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บทที ่ 1 
บทน ำ 

 
 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 ในปัจจุบนักลุ่มธุรกิจท่ีมีความส าคญัเป็นอนัดบัตน้ ๆ ของประเทศไทย คือ กลุ่มธุรกิจ
บริการ ซ่ึงธุรกิจบริการมีรูปแบบท่ีหลากหลายและแตกต่างกนัออกไปตามสินคา้และผลิตภณัฑ ์
เน่ืองจากการเติบโตดา้นอสังหาริมทรัพยท่ี์เพิ่มข้ึนอยา่งต่อเน่ือง ส่งผลให้ธุรกิจก าจดัแมลงและสัตว์
รบกวนในประเทศไทยมีอตัราการเติบโตท่ีเพิ่มมากข้ึน รวมไปถึงการป้องกนัและรักษาสุขอนามยัใน
ท่ีพกัยงัเป็นการรักษาคุณภาพชีวติใหดี้ตามปัจจยัส่ีของมนุษย ์ 
 การแข่งขนัท่ีเพิ่มมากข้ึนในกลุ่มธุรกิจบริการก าจดัแมลงและสัตวร์บกวนในประเทศ
ไทย ทั้งบริษทัขนาดใหญ่และบริษทัขนาดเล็ก โดยเฉพาะกลุ่มพนักงานระดบัปฏิบติัการต าแหน่ง
พนักงานบริการภาคสนาม (Service Technician) เป็นกลุ่มท่ีมีระดับแรงงาน (Blue Collar) และมี
ความส าคญัขององคก์ร ดั้งนั้นพนกังานระดบัดงักล่าวจึงเกิดการเปล่ียนงานไปท างานกบับริษทัอ่ืน ๆ 
ธุรกิจคู่แข่งท่ีใหค้่าตอบแทนท่ีสูงกวา่ และสวสัดิการท่ีดีกวา่ หรือเลือกท่ีจะเปล่ียนสายงานอาชีพ เช่น 
ประกอบอาชีพธุรกิจส่วนตวัเพื่อตอบสนองความต้องการขั้นพื้นฐาน ตามหลักทฤษฎีมาสโลว ์
(ขนิษฐา เพิ่มชัย,2550: 18 อา้งถึงใน ศุภกร วชิราภรณ์,2546: 21-23) ได้เสนอทฤษฎีล าดบัขั้นของ
ความตอ้งการ โดยมนุษยทุ์กคนมีความตอ้งการหลากหลายอย่างชดัเจนซ่ึงจดัล าดบัความส าคญัมา
ก่อนหลงัได ้ความตอ้งการทางกายภาพ เช่น ความตอ้งการอาหาร ความตอ้งการการนอน การหายใจ
และส่ิงอ่ืน ๆ ซ่ึงจ าเป็นต่อการด ารงชีวติอยูไ่ดถื้อวา่เป็นล าดบัของความตอ้งการขั้นต ่าสุดและเป็นขั้น
แรกของมนุษย ์โดยส าหรับกลุ่มพนกังานระดบัแรงงานมกัมีความตอ้งการเป็นล าดบัตามทฤษฎี  

การท่ีจะท าให้บุคลากรมีความตั้งใจและความทุ่มเทในการงานท่ีท านั้นอาจท าไดโ้ดย
การท าให้พนกังานเกินความผูกพนัต่อองคก์ร ซ่ึงถือเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีองค์กรสามารถใชเ้ป็นส่ิงท่ีท า
ให้บุคลากรมีความรัก ความสุข ความพึงพอใจท่ีจะท างานร่วมกนักบัธุรกิจนั้นๆ ต่อ ซ่ึงหากองคก์ร
ใดสามารถสร้างความผูกพนัต่อองค์กรให้เกิดกบัพนกังานไดแ้ลว้ ก็สามารถป้องกนักรณีการซ้ือตวั
ของกลุ่มธุรกิจคู่แข่ง และเม่ือพนกังานเกิดความผูกพนัองคก์รก็จะส่งผลต่อพฤติกรรมของพนกังาน
ในทางบวกมากข้ึน เช่น มีความรู้สึกเป็นเจา้ของในงาน อุทิศตนในการท างาน เป็นตน้ ในทางตรงกนั
ขา้มหากพนักงานไม่รู้สึกผูกพนัองค์กรผลเสียก็จะเกิดข้ึนแก่หน่วยงานนั้น ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน สภาพการปฏิบัติงาน เงินเดือนและสวสัดิการ โอกาสความก้าวหน้า 
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ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน และผูบ้งัคบับัญชา นโยบายและการบริการงาน การได้รับการ
ยอมรับ  รู้สึกประสบความส าเร็จในชีวิต และสภาพทางสังคม ย่อมมีผลต่อการปฏิบัติงานของ
พนักงาน (สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2554) แต่ในบางคร้ังอาจพบปัญหาส าหรับกลุ่มพนักงานระดับ
แรงงาน (Blue Collar) อยา่งสม ่าเสมอซ่ึงอาจส่งผลต่อการ Productivity คือ การขาดงาน การลาป่วย
ลากิจ การลาออกของพนักงานโดยไม่แจ้งล่วงหน้าอันส่งผลกระทบต่อการท างาน ท าให้งาน
บางส่วนขาดความต่อเน่ือง อนัส่งผลกระทบต่อการท างาน 
 ดงันั้น เพื่อให้องค์กรสามารถด าเนินกิจการได้อย่างต่อเน่ือง จึงตอ้งพฒันาทรัพยากร
บุคคล ซ่ึงเป็นส่วนส าคญัท่ีสุดในองคก์รรวมไปถึงสร้างความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานให้มี
อยูอ่ยา่งต่อเน่ือง เพื่อผลประโยชน์ขององคก์ร 
 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 
  

การศึกษาค้นควา้อิสระ เร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อความผูกพนัองค์กรส าหรับ
พนกังานระดบัปฏิบติัการ (กลุ่มธุรกิจบริการ)” มีวตัถุประสงคด์งัต่อไปน้ี 

1.เพื่อศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ร โดยเฉพาะกลุ่มท่ีมี
ความส าคญัของธุรกิจ 

2. เพื่อใหรั้บรู้และตระหนกัถึงสาเหตุของการขาดความผกูพนัองคก์ร 
3.เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันา แกไ้ขปัญหา และสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
 

1.3 ขอบเขตกำรวจิัย 
  

การศึกษาวิจัยดังกล่าวเป็นการศึกษาปัจจัยท่ีมีพลต่อความผูกพันของพนักงาน 
(Employee Engagement) ของบุคลากรธุรกิจบริการ กลุ่มบริษทัก าจดัแมลงและสัตวร์บกวนแห่ง
หน่ึง จ านวนทั้งส้ิน 50 คน 
 1.3.1 ตัวแปรต้น ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน 
 1.3.2 ตัวแปรตำม ปัจจยัจูงใจ (Motivating Factor) และปัจจยัดา้นสุขอนามยั (Hygiene 
Factor) 

1.3.3 ขอบเขตระยะเวลำ 
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 ระยะเวลาในการด าเนินงานวิจยั ตั้งแต่เดือนมีนาคม พ.ศ.2560 ถึงเดือนเมษายน พ.ศ.
2560 
 

1.4 ผลทีค่ำดว่ำจะได้รับจำกกำรวจิัย 
 1. ท าใหท้ราบถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร 
 2. บุคลากรมีความผกูผนัต่อองคก์รมากข้ึน 
 3. น าผลการศึกษาท่ีไดไ้ปใชว้างแผนในการสร้างความผกูพนัในองคก์ร (Employee 
Engagement) ส าหรับแผนกทรัพยากรบุคคล 
 
 

1.5 นิยำมศัพท์ 
1. พนกังาน หรือ บุคลากร หมายถึง พนกังานท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์ร 
2. องคก์ร หมายถึง บริษทักลุ่มธุรกิจบริการก าจดัแมลงและสัตวร์บกวน 
3. พนกังานบริการภาคสนาม หมายถึง พนกังานต าแหน่ง Service Technician ผู ้

ใหบ้ริการก าจดัแมลงและสัตวร์บกวน รวมถึงสุขอนามยั นอกสถานท่ี 
4. สภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง ลกัษณะสถานท่ีท างานท่ีพนกังานตอ้งออก

ใหบ้ริการภาคสนาม รวมไปถึงส านกังานท่ีพนกังานประจ าการหรือสังกดั 
5. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน หมายถึง ค่าจา้งและรายไดอ่ื้น ๆ เช่น ค่าครองชีพ ค่าต าแหน่ง 

เงินเพิ่มพิเศษ ค่าตอบแทนสาขาขาดแคลนท่ีไดรั้บจากการท างานในหน่ึงเดือน 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 4 

 
บทที ่ 2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงำนวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 

 การศึกษาค้นควา้เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อความผูกพนัองค์กรส าหรับพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ (กลุ่มธุรกิจบริการ) ผูว้ิจยัได้ด าเนินการศึกษา แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้ง ซ่ึงไดท้  าการสรุปสาระส าคญั ปรากฏในรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
2.1 ทฤษฎีและแนวคิดความผกูพนัในองคก์ร (Organization Commitment) 
 2.1.1 ความหมายและค าจ ากดัความของความผกูพนัในองคก์ร 
 2.1.2 ความส าคญัของความผกูพนัองคก์ร 
2.2  ปัจจยัท่ีน าไปสู่ความผกูพนัองคก์ร 
 2.2.1 ทฤษฎี Herzberg 
 2.2.2 ทฤษฎี Maslow 
2.3 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
 

2.1 ทฤษฎแีละแนวคดิควำมผูกพนัในองค์กร 
 
 2.1.1 ควำมหมำยและค ำจ ำกดัควำมของควำมผูกพนัในองค์กร 

จากการศึกษาทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกบัความผูกพนัในองค์กร พบว่าได้มีเอกสาร
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเก่ียวกบัเรืองน้ีเป็นจ านวนมาก มีผูใ้หค้วามหมายของความผูกพนัในองคก์รดงันั้น
ทางผูว้จิยัจึงไดท้  าการรวบรวมและสรุปดงัต่อไปน้ี 

เชลดอน(Sheldon, 1971 อา้งถึงใน ปัทมา พรมมินทร์, 2549: 19 ) ให้ความหมายของ
ความผูกพนัองคก์รวา่ หมายถึง ทศันคติของผูป้ฏิบติังานซ่ึงเก่ียวโยงระหวา่งบุคคลนั้นๆกบัองคก์าร 
เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีบุคคลพิจารณาการลงทุนของเขาในองคก์ารซ่ึงเป็นไปในรูปของส่ิงท่ีเขาได้
ลงทุนไปในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ อายุ ก าลงักาย ตลอดจนระยะเวลาปฏิบติังานในองคก์ารนั้นซ่ึงท า
ใหเ้ขาสูญเสียโอกาสจะไปท างานท่ีอ่ืนๆ แต่ส่ิงท่ีเขาสูญเสียกบัการลงทุนนั้นจะส่งผลตอบแทนคืนมา 
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อนัจะเป็นไปในรูปแบบของระดบัความอาวุโสในงาน ระดบัต าแหน่งงาน การได้รับการยอมรับ 
ทั้งน้ีเพราะระยะเวลาท่ีท างานในองคก์ารนานเท่าไร ก็ยิง่มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึน 

The Gallup Organization (2006, อา้งถึงใน รักษรั์ศมี วุฒิมานพ, 2555: 20) แสดงปัจจยั
ท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) เป็น
ล าดบัขั้นซ่ึงมีทั้งหมด 4 ระดบัไดแ้ก่ 

1.ด้านความต้องการพื้นฐาน (Basic need) คือความคาดหวงั (Expect) และเคร่ืองมือ
และอุปกรณ์ (Materials and Equipment) 
 2.ดา้นการสนบัสนุนทางการบริหาร (Management Support) คือโอกาสท่ีจะท างานให้
ได้ดีท่ีสุด (Opportunity to the best) การได้รับการยอมรับ (Recognition) การดูแลเอาใจใส่ (Care 
about me) และการพฒันา (Development) 
 3.ด้านสัมพันธภาพ (Relatedness) คือการยอมรับความคิดเห็น (Opinions count) 
ภารกิจ/ว ัตถุประสงค์ (Mission/Purpose) เพื่ อนร่วมงานท่ีมี คุณภาพ (Employee committed to 
Quality) และเพื่อนท่ีดีท่ีสุด (Best friend) 

4.ด้านความก้าวหน้าในงาน (Growth) คือความก้าวหน้า (Progress) และการเรียนรู้
พัฒนา (Learn and Grow) โดยมีค าถามท่ีใช้วดัความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee 
Engagement) 

Luthan และ Peterson (2002 อา้งถึงใน ณัฐวฒัน์ พิสิฐศุภกานต์, 2558: 33-34) ไดก้ล่าว
ว่าความผูกพนัองค์กรเกิดข้ึนเม่ือบุคคลเข้าไปเป็นสมาชิกขององค์กรในช่วงระยะเวลาหน่ึง จะ
ก่อให้เกิดการลงทุนเรียกว่า “Side bet” ซ่ึงอาจเป็นรูปของเวลา ก าลงักายก าลงัสติท่ีเสียไป เม่ือเป็น
เช่นน้ีบุคคลนั้นยอ่มหวงัผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บตอบแทนจากองค์กรในระยะยาว แต่ถา้เขาลาออก
ไปก่อนครบก าหนดก็เท่ากบัวา่บุคคลนั้นไดรั้บประโยชน์ไม่คุม้ค่า เพราะฉะนั้นการท่ีบุคคลใดเขา้มา
ท างานหรือเป็นสมาชิกขององคก์รยิ่งนานเท่าไหร่ก็เท่ากบัการลงทุนของเขาไดส้ะสมเพิ่มข้ึน น ามา
ซ่ึงความยากล าบากท่ีจะตดัสินใจลาออกจากองคก์ร 

อเลน และเมเยอร์(Allen & Meyer, 1993 อ้างถึงใน ปัทมา พรมมินทร์, 2549: 20) ได้
สรุปแนวคิดเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รเป็น 3 แนวคิด คือ 
 1.แนวคิดด้านทศันคติ แนวคิดน้ีจะมองความผูกพนัต่อองค์การเป็นความรู้สึกของ
บุคคลท่ีรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รวา่หมายถึงความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์การ ความเต็มอกเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีท่ีจะท างานเพื่อองค์การ ความ
ปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาสมาชิกภาพขององคก์ารไว ้
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 2.แนวคิดด้านพฤติกรรม แนวความคิดน้ีมองว่าความผูกพนัต่อองค์การในรูปแบบ
ความสม ่าเสมอของพฤติกรรม เม่ือคนมีความผูกพนัต่อองค์การก็จะมีการแสดงรูปแบบพฤติกรรม
อย่างต่อเน่ืองหรือความคงเส้นคงวาในการท างาน ความต่อเน่ืองในการท างานโดยไม่โยกยา้ยไป
ไหนก็เน่ืองจากเปรียบเทียบผลไดแ้ละผลเสียท่ีเกิดข้ึนหากละทิ้งสภาพของสมาชิก หรือลาออกไป
อยา่งถว้นถ่ีแลว้ ซ่ึงผลเสียน้ีจะพิจารณาในลกัษณะตน้ทุนท่ีจะเกิดหรือผลประโยชน์ท่ีเสียไป ทฤษฎี
ท่ีเป็นแนวคิดน้ีคือ ทฤษฎีไซด์เบ็ท (Side Bet) ของ ฮอวอร์ด เอส. เบเคอร์ (Howard S. Becker) ซ่ึง
สรุปไดว้่า การพิจารณาความผูกพนัต่อองค์การเป็นผลมาจากการท่ีคนเปรียบเทียบชัง่น ้ าหนกัว่า ถา้
หากเขาลาออกจากองคก์ารไปเขาจะสูญเสียอะไรบา้ง 
 3.แนวความ คิดทางด้าน ท่ี เก่ี ยวกับความถูกต้องห รือบรรทัดฐานของสั งคม 
แนวความคิดน้ีมองความผูกพนัต่อองค์การว่า เป็นความจงรักภกัดี และเต็มใจท่ีจะอุทิศตนให้กบั
องค์การ ซ่ึงเป็นผลมาจากบรรทดัฐานขององค์การและสังคม บุคคลรู้สึกว่าเม่ือเขาเขา้เป็นสมาชิก
ขององค์การก็ตอ้งมีความผูกพนัต่อองค์การเพราะนั้นคือความถูกตอ้งและความเหมาะสมท่ีจะท า 
ความผกูพนัต่อองคก์ารนั้นเป็นหนา้ท่ี หรือพนัธะผกูพนัท่ีสมาชิกจะตอ้งปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์าร 
 แนวคิดแรกมองวา่ คนท่ีท างานกบัองคก์ารโดยไม่ลาออกไปไหน เป็นเพราะเขามีความ
ปรารถนาท่ีจะอยู่กบัองค์กร แนวคิดท่ีสองมองว่า คนต้องอยู่กับองค์การ เพราะเขาจ าเป็นต้องอยู่
ไม่เช่นนั้นจะสูญเสียผลประโยชน์หลายๆอยา่งท่ีเขาไดจ้ากการลงทุนไป แนวความคิดท่ีสามมองว่า 
คนผกูพนัต่อองคก์าร เพราะเขาคิดวา่เขาควรจะอยู ่หรือเป็นส่ิงท่ีควรจะท า ทั้งน้ีเพื่อความถูกตอ้งและ
ความเหมาะสมทางสังคม 
 Multidimensional approach (Porter, Steer, Mowday, & Boulian, 1974 อา้งถึงใน Jafri 
M.H.,2010: 2) ไดม้องความผูกพนัของพนกังานต่อองค์กรเป็นความรู้สึกทางดา้นจิตใจ ท่ีประกอบ
ไปด้วยสามส่วนคือ Affective, Continuance and Normative Commitment (Allen & Meyer, 1990; 
Meyer & Allen, 1997) ซ่ึงทั้งสามส่วนนั้นถูกเรียกวา่เป็น Model of Organizational Commitment 
 Affective Commitment เป็นความรู้สึกของพนักงานในด้านบวกท่ีมีต่อองค์การ โดย
พนักงานมีความผูกพนัอย่างมากต่อองค์กรและต้องการท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร พนักงาน
เหล่าน้ีท างานท่ีองคก์ร ก็เพราะวา่พวกเขารักและตอ้งการท างานในองคก์ร (Want to) 
 Continuance Commitment หมายถึง ความต้องการท่ีจะอยู่กับองค์กร เพราะเขาได้
ลงทุนอยา่งมากไปกบัองคก์รและ ถา้พวกเขาออกมนัจะเกิดความสูญเสียและรู้สึกเหมือนไดเ้สียเงินท่ี
ลงทุนไปอยา่งมาก พนกังานเหล่าน้ีท างานท่ีองคก์ร ก็เพราะวา่พวกเขารู้สึกวา่ตอ้งท า (Has to) 
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Normative Commitment เป็นลกัษณะความเช่ือของพนักงานว่าเขาหรือเธอมีหน้าท่ีท่ี
จะอยูก่บัองคก์ร โดยเฉพาะอยา่งยิง่ความจงรักภกัดี พนกังานอยูก่บัองคก์รเพราะเขารู้สึกวา่ควรจะอยู ่
(Ought to)  

 
2.1.2 ควำมส ำคัญของควำมผูกพนัองค์กร 

 ความผูกพนัในองค์กรเป็นเคร่ืองแสดงถึงประสิทธิภาพในการด าเนินการขององค์กร
นั้น ๆ Buchanan (1974) ไดช้ี้ใหเ้ห็นความส าคญัของความผกูพนัองคก์รมีความส าคญัดงัต่อไปน้ี 
 1.ความผูกพันต่อองค์การสามารถใช้ท านายอัตราการเข้า – การออกของสมาชิก
องค์การได้ดีกว่า “ความพึงพอใจในงาน” (Job Satisfaction) เน่ืองจากความผูกพนัต่อองค์การเป็น
ทศันคติของสมาชิกองคก์ารโดยส่วนรวม ขณะท่ีความพึงพอใจในงานสะทอ้นถึงทศันคติของบุคคล
ต่องานหรือแง่ใดแง่หน่ึงของงานท่ีเก่ียวข้องกบัหน้าท่ีของพนักงานเท่านั้ น และความผูกพนัต่อ
องค์การค่อนขา้งมีความมัน่คงมากกว่าความพึงพอใจในงาน แมว้่าเหตุการณ์ประจ าวนัในสถานท่ี
ท างานอาจมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน แต่เหตุการณ์นั้นอาจไม่กระทบต่อ
ความผูกพนัของบุคคลท่ีมีต่อองคก์รโดยรวม จึงกล่าววา่ความพึงพอใจในงานมีเสถียรภาพนอ้ยกว่า
ความผกูพนัต่อองคก์าร 
 2.ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นแรงผลกัดนัให้พนกังานในองคก์ารมีการปฏิบติังานไดดี้
ยิง่ข้ึน เน่ืองจากวา่เกิดความรู้สึกมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์ารนั้น 
 3.ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นตวัเช่ือมประสานความสัมพนัธ์ระหวา่งความตอ้งการของ
บุคคลใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมาย 
 4.บุคคลท่ีมีความผูกพนักบัองคก์ารสูง จะเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งมากในการ
ท างานใหก้บัองคก์ารมีความรักและความผกูพนัต่อองคก์ารของตนเองมาก 
 5.ความผกูพนัขององคก์ารช่วยขจดัการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเป็นผลมาจากท่ีสมาชิก
ภายในองคก์ารมีความรักและความผกูพนัต่อองคก์ารของตนเอง 
 6.ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นตวับ่งช้ีท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องคก์าร 
 จากความหมายความผูกพนัต่อองค์กรในขา้งตน้สามารถสรุปได้ว่า ความหมายของ
ความผูกพนัต่อองค์กร คือ รู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรว่าหมายถึงความเช่ือมัน่และยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ความเตม็อกเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเต็มท่ีท่ีจะท างานเพื่อ
องคก์ร มีความคงเส้นคงวาในการท างาน ความต่อเน่ืองในการท างานโดยไม่โยกยา้ยไปไหน และมี
ความปรารถนาท่ีอยูก่บัองคก์ร 
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2.2 ปัจจัยทีน่ ำไปสู่ควำมผูกพนัองค์กร 
 Herzberg (สมิหรา จิตตลถากร, 2546: 127 – 129 อา้งถึงใน ขวญัชนก พงษศิ์ริ) กล่าววา่
ปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจในการท างาน สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ปัจจยัคือ ปัจจยัท่ีเป็นความพอใจ 
เรียกว่าปัจจยัแรงจูงใจ (Motivation Factors)  และปัจจยัท่ีเป็นความไม่พอใจ เรียกว่าปัจจยัอนามยั 
(Hygiene Factors) ทั้งสองปัจจยัน้ีมีผลกระทบต่อการท างานแตกต่างกนั กล่าวคือปัจจยัอนามยัซ่ึง
เก่ียวกบัส่ิงแวดลอ้มของงานจะมีผลต่อการด ารงรักษาไวซ่ึ้งองค์การเท่านั้นส่วนปัจจยัแรงจูงใจซ่ึง
เก่ียวกบัเน้ือหาของานจะเป็นตวักระตุน้ใหค้นอยากท างาน ดงัแสดงในภาพท่ี 2 

 
ภาพท่ี 2.1 แสดงปัจจยัแรงจูงใจและปัจจยัอนามยัในการท างาน 
ท่ีมา : Akrani, G.(2010) 
 
 ปัจจยัแรงจูงใจซ่ึงมีผลท าให้เกิดความพอใจประกอบด้วยความส าเร็จของงาน การ
ได้รับการยกย่องเก่ียวกับงาน ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ และความเจริญก้าวหน้า โดยท่ี
ความส าเร็จของงาน การยอมรับ และลกัษณะของงานท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงต่อทศันคติท่ีดีต่อ
งาน แต่มีผลต่อความพึงพอใจในงานเพียงช่วงระยะเวลาสั้ นๆ ส่วนความรับผิดชอบและ
ความกา้วหนา้ท าใหเ้กิดความพอใจในงานไดเ้ป็นเวลางานมากกวา่ปัจจยัอ่ืน 
 ปัจจยัอนามยัซ่ึงมีผลท าให้เกิดความไม่พอใจ ประกอบดว้ยนโยบายและการบริหารงาน
ขององค์การ ผูบ้งัคบับญัชาและเทคนิค เงินเดือน ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลและเง่ือนไขในการ
ท างาน โดยท่ีปัจจยัทั้ ง 5 เกิดข้ึนบ่อยคร้ัง ในส่วนของการท าให้ไม่พอใจ (Dissatisfaction) และ
เกิดข้ึนไม่บ่อยคร้ัง ในส่วนของการท าให้ไม่มีความพอไม่ใจในงาน (No Dissatisfaction) ส าหรับ
นโยบาย ผูบ้ ังคับบัญชา และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลท าให้ไม่มีความไม่ใจในงานได้เป็น
เวลานานกวา่การท าให้มีความพอใจในงาน ส่วนปัจจยัเง่ือนไขการท างานนั้นท าให้ไม่มีไม่พอใจใน
งานไดเ้ป็นเวลานานพอๆกนักบัการท าใหมี้ความพอใจในงาน 
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องค์ประกอบจูงใจ (Motivate Factors) (ภัทรพล กาญจนปาน, 2552: 42-43) เป็น
องคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติัโดยตรง และเป็นส่ิงจูงใจให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจใน
การท างานประกอบดว้ย 

ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถ
ท างานไดเ้สร็จส้ินประสบผลส าเร็จอยา่งดี สามารถแกปั้ญหาต่างๆเก่ียวกบังาน และรู้จกัป้องกนั
ปัญหาท่ีเกิดข้ึน 
  การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการ
ยอมรับนับถือจากบุคคลในหน่วยงานหรือบุคคลอ่ืนๆท่ีเขา้มาขอค าปรึกษา ซ่ึงอาจแสดงออกใน
รูปแบบการยกยอ่ง การให้ก าลงัใจ การแสดงความยินดี การแสดงออกท่ีท าให้เห็นถึงการยอมรับใน
ความสามารถ 

 ลักษณะของงาน (Work itself) หมายถึง งานนั้ นน่าสนใจ ต้องอาศัย
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ทา้ทายใหล้งมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะท าตั้งแต่ตน้จนจบโดยล าพงั 
  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดรั้บมอบหมายให้ดูแล
งานใหม่ๆและมีอ านาจอยา่งเตม็ท่ี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 
  ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง การไดรั้บการเล่ือนขั้น การเล่ือน
ต าแหน่งใหสู้งข้ึน มีโอกาสไดศึ้กษาต่อเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม ไดรั้บการฝึกอบรมดูงาน 
  องค์ประกอบค าจุน (Maintenance Factors) หรือองค์ประกอบสุขอนามยั 
(Hygiene Factors) เป็นองค์ประกอบท่ีช่วยป้องกนัการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีเกิดความไม่ชอบ
งานหรือหยอ่นประสิทธิภาพลง ประกอบดว้ย 
  เงินเดือน (Salary) หมายถึง ส่ิงตอบแทนการปฏิบติังานในรูปเงินรวมถึง
การเล่ือนขั้นข้ึนเงินเดือนในหน่วยงานนั้น เป็นท่ีพอใจของบุคลากรท่ีท างาน 
  โอกาสท่ีได้รับความก้าวหน้าในอาชีพ (Possibility of growth) หมายถึง
ความน่าจะเป็นท่ีบุคคลจะไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพ 
  ความสัมพันธ์ของผู ้บังคับบัญชา ผู ้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน 
(Interpersonal Relation, Subordinate, Peers) หมายถึง ความมีสัมพนัธ์อนัดีต่อกันสามารถท างาน
ร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี 
  สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับและนับถือ
ของสังคม มีเกียรติและมีศกัด์ิศรี 
  นโยบายการบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึงการ
จดัการและการบริหารงานขององคก์ร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพ 
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  สภาพการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของ
งาน เช่น แสง เสียง อากาศ รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่างๆ 
  ชีวิตส่วนตัว (Personal Life) หมายถึงสภาพความเป็นอยู่ส่วนตัวท่ี
เก่ียวขอ้งกบังาน เช่น การไม่ถูกยา้ยไปท างานในท่ีแห่งใหม่ซ่ึงห่างไกลครอบครัว 
  ความไม่มัน่คงในการ (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมี
ต่อความมัน่คงในการท างาน 
  การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หรือการนิเทศงาน หมายถึง 
ความสามารถหรือความยุติธรรมของผูบ้ ังคับบัญชาหรือผูนิ้เทศงานในการด าเนินงานและการ
บริหารงาน 
 Maslow (ขนิษฐา เพิ่มชยั, 2550: 18 อา้งถึงใน ศุภกร วชิราภรณ์, 2546: 21-23) ได้เป็น
นกัทฤษฎีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อวิชารัฐประศาสนศาสตร์ไดเ้สนอทฤษฎีล าดบัขั้นของ
ความตอ้งการ โดยมนุษยทุ์กคนมีความตอ้งการหลากหลายอย่างชดัเจนซ่ึงจดัล าดบัความส าคญัมา
ก่อนหลงัไดด้งัต่อไปน้ี 
  ความตอ้งการทางกายภาพ เช่น ความตอ้งการอาหาร ความตอ้งการการ
นอน การหายใจและส่ิงอ่ืน ๆ ซ่ึงจ าเป็นต่อการด ารงชีวิตอยูไ่ดถื้อวา่เป็นล าดบัของความตอ้งการขั้น
ต ่าสุดและเป็นขั้นแรกของมนุษย ์
  ความตอ้งการทางดา้นความปลอดภยั เม่ือความตอ้งการทางดา้นกายภาพ
ของมนุษยไ์ดรั้บการตอบสนองแลว้ มนุษยจ์ะมีความตอ้งการล าดบัขั้นต่อไป คือความตอ้งการทาง
ดว้นความปลอดภยัและความมัน่คงในชีวิต เช่น มนุษยต์อ้งการไดรั้บการคุม้ครองและปลอดภยัจาก
อนัตรายและการข่มขู่ต่างๆ 
   ความตอ้งการท่ีจะผูกพนัในสังคม หลังจากท่ีมนุษยไ์ด้รับความพอใจ
ทางดา้นกายภาพ และ ดา้นความปลอดภยัไดรั้บการตอบสนองจนเป็นท่ีน่าพอใจแลว้ มนุษยจ์ะเกิด
ความตอ้งการใหม่ข้ึนมา คือ ความตอ้การท่ีจะผกูพนัในสังคม นั้นหมายถึงความตอ้งการของมนุษยท่ี์
จะมีความอบอุ่นทางใจโดยการเขา้ไปมีส่วนร่วมในกลุ่มสังคมต่าง ๆ เช่น ครอบครัว เพื่อนฝูง และ
เกิดความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มเหล่าน้ี 
  ความตอ้งการท่ีจะประจกัษจ์นหรือตระหนกัถึงความจริงใจในตนเองเป็น
ล าดบัขั้นของความตอ้งการท่ีสูงสุด หมายถึง การท่ีมนุษยส์ามารถใชค้วามสามารถท่ีตนมีอยูไ่ดอ้ยา่ง
เต็มท่ีท่ีสุดซ่ึงเท่ากบัเปิดโอกาสให้มนุษยส์นองความตอ้งการของตนเองเท่าท่ีตนมีความสามารถใน
การกระท าได ้
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 หลกัของทฤษฎีล าดบัขั้นของความตอ้งการของ มาสโลว ์มีอยูว่่าถา้ความตอ้งการของ
มนุษยใ์นล าดบัขั้นท่ีหน่ึงไดรั้บการตอบสนองแลว้ มนุษยจ์ะเกิดความตอ้งการในล าดบัขั้นถดัไป เม่ือ
เป็นเช่นน้ี การจูงใจให้มนุษยท์  างานได้ดีนั้น หัวหน้าฝ่ายจดัการจะตอ้งเขา้ใจว่าคนงานโรงงานมี
ความตอ้งการอะไรบา้ง อยู่ในล าดบัขั้นตอนไหนของความตอ้งการ 5 ขั้น เช่น สมมติว่าคนงานใน
โรงงานเป็นกลุ่มคนงานท่ีพอใจต่อสภาพความเป็นอยูข่องตนแลว้ (เช่น มีอาหาร มีอยูอ่ยูอ่าศยัดี) วิธี
จูงใจกลุ่มคนงานกลุ่มน้ีตามหลกัมาสโลว ์ฝ่ายจดัการตอ้งพยายามสนองความตอ้งการล าดบัขั้นถดัไป
จากความตอ้งการทางดา้นกายภาพ นัน่คือ  ความตอ้งการทางดา้นความปลอดภยัของคนงาน เป็นตน้ 
การท่ีฝ่ายจดัการจะหนัไปตอบสนองความตอ้งการล าดบัท่ี 3,4 และ 5 โดยท่ีความตอ้งการล าดบัท่ี 2 
ยงัไม่ได้รับการตอบสนองนั้น เป็นวิธีการจูงใจท่ีผิดและจะไม่ท าให้ผลผลิตของงานเพิ่มข้ึนแต่
ประการใด 
 ความตอ้งการขั้นสูงสุดของมนุษยไ์ด้แก่ ความต้องการท่ีจะประจกัษ์ตนของมนุษย ์
กล่าวอีกนัยคือ องค์การท่ีดีท่ีสุด คือ องค์การท่ีสามารถสร้างคนงานให้เป็นบุคคลท่ีประจกัษ์ตนมี
ลกัษณะเป็นคนท่ียอมรับตนเองและคนอ่ืน ๆ เป็นคนท่ีมีความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่างๆเป็น
คนท่ีไม่ท าอะไรฝืนความรู้สึกและเป็นคนท่ีตอ้งการความเป็นส่วนตวั 
 Porter and Steers (1983) ไดศึ้กษาเร่ืองความผกูพนัอยา่งต่อเน่ืองและพบวา่ปัจจยัท่ีมีผล
ต่อองค์กร แบ่งออกเป็น 4 กลุ่มคือ (เอกพงษ์ อัง๊คา, 2556; อ้างถึงใน โชติกา วาณิชย์โรจนรัตน์ , 
2557:31)  
 1.ลักษณะของผูป้ฏิบัติงาน (Personal Characteristic) เช่น เพศ อายุ ระดับการศึกษา
ระดบัรายได ้สถานภาพสมรส ความตอ้งการความส าเร็จ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และ แรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธ์ิ เป็นตน้ 
 2.โครงสร้างองคก์ร (Organization Characteristic) ตอ้งมีลกัษณะท่ีเป็นระบบแบบแผน
มีหนา้ท่ีชดัเจน มีการรวมอ านาจและกระจายอ านาจ การให้ผูร่้วมงานมีการตดัสินใจ การมีส่วนร่วม
เป็นเจา้ของ การเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
 3.ลักษณะของบทบาท  (Role-related Characteristic) เช่น  งาน ท่ี ผู ้ป ฏิบั ติ ได้ รับ
มอบหมายให้รับผิดชอบอยู่มีความทา้ทาย ความกา้วหน้าในการท างาน การป้อนขอ้มูลกลบั การมี
ความหมายของงานท่ีท าเป็นงานท่ีมีคุณค่า มีบทบาทเด่นชัด ความสัมพันธ์กับผู ้ร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ 
 4.ประสบการณ์ในการท างาน (Work experience) เช่น ทศันคติของกลุ่มท างานทีมีผล
ต่อองค์กร ความน่าเช่ือถือขององค์กร การรู้สึกว่าตนเป็นบุคคลส าคญั ความสามารถในการพึ่งพา
และไดรั้บการปฏิบติัตวัของผูบ้งัคบับญัชาเป็นตน้ 
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2.3 งำนวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

ปาริชาติ บวัเป็ง (2554) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานไดก้ิน
อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จ ากดั) ใช้กลุ่มตวัอย่างเป็นพนักงานในองค์กร จ านวน 336 คน โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใช้ในการรวบรวมขอ้มูล คือค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ท าการทดสอบสมมติฐานโดยสถิติ Independent Sample (t-test) ผล
การศึกษาวิจยัพบว่าระดับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานไดก้ิน อินดัสทรีส์ ประเทศไทย 
(จ ากดั) ในภาพรวมทั้งหมดอยูใ่นระดบัปานกลาง และปัจจยัท่ีพนักงานรู้สึกวา่ท าให้มีความผูกพนั
กบัองค์กรคือ พนักงานมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้เข้ามาเป็นส่วนหน่ึงในบริษทั เพื่อนท่ีร่วมงาน
เปรียบเสมือนคนในครอบครัวของตนเอง และองค์กรน้ีเปรียบเสมือนเป็นบา้นของตนเอง โดยเม่ือ
เปรียบเทียบปัจจยับรรทดัฐานทางสังคม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุรายไดต่้อเดือน สถานภาพการสมรสมีระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์รไม่ต่างกนั 

ธญัรดา จิตสุรผล (2553: 4) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจ ความเครียด และพฤติกรรม
การท างานของพนกังานบริษทัประกนัวนิาศภยั ในกรุงเทพมหานคร ผลการวจิยัพบวา่ 

พฤติกรรมการท างานด้านการปฏิบติัตามระเบียบขอ้บงัคบั มีความสัมพันธ์กับอาย ุ
ระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่งงาน ระยะเวลาการท างาน ฝ่ายท่ีปฏิบติังาน สัมพนัธภาพระหว่าง
บุคคล สภาพในการท างาน ความเครียดทางดา้นร่างกายและความเครียดทางดา้นจิตใจ 

พฤติกรรมการท างานดา้นการแกปั้ญหาและการตดัสินใจมีความสัมพนัธ์กบัอายุ ระดบั
ต าแหน่งงาน อัตราเงินเดือน สัมพันธภาพระหว่างบุคคล การยอมรับนับถือ ค่าตอบแทน และ
สวสัดิการ โอกาสในการกา้วหนา้ สภาพในการท างาน และความเครียดทางดา้นร่างกาย 

พฤติกรรมการท างานดา้นการท างานเป็นทีมมีความสัมพนัธ์กบัระยะเวลาการท างาน
ฝ่ายท่ีปฏิบติังาน สัมพนัธภาพระหว่างบุคคล การยอมรับนบัถือ ค่าตอบแทนและสวสัดิการ โอกาส
ในการกา้วหนา้ สภาพในการท างาน ความเครียดทางดา้นร่างกาย 

Adnan Iqbal (2553 อา้งถึงใน ขวญัชนก หงษ์ศิริ และพรพรรณ พยอมใหม่, 2554: 25) 
ได้ท าการศึกษาเร่ือง An Empirical Assessment of Demographic Factor, Organization Ranks and 
Organization Commitment  ผลการวิจัยพบว่า ผลของข้อมูลแสดงให้เห็นว่า ความยาวในการ
ให้บริการมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญกับความผูกพนัองค์กรขณะท่ีระดับของการศึกษามี
ความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความผูกพนัองค์กร ยิ่งไปกว่านั้นไม่มีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัยะระหว่าง
ความผูกพนัต่อองค์กรและอายุของพนักงาน ผลการศึกษาคร้ังน้ียงัแสดงให้เห็นถึง ผูจ้ดัการและ
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หัวหน้างานมีความผูกพนัในงานมากกว่าลูกน้อง ผลการวิจยัช้ีให้เห็นว่าผูบ้ริหารระดบัสูงอาจจะ
สามารถเพิ่มระดบัของความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานโดยการเพิ่มความพึงพอใจของพนักงานดว้ย
ค่าตอบแทน นโยบาย การฝึกอบรมและสภาพการท างาน นอกจากน้ีผูจ้ดัการสามารถเพิ่มความ
ผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อองค์กรดว้ยการติดต่อส่ือสารกบัพนกังานว่าพวกเขามีค่าต่อองคก์ร และ
ดูแลพวกเขาใหคุ้ม้ค่ากบัส่ิงท่ีพนกังานท าใหก้บัองคก์ร 

Mohammad Amin Bahrami และคณะ (2015 อ้างถึงใน อุกฤษณ์ ติยะเจริญศรี, 2559: 
17 ) ไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบับทบาทของบรรยากาศองค์กร ของพยาบาลวิชาชีพจ านวน 90 คน ใน
ประทศอิหร่าน โดยผูว้ิจยัใชแ้บบวดับรรยากาศองคก์รและความผกูกนัต่อองคก์รของพนกังาน พบวา่
บรรยากาศองค์กรนั้นมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัองค์กร นอกจากน้ีการศึกษาในคร้ังน้ียงัพบว่า
บรรยากาศองค์กรดา้นการหลีกเล่ียงมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัธ์องค์กรดา้นอารมณ์ความรู้สึก 
ในขณะเดียวกนับรรยากาศองคก์รดา้นการมุ่งเนน้ท่ีผลผลิตมีผลสัมพนัธ์กบัความผูกพนัองคก์รดา้น
ความคงอยู ่
 Wiersma M.,Wright S.,&Dik B,( 2016) . “Meaningful work: difference among blue-
,pink-, and white-collar occupations”, Career Development International,  21( 5) ,534-551 ไ ด้
ท าการศึกษาเก่ียวกบัคุณค่าหรือความหมายของการท างานโดยผา่นประสบการณ์ในการท างานของ
กลุ่มคนท างาน 3 ระดบั โดยมีการจดัแบ่งกลุ่มประเภทอยา่งชดัเจน คือ 1.Blue collar (กลุ่มพนกังาน
ผูใ้ช้แรงงาน)  2.Pink Collar (กลุ่มพนักงานผูใ้ห้บริการ เช่น งานด้านการโรงแรม ,ร้านเสริมสวย
,พยาบาล,พนักงานเสริฟ์ และงานธุรการต่างๆ) และ White collar (กลุ่มพนักงานในออฟฟิต เช่น 
ระดบัผูบ้ริหาร,ผูจ้ดัการ,ผูช่้วยผูจ้ดัการ หรือ เจา้ของกิจการ ฯลฯ)  
 ส าหรับกลุ่ม Blue Collar มีการศึกษาโดยสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากต าแหน่งอาชีพ เช่น 
พนักงานโรงงานและ พนักงานก่อสร้าง เป็นต้น โดยพบว่ากลุ่มพนักงานผูใ้ช้แรงงานและกลุ่ม
พนกังานผูใ้ห้บริการไม่ให้ความส าคญักบัคุณค่าหรือความหมายของการท างาน (Meangingful work) 
ด้วยเหตุปัจจยัอ่ืนๆท่ีค านึงมากกว่า เช่น สภาพแวดล้อมในการท างาน เงินเดือนฯลฯ นอกจากน้ี 
(Dawis and Lofquist, 1984 ; Holland, 1997) ได้กล่าวว่า คนส่วนใหญ่เลือกงานหรืออาชีพของ
ตนเองโดยใช้ความสนใจและ ความตอ้งการรวมไปถึงคุณค่าของงาน และการไดรั้บการยอมรับใน
งานนั้น ๆ ถา้คนสามารถท่ีจะสร้างคุณค่าและความพึ่งพอใจแลว้ คนเหล่านั้นก็จะมีประสบการณ์ใน
การท างานท่ีมีคุณค่า  
 ความส าคญักับคุณค่าหรือความหมายของการท างาน (Meangingful work) เป็นการ
เปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานทั้ งสามกลุ่มด้วยกัน (Kriener,2006) จาก “Dirty 
work” ไดก้ล่าวว่า พนกังานผูใ้ช้แรงงานไม่ไดท้  างานเพื่ออุทิศตนหรือทุ่มเทให้กบังานนั้นๆมากนกั 
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ซ่ึงเป็นไปในทิศทางเดียวกนั Isaksen (2000)ไดย้กตวัอยา่งถึง พนกังานลา้งจาน โดยกล่าววา่พนกังาน
กลุ่มดงักล่าวไม่ไดมี้ความรู้สึกถึงความส าคญักบัคุณค่าหรือความหมายของการท างาน (Meangingful 
work) เช่นเดียวกนั 
 โดยสรุปกลุ่มพนักงาน Blue collar ไม่ได้ให้ความส าคัญกับ  Meangingful work 
มากกวา่ปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีเป็นจยัพื้นฐานในการด าเนินชีวติ 

Baba, V.,&Jamal M( 1976) .Company Sastisfaction, Commitment and Work 
Involvement : An Empirical Examination of Blue Collar,Journal of Industrial Relations, 31
(3),434-447 ไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์กร และ ความ
เก่ียวขอ้งกบังาน  ของกลุ่มพนักงานผูใ้ช้แรงงานในกลุ่มธุรกิจโรงงานในประเทศแคนาดาจ านวน 
377 คน จากทั้งหมด 6 องคก์รในรัฐแวนคูเวอร์ และ บริทิช โคลอมเบีย พบวา่กลุ่มการมีส่วนร่วมใน
การท างานของกลุ่มพนกังานดงักล่าวส่งผลให้เกิดความผกูพนัต่อองคก์ร และวสิัยทศัน์ในการท างาน
ท่ีดีข้ึนอยู่กบังานและหน้าท่ีรับผิดชอบท่ีองค์กรมอบหมายให้ โดยอายุเป็นตวัช้ีวดัท่ีส่งผลท่ีความ
ผกูพนัต่อองคก์รและความเก่ียวขอ้งกบังาน พนกังานท่ีมีอายุมากมีความตั้งใจท่ีจะมีส่วนร่วมในงาน
มากข้ึน การมีส่วนร่วมในงานสามารถท าให้ศกัยภาพในการท างานเพิ่มข้ึน นอกจากน้ีนั้นแสดงให้
เห็นว่าเม่ือพนกังานท่ีร่วมงานกบัองค์กรแล้วมีอายุท่ีเพิ่มมากข้ึน เร่ิมตระหนักถึงความพึงพอใจใน
งานโดยแสดงให้เห็นวา่งานท่ีองค์กรมอบให้อาจไม่ไดต้อบสนองความพึงพอใจหรือความตอ้งการ
ของตวับุคคลทั้งหมด ในขณะเดียวกบัอาจท าใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในงานโดยอาจจะผกูพนัองคก์ร
เผือ่เร่ืองของปัจจยัดา้นความปลอดภยัเท่านั้น 
 นอกจากนั้นพบว่าเพศสภาพ โดยแรงงานเพศหญิงมีความพึงพอใจและมีส่วนร่วมใน
งานมากกวา่ ซ่ึงอาจเป็นสัญลกัษณ์ท่ีแสดงให้เห็นถึงหนา้ท่ีความรับผิดชอบโดยใชเ้พศสภาพเป็นตวั
แบ่งการท างานในสังคมสมยัใหม่ไดม้ากยิง่ข้ึน 
 การศึกษายงัเป็นส่ิงท่ีแสดงให้เห็นถึงศกัยภาพของพนกังานผูใ้ชแ้รงงาน (Blue Collar) 
วา่ไม่สามารถมีประสิทธิภาพไดต้ามความคาดหวงัขององคก์รเม่ือเปรียบเทียบกบัพนกังานท่ีมีระดบั
การศึกษาท่ีมากกวา่ นอกจากน้ีสถานภาพสมรสยงับ่งบอกถึงความพึงพอใจในตวัองคก์รมากกวา่เม่ือ
เปรียบเทียบกบัพนกังานผูใ้ชแ้รงงานท่ีมีสถานะโสด โดยทัว่ไปแลว้พนกังานผูใ้ชแ้รงงานมีความพึง
พอใจกบัค่าแรงท่ีไดรั้บ 
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2.4 ผลกำรทบทวนวรรณกรรมทีม่ต่ีองำนวจิัยนี้ 
 จากการทบทวนวรรณกรรมในขา้งตน้ แสดงให้เห็นถึงปัจจยัพื้นฐานตามเป็นส่ิงท่ีมีผล
ต่อความผูกพนัองคก์ร โดยเฉพาะในเร่ืองของความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน และผูมี้
ส่วนได้ส่วนเสียต่างๆ รวมไปถึงในเร่ืองของปัจจัยด้านสุขอนามัย (Hygine Factor) ท่ีมีผลต่อ
พนกังานในระดบัปฏิบติัการ (Blue Collar) ต่อความผกูพนัต่อองคก์รเป็นอยา่งมาก ซ่ึงนอกจากปัจจยั
จากทฤษฎี Herzberg ดังนั้ นผู ้วิจ ัยเลือกใช้แนวคิดทฤษฎีของ Herzberg  เป็นกรอบแนวคิดและ
ประยกุตค์  าถามในวจิยัร่วมดว้ย 
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บทที ่ 3 

วธิีด ำเนินกำรวจิัย 
 
 
 การด าเนินงานวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อความผูกพนัองค์กรส าหรับพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการ (กลุ่มธุรกิจบริการ)” ซ่ึงผูว้ิจยัท าการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง
เพื่อก าหนดกรอบในการศึกษาดงัน้ี 

1. กรอบแนวคิดงานวจิยั 
2. สมมติฐานงานวจิยั 
3. แหล่งขอ้มูลท่ีใชใ้นการศึกษา 
4. กลุ่มตวัอยา่ง 
5. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
6. การวเิคราะห์ขอ้มูล 
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3.1 กรอบแนวคดิงำนวจิัย 
 

 

   
  
 

 
 
 
 
 
 
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจัยจูงใจ (Motivating Factor) 

 ดา้นความส าเร็จของงาน 
 ดา้นการยอมรับนบัถือ 
 ดา้นความกา้วหนา้ 
 ดา้นลกัษณะของงาน 
 ดา้นความรับผดิชอบ 

 

ปัจจัยด้ำนสุขอนำมัย (Hygiene Factor) 

 ดา้นเงินเดือน 
 ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหน้า

ในอาชีพ 
 ดา้นความสัมพนัธ์ 
 ดา้นสถานะของอาชีพ 
 ดา้นนโยบายการบริหาร  
 ดา้นสภาพการท างาน 
 ดา้นชีวติส่วนตวั 
 ดา้นความไม่มัน่คงในงาน 
 ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 

 

ควำมผูกพนัองค์กร 
(Organization Commitment) 
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3.2 แหล่งข้อมูลทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานระดบัปฏิบติังาน (Operation) ของธุรกิจ
บริการก าจดัแมงและสัตวร์บกวน (Pest control) ในเขตส านกังานพื้นท่ีสาขากรุงเทพและปริมณฑล 
จ านวน 50 คน โดยแหล่งขอ้มูลท่ีศึกษาประกอบไปดว้ย แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) และ
แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
 
 3.3.1 แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 

 ไดม้าจากการท าแบบสอบถามของประชากรกลุ่มตวัอยา่ง 
 
3.3.2 แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 

 เป็นการรวบรวมข้อมูลจากแหล่งข้อมูลต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้อง เช่น ต าราเรียน หนังสือ 
บทความ และการสืบคน้ขอ้มูลเพิ่มเติมทางอินเทอร์เน็ต 
  
 

3.3 กลุ่มตัวอย่ำง 
 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี  เป็นพนักงานระดับปฏิบัติงาน (Operation) 
ต าแหน่ง พนักงานบริการภาคสนาม (Service Technician) จ านวน 50 คน การสุ่มตวัอย่างเป็นการ
เลือกตวัอยา่งแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) จากจ านวนพนกังานทั้งหมดของบริษทัธุรกิจ
บริการก าจดัแมงและสัตวร์บกวน (Pest control) 
 
 

3.4 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีคือ แบบสอบถาม เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อ
ความผกูพนัองคก์รส าหรับพนกังานระดบัปฏิบติัการ (กลุ่มธุรกิจบริการ) ในดา้นความผกูพนัองคก์ร 
แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วนดงัน้ี 
 ส่วนที ่1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสภาพการ
สมรส ระดบัการศึกษา ระดบัเงินเดือนต่อเดือน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
 ส่วนที ่2 แบบสอบถามดา้นปัจจยัปัจจยัจูงใจ (Motivating Factor) 
 ส่วนที ่3 แบบสอบถามดา้นปัจจยัดา้นสุขอนามยั (Hygiene Factor)  
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  3.5 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

3.6.1 การวิเคราะห์ข้อมูลแบบพรรณนาโดยใช้ตัวสถิติ ได้แก่ อัตราส่วนร้อยละ 
(Percentage), จ  านวน, ความถ่ี (Frequency), ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เพื่อน ามาสรุปให้
ทราบถึงลักษณะของข้อมูลจากกลุ่มตวัอย่างและทดสอบความแตกต่างของความพึงพอใจของ
พนกังาน 
 3.6.2 เกณฑท่ี์ใชใ้นการก าหนดระดบัและเกณฑน์ ้าหนกัคะแนน (Rating Scale)  
 ส าคญัมากท่ีสุด ใหค้ะแนน 5 คะแนน 
 ส าคญัมาก  ใหค้ะแนน 4 คะแนน 
 ส าคญัปานกลาง ใหค้ะแนน 3 คะแนน 
 ส าคญันอ้ย  ใหค้ะแนน 2 คะแนน 
 ส าคญันอ้ยท่ีสุด ใหค้ะแนน 1 คะแนน 

 
ตำรำงที่  3.1 แสดงเกณฑ์การก าหนดระดับค่าเฉล่ียการแปลความหมายของการ

จดัล าดบัของแบบสอบถามส่วนท่ี 2 , 3 และ 4 
ระดบัความคิดเห็น ค่าคะแนนเฉล่ีย 
ส าคญัมากท่ีสุด 4.50-5.00 
ส าคญัมาก 3.50-4.49 
ส าคญัปานกลาง 2.50-3.49 
ส าคญันอ้ย 1.50-2.49 
ส าคญันอ้ยท่ีสุด 1.00-1.49 
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บทที ่ 4 

ผลกำรวจิัย 
 
 

การด าเนินงานวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อความผูกพนัองค์กรส าหรับพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการ (กลุ่มธุรกิจบริการ)”  ซ่ึงเป็นการศึกษาพนกังานระดบัปฏิบติังาน (Operation) ของ
ธุรกิจบริการก าจดัแมงและสัตว์รบกวน (Pest control) ในเขตส านักงานพื้นท่ีสาขากรุงเทพและ
ปริมณฑล จ านวน 50 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการท าวิจยั จ  าแนกตามปัจจยัส่วน
บุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระยะเวลาการปฏิบติังาน(อายุงาน) รายได ้ระดบัการศึกษา โดยใชส้ถิติค่าร้อย
ละ (Percentage) และการแจกแจงความถ่ี (Frequency)  
 

4.1 ข้อมูลทัว่ไปแบบสอบถำม  
 วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่  เพศ อายุ ระยะเวลาการ
ปฏิบติังาน(อายุงาน) รายได ้ระดบัการศึกษา จ านวน 50 คน โดยน าเสนอร้อยละของขอ้มูลผูต้อบ
แบบสอบถามดงัตารางต่อไปน้ี 
ตาราง 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ     

ชาย 37 74.0 
หญิง 13 26.0 

รวม 50 100.0 

อำยุ   

นอ้ยกวา่ 20 ปี 1 2.0 
20-30 ปี 33 66.0 
31-40 ปี 15 30.0 
41-50 ปี 1 2.0 

รวม 50 100.0 
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ตาราง 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล (ต่อ) 

จ ำนวนปีที่ท ำงำน   

นอ้ยกวา่ 1 ปี 14 28.0 
1-5 ปี 29 58.0 
6-10 ปี 6 12.0 
15 ปีข้ึนไป 1 2.0 

รวม 50 100.0 

ระดับกำรศึกษำ   

ประถมศึกษา 8 16.0 
มธัยมศึกษา 19 38.0 
อาชีวศึกษา (ปวช หรือ ปวส) 8 16.0 
ปริญญาตรี 15 30.0 
รวม 50 100.0 

ระดับรำยได้ต่อเดือน   

ไม่เกิน 10,000 บาท/เดือน 2 4.0 
10,001-20,000 บาท/เดือน 44 88.0 
20,001-30,000 บาท/เดือน 3 6.0 
30,001-40,000 บาท/เดือน 1 2.0 

รวม 50 100.0 

สถำนภำพ   

โสด 32 64.0 
สมรส 14 28.0 
หมา้ย 2 4.0 
แยกกนัอยู ่ 2 4.0 

รวม 50 100.0 
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จากตาราง 4.1 พบวา่ 
1.เพศ กลุ่มตวัอยา่งเป็นเพศชายจ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 74 และเพศหญิงจ านวน 

13 คน คิดเป็นร้อยละ 26 
2.อายุ กลุ่มตวัอยา่งอายนุอ้ยกวา่ 20 ปีจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 2 กลุ่มตวัอยา่งล าดบั

ถดัไปอายุเฉล่ีย 20-30 ปี จ  านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 66 กลุ่มตวัอยา่งล าดบัถดัไปอายุเฉล่ีย 31- 40 
ปี จ  านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 30 และ กลุ่มตวัอยา่งอายเุฉล่ีย 41-50 จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 2 

3.ระดบัการศึกษา กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาชั้นมธัยมศึกษา จ านวน 19 
คน คิดเป็นร้อยละ 38 รองลงมาคือระดบัปริญญาตรีจ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 30 ละล าดบัน้อย
ท่ีสุดเป็นระดับประถมศึกษา และ อาชีวศึกษา มีจ านวนเท่ากันอย่างละ 8 คน คิดเป็นร้อยละ 16 
โดยรวมทั้งสองระดบัแลว้เป็นร้อยละ 32  

4.ระดบัรายได้ต่อเดือน จากกลุ่มตวัอย่างพบว่าส่วนใหญ่รายได้เฉล่ีย 10,001-20,000 
บาท/เดือน จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 88 รองลงมาเป็นกลุ่มรายได้เฉล่ีย 20,001-30,000 บาท/
เดือน จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 6 และรายไดไ้ม่เกิน 10,000 บาท/เดือน จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อย
ละ 4 และนอ้ยท่ีสุดคือ 30,001-40,000 บาท/เดือน จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 2 

5.สถานภาพ จากกลุ่มตวัอยา่งพบวา่ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 32 คิดเป็นร้อย
ละ 64 รองลงมาเป็นสถานภาพสมรส จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 28 และนอ้ยท่ีสุดคือสถานภาพ
หมา้ย จ านวน2 คนคิดเป็นร้อยละ 4 และสถานภาพแยกกนัอยูจ่  านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 4 
 
 

4.2 ข้อมูลเน้ือหำแบบสอบถำม 
 การวิเคราะห์ระดับปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อความผูกพนัองค์กรโดยแบบสอบถาม
แบ่งเป็น 2 ส่วนคือด้านปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) ได้แก่ด้านความส าเร็จของงาน ด้านการ
ยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้า ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ และปัจจัยด้าน
สุขอนามยั (Hygiene Factor) ได้แก่ด้านเงินเดือน ด้านโอกาสท่ีได้รับความก้าวหน้าในอาชีพ ดา้น
สถานะของอาชีพ และ ดา้นนโยบายการบริหาร โดยน าเสนอในรูปแบบของตารางประกอบค า  และ
ใชค้่าสถิติค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ดงัต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 4.2 ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) แสดงรายละเอียดดา้นความส าเร็จของงาน 

 
 

จากตารางท่ี 4.2.1 ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) แสดงรายละเอียดดา้นความส าเร็จ
ของงาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นช่วง 3.90 – 4.44 โดยหวัขอ้ยอ่ยท่ีมีผลส าคญัต่อความผกูพนัองคก์รมาเป็นล า
ล าดบัท่ีหน่ึงคือ เพื่อนร่วมงานมีส่วนช่วยท าความส าเร็จของงาน เน่ืองจากลกัษณะของการท างานใน
ระดบัพนักงานปฏิบติัการส่วนใหญ่มีการท างานเป็นทีม รองลงมาเป็นเร่ืองของการท างานส าเร็จ
ภายในเป้าหมายท่ีก าหนด เน่ืองดว้ยมีการประเมินการท างานตามจ านวนลูกคา้ในแต่ละวนัจึงเป็นส่ิง
ส าคญั โดยสามารถแสดงออกเป็นกราฟไดด้งัน้ี 

 
 

ส ำคัญ

น้อย

ทีสุ่ด

ส ำคัญ

น้อย

ส ำคัญ

ปำน

กลำง

ส ำคัญ

มำก

ส ำคัญ

มำก

ทีสุ่ด

ทา่นสามารถท างานส าเร็จภายใน

เป้าหมายท่ีก าหนด
0 0 9 15 26 4.34 0.76 มาก

เพ่ือนร่วมงานมีส่วนช่วยท า

ความส าเร็จของงาน
1 0 6 12 31 4.44 0.85 มาก

ทา่นสามารถมีอ านาจในการ

ตดัสินใจในงานของทา่นได้
0 0 18 15 17 3.98 0.84 มาก

ทา่นสามารถแกไ้ขปัญหาในงานได้

เป็นอยา่งดี
0 0 14 22 14 4.00 0.75 มาก

ทา่นสามารถมีความคิดริเร่ิมในงาน

ของทา่นได้
0 0 15 25 10 3.90 0.70 มาก

4.13 0.78 มากรวม

ด้ำนควำมส ำเร็จของงำน

ระดับควำมคิดเห็น (จ ำนวนคน)

S.D. แปลผล
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ภาพท่ี 4.1 แสดงค่าเฉล่ียดา้นความส าเร็จของงาน 
 
ตารางท่ี 4.3 ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) แสดงรายละเอียดดา้นการยอมรับนบัถือ 

 
 
 

ส ำคัญ

น้อย

ทีสุ่ด

ส ำคัญ

น้อย

ส ำคัญ

ปำน

กลำง

ส ำคัญ

มำก

ส ำคัญ

มำก

ทีสุ่ด

หัวหน้างานให้ก าลงัใจ และ

ชมเชยทกุคร้ังเม่ือทา่นปฏิบติังาน

ไดดี้

1 2 15 25 7 3.70 0.83 มาก

เพ่ือนร่วมงานให้ความไวว้างใจ

ทา่นเสมอ
1 0 10 25 14 4.02 0.81 มาก

ทา่นปฏิบติังานไดดี้เม่ือตอ้งท างาน

ร่วมกนัผูอ่ื้น
0 0 9 24 17 4.16 0.70 มาก

เพ่ือนร่วมงานมกัยกให้ทา่นเป็นท่ี

ปรึกษาเสมอ
3 2 26 13 6 3.34 0.95 ปานกลาง

3.81 0.82 มาก

ด้ำนกำรยอมรับนับถือ

ระดับควำมคิดเห็น (จ ำนวนคน)

S.D. แปลผล

รวม
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จากตารางดา้นปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) แสดงรายละเอียดดา้นการยอมรับนบัถือ
มีค่าเฉล่ียอยู่ในช่วง 3.34 – 4.16 โดยหัวขอ้ย่อยท่ีมีผลส าคญัต่อความผูกพนัองค์กรมาเป็นล าดบัท่ี
หน่ึงคือ “ท่านปฏิบติังานไดดี้เม่ือตอ้งท างานกบัผูอ่ื้น” เน่ืองจากลกัษณะการท างานท่ีตอ้งปฏิบติังาน
ร่วมกนัเป็นทีม จึงเป็นเร่ืองส าคญัในการไดรั้บการยอมรับความไวใ้จในการท างานร่วมกนักบัผูอ่ื้น 
โดยสามารถแสดงออกเป็นกราฟไดด้งัน้ี 

 

 
 
ภาพท่ี 4.2 แสดงค่าเฉล่ียดา้นการยอมรับนบัถือ 
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ตารางท่ี 4.4 ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) แสดงรายละเอียดดา้นความกา้วหนา้ 

 
 

จากตารางดา้นปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) แสดงรายละเอียดดา้นความกา้วหน้า มี
ค่าเฉล่ียอยู่ในช่วง 3.70 – 3.96  โดยหัวขอ้ยอ่ยท่ีมีผลส าคญัต่อความผูกพนัองค์กรในเร่ืองของความ
ปัจจยัด้านความก้าวหน้า เป็นล าดับท่ีหน่ึงคือ โอกาสได้รับความรู้เพิ่มเติมจากการท างาน โดย
สามารถแสดงออกเป็นกราฟไดด้งัน้ี 

 
 

ส ำคัญ

น้อย

ทีสุ่ด

ส ำคัญ

น้อย

ส ำคัญ

ปำน

กลำง

ส ำคัญ

มำก

ส ำคัญ

มำก

ทีสุ่ด

ทา่นมีโอกาสไดรั้บความรู้เพ่ิมเติม

จากการท างานเสมอ
2 0 12 20 16 3.96 0.96 มาก

หัวหน้างานของทา่นสนับสนุนให้

ทา่นอบรมเพ่ิมเติม
2 1 14 21 12 3.80 0.96 มาก

 การเล่ือนต าแหน่งของทา่นข้ึนอยู่

กบัความรู้ ความสามารถ
2 0 15 13 20 3.98 1.03 มาก

หัวหน้างานให้ความรู้ใหม่ๆ แก่ทา่น 4 2 12 19 13 3.70 1.14 มาก

3.86 1.02 มาก

ด้ำนควำมก้ำวหน้ำ

ระดับควำมคิดเห็น (จ ำนวนคน)

S.D. แปลผล

รวม
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ภาพท่ี 4.3 แสดงค่าเฉล่ียดา้นความกา้วหนา้ 
 
ตารางท่ี 4.5 ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) แสดงรายละเอียดดา้นลกัษณะของงาน 

 
 

ส ำคัญ

น้อย

ทีสุ่ด

ส ำคัญ

น้อย

ส ำคัญ

ปำน

กลำง

ส ำคัญ

มำก

ส ำคัญ

มำก

ทีสุ่ด

ทา่นมีอิสระในการท างาน 0 6 11 18 15 3.84 0.99 มาก

ทา่นสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพโดยไม่ตอ้งรอค าสัง่
0 3 18 18 11 3.74 0.87 มาก

งานท่ีท าสร้างความทา้ทายและ

น่าสนใจแก่ตวัทา่น
0 3 12 22 13 3.90 0.85 มาก

งานท่ีทา่นท ามีความมัน่คง 1 4 9 18 18 3.96 1.02 มาก

หัวหน้างานยอมรับในผลงานท่ี

ทา่นไดป้ฏิบติั
0 0 14 22 14 4.00 0.75 มาก

3.89 0.90 มาก

ด้ำนลักษณะของงำน

ระดับควำมคิดเห็น (จ ำนวนคน)

S.D. แปลผล

รวม
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จากตารางดา้นปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) แสดงรายละเอียดดา้นความกา้วหน้า มี
ค่าเฉล่ียอยู่ในช่วง 3.74 – 4.00  โดยหัวขอ้ย่อยท่ีมีผลส าคญัต่อความผูกพนัองค์กรในเร่ืองขอปัจจยั
ดา้นลกัษณะของาน เป็นล าล าดบัท่ีหน่ึงคือ หวัหนา้งานยอมรับในผลงานท่ีท่านปฏิบติั โดยสามารถ
แสดงออกเป็นกราฟไดด้งัน้ี 

 

 
 
ภาพท่ี 4.4 แสดงค่าเฉล่ียดา้นลกัษณะของงาน 
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ตารางท่ี 4.6 ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) แสดงรายละเอียดดา้นความรับผดิชอบ 

 
 
จากตารางดา้นปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) แสดงรายละเอียดดา้นความรับผิดชอบ 

มีค่าเฉล่ียอยู่ในช่วง 3.76 – 4.36 โดยหัวขอ้ย่อยท่ีมีผลส าคญัต่อความผูกพนัองค์กรในเร่ืองขอปัจจยั
ดา้นความรับผิดชอบ เป็นล าดบัท่ีหน่ึงคือ ท่านพยายามปรับปรุงการท างานของท่านอยูเ่สมอ แสดง
ออกเป็นกราฟไดด้งัน้ี 
 

ส ำคัญ

น้อย

ทีสุ่ด

ส ำคัญ

น้อย

ส ำคัญ

ปำน

กลำง

ส ำคัญ

มำก

ส ำคัญ

มำก

ทีสุ่ด

ทา่นไดรั้บความไวว้างใจโดยท่ี

หัวหน้างานมอบหมายงานให้มาก

ข้ึน

1 0 8 27 14 4.06 0.79 มาก

งานท่ีทา่นรับผิดชอบท าให้ทา่น

รู้สึกพึงพอใจ
2 2 11 21 14 3.86 1.00 มาก

เพ่ือนร่วมงานเช่ือมัน่ใจ

ความสามารถของทา่น
1 3 13 23 10 3.76 0.91 มาก

ทา่นไม่ละทิง้งานหรือหน้าท่ีให้

เป็นภาระต่อผูอ่ื้น
1 0 6 14 29 4.40 0.85 มาก

 ท่านพยายามปรับปรุงการท างาน

ของทา่นอยูเ่สมอ
1 0 5 18 26 4.36 0.82 มาก

4.09 0.87 มาก

ด้ำนควำมรับผิดชอบ

ระดับควำมคิดเห็น (จ ำนวนคน)

S.D. แปลผล

รวม
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ภาพท่ี 4.5 แสดงค่าเฉล่ียดา้นความรับผดิชอบ 

 
ปัจจัยด้านสุขอนามัย (Hygiene Factor) ได้แก่ด้านเงินเดือน ด้านโอกาสท่ีได้รับ

ความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นสถานะของอาชีพ และ ดา้นนโยบายการบริหาร โดยน าเสนอในรูปแบบ
ของตารางประกอบค าบรรยายดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.7 ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factor)) แสดงรายละเอียดดา้นเงินเดือน 

 
 

จากตารางดา้นปัจจยัดา้นสุขอนามยั (Hygiene Factor) แสดงรายละเอียดดา้นเงินเดือนมี
ค่าเฉล่ียอยูใ่นช่วง 3.14 –3.84โดยหวัขอ้ยอ่ยท่ีมีผลส าคญัต่อความผูกพนัองคก์รในเร่ืองของความพึง
พอใจกบัความมัน่คงของงานท่ีท าอยู่เป็นล าดบัท่ีหน่ึง ในขณะเดียวกนัหัวขอ้แปลผลปานกลางคือ
เร่ืองความพึงพอใจกับรางวลัหรือของขวัญท่ีให้เพื่อช่ืนชมบุคลากร ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีควรได้รับ
ความส าคญัเพื่อสร้างขวญัก าลงัใจในการท างาน โดยแสดงออกเป็นกราฟไดด้งัน้ี 

 

ส ำคัญ

น้อย

ทีสุ่ด

ส ำคัญ

น้อย

ส ำคัญ

ปำน

กลำง

ส ำคัญ

มำก

ส ำคัญ

มำก

ทีสุ่ด

ทา่นพึงพอใจกบัการข้ึนเงินเดือน

ของทา่น
2 1 22 15 10 3.60 0.96 มาก

ทา่นพึงพอใจกบัความมัน่คงของ

งานท่ีทา่นท าอยู่
2 18 16 14 3.84 0.88 มาก

ทา่นพึงพอใจกบัรางวลัหรือ

ของขวญัท่ีให้เพ่ือช่ืนชมบคุลากร
4 5 25 12 4 3.14 0.98 ปานกลาง

ทา่นพึงพอใจกบัสวสัดิการท่ีทา่น

ไดรั้บ
1 3 13 21 12 3.80 0.94 มาก

3.60 0.94 มาก

ด้ำนเงินเดือน

ระดับควำมคิดเห็น (จ ำนวนคน)

S.D. แปลผล

รวม
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ภาพท่ี 4.6 แสดงค่าเฉล่ียดา้นเงินเดือน 
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ตารางท่ี 4.8 ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factor)) แสดงรายละเอียดโอกาสในการไดรั้บความกา้วหนา้
ในอาชีพ 

 
จากตารางดา้นปัจจยัดา้นสุขอนามยั (Hygiene Factor) แสดงรายละเอียดโอกาสในการ

ได้รับความก้าวหน้าในอาชีพมีค่าเฉล่ียอยู่ในช่วง 3.68 –3.84โดยหัวขอ้ย่อยท่ีมีผลส าคญัต่อความ
ผูกพนัองคก์รในเร่ืองของความรู้สึกภูมิใจในงานท่ีท าเป็นล าดบัท่ีหน่ึง  โดยแสดงออกเป็นกราฟได้
ดงัน้ี 

ส ำคัญ

น้อย

ทีสุ่ด

ส ำคัญ

น้อย

ส ำคัญ

ปำน

กลำง

ส ำคัญ

มำก

ส ำคัญ

มำก

ทีสุ่ด

ทา่นพึงพอใจกบัความกา้วหน้าใน

หน้าท่ีการงานของทา่น
1 1 17 25 6 3.68 0.79 มาก

 ทา่นรู้สึกภูมิใจในงานท่ีทา่นท า 1 2 12 24 11 3.84 0.88 มาก

ทา่นพึงพอใจกบัรูปแบบการยก

ยอ่งบคุลากรให้เป็นท่ีรับรู้กนัทัว่

ในองคก์ร

2 0 19 19 10 3.70 0.92 มาก

ทา่นมองเห็นอนาคตในหน้าทีการ

งานของทา่นเอง
3 1 14 21 11 3.72 1.02 มาก

3.74 0.90 มาก

ด้ำนโอกำสได้รับควำมก้ำวหน้ำใน

อำชีพ

ระดับควำมคิดเห็น (จ ำนวนคน)

S.D. แปลผล

รวม
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ภาพท่ี 4.7 แสดงค่าเฉล่ียดา้นโอกาสในการไดรั้บความกา้วหนา้ในอาชีพ 
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ตารางท่ี 4.9 ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factor) แสดงรายละเอียดดา้นสถานะของอาชีพ 

 
 
จากตารางด้านปัจจยัด้านสุขอนามยั (Hygiene Factor) แสดงรายละเอียดด้านสถานะ

ของอาชีพมีค่าเฉล่ียอยูใ่นช่วง 3.48 –3.86 โดยหัวขอ้ยอ่ยท่ีมีผลส าคญัต่อความผูกพนัองคก์รในเร่ือง
ของการไดรั้บความไวว้างใจและความเคาระจากบุคคลภายนอก เช่น ลูกคา้ เป็นล าดบัท่ีหน่ึง  โดย
แสดงออกเป็นกราฟไดด้งัน้ี 

ส ำคัญ

น้อย

ทีสุ่ด

ส ำคัญ

น้อย

ส ำคัญ

ปำน

กลำง

ส ำคัญ

มำก

ส ำคัญ

มำก

ทีสุ่ด

ทา่นไดรั้บความไวว้างใจและความ

เคารพจากบคุคลภายนอก เช่น ลูกคา้
0 2 14 23 11 3.86 0.80 มาก

 ทา่นไดรั้บเกียรติและการนับถือเทา่

เทียมกบัผูอ่ื้น
0 3 14 24 9 3.78 0.81 มาก

ทา่นภูมิใจท่ีเป็นตวัแทนขององคก์ร 0 1 17 24 8 3.78 0.73 มาก

ทา่นไดรั้บการดูแลปฏิบติัจากเพ่ือน

ร่วมงาเทา่เทียมกบัทกุระดบั
2 2 23 16 7 3.48 0.92 ปานกลาง

3.73 0.81 มาก

ด้ำนสถำนะของอำชีพ

ระดับควำมคิดเห็น (จ ำนวนคน)

S.D. แปลผล

รวม
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ภาพท่ี 4.8 แสดงค่าเฉล่ียดา้นสถานะของอาชีพ 
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ตารางท่ี 4.10 ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factor) แสดงรายละเอียดดา้นนโยบายการบริหาร 

 
 

จากตารางดา้นปัจจยัดา้นสุขอนามยั (Hygiene Factor) แสดงรายละเอียดดา้นนโยบาย
การบริหารมีค่าเฉล่ียอยูใ่นช่วง 3.34 –3.70 โดยหวัขอ้ยอ่ยท่ีมีผลส าคญัต่อความผกูพนัองคก์รในเร่ือง
ของการมีส่วนร่วมในการก าหนดแผนงานในแต่ละวนั เป็นล าดบัท่ีหน่ึง  โดยแสดงออกเป็นกราฟได้
ดงัน้ี 
 

ส ำคัญ

น้อย

ทีสุ่ด

ส ำคัญ

น้อย

ส ำคัญ

ปำน

กลำง

ส ำคัญ

มำก

ส ำคัญ

มำก

ทีสุ่ด

นโยบายและแผนงานมีความชัดเจน

 ตรงประเดน็
5 2 20 17 6 3.34 1.07 ปานกลาง

ทา่นมีส่วนร่วมในการก าหนด

แผนงานในแต่ละวนั
2 1 17 20 10 3.70 0.94 มาก

ทา่นไดรั้บขา่วสารต่างๆจากบริษทั

อยา่งทัว่ถึง
2 1 19 20 8 3.62 0.91 มาก

การบริหารในแผนกมีความ

ยติุธรรมและเหมาะสม
3 3 22 15 7 3.40 1.00 ปานกลาง

3.52 0.98 มาก

ด้ำนนโยบำยกำรบริหำร

ระดับควำมคิดเห็น (จ ำนวนคน)

S.D. แปลผล

รวม
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ภาพท่ี 4.9 แสดงค่าเฉล่ียดา้นนโยบายในการบริหาร 
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ตารางท่ี 4.11 ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factor) แสดงรายละเอียดดา้นความสัมพนัธ์ 

 
จากตารางด้าน ปัจจัยด้านสุขอนามัย  (Hygiene Factor) แสดงรายละเอียดด้าน

ความสัมพนัธ์มีค่าเฉล่ียอยู่ในช่วง 2.36 –3.92 โดยหัวขอ้ยอ่ยท่ีมีผลส าคญัต่อความผูกพนัองค์กรใน
เร่ืองเพื่อนร่วมงานเปรียบเสมือนครอบครัวของท่าน เป็นล าดบัท่ีหน่ึง  โดยแสดงออกเป็นกราฟได้
ดงัน้ี 

ส ำคัญ

น้อย

ทีสุ่ด

ส ำคัญ

น้อย

ส ำคัญ

ปำน

กลำง

ส ำคัญ

มำก

ส ำคัญ

มำก

ทีสุ่ด

ทา่นมีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัเพ่ือน

ร่วมงานทกุคน
0 1 9 22 18 4.14 0.77 มาก

 เพ่ือนร่วมงานเปรียบเสมือน

ครอบครัวของทา่น
0 1 15 21 13 3.92 0.80 มาก

ทา่นมีความขดัแยง้กบัเพ่ือน

ร่วมงานบอ่ยคร้ัง
20 4 16 8 2 2.36 1.26 น้อย

ทา่นสามารถท างานร่วมกบัทีมอ่ืน ๆ

 ไดอ้ยา่งราบร่ืน
0 1 7 25 17 4.16 0.73 มาก

3.65 0.89 มาก

ด้ำนควำมสัมพนัธ์

ระดับควำมคิดเห็น (จ ำนวนคน)

S.D. แปลผล

รวม
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ภาพท่ี 4.10 แสดงค่าเฉล่ียดา้นความสัมพนัธ์ 
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ตารางท่ี 4.12 ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factor) แสดงรายละเอียดดา้นสภาพการท างาน 

 
 
จากตารางดา้นปัจจยัดา้นสุขอนามยั (Hygiene Factor) แสดงรายละเอียดดา้นสภาพการ

ท างานมีค่าเฉล่ียอยูใ่นช่วง 3.22 –3.76 โดยหวัขอ้ยอ่ยท่ีมีผลส าคญัต่อความผกูพนัองคก์รในเร่ืองของ
พื้นท่ีท างานของท่านสะอาดและมีความเหมาะต่อการท างาน และ ท่านมีสุขภาพท่ีดีไร้การเจ็บป่วย
จากการท างาน เป็นล าดบัท่ีหน่ึง  โดยแสดงออกเป็นกราฟไดด้งัน้ี 

ส ำคัญ

น้อย

ทีสุ่ด

ส ำคัญ

น้อย

ส ำคัญ

ปำน

กลำง

ส ำคัญ

มำก

ส ำคัญ

มำก

ทีสุ่ด

 พ้ืนท่ีท างานของทา่นสะอาดและมี

ความเหมาะสมต่อการท างาน
1 0 17 24 8 3.76 0.79 มาก

ทา่นมีความปลอดภยัในชีวิตและ

ทรัพยสิ์นในการท างาน
2 0 15 20 13 3.84 0.95 มาก

ทา่นมีอุปกรณ์เพียงพอในการท างาน 6 6 16 15 7 3.22 1.19 ปานกลาง

ทา่นมีสุขภาพท่ีดี ไร้การเจบ็ป่วย

จากการท างาน
3 0 14 22 11 3.76 0.99 มาก

3.65 0.98 มาก

ด้ำนสภำพกำรท ำงำน

ระดับควำมคิดเห็น (จ ำนวนคน)

S.D. แปลผล

รวม
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ภาพท่ี 4.11 แสดงค่าเฉล่ียดา้นสภาพการท างาน 
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ตารางท่ี 4.13 ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factor) แสดงรายละเอียดดา้นชีวติส่วนตวั 

 
 
จากตารางด้านปัจจัยด้านสุขอนามัย (Hygiene Factor) แสดงรายละเอียดด้านชีวิต

ส่วนตวัมีค่าเฉล่ียอยู่ในช่วง 2.72 –3.98 โดยหัวขอ้ย่อยท่ีมีผลส าคญัต่อความผูกพนัองค์กรในเร่ือง
ของท่านสะดวกในการเดินทางมาท างานเน่ืองจากอยู่ใกลบ้า้นเป็นล าดบัท่ีหน่ึง  โดยแสดงออกเป็น
กราฟไดด้งัน้ี 
 

ส ำคัญ

น้อย

ทีสุ่ด

ส ำคัญ

น้อย

ส ำคัญ

ปำน

กลำง

ส ำคัญ

มำก

ส ำคัญ

มำก

ทีสุ่ด

ทา่นสะดวกในการเดินทางมา

ท างานเน่ืองจากอยูใ่กลบ้า้น
1 1 16 12 20 3.98 0.99 มาก

 ทา่นไมมี่ภาระทางครอบครัวซ่ึง

บางคร้ังส่งผลต่อการท างาน
1 4 21 13 11 3.58 0.98 มาก

ทา่นสามารถแบง่เวลาให้กบั

ครอบครัวไดอ้ยา่งสม ่าเสมอ
2 5 19 12 12 3.54 1.08 มาก

 ทา่นเตม็ใจท่ีจะโอนยา้ยสาขาเสมอ

ในการท างาน
13 8 15 8 6 2.72 1.33 ปานกลาง

3.46 1.09 ปานกลาง

ด้ำนชีวิตส่วนตัว

ระดับควำมคิดเห็น (จ ำนวนคน)

S.D. แปลผล

รวม
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ภาพท่ี 4.12 แสดงค่าเฉล่ียดา้นชีวติส่วนตวั 
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ตารางท่ี 4.14 ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factor) แสดงรายละเอียดดา้นความไม่มัน่คงในงาน 

 
 
จากตารางดา้นปัจจยัดา้นสุขอนามยั (Hygiene Factor) แสดงรายละเอียดดา้นความไม่

มัน่คงในงานมีค่าเฉล่ียอยู่ในช่วง 3.32 –3.72 โดยหัวขอ้ย่อยท่ีมีผลส าคญัต่อความผูกพนัองค์กรใน
เร่ืองของท่านรู้สึกวา่งานท่ีท่านท าสร้างความมัน่คงให้กบัชีวิตของท่านเป็นล าดบัท่ีหน่ึง  โดยแสดง
ออกเป็นกราฟไดด้งัน้ี 

 
 

ส ำคัญ

น้อย

ทีสุ่ด

ส ำคัญ

น้อย

ส ำคัญ

ปำน

กลำง

ส ำคัญ

มำก

ส ำคัญ

มำก

ทีสุ่ด

ทา่นรู้สึกวา่งานท่ีทา่นท าสร้าง

ความมัน่คงให้กบัชีวิตของทา่น
3 2 12 22 11 3.72 1.04 มาก

ทา่นอยากท างานท่ีน้ีไปจนกวา่

เกษียณ
7 2 19 12 10 3.32 1.24 ปานกลาง

ทา่นรู้สึกวา่ท่ีน้ีสามารถให้รายไดท่ี้

เหมาะสมในการเล้ียงชีพไปตลอด
2 5 15 19 9 3.56 1.02 มาก

ทา่นไวว้างใจในองคก์รน้ี 2 2 14 19 13 3.78 1.01 มาก

3.60 1.08 มาก

ด้ำนควำมไม่มัน่คงในงำน

ระดับควำมคิดเห็น (จ ำนวนคน)

S.D. แปลผล

รวม
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ภาพท่ี 4.13 แสดงค่าเฉล่ียดา้นความไม่มัน่คงในงาน 

 
ตารางท่ี 4.15 ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factor) แสดงรายละเอียดดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 

 
 

ส ำคัญ

น้อย

ทีสุ่ด

ส ำคัญ

น้อย

ส ำคัญ

ปำน

กลำง

ส ำคัญ

มำก

ส ำคัญ

มำก

ทีสุ่ด

หัวหน้ามีความรู้ความสามารถใน

การบริหาร
1 13 26 10 3.90 0.73 มาก

หัวหน้างานติดตามงานอยา่ง

สม ่าเสมอ
1 3 11 25 10 3.80 0.89 มาก

หัวหน้างานมีคุณธรรมและมีความ

ยติุธรรม
1 4 17 22 6 3.56 0.88 มาก

หัวหน้างานมีความโปร่งใสในการ

ท างาน และสามารถตรวจสอบได้
2 3 13 23 9 3.68 0.97 มาก

3.74 0.87 มาก

ด้ำนกำรปกครองบังคับบัญชำ

ระดับควำมคิดเห็น (จ ำนวนคน)

S.D. แปลผล

รวม
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จากตารางด้านปัจจัยด้านสุขอนามัย (Hygiene Factor) แสดงรายละเอียดด้านการ
ปกครองบงัคบับญัชามีค่าเฉล่ียอยู่ในช่วง 3.56 –3.90 โดยหัวข้อย่อยท่ีมีผลส าคญัต่อความผูกพนั
องคก์รในเร่ืองของหวัหนา้มีความรู้ความสามารถในการบริหารเป็นล าดบัท่ีหน่ึง  โดยแสดงออกเป็น
กราฟไดด้งัน้ี 

 
 
ภาพท่ี 4.14 แสดงค่าเฉล่ียดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
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บทที ่ 5 

สรุปผลกำรวจิัย 
 

 
 การด าเนินงานวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อความผูกพนัองค์กรส าหรับพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการ (กลุ่มธุรกิจบริการ)” โดยมีวตัถุประสงคด์งัต่อไปน้ี 

1.เพื่อศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ร โดยเฉพาะกลุ่มท่ีมี
ความส าคญัของธุรกิจ 

2. เพื่อใหรั้บรู้และตระหนกัถึงสาเหตุของการขาดความผกูพนัองคก์ร 
3.เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันา แกไ้ขปัญหา และสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร 
กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นพนักงานระดบัปฏิบติังาน (Operation) น า

ต าแหน่ง พนักงานบริการภาคสนาม (Service Technician) จ านวน 50 คน การสุ่มตวัอย่างเป็นการ
เลือกตวัอยา่งแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) จากจ านวนพนกังานทั้งหมดของบริษทัธุรกิจ
บริการก าจดัแมงและสัตวร์บกวน (Pest control) ในเขตส านกังานพื้นท่ีสาขากรุงเทพและปริมณฑล 
จ านวน 50 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการท าวิจยั จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 
เพศ อายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน(อายุงาน) รายได้ ระดับการศึกษา โดยใช้สถิติค่าร้อยละ 
(Percentage) และการแจกแจงความถ่ี (Frequency) 
 
 

5.1 สรุปผลกำรวจิัย 
 จากการวิจยัพบวา่ตวัแปรตน้ตามกรอบแนวคิดทฤษฎี Herzberg ประกอบไปดว้ยปัจจยั
จูงใจ (Motivating Factor) และ ปัจจยัดา้นสุขอนามยั (Hygiene Factor) มีความส าคญัต่อความผกูพนั
องคก์ร (Employee Engagement) ดงัผลการวจิยัต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 5.1 แสดงขอ้มูลสถิติค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจ 
ปัจจัยด้ำนกำรจูงใจ  S.D. ล ำดับ 
ดา้นความส าเร็จของงาน 20.66 0.78 1 
ดา้นความรับผดิชอบ 20.44 0.87 2 
ดา้นลกัษณะของงาน 19.44 0.90 3 
ดา้นความกา้วหนา้ 15.44 1.02 4 
ดา้นการยอมรับนบัถือ 15.22 0.82 5 

รวม 91.20     
  
 จากตารางปัจจยัดา้นการจูงใจ (Motivating Factor) โดยเรียงล าดบัตามความส าคญัจาก 
1-5 ท่ีมีผลต่อความผูกพนัองค์กรในกลุ่มพนกังานระดบัปฏิบติังาน (Operation) ต าแหน่งพนักงาน
บริการภาคสนาม (Service Technician) จ านวน 50 คน พบว่าปัจจัยด้านความส าเร็จของงานมี
ความส าคญัเป็นอนัดบัหน่ึง ต่อความผูกพนัองค์กร ปัจจยัด้านความรับผิดชอบมีความส าคญัเป็น
อนัดบัสอง ปัจจยัดา้นลกัษณะของงานมีความส าคญัเป็นอนัดบัสาม ปัจจยัด้านความก้าวหน้าเป็น
อนัดบัท่ีส่ี และดา้นการยอมรับนบัถือเป็นอนัอบัท่ีหา้ 
 ซ่ึ งสอดคล้องกับงานวิจัยของภัทรพล  กาญจนปาน  (2552) ได้ก ล่าวว่า  เป็น
องคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติัโดยตรง และเป็นส่ิงจูงใจให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจและ
อยากท่ีจะปฏิบติังานต่อในองค์กร นอกจากน้ียงัสอดคล้องกันงานวิจยัของ สมิหรา จิตตลถากร 
(2546) ปัจจยัแรงจูงใจซ่ึงเก่ียวกบัเน้ือหาของงานจะเป็นตวักระตุน้ให้คนอยากท างาน รวมไปถึงใน
ส่วนของลกัษณะดา้นความรับผดิชอบ จะท าใหเ้กิดความพึงพอใจในงานเป็นเวลานานมากกวา่ปัจจยั
อ่ืนๆ 
 นอกจากน้ียงัสอดคล้องกับ Adnan Iqbal (2553 อ้างถึงใน ขวญัชนก หงษ์ศิริ และ
พรพรรณ พยอมใหม่, 2554: 25) ได้ท าการศึกษาเร่ือง An Empirical Assessment of Demographic 
Factor, Organization Ranks and Organization Commitment  โดยพบว่าการเพิ่มความพึงพอใจใน
การท างานของพนกังานสามารถท าไดโ้ดยการฝึกอบรม ซ่ึงสอดคลอ้งกบัปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ 
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ตารางท่ี 5.2 แสดงขอ้มูลสถิติค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัสุขอนามยั  
ปัจจัยด้ำนสุขอนำมัย  S.D. ล ำดับ 
ดา้นโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ในอาชีพ 14.94 0.90 1 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 14.94 0.87 1 
ดา้นสถานะของอาชีพ 14.90 0.81 2 
ดา้นความสัมพนัธ์ 14.58 0.89 3 
ดา้นสภาพการท างาน 14.58 0.98 3 
ดา้นเงินเดือน 14.38 0.94 4 
ดา้นความไม่มัน่คงในงาน 14.38 1.08 4 
ดา้นนโยบายการบริหาร 14.06 0.98 5 
ดา้นชีวติส่วนตวั 13.82 1.09 6 

 

 จากตารางปัจจยัดา้นสุขอนามยั โดยเรียงล าดบัตามความส าคญัจาก 1-6 ท่ีมีผลต่อความ
ผูกพันองค์กรในกลุ่มพนักงานระดับปฏิบัติงาน (Operation) พบว่าปัจจัยด้านโอกาสได้รับ
ความกา้วหนา้ในอาชีพและดา้นการปกครองบงัคบับญัชามีความส าคญัเป็นอนัดบัท่ีหน่ึง  ปัจจยัดา้น
ดา้นสถานะของอาชีพเป็นอนัดบัท่ีสอง  ปัจจยัดา้นดา้นความสัมพนัธ์และดา้นสภาพการท างานเป็น
อนัดบัท่ีสาม ปัจจยัดา้นดา้นความไม่มัน่คงในงานเป็นอนัดบัท่ีส่ี ปัจจยัดา้นดา้นนโยบายการบริหาร
เป็นอนัอบัท่ีหา้ และปัจจยัดา้นชีวติส่วนตวัเป็นอนัดบัท่ีสุดทา้ย 

ซ่ึงสอดคลอ้งกบัปาริชาติ บวัเป็ง (2554) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร
ของพนกังานไดก้ินอินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จ ากดั) ใชก้ลุ่มตวัอยา่งเป็นพนกังานในองคก์ร จ านวน 
336 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล 
คือค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ท าการทดสอบสมมติฐานโดยสถิติ Independent Sample 
(t-test) ผลการศึกษาวิจยัพบวา่ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศ
ไทย (จ ากดั) ในภาพรวมทั้งหมดอยู่ในระดบัปานกลาง และปัจจยัท่ีพนักงานรู้สึกว่าท าให้มีความ
ผูกพนักับองค์กรคือ พนักงานมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้เข้ามาเป็นส่วนหน่ึงในบริษัท เพื่อนท่ี
ร่วมงานเปรียบเสมือนคนในครอบครัวของตนเอง ซ่ึงเพื่อนร่วมงานเปรียบเสมือนคนในครอบครัว
นั้นอยู่ในชุดค าถามใน “ดา้นความสัมพนัธ์” รวมไปถึงชุดค าถามใน “ดา้นสถานะของอาชีพ” ซ่ึงมี
ความส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 3 และ 4 ต่อความผกูพนัองคก์ร 

นอกจากน้ีแล้วยงัสอดคล้องกับธัญรดา จิตสุรผล (2553: 4) ได้ท าการศึกษาเร่ือง
แรงจูงใจ ความเครียด และพฤติกรรมการท างานของพนักงานบริษัทประกันวินาศภัย ใน
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กรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบวา่ พฤติกรรมการท างานดา้นการท างานเป็นทีมมีความสัมพนัธ์กบั
ระยะเวลาการท างานฝ่ายท่ีปฏิบติังาน สัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล การยอมรับนับถือ ค่าตอบแทน
และสวสัดิการ โอกาสในการก้าวหน้า สภาพในการท างาน ความเครียดทางด้านร่างกาย ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัปัจจยัสุขอนามยัในดา้นของความสัมพนัธ์ 

รวมไปถึงสอดคล้องกับ  Adnan Iqbal (2553 อ้างถึงใน ขวัญชนก หงษ์ ศิ ริ  และ
พรพรรณ พยอมใหม่, 2554: 25) ได้ท าการศึกษาเร่ือง An Empirical Assessment of Demographic 
Factor, Organization Ranks and Organization Commitment ในเร่ืองของการเพิ่มความพึงพอใจและ
ความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรโดยการเพิ่มความพึงพอใจในโดยการเพิ่มความพึงพอใจของ
พนกังานดว้ยค่าตอบแทน นโยบาย และสภาพการท างาน ซ่ึงตรงกบัปัจจยัดา้นสุขอนามยัในเร่ืองของ
ปัจจยัดา้นสภาพการท างาน ดา้นเงินเดือน และดา้นนโยบายการบริหาร 

 

 
5.2 อภิปรำยผล 

การวิจยัคร้ังน้ี มุ่งศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อความผูกพนัองค์กรส าหรับพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการ (กลุ่มธุรกิจบริการ) หรือท่ีเรียกว่า “Blue Collar” ซ่ึงไดใ้ชแ้นวคิดทฤษฎี Herzberg 
โดยศึกษาถึงปัจจัยจูงใจ (Motivating Factor) และ ปัจจัยด้านสุขอนามัย (Hygiene Factor) ว่ามี
ความส าคญัต่อความผูกพนัองคก์รมากนอ้ยเพียงใด และเพื่อเป็นการน าผลการศึกษาไปเป็นแนวใน
ส าหรับฝ่ายทรัพยากรบุคคลในการปรับใชแ้ละพฒันาเพื่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รมากท่ีสุด และ
รักษาระดบั Retention ของพนกังานกลุ่มดงักล่าวเน่ืองจากเป็นกลุ่มท่ีมีความส าคญัต่อลกัษณะธุรกิจ 
โดยเปรียบเทียบขอ้มูลทั้งสองปัจจยัเพื่อการอภิปรายดงัน้ี  
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ตารางท่ี 5.3 แสดงข้อมูลสถิติค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านแรงจูงใจและปัจจยั
สุขอนามยั  

  ปัจจัยด้ำนลกัษณะต่ำงๆ  S.D. 

ปัจจัยด้ำน
แรงจูงใจ 

ดา้นความส าเร็จของงาน 20.66 0.78 

ดา้นความรับผดิชอบ 20.44 0.87 

ดา้นลกัษณะของงาน 19.44 0.90 

ดา้นความกา้วหนา้ 15.44 1.02 

ดา้นการยอมรับนบัถือ 15.22 0.82 

ปัจจัยด้ำน
สุขอนำมัย 

 
 
 
  

ดา้นโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ในอาชีพ 14.94 0.90 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 14.94 0.87 
ดา้นสถานะของอาชีพ 14.90 0.81 
ดา้นความสัมพนัธ์ 14.58 0.89 
ดา้นสภาพการท างาน 14.58 0.98 
ดา้นเงินเดือน 14.38 0.94 
ดา้นความไม่มัน่คงในงาน 14.38 1.08 
ดา้นนโยบายการบริหาร 14.06 0.98 
ดา้นชีวติส่วนตวั 13.82 1.09 

 
 จากตารางแสดงขอ้มูลเปรียบเทียบค่า  ระหวา่งสองปัจจยัในขา้งตน้ พบวา่ 5 อนัดบั
แรกท่ีมีความส าคญัต่อกลุ่มพนกังานปฏิบติัการ คือ ดา้นความส าเร็จของงานมีค่าคะแนนมากท่ีสุดท่ี 
20.66 อนัดบัท่ีสองคือดา้นความรับผิดชอบ มีคะแนนอยูท่ี่ 20.44 อนัดบัท่ีสามดา้นลกัษณะของงาน 
มีค่าคะแนนอยูท่ี่19.44 อนัดบัท่ีส่ีดา้นความกา้วหนา้มีค่าคะแนนอยูท่ี่ 15.44 และอนัดบัท่ีห้าดา้นการ
ยอมรับนบัถือ มีค่าคะแนนอยูท่ี่ 15.22 

 ซ่ึงสามารถอภิปรายผลไดว้า่ ความส าคญัของปัจจยัท่ีผลกระทบต่อความผูกพนัองคก์ร
ในกลุ่มระดบัปฏิบติัการ (กลุ่มธุรกิจบริการ) เป็นไปตามท่ีทฤษฎีไดก้ล่าวไว ้Herzberg (สมิหรา จิต
ตลถากร, 2546: 127 – 129 อา้งถึงใน ขวญัชนก พงษศิ์ริ) วา่ทั้งสองปัจจยัน้ีมีผลกระทบต่อการท างาน
แตกต่างกัน ปัจจยัปัจจยัจูงใจ (Motivating Factor) เป็นตวักระตุ้นให้คนอยากท างาน ส่วนปัจจยั
อนามยั (Hygiene Factors) ปัจจยัอนามยัซ่ึงเก่ียวกบัส่ิงแวดลอ้มของงานจะมีผลต่อการด ารงรักษาไว้
ซ่ึงองคก์ารเท่านั้น กล่าวคือเป็นปัจจยัพื้นฐานในการด ารงชีพ 
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ผลการวิจยัในคร้ังน้ีเป็นไปในทิศทางตรงกนัขา้มกนังานวิจยัของ Wiersma M.,Wright 
S.,&Dik B,( 2016) . “Meaningful work: difference among blue-,pink-, and white-collar 
occupations”, Career Development International ได้ท าการศึกษาเร่ืองท าการศึกษาเก่ียวกับคุณค่า
หรือความหมายของการท างานโดยผา่นประสบการณ์ในการท างานของกลุ่มคนท างาน 3 ระดบั โดย
มีการจดัแบ่งกลุ่มประเภทอยา่งชดัเจน คือ 1.Blue collar (กลุ่มพนกังานผูใ้ชแ้รงงาน)  2.Pink Collar 
(กลุ่มพนักงานผูใ้ห้บริการ เช่น งานดา้นการโรงแรม ,ร้านเสริมสวย,พยาบาล,พนักงานเสริฟ์ และ
งานธุรการต่างๆ) และ White collar (กลุ่มพนกังานในออฟฟิต เช่น ระดบัผูบ้ริหาร,ผูจ้ดัการ,ผูช่้วย
ผูจ้ดัการ หรือ เจา้ของกิจการ ฯลฯ) กบัพบวา่กลุ่มพนกังานผูใ้ชแ้รงงาน (Blue Collar) กลุ่มพนกังาน
ผูใ้ช้แรงงานค านึงถึงเพียงแค่ สภาพแวดลอ้มในการท างาน เงินเดือน เท่านั้น จากผลการวิจยัไม่ได้
เป็นไปตามขอ้มูลดงักล่าวทั้งหมด กล่าวคือกลุ่มพนกังานบริการใหค้วามส าคญัในเร่ืองของเงินเดือน
ในฐานะของปัจจัยในการด ารงชีพ ซ่ึงไม่ได้ถูกจัดอยู่ใน 5 อันดับต้น และ สภาพการท างาน
เช่นเดียวกนั อาจเป็นผลมาจากหากเปรียบเทียบรายไดเ้ฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งพบวา่อยูใ่นช่วง 10,001-
20,000 บาท/เดือน มีจ านวนกว่า 44 คน ซ่ึงถือว่าเพียงพอต่อการด ารงชีวิตในเขตกรุงเทพหาก
เปรียบเทียบกบัค่าแรงขั้นต ่าท่ีไดรั้บ ซ่ึงเฉล่ียแลว้ไดรั้บค่าจา้งอยูใ่นมาตรฐานของแรงงาน โดยทัว่ไป
แลว้พนกังานผูใ้ชแ้รงงานมีความพึงพอใจกบัค่าแรงท่ีไดรั้บ 
 นอกจากน้ีผลการวิจยัท่ีเกิดข้ึนเป็นไปในทิศทางเดียวกบังานวจิยัของ Baba, V.,&Jamal 
M( 1976) .Company Sastisfaction, Commitment and Work Involvement : An Empirical 
Examination of Blue Collar,Journal of Industrial Relations, 31(3) ไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบัความพึง
พอใจในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์กร และ ความเก่ียวข้องกับงาน  ของกลุ่มพนักงานผูใ้ช้
แรงงานในกลุ่มธุรกิจโรงงานในประเทศแคนาดาจ านวน 377 คน พบวา่การมีส่วนร่วมในการท างาน
ของกลุ่มพนกังานดงักล่าวส่งผลให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กร ซ่ึงสอดคลอ้งและเป็นไปในทิศทาง
เดียวกบัผลการวิจยัในเร่ืองของปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ โดยลกัษณะการท างานของกลุ่มพนกังาน
บริการท่ีมีลกัษณะของการท างานเป็นทีมและมีส่วนร่วมในการท างานซ่ึงกนัและกนั โดยหากการ
ท างานเป็นทีมท่ีดีประสบความส าเร็จไปตามเป้าหมายงาของแต่ละวนั ก็จะส่งผลต่อรายไดท่ี้มัน่คง
และมากข้ึนตามประสิทธิภาพการท างาน 
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5.3 ข้อเสนอแนะจำกผลกำรวจิัย 
 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะจำกผลกำรวจัิย 
 จากผลการวิจยัท่ีเกิดข้ึนปัจจยัดา้นสุขอนามยั (Hygiene Factor) ควรให้ความส าคญัใน
เร่ืองของดา้นโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ในอาชีพ และ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ในล าดบัถดัไป 
ซ่ึงการไดรั้บความกา้วหนา้ในอาชีพยงัเป็นส่ิงท่ีพนกังานในกลุ่มท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี และ 
อาชีวศึกษายงัคงตอ้งการจากองคก์รเพื่อสร้างความผูกพนัต่อองคก์รให้มากข้ึน ซ่ึงพนกังานยงัไม่พึง
พอใจกบัความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงานเท่าท่ีควร รวมทั้งยงัมองไม่เห็นอนาคตในหน้าทีการงาน
ของตนเองมากนัก ซ่ึงหากองค์กรตอ้งการยกระดับตนเองเพื่อให้แข่งขนัได้กบัตลาด จึงจ าเป็นท่ี
จะตอ้งมีการวาง Career Path ให้กบัพนักงานกลุ่มดังกล่าวเช่นเดียวกัน รวมไปถึงในเร่ือของการ
ปกครองบงัคบับญัชายงัเป็นเร่ืองส าคญัท่ีตอ้งไดรั้บการพฒันาและปรับปรุง เน่ืองจากผูบ้งัคบับญัชามี
ผลต่อความผูกพนัองคก์ร (Influencer) ต่อพนกังานเป็นอยา่งมาก ซ่ึงเป็นผลน าไปสู้ปัจจยัอ่ืนๆไดเ้ช่น 
ปัจจยัดา้นความกา้วหน้าในการท างาน ผูบ้งัคบับญัชาจ าเป็นตอ้งส่งพนกังานไปอบรมและวางแผน
ทางดา้น Career ให้กบัพนกังาน เพราะฉะนั้นผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งมีความรู้ความเขา้ใจในงานเป็น
อย่างดี รวมไปถึงมีความยุติธรรมในการบริหารลูกน้อง เน่ืองจากปัญหาท่ีได้สัมภาษณ์เบ้ืองต้น 
พบว่า หัวหน้างานหรือผูบ้งัคบับัญชาไม่มีความรู้เพียงพอในการบริหารงานโดยเฉพาะทางด้าน 
Technical เป็นผลใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาขาดความเช่ือมัน่ ซ่ึงการท่ีพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รนั้น
ส่งผลในทิศทางบวกต่อองค์การมากกว่า ซ่ึงลดอตัราการลาออกในขณะเดียวยงัรวมไปถึงค่าใชจ่้าย
ในการสรรหาวา่งจา้งคนใหม่เขา้มาในองคก์ร รวมไปถึงการใช้จ่ายในการฝึกอบรมเพื่อให้มีความรู้
ความสามารถเทียบเท่ากบัพนกังานท่านเดิมท่ีมีอยู ่
 นอกจากน้ีในเร่ืองของค่าจา้งเงินเดือน ก็เป็นอีกส่วนหน่ึงท่ีควรได้รับการแก้ไขและ
ปรับปรุงถึงแม้ว่าผลการวิจยัโดยรวมจะเป็นท่ีน่าพอใจก็ตาม แต่ในแง่ของพนักงานกลุ่มระดับ
ปฏิบติัการเร่ืองของค่าจา้งเงินเดือนเป็นส่ิงท่ีส าคญัในการด ารงชีวติ โดยเป็นปัจจยัพื้นฐานตามท่ีหลกั
ทฤษฎี Maslow ไดก้ล่าวไว ้รวมไปถึงบริษทัหรือองคก์รต่างๆมีการจ่ายค่าจา้งหรือเงินเดือนท่ีสูงกวา่
ค่าแรงขั้นต ่าเพราะฉะนั้นจึงเป็นเร่ืองท่ีควรไดรั้บการแกไ้ขเป็นล าดบัถดัมาเพื่อสร้างความผูกพนัต่อ
องคก์ร 

 
5.3.2 ข้อเสนอแนะส ำหรับกำรวจัิยคร้ังต่อไป 
 5.3.2.1 ควรมีการขยายจ านวนกลุ่มตวัอย่างนอกเหนือจากเขตกรุงเทพ

และปริมณฑล เพื่อใหแ้ละมีการกระจายกลุ่มตวัอยา่งเพื่อใหมี้ขอ้มูลมากข้ึนในการท าวจิยัคร้ังต่อไป 
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 5.3.2.2 ควรมีการเพิ่มการศึกษาและวิจยักลุ่มระดบั Blue Collar ในกลุ่ม
ธุรกิจอ่ืน ๆ เช่น อุตสาหกรรม เป็นตน้ เพื่อเป็นการเพิ่มเติมขอ้มูลและงานวิจยัในกลุ่มพนกังานระดบั
ดงักล่าวท่ีมีจ  านวนนอ้ย 

 5.3.2.3 เพื่อเพิ่มความเช่ือมัน่ให้กบังานวิจยั ควรมีการสัมภาษณ์แบบเชิง
ลึก (In-depth Interview) หรือ การสัมภาษณ์กลุ่ม (Focus Group) ในการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง
เพิ่มเติม เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีควบคุมหลายมิติ และเพิ่มประสิทธิภาพของขอ้มูล 
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ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถำม :  โปรดท ำเคร่ืองหมำย    ลงใน  หน้ำข้อควำมทีเ่ป็นจริง
เกีย่วกบัตวัท่ำน 
 
1. เพศ      ชาย   

 หญิง 
 

2. อาย ุ
 นอ้ยกวา่ 20 ปี   20-30 ปี 
 31 – 40 ปี   41-50 ปี 
  51-60 ปี 
    

3. จ านวนปีท่ีท างาน 
 นอ้ยกวา่ 1 ปี   1- 5 ปี 
 6 – 10 ปี   11-15 ปี 
  15 ปีข้ึนไป 

 
4. การศึกษาสูงสุด  

ประถมศึกษา                     มธัยมศึกษา                    อาชีวศึกษา (ปวช หรือ ปวส)   
 ปริญญาตรี                     สูงกวา่ปริญญาตรี   

 
5. ระดบัรายไดต้่อเดือน 

 ไม่เกิน 10,000 บาท/เดือน   10,001 – 20,000 บาท/เดือน  
  20,001 – 30,000 บาท/เดือน   30,001 – 40,000 บาท/เดือน  
  40,001 – 50,000 บาท/เดือน 
  

6. สถานภาพ 
 โสด    สมรส 
 หมา้ย    หยา่ 
  แยกกนัอยู ่

 
 

แบบสอบถำมเพ่ือกำรวจิบัเร่ือง : ปัจจยัทีม่ผีลกระทบต่อควำมผูกพนั
องค์กรส ำหรับพนกังำนระดบัปฏบิัตกิำร (กลุ่มธุรกจิบริกำร) 
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ส่วนที ่2 แบบสอบถำมด้ำนปัจจยัปัจจยัจูงใจ (Motivating Factor) 
ค ำช้ีแจง : โปรดท ำเคร่ืองหมำย   ลงในช่องทีท่่ำนคดิว่ำปัจจยัเหล่ำนีม้คีวำมส ำคญัต่อควำมผูกพนัของท่ำนต่อ
บริษัท (องค์กร) 
ระดบั  1= ส ำคญัน้อยทีสุ่ด , ระดบั 2 = ส ำคญัน้อย , ระดบัที ่3 = ส ำคญัปำนกลำง , ระดบัที ่4=ส ำคัญมำก , ระดบัที ่
5 = ส ำคญัมำกทีสุ่ด 
 

รำยละเอยีด 

ระดบัควำมคดิเห็น 
1 

ส ำคญั
น้อย
ทีสุ่ด 

2 
ส ำคญั
น้อย 

3 
ส ำคญั
ปำน
กลำง 

4 
ส ำคญั
มำก 

5 
ส ำคญั
มำก
ทีสุ่ด 

1. ด้ำนควำมส ำเร็จของงำน 
1.1 ท่านสามารถท างานส าเร็จภายในเป้าหมายท่ีก าหนด      
1.2 เพ่ือนร่วมงานมีส่วนช่วยท าความส าเร็จของงาน      
1.3 ท่านสามารถมีอ านาจในการตดัสินใจในงานของท่านได ้      
1.4 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาในงานไดเ้ป็นอยา่งดี      
1.5 ท่านสามารถมีความคิดริเร่ิมในงานของท่านได ้      
2. ด้ำนกำรยอมรับนบัถือ 
2.1 หวัหนา้งานใหก้ าลงัใจ และชมเชยทุกคร้ังเม่ือท่านปฏิบติังานไดดี้      
2.2 เพ่ือนร่วมงานใหค้วามไวว้างใจท่านเสมอ      
2.3 ท่านปฏิบติังานไดดี้เม่ือตอ้งท างานร่วมกนัผูอ่ื้น      
2.4 เพ่ือนร่วมงานมกัยกใหท่้านเป็นท่ีปรึกษาเสมอ      
3. ด้ำนควำมก้ำวหน้ำ 
3.1 ท่านมีโอกาสไดรั้บความรู้เพ่ิมเติมจากการท างานเสมอ      
3.2 หวัหนา้งานของท่านสนบัสนุนใหท่้านอบรมเพ่ิมเติม      
3.3 การเล่ือนต าแหน่งของท่านข้ึนอยูก่บัความรู้ ความสามารถ      
3.4 หวัหนา้งานใหค้วามรู้ใหม่ๆแก่ท่าน      
4. ด้ำนลกัษณะของงำน 
4.1 ท่านมีอิสระในการท างาน      

4.2  ท่านสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพโดยไม่ตอ้งรอค าส่ัง      

4.3 งานท่ีท าสร้างความทา้ทายและน่าสนใจแก่ตวัท่าน      
4.4 งานท่ีท่านท ามีความมัน่คง      
4.5 หวัหนา้งานยอมรับในผลงานท่ีท่านไดป้ฏิบติั      
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รำยละเอยีด 

ระดบัควำมคดิเห็น 
1 

ส ำคญั
น้อย
ทีสุ่ด 

2 
ส ำคญั
น้อย 

3 
ส ำคญั
ปำน
กลำง 

4 
ส ำคญั
มำก 

5 
ส ำคญั
มำก
ทีสุ่ด 

5. ด้ำนควำมรับผดิชอบ 
5.1 ท่านไดรั้บความไวว้างใจโดยท่ีหวัหนา้งานมอบหมายงานใหม้ากข้ึน      
5.2 งานท่ีท่านรับผดิชอบท าใหท่้านรู้สึกพึงพอใจ      
5.3 เพ่ือนร่วมงานเช่ือมัน่ใจความสามารถของท่าน      
5.4 ท่านไม่ละทิ้งงานหรือหนา้ท่ีใหเ้ป็นภาระต่อผูอ่ื้น      
5.5 ท่านพยายามปรับปรุงการท างานของท่านอยูเ่สมอ      
 
 
ส่วนที ่3  แบบสอบถำมด้ำนปัจจยัด้ำนสุขอนำมยั (Hygiene Factor)  
ค ำช้ีแจง : โปรดท ำเคร่ืองหมำย   ลงในช่องทีท่่ำนคดิว่ำปัจจยัเหล่ำนีม้คีวำมส ำคญัต่อควำมผูกพนัของท่ำนต่อ
บริษัท (องค์กร) 
ระดบั  1= ส ำคญัน้อยทีสุ่ด , ระดบั 2 = ส ำคญัน้อย , ระดบัที ่3 = ส ำคญัปำนกลำง , ระดบัที ่4=ส ำคญัมำก , ระดบัที ่
5 = ส ำคญัมำกทีสุ่ด 
 

รำยละเอยีด 

ระดบัควำมคดิเห็น 
1 

ส ำคญั
น้อย
ทีสุ่ด 

2 
ส ำคญั
น้อย 

3 
ส ำคญั
ปำน
กลำง 

4 
ส ำคญั
มำก 

5 
ส ำคญั
มำก
ทีสุ่ด 

1. ด้ำนเงนิเดือน 
1.1 ท่านพึงพอใจกบัการข้ึนเงินเดือนของท่าน         
1.2 ท่านพึงพอใจกบัความมัน่คงของงานท่ีท่านท าอยู ่      
1.3 ท่านพึงพอใจกบัรางวลัหรือของขวญัท่ีใหเ้พื่อช่ืนชมบุคลากร      
1.4 ท่านพึงพอใจกบัสวสัดิการท่ีท่านไดรั้บ      
2. ด้ำนโอกำสทีไ่ด้รับควำมก้ำวหน้ำในอำชีพ 
2.1 ท่านพึงพอใจกบัความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานของท่าน      
2.2 ท่านรู้สึกภูมิใจในงานท่ีท่านท า      
2.3 ท่านพึงพอใจกบัรูปแบบการยกยอ่งบุคลากรใหเ้ป็นท่ีรับรู้กนัทัว่ใน
องคก์ร 

     
2.4 ท่านมองเห็นอนาคตในหนา้ทีการงานของท่านเอง      
3. ด้ำนสถำนะของอำชีพ 
3.1 ท่านไดรั้บความไวว้างใจและความเคารพจากบุคคลภายนอก เช่น 
ลูกคา้ 

     
3.2 ท่านไดรั้บเกียรติและการนบัถือเท่าเทียมกบัผูอ่ื้น      
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3.3 ท่านภูมิใจท่ีเป็นตวัแทนขององคก์ร      
3.4 ท่านไดรั้บการดูแลปฏิบติัจากเพ่ือนร่วมงาเท่าเทียมกบัทุกระดบั      
4. ด้ำนนโยบำยกำรบริหำร 
4.1 นโยบายและแผนงานมีความชดัเจน ตรงประเดน็      
4.2  ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดแผนงานในแต่ละวนั      
4.3 ท่านไดรั้บข่าวสารต่างๆจากบริษทัอยา่งทัว่ถึง      
4.4 การบริหารในแผนกมีความยติุธรรมและเหมาะสม      
 

รำยละเอยีด 

ระดบัควำมคดิเห็น 
1 

ส ำคญั
น้อย
ทีสุ่ด 

2 
ส ำคญั
น้อย 

3 
ส ำคญั
ปำน
กลำง 

4 
ส ำคญั
มำก 

5 
ส ำคญั
มำก
ทีสุ่ด 

5.ด้ำนควำมสัมพนัธ์ 
1.1 ท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพ่ือนร่วมงานทุกคน      
1.2 เพ่ือนร่วมงานเปรียบเสมือนครอบครัวของท่าน      
1.3 ท่านมีความขดัแยง้กบัเพ่ือนร่วมงานบ่อยคร้ัง      
1.4 ท่านสามารถท างานร่วมกบัทีมอ่ืน ๆ ไดอ้ยา่งราบร่ืน      
6. ด้ำนสภำพกำรท ำงำน 
6.1 พ้ืนท่ีท างานของท่านสะอาดและมีความเหมาะสมต่อการท างาน      
6.2 ท่านมีความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์นในการท างาน      
6.3 ท่านมีอุปกรณ์เพียงพอในการท างาน      
6.4 ท่านมีสุขภาพท่ีดี ไร้การเจบ็ป่วยจากการท างาน      
7. ด้ำนชีวติส่วนตวั 
7.1 ท่านสะดวกในการเดินทางมาท างานเน่ืองจากอยูใ่กลบ้า้น      
7.2 ท่านไม่มีภาระทางครอบครัวซ่ึงบางคร้ังส่งผลต่อการท างาน      
7.3 ท่านสามารถแบ่งเวลาใหก้บัครอบครัวไดอ้ยา่งสม ่าเสมอ      
7.4 ท่านเตม็ใจท่ีจะโอนยา้ยสาขาเสมอในการท างาน      
8.ด้ำนควำมไม่มัน่คงในงำน 
8.1 ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท่านท าสร้างความมัน่คงใหก้บัชีวติของท่าน      
8.2 ท่านอยากท างานท่ีน้ีไปจนกวา่เกษียณ      
8.3 ท่านรู้สึกวา่ท่ีน้ีสามารถใหร้ายไดท่ี้เหมาะสมในการเล้ียงชีพไปตลอด      
8.4 ท่านไวว้างใจในองคก์รน้ี      
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รำยละเอยีด 

ระดบัควำมคดิเห็น 
1 

ส ำคญั
น้อย
ทีสุ่ด 

2 
ส ำคญั
น้อย 

3 
ส ำคญั
ปำน
กลำง 

4 
ส ำคญั
มำก 

5 
ส ำคญั
มำก
ทีสุ่ด 

9.ด้ำนกำรปกครองบังคบับญัชำ 
9.1 หวัหนา้มีความรู้ความสามารถในการบริหาร      
9.2 หวัหนา้งานติดตามงานอยา่งสม ่าเสมอ      
9.3 หวัหนา้งานมีคุณธรรมและมีความยติุธรรม      
9.4หวัหนา้งานมีความโปร่งใสในการท างาน และสามารถตรวจสอบได ้      
 
 
 
 

 
 

 
 

 
 


