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บทที ่1 
บทน า 

 
 

1.1 ความส าคญัและทีม่าของปัญหาทีท่ าการวจิัย 
ในปัจจุบนั ถา้จะปฏิเสธวา่ ความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รนั้น ไม่ใช่ตวัแปรส าคญั

ในการส่งผลใหธุ้รกิจด าเนินไดแ้ละมีประสบความส าเร็จนั้น ลว้นจะเป็นส่ิงท่ีเป็นไปไม่ไดเ้ลย พนกังาน
ทุกคนลว้นมีบทบาทในการขบัเคล่ือนองค์กรให้เติบโตทั้งส้ิน และหน้าท่ีของพนกังานส่วนทรัพยากร
บุคคลนั้น ลว้นเป็นหน่วยงานท่ีจะช่วยสร้างให้พนกังานคนอ่ืนๆ มีความผูกพนักบัองคก์รทั้งส้ิน ทั้งยงั
เป็นเร่ืองของความรู้สึก ท่ีเกิดข้ึนกบัตวัพนกังานในแต่ละบุคคล และหนา้ท่ีของแผนกทรัพยากรบุคคล
นั้นมีส่วนในการสร้างให้พนกังานมีความผูกพนักบัองค์กร ไม่ว่าจะเป็น ทั้งทางตรงหรือทางออ้ม เช่น 
การสร้างส่ิงแวดล้อมให้พนักงานมีความสุขในการท างาน การวางความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 
(Career path) ให้กบัพนักงาน หรือทั้งยงัคอยสร้างความใกล้ชิดผูกพนัระหว่างฝ่ายผูบ้ริหารและตวั
พนกังานอีกดว้ย   

เฮย ์กรุ๊ป (2016) ท าการวจิยัและพบวา่  “คน” คือทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุดขององคก์ร องคก์ร
ควรตระหนกัในคุณค่าและปฏิบติัต่อพนกังานโดยไม่มองพนกังานเป็นเพียงแค่ “หน่ึงในปัจจยัการผลิต” 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งองค์กรในปัจจุบนัถูกกดดนัให้ได้ผลลพัธ์ท่ีมากข้ึน โดยใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่เท่าเดิม 
“ความทุ่มเท” ท่ีพนกังานมีต่อองคก์ร จึงกลายเป็นหน่ึงในปัจจยัท่ีน าไปสู่ความส าเร็จของธุรกิจ องคก์รท่ี
ใหค้วามส าคญักบัพนกังานมีแนวโนม้ท่ีจะพบวา่ พนกังานมีความทุ่มเทในการท างานอยา่งเต็มท่ี ยินดีท่ี
จะท างานมากกวา่ท่ีตนไดรั้บมอบหมาย และมีผลการท างานท่ียอดเยี่ยม เห็นไดจ้ากผลวิจยัล่าสุดของเดล 
คาร์เนกี พบว่า 71% ของพนกังานโดยเฉล่ียทัว่โลกไม่มีความผูกพนักบัองค์กร และจะตดัสินใจเปล่ียน
งานใหม่ทนัทีเม่ือองคก์รยื่นขอ้เสนอค่าตอบแทนท่ีมากกวา่ เพียงแค่ 5% ในขณะท่ีมีเพียง 29% เท่านั้นท่ี
มีความผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงอาจเร่ิมพิจารณาเปล่ียนงาน เม่ือท่ีอ่ืนยื่นขอ้เสนอค่าตอบแทนท่ีมากกวา่ 20% 
ข้ึนไป ดงัจะเห็นวา่ หากพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัสูงแลว้ จะสามารถสร้างผลผลิตท่ี
มากกวา่องคก์รท่ีพนกังานมีความผกูพนัในระดบัต ่าถึง 202%”   

“คน” แมเ้ป็นทรัพยสิ์นท่ีไม่สามารถจบัตอ้งได ้(Intangible Asset) แต่คนก็เป็นทรัพยสิ์น 
(Asset) ท่ีส าคญัท่ีสุดของบริษทัเสมอ เพราะคนไม่สามารถลอกเลียนแบบไดอ้ยา่งรวดเร็ว ทุกคนต่างมี
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เอกลกัษณ์หรือความสามารถเฉพาะตวัของแต่ล่ะคนไม่เหมือนกนั ในโลกยุคปัจจุบนัท่ีมีการแข่งขนักนั 
ส่งผลใหค้นทุกยอ่มหาหนทางเดินชีวติท่ีดีกวา่เดิมเสมอ นั้นคือการหางานใหม่ท่ีสามารถตอบโจทยค์วาม
ตอ้งการ ทั้งทางดา้น หน้าท่ีการงาน หรือ ฐานะทางเศรษฐกิจ ท าให้ทรัพยสิ์นท่ีมีค่าท่ีสุดของบริษทัจะ
ยา้ยไปอยูท่ี่ใหม่ๆ และพร้อมจะลาออกไดทุ้กเม่ือ เม่ือมีขอ้เสนอท่ีดีกวา่ กล่าวคือคนสามารถซ้ือได ้แต่ถา้
ไม่ ซ้ือก็ต้องใช้การพัฒนา แต่จะใช้เวลานานแค่ไหนในการพัฒนา ท่ีจะสร้างคนให้มีความรู้ 
ความสามารถ และมีความผูกพนัต่อองค์กร ซ่ึงแน่นอนว่าส่ิงเหล่าน้ีล้วนใช้ระยะเวลาเป็นปัจจยัหลกั 
ดงันั้นบริษทัควรใหค้วามส าคญักบัพนกังาน เพื่อท่ีจะรักษาคนดีและคนเก่งเอาไวใ้หอ้ยูคู่่กบับริษทั ซ่ึงใน
ปัจจุบนัปัจจยัมากมายท่ีส่งผลต่อความไม่ผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานนั้นมีหลากหลาย ไม่ว่าจะเป็น 
ปัจจัยทางด้านแรงจูงใจ การให้ผลตอบแทน ท่ีอาจจะไม่สอดคล้องกับจ านวนงานท่ีท า หน้าท่ี
ความกา้วหนา้ หรือความเติบโต หรือแมก้ระทัง่ สายบงัคบับญัชา เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ีลว้นแต่จะเป็นตวัท่ี
ท าให้พนกังานฉุกคิดและพร้อมหันหลงัให้บริษทั และพร้อมท่ีจะไปตอบรับบริษทัใหม่ๆอยู่เสมอ ทั้ง
เร่ืองของ Generation ก็มีส่วนท่ีท าให้พนกังานมีความผูกพนัน้อยลง กล่าวคือ ถา้เทียบสมยัก่อน ยุคเบ
บ้ีบูม ท่ีมุ่งเนน้เร่ืองของความมัน่คงในชีวิต มีการมองกาลไกล และคาดเดาเหตุการณ์ล่วงหนา้ มกัจะไม่
ยา้ยงาน และมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รเป็นอยา่งมาก ต่างกบั Gen X ท่ีมองหนา้ความกา้วหนา้ในอาชีพ
เป็นส่ิงส าคญั และตอ้งการท่ีจะเติบโต ถา้ท่ีน้ีเติบโตไม่ได ้ก็พร้อมท่ีจะไปท่ีใหม่เสมอ และในปัจจุบนัท่ี
แวดลอ้มไปดว้ย Gen Y และเร่ิมมี Gen z เขา้มาร่วมท างาน คนยุคน้ีจะชอบงานท่ีรู้สึกทา้ทาย และสนุก 
ฉีกกฎทุกรูปแบบ ไม่ชอบอะไรทีเป็นขั้นเป็นตอน รวมทั้งพร้อมเปิดรับส่ิงใหม่ๆ ส่ิงเดิมๆท่ีเป็นแบบแผน
มนัจะไม่ชอบ และพร้อมจะเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา  ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีลว้นแต่เป็นเร่ืองท่ีทา้ทายส าหรับ
การตอบโจทยต่์อพนักงานท่ี บริษทัตอ้งสามารถประยุกต์ให้เขา้กบัคนทุก Generation อยู่เสมอ และ
แนวโนม้ในอนาคตท่ีจะมีตวัแปรเพิ่มข้ึน ท่ีจะส่งผลใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ยลงเน่ืองดว้ย
ความตอ้งการท่ีแตกต่างกนัของคนแต่ละ Generation และหนทางในการหาส่ิงท่ีตอบโจทยแ์ละเติมเต็ม
ความตอ้งการของพนกังานแต่ล่ะท่ีมีหนทางเพิ่มข้ึนและมีหลากหลายวธีิมาก  

ดงันั้นผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาสาเหตุของความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อองค์กร 
เพื่อเป็นแนวทางใหทุ้กๆฝ่ายไดรั้บทราบและตระหนกัถึงสถานการณ์ปัจจุบนั วา่อะไรหรือส่ิงใดท่ีท าให้
พนกังานขาดความผูกพนักบัองค์กร และเลือกท่ีจะลาออก ทั้งยงัเพื่อให้องค์กรได้เกิดการปรับตวัเพื่อ
ตอบโจทยข์องพนกังานไดต้รงตามความตอ้งการมากท่ีสุด และสามารถรักษาพนกังานท่ีมีความสามารถ
และความดีใหค้งอยูก่บัองคก์รไดน้านยิง่ข้ึนไป 

 



3 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
1.เพื่อศึกษาปัจจยัหลกัและรองของท่ีมีผลต่อความผูกพนัของพนกังาน และสามารถตอบ

โจทยส่ิ์งท่ีพนกังานอยากไดจ้ากองคก์ร  
2.เพื่อใหรั้บรู้และตระหนกัถึงสาเหตุของการท่ีพนกังานขาดความผกูพนั  
3.เพื่อใชศึ้กษา วเิคราะห์ถึงการแกไ้ขและปรับปรุง เพื่อใหเ้กิดความผกูพนัท่ีย ัง่ยนื 
4.เพื่อเป็นแนวทางในการจดัการดา้นทรัพยากรมนุษย ์  

 
 

1.3 ขอบเขตการวจิัย 
1.3.1 ขอบเขตด้านเนือ้หา 
การศึกษาในคร้ังน้ีผูว้ิจยัมุ่งศึกษาถึงความผูกพนัองค์กรของพนักงานในฝ่ายทรัพยากร

บุคคล ในหลากหลายกลุ่มธุรกิจโดยผูว้จิยัไดมี้การก าหนดตวัแปรท่ีจะศึกษาไว ้2 เร่ือง ดงัน้ี 
1.3.1.1 ตวัแปรตน้ หรือ ปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงาน แบ่งออกเป็น เพศ 

อาย ุระดบัการศึกษา และอายงุาน 
1.3.1.2 ตวัแปรตาม แบ่งออกเป็น ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene)  

 
1.3.2 ขอบเขตด้านกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีเป็นพนักงานท่ีท างานในฝ่ายทรัพยากรบุคคล ของ

หลากหลายองค์กร, อาชีพ และหลากหลายกลุ่มธุรกิจ จ านวน 53 คน จาก กลุ่มคนทั้งหมด 60 คน โดย
แบ่งเป็นพนกังานฝ่ายทรัพยากรบุคคลบริษทัต่างๆ บริษทัละ 3-4 คน  
 

1.3.3 ขอบเขตระยะเวลา 
ระยะเวลาในการด าเนินงานวิจยั ตั้งแต่เดือนกรกฎาคม พ.ศ.2559 ถึงเดือนสิงหาคม พ.ศ.

2559 
 
 

1.4 ผลทีค่าดว่าจะได้รับ  
1.4.1 เน่ืองดว้ยฝ่ายทรัพยากรคือกลุ่มบุคคลล าดบัตน้ๆ ท่ีควรจะเร่ิมมีความผกูพนัต่อ 
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องคก์รมากท่ีสุดท่ีสุด เพื่อท่ีจะชกัชวน หรือ สร้างและปรับปรุงองคก์รเพื่อใหต้อบโจทยส่ิ์งท่ีพนกังานคน
อ่ืนๆ อยากไดรั้บจากองคก์ร และเกิดความผูกพนักบัองค์กรมากข้ึน จากการไดข้อ้มูลการส ารวจความ
คิดเห็นของกลุ่มพนกังานทรัพยากรบุคคลแลว้นั้น จะสามารถแกไ้ขและสร้างความผกูพนัไดต้รงจุดท่ีสุด 
เพราะในบางคร้ังไม่ว่าจะเป็นการท าผลส ารวจท่ีออกโดยฝ่ายทรัพยากรบุคคลหรือแผนกอ่ืนๆ เพื่อหา
ขอ้มูลดา้นความผกูพนัต่อองคก์รนั้น (Employee Engagement Survey) ขอ้มูลท่ีไดอ้าจจะไดม้าถูกตอ้ง 
เช่น พนกังานไม่กลา้ตอบตามความจริงท่ีเกิดข้ึน หรือไม่กลา้ท่ีจะแสดงความคิดเห็น เพราะกลวัมีผลต่อ
หน้าท่ีการงานของตนเอง หรือขอ้มูลในเร่ืองของขีดจ ากดัความสามารถท่ีองค์กรจะตอบโจทยใ์ห้กบั
พนกังานได ้ 

1.4.2.เพื่อทราบถึงระดบัความผกูพนัและความพึงพอใจของพนกังานท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั 
1.4.3.สามารถน าผลการศึกษามาเป็นแนวทางหรือน าเสนอในการปรับปรุงปัจจยัต่างๆ 

เพื่อใหพ้นกังานฝ่ายบุคคลมีความผกูพนัใหสู้งข้ึน 
 
 

1.5 นิยามศัพท์ 
ความผกูพนั (Engagement) คือ ความรู้สึกท่ีมีใหก้บัส่ิงๆหน่ึง ไม่วา่จะเป็นต่อตวับุคคลเอง

หรือส่ิงของก็ตาม และพร้อมหรือเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท หรืออุทิศตวัทุ่มเทให ้เปรียบเสมือน ถา้เป็นพนกังานท่ี
มีความผกูพนัต่อองคก์รคือ พนกังานจะจงรักภกัดีต่อองคก์ร พร้อมต่อสู้ร่วมเคียงขา้งกนัไป ไม่อยากแยก
จากองคก์รไปไหน (ไม่คิดถึงเร่ืองการลาออก แมจ้ะมีท่ีอ่ืนท่ีดีกวา่)  ดงัน้ีกล่าววา่ “ถา้เรามีนายท่ีดี หรือมี
นายจา้งท่ีเป็นบริษทัท่ีดี ให้เราไดท้  างานท่ีเรามีความสุข ใหผ้ลตอบแทนท่ีเราอยูไ่ด ้ หรือเอาใจใส่ดูแล
สารทุกขสุ์กดิบเวลาตกทุกขไ์ดย้าก รู้สึกเลยวา่เราผกูพนัแลว้ การผกูพนัคือการไดใ้จ” (กิตติ, 2556)  
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บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีเอกสารและทบทวนวรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 

 
 
2.1 แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัของพนกังาน 

2.1.1 แนวความคิดของคาห์น (WILLIAM A. KAHN) 
2.1.2 แนวความคิดของ Sak (Saks’ multidimensional approach) 
2.1.3 แนวความคิดของ Aon Hewitt 

2.2 ระดบัของความผกูพนัในองคก์ร (The Five Levels of Engagement)  
2.3 แนวคิดดา้นตวัแปรท่ีน าไปสู่ความผกูพนัของพนกังาน 

2.3.1 ค่าจา้งค่าตอบแทน (Compensation)   
2.3.2 ความกา้วหนา้ดา้นอาชีพ (Career) 
2.3.3 หนา้ท่ีการงานมีความเหมาะสม (Job Fit)  
2.3.4 รางวลั (Recognition and Rewards) 

2.4 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
 

2.1 แนวคดิเกีย่วกบัความผูกพนัของพนักงานทีม่ต่ีอองค์กร 
2.1.1 แนวความคิดของคาห์น (WILLIAM A. KAHN) 
KAHN (1990) ใหค้  านิยามของความผกูพนั (Engagement) ไวว้า่ การมความผกูพนันั้น

จะประกอบไปดว้ย 3 ส่ิงคือ 
- ความมีคุณค่า (Meaningfulness) คือความรู้สึกเม่ือพนกังานไดรั้บการตอบแทนจากท่ี

ท าหนา้ท่ีของตนเอง โดยพนกังานจะรู้สึกวา่ตวัเองมีคุณค่า, ท าประโยชน์อะไรไดม้ากมาย 
- ความมัน่คง (Safety) คือ และความพร้อมใชง้าน เป็นความสามารถท่ีแสดงวา่บุคคลๆ

นั้นไม่มีความกลวัหรือมองไปยงัภาพลกัษณ์เชิงลบ 
- ความพร้อมใช้งาน (Availability) คือการรู้สึกเป็นเจ้าของในการท างาน และมี

ความรู้สึกร่วม ไม่วา่จะเป็นทางดา้นกายภาพ อารมณ์ หรือจิตใจ  
 
 



6 
 

2.1.2แนวความคิดของ Saks (Saks’ multidimensional approach) 
Saks (2016), อา้งถึงใน ดร.สุพจน์ เช่ือว่าความผูกพนัของพนกังานจะประกอบจาก

หลากหลายมุมมองและมิติ โดยแยกความผกูพนัในงาน (Job Engagement คือ ความผกูพนักบังาน) 
และความผูกพนัต่อองค์กร (Organizational Engagement) ออกจากกนั ตามแนวความคิดของเขา 
ความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรแบบหลายมิติหมายถึง “ปัจจัยท่ีแตกต่างและมีความเป็น
เอกลกัษณ์ ซ่ึงประกอบไปดว้ยจิตใจ อารมณ์และพฤติกรรม ท่ีเก่ียวขอ้งกบับทบาทการปฏิบติัหนา้ท่ี
ของแต่ล่ะบุคคล”  
 

2.1.3 แนวความคิดของ Aon Hewitt 
Aon Hewitt (2016), อา้งถึงใน ดร.สุพจน์ เป็นบริษทัท่ีปรึกษาช่ือดงั และมีแนวคิด

เก่ียวกบัโมเดล 3S นัน่ก็คือ Say (พนกังานจะตอ้งพูดถึงบริษทัในแง่ดี), Stay (ยงัอยากอยูท่  างานกบั
บริษทัไปเร่ือยๆ ไม่มีความคิดท่ีจะยา้ย หรือเปล่ียนงานไปท างานท่ีบริษทัอ่ืน) และ Strive (ตอ้ง
พยายามสร้างส่ิงท่ีดีๆ ใหก้บับริษทัดว้ย) ค านิยามเปรียบเสมือนกบันิยามของ “ความรัก” กล่าวคือ ถา้
เรารักใคร เราจะคิดแต่เร่ืองดีๆ และแสดงพฤติกรรมท่ีดีๆ ออกมา กล่าวคือ เราจะพูดแต่เร่ืองดีๆ 
เก่ียวกบัเขา (และไม่จากเขาไปไหน) 
 

2.1.4 แนวความคิดของ Herzberg’s  
Herzberg’s ว่าดว้ยเร่ืองของ 2 ปัจจยั (2016), อา้งถึงใน ดร.สุพจน์ ทฤษฎีน้ีไดมี้การ

พฒันาโดย  เฮอร์เบิร์ก ในปี ค.ศ.1950-1959 และในช่วงแรกของปี ค.ศ.1960-1969  ทฤษฎี 2 ปัจจยั
ประกอบดว้ย 1. ปัจจยัจูงใจหรือจูงใจ 2. ปัจจยัสุขอนามยั  

1. ปัจจยัการจูงหรือตวัจูงใจ (Motivation Factor หรือ Motivators) เป็นปัจจยั
ภายนอก (ความตอ้งการภายใน) ของบุคคลท่ีมีอิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจในการท างาน 
(job satisfiers) โนวาบิส (2016) กล่าววา่ ตวักระตุน้ประกอบดว้ยปัจจยั 6 ประการดงัน้ี 

 การสัมฤทธ์ิผล คือ พนกังานมีความรู้สึกวา่เขาท างานไดส้ าเร็จ 
 การยอมรับนบัถือจากผูอ่ื้น คือพนกังานมีความรู้สึกวา่เม่ือท าส าเร็จมีคนยอมรับใน

ตวัเขา 
 ลกัษณะงานท่ีน่าสนใจ คือพนกังานรู้สึกวา่งานท่ีท าน่าสนใจ น่าท า 
 ความรับผดิชอบ คือพนกังานรู้สึกวา่เขาตอ้งรับผิดชอบตนเองและงานของเขา 
 โอกาสท่ีจะเจริญกา้วหนา้คือพนกังานรู้สึกวา่เขามีความกา้วหนา้ในงานท่ีท า 
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 การเจริญเติบโต คือ พนกังานตระหนกัวา่เขามีโอกาสท่ีจะเรียนรู้เพิ่มเติมและมี
ความเช่ียวชาญ 

2.  ปัจจยัอนามยั (hygiene factor)   เป็นปัจจยัภายนอกท่ีป้องกนัไม่ให้พนกังานเกิด
ความไม่พึงพอใจในการท างาน การเสนอสุขอนามยัไม่ใช่วธีิการจูงใจท่ีดีท่ีสุดในทศันะของ เฮอร์เบิร์ก แต่
เป็นการป้องกนัความไม่พอใจ ประกอบดว้ยปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานหรือการขาดงานของ
พนกังาน โนวาบิส (2016) กล่าววา่ พนกังานเขาจะไม่พอใจและไม่มีความสุขในการท างานปัจจยัน้ี
ประกอบดว้ย 10 ประการดงัน้ี 

 นโยบายและการบริหารคือ พนกังานรู้สึกวา่ฝ่ายจดัการมีการส่ือสารท่ีดีและเขารู้ถึง
นโยบายขององคก์ารท่ีเขาอยู ่

 การนิเทศงาน คือพนกังานรู้สึกวา่ผูบ้ริหารตั้งใจสอนงานและใหง้านตามหนา้ท่ี
รับผดิชอบ 

 ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน คือ พนกังานรู้สึกดีต่อหวัหนา้งานของเขา 
 ภาวการณ์ท างาน คือพนกังานรู้สึกดีต่องานท่ีท าและสภาพการณ์ของท่ีท างาน 
 ค่าตอบแทนการท างาน คือพนกังานรู้สึกวา่ค่าตอบแทนเหมาะสม 
 ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน คือพนกังานมีความรู้สึกท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน 
 ชีวติส่วนตวั คือพนกังานรู้สึกวา่ชัว่โมงการท างานไม่ไดก้ระทบต่อชีวติส่วนตวั 
 ความสัมพนัธ์กบัลูกนอ้ง คือหวัหนา้งานมีความรู้สึกท่ีดีต่อลูกนอ้ง 
 สถานภาพ คือพนกังานรู้สึกวา่งานเขามีต าแหน่งหนา้ท่ีดี 
 ความมัน่คง คือพนกังานรู้สึกมัน่คงปลอดภยัในงานท่ีท าอยู ่

 
 

2.2 ระดับของความผูกพนัในองค์กร (The five levels of Engagement)  
แบ่งออกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
1. The Engaged: High Contribution, High satisfaction พนกังานท่ีพร้อมมีส่วนร่วม

และใจอยา่งเตม็ท่ีใหก้บัความส าเร็จขององคก์ร และมีความพึงพอใจท่ีดีในการท างานของพวกเขา 
2. The Almost Engaged : Relatively high contribution and satisfaction พนกังาน

ค่อนขา้งท่ีจะมีความพึงพอใจกบังานของตวัเองและค่อนขา้งมีผลงานท่ีดี 
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3. The Honeymooners & Hamsters : Low Contribution, high satisfaction พนกังาน
กลุ่มน้ียงัคงเป็นบทบาทใหม่ส าหรับองค์กรหรือยงัไม่มีประสิทธิผลได้อย่างเต็มท่ี อาจจะเพราะ
มุ่งเนน้ท างานหนกั แต่ส่ิงท่ีท ายงัคงผิดอยู ่หรืออาจจะไม่ไดท้  างานเลย ดงันั้นความพึงพอใจจึงอยูแ่ค่
ระดบัขั้นต ่าท่ีองคก์รสามารถรับไดอ้ยู ่

4. The crash & Burners : High Contribution, low satisfaction พนักงานมี 
Performance ท่ีสูงและสามารถตอบโจทย์ท่ีองค์กรต้องการได้ แต่ไม่ได้ตอบโจทย์ ทางด้าน
ความส าเร็จ เร่ืองงานหรือส่ิงท่ีตวัเองตอ้งการ 

5. The Disengaged : Low Contribution, Low satisfaction เป็นกลุ่มพนกังานท่ีไม่มี
ความรู้สึกร่วมทั้งกบัตวัองคก์รและงานของตวัเอง  (Christopher rice, Fraser Marlow, Mary Ann 
Masarech,2012) 
 
 

2.3 แนวคดิด้านตัวแปรตามของความพงึพอใจของพนักงาน 
2.3.1 ค่าจ้างค่าตอบแทน (Compensation)  
ถา้จะไม่กล่าววา่ค่าจา้งค่าตอบแทนมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ก็ไม่ใช่เพราะค่าจา้ง

ค่าตอบแทนนั้นเป็นเคร่ืองมือท่ีใชดึ้งดูดคนเก่งท่ีมีพรสวรรค ์(Talent) ให้เขา้มาท างานกบัองคแ์ละยงั
ช่วยรักษา (Retain) กลุ่มคนดีคนเก่งเอาไวด้ว้ย เพราะกลุ่มท่ีมีความรู้ความสามารถนั้นจะลาออกได้
ทุกเม่ือ เม่ือเขารู้สึกว่าค่าจ้างค่าตอบแทนนั้นไม่คุ ้มค่ากับทกัษะความสามารถ หรืองานท่ีได้รับ
มอบหมาย  
 

2.3.2 ความก้าวหน้าด้านอาชีพ (Career) 
ความก้าวหน้าทางด้านอาชีพนั้นมักถูกยกมาเป็นประเด็นแรกๆ เสมอ เม่ือมีการ

สอบถามไปยงัพนกังานวา่อะไรท่ีเป็นส่ิงท่ีท าใหคุ้ณมีความพึงพอใจต่อองคก์ร  แต่ก็ไม่ไดต้อบโจทย ์
ผูบ้ริหารมกัมองว่า ท่ีองคก์รมีแนวทางการเติบโตของหน้าท่ีอยู่แลว้ และตอ้งสร้างงานใหม่ๆข้ึนมา 
ใชก้าร Clear-cut career paths แต่ส่ิงเหล่าน้ีก็ไม่ใช่ส่ิงท่ีตอบโจทยพ์นกังานส่ิงท่ีพวกเขาตอ้งการคือ 

2.3.2.1 ความทา้ทายใหม่ หรือประสบการณ์ใหม่ ๆ  
2.3.2.2 ทกัษะหรือความรู้ใหม่ๆ 
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2.3.2.3 ความมัน่คงในอนาคตเก่ียวกบัองคก์ร 
2.3.2.4 ใครซกัคนท่ีสามารถช่วยเหลือ หรือแนะน าไดว้า่เขาตอ้งท าอะไร

ยงัไงต่อไป ส่ิงน้ีโยงไปถึงเร่ืองของหัวหน้า (Leader) เพราะแทท่ี้จริงแล้ว ตวัพนักงาน เองไม่รู้ว่า
ตวัเองตอ้งท าอะไรยงัไงบา้ง ตอ้งมีคนมาแนะแนวทางให้ทุกอย่างชัดเจนข้ึน ว่าทางไหนจะน าพา
ความส าเร็จมาสู่องคก์ร แลว้มุ่งเนน้ไปวา่พนกังานมีส่วนช่วย ไดอ้ยา่งไรบา้ง 
 

2.3.3 หน้าที่การงานมีความเหมาะสม (Job Fit) 
พนกังานจะมีความผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มมากข้ึน ถา้งานท่ีเขาไดรั้บมอบหมายส่งผลให้

ตวัพนกังานรู้สึกว่า ตวัเองมีคุณค่า เพราะมีการใช้ความสามารถ สมรรถนะ ในตวัเขาดึงออกมาใช้งาน 
และเป็นงานท่ีท ามีความทา้ทาย น่าสนใจ  ทั้งยงัต่อยอดไปยงัความกา้วหนา้ในอนาคตไดอี้ก ส่ิงท่ีจะ
กล่าวไดว้า่เป็นงานท่ีมีคุณค่าหรือไม่นั้น ไมไดว้ดัจากการท่ีเขาท างานดี หรืองานนั้นมีประโยชน์ (do- 
good jobs that save the world) แต่ท่ีจริงแลว้เป็นงานท่ี พนกังานรู้สึกภูมิใจ , พึงพอใจ และตอบโจทย์
ในส่ิงท่ีเขาไดท้  าอยูทุ่กวนั 

 
2.3.4 ผลตอบแทน (Recognition and Rewards) 
เร่ืองของผลตอบแทน เป็นแรงจูงใจได้ในระยะเวลาสั้ นๆ เพื่อท าการปรับเปล่ียน

พฤติกรรมของพนกังานในองคก์ร เน่ืองมาจากเกิดปัญหาข้ึนท่ีองคก์ร แต่ส่ิงท่ีองคก์รตอ้งท าคือตอ้งมี
การส่ือสารใหถู้กทางเพื่อจดัการรางวลัใหเ้หมาะสมรวมทั้งตอกย  ้าพฤติกรรมอนัพึงประสงคใ์ห้คงอยู ่
ทั้งยงัส่งผลให้ให้เห็นคุณค่าของการมีส่วนร่วมของพนกังาน องค์กรตอ้งมองว่าพนกังานทุกคนมี
คุณค่าในตวัเอง และท าใหเ้ขามีตวัตนในองคก์ร ไม่ใช่บุคคล No name  
 
 

2.4 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง             
วรารักษ์ ลีเลิศพนัธ์ (2557) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัความผูกพนัต่อองค์กร

ของ  พนกังาน บริษทั เนชัน่ บรอดแคสต้ิง คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั (มหาชน)” ผูว้จิยัพบวา่ ปัจจยัต่าง ๆ ท่ี
มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กร แก่ ปัจจยัดา้น ลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นความตอ้งการ ตลอดจน
ปัจจยัด้านความผูกพนัต่อองค์กร พบว่าโดยภาพรวมมี ผลความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบัมาก 
และเม่ือพิจารณาแยกแต่ละปัจจยัสรุปไดด้งัน้ี ปัจจยั   ดา้นลกัษณะงาน ภาพรวมความคิดเห็นของ 
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พนกังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ความ คิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ งานท่ีทา้ทาย ความหลากหลายมี
คุณค่าและมัน่คง ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ มีโอกาสไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถ ท างาน
สายงานท่ีตรงกับความสามารถ อิสระ ในการท างานเพื่อให้เกิดความคิดริเร่ิม สร้างสรรค์ ส่วน
ความคิดเห็น อยู่ในระดับน้อย คือ NBC มี อุปกรณ์และเคร่ืองมือ เพียงพอท่ีจะช่วยให้ข้าพเจ้า
สามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ปัจจยัดา้นความตอ้งการ ภาพรวมความคิดเห็นของพนกังาน
อยูใ่นระดบัปานกลาง ความ คิดเห็นในระดบัมากไดแ้ก่ เป็นองคก์รท่ีไดรั้บการยอมรับ และน่าเช่ือถือ 
ความภาคภูมิใจท่ีไดท้  างานท่ี NBC เป็นตน้ ส่วนความคิดเห็นระดบัปานกลางสถานท่ีท างานมีความ
เหมาะสมกบัลกัษณะงานท่ีท าการรักษาความสมดุลระหว่างหน้าท่ีการงานและชีวิตส่วนตวั ส่วน
ความคิดเห็นในระดบันอ้ย ความพึง พอใจต่ออตัราเงินเดือนและผลตอบแทน ปัจจยัดา้นความผกูพนั 
ภาพรวมความคิดเห็นพนกังานอยู่ในระดบัปานกลาง ความคิดเห็นใน ระดบัมาก ไดแ้ก่ ความรู้สึกดี
กบั เจา้นาย และ เพื่อร่วมงาน ตลอดจนโอกาสท่ีไดรั้บ ความคิดเห็น ระดบัปานกลาง ไดแ้ก่อุปกรณ์
เคร่ืองมือท่ีเหมาะสม การได้รับการยกย่องชมเชยจากผลงานท่ีท า จะเห็นได้ว่าปัจจยัด้านต่าง ๆ 
เหล่าน้ีมีผลกบัพฤติกรรมการท างานของพนกังานและผล ประกอบการขององค์การ ดงันั้นในการ
เสริมสร้างประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน เพื่อน าไปสู่ เป้าหมายขององค์การ จึงตอ้งมีการ
ฝึกอบรมใหก้บัพนกังาน เพื่อใหค้วามรู้ท าความเขา้ใจ ในปัจจยั และสถานการณ์ต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน หรือ
ท่ีบริษทัก าลงัประสบอยู ่เป็นตน้ เพื่อส่งเสริมความผกูพนัใน องคก์รใหเ้พิ่มมากยิง่ข้ึน 

ประดิษฐพงษ์ สร้อยเพชร (2557) ศึกษาเร่ือง “ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน
บริษทัโทรคมนาคมและเทคโนโลยีสารสนเทศแห่งหน่ึง”  ระดบัความผูกพนัของ พนกังานต่อ
องค์กรในด้านต่างๆ อยู่ในระดบัปานกลาง ปัจจยัองค์กรด้านภาวะผูน้ า จากผูต้อบแบบสอบถาม
พบวา่มีผลต่อความผกูพนัของพนกังาน ต่อองคก์รดา้นการทุ่มเทการท างาน สูงสุด รองลงมาไดแ้ก่ 
ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รดา้น ความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององคก์ร และ ความผกูพนั
ของพนกังานต่อองค์กรดา้นความภูมิใจใน องค์กร ซ่ึงเป็นไปตาม แนวคิดของ สมาคมการจดัการ
งานบุคคลแห่งประเทศไทย (2549) ได ้ท าการศึกษาและน าเสนอแนวคิดเก่ียวกบัองค์ประกอบของ
ความผูกพนั (Engagement Component) พบว่า การเสริมสร้างความผูกพนัของพนกังานต่อองค์กร
นั้นมีปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ 65 ผกูพนัประกอบดว้ยปัจจยั 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นองคก์ร (Company) ดา้น
งาน (Job) ดา้นการพฒันา ทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Development) และดา้นภาวะผูน้ า 
(Leadership) 

ฐิติมา หลกัทอง (2557) ศึกษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทัผลิต
ช้ินส่วน อุตสาหกรรมยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรีสามารถ 
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อภิปราย ผลไดด้งัน้ี 1. จากการศึกษาระดบัความคิดเห็นปัจจยัดา้นลกัษณะงานของพนกังานบริษทั 
ผลิตช้ินส่วนอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งหน่ึง ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรีพบว่า 
พนกังานมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัค่อนขา้งดีทั้งน้ีอาจเป็นเพราะลกัษณะงานมีความทา้ทายจึงท าให้
พนกังานไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถและความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการปฏิบติังานอยูต่ลอดเวลา  

เบญจวรรณ พชัรพงศ์พรรณ (2555) ศึกษาเร่ืองเร่ืองปัจจยั ท่ีมีผลต่อความผูกพนัของ
พนักงานบริษทั บางกอกเอ็นเตอร์เทนเม้นต์ พบว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนั ประกอบไปด้วย 
ปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ไดแ้ก่ ดา้นความหลากหลายของงาน ดา้นผลป้อนกลบัของงาน และ
ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงานท่ีปฏิบติั ไดแ้ก่ ดา้นความส าคญัของตนต่อองคก์ร ดา้นความพึ่งพิงได้
ขององคก์ร และปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ มีความสัมพนัธ์เชิงบวก และเงินเดือน มีความสัมพนัธ์
เชิงลบ ทั้งน้ีเน่ืองจากปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนั ดา้นความหลากหลายของงาน มีความสัมพนัธ์เชิง
บวกกบัการผกูพนัของพนกังาน โดยปัจจยัดา้นความหลากหลายของงาน มีผลต่อความผกูพนั เพราะ
ไดรั้บการสนบัสนุนและส่งเสริมให้มีการเรียนรู้ เพื่อเพิ่มศกัยภาพในงาน และสามารถพฒันางานให้
เกิดองคค์วามรู้ใหม่ๆ ประกอบกบังานท่ีท ามีความหลากหลายในเน้ืองาน หลายรูปแบบ เกิดความทา้
ทาย ท าใหต้อ้งมีความกระตือรือร้นอยูต่ลอดเวลา การพฒันาทางดา้นความคิด หาแนวทางใหม่ๆ ให้
ทนัสมยัเพื่อเหมาะสมกับช่วงเวลา จึงเกิดทกัษะในการงานหลายด้าน ส่งผลให้พนักงาน บริษทั 
บางกอกเอน็เตอร์เทนเมน้ต ์จ  ากดั มีความผกูพนัมาก 

จากการวิเคราะห์งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งแลว้นั้น ผลงานการวิจยัทั้ง 4 ช้ินค่อนขา้งท่ีจะไป
ในทิศทางเดียวกนัคือ พนกังานมีความผกูพนัอยู่ในระดบักลาง และปัจจยัทางดา้นลกัษณะของงาน
และความหลากหลายของงานนั้นค่อนข้างมีผลต่อการสร้างความผูกพนั เพราะเน่ืองด้วยความ
หลากหลายของงานนั้นส่งผลให้เกิดความท้าทาย โดยเฉพาะอย่างยิ่งในยุคปัจจุบนัท่ีมีกลุ่มคน 
Generation Y เร่ิมเขา้มาเป็นแกนหลกัของแต่ล่ะองคก์รแลว้นั้น ยิ่งตอ้งตอบโจทยใ์ห้ตรงกบัความ
ตอ้งการของกลุ่มบุคคล พื้นฐานท่ีกลุ่ม Generation Y เป็นกลุ่มท่ีรักความทา้ทาย มีความคิดริเร่ิม
ใหม่ๆอยู่เสมอ การท่ีบริษทัสามารถสนับสนุนทางความคิด ส่งเสริมการต่อยอด และการพฒันา
ศกัยภาพย่อมส่งผลไปด้านอ่ืนๆ เช่น ด้านความก้าวหน้า ท่ีมีเส้นทางการท างานได้อย่างต่อเน่ือง 
(Career path) และต่อยอดเพิ่ม และโลกในยุคปัจจุบนัท่ีมีการแข่งขนัสูง ตอ้งมีการกระตือรือร้น
ต่ืนตวัในการท างานอยูเ่สมอ โดยผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งสามารถน ามาปรับใชใ้นเร่ืองของการสร้าง
แบบสอบถามของผูว้ิจยัไดว้่า ควรมีหัวขอ้ใดบา้งท่ีจะสอบถามให้ตรงประเด็นแก่กลุ่มตวัอย่าง ทั้ง
เป็นแนวทางในการวเิคราะห์วา่ปัจจุบนั เทรนของการสร้างความผกูพนัของพนกังานนั้นควรมี 
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อะไรบา้ง และบางงานวิจยัมีการท าวิจยัมาถึง 4 ปีท่ีแลว้หรือแมก้ระทัง่2ปีก่อน ผลวิจยัยงัคงน าผลมา
ประยกุตใ์ชไ้ดใ้นยคุปัจจุบนัหรือไม่ 
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ปัจจัยด้านสุขอนามัย(Hygiene)  

 ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู     
  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
 ดา้นนโยบายการบริหาร 
 ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู 
 ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน   

 

บทที ่3 
วธิีการด าเนินการวจิัย 

 
 

3.1 กรอบแนวคดิงานวจิัย 
แบ่งเป็น 2 เร่ืองหลกัคือ ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน ปัจจยัตน้ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัดา้น

สุขอนามยั (hygiene) ท่ีส่งต่อความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร 
 

ตัวแปรต้น                        ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 

 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1 แสดงกรอบแนวคิดการวจิยั 

ปัจจัยจูงใจ 

 ดา้นความส าเร็จของงาน   
 ดา้นการยอมรับนบัถือ 
 ดา้นความกา้วหนา้ 
 ดา้นลกัษณะของงาน 
 ดา้นความรับผดิชอบ 

Employee engagement 
ความผกูพนั 
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3.2 สมมติฐานในการวจิัย 
             จากแนวคิด ทฤษฏี และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัขององคก์รได้
ก าหนดสมมติฐานเพื่อการศึกษาส าหรับการวจิยัคร้ังน้ีไวด้งัน้ี 
 1.ระดบัของปัจจยัตน้ 
 2.ระดบัความผกูพนัของพนกังาน 
 3.ระดบัความส าคญัของปัจจยัตน้ต่อความผกูพนั 
 
 

3.3 แหล่งข้อมูลทีใ่ช้ในการศึกษา 
ประชากรท่ีใช้ในการสอบถามคร้ังน้ี คือ พนกังานท่ีท างานในฝ่ายทรัพยากรบุคคล ของ

หลากหลายองค์กร และหลากหลายกลุ่มธุรกิจ จ านวน 53 คน เน่ืองมาจากการกลุ่มส ารวจเหล่าน้ี ลว้น
เป็นแหล่งขอ้มูลท่ีจะเห็นแง่ชดัท่ีสุด เพราะฝ่ายทรัพยากรบุคคล นั้นท าหนา้ท่ีอยูต่รงกลางระหวา่ง กลุ่ม 
Management และกลุ่มพนกังาน ท าให้สามารถมองเห็นภาพขององคก์รไดอ้ยา่งกวา้งขวาง และสามารถ
มองเห็นและรับรู้ขอ้มูลไดแ้ง่ชดัทั้งสองกลุ่ม 
                  โดยแหล่งขอ้มูลในการศึกษาประกอบดว้ย แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) และ
แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
 
 3.3.1 แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
     แหล่งขอ้มูลปฐมภูมินั้น จะไดม้าจากการท าแบบสอบถามของประชากรกลุ่มตวัอยา่ง 
 
 3.3.2 แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
    แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ จะเป็นการรวบรวมขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น 
หนงัสือ บทความต่างๆ รวมทั้งการสืบคน้ขอ้มูลจากอินเตอร์เน็ต 
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3.4 กลุ่มตัวอย่าง  
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีเป็นพนกังานท่ีท างานในฝ่ายทรัพยากรบุคคล ของ

หลากหลายประเภทองคก์ร หลากหลายกลุ่มธุรกิจ และมีความหลากหลายของบริษทั จ านวน 53 คน และ
ด าเนินการสุ่มตวัอยา่งตามความสะดวก (Convenience sampling)  
 
 

3.5 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 
เคร่ืองมีท่ีใชใ้นการศึกษาคือแบบสอบอิเล็กทรอนิคส์ (Short Online Questionnaire) ท่ีไม่ 

ระบุช่ือและ นามสกุล 
แบบสอบถามประกอบไปดว้ยค าถาม 4 ส่วนดงัต่อไปน้ี 
ส่วนท่ี 1 : ขอ้มูลทัว่ไปเช่น เพศ อาย ุระดบัการศึกษา อายุงาน อาชีพ และประเภทของธุรกิจ 
ส่วนท่ี 2 ปัจจยัจูงใจ (อา้งอิงจาก ดร.สุพจน์ นาคสวสัด์ิ) 

- ดา้นความส าเร็จของงาน 
- ดา้นลกัษณะของงาน 
- ดา้นการยอมรับนบัถือ 
- ดา้นการรับผดิชอบ 
- ดา้นความกา้วหนา้ 

ส่วนท่ี 3 ปัจจยัดา้นสุขอนามยั (อา้งอิงจาก ดร.สุพจน์ นาคสวสัด์ิ) 
-ดา้นนโยบายการบริหาร 
-ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
-ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

ส่วนท่ี 4 ความผกูพนัของพนกังานกบัองคก์ร (ผูท้  าวจิยัคิดและดดัแปลงค าถาม) 
 
 

3.6 วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล 
3.6.1 การวเิคราะห์ข้อมูลแบบพรรณนาโดยใช้ตัวสถิติ ไดแ้ก่ อตัราส่วนร้อยละ 

(Percentage), จ านวน, ความถ่ี (Frequency), ค่าเฉล่ีย, และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เพื่อน ามาสรุปให้
ทราบถึงลกัษณะของขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งและทดสอบความแตกต่างของความพึงพอใจของพนกังาน  
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3.6.2 เกณฑ์ทีใ่ช้ในการก าหนดระดับและเกณฑ์น า้หนักคะแนน (Rating scale) ดงัน้ี 
เห็นดว้ยมากท่ีสุด    ใหค้ะแนน 5 คะแนน 
เห็นดว้ยมากท่ี         ใหค้ะแนน 4 คะแนน 
เห็นดว้ยปานกลาง    ใหค้ะแนน 3 คะแนน 
เห็นดว้ยนอ้ย ใหค้ะแนน 2 คะแนน 
เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด ใหค้ะแนน 1 คะแนน 

 
ตารางที ่1 แสดงการก าหนดระดบัค่าเฉล่ียต่อการแปลความหมายการจดัล าดบัของแบบสอบถามส่วนท่ี 
2, 3 และ 4  

ค่าคะแนนเฉลีย่ ระดับความคิดเห็น 
4.50 – 5.00 ระดบัมากท่ีสุด 
3.50 – 4.49 ระดบัมาก 
2.50 – 3.49 ระดบัปานกลาง 
1.50 – 2.49 ระดบันอ้ย 
1.00 – 1.49 ระดบันอ้ยท่ีสุด 

 
และในส่วนของการเรียงล าดบัความส าคญัของปัจจยัตน้ท่ีส่งผลใหเ้กิดความผกูพนัข้ึนนั้น 

มีหลกัในการนบัคะแนน คือ ถา้ปัจจยัตวันั้นมีความส าคญั จะนบัเป็น 5 คะแนน ส่วนปัจจยัไหนท่ีไม่มี
ความส าคญัจะนบัเป็น 0 คะแนน 
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บทที ่4 

Research Findings 
 
 

4.1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้กรอกแบบสอบถาม 
ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามของพนกังานฝ่ายทรัพยากรบุคคล จ านวน 53 คน จ าแนกตาม

ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน (อายุงาน) ระดบัการศึกษา อาชีพ และ
ประเภทของธุรกิจ โดยใช้สถิติค่าร้อยละ (Percentage) และการแจกแจงความถ่ี (Frequency) แสดงผล
ดงัน้ี 

 
ตารางที ่2 แสดงขอ้มูลส่วนบุคคล 

ขอ้มูลส่วนบุคคล ความถ่ี ร้อยละ 
เพศ 

หญิง 
ชาย 

 
32 
21 

 
60.4% 
39.6% 

รวม 53 100% 
อาย ุ

20-25ปี 
26-30ปี 
31-35ปี 
36-40ปี 

มากกวา่ 40ปี 

 
4 

37 
7 
4 
1 

 
7.5% 

69.8% 
13.2% 
7.5% 
1.9% 

รวม 53 100% 
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ตารางที ่2 แสดงขอ้มูลส่วนบุคคล (ต่อ) 
ขอ้มูลส่วนบุคคล ความถ่ี ร้อยละ 

อายงุาน 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 

1-5 ปี 
6-10ปี 

11-15ปี 
มากกวา่ 15 ปี 

 
5 

35 
9 
4 
0 

 
9.4% 
66% 
17% 
7.5% 
0% 

รวม 53 100% 
ระดบัการศึกษา 

ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

 
18 
35 
0 

 
34% 
66% 
0% 

รวม 53 100% 
อาชีพ 

รับราชการ 
พนกังานรัฐวสิาหกิจ 
พนกังานเอกชน 

 
6 
2 

45 

 
11.3% 
3.8% 

84.9% 
รวม 53 100% 

ประเภทของธุรกิจ 
การท่องเท่ียวและการโรงแรม 
การบริการ เส้ือผา้ อาหาร 
ธุรกิจดา้นวศิวกรรม 

การแพทย ์
การศึกษา 
ไอที 

 
2 

10 
3 
3 
4 
5 

 
3.8% 

18.9% 
5.7% 
5.7% 
7.5% 
9.4% 
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ตารางที ่2 แสดงขอ้มูลส่วนบุคคล (ต่อ) 
ขอ้มูลส่วนบุคคล ความถ่ี ร้อยละ 

ประเภทของธุรกิจ 
การส่ือสาร 

สาธารณูปโภค 
การเงิน 
อ่ืนๆ 

 
6 
1 
2 

17 
 

 
11.3% 
1.9% 
3.8% 

32.1% 

รวม 53 100% 
 

4.1.1 เพศ 

 
ภาพที ่2 แสดงเพศของกลุ่มส ารวจ  
 

โดยคิดเป็นนอ้ยละ 60.40 และเพศชาย จ านวน 21 คนคิดเป็นร้อยละ 31.6 

หญิง, 60.40% 

ชาย, 31.60% 

เพศ 
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4.1.2อายุ 

ภาพที ่3 แสดงอายขุองกลุ่มส ารวจ  
 

โดยกลุ่มส ารวจท่ีมีอายุระหวา่งระหวา่ง 26-30 ปี มีจ  านวนมากท่ีสุดคือ 37 คน คิดเป็นร้อย
ละ 69.8 รองลงมาคือช่วงอายุระหว่าง 31-35 ปี จ  านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 13.2 ช่วงอายุ 36-40 ปี มี
จ  านวน 4  คน คิดเป็นร้อยละ 7.5 ช่วงอาย ุ20-25 ปีจ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 7.5  และมากกวา่ 40 ปี มี
เพียง 1 คน คิดเป็นร้อยละ 1.9 
 

4.1.3 จ านวนอายุงานทีท่ าในปัจจุบัน 

ภาพที ่4 แสดงอายงุานของกลุ่มส ารวจ  

20-25 ปี 
7% 

26-30 ปี 
70% 

31-35ปี 
13% 

36-40ปี 
8% 

40 ปีขึนไป 
2% 

อายุ 

น้อยกว่า 1 ปี 
9% 

1-5 ปี 
60% 

6-10 ปี 
15% 

11-15 ปี 
7% 

มากกว่า 15 ปี 
9% 

จ านวนอายุงาน 
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พบว่า อยู่ระหว่าง 1-5 ปี มีจ  านวนมากท่ีสุด คือ 35 คน คิดเป็นร้อยละ 66 รองลงมาคือ 
ระหวา่ง 6-10 ปี จ  านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 17 ล าดบัถดัมาคือ นอ้ยกวา่ 1 ปี 11 – 15 ปี จ  านวน 5 คน 
และ 4 คน คิดเป็นร้อยละ 9.4 และ 7.5 ตามล าดบั และจากการส ารวจพบวา่ ไม่มีช่วงอายุการปฏิบติังานท่ี
มากกวา่ 15 ปีข้ึน 
 

4.1.4 ระดับการศึกษาสูงสุด หรือเทยีบเท่าในปัจจุบัน 

ภาพที ่5 แสดงระดบัการศึกษาของกลุ่มส ารวจ 
 

พบวา่ กลุ่มส ารวจส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาในปริญญาโทถึง จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อย
ละ 66 และอีก 18 คน คิดเป็นร้อยละ 34 ระดบัการศึกษาอยูท่ี่ปริญญาตรี 

 
4.1.5 อาชีพ 

 
                               
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่6 แสดงอาชีพของกลุ่มส ารวจ 

รับราชการ 
11% พนักงานรัฐวิสาหกิจ 

4% 

พนักงานเอกชน 
85% 

อาชีพ 

ปริญญาตรี 
34% 

ปริญญาโท 
66% 

ปริญญาเอก 
0% 

ระดับการศึกษา 
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พบวา่ ส่วนเป็นประกอบอาชีพเป็นพนกังานเอกชน ถึง45 คน คิดเป็นร้อยละ 84.9 ถดัมา
เป็นรับราชการจ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 11.3 และพนกังานรัฐวิสาหกิจจ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 
11.3  
 

4.1.5 ประเภทธุรกจิ 

ภาพที ่7 แสดงประเภทของกลุ่มส ารวจ 
 

พบวา่ค่อนขา้งมีความหลากหลายของประเภทธุรกิจ โดยธุรกิจอ่ืนๆ ท่ีนอกเหนือจากขอ้มูล
พื้นฐานแลว้มีจ านวนถึง 31 คน คิดเป็นร้อยละ 32.1 รองลงมาคือ การบริการ เส้ือผา้ และอาหาร มีจ านวน 
10 คนคิดเป็นร้อยละ 18.9 ต่อมาเป็นธุรกิจประเภทการส่ือสาร มีจ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 11.3 ดา้น
ของไอทีมีจ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 9.4 และการศึกษามีจ านวน 4 คน คิดเป็น ร้อยละ 7.5 ธุรกิจดา้น
วศิวกรรมและการแพทยมี์จ านวนท่ีเท่ากนัคือ 3 คน คิดเป็นร้อยละ 5.7 และดา้นการเงินและการท่องเท่ียว
การโรงแรมมีจ านวนท่ีเท่ากนักล่าวคือ 2 คน คิดเป็นร้อยละ 3.8 และธุรกิจด้านสาธารณูปโภคนั้นมี
จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 1.9 
 
 

4.1 ข้อมูลเนือ้หาของแบบสอบถาม 
การวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัดา้นการจูงใจของพนกังานฝ่ายทรัพยากรบุคคลหลากหลายธุรกิจ 

และองคก์ร โดยแบ่งเป็น 2 ดา้นคือ ปัจจยัทางดา้นการจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นลกัษณะ
ของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นความกา้วหนา้ และปัจจยัดา้นสุขอนามยั

การท่องเที่ยวและการ
โรงแรม 
4% 

การบริการ เสือ้ผ้า 
อาหาร 
19% 

ธุรกิจวิศวะด้านต่างๆ 
6% การแพทย์ 

6% 
การศึกษา 

7% ไอท ี
9% 

การส่ือสาร 
11% 

สาธารณูปโภค 
2% 

การเงิน 
4% 

อ่ืนๆ 
32% 

ประเภทของธุรกิจ 
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(Hygiene) ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและการบริการ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา โดยใชส้ถิติค่าเฉล่ีย (Mean) 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) แสดงผลดงัน้ี 
 
ตารางที ่3 แสดงขอ้มูลสถิติค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการจูงใจ  

ปัจจยัดา้นการจูงใจ    S.D ล าดบั 
1.ดา้นความส าเร็จของงาน 19.47 5.01 2 
2.ดา้นลกัษณะของงาน 18.67 5.37 3 
3.ดา้นการยอมรับนบัถือ 14.84 3.72 5 
4.ดา้นความรับผดิชอบ 19.64 4.25 1 
5.ดา้นความกา้วหนา้ 17.05 6.39 4 

รวม 89.67   
    
ตารางที ่4 ปัจจยัดา้นการจูงใจ แสดงรายละเอียดดา้นความส าเร็จของงาน  

ดา้นความส าเร็จ 
ของงาน 

เห็น
ดว้ย
มากท่ี 

เห็น
ดว้ย 

ปาน
กลาง 

ไม่
เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ย
มาก
ท่ีสุด 

   S.D แปลผล ล าดบั 

1 . เ พ่ื อ น ร่ ว ม ง า น
ช่วยเหลือท่านท างาน 

13 26 10 4 0 3.90 0.86 มาก 3 

2 .งาน ท่ีท าส า เ ร็ จตาม
เป้าหมายท่ีก าหนด 

18 25 9 0 1 4.11 0.82 มาก 1 

3.การใช้ความคิดริเ ร่ิม
สร้างสรรคใ์นการท างาน 

13 15 14 9 2 3.64 1.25 มาก 5 

4.ความเป็นอิสระในการ
ใช้ความรู้ความสามารถ
ในการท างาน 

17 21 4 8 3 3.77 1.22 มาก 4 

5.สามารถแก้ปัญหาใน
การท างานไดดี้ 

17 25 9 1 1 4.05 0.85 มาก 2 

รวม      19.47 5.00   
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จากตารางท่ี 4 ปัจจยัดา้นการจูงใจ แสดงรายละเอียดดา้นความส าเร็จของงานอยูใ่นระดบั
ค่าเฉล่ีย 3.64-4.11จากคะแนนเต็ม 5 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูท่ี่ 0.82-1.25 โดยหวัขอ้ท่ีเป็นล าดบั 1 
คือ งานท่ีท าส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนด มีค่าเฉล่ียท่ี 4.11 โดยสามารถแสดงออกมาเป็นกราฟไดด้งัน้ี 

ภาพที ่8 แสดงค่าเฉล่ียดา้นความส าเร็จของาน 
 
อยูใ่นระดบัค่าเฉล่ีย 3.64-4.11จากคะแนนเตม็ 5   

   
 
 
 
 
 

3.4

3.5

3.6

3.7

3.8

3.9

4

4.1

4.2

เพื่อนร่วมงานช่วยเหลอืท่านท างาน 

งานท่ีท าส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด 

การใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการ
ท างาน 

ความเป็นอิสระในการใช้ความรู้
ความสามารถในการท างาน 

สามารถแก้ปัญหาในการท างานได้ดี 

ค่าเฉล่ีย 

ค่าเฉลีย่ 
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ตารางที ่5 ปัจจยัดา้นการจูงใจ แสดงรายละเอียดดา้นลกัษณะของงาน   
ดา้นลกัษณะของ

งาน   
เห็น
ดว้ย
มาก
ท่ีสุด 

เห็น
ดว้ย 

ปาน
กลาง 

ไม่
เห็น
ดว้ย 

ไม่
เห็น
ดว้ย
มาก
ท่ีสุด 

   S.D แปล
ผล 

ล าดบั 

6.งานท่ีท าทา้ทายกบั
ความรู้
ความสามารถ 

13 17 10 7 6 3.45 1.31 ปาน
กลาง 

5 

7.งานท่ีท าตรงกบั
ความรู้
ความสามารถ 

7 22 18 2 4 3.49 1.03 ปาน
กลาง 

4 

8.งานท่ีท า มีความ
มัน่คง 

18 17 12 5 1 3.86 1.05 มาก 2 

9.มีอิสระในการ
ท างาน 

19 14 13 6 1 3.83 1.10 มาก 3 

10.หวัหนา้ยอมรับ
ผลงานของท่าน 

18 22 10 3 0 4.04 0.88 มาก 1 

รวม      18.67 5.37   
                                 

ตามตารางท่ี 5 ปัจจยัด้านการจูงใจแสดงรายละเอียดด้านลกัษณะของงาน  อยู่ในระดับ
ค่าเฉล่ีย 3.45-4.04จากคะแนนเต็ม 5  และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูท่ี่ 0.88-1.31 โดยหวัขอ้ท่ีเป็นล าดบั 1 
คือ หวัหนา้ยอมรับผลงานของท่าน มีค่าเฉล่ียท่ี 4.04 โดยสามารถแสดงออกมาเป็นกราฟไดด้งัน้ี 
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ภาพที ่9 แสดงค่าเฉล่ียดา้นลกัษณะของงาน 
 

อยูใ่นระดบัค่าเฉล่ีย 3.45- 4.04จากคะแนนเตม็ 5   
 
  
 
 
 
 
 
 

3

3.2

3.4

3.6

3.8

4

4.2

งานท่ีท าท้าทายกบัความรู้ความสามารถ 

งานท่ีท าตรงกบัความรู้ความสามารถ 

งานท่ีท ามีความมัน่คง มีอิสระในการท างาน 

หวัหน้ายอมรับผลงานของท่าน 

ค่าเฉล่ีย 

ค่าเฉลีย่ 
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ตารางที ่6 ปัจจยัดา้นการจูงใจ แสดงรายละเอียดดา้นการยอมรับนบัถือ 
ดา้นการยอมรับ

นบัถือ 
เห็น
ดว้ย
มาก
ท่ีสุด 

เห็น
ดว้ย 

ปาน
กลาง 

ไม่
เห็น
ดว้ย 

ไม่
เห็น
ดว้ย
มาก
ท่ีสุด 

   S.D แปล
ผล 

ล าดบั 

11.ไดรั้บเชิญร่วม
ท างานต่างๆ 
ภายในแผนก 

12 21 12 7 1 3.68 1.03 มาก 3 

12.ไดรั้บเชิญเป็น
กรรมการหรือ
ท างานร่วมกบั
แผนกอ่ืน 

6 17 22 8 0 3.40 0.88 ปาน
กลาง 

4 

13.เพื่อนๆ 
ยอมรับผลงาน
ของท่าน 

14 27 11 2 0 4.02 0.75 มาก 1 

14.หวัหนา้ให้
ก าลงัใจและ
ชมเชย 

15 17 14 6 1 3.74 1.06 มาก 2 

รวม      14.84 3.72   
           

จากตารางท่ี 6 ปัจจยัด้านการจูงใจ แสดงรายละเอียดด้านการยอมรับนับถืออยู่ในระดบั
ค่าเฉล่ีย 3.40-4.02จากคะแนนเต็ม 5  และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูท่ี่ 0.75-1.06 โดยหวัขอ้ท่ีเป็นล าดบั 1 
คือ เพื่อนๆ ยอมรับผลงานของท่าน มีค่าเฉล่ียท่ี 4.02 โดยสามารถแสดงออกมาเป็นกราฟไดด้งัน้ี  
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ภาพที ่10 แสดงค่าเฉล่ียดา้นการยอมรับนบัถือ 
 

แสดงรายละเอียดดา้นการยอมรับนบัถือ อยูใ่นระดบัค่าเฉล่ีย 3.40- 4.02จากคะแนนเตม็ 5   
 
ตารางที ่7 ปัจจยัดา้นการจูงใจ แสดงรายละเอียด ดา้นความรับผดิชอบ 

ดา้นความรับผดิชอบ เห็น
ดว้ย
มาก
ท่ีสุด 

เห็น
ดว้ย 

ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็นดว้ย
มากท่ีสุด 

   S.D แปล
ผล 

ล าดบั 

15.ไดรั้บมอบหมายให้
ท  างานที่มีความรับผดิชอบ
ท่ีสูงข้ึน 

18 23 7 4 1 4.00 0.98 มาก 3 

16.งานรับผดิชอบไม่มาก
ไปไม่นอ้ยไป ก าลงัพอดี 

10 17 15 9 2 3.45 1.10 ปาน
กลาง 

4 

17.ท่านพยายามปรับปรุง
แกไ้ขวธีิการท างาน 

15 29 8 1 0 4.09 0.71 มาก 1 

18.ความมุ่งมัน่ท่ีจะเรียนรู้
เพื่อปรับปรุงการท างาน 

15 29 8 1 0 4.09 0.71 มาก 1 

19.เพ่ือนร่วมงานเช่ือถือใน
ตวัท่าน 

14 27 11 1 0 4.01 0.75 มาก 2 

รวม      19.64 4.25   

3
3.2
3.4
3.6
3.8

4
4.2

ได้รับเชิญร่วมท างานต่างๆ ภายใน
แผนก 

ได้รับเชิญเป็นกรรมการหรือท างาน
ร่วมกบัแผนกอื่น 

เพื่อนๆ ยอมรับผลงานของท่าน 

หวัหน้าให้ก าลงัใจและชมเชย 

ค่าเฉล่ีย 
ค่าเฉลีย่ 
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จากตารางท่ี 7 ปัจจยัด้านการจูงใจ แสดงรายละเอียด  ด้านความรับผิดชอบอยู่ในระดับ
ค่าเฉล่ีย 3.45– 4.09 จากคะแนนเตม็ 5  และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูท่ี่ 0.75-1.10 โดยหวัขอ้ท่ีเป็นล าดบั 1 
คือ ท่านพยายามปรับปรุงแกไ้ขวิธีการท างาน และความมุ่งมัน่ท่ีจะเรียนรู้เพื่อปรับปรุงการท างาน ทั้งคู่มี
ค่าเฉล่ียท่ี 4.09 โดยสามารถแสดงออกมาเป็นกราฟไดด้งัน้ี 

 
                                
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่11 แสดงค่าเฉล่ียดา้นความรับผดิชอบ 
 

อยูใ่นระดบัค่าเฉล่ีย 3.45– 4.09 จากคะแนนเตม็ 5 
 
 
 
 
 
 
 
 

3

3.2

3.4

3.6

3.8

4

4.2

ได้รับมอบหมายให้ท างานท่ีมีความ
รับผิดชอบที่สงูขึน้ 

งานรับผิดชอบไม่มากไปไม่น้อยไป 
ก าลงัพอดี 

ท่านพยายามปรับปรุงแก้ไขวิธีการ
ท างาน 

ความมุ่งมัน่ท่ีจะเรียนรู้เพื่อปรับปรุง
การท างาน 

เพื่อนร่วมงานเชื่อถือในตวัท่าน 

ค่าเฉล่ีย 

ค่าเฉลีย่ 
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ตารางที ่8 ปัจจยัดา้นการจูงใจ แสดงรายละเอียดดา้นความกา้วหนา้ 

จากตารางท่ี 8 ปัจจยัดา้นการจูงใจ แสดงรายละเอียดดา้นความกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัค่าเฉล่ีย 
3.11– 3.64 จากคะแนนเต็ม 5  และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูท่ี่ 1.25-1.30โดยหวัขอ้ท่ีเป็นล าดบั 1 คือ มี
โอกาสพฒันาความรู้ความสามารถค่าเฉล่ียท่ี 3.64 โดยสามารถแสดงออกมาเป็นกราฟไดด้งัน้ี 
 

20.มีโอกาสไดเ้ล่ือน
ต าแหน่งสูงข้ึน 

9 11 16 11 6 3.11 1.25 ปาน
กลาง 

5 

21.มีโอกาสพฒันา
ความรู้
ความสามารถ 

18 13 12 5 5 3.64 1.30 มาก 1 

22.การเล่ือน
ต าแหน่งของ
พนกังานข้ึนอยูก่บั
ความรู้ 
ความสามารถ 

16 11 13 10 3 3.51 1.27 มาก 2 

23.หวัหนา้
สนบัสนุนใหไ้ดรั้บ
ต าแหน่งสูงข้ึน 

14 11 11 14 3 3.36 1.29 ปาน
กลาง 

4 

24.หวัหนา้ให้
ความรู้ส่ิงใหม่ๆ 

14 13 12 10 4 3.43 1.28 ปาน
กลาง 

3 

รวม      

17.05 6.39 
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ภาพที ่12 แสดงค่าเฉล่ียดา้นความกา้วหนา้ 
 

อยูใ่นระดบัค่าเฉล่ีย 3.11–3.64 จากคะแนนเตม็ 5 
 
ตารางที ่9 แสดงปัจจยัดา้นสุขอนามยั 

ปัจจยัดา้นสุขอนามยั    S.D ล าดบั 
1.ดา้นนโยบายและการบริหาร 9.56 3.74 2 
2.ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 30.71 8.88 1 
   
 
 
 
 
 
 

2.8
2.9

3
3.1
3.2
3.3
3.4
3.5
3.6
3.7

มีโอกาสได้เลือ่นต าแหน่งสงูขึน้ 

มีโอกาสพฒันาความรู้
ความสามารถ 

การเลือ่นต าแหน่งของพนกังาน
ขึน้อยู่กบัความรู้ ความสามารถ 

หวัหน้าสนบัสนนุให้ได้รับ
ต าแหน่งสงูขึน้ 

หวัหน้าให้ความรู้สิง่ใหม่ๆ 

ค่าเฉล่ีย 

ค่าเฉลีย่ 
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ตารางที ่10 แสดงปัจจยัดา้นการสุขอนามยั แสดงรายละเอียดดา้นนโยบายและการบริหาร 
ดา้นนโยบายและการ

บริหาร 
เห็น
ดว้ย
มาก
ท่ีสุด 

เห็น
ดว้ย 

ปาน
กลาง 

ไม่
เห็น
ดว้ย 

ไม่
เห็น
ดว้ย
มาก
ท่ีสุด 

   S.D แปลผล ล าดบั 

25.นโยบายการ
ท างานของแผนกมี
ความชดัเจน 

9 16 14 9 5 3.28 1.21 ปาน
กลาง 

1 

26.การบริหารงาน
ในแผนกมีความ
ยติุธรรมและ
เหมาะสม 

9 16 14 9 5 3.28 1.21 ปาน
กลาง 

1 

27.ท่านมีส่วนร่วม
ก าหนดนโยบายของ
แผนก 

7 15 11 11 9 3.00 1.32 ปาน
กลาง 

2 

รวม      9.56 3.74   
        

จากตารางท่ี 10 แสดงปัจจยัดา้นการสุขอนามยัแสดงรายละเอียดด้านนโยบายและการ
บริหารอยูใ่นระดบัค่าเฉล่ีย 3.00– 3.28 จากคะแนนเต็ม 5  และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูท่ี่ 1.21-1.32 โดย
หวัขอ้ท่ีเป็นล าดบั 1 คือ การบริหารงานในแผนกมีความยุติธรรมและเหมาะสม และนโยบายการท างาน
ของแผนกมีความชดัเจน ทั้งคู่มีค่าเฉล่ียเท่ากนัท่ี 3.28โดยสามารถแสดงออกมาเป็นกราฟไดด้งัน้ี 
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ภาพที ่13 แสดงค่าเฉล่ียดา้นการสุขอนามยั 
 

แสดงรายละเอียดดา้นนโยบายและการบริหารอยูใ่นระดบัค่าเฉล่ีย 3.00– 3.28 จากคะแนน
เตม็ 5   
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2.8

2.9

3

3.1

3.2

3.3

นโยบายการท างานของแผนกมี
ความชดัเจน 

การบริหารงานในแผนกมีความ
ยติุธรรมและเหมาะสม 

ท่านมีสว่นร่วมก าหนดนโยบายของ
แผนก 

ค่าเฉล่ีย 

ค่าเฉลีย่ 
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ตารางที ่11 แสดงปัจจยัดา้นการสุขอนามยั แสดงรายละเอียดดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
ดา้นการปกครอง
บงัคบับญัชา 

เห็น
ดว้ย
มาก
ท่ีสุด 

เห็น
ดว้ย 

ปาน
กลาง 

ไม่
เห็น
ดว้ย 

ไม่
เห็น
ดว้ย
มาก
ท่ีสุด 

   S.D แปล
ผล 

ล าดบั 

28.หวัหนา้มี
ความสามารถใน
การบริหารงาน 

13 22 8 7 3 3.66 1.59 มาก 7 

29.หวัหนา้ติดตาม
งานอยา่งสม ่าเสมอ 

13 25 7 7 1 3.79 1.03 มาก 3 

30.การบงัคบับญัชา
มีความชดัเจน 

17 16 12 4 4 3.72 1.21 มาก 6 

31.ความโปร่งใส
ในการท างานของ
หวัหนา้ 

20 11 13 7 2 3.75 1.21 มาก 5 

32.หวัหนา้มี
คุณธรรมและ
ยติุธรรม 

19 18 4 10 2 3.79 1.23 มาก 3 

33.ทุกคนในแผนก
ท ากิจกรรมต่างๆ
ร่วมกนั 

12 24 12 3 2 3.77 0.99 มาก 4 

34.พนกังานทุกคน
ยอมรับในบทบาท
และหนา้ท่ีของ
เพื่อนร่วมงาน 

11 28 13 0 1 3.91 0.79 มาก 2 
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ตารางที ่11 แสดงปัจจยัดา้นการสุขอนามยั แสดงรายละเอียดดา้นการปกครองบงัคบับญัชา (ต่อ) 
ดา้นการปกครอง
บงัคบับญัชา 

เห็น
ดว้ย
มาก
ท่ีสุด 

เห็น
ดว้ย 

ปาน
กลาง 

ไม่
เห็น
ดว้ย 

ไม่
เห็น
ดว้ย
มาก
ท่ีสุด 

   S.D แปล
ผล 

ล าดบั 
 

35. เพื่อนร่วมงาน
เป็นมิตร 

27 18 6 2 0 4.32 0.83 มาก 1 

รวม      30.71 8.88   
         

จากตารางท่ี 11 แสดงปัจจยัด้านสุขอนามยั ด้านการปกครองบงัคบับญัชาอยู่ในระดบั
ค่าเฉล่ีย 1.59 – 4.32 จากคะแนนเต็ม 5  และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูท่ี่ 0.79 – 1.59 โดยหวัขอ้ท่ีเป็น
ล าดบั 1 คือ เพื่อนร่วมงานเป็นมิตร มีค่าเฉล่ียถึง 4.32 โดยสามารถแสดงออกมาเป็นกราฟไดด้งัน้ี 

ภาพที ่14 แสดงค่าเฉล่ียดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
 

อยูใ่นระดบัค่าเฉล่ีย 1.59 – 4.32 จากคะแนนเตม็ 5 

3.2
3.4

3.6

3.8

4

4.2

4.4

หวัหน้ามีความสามารถในการ
บริหารงาน 

หวัหน้าติดตามงานอย่างสม ่าเสมอ 

การบงัคบับญัชามีความชดัเจน 

ความโปร่งใสในการท างานของหวัหน้า 

มีคณุธรรมและยติุธรรม 

ทกุคนในแผนกท ากิจกรรมต่างๆร่วมกนั 

พนกังานทกุคนยอมรับในบทบาทและ
หน้าที่ของเพื่อนร่วมงาน 

เพื่อนร่วมงานเป็นมิตร 

ค่าเฉล่ีย 

ค่าเฉลีย่ 
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 ตารางที ่12 แสดงปัจจยัดา้นความผกูพนัของบุคลากร 
ดา้นนโยบายและการ

บริหาร 
เห็นดว้ย
มาก
ท่ีสุด 

เห็นดว้ย ปาน
กลาง 

ไม่
เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ยมาก
ท่ีสุด 

   S.D แปลผล ล าดบั 

36.คุณรู้สึกสนุกกบังาน
ท่ีบริษทั 

11 14 17 10 1 3.45 1.08 ปาน
กลาง 

5 

37.คุณรู้สึกผกูพนักบั
บริษทัแห่งน้ี 

12 17 17 5 2 3.60 1.06 มาก 3 

38.คุณมีความรู้สึก
ภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืนวา่
ท างานท่ีบริษทัแห่งน้ี 

14 21 15 1 2 3.83 0.98 มาก 1 

39.คุณมีความรู้สึกเป็น
ส่วนหน่ึงของครอบครัว
ของบริษทัแห่งน้ี 

12 16 17 5 3 3.55 1.12 มาก 4 

40.เม่ือท างานท่ีบริษทั
แห่งน้ีอยา่งตั้งใจจะ
สามารถเล่ือนต าแหน่ง
ได ้

9 16 18 8 2 3.42 1.06 ปาน
กลาง 

7 

41.คุณเตม็ใจท างาน
หนกัเพื่อใหบ้ริษทั
เติบโต 

13 21 15 2 2 3.77 0.99 มาก 2 

42.บางคร้ังคุณรู้สึกไม่
อยากท างาน (ไม่
กระตือรือร้นในการ
ท างาน) 

11 17 15 8 2 3.51 1.10 มาก 6 

43.คุณอยากจะท างาน
กบับริษทัน้ีต่อไปเร่ือยๆ 

10 10 20 7 6 3.21 1.23 ปาน
กลาง 

8 

รวม      28.34 8.62   
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โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนมีดงัน้ี 
มีความผกูพนัในระดบัมากท่ีสุด  ใหค้ะแนน 5 คะแนน 
มีความผกูพนัในระดบัมาก           ใหค้ะแนน 4 คะแนน  
มีความผกูพนัในระดบัปานกลาง   ใหค้ะแนน 3 คะแนน 
มีความผกูพนัในระดบันอ้ย            ใหค้ะแนน 2 คะแนน 
มีความผกูพนัในระดบันอ้ยท่ีสุด     ใหค้ะแนน 1 คะแนน  
จากตารางท่ี 12 ปัจจยัดา้นความผกูพนัของบุคคลากร  อยูใ่นระดบัค่าเฉล่ีย 3.21– 3.83 จาก

คะแนนเตม็ 5 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูท่ี่ 0.98 – 1.23 โดยหวัขอ้ท่ีเป็นล าดบั 1 คือ มีความรู้สึกภูมิใจ
ท่ีจะบอกคนอ่ืนว่าท างานท่ีบริษทัแห่งน้ี และมีค่าเฉล่ียถึง 3.83 โดยสามารถแสดงออกมาเป็นกราฟได้
ดงัน้ี 
 
                 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่15 แสดงค่าเฉล่ียดา้นความผกูพนัของบุคลากร  
 

อยูใ่นระดบัค่าเฉล่ีย 3.21– 3.83 จากคะแนนเตม็ 5 
 
 

2.8
3

3.2
3.4
3.6
3.8

4
คณุรู้สกึสนกุกบังานท่ีบริษัท 

คณุรู้สกึผกูพนักบับริษัทแห่งนี ้

คณุมีความรู้สกึภมูิใจที่จะบอกคนอื่น
ว่าท างานท่ีบริษัทแห่งนี ้

คณุมีความรู้สกึเป็นสว่นหนึง่ของ
ครอบครัวของบริษัทแห่งนี ้

เมื่อท างานท่ีบริษัทแห่งนีอ้ย่างตัง้ใจ
จะสามารถเลือ่นต าแหน่งได้ 

คณุเต็มใจท างานหนกัเพื่อให้บริษัท
เติบโต 

บางครัง้คณุรู้สกึไม่อยากท างาน (ไม่
กระตือรือร้นในการท างาน) 

คณุอยากจะท างานกบับริษัทนีต่้อไป
เร่ือยๆ 

ค่าเฉล่ีย 

ค่าเฉลีย่ 
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ปัจจัยส าคัญทีผู้่ท าแบบสอบถามคิดว่ามีผลต่อการสร้างความผูกพนัระหว่างตนเองกบั
องค์กร 5ล าดับแรก แสดงผลได้ดังนี ้

 
ตารางท่ี 13 แสดงผลคะแนนท่ีกลุ่มส ารวจคิดวา่มีผลต่อการสร้างความผกูพนั 

 คะแนน ล าดบั 
ดา้นความกา้วหนา้ 160 1 
ดา้นลกัษณะของงาน 125 2 
ดา้นการยอมรับนบัถือ 115 3 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 115 3 

ดา้นความส าเร็จของงาน 105 4 
ดา้นนโยบายการบริหาร 100 5 
ดา้นความรับผดิชอบ 80 6 
 
 

 
        
ภาพที1่6 แสดง 5 ล าดบัแรกท่ีพนกังานมองวา่มีผลต่อการสร้างความผกูพนั 

0 20 40 60 80 100 120 140 160 180

ด้านความส าเร็จของงาน 

ด้านลกัษณะของงาน 

ด้านการยอมรับนบัถือ 

ด้านความก้าวหน้า 

ด้านความรับผิดชอบ 

ด้านการปกครองบงัคบับญัชา 

ด้านนโบายการบริหาร 

จ านวน 

จ านวน 
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ล าดบัท่ี 1 ดา้นความกา้วหนา้        คิดเป็น 160 คะแนน 
ล าดบัท่ี 2 ดา้นลกัษณะของงาน    คิดเป็น 125 คะแนน 
ล าดบัท่ี 3 ดา้นการยอมรับนบัถือ    คิดเป็น 115 คะแนน 
ล าดบัท่ี 3 ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา คิดเป็น 115 คะแนน 
ล าดบัท่ี 4 ดา้นความส าเร็จของงาน  คิดเป็น 105 คะแนน 
ล าดบัท่ี 5 ดา้นนโยบายการบริหาร  คิดเป็น 100 คะแนน 
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บทที ่5 
Research Conclusion 

 
 

5.1 สรุปผลการวจิัย 
จากสมมติฐานที ่1 ระดับของปัจจัยต้น(ปัจจัยจูงใจ)มีผลต่อความผูกพนั 
ผลการวจิยัพบวา่ 89.67% ท่ีเห็นดว้ยเป็นอยา่งมากวา่ปัจจยัตน้มีผลต่อการสร้างการจูงใจให้

พนกังานมีความผูกพนั และเป็นไปตามสมมติฐานโดยล าดบัท่ี 1 คือดา้นความรับผิดชอบ ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 
19.47 ล าดบัท่ี 2 คือดา้นความส าเร็จของาน ล าดบัท่ี 3 คือดา้นการยอมรับนบัถือ ล าดบัท่ี 4 คือดา้นความ
รับผิดชอบ และล าดบัท่ี 5 คือ ดา้นความกา้วหนา้ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของทั้ง ฐิติมา หลกัทอง.(2557), 
วรารักษ ์ลีเลิศพนัธ์ (2557), ประดิษฐพงษ ์สร้อยเพชร (2557), เบญจวรรณ พชัรพงศพ์รรณ(2555) เพราะ
ปัจจยัตน้ย่อมเป็นปัจจยัพื้นฐานในการสร้างความผูกพนัให้กบัพนักงาน เช่น ความรับผิดชอบท่ีมีอยู ่
หนา้ท่ีการงาน ยอ่มส่งผลไปยงัความส าเร็จ ท่ีพนกังานทุกๆผา่ย มองวา่ ทุกงานมีคุณค่า และรู้สึกมีความ
เป็นเจา้ของในงานช้ิน(Ownership)นั้น ๆ 
 
ตารางที ่14 แสดงผลค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานและล าดบัของปัจจยัดา้นการจูงใจ 

ปัจจยัดา้นการจูงใจ    S.D ล าดบั 
1.ดา้นความส าเร็จของงาน 19.47 5.01 2 
2.ดา้นลกัษณะของงาน 18.67 5.37 3 
3.ดา้นการยอมรับนบัถือ 14.84 3.72 5 
4.ดา้นความรับผดิชอบ 19.64 4.25 1 
5.ดา้นความกา้วหนา้ 17.05 6.39 4 

รวม 89.67   
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จากสมมติฐานที ่2 ระดับความผูกพนัของพนักงาน 
ผลการวิจยัพบวา่  จากกลุ่มตวัอยา่งของพนกังานฝ่ายทรัพยากรบุคคล มีความผกูพนัอยูใ่น

ระดบัมาก คิดเป็น 80.97% ของจ านวนกลุ่มส ารวจ โดยพนกังานส่วนใหญ่มีความรู้สึกภูมิใจท่ีจะบอกคน
อ่ืนๆว่าตนเองท างานท่ีบริษทัแห่งน้ีมาเป็นล าดบัท่ี 1 ทั้งยงัเต็มใจท างานหนกัเพื่อให้บริษทัเติบโตและ
รู้สึกผกูพนักบับริษทัแห่งน้ี ตามล าดบั 2 และ 3 (อา้งอิงจากตารางท่ี 11) ส่ิงเหล่าน้ียอ่มส่งผลดีต่อองคก์ร
ในเชิงของภาพลกัษณ์และการแสดงออก เพราะ ทุกคนต่างรักต่างผกูพนักบับริษทั จึงยอ่มจะพูดถึงบริษทั
ในแง่ดี อา้งอิงตาม Aon Hewitt ในเร่ือง โมเดล 3S (Say, Stay, Strive) ทั้งกลุ่มส ารวจยงัมีหนา้ท่ีส าคญัใน
องคก์ร กล่าวคือ การท างานในฝ่ายทรัพยากรบุคคล เป็นเสมือนตวัเช่ือมฝ่ายบริหารและฝ่ายพนกังานเขา้
ดว้ยกนั ซ่ึงถา้มีมุมมองภาพลบหรือไม่มีความผกูพนัแลว้นั้น อาจเกิดการส่ือสารท่ีผิดพลาด หรือสามรถ
บิดเบือนสารท่ีแท้จริงให้กับองค์กรได้ หรือแม้กระทั่งการแสดงออก เช่นในส่วนของการ Retain 
พนกังานใหค้งอยู ่ยอ่มเสนอมุมมองดา้นท่ีดีขององคก์รให้กบัพนกังานท่ีคิดจะลาออก หรือการโนม้นา้ว
ใจให้ยงัคงท างานอยู่ หรือแม้จะกระทั่งการดึงดูดผูค้นใหม่มาสมคัรงานในบริษทัได้อีกด้วย  จาก
ผลการวิจยัพบว่า มีความสอดคล้องกบังานวิจยัของ วรารักษ์ ลีเลิศพนัธ์(2557) ท่ีบอกว่าพนกังานใน
ปัจจุบนัท่ียงัด ารงต าแหน่งอยูใ่นบริษทั มีความผกูพนัค่อนขา้งมาก เน่ืองจากมีปัจจยัตน้เป็นตวัสนบัสนุน
ให้พนกังานเพิ่มความผกูพนัมากยิ่งข้ึน และปัจจยัตน้นั้นสามารถตอบโจทยค์วามตอ้งการของพนกังาน
ไดอ้ยา่งตรงจุด 
 

จากสมมติฐานที ่3 ระดับความส าคัญของปัจจัยต้นต่อความผูกพนัพนักงาน 
ผลการวจิยัพบวา่  เม่ือมีการให้เรียงล าดบัความส าคญั 5 ปัจจยัตน้แลว้ผลจะขดัแยง้จากการ

ตอบแบบสอบถามเป็นหวัขอ้ โดยเม่ือเรียงล าดบัความส าคญั ล าดบัท่ี 1 กลบักลายเป็นดา้นความกา้วหนา้
ล าดบัท่ี 2 ดา้นลกัษณะของงาน ล าดบัท่ี 3 มี 2 หวัขอ้คือ ดา้นการยอมรับนบัถือ และดา้นการปกครอง
บงัคบับญัชา ล าดบัท่ี 4 คือ ดา้นความส าเร็จของงาน และล าดบัท่ี 5 คือ ดา้นนโยบายการบริหาร ซ่ึงจะ
ต่างกบัการถามค าถามเป็นหวัขอ้ ถา้ถามเป็นหวัขอ้ ล าดบัท่ี 1 กลบักลายเป็น ดา้นความรับผิดชอบจะมา
ล าดบัท่ี 1 ล าดบัท่ี 2 คือ ดา้นความส าเร็จของงาน ล าดบัท่ี 3 คือ ดา้นลกัษณะของงาน ล าดบัท่ี 4 คือ ดา้น
ความกา้วหนา้ และล าดบัท่ี 5 คือ ดา้นการยอมรับนบัถือ แต่ภาพโดยรวม หวัขอ้ทั้งหมดยงัคงติดในล าดบั
ส าคญัทั้ง 5 อนัดบั จากผลการวิจยั ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีกล่าวมาเลย โดยทั้ง 4 วิจยัท่ีกล่าวมานั้น 
ล าดบัความส าคญั อยูท่ี่ดา้นความหลากหลายของงานมาเป็นล าดบัท่ี 1 แต่ในส่วนของงานวิจยัน้ี ล าดบัท่ี 
1 คือดา้นความกา้วหนา้ และล าดบัท่ี 2 กลบักลายเป็นดา้นความหลากหลายของงาน 
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5.2 อภิปรายผล 
จากผลการวจิยัใหผู้ต้อบแบบสอบถาม จดั 5 อนัดบัส าคญั ท่ีคิดวา่ส่งผลท าใหมี้ความผกูพนั

ต่อ องคก์รนั้น ผลเป็นดงัน้ี คือ 
ล าดบัท่ี 1  ดา้นความกา้วหนา้        คิดเป็น 160 คะแนน 
ล าดบัท่ี 2   ดา้นลกัษณะของงาน    คิดเป็น 125 คะแนน 
ล าดบัท่ี 3   ดา้นการยอมรับนบัถือ    คิดเป็น 115 คะแนน 
ล าดบัท่ี 3   ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  คิดเป็น 115 คะแนน 
ล าดบัท่ี 4  ดา้นความส าเร็จของงาน   คิดเป็น 105 คะแนน 
ล าดบัท่ี 5  ดา้นนโยบายการบริหาร   คิดเป็น 100 คะแนน 
โดยล าดบัท่ี 1 นั้นว่าดว้ยเร่ืองของดา้นความกา้วหนา้ ท่ีทุกคนมองว่าเป็นส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุด

ต่อการสร้างให้เกิดความผกูพนัข้ึน อาจจะเป็นดว้ยเร่ืองวยั (Generation) ยุคสมยั Gen Y ท่ีชอบความทา้
ทายไม่หยุดอยู่ท่ีกับท่ี ทั้ งในปัจจุบันความรู้สามารถอยู่ได้รอบตวั ถ้ายงัย  ้ าอยู่กับท่ีเดิมๆ อนาคตท่ี
เหมือนเดิม หรือมองไม่เห็นหนทางในการกา้วหนา้ ยอ่มส่งผลให้ทุกคนมองหาท่ีใหม่ๆอยูเ่สมอ เพียงแค่
การจดัการ Training เพื่อเพิ่มพนูความรู้ในพนกังาน ไม่วา่จะทางใดทางหน่ึงก็ถือวา่พนกังานไดรู้้เพิ่มเติม
แลว้  ล าดบัท่ี 2 ลกัษณะของงานนั้น อาจจะชอบความหลากหลายของงาน ไม่ซ ้ าๆวนๆ งานเดิม, มีอิสระ
ในการท างาน สามารถตดัสินใจอะไรไดเ้อง หรือสามารถออกความคิดเห็นไดเ้ต็มท่ี , งานท่ีท ามีความทา้
ทายเพื่อให้คน้ควา้หาความรู้เพิ่มเติมอยูต่ลอด (ท าแลว้ไดอ้ะไรหรือเกิดประโยชน์กบัตวัเองมากข้ึน) ซ่ึง
ส่ิงเหล่าน้ีก็ยงัตอบโจทย์ไปยงัด้านความก้าวหน้าท่ีจะเป็นการต่อยอด เม่ือพนักงานมีความรู้มากข้ึน 
ล าดบัท่ี 3 คือดา้นการยอมรับถือ ทั้งจากเพื่อนร่วมงาน และหวัหนา้ของตนเอง และยงัส่งผลให้พนกังาน
มีความมัน่ใจในตวัเอง เพราะมีความน่าเช่ือถือจากบุคคลรอบข้าง เป็นท่ีไวว้างใจ และด้านของการ
ปกครองบงัคบับญัชา จากปัญหาหลกัๆท่ีหลายๆคนมองวา่สาเหตุท่ีพนกังานมาผกูพนัเพราะหวัหนา้งาน 
แต่แทจ้ริงแลว้เป็นเพียงแค่ส่วนประกอบ แต่ไม่ไดอ้ยูใ่นส่วนส าคญัล าดบัท่ี1 อาจเพราะเหตุท่ีวา่ “เราไม่
สามารถเลือกหวัหนา้ได้”  แต่หวัขอ้หลกัๆท่ีพนกังานมองอาจจะเป็นเร่ืองของความชดัเจนของหวัหน้า 
และความยติุธรรม หรือความมีจรรยาบรรณมากนอ้ยเพียงใดของหวัหนา้เป็นส่ิงส าคญัมากกวา่ ล าดบัท่ี 4 
ด้านความส าเร็จของงาน อาจจะด้วยเหตุ ล าดับทั้ งหมดท่ีกล่าวมาอาจจะเป็นการประกอบให้เกิด
ความส าเร็จของงานข้ึน เม่ือพนกังานมีความเป็นอิสระ มีทีมเวิร์คท่ีดีจากเพื่อนร่วมงาน ย่อมท าให้งาน
ส าเร็จ และพนกังานก็จะทุ่มเทกบัการท างานมากข้ึน จนเกิดเป็นความผกูพนั ล าดบัท่ี 5 ดา้นนโยบายการ
บริหาร อาจดูเหมือนทบัซอ้นกบัดา้นอ่ืนๆ แต่การบริหาร ถา้มีความชดัเจนมากพอ และรู้วา่หนา้ท่ีตอ้งท า
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อะไร มีสิทธ์ิมีเสียงในการแสดงความคิดเห็น จนเหมือนผกูพนัมากข้ึน (รู้สึกเป็นOwnership) โดยท่ีกล่าว
มานั้นแทจ้ริงแลว้ คนเรามกัจะผกูพนักบัตวัขององคก์รมากกวา่การผกูพนักบัตวังานเสมอ เพราะงานเรา
สามารถท าไดม้ากข้ึน หรือหลากหลาย (การRotate หรือการหมุนวนงาน) แต่ยงัคงอยูใ่นองคก์รเดิมๆ
เสมอ 
 
 

5.3 ประโยชน์ทีส่ามารถน าไปใช้ 
5.3.1. ข้อเสนอแนะผลวจัิย 
จากผลการวิจัยช้ีวดัให้เห็นว่า ด้านการปกครองบงัคับบญัชา ยงัมีผลโดยตรงท่ีส่งให้

พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รอยูดี่ กล่าวคือ ตวัผูบ้งัคบับญัชายงัคงเป็นประเด็นหลกัท่ีองคก์รควรให้
ความสนใจ และแกไ้ขปัญหาอยู่ดี พนกังานบางคนอาจมองว่าผูบ้งัคบับญัชาไม่มีความสามารถพอ ไม่
สามารถช่วยเหลือและให้ความสนใจเป็นท่ีปรึกษากบัลูกน้องได ้ทั้งตวัของบงัคบับญัชา เองย่อมเป็น
ปัจจยัท่ีน าไปสู่ ปัจจยัอ่ืนๆได ้เช่น ปัจจยัดา้นความกา้วหน้าทางการงาน ท่ีพนกังานค่อนขา้งให้ความ
สนใจ ทุกคนยอ่มอยากเติบโต มีความรู้เพิ่มข้ึน หรือไดเ้รียนรู้อะไรใหม่ๆ ถา้ตวัผูบ้งัคบับญัชายงัคงเป็น
ประเด็น เช่น ไม่ส่งลูกน้องไปเทรน ไม่ให้การสนบัสนุนในการท างานของลูกน้องนั้น ย่อมเกิดความ
ผูกพนัต่อองค์กรได้ยาก กล่าวอีกนยัหน่ึงคือ ผูบ้งัคบับญัชาคือ นามธรรมขององค์กร ส่ิงท่ีสามารถจบั
ตอ้งได ้พนกังานสามารถเขา้ถึงได ้ต่างกบัตวัองค์กรท่ีเปรียบไดก้บัรูปธรรม ท่ีมีเป้าหมาย วา่ตอ้งไปใน
ทิศทางใด แต่ก็จบัตอ้งไม่ได ้หมายความผูบ้งัคบับญัชามีหนา้ท่ีท่ีจะถ่ายทอด ส่ือสาร ปลูกฝัง หรือไม่ว่า
จะท าวิธีใดก็ตาม ย่อมมีผลท่ีจะให้เกิดความผูกพนัของพนกังานต่อองค์กร   อีกทั้งพนักงานย่อมจะมี
ความผูกพนักบัองค์กรมากกว่ากบังาน เพราะบางคร้ัง คนบางคนเลือกท่ีจะท างานอยู่ท่ีเดิมเพียงเพราะ
ผกูพนักบัองคก์ร แมจ้ะตอ้งโอนยา้ยต าแหน่งก็ตาม แต่ส าหรับงานวนัใดวนัหน่ึงก็เปล่ียนโยกยา้ยไดเ้สมอ 
ดงันั้นการท่ีพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รยอ่มมีขอ้ดีเสมอ คือ ลดอตัราการลาออก และเพิ่มให้องคก์ร
มีความแขง็แรงมากข้ึน จากคนท่ีทุ่มเททั้งใจและกายเพื่อใหอ้งคก์รไดบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ  
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ภาพที1่7 แสดงล าดบัความส าคญัของปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดการสร้างความผกูพนั 
 

แสดงให้เห็นถึงล าดบัความส าคญัของปัจจยัท่ีก่อให้เกิดการสร้างความผูกพนัท่ีตอ้งการ
ไดรั้บการแกไ้ขอยา่งเร่งด่วน เรียงตามระดบัความส าคญัและเวลา  อีกทั้งผลยงัออกมาวา่ กลุ่มส ารวจให้
ความส าคญักบัดา้นความกา้วหนา้ เพื่อส่งผลให้เกิดความผูกพนัอีกดว้ย (อิงจากตารางท่ี11)  ทั้งตวัของ
บริษทัและผูบ้ริหารเองควรท่ีจะจดัล าดบัเป็นล าดบัแรก (First Priority) ซ่ึงถือเป็นส่ิงส าคญัท่ีควรท าการ
แก้ไขเพื่อให้เกิดการสร้างความผูกพนัท่ีดีเกิดข้ึน การท่ีพนักงานก าลงัพะวงว่าตวัเองก าลงัย  ้าอยู่กบัท่ี 
ท างานเดิมๆซ ้ าๆ และไม่รู้ว่าอนาคตของตวัเองว่ามีเส้นทางเดินได้มากแค่ไหน แต่ถ้ามองแล้วไม่มี
ทางเดินต่อไป หรือมองไม่เห็นทาง ความผูกพนัก็ย่อมไปเกิด ทั้งยงัส่งผลไปยงัอตัราการลาออกของ
พนกังานท่ีมกัจะเสาะแสวงหนา้ส่ิงใหม่ๆ และทา้ทายอยูเ่สมอ ดงันั้นทางบริษทัควรมีการปูแนวทางให้
ทุกคนมีวถีิการเติบโตไปไดใ้นหลายๆเส้นทาง เช่น การสร้างทางเดินแบบ แนวขา้ง หรือแนวข้ึน บางคน
ไม่ได้ต้องการจะเติบโตมาด้านบริหารคน หรือไม่เก่งด้านคน เขาสามารถเติบโตไปในแนวข้างได ้
กล่าวคือการเติบโตเป็นผูช้  านาญการ หรือผูเ้ช่ียวได ้ กล่าวไดว้า่ ปัจจยัตน้ดา้นๆอ่ืนจะเป็นตวัสนบัสนุน
ใหเ้กิดความกา้วหนา้  
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5.3.2 ข้อเสนอแนะเพือ่การวิจัยในอนาคต 
1. เน่ืองจากการศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ี อาจจะใชเ้วลาในการสอบถามขอ้มูลจากพนกังานฝ่าย

ทรัพยากรบุคคลไดจ้  านวนท่ีนอ้ย ถา้เทียบกบัจ านวนพนกังานฝ่ายทรัพยากรบุคคลทั้งประเทศ เน่ืองจาก
ระยะเวลาท่ีอาจนอ้ยเกินไป และอาจไดข้อ้มูลท่ีไม่ครบถว้นบางประการ แต่งานวิจยัน้ีไดมี้การสอบถาม
ผูค้นหลากหลายกลุ่มธุรกิจ แต่ผลลพัธ์ท่ีไดอ้อกมามีมุมมองท่ีค่อนขา้งไปในทางเดียวกนั 

2. ในการสอบถามข้อมูล อาจขาดข้อมูลเชิงลึกลงไปบ้าง ถ้ามีการลงลึกได้สัมภาษณ์
รายบุคคลเพิ่ม อาจจะไดข้อ้มูลท่ีมากข้ึน 

3. จากแบบสอบถามอาจมีขอ้ค าถามท่ีเยอะไป ผูต้อบแบบสอบถามอาจเบ่ือกบัค าถามขอ้
ทา้ยๆ และไม่ไดโ้ฟกสักบัค าตอบตามความเป็นจริง 
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ภาคผนวก 
แบบสอบถามเร่ือง : ปัจจัยทีม่ผีลต่อความผูกพนัของบุคลากร  

 
 
ส่วนที ่1  ลกัษณะส่วนบุคคล 
1. เพศ 

□ หญิง    
□ ชาย 

2. อาย ุ
□ 20-25 ปี 
□ 26-30 ปี 
□ 31-35 ปี 
□ 36-40 ปี 
□ มากกวา่ 40 ปี 

3. อายงุาน  (ในท่ีท างานปัจจุบนั) 
□ นอ้ยกวา่ 1 ปี 
□ 1-5 ปี 
□ 6-10 ปี 
□ 11-15 ปี 

4. ระดบัการศึกษาสูงสุด หรือ ก าลงัศึกษาอยู ่
□ ปริญญาเอก 
□ ปริญญาโท 
□ ปริญญาตรี 

5. อาชีพ 
□  รับราชการ 
□ พนกังานรัฐวสิาหกิจ 
□ พนกังานเอกชน 
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6. ประเภทของธุรกิจท่ีท่านท าอยูใ่นปัจจุบนั 
□ การท่องเท่ียวและการโรงแรม 
□ การบริการ, เส้ือผา้, อาหาร 
□ ธุรกิจวศิวะดา้นต่างๆ 
□ การแพทย ์
□ การศึกษา 
□ ไอที 
□ การส่ือสาร 
□ สาธารณูปโภค 
□ การเงิน 
□ อ่ืนๆ 

    
ส่วนที่ 2 ปัจจัยทางด้านการจูงใจ  
ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องทีต่รงกบัความคิดเห็นของท่านมากทีสุ่ดเพยีงค าตอบเดียว 

  
ขอ้ 

 
ค าถาม 

ไม่
เห็น
ด้วย
มาก
ทีสุ่ด 
(1) 

ไม่
เห็น
ด้วย 
(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

เห็น
ด้วย 

 
(4) 

เห็น
ด้วย
มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

ด้านความส าเร็จของงาน 

1 เพ่ือนร่วมงานช่วยเหลือท่านท างาน      

2 งานท่ีท าส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนด      
3 การใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการท างาน      

4 ความเป็นอิสระในการใชค้วามรู้ความสามารถในการท างาน      
5 สามารถแกไ้ขปัญหาในการท างานไดดี้      

ด้านลกัษณะของงาน 
6 งานท่ีท าทา้ทายกบัความรู้ความสามารถ         



51 
 

      
ส่วนที ่3 ปัจจัยทางด้านสุขอนามัย  

7 งานท่ีท าตรงกบัความรู้ความสามารถ      

8 งานท่ีท ามีความมัน่คง       

9 มีอิสระในการท างาน       

ด้านการยอมรับนบัถอื 
10 หวัหนา้ยอมรับผลงานของท่าน      

11 ไดรั้บเชิญร่วมท างานต่างๆ ภายในแผนก      
12 ไดรั้บเชิญเป็นกรรมการหรือท างานร่วมกนัแผนกอ่ืน      

13 เพ่ือนๆ ยอมรับผลงานของท่าน       
14 หวัหนา้ใหก้ าลงัใจและชมเชย      

ด้านความรับผดิชอบ 
15 ไดรั้บมอบหมายใหท้ างานท่ีมีความรับผิดชอบท่ีสูงข้ึน      

16 งานท่ีรับผิดชอบไม่มากไปไม่นอ้ยไป ก าลงัพอดี      

17 ท่านพยายามปรับปรุงแกไ้ขวธีิการท างาน      

18 ความมุ่งมัน่ท่ีจะเรียนรู้เพ่ือปรับปรุงการท างาน      

19 เพ่ือนร่วมงานเช่ือถือในตวัท่าน      

 
 

 
 

ค าถาม 

ไม่เห็น
ด้วยมาก
ที่สุด 
(1) 

ไม่เห็น
ด้วย 
(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

เห็น
ด้วย 

 
(4) 

เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 
(5) 

ด้านนโยบายและการบริหาร 

25 นโยบายการท างานของแผนกมีความชดัเจน      

26 การบริหารงานในแผนกมีความยติุธรรมและเหมาะสม      

27 ท่านมีส่วนร่วมก าหนดนโยบายของแผนก      

28 หวัหนา้สนบัสนุนให้ไดรั้บต าแหน่งท่ีสูงข้ึน      

29 หวัหนา้ให้ความรู้ส่ิงใหม่ๆ      

ด้านการปกครองบังคบับัญชา 
30 หวัหนา้มีความสามารถในการบริหารงาน      

31 หวัหนา้ติดตามงานอยา่งสม ่าเสมอ      
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ส่วนที ่4 ความผูกพนัของพนักงานกบัองค์กร (Employee engagement)    
ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องทีต่รงกบัความคิดเห็นของท่านมากทีสุ่ดเพยีงค าตอบเดียว          

 
ขอ้ 

 
ค าถาม 

ไม่เห็น
ด้วย
มาก
ทีสุ่ด 
(1) 

ไม่เห็น
ด้วย 
(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

เห็น
ด้วย 

 
(4) 

เห็น
ด้วย
มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

ความผกูพนัของบุคลากรต่อองค์กร 
38 คุณรู้สึกสนุกกบังานท่ีบริษทั      
39 คุณรู้สึกผกูพนักบับริษทัแห่งน้ี      
40 คุณมีความรู้สึกภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืนวา่ท างานท่ีบริษทัแห่งน้ี      
41 คุณมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของครอบครัวของบริษทัแห่งน้ี      
42 เม่ือท างานท่ีบริษทัแห่งน้ีอยา่งตั้งใจจะสามารถเล่ือนต าแหน่ง

ได ้
     

43 คุณเตม็ใจท างานหนกัเพื่อใหบ้ริษทัเติบโต      
44 บางคร้ังคุณรู้สึกไม่อยากท างาน (ไม่กระตือรือร้นในการ

ท างาน) 
     

45 คุณอยากจะท างานกบับริษทัน้ีต่อไปเร่ือยๆ       

 
 
 
 

32 การบงัคบับญัชามีความชดัเจน      

33 ความโปร่งใสในการท างานของหวัหน้า      

34 หวัหนา้มีคุณธรรมและยติุธรรม      

35 ทุกคนในแผนกท ากิจกรรมต่างๆ ร่วมกนั      

36 พนกังานทุกคนยอมรับในบทบาทและหนา้ท่ีของเพ่ือนร่วมงาน      

37 เพ่ือนร่วมงานเป็นมิตร      
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ส่วนที ่5 ปัจจัยทีท่่านคิดว่ามีผลต่อการมีความผูกพนัต่อองค์มากทีสุ่ด 
5 ปัจจัยส าคัญที่ท่านคิดว่ามีผลต่อการสร้างความผูกพนั (เลอืกไม่เกนิ5ล าดับ) 
□ ดา้นความส าเร็จของงาน 
□ ดา้นลกัษณะของงาน 
□ ดา้นการยอมรับนบัถือ 
□ ดา้นความกา้วหนา้ 
□ ดา้นความรับผดิชอบ 
□ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
□ ดา้นนโยบายการบริหาร 
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