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ABSTRACT 

Title:       The Relationship between Quality of Work Life and Organizational Commitment 

                 of Employees at Thai Ruamsin Industrial Development Company Limited 

Author:   Ms. Wiraphit Wirachotpukdee  

 The objective of this research was to explore the relationship between quality of work life and 

organizational commitment of employees at Thai Ruamsin Industrial Development Company 

Limited. This research was qualitative research, and the researcher collected data by conducting in-

depth interviews with thirty employees of Thai Ruamsin Industrial Development Company 

Limited. The research results indicated that the employess had organizational commitment to the 

organization, expressed by their beliefs and positive feelings towards the organization. They felt a 

sense of oneness with the organization, taking into account the development of the organization. 

The organizational commitment of employees stemmed from factors that were directly related to 

the work they performed, which was an incentive for employees’ satisfaction and desire to continue 

working in the organization. The management should enhance employees’ satisfaction with 

compensation, policies, working conditions, living conditions and job security in order to develop 

the most commitment to the organization as employees are the most important for business 

operation. 
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บทที่ 1 

 

บทนํา 

 

1.1 ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 

 

 ปัจจยัท่ีจะทาํให้บุคลากรปฏิบติังานให้แก่องคก์รไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพก็คือ ความผูกพนั

ต่อองคก์ร ความผูกพนัต่อองคก์รเป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกของบุคลากรท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์ร

ซ่ึงมีลกัษณะ คือ มีความเช่ือถือในองคก์ร มีความปรารถนาท่ีจะปฏิบติังานให้ดีขึ้น มีความเขา้ใจใน

ภาพรวมเร่ืองขององคก์ร ให้ความเคารพนบัถือและความร่วมมือกบัเพื่อนร่วมงาน มีความตั้งใจใน

การสร้างผลงานมากกวา่ปกติ และมีการพฒันางานใหก้า้วหนา้ทนัสมยัอยูเ่สมอ เม่ือบคุลากรมีความ

ผูกพนัต่อองค์กรแลว้ก็จะเกิดความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร และจะมีการแสดงออก

ให้เห็นถึงความเช่ือมัน่อย่างแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายขององคก์ร ผูท่ี้มีความรู้สึกผูกพนักบั

องค์กรมักจะมององค์กรในทางบวก มีความต้องการและมีความตั้งใจท่ีจะทาํงานเพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายขององคก์ร ในองคก์รใดท่ีพนกังานมีแรงจูงใจท่ีดีและมีความผกูพนัต่อองคก์ร พนกังานจะ

มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รดว้ย เช่น พนกังานมีความพยายาม ท่ีจะทุ่มเททาํงานเพื่อ

องคก์รอย่างเต็มความสามารถ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ร อีกหน่ึงปัจจยัท่ีทาํให้บุคลากรนั้น

ปฏิบัติงานให้แก่องค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพก็คือ คุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of 

Working Life) (ชลิตพนัธ์ บญุมีสุวรรณ, 2563) 

 คุณภาพชีวิตในการทาํงาน ถือว่าเป็นส่ิงท่ีสําคญัอย่างยิง่เพราะ คนเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าและ

มีความสําคัญต่อองค์กร ดังนั้ น สภาพแวดล้อมและบรรยากาศในสถานท่ีทํางานต้องมีความ

เหมาะสมและเอ้ือต่อการทาํงาน คือ ทาํให้ผูป้ฏิบติังานมีรู้สึกท่ีดีต่องาน มีความมัง่คงทาํให้เกิด

ความสุข โดยจะส่งผลดีทั้งตวับุคคลและองคก์ร (ชนิกานต ์สุวรรณทรัพย,์ 2564) การสร้างคุณภาพ

ชีวิตการทาํงานท่ีดีเป็นส่ิงจาํเป็นและมีความสําคญัมาก นาํไปสู่ประสิทธิภาพของงานและการบรรลุ

เป้าหมายขององคก์ร หากองคก์รทุกองคก์รคาํนึงถึงการสร้างคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีดีแลว้ ยอ่มจะ

ส่งผลดีต่อเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศอีกดว้ย ในทางกลบักนัการท่ีพนกังานมีคุณภาพชีวิตในการ

ทาํงานท่ีไม่ดี ผลกระทบท่ีตามมาคือ ขาดความพึงพอใจในการทาํงาน มีการหยดุงานบ่อย สุขภาพจิต

ไม่ดี เป็นผลให้ประสิทธิภาพในการผลิตลดลง มีการลาออกจากงานเพิ่มมากขึ้น ส่งผลต่อองคก์รทาํ

ให้ผลิตภาพขององค์กรลดลง ในการบริหารงานเกือบทุกองค์กรได้เล็งเห็นถึงความสําคญัของ

บุคลากร ซ่ึงถือเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าสูงสุด มีผลต่อความสําเร็จขององค์กร จึงมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันา



2 
 
บุคลากรให้มีความรู้ความสามารถเพราะเช่ือว่าทรัพยากรบุคคลนั้นเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่ายิ่งของ

องคก์รสามารถสร้าง คุณูปการแก่องคก์รอยา่งมหาศาล องคก์รจึงมุ่งท่ีจะรักษาบคุลากรท่ีดีในองคก์ร

ไวด้ว้ยวิธีการสร้างแรงจูงใจต่าง ๆ ให้บุคลากรเกิดคุณภาพชีวิตท่ีดีและความผูกพนัต่อองคก์ร เม่ือ

บุคลากรได้รับการตอบสนองท่ีดีแลว้ ผลท่ีตามมาคือ บุคลากรย่อมมีความสุขในการทาํงาน เกิด

ความรู้สึกตั้งใจและเตม็ใจ ท่ีจะปฏิบติังาน ใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์รท่ีกาํหนด

ไว  ้อาจเป็นการกระทาํท่ีนอกเหนือจากความรับผิดชอบท่ีองค์กรมอบหมายให้แก่พนักงาน ซ่ึง

หมายถึง ความผกูพนัต่อองคก์ร องคก์รทุกภาคส่วนควรหนัมาใส่ใจเร่ืองการพฒันาคนให้มากขึ้น ยิง่

ในช่วงภาวะเศรษฐกิจถดถอย ย่อมมี ผลกระทบต่อการดาํรงชีพของพนักงานอย่างหลีกเล่ียงไม่ได ้

องคก์รเองไม่ควรมุ่งเนน้ท่ีคุณภาพ ของผลผลิตขององคก์รอยา่งเดียว โดยไม่ใส่ใจเร่ืองคุณภาพชีวิต

ของพนกังาน องคก์รควรมีส่วน ช่วยผลกัดนัใหเ้กิดการพฒันาคุณภาพชีวิตของพนกังานดีขึ้น (วิทยา 

อินทร์สอน, 2564) 

 อุตสาหกรรมในไทยมีการใช้ทรัพยากรบุคคลจาํนวนมาก โดยเฉพาะในจงัหวดัสมุทรสาครท่ีมี

อุตสาหกรรมหลายประเภท แต่อุตสาหกรรมประมงมีมากท่ีสุด เน่ืองจากเป็นจงัหวดัติดชายทะเล 

ตั้งอยู่ปากแม่นํ้ าจีน มีโครงข่ายการคมนาคมท่ีสะดวก กระบวนการผลิตส่วนใหญ่จาํเป็นตอ้งใช้

แรงงานคน ท่ีเคร่ืองจกัรทาํแทนไม่ได ้ทรัพยากรบุคคลจึงมีความสาํคญัมากในอุตสาหกรรมประมง

ในเขตพื้นท่ีจงัหวดัสมุทรสาคร บริษทั ไทยรวมสินพฒันาอุตสาหกรรมซ่ึงมีขนาดใหญ่ท่ีสุดใน

จังหวดัสมุทรสาคร และมีพนักงานมากท่ีสุด ทําธุรกิจเก่ียวกับอาหารทะเลแปรรูป จึงเห็นถึง

ความสาํคญัของคุณภาพชีวิตของพนกังานในองคก์ร 

 บริษทั ไทยรวมสินพฒันาอุตสาหกรรม มีพนักงานท่ีทาํงานอยู่ปัจจุบนัไม่ตํ่ากว่า 100 คน 

พนักงานเหล่าน้ีเป็นพนักงานเดิมท่ีทาํงานมาตั้งแต่ พ.ศ. 2558 (ไทยรวมสินพฒันาอุตสาหกรรม, 

2564) บริษทัมีการพฒันาผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ ทาํให้ธุรกิจอาหารทะเลแปรรูปมีแนวโน้มท่ีดี จาก

รายงานยอดขายปี 2563 ท่ี 132,402 ลา้นบาท ของบริษทั ไทยรวมสินพฒันาอุตสาหกรรม เพิ่มขึ้น

ร้อยละ 4.9 เม่ือเทียบกบัปี 2562 ปริมาณการขายปรับเพิ่มขึ้นร้อยละ 5.6 จากปี 2562 โดยมีเหตุหลกั

มาจากผลประกอบการท่ีแข็งแกร่งจากธุรกิจอาหารทะเลแปรรูปและธุรกิจอาหารสัตว์เล้ียง ยิ่งไป

กวา่นั้นบริษทัยงัรายงานกาํไรสูงสุดเป็นประวติัการณ์เกินกวา่ 6 พนัลา้นบาทเป็นคร้ังแรก โดยมีการ

รายงานผลกาํไรสุทธิท่ี 6,246 ล้านบาท ปรับเพิ่มขึ้นร้อยละ 64 จากปีก่อนหน้า โดยแมห้ากหัก

ค่าใชจ่้ายทางกฎหมายท่ีเกิดขึ้น ในปี 2562 กว่า 1.4 พนัลา้นบาท ยอดกาํไรสุทธิปี 2563 นั้นยงัแสดง

อตัราการเติบโตท่ีสูงถึงร้อยละ 20 จากปีก่อนหนา้บนฐานการดาํเนินงานปกติ (ไทยรวมสินพฒันา

อุตสาหกรรม, 2564) จากตวัลขสถิติดงักล่างแสดงให้เห็นถึง โอกาสท่ีจะเติบโตของบริษทั ไทยรวม

สินพฒันาอุตสาหกรรม ซ่ึงเป็นบริษทัท่ีมีช่ือเสียงในธุรกิจอาหารทะเลแปรรูปและธุรกิจอาหารสัตว์
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เล้ียง กิจกรรมหลกัขององคก์รนั้น เป็นอุตสาหกรรมท่ีใชท้รัพยากรมนุษยใ์นแต่ละกระบวนการผลิต

เป็นส่วนใหญ่ จึงทาํให้การบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความสําคญัเป็นอย่างยิ่ง เพราะนอกจากใน

อุตสาหกรรมน้ีใช้ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นหลกัแลว้ ปัจจยัท่ีจะทาํให้ผลผลิตมีคุณภาพ และผลิตได้

ปริมาณท่ีมากนั้น ลว้นมาจากปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัทรัพยากรมนุษยท์ั้งส้ิน  

 ผูวิ้จยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อ

องคก์รของพนกังานบริษทั ไทยรวมสินพฒันาอุตสาหกรรม จาํกดั ผูวิ้จยัหวงัว่าผลงานวิจยัคร้ังน้ีจะ

เป็นประโยชน์ต่อผูบ้ริหาร โดยสามารถนําผลการวิจยัท่ีได้จากการศึกษาไปใช้เป็นแนวทางการ

พิจารณาปรับปรุง พฒันาการวางนโยบายในการรักษาบุคลากรของบริษทัได้เหมาะสมกับการ

ดาํเนินงานของบริษทั  

 

1.2 ปัญหาในการทําวิจัย  

 

 บริษทั ไทยรวมสินพฒันาอุตสาหกรรม เป็นบริษทัท่ีทาํธุรกิจอาหารทะเลแปรรูปและธุรกิจ

อาหารสัตวเ์ล้ียง ซ่ึงเป็นอุตสาหกรรมท่ีใชท้รัพยากรมนุษยใ์นแต่ละกระบวนการผลิตเป็นส่วนใหญ่ 

จึงทาํให้การบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความสําคญัเป็นอย่างยิ่ง เพราะมีผลโดยตรงต่อการท่ีจะทาํให้

ผลผลิตมีคุณภาพ และผลิตไดป้ริมาณท่ีมาก ในปัจจุบนัภายในองคก์รพบปัญหาจากดา้นบุคลากร ไม่

วา่จะเป็นปัญหาอตัราการลาออกของพนกังานท่ีค่อนขา้งสูงเน่ืองจากงานท่ีทาํในปัจจุบนัเป็นงานใช้

แรงงานท่ีค่อนขา้งเหน็ดเหน่ือย ปัญหาพนกังานหมดไฟในการทาํงาน ขาดแรงจูงใจในการทาํงาน 

ปัญหาพนักงานไม่มีการพฒันาศกัยภาพของตนเอง เน่ืองจากงานท่ีทาํเป็นงานในรูปแบบเดิม เป็น

ตน้ ปัญหาเหล่าน้ีลว้นมาจากการท่ีพนกังานในบริษทัไม่มีแรงจูงใจ มีคุณภาพชีวิตท่ีไม่ดี รวมถึงไม่มี

ความผกูพนัต่อองคก์ร ทาํใหส่้งผลต่อผลผลิตขององคก์ร  

 ดงันั้นผูวิ้จยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบั 

ความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ไทยรวมสินพฒันาอุตสาหกรรม จาํกดั เพื่อทาํให้ทราบ

ถึงคุณภาพชีวิตในการทาํงาน และความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทั ไทยรวมสินพฒันา

อุตสาหกรรม จาํกดั  
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1.3 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 

 การศึกษาวิจยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัความผูกพนัต่อองคก์รของ

พนกังานบริษทั ไทยรวมสินพฒันาอุตสาหกรรม จาํกดั ผูวิ้จยัไดก้าํหนดวตัถุประสงคห์ลกัไวด้งัน้ี 

1. เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทาํงาน และความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน

บริษทั ไทยรวมสินพฒันาอุตสาหกรรม จาํกดั 

2. เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน

บริษทั ไทยรวมสินพฒันาอุตสาหกรรม จาํกดั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1.4 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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 การศึกษาวิจยัเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัความผูกพนัต่อ

องคก์รของพนักงานบริษทัไทยรวมสินพฒันาอุตสาหกรรม จาํกดั” ผูวิ้จยัไดก้าํหนดกรอบแนวคิด

ในการวิจยัไวด้งัน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจยั 

 

1.5 ขอบเขตการวิจัย 

ปัจจัยจูงใจ 
1. ดา้นความสาํเร็จในการทาํงานของ

บุคลากร 

2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

3. ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

4. ดา้นความรับผิดชอบ 

5. ดา้นความกา้วหนา้ 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
1. ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความเตม็ใจ

ในการปฏิบติังานเพื่อประโยชน์ของ

องคก์ร 
2. ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยู ่
3. ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน 

ปัจจัยคํา้จุน 
1. เงินเดือน 
2. โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ใน

อนาคต  
3. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน 
4. สถานะของอาชีพ 
5. นโยบายและการบริหารงาน  
6. สภาพการทาํงาน  
7. ความเป็นอยูส่่วนตวั 
8. ความมัน่คงในการทาํงาน 
9. วิธีการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา 
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1. ขอบเขตด้านเน้ือหา ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทาํงาน ท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์รของพนกังานบริษทั ไทยรวมสินพฒันาอุตสาหกรรม จาํกดั 

2. ขอบเขตดา้นผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญั คือ พนกังานของบริษทั ไทยรวมสินพฒันาอุตสาหกรรม 

จาํกดั จาํนวน 30 คน 

3. ขอบเขตดา้นสถานท่ี คือ บริษทั ไทยรวมสินพฒันาอุตสาหกรรม จาํกดั 

4. ขอบเขตดา้นระยะเวลา คือ ระยะเวลาในการสัมภาษณ์และเก็บรวบรวมขอ้มูลระหว่าง

วนัท่ี 15 พฤษภาคม 2567 - กรกฎาคม 2567 

 

1.6 คําถามการวิจัย 

 

 ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน ท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ของพนกังานบริษทั 

ไทยรวมสินพฒันาอุตสาหกรรม จาํกดั มีอะไรบา้ง 

 

1.7 นิยามศัพท์ 

 

 คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง ความตอ้งการของพนักงานทั้งทางดา้นร่างกาย จิตใจ 

และการดาํเนินชีวิตในประจาํวนัอยา่งพึงพอใจ ท่ีไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการจากองคก์รอย่าง

ถึงท่ีสุด ทาํให้รับรู้ไดถึ้งการมีความสุขในการทาํงาน จนเกิดเป็นความสมดุลในชีวิตท่ีจะส่งผลต่อ

ศกัยภาพในการปฏิบติังาน 

 ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีพนักงานได้รับจากองค์กร มีความเหมาะสมกับ

ภาระหนา้ท่ีงานท่ีรับผิดชอบและเพียงพอสาํหรับค่าใชจ่้ายต่าง ๆ ในภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบนั 

 ความปลอดภัยในการทํางาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มของการทาํงานท่ีมีความเส่ียงต่อ

สุขภาพและอนัตรายนอ้ยท่ีสุด ไม่เป็นอนัตรายต่อร่างกายและจิตใจของพนกังาน  

 ความก้าวหน้าในงาน หมายถึง โอกาสในการเล่ือนขั้นเล่ือนตําแหน่ง การได้รับการ

ฝึกอบรมและพฒันาความรู้ความสามารถ มีโอกาสกา้วหนา้ในสายงาน และการไดรั้บการสนบัสนุน

จากผูบ้งัคบับญัชา 

 การพัฒนาความสามารถของพนักงาน  หมายถึง  โอกาสในการพัฒนาและการใช้

ความสามารถของพนกังานในการปฏิบติังานตามทกัษะและความรู้ท่ีมี รวมทั้งโอกาสในการไดรั้บ

มอบหมายงานใหม ่ๆ  
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 การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานร่วมกนั หมายถึง การทาํงานร่วมกนัของพนกังานในองคก์ร 

พนักงานทุกฝ่ายทาํงานร่วมกนัได้เป็นอย่างดี ซ่ึงจะช่วยก่อให้เกิดการพฒันาคุณภาพชีวิตในการ

ทาํงานของพนกังานในองคก์ร 

 สิทธิส่วนบุคคลในการทํางาน หมายถึง การท่ีพนกังานไดมี้สิทธิส่วนบุคคลในการปฏิบติังาน การ

กาํหนดแนวทางปฏิบติัร่วมกนัและตอ้งเคารพสิทธิซ่ึงกนัและกนัโดยพิจารณาจากลกัษณะความเป็น

ส่วนตวั 

 ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว หมายถึง พนกังานสามารถจดัสรรบทบาทของตนให้เกิด

ความสมดุลทั้ งในด้านอาชีพการทํางาน และด้านครอบครัว ได้แก่ การแบ่งเวลาให้มีสัดส่วน

เหมาะสมระหวา่งการใชเ้วลาในการทาํงาน และการใชเ้วลาวา่งของตนเองและครอบครัว 

 ลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจของพนกังานต่อความร่วมมือกบั

หน่วยงานอ่ืนๆ ในการทาํกิจกรรมเพื่อสาธารณประโยชน์ รวมถึงรณรงค์ให้พนักงานตระหนกัถึง

ความรับผิดชอบต่อสังคม 

 ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความผูกพนัดา้นความรู้สึก และความผูกพนัดา้นผลสืบเน่ือง โดย

ความผูกพนัดา้นความรู้สึกเป็นผลของอารมณ์ หรือความรู้สึกท่ีมีต่อองคก์ร พนกังานมีความผูกพนั

อยา่งแรงกลา้  

 ความผูกพันต่อองค์กรด้านความเต็มใจในการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชน์ขององค์กร หมายถึง การท่ี

พนกังานมีความเตม็ใจในการปฏิบติังานเพื่อองคก์ร รู้สึกมีความสุขเม่ือสามารถทาํงานไดส้าํเร็จโดย

ใชค้วามสามารถอยา่งเตม็ท่ีในการทาํงาน 

 ความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ หมายถึง ความผูกพันท่ีเกิดขึ้ นจากการคิดคาํนวณของ

พนกังานท่ีอยู่บนพื้นฐานของการลงทุนท่ีบุคคลให้กบัองคก์รและผลตอบแทนท่ีพนกังานไดรั้บจาก

องคก์ร จะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเน่ืองในการทาํงาน วา่จะทาํงานอยูก่บัองคก์รนั้นต่อไป  

 ความผูกพนัต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน หมายถึง ความผูกพนัของพนกังานท่ีเป็นผลมาจากบรรทดั

ฐานขององคก์รและสังคม ผ่านการรับรู้ถึงบทบาทของความจาํเป็นดา้นจริยธรรมท่ีตอ้งรู้สึกผูกพนั

ต่อองคก์รท่ีตนปฏิบติังานอยู ่ 

 

 

 

1.8 ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 
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 1. ทาํให้ทราบถึงระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานและความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน

บริษทั ไทยรวมสินพฒันาอุตสาหกรรม จาํกดั โดยผลการศึกษาท่ีไดส้ามารถนาํไปเป็นแนวทางใน

การบริหารจดัการดา้นบุคลากร ในการกาํหนดและพฒันานโยบายขององคก์ร 

 2. ทาํให้ทราบถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานบริษทั ไทยรวมสินพฒันาอุตสาหกรรม จาํกดั โดยผลการศึกษาท่ีไดส้ามารถนาํไปเป็น

แนวทางในการแกไ้ขและปรับปรุงระบบการจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ร 

 3. ผลการศึกษาเป็นขอ้มูลให้ผูเ้ก่ียวขอ้งและผูส้นใจท่ีจะศึกษาใหส้ามารถนาํผลการวิจยัไป

ใชใ้นการศึกษาคน้ควา้และเป็นขอ้มูลในการอา้งอิง 
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บทที่ 2 

 

แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจยัที่เกีย่วข้อง 

 

การศึกษาวิจยัเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัความผูกพนัต่อ

องคก์รของพนกังานบริษทัไทยรวมสินพฒันาอุตสาหกรรม จาํกดั” ในคร้ังน้ี ผูวิ้จยัไดท้าํการศึกษา

แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งไวด้งัน้ี 

 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ 

 2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัคํ้าจุน 

 2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 2.4 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

  

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ 

 

 ความหมายของปัจจัยจูงใจ 

 แรงจูงใจ (Motivation) มาจากภาษาลาติน คือ คาํว่า Movere หมายถึง การเคล่ือนไหว (to 

move) แรงจูงใจเป็นเร่ืองของความรู้สึกท่ีส่งผลให้เกิดพฤติกรรม มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้

ความหมายของแรงจูงใจ ไวด้งัต่อไปน้ี 

 ปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557) ไดก้ล่าวว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ความรู้สึกหรือทศันคติ

ของบุคลากรท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงอนัเกิดจากพื้นฐานของการรับรู้ค่านิยม และประสบการณ์ท่ีแต่ละ

บุคลากรไดรั้บ และจะเกิดขึ้นก็ต่อเม่ือส่ิงนั้นสามารถตอบสนองความตอ้งการให้แก่บุคลากรนั้นได ้

ซ่ึงระดบัความพึงพอใจของแต่ละบุคลากรย่อมมีความแตกต่างกนัไป ตอบสนองในส่ิงท่ีขาดหายไป 

หรือส่ิงท่ีทาํให้เกิดความไม่สมดุล เป็นส่ิงท่ีกาํหนดพฤติกรรมท่ีจะแสดงออกของบุคลากร ซ่ึงมีผล

ต่อการเลือกปฏิบติัในกิจกรรมต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

 เฉลิม สุขเจริญ (2557) ไดก้ล่าววา่แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ปัจจยัหรือส่ิงต่าง ๆ 

ท่ีมากระตุน้หรือชักนาให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เพื่อให้บรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์หรือ

เพือ่ใหไ้ดม้าซ่ึงส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ แรงจูงใจจะมีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก บุคคลท่ี

มี แรงจูงใจภายในจะมีความสุขในการกระทาํส่ิงต่าง ๆ เพราะมีความพึงพอใจโดยตวัของเขาเอง

ไม่ได ้หวงัรางวลัหรือคาํชม ส่วนบุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายนอกจะทาํอะไรตอ้งไดรั้บการยอมรับจาก

ผูอ่ื้น หวงัรางวลัหรือผลตอบแทน ดังนั้ น แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ีมีความ
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ปรารถนา หรือความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานให้ประสบความสําเร็จ โดยเกิดจากความพึงพอใจจาก

ภายในท่ีเม่ือไดป้ฏิบติังานแลว้มีความสุข ไม่เกิดความเบ่ือหน่ายทอ้ถอยในการปฏิบติังาน โดยไม่

ต้องการส่ิงตอบแทนผูท่ี้รักงานมีความตั้ งใจ เต็มใจ และทุ่มเทในการปฏิบัติงานและสามารถ

ปฏิบติังานไดอ้ยา่ง ต่อเน่ืองไม่มีท่ีส้ินสุด  

 วรรณา อาวรณ์ (2557) ไดก้ล่าวว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ปัจจยัหรือส่ิงต่าง 

ๆ ท่ีเป็นแรงผลกัดนั กระตุน้พฤติกรรมในตวับุคคลแสดงออกซ่ึงความตอ้งการ หรือโน้มน้าวโดย

ส่ิงจูงใจ เพื่อให้บุคลากรในองค์กรให้ความร่วมมือ ความเต็มใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงจะส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพ และประสิทธิภาพใหอ้งคก์รประสบความสาํเร็จต่อไป  

 ศิริวรรณ ศิริเดชานนท ์(2557) ไดก้ล่าววา่แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง การกระทาํ

หรือพฤติกรรมในตัวของบุคคลซ่ึงถูกกระตุ้นโดยส่ิงเร้า หรือแรงจูงใจ ให้แสดงออกซ่ึงความ

ตอ้งการในการกระทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึง ท่ีจะเป็นแรงผลกัดนัให้บุคคลกระทาํการเพื่อบรรลุเป้าหมาย

ท่ีตั้ งไว้และเม่ือประสบความสําเ ร็จก็จะรู้สึกภาคภูมิใจ ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและ

ประสิทธิภาพใหอ้งคก์รประสบความสาํเร็จ  

 พทัยา ขนัทอง (2557) ไดก้ล่าวว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ภายในร่างกายของ

บุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าเรียกวา่ ส่ิงจูงใจ (Motive) ท่ีก่อใหเ้กิดความตอ้งการอนัจะนาํไปสู่แรงขบั

ภายใน (Internal Drive) ท่ีแสดงพฤติกรรมการทาํงานท่ีถูกตอ้งตรงตามเป้าหมายขององคก์ร 

 ประเสริฐ อุไร (2559) ไดก้ล่าวว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง แรงขบัของแต่ละ

บุคคลเป็นสาเหตุท่ีทาํให้บุคคล แสดงพฤติกรรม โดยเฉพาะท่ีเกิดขึ้นในการทาํงาน การทาํงานให้

สําเร็จโดยได้รับอิทธิพลจากการ กระทาํของคนอ่ืน ในการทาํงาน การกาํหนดแนวทางในการ

บริหารโดยผูบ้ริหารจะจูงใจพนักงาน ทาํงานให้องคก์รอย่างมีประสิทธิภาพ แรงจูงใจ แรงกระตุน้

เกิดจากความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการตอบสนองต่อส่ิงกระตุน้ท่ีองคก์รจดัให้ ซ่ึงก่อให้เกิดพฤติกรรม

ในการทาํงานกระกอบดว้ย ปัจจยัแห่งความตอ้งการพื้นฐาน ความสําเร็จ ความเจริญเติบโต ปัจจยั

สุขอนามยั นโยบายการบริหารของ องคก์ร ค่าจา้งเงินเดือนท่ีไดรั้บ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

สภาพการทาํงานความสัมพนัธ์กบั ผูบ้งัคบับญัชา ความมัน่คง เม่ือวิเคราะห์แลว้พบว่า แรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธ์ิในการทาํงานเหล่าน้ีเกิดขึ้น ภายในจิตใตส้าํนึกของ ทุกคน  

 เขมจิรา ทองอร่าม (2560) ไดก้ล่าวว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง แรงกระตุน้ให้

แสดงพฤติกรรมหรือแรงผลกัดันให้ไปยงัจุดหมายปลายทางท่ีตอ้งการหรือท่ีมีความมุ่งหวงัไวจึ้ง

เป็นปัจจยัให้พนกังานพยายามทาํงานให้ประสบความสําเร็จและเจริญกา้วหนา้ซ่ึงประกอบไปดว้ย

ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุน 
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 พรพรรณ ราชแสง (2560) ไดก้ล่าววา่แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง พฤติกรรมของ

บุคคลท่ีถูกกระตุน้ให้มนุษยก์ระทาํกิจกรรมหรือดาํเนินการตามวตัถุประสงค์และแสดงพฤติกรรม

ออกมาตามท่ีตอ้งการโดยมีการจงใจให้กระทาํ รูปของพฤติกรรมอาจเกิดจากปัจจยัเดียวหรือหลาย

ปัจจยัก็ได ้แรงจูงใจเกิดจากส่ิงเร้าภายในและภายนอกตวับุคคล ทีมีแรงผลกัดนัช่วยใหเ้กิดกระทาส่ิง

ต่าง ๆ เพื่อนําไปสู่เป้าหมายท่ีวางไวแ้รงจูงใจจะกระทาํให้แต่ละบุคคลเลือกพฤติกรรม เพื่อให้

สามารถตอบสนองต่อส่ิงเร้าท่ีเหมาะสมท่ีสุดในแต่ละสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัออกไป 

 ณัฐพล พงษ์หาญพจน์ (2561) ได้กล่าวว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ส่ิงซ่ึง

ควบคุมพฤติกรรมของมนุษย ์อนัเกิดจากความตอ้งการ (Needs) พลงักดดัน (Drives) หรือ ความ

ปรารถนา (Desires) ท่ีจะพยายามเพื่อให้บรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค์ ซ่ึงอาจจะเกิดตาม

ธรรมชาติหรือจากการเรียนรู้ แรงจูงใจเกิดจากส่ิงเร้าภายในและภายนอกตวับุคคลเอง ภายใน ไดแ้ก่ 

ความรู้สึกตอ้งการ หรือขาดบางอย่าง จึงเป็นแรงกระตุน้ให้มนุษยท์ากิจกรรมเพื่อทดแทนส่ิงท่ีขาด

หรือส่ิงท่ีตอ้งการนั้น ๆ ส่วนภายนอกไดแ้ก่ ส่ิงต่าง ๆ ก็ท่ีมา เร่งเร้า ช้ีแนะช่องทาง และเสริมสร้าง

ความปรารถนาในการประกอบกิจกรรมในตวัมนุษย ์ซ่ึงอาจเกิดจากส่ิงเร้าภายในหรือภายนอกเพียง

อย่างเดียว หรือทั้งสองอย่างพร้อมกันอาจสรุปได้ว่าแรงจูงใจทาํให้เกิดพฤติกรรมท่ีเกิดจากความ

ตอ้งการของมนุษย ์ซ่ึงความตอ้งการคือส่ิงเร้าภายในท่ีสาํคญัต่อการเกิดพฤติกรรม นอกจากนั้นยงัมี

ส่ิงเร้าอ่ืน ๆ อย่างเช่น การยอมรับทางสังคม สภาพบรรยากาศท่ีเป็นมิตร การถูกบงัคบัขู่เข็ญ การ

ไดรั้บรางวลัหรือกาลงัใจหรือการทาํใหเ้กิดความพอใจ ทั้งหมดเป็นเหตุทาํใหเ้กิดแรงจูงใจได ้ 

 มาฆพร กรานตเ์จริญ (2561) ไดก้ล่าววา่แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ปัจจยัหรือส่ิง

ใดๆ ท่ีเป็นแรงกระตุ้น แรงผลักดันให้บุคคลแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมต่างๆ ทั้งน้ี เพื่อให้บรรลุ

วตัถุประสงค์และเป้าหมายตามท่ีตนเองได้วางไว ้หรือเพื่อให้ได้มาซ่ึงส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ หรือ

หมายถึงการท่ีบุคคลมีความปรารถนา หรือต้องการท่ีจะปฏิบัติงานให้ประสบความสําเร็จตาม

วตัถปุระสงค ์หรือ เป้าหมายท่ีตั้งวางไว ้

 ธนัญฉัตร เอ่ียมเพ็ชร์ (2561) ได้กล่าวว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ส่ิงท่ีอยู่

ภายในตวับุคคลเป็นแรงขบั เป็นหลงัของแต่ละบุคคลท่ีทาํให้กระทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึงจนสําเร็จ โดยมี

กระบวนการเกิดจากการท่ีมนุษยท์ุกคนมีความหวงัความตอ้งการและเป้าหมายในชีวิตทาํให้เกิดแรง

ขับ เพื่อนําไปสู่เป้าหมาย เพราะฉะนั้ น แรงจูงใจจึงมีอิทธิพลในการกระตุ้นให้บุคคลแสดง

พฤติกรรมออกมาทิศทางใดทิศทางหน่ึง และรักษาพฤติกรรมนั้นไวเ้พื่อให้ตนเองไดส่ิ้งท่ีคาดหวงั

หรือตอ้งการ 
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 Osabiya (2015) ได้กล่าวว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง การมีแรงจูงใจในการ

ทาํงานขึ้นอยู่กบัว่าพนักงานเหล่านั้นมีศกัยภาพในการทาํงานไดดี้มากน้อยเพียงใด แรงจูงใจจะมี

ผลดีต่อประสิทธิภาพในการ ทาํงานของพนกังานท่ีมีลกัษณะของแรงจูงใจในระดบัสูง แสดงใหเ้ห็น

ถึงความพึงพอใจในการทาํงาน และความพึงพอใจในชีวิต การมีแรงจูงใจในระดบัสูงทาํใหพ้นกังาน

รู้สึกมีคุณค่าต่อองคก์ร แต่การลดลงของ แรงจูงใจอาจส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพของพนักงาน 

การสร้างแรงจูงใจนั้นนาไปสู่การริเร่ิมความคิดท่ีสร้างสรรค์จากพนักงาน ดังนั้นแรงจูงใจจึงมี

ความสําคญัอยา่งมากในการสร้างความมัน่ใจ ทาํให้มี ประสิทธิภาพในการทาํงานท่ีสูง พนกังานคิด

อยา่งสร้างสรรคเ์ก่ียวกบัการทาํงานเพื่อท่ีจะไดป้รับปรุงองคก์รให้ดีขึ้น  

 จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง 

การท่ีบุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าโดยจงใจให้กระทาํหรือ ด้ินรนเพื่อให้บรรลุจุดประสงคบ์างอย่าง 

โดยท่ีส่ิงนั้นอาจเป็นส่ิงท่ีบุคคลพึงพอใจ หรือไม่พึงพอใจก็ได ้แรงจูงใจน้ีเป็นตวักระตุน้ให้บุคคล

แสดงพฤติกรรมและความพยายามทาํในส่ิงนั้น ๆ ใหบ้รรลุจุดประสงคท่ี์ตั้งไว ้

 ทฤษฎีของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 ทฤษฎีแรงจูงใจมีมากมายหลายทฤษฎี โดยมีการพฒันาจากทฤษฎีใหญ่ๆ 2 วิธีดว้ยกนั คือ 

ทฤษฎีเน้ือหา (Content Theories) และทฤษฎีว่าดว้ยกระบวนการ (Process Theories) ทฤษฎีเน้ือหา

นั้นเน้นว่าความตอ้งการภายในเป็นตวักระตุน้และเป็นตวักาํหนดพฤติกรรมนั้นให้คงอยู่ ทฤษฎี

กระบวนการเน้นความคิดและกลวิธีต่างๆ ซ่ึงเป็นสาเหตุทาํให้มนุษยเ์ลือกพฤติกรรมเฉพาะอย่าง

ขึ้นอยูก่บัทฤษฎีต่างเหล่าน้ี ไม่มีทฤษฎีใดทฤษฎีหน่ึงไดรั้บการสนบัสนุนเตม็ท่ี ทุกทฤษฎีต่างมีความ

คลา้ยกนัและมีความเก่ียวขอ้งซ่ึงกนัและกนั (สิริกร กุมภกัดี, 2560) ทฤษฎีท่ีรู้จกักนัอยา่งแพร่หลายมี

ดงัน้ี 

 ทฤษฎีความต้องการตามลาํดับข้ันของ Maslow (Maslow’s Hierarchy of Needs) 

 มาสโลว์ (Maslow) เป็นนักจิตวิทยากลุ่มมนุษยนิยม ซ่ึงนักจิตวิทยากลุ่มน้ีเช่ือว่าโดย

ธรรมชาติแลว้มนุษยเ์กิดมาดีและพร้อมท่ีจะทาํส่ิงดี ถา้ความตอ้งการของมนุษยไ์ดรั้บการตอบสนอง

อย่างเพียงพอ มาสโลว์ (Maslow) เป็นผูห้น่ึงท่ีไดศึ้กษาคน้ควา้ถึงความต้องการของมนุษย ์โดย

มองเห็นว่ามนุษยท์ุกคนลว้นแต่มีความตอ้งการท่ีจะสนองความตอ้งการให้กับตนเองทั้งส้ิน ซ่ึง

ความตอ้งการมนุษย ์มีมากมายหลายอย่างดว้ยกนั เขาไดน้าํความตอ้งการเหล่านั้นมาจดัเรียงเป็น

ลาํดบัจากขั้นตํ่าไป ขั้นสูงสุดเป็น 5 ขั้นดว้ยกนั โดย Maslow (1943) ไดใ้หล้าํดบัความตอ้งการ 5 ขั้น

ไว ้ดงัน้ี  

 1. ความตอ้งการดา้นร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐาน ไดแ้ก่

ความตอ้งการอาหาร น้าด่ืม อากาศ การพกัผ่อน ความตอ้งการทางเพศ ความตอ้งการความอบอุ่น
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ตอ้งการขจดัความเจ็บป่วย และตอ้งการรักษาความสมดุลของร่างกาย ทุกคนตอ้งการส่ิงเหล่าน้ี

เหมือนกนั อาจแตกต่างกนัเป็นรายบุคคล ทั้งน้ีขึ้นอยูก่บัเพศ วยั และสถานการณ์ ฯลฯ ความตอ้งการ

ปัจจยั 4 ดงักล่าวขา้งตน้ หากเพียงพอแลว้ มนุษยจ์ะพฒันาในขั้นต่อไป 

 2. ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Safety Needs) เม่ือไดรั้บความพึงพอใจทางด้าน

ร่างกายแลว้ มนุษยจ์ะพฒันาไปสู่ขั้นท่ีสองคือ ความรู้สึกมัน่คงปลอดภยั ส่ิงท่ีแสดงถึงความตอ้งการ

ขั้นน้ีคือ การท่ีมนุษยช์อบอยู่อยา่งสงบ มีระเบียบวินยั ไม่รุกรานผูอ่ื้น ความตอ้งการระดบัน้ีอาจแยก

ยอ่ยไดด้งัน้ี 

  2.1 ความมัน่คงในครอบครัว การมีบา้นแข็งแรงปลอดภยั มีความรักใคร่ปรองดอง

กนัในครอบครัว 

  2.2 ความมัน่คงปลอดภยัในอาชีพ มีรายได้ยุติธรรม ไม่ถูกไล่ออก งานไม่เส่ียง

อนัตรายผูบ้งัคบับญัชาดีมีความยติุธรรม ฯลฯ 

  2.3 มีหลกัประกนัชีวิต เช่น มีผูดู้แลเอาใจใส่ยามชรา ยามเจ็บไข ้

 3. ความตอ้งการความรักและความเป็นเจา้ของ (Belongingness and Love Need) ไดแ้ก่ 

  3.1 ความตอ้งการมีเพื่อน 

  3.2 ความตอ้งการการยอมรับจากกลุ่ม 

  3.3 ตอ้งการแสดงความคิดเห็นในกลุม่ 

  3.4 ตอ้งการรักคนอ่ืนและไดรั้บความรักจากคนอ่ืน 

  3.5 ตอ้งการความรู้สึกวา่สังคมเป็นของตน 

 4. ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง และความภาคภูมิใจ (Self- Esteem Need) ไดแ้ก่ 

  4.1 ตอ้งการยอมรับความคิดเห็นหรือขอ้เสนอ 

  4.2 ตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียงจากสังคม 

  4.3 ตอ้งการนบัถือตนเอง มีความมัน่ใจตนเอง ไม่ตอ้งพึ่งผูอ่ื้น 

  4.4 ตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือจากผูอ่ื้น 

  4.5 ตอ้งการความมัน่ใจในตนเอง และรู้สึกตนเองมีคุณค่า 

 5. ความตอ้งการตระหนกัในตนเอง (Self-actualization need) ไดแ้ก่ 

  5.1 ตอ้งการรู้จกัตนเอง ยอมรับตนเอง เปิดใจรับฟังคาวิจารณ์โดยไม่โกรธ 

  5.2 ตอ้งการรู้จกัแกไ้ขตนเองในส่วนท่ียงับกพร่อง 

  5.3 ตอ้งการพฒันาตนเอง พร้อมท่ีจะรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้นเก่ียวกบัตนเอง 

  5.4 ตอ้งการคน้พบความจริง พร้อมท่ีจะเปิดเผยตนเองโดยไม่มีการปกป้อง 

  5.5 ตอ้งการเป็นตวัของตวัเอง ประสบความสาํเร็จดว้ยตวัเอง 
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 แนวคิดตามทฤษฎีของมาสโลว์ จึงเป็นแนวทางหน่ึงในการพัฒนาบุคคลให้เป็นผูมี้

คุณธรรมจริยธรรม บุคคลท่ีพฒันาถึงขั้นตระหนักในตนเอง (Self-Actualization) เป็นบุคคลท่ีมี

จริยธรรมมีวินยัในตนเอง และมีบุคลิกภาพประชาธิปไตย การพฒันาจากขั้นตน้ไปสู่ขั้นต่อ ๆ ไปนั้น 

ตอ้งอาศยัความ “พอ” ของบุคคล ซ่ึงความพอน้ี นอกจากจะขึ้นกบัสภาพทางกายแลว้ ยงัขึ้นอยู่กบั

ความรู้สึกพอดีดว้ย จึงมิไดห้มายความว่าทุกคนจะตอ้งไดรั้บการสนองตอบความตอ้งการพื้นฐาน

เท่าๆ กนั แต่เป็นไปตามลาํดบัขั้นเหมือนๆ กนั 

  ความต้องการข้ันสูง 

 1. มนุษยจ์ะแสวงหาความพึงพอใจขั้นสูงสุด เช่น แสวงหาความรู้ หรือทาํประโยชน์ให้

สังคมโดยไม่หวงัส่ิงตอบแทน นอกจากความพึงพอใจ 

 2. แรงจูงใจท่ีเน่ืองมาจากความตอ้งการขั้นสูง จะทาํให้คนมีความสบายใจอยู่ได้แมใ้น

สภาพท่ีมีความตึงเครียด เช่น ทนไดแ้มน้แต่คาํนินทาว่าร้าย ไม่สะดุง้สะเทือนเพราะตระหนักดีถึง

ความสามารถท่ีตนจะทาํประโยชน์ให้แก่สังคมเกินกว่าจะไปสนใจคาํพูดของคนบางคนหรือคาํพูด

ของคนบางกลุ่ม 

 3. การท่ีสามารถสนองความตอ้งการขั้นสูงได ้จะทาํให้เกิดความสุข มีสุขภาพจิตดี เช่น 

คนท่ีมีความปรารถนาจะศึกษาคน้ควา้โดยมิไดมี้ส่ิงล่อใจอ่ืนใด จะมีความสุข ความอ่ิมใจ มากกว่า

การกระทาํท่ีหวงัส่ิงตอบแทน 

 4. การสนองความต้องการขั้นสูง จะนําไปสู่ความพึงพอใจและความปรารถนา จะ

แสวงหาความสุข ในขั้นต่อไป เช่นการแสวงหาโดยมิไดห้วงัส่ิงตอบแทนจะทาํใหผู้ท่ี้แสวงหาเกิด

ความสุข ความพึงพอใจ โดยไม่มีท่ีส้ินสุด 

 5. การสนองความตอ้งการขั้นสูง เป็นเร่ืองต่อเน่ืองกนัไปไมมี่ท่ีส้ินสุด 

 6. ความตอ้งการขั้นสูง เป็นประสบการณ์เฉพาะตวั ทั้งน้ีเพราะความแตกต่างระหว่าง

บุคคลเช่น บางคนฟังดนตรี หรือมองพระจนัทร์แลว้เกิดความซาบซ้ึงจนนํ้าตาไหล ซ่ึงเป็นความรู้สึก

เกินกวา่จะบรรยายใหผู้ใ้ดรับทราบได ้

 7. การสนองความตอ้งการขั้นสูงนั้น แต่ละคนจะเป็นผูส้นองความตอ้งการให้กบัตนเอง 

ซ่ึงจะนําไปสู่การพึ่งตนเองหรือนาตนเองได้ เป็นตัวของตัวเอง ไม่ต้องวิตกกังวลว่าใครจะคิด

อยา่งไรกบัตนซ่ึงสามารถทาํงานไดเ้ตม็ท่ี 

 8. คนท่ีมีลักษณะของความต้องการขั้นสูง จะเป็นคนท่ีพึ่ งตนเองได้ จะเป็นผูส้ร้าง

สัมพนัธภาพท่ีดีกบัคนทัว่ไป ไม่ใช่สร้างสมัพนัธ์เฉพาะกบัคนท่ีจะทาํประโยชน์ใหเ้ท่านั้น 

 9. คนท่ีมีลักษณะของความต้องการขั้นสูง จะเป็นคนคาํนึงถึงปัญหามากกว่า ไม่ค่อย

คาํนึงถึงเร่ืองส่วนตวั เป็นผูท้าํงานเพื่องาน มุ่งผลประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ส่วนตวั 
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 10. คนท่ีมีลกัษณะของความตอ้งการขั้นสูง จะสามารถช่วยเหลือตนเองไดดี้ แมเ้ม่ือเขา้ท่ี

คบัขนัทั้งน้ีเพราะมีความเช่ือมัน่ในตนเอง สามารถตดัสินใจแกปั้ญหาต่าง ๆ ไดด้ว้ยตนเอง 

 ความตอ้งการทั้ง 7 ลาํดบัขั้นตอนตามแนวคิดของมาสโลวน์ั้น บุคคลจะกระทาํการเพื่อ

สนองความตอ้งการลาํดบัแรกก่อน แลว้จึงด้ินรนเพื่อสนองความตอ้งการถดัมา เช่น ตราบใดท่ี

ค่าแรงยงัไม่พอกิน (ความตอ้งการขั้นท่ี 1) หรือตนตอ้งเผชิญสถานการณ์เส่ียงภยัในหน้าท่ี (ความ

ตอ้งการขั้นท่ี 2) ในภาวะดงักล่าวนั้น พนักงานอาจยงัไม่คาํนึงถึงความรัก การยอมรับ การยกย่อง

และเกียรติยศช่ือเสียง (ความตอ้งการขั้นท่ี 4) หรือจะยงัไม่ด้ินรนเพื่อใฝ่หาความรู้ ความดี ความงาม 

หรือความสมบูรณ์แบบส่วนตวั (ความตอ้งการขั้นท่ี 5, 6 และ 7) จึงเห็นไดว้่าคนบางคนกระทาํใน

ส่ิงท่ีสังคมไม่ยอมรับ เพื่อให้ความตอ้งการทางกาย ไดรั้บตอบสนอง เช่นเพื่อให้ทอ้งหายหิว เพื่อ

สนองความตอ้งการทางเพศ หรือเพื่อสะสมเงินทองเอาไวใ้หอ้บอุ่นใจวา่ต่อไปภายหนา้จะไดมี้กินมีใช ้

 ทฤษฎี ERG (Alderfer’s Existence Relatedness Growth Theory)  

 เคลยต์นั แอลเดอร์เฟอร์ (Clayton Alderfer, 1969) ได้เสนอทฤษฎีว่าด้วยความตอ้งการ

ของมนุษย ์เรียกว่า ทฤษฎี อี.อาร์.จี (ERG Theory) ซ่ึงคลา้ยคลึงกบัแนวคิดของมาสโลว ์แต่ไดแ้บ่ง

ความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 3 ประเภท คือ  

 1. ความตอ้งการเพื่อดาํรงชีพ (Existence Needs: E) เป็นความตอ้งการท่ีจาํเป็นในการอยู่

รอดของชีวิต ไดแ้ก่ ความตอ้งการอาหาร นํ้ า ท่ีอยู่อาศยั เส้ือผา้ สภาพแวดลอ้ม ในการทาํงานท่ีดี 

ค่าตอบแทนและประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ ความตอ้งการเพื่อดาํรงชีพน้ี เทียบได้กับความตอ้งการ

ทางดา้นร่างกาย และความตอ้งการทางดา้นความปลอดภยัของมาสโลวน์ัน่เอง  

 2. ความตอ้งดา้นความสัมพนัธ์ทางสังคม (Relatedness Needs: R) เป็นความตอ้งการท่ีจะ

มีความสัมพนัธก์บัสังคมรอบดา้น เช่น เพื่อนรวมงาน ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การไดรั้บการ

ยอมรับยกย่องจากผูอ่ื้น ตอ้งการเป็นผูน้าํ เป็นหัวหน้า เป็นผูต้าม ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์

ทางสังคมน้ี ถา้เทียบกบัความตอ้งการท่ีมาสโลวก์าํหนดไว ้ก็คือ ความตอ้งการสังคม และความรัก  

 3. ความตอ้งการความเจริญก้าวหน้า (Growth Needs: G) เป็นความตอ้งการท่ีจะพฒันา

ตนเองใหมี้ความเจริญกา้วหนา้ ตอ้งการเป็นผูมี้ความคิดริเร่ิม บุกเบิก และใชศ้กัยภาพของตนเองท่ีมี

อยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ซ่ึงเป็นความตอ้งการขั้นสูงสุด ความตอ้งการประเภทน้ีเหมือนกบัความ

ตอ้งการความสาํเร็จสมหวงัในชีวิตของมาสโลว ์ 

 ทฤษฎี ERG น้ีมีขอ้สมมติฐาน 3 ประการ เป็นกลไกสาํคญั คือ  

 1. ความตอ้งการท่ีได้รับการตอบสนอง นั่นคือ หากความตอ้งการระดับใด ได้รับการ

ตอบสนองนอ้งความตอ้งการประเภทนั้น จะมีอยู่สูง ตวัอย่างเช่น ถา้เจา้ท่ีไดรั้บการตอบสนองดา้น

เงินเดือนนอ้ยเกินไป ความตอ้งการดา้นเงินเดือนก็จะยงัมีอยูสู่ง  
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 2. ขนาดของความตอ้งการ หากความตอ้งการประเภทท่ีอยู่ตํ่ากว่า เช่น ความตอ้งการเพื่อ

ดาํรงชีพ ไดรั้บการตอบสนองมากพอแลว้ ก็ยิง่จะทาํใหค้วามตอ้งการประเภทท่ีอยูสู่งกวา่ เช่น ความ

ตอ้งการความเจริญกา้วหน้ามีมากยิ่งขึ้น ตวัอย่างเช่น ถา้หัวหน้ากลุ่มงานไดรั้บการตอบแทนด้าน

ค่าจา้งแรงงานและอ่ืนๆ ความตอ้งการเพื่อดาํลงชีพมากพอแลว้ หัวหน้ากลุ่มงานคนนั้น ก็จะตอ้ง

ไดรั้บการยอมรับและนบัถือจากกลุ่มเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์ทางสังคม  

 3. ความตอ้งการท่ีไม่ได้รับการตอบสนอง หากความต้องการประเภทท่ีอยู่สูงมาก มี

อุปสรรคติดขัดได้รับการตอบสนองน้อย ก็จะทําให้ความต้องการประเภทท่ีอยู่ตํ่ าลงไป มี

ความสําคญัมากขึ้น ตวัอย่างเช่น ถา้หัวหน้ากลุ่มงานไม่มีโอกาสไดเ้ปล่ียนไปทาํงานใหม่ท่ีทา้ทาย

หรือรับตาํแหน่งใหม่ ความเจริญกา้วหน้า เม่ือเป็นเช่นนั้น หัวหน้ากลุ่มงานคนน้ีก็จะหันมาสนใจ

และตอ้งการท่ีจะไดรั้บความอบอุ่นสัมพนัธ์ใกลชิ้ดกบัเพื่อนร่วมงาน และลูกนอ้งความสัมพนัธ์ทาง

สังคม 

 สรุปไดว้า่ ทฤษฎี E.R.G ของ Alderfer มีความคลา้ยคลึงกบัทฤษฎีแรงจูงใจของมนุษยข์อง 

Maslow ท่ีวา่ความตอ้งการท่ียงัไม่ตอบสนองจะจูงใจบุคคล และเห็นดว้ยวา่ โดยทัว่ไป บุคคลจะกา้ว

ขึ้นไปตามลาํดบัของความตอ้งการจากระดบัตํ่ากว่าก่อนความตอ้งการระดบัสูง เม่ือความตอ้งการ

ระดบัตํ่าไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการระดบัตํ่าจะมีความสําคญัน้อยลง แต่อย่างไรก็ตาม 

ภายใตส้ถานการณ์บางอย่าง บุคคลอาจจะกลบัมายงัความตอ้งการระดบัตํ่าได ้เช่น บุคคลท่ีคบัขอ้ง

ใจภายใน การตอบสนองความตอ้งการการเจริญเติบโต อาจจะถูกใจให้ตอบสนองความตอ้งการ

ความสัมพนัธ์ท่ีตํ่าลงมา จึงทาํใหท้ฤษฎีน้ี มีทั้งส่วนเหมือนและส่วนต่างกบัทฤษฎีความตอ้งการของ 

Maslow  

 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยคํา้จุน 

 

 ปัจจัยคํ้ าจุน หรือปัจจัยด้านสุขอนามัย เป็นปัจจัยด้านงานซ่ึงจาํเป็นในการดํารงของ

แรงจูงใจในท่ีทาํงาน ส่ิงเหล่าน้ีไม่ได้นําไปสู่ความพึงพอใจในเชิงบวกในระยะยาว ไม่สามารถ 

กระตุน้ให้พนกังานทาํงานหนกัขึ้น แต่จะทาํให้พวกเขาไม่ไดรั้บการกระตุน้หากไม่มีปัจจยัเหล่าน้ี 

เช่นสถานะความมัน่คงในงาน เงินเดือน ผลประโยชน์ เง่ือนไขการปฏิบติังาน ค่าจา้งท่ีดี การประกนั

ท่ีจ่ายเงินวนัหยดุพกัผอ่น  

 ปัจจัยด้านสุขอนามัยของ Herzberg  

 Herzberg วาดเส้นท่ีเป็นเอกลักษณ์ระหว่างปัจจัยกระตุ้น และปัจจัยด้านสุขอนามัย 

รวมเขา้ด้วยกันเพื่อสร้างทฤษฎีแรงจูงใจ และสุขอนามยั ในการวิจยัของ Herzberg ได้สัมภาษณ์
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พนักงานเพื่อพิจารณาว่าส่ิงท่ีพวกเขารู้สึกเป็นท่ีพึงพอใจและไม่พึงพอใจในท่ีทาํงาน Herzberg 

พิจารณาแลว้ว่าผูท่ี้พึงพอใจคือแรงจูงใจในท่ีทาํงานและความไม่พอใจเป็นปัจจยัดา้นสุขอนามยั ส่ิง

ท่ีน่าสนใจตาม Herzberg ปัจจยัดา้นสุขอนามยัท่ีนาํไปสู่ความไม่พอใจของพนักงาน คือความคงท่ี

ในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ นโยบาย ค่าจา้ง และสถานท่ีทาํงาน สภาพการปฏิบติังาน ความสัมพนัธ์กบั

เพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์ระหว่างหัวหน้างานกบัพนกังาน และการกาํกบัดูแล โดยรวมหรืออยู่

ในตาํแหน่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Herzberg, 1991)  

 ความพึงพอใจเป็นปัจจยักระตุน้ท่ีอยู่ในสภาพแวดลอ้ม การปฏิบติังานและสถานการณ์

การการปฏิบติังาน ความพึงพอใจคือหน้าท่ีการงาน ความรับผิดชอบ และการมีโอกาส เติบโตใน

การปฏิบติังาน และโอกาสสําหรับความกํ้าวหน้า ความสําเร็จ การยอมรับจากเพื่อน ร่วมงานและ

หัวหน้างาน การคน้พบของ Herzberg ค่อนขา้งยืนยนัทฤษฎีท่ีว่าพนักงานไม่ได้ ลาออกจากงาน

เพราะไดรั้บค่าจา้งตํ่า หรือไดรั้บผลตอบแทนนอ้ยลง ผลสาํรวจของทรัพยากรบุคคล Leigh Branham 

หนังสือ The 7 พนักงานเกือบ 20,000 คนของ Branham พบว่าพนักงานมองหางานท่ีอ่ืนเพราะ

พนักงานเกิดความรู้สึกว่างานของตนเองขาดคุณค่า ขาดความเป็นผูน้าํและหัวหน้างานก็ไม่ไดใ้ห้

การสนบัสนุนเพื่อใหป้ระสบความสาํเร็จในการปฏิบติังาน (Khillah, 1986) 

 ปัจจัยด้านคํา้จุนมีความสําคัญต่อธุรกจิ 

 การดาํเนินธุรกิจอย่างย ัง่ยนืคือเป้าหมายของทุกบริษทั การวิจยัมกัเป็นวิธีเดียวท่ีจะเปิดเผย

ส่ิงท่ีกระตุน้ให้พนกังานเกิดความพอใจและในทางกลบักนัก็จะเปิดเผยส่ิงท่ีกระตุน้ให้ พนกังานลด

แรงจูงใจ ปัจจัยด้านสุขอนามัย ได้แก่ ค่าจ้าง นโยบายใน สถานท่ีทาํงาน สภาพการปฏิบัติงาน 

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์ระหว่างหัวหนา้กบัพนกังาน และการอยู่ในตาํแหน่ง

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เช่นแมว้่าค่าจา้งจะเป็นปัจจยัดา้นสุขอนามยัท่ีจาํเป็น มีเหตุผลอ่ืน ๆ อีกมากมายท่ี

พนกังานมองหางานท่ีอ่ืน แต่เงินเป็นสาเหตุท่ีมีโอกาสนอ้ยท่ีสุดท่ีพนกังานลาออก จากการวิจยัของ 

Leigh Branham อย่างไรก็ตาม บริษทั จดัหาพนกังาน Robert Half ไดส้ํารวจผูเ้ช่ียวชาญดา้นการเงิน 

-หัวหนา้เจา้หนา้ท่ีการเงินและพนกังานและไดเ้รียนรู้ว่าเงินเดือนและผลประโยชน์คิดเป็นสาเหตุท่ี

ร้อยละ 38 ของ CFO และร้อยละ 28 ของพนกังานลาออกจากงาน แต่การหมุนเวียนไม่ใช่ส่ิงเดียวท่ี

บริษทั ควรกงัวลเก่ียวกบัปัจจยัดา้นสุขอนามยัท่ีเก่ียวขอ้ง เป็นปัจจยัสําคญัสําหรับธุรกิจเน่ืองจาก

ค่าจา้งท่ีไม่ดีหรือแพคเกจค่าตอบแทนและผลประโยชน์ท่ีไม่สามารถ แข่งขนัไดส้ามารถสร้างขวญั

กาํลงัใจให้กบัพนกังานไดต้ํ่า นอกจากน้ียงัเป็นอนัตรายต่อธุรกิจของ คุณไดรั้บช่ือเสียงจากการจ่าย

ค่าจา้งตํ่าและไม่จ่ายค่าตอบแทนใหค้นงานอยา่งยติุธรรม ปัจจยัดา้นสุขอนามยัอ่ืน ๆ เช่นนโยบายใน

สถานท่ีทาํงานและสภาพการปฏิบติังานอาจส่งผลเสียต่อธุรกิจ หากทาํงานกบัพนกังาน เม่ือแผนก

ทรัพยากรบุคคลของคุณดาํเนินนโยบายท่ีเป็นประโยชน์ต่อความเป็นผูน้าํของบริษทั เท่านั้นหรือ
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หากสภาพการปฏิบติังานของคุณไม่ปลอดภยัคุณควรคาดหวงัว่าความพึงพอใจในงานโดยรวมจะ

ลดลงในทางกลบักนัหากนโยบายในสถานท่ีทาํงานของคุณไดรั้บการไตร่ตรองอย่างดีและส่ือสาร

กบัพนักงานและความเป็นผูน้าํอย่างชดัเจนพนักงานทั้งหมดของคุณจะช่ืนชมและปฏิบติัตามกฎ 

ตอ้งใช้นโยบายสถานท่ีทาํงานในลกัษณะท่ีไม่เลือกปฏิบติัโดยไม่คาํนึงถึงตาํแหน่งสถานะหรือ

ปัจจยัท่ีไม่เก่ียวกบังาน เช่น เพศเช้ือชาติเช้ือชาติหรือศาสนา (Herzberg, 1991)  

 ปัจจยัดา้นสุขอนามยัท่ีเหลืออยู่ในการวิจยัของ Herzberg ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน

ร่วมงานความสัมพนัธ์ระหว่างหัวหนา้งานและการกาํกบัดูแลโดยรวมหรือความเป็นผูน้าํ ลว้นเป็น

องคป์ระกอบท่ีจาํเป็นในท่ีทาํงาน ส่ิงเหล่าน้ีมีความสําคญัต่อธุรกิจเช่นกันเพราะจากการวิจยัของ 

Branham ความเป็นผูน้ําท่ีไม่ดีเป็นหน่ึงในสาเหตุหลักท่ีทาํให้พนักงานมองหาโอกาสจากท่ีอ่ืน 

ความสัมพนัธ์ท่ีไม่มีประสิทธิผลในท่ีทาํงานอาจทาํให้พนักงานถูกปลดจากตาํแหน่งและถูกปลด 

จากตาํแหน่ง บริษทัท่ีให้ความสําคญักบัพนกังานจะไม่มีปัญหาเหล่าน้ีเน่ืองจากพวกเขามุ่งเนน้ไปท่ี

การสร้างทีมและการพฒันาทีมเพื่อรักษาความสัมพนัธ์ในการปฏิบติังานท่ีเหนียวแน่นและร่วมมือ

กัน การวางมูลค่าท่ีสูงให้กับพนักงานคือการท่ีบริษทัต่าง ๆ หันมาใช้ปัจจัยด้านสุขอนามยัของ 

พนกังาน (Herzberg, 1991)  

 การไม่มีปัจจยัดา้นสุขอนามยัจะทาํให้พนกังานทาํงานหนกันอ้ยลง ปัจจยัดา้นสุขอนามยั

ไม่ไดมี้อยูผ่ลกบัเน้ืองานจริง ๆ แต่ปัจจยัเหล่าน้ีคือปัจจยัในการบาํรุงรักษาไม่เก่ียวขอ้งกบัตวังานแต่

ถา้ไม่มีปัจจยัเหล่าน้ี อาจนาํไปสู่ความไม่พอใจ แรงจูงใจท่ีเรียกวา่ปัจจยัดา้นความพึงพอใจ แต่ปัจจยั

ดา้นสุขอนามยัเรียกวา่ปัจจยัแห่งความไม่พึงพอใจ (Lundberg, 2009) 

 องค์ประกอบของปัจจัยคํา้จุน  

 นโยบายของบริษัท : ส่ิงเหล่าน้ีควรเป็นธรรมและชัดเจนสําหรับพนักงานทุกคน 

นอกจากน้ียงัตอ้งเทียบเท่ากบัคู่แข่ง  

 การควบคุมดูแล : การควบคุมดูแลตอ้งเป็นธรรมและเหมาะสม พนกังานควรไดรั้บความ

เป็นอิสระมากท่ีสุดเท่าท่ีสมเหตุสมผล 

 ความสัมพนัธ์ : ไม่ควรมีความอดทนต่อการกลั่นแกล้งหรือการทะเลาะวิวาท ควรมี 

ความสัมพนัธ์ท่ีดีและเป็นมิตร เหมาะสมระหวา่งเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

 สภาพการปฏิบัติงาน : อุปกรณ์และสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานควรปลอดภัย 

เหมาะสมกบัวตัถุประสงคแ์ละถูกสุขอนามยั  

 เงินเดือน : โครงสร้างการจ่ายควรเป็นธรรม สมเหตุสมผล นอกจากน้ียงัควรแข่งขนั กบั

องคก์รอ่ืน ๆ ในอุตสาหกรรมเดียวกนั  
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 สถานะ : องค์กรควรรักษาสถานะของพนักงานทุกคนภายในองค์กร การปฏิบติังานท่ีมี

ความหมายสามารถใหค้วามรู้สึกถึงสถานะ  

 ความปลอดภยั : ส่ิงสําคญัคือพนกังานรู้สึกว่างานของตนมัน่คงและไม่ตกอยู่ภายใต ้การ

คุกคามของการถูกปลดจากงานตลอดเวลา  

 โดยทัว่ไปมีส่ีปัจจยัท่ีองคก์รหรือทีมสามารถคน้พบตวัเอง ดงัน้ี 

 1. สุขอนามัยสูงและแรงจูงใจสูง คือ สถานการณ์ในอุดมคติและเป็นสถานการณ์ท่ี

ผูจ้ดัการทุกคนควรมุ่งมัน่ ท่ีน่ีพนกังานทุกคนมีแรงจูงใจและมีขอ้ขอ้งใจนอ้ยมาก  

 2. สุขอนามยัสูงและแรงจูงใจตํ่าในสถานการณ์เช่นน้ีพนกังานมีขอ้ขอ้งใจ เลก็นอ้ย แต่ไม่

มีแรงจูงใจสูง ตวัอยา่งของสถานการณ์น้ีคือการท่ีค่าจา้งและเง่ือนไขการปฏิบติังาน สามารถแข่งขนั

ได ้แต่งานไม่น่าสนใจมากนกั พนกังานอยูท่ี่นัน่เพื่อเก็บเงินเดือน  

 3. สุขอนามยัตํ่า และแรงจูงใจสูงในสถานการณ์เช่นน้ีพนกังานมีแรงจูงใจสูง แต่ พวกเขา

มีความคบัขอ้งใจมากมาย ตวัอย่างทัว่ไปของสถานการณ์น้ีคืองานท่ีน่าต่ืนเตน้และ น่าสนใจจริง ๆ 

แต่การจ่ายเงินและเง่ือนไขอยูเ่บ้ืองหลงัคู่แข่งในอุตสาหกรรมเดียวกนั  

 4. สุขอนามยัตํ่า และแรงจูงใจตํ่า เห็นไดช้ดัว่าน่ีเป็นสถานการณ์ท่ีเลวร้ายสําหรับองค์กร

หรือทีมท่ีตอ้งเผชิญท่ีน่ีพนักงานไม่มีแรงจูงใจและปัจจยัด้านสุขอนามยัก็ไม่ได้เป็นส่ิงท่ีควรทาํ 

(Lord, 1969)  

 จากแนวความคิดและทฤษฎีท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูวิ้จยัสรุปวา่ปัจจยัคํ้าจุน หรือปัจจยั อนามยั 

คือปัจจยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน (Maintenance or Hygiene Factors) เป็นปัจจยั

ท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เป็นเพียงส่ิงท่ีสกดักั้นไม่ให้บุคลากรภายในองค์กรเกิดความไม่พึง

พอใจ แต่ในทางเดียวกนันั้นองคก์รไม่สามารถสร้างแรงจูงใจในการ ปฏิบติังานภายในองคก์รใหเ้กิด

ขึ้นกบัพนกังานของตนเองได ้ 

 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพนัต่อองค์กร 

 

 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร 

ความผูกพนัต่อองค์กร (Organizational Commitment) เป็นคุณสมบติัท่ีจาํเป็นของสมาชิก

องคก์ร ซ่ึงเป็นปัจจยัสาํคญัท่ีช่วยนาํพาองคก์ร ใหมี้ประสิทธิผลและอยูร่อดต่อไป อีกทั้งการพยายาม

สร้างทศันคติของความผูกพนัท่ีดีกบัองค์กรให้เกิดขึ้นกบัสมาชิกแต่ละคนในองค์กรนับว่าเป็นส่ิง

สําคญัอีกประการหน่ึง เพื่อนาํพาองคก์รให้บรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีวางไว ้ซ่ึงนกัวิชาการ

หลายท่านไดนิ้ยามของความผกูพนัต่อองคก์ร (Organizational Commitment) ไวด้งัน้ี 
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 รสิตา สหายา (2562) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีของ

ผูป้ฏิบัติงานท่ีมีต่อองค์กรนั้ น มีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร มีความมุ่งมั่น เต็มใจ พร้อมท่ีจะ

ปฏิบติังานใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละมีความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงในองคก์ร 

 เยาวลกัษณ์ ผายชาํนาญ (2562) ไดก้ล่าวว่า ความผูกพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกหรือ

ทศันคติของบุคคลท่ีมีต่อองคก์รท่ีตนเองปฏิบติังานอยู ่และรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์รพร้อมท่ี

จะทุ่มเทกายใจและสติปัญญาในการปฏิบัติงานอย่างสมํ่าเสมอ มีความเต็มใจท่ีจะทํางานเพื่อ

ความกา้วหนา้และผลประโยชน์ขององคก์ร มีความจงรักภกัดี ซ่ีอสัตย ์ตลอดจนปรารถนาท่ีจะรักษา

สมาชิกภาพขององคก์รต่อไป 

 นงลกัษณ์ อ่องสันเทียะ (2563) ได้กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึก 

ทศันคติ และความพึงพอใจในทางบวกของพนกังาน ท่ีแสดงออกทางดา้นร่างกายและจิตใจต่อการ

ปฏิบติังานอย่างทุ่มเทและจงรักภกัดี สามารถผลกัดนัให้ผลการปฏิบติังานบรรลุวตัถุประสงคแ์ละมี

ประสิทธิภาพ มีส่วนร่วมในการพฒันาองคก์รใหเ้จริญกา้วหนา้ต่อไป 

 ปวีณา ปัญจวีณิน (2564) ได้กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง การแสดงออกถึง

ความรู้สึกท่ีมีต่อองค์กรในทิศทางบวก รวมทั้งความรู้สึกท่ีเป็นอนัหน่ึงเดียวกนักบัองค์กรเสมือน

เป็นครอบครัวตนเอง มีความเต็มใจและยินดีท่ีจะอุทิศเวลาส่วนตวัของตนเพื่อปฏิบติังานอย่างเต็ม

กาํลงัความสามารถให้ประสบความสาํเร็จตามเวลาท่ีกาํหนดอย่างมีคุณภาพ ซ่ึงเม่ือเกิดความผูกพนั

ต่อองคก์รแลว้นั้น ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองคก์รยอ่มเป็นไปในทิศทางท่ีดีขึ้น 

 ปิยะฉัตร เกตุแกว้ (2564) ไดก้ล่าวว่า ความผูกพนัต่อองคก์ร หมายถึง ระดบัความรู้สึกของ

บุคลากรท่ีมีต่อองค์กร อันเป็นผลมาจากการท่ีได้รับรู้ถึงการสนับสนุนจากองค์กร ทําให้เกิด

ความรู้สึกมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์ร พร้อมท่ีจะทุ่มเทความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน เพื่อ

นาํพาองค์กรไปสู่ความสําเร็จ ซ่ึงประกอบดว้ย ความผูกพนัดา้นจิตใจ ความผูกพนัดา้นการคงอยู่ 

และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

 อิทธิพงษ์ ร่มโพธ์ิทอง (2564) ได้กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ทศันคติและ

ความรู้สึกนึกคิดของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร โดยท่ีพนกังานมีความรู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของ

องคก์ร เช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายขององคก์ร พร้อมท่ีจะทาํงานเพื่อท่ีจะพาองคก์รไปถึงเป้าหมาย 

และมีความประสงคท่ี์จะคงอยูก่บัองคก์รตลอดไป 

 สถาบนัของบุคลากรและการพฒันา (Chartered Institute of Personnel and Development, 

2006) ไดก้ล่าวถึง ความผูกพนัต่อองคก์รในรูปแบบสามมิติของการสร้างความผูกพนัต่อองคก์ร ไว้

ดงัน้ี 
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  1. ความผูกพนัเชิงการรับรู้ (Cognitive Engagement) คือ มีการรับรู้และความตั้งใจ

จดจ่ออยา่งยิง่ในขณะทาํงาน 

  2. ความผูกพนัทางดา้นอารมณ์ (Emotional Engagement) คือ การเขา้ไปเก่ียวขอ้ง

เชิงอารมณ์อยา่งมากในงาน 

  3. ความผกูพนัเชิงกายภาพ (Physical Engagement) คอื มีความตั้งใจจะเพิ่มอีกหน่ึง

กา้ว สาํหรับองคก์รของท่าน 

 Steer (1977) ไดก้ล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีแสดง

ตนออกมาเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์กร มีจุดร่วมท่ีเหมือนกันของสมาชิกในการเข้าร่วม

กิจกรรมขององคก์ร และเต็มใจท่ีจะทุ่มเทกาํลงัใจเพื่อปฏิบติังานภารกิจขององคก์รความรู้สึกน้ีจะ

แตกต่างจากความผกูพนัต่อองคก์รโดยทัว่ไป  

 White (2005) ได้กล่าวว่า  ความผูกพันต่อองค์กร  หมายถึง การแสดงให้ เ ห็นว่า มี

ความสัมพนัธ์กนัระหว่างความพึงพอใจในงานกับงานท่ีไดช่้วยเหลือสนับสนุนองค์กรอย่างมาก 

พนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรไม่เพียงแต่จะวางแผนโดยรอบดา้นในการทาํงาน พวกเขาไม่

เพียงจะมีความสุขหรือความภูมิใจในการทาํงาน พนกังานยงัมีความกระตือรือร้นมีศรัทธาแรงกลา้ท่ี

จะดึงเอาความสามารถพิเศษออกมาใชส้ร้างความแตกต่างในส่ิงท่ีนายจา้งแสวงหา เพื่อช่วยเหลือให้

องคก์รประสบความสาํเร็จ  

 Saks (2006) ไดก้ล่าวว่า ความผูกพนัต่อองคก์ร หมายถึง บุคคลท่ีมีความทุ่มเทในงานมาก

นั้นเห็นว่างานนั้นเป็นส่วนสําคญัมากส่วนหน่ึงในชีวิต ทาํให้ตนเองมีคุณค่า ในขณะท่ีความยึดมัน่

ผูกพนัในงานเก่ียวขอ้งกบัการใชท้ั้งอารมณ์และพฤติกรรม นอกเหนือจากปัญญาในการปฏิบติังาน 

และความยึดมั่นผูกพันในงานไม่ใช่เ ร่ืองทัศนคติ แต่เป็นเร่ืองท่ีบุคคลมีความใส่ใจ ทุ่มเท 

กระตือรือร้น อุทิศตนในการปฏิบติังานตามบทบาทท่ีระบุไว ้ดังนั้นความผูกพนัในองค์กรจึงมี

แนวคิดแตกต่างจากความยึดมัน่ผูกพนัในงาน ในลกัษณะท่ีความผูกพนัในองคก์รเป็นทศันคติและ

ความผกูพนัของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ร 

 Charles (2006) ไดก้ล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความมุ่งมัน่และความสามารถท่ี

จะอุทิศตนเพื่อความสําเร็จขององค์กร หรืออาจกล่าวได้ว่าคือระดับความพยายามอย่างละเอียด

รอบคอบ อุทิศเวลา สติปัญญา แรงงานของพนกังานท่ีใส่ไปในงาน ท่ีแสดงออกไดถึ้งความผูกพนั

ในงาน 

 Rivenbark (2010) ไดก้ล่าวว่า ความผูกพนัต่อองคก์ร หมายถึง การแสดงออกของพนกังาน

ในองค์กรท่ีมีความเช่ือมโยงกนักบัองค์กร และงานท่ีพนักงานในองค์กรตอ้งการกระทาํในทุกวนั 

พนกังานในองคก์รมีความตั้งใจท่ีจะอยูก่บัองคก์รต่อไป 
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 จากความหมายของความผกูพนัต่อองคก์รท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้า่ ความผกูพนั

ต่อองคก์รเป็นความรู้สึกท่ีดีของบุคลากรในองค์กร ยินดีจะปฏิบติังานในหนา้ท่ีของตนและส่วนท่ี

เก่ียวขอ้งเพื่อให้องค์กร ได้บรรลุตามวตัถุประสงค์ท่ีตั้ งไว ้ ซ่ึงองค์ประกอบของความผูกพันต่อ

องคก์ร ประกอบไปดว้ย ความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร การยอมรับเป้าหมายและนโยบาย

การบริหารขององค์กร การทุ่มเท ความพยายามในการปฏิบติังานเพื่อองคก์ร ความภาคภูมิใจท่ีได้

เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ความห่วงใยในอนาคตขององค์กร และความต้องการท่ีจะดาํรงเป็น

สมาชิกขององคก์ร 

ความสําคัญของความผูกพนัต่อองค์กร 

ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นส่ิงท่ีมีความสาํคญัต่อประสิทธิภาพขององคก์ร ผูท่ี้มีความผูกพนั

ต่อองคก์รสูงจะสามารถปฏิบติังานไดดี้กว่าผูท่ี้มีความผูกพนัต่อองค์กรตํ่า หรือไม่มีเลย ซ่ึงผลดีจะ

เกิดขึ้นกับองค์กรและผูป้ฏิบติังานเอง เพราะส่ิงเหล่าน้ีเป็นคุณสมบติัท่ีทุกองค์กรตอ้งการ โดยมี

นกัวิชาการศึกษาเสนอถึงความสาํคญัของความผกูพนัต่อองคก์รไวห้ลายทศันะ ดงัน้ี 

นาถนภา ทองแยม้ (2557) ไดก้ล่าวถึงความสาํคญัของความผูกพนัต่อองคก์รวา่ความผูกพนั

ของพนกังานมีความสาํคญัต่อองคก์รอย่างมาก โดยความผกูพนัจะส่งผลให้พนกังานมีความรู้สึกต่อ

องคก์รในทางบวก ซ่ึงมีความผูกพนัท่ีมีต่องานต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร พนักงานจะมี

ความจงรักภกัดี โดยปรารถนาท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รเพื่อความกา้วหนา้ไปพร้อมกบัองค์กร

และความผูกพนัจะเปรียบเสมือนตวักระตุน้ให้สมาชิกในองคก์รปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ

มากท่ีสุด ทาํใหก้ารดาํเนินงานขององคก์รมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

วิรัช สงวนวงศว์าน (2557) ไดก้ล่าวถึงความสาํคญัของความผกูพนัต่อองคก์รวา่ องคก์รท่ีมี

วฒันธรรมเน้นความผูกพนัของพนักงานต่อองคก์รดว้ยใจ มีความสัมพนัธ์กบักาํไรท่ีเพิ่มขึ้น การ

ลาออกจากงานนอ้ยลง พนกังานมีความคิดสร้างสรรค ์มีความพึงพอใจในการทาํงาน การทาํงานเป็น

ทีมท่ีดีขึ้น และประสิทธิภาพโดยรวมขององคก์รดีขึ้น 

นอ้งนุช สมจิตต ์(2558) ไดก้ล่าวถึงความสําคญัของความผูกพนัต่อองคก์รว่า ความผูกพนั

ของพนักงานท่ีมีต่อองค์กรมีความสําคัญต่อการดาํเนินงานขององค์กรเป็นอย่างมาก โดยความ

ผูกพนัต่อองคก์รจะส่งผลให้พนกังานมีความรู้สึกในทางบวก มีความจงรักภกัดีโดยปรารถนาท่ีจะ

เป็นส่วนหน่ึงและก้าวหน้าไปพร้อมกบัองค์กร ซ่ึงส่ิงน้ีเป็นเสมือนตวักระตุน้หรือมีแรงจูงใจให้

พนกังานปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 ธิตานนัท ์พงศล์ะไม (2560) ไดก้ล่าวถึงความสาํคญัของความผกูพนัต่อองคก์รวา่เป็นวิธีการ

หน่ึงท่ีช่วยทาํให้บุคลากร เกิดความผูกพนักบัองคก์ร การแสดงออกถึงความสัมพนัธ์ท่ีมีต่อองค์กร 

การแสดงถึงความเช่ือมัน่อยา่ง แรงกลา้ท่ียอมรับเป้าหมายและค่านิยมองคก์ร เตม็ใจท่ีจะทุม่เทความ
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พยายามอยา่งมากเพื่อทาํประโยชน์กบัองคก์ร และปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็น

สมาชิกขององคก์รทุ่มเททุกความสามารถ ของตนอย่างเต็มท่ีโดยอุทิศแรงกายแรงใจในการทาํงาน 

มีความจงรักภกัดีและมีความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานกบัองคก์รน้ีตลอดไป แต่ความผกูพนัต่อองคก์ร

ของบุคลากรสามารถเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา ถา้หากเราไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการของ

บุคลากรได้ตามความต้องการด้วยปัจจัยต่าง ๆ ได้แก่ บรรยากาศ ในองค์กร ความปลอดภัยใน

สถานท่ีทาํงาน สิงอาํนวยความสะดวก และเคร่ืองมืออุปกรณ์ในการทาํงานหรือสภาพแวดลอ้มทาง

กายภาพในสถานท่ีทาํงานเงินเดือนผลตอบแทนรวมทั้งสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีพนกังานไดรั้บ และการ

เล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น ๆ หากไม่เป็นท่ีพอใจของบุคลากรในการทาํงานอาจส่งผลให้

เกิดพฤติกรรมองค์กรท่ีไม่พึงประสงค์ ไดแ้ก่ การขาดงานการไม่ตรงต่อเวลาในการทาํงานการมี

ปัญหาภายในองคก์ร และการโยกยา้ย ลาออก เป็นตน้  

 ยรรยงค ์กะซิรัมย ์(2563) ไดก้ล่าวถึงความสาํคญัของความผกูพนัต่อองคก์รวา่ ความผกูพนั

ต่อองคก์รนั้นจะสามารถสะทอ้นถึงผลการสนองตอบต่อองคก์รได ้โดยภาพรวมระหว่างบุคคลกบั

องค์กร เพราะความผูกพันต่อองค์กรจะเป็นแรงผลักดันพฤติกรรมการทาํงานของบุคคลหรือ

พนักงานให้เกิดเป็นมาตรฐานในการปฏิบัติงานท่ีจะส่งผลให้ผลผลิตของงานท่ีออกมามี

ประสิทธิภาพดี และยงัเป็นการลดการสูญเปลา่ดา้นการบริหารทรัพยากรขององคก์รอีกดว้ย 

 นงลกัษณ์ อ่องสันเทียะ (2563) ไดก้ล่าวถึงความสําคญัของความผูกพนัต่อองคก์รว่าความ

ผูกพนัต่อองคก์รมีความสําคญัอย่างมากต่อประสิทธิภาพการทางานของพนกังานในองคก์ร หากมี

ความผกูพนัต่อองคก์รสูง พนกังานจะจงรักภกัดีและทุ่มเททาํงานอย่างเตม็ความสามารถ มีส่วนร่วม

ในการพฒันาองคก์ร ซ่ึงผลท่ีไดก้็จะตกอยูก่บัองคก์ร และสมาชิกองคก์รเอง 

 Brewer & Lock (1995) กล่าวถึงความสําคญัของความผูกพนัต่อองค์กรว่าบุคคลท่ีมีความ

ยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รมีลกัษณะสาํคญั 7 ประการ ดงัน้ี 

  1. การมีความเห็นพอ้งกบัองคก์ร (Identify with Their Organization) เป็นลกัษณะ

ของบุคคลท่ีรู้สึกว่า ค่านิยมขององค์กร เป็นส่ิงท่ีดีแลดีและมีประโยชน์ต่อการทาํงาน ดงันั้น เม่ือ

บุคคลเขา้ใจและยอมรับค่านิยมขององคก์รแลว้จะก่อให้เกิดเจตคติในเชิงบวกและมีการปฏิบติังานท่ี

ดีขึ้น  

2. การมีความเช่ือมั่นในองค์กร (Trust Management) เป็นลักษณะท่ีบุคคลมี

ความรู้สึกเช่ือมัน่ในการจดัการขององคก์รว่า มีความยติุธรรมมีส่วนในการตดัสินใจ เพื่อสร้างสรรค์

งานใหก้บัองคก์รไดรั้บโอกาสในการพฒันางานและพฒันาตนเองใหดี้ยิง่ขึ้น  
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3. การแสดงความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามในการทาํงาน (Show Willingness 

to Invert Effort) เป็นลกัษณะของบุคคลท่ีเต็มใจท่ีจะทุ่มเทพลังความสามารถในการทาํงานและ

ปกป้ององคก์รไม่ใหถู้กคุกคามจากแหล่งอ่ืน  

4. การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ (Participate in Decision Making) เป็นลกัษณะ

ของบุคคลท่ีมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการทาํงานหรือแกปั้ญหาในงาน 

5. การมีความรู้สึกในเชิงบวกต่องาน (Feel Positive about Work) เป็นการรับรู้

ขอ้มูลของบคุคลท่ีไดรั้บการสนบัสนุนในงานและมีความสุขในการทาํงาน  

6. การแสดงความคิดเห็นท่ีห่วงใยต่อองค์กร (Voice Concerns) เป็นลกัษณะของ

บุคคลท่ีมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นและไดรั้บการยอมรับในการแสดง

ความคิดเห็นนั้น ๆ จากองคก์ร 

7. การมีความรู้สึกว่าองค์กรเป็นองค์กรแห่งความยุติธรรม (Feel Their Place of 

Work is an Equitable One) เป็นการรับรู้ของบุคคลในองค์กรเก่ียวกับการจดัการในการให้รางวลั

หรือส่ิงตอบแทนใหแ้ก่บุคลากรท่ีปฏิบติังานดว้ยความยติุธรรม 

 Steer & Porter (1996) กล่าวถึงความสําคญัของความผูกพนัต่อองค์กรว่าความผูกพันต่อ

องคก์รเป็นขั้นตอนหน่ึงใน 3 ขั้นตอน ของความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลกบัองคก์รในกระบวนการ

เก่ียวพนักบัองคก์ร ไดแ้ก่  

1. การเขา้เป็นสมาชิกขององคก์ร (Organizational Entry) เป็นขั้นตอนแรกท่ีบุคคล

เลือกเขา้เป็นสมาชิกในองคก์รใดองคก์รหน่ึง  

2. การมีความผกูพนัต่อองคก์ร (Organizational Commitment) เป็นขั้นตอนท่ีบุคคล

ตัดสินท่ีจะมีความผูกพันท่ีลึกซ้ึงกับองค์กร โดยความผูกพันต่อองค์กรจะเน้นท่ีขอบเขตของ

ความรู้สึกของบุคคลท่ีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัเป้าหมายขององคก์ร ค่านิยมในการเป็นสมาชิกใน

องค์กรและความตั้งใจท่ีจะทาํงานหนัก เพื่อความสําเร็จโดยรวมของเป้าหมายขององค์กรซ่ึงใน

ความรู้สึกเช่นน้ี ทาํให้ความผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างไปจากความเก่ียวพนักบัองคก์รหรือความเป็น

สมาชิกขององค์กร (Organizational Attachment, Organizational Memberships) ทั้งน้ีพนักงานท่ีมี

ความผูกพนัต่อองคก์รในระดบัสูงจะมีการขาดงานและการลาออกจากงานในระดบัตํ่ามีความโน้ม

เอียงท่ีจะมีส่วนร่วมกบัองค์กร ส่วนพนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์รในระดบัตํ่าจะนาํมาซ่ึงผล

การปฏิบติังานในระดับตํ่าและมีความโน้มเอียงท่ีจะถอยห่างจากองค์กร มีการขาดงานและการ

ลาออกจากงานสูง  
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3. การขาดงานและการลาออกของพนักงาน (Absenteeism and Turnover) เป็น

ขั้นตอนสุดท้ายของกระบวนการเก่ียวพันกับองค์กร (Organizational Attachment Process) เป็น

ขั้นตอนท่ีบุคคลตดัสินใจท่ีจะอยูก่บัองคก์รหรือออกจากองคก์ร 

 Baron (1986) กล่าวถึงความสําคญัของความผูกพนัต่อองคก์รว่าความผูกพนัต่อองคก์รมีผล

ต่อพฤติกรรมการทาํงานหลายดา้น เช่น บุคคลท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรสูงจะมีอตัราการขาดงาน

และการเปล่ียนงานตํ่า และจะไม่ค่อยมองหาตาํแหน่งงานใหม่ นอกจากน้ียงั พบว่า คนท่ีมีความ

ผกูพนัสูงจะมีความพยายามและความตั้งใจในการทาํงานสูงซ่ึงส่งผลใหผ้ลการปฏิบติังานดีขึ้น 

 Sudipta Development (2005) กล่าวถึงความสําคญัของความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน 

ดงัน้ี 

  1. ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน จะสร้างความกระตือรือร้น ความผูกพนั

อยา่งมากเช่ือมโยงกบักลยทุธแ์ละเป้าหมายขององคก์ร 

  2. สามารถดึงดูดพนักงานให้อยู่กับองค์กร ช่วยเพิ่มความเช่ือถือไวว้างใจของ

พนกังานท่ีมีต่อองคก์ร  

  3. ทาํใหเ้กิดความรู้สึกจงรักภกัดีในสภาพแวดลอ้มท่ีมีการแข่งขนัสูง 

  4. อตัราของความเสียหาย ของเสียลดลง 

  5. ช่วยเพิ่มผลผลิต และสร้างขวญักาํลงัใจของพนกังาน 

  6. เป็นการเตรียมพลกังงานในสภาพแวดลอ้มการทาํงาน 

  7. การเพิ่มและปรับปรุงประสิทธิภาพโดยรวมขององคก์ร 

  8. ช่วยเสริมสร้างใหธุ้รกิจขององคก์รเจริญเติบโต 

  9. การทาํใหเ้กิดสัญลกัษณ์ ตราประสิทธิภาพของพนกังานแก่องคก์ร 

 Woodruffe (2006) กล่าวถึงความสําคัญของความผูกพนัต่อองค์กรว่าพนักงานท่ีมีความ

ผูกพนัต่อองค์กรนั้นจะพยายามในการตัดสินใจกระทําส่ิงท่ีถูกต้องท่ีสุดในแต่ละสถานการณ์ 

(Discretionary Effort) ระดับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน เป็นการใช้พลงัสติปัญญาอย่าง

เตม็ท่ีและความผกูพนัทางอารมณ์ ความรู้สึกต่องานและตอ้งการท่ีจะพยายามทาํส่ิงท่ีดีท่ีสุดในแต่ละ

สถานการณ์ ซ่ึงความพยายามนั้นอาจไม่ใช่ส่ิงจาํเป็นสําหรับพนักงานให้แก่งาน แต่พนักงานก็

ตอ้งการท่ีจะให้ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นส่ิงท่ีมีประโยชน์เป็นความน่าเช่ือถือทางอามรณ์อย่าง

แทจ้ริงเพราะว่า ความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานนั้นเป็นเร่ืองท่ีเช่ือมโยงกบัความผูกพนัเหตุผล

ของคนท่ีทาํงานให้กบัองค์กรไม่ใช่เร่ืองของการจ่ายเงิน แต่เป็นปัจจยัท่ีไม่ใช่เงินเขา้มามีอิทธิพล

โดยเฉพาะพนกังานท่ีมีศกัยภาพสูง พวกเขาจะมีความคาดหวงัในเร่ืองการพฒันาและมีความเป็นไป

ได้ท่ีจะอยู่ท่ีอ่ืนได้ง่าย ถา้เขาไม่ได้รับความรู้สึกว่าจะมีการพฒันาเกิดขึ้นขอ้เท็จจริงเก่ียวกับการ
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จ่ายเงินก็เป็นส่ิงท่ีไม่จาํเป็นไม่ใช่ปัจจยัสําคญัท่ีจะทาํให้พนกังานตดัสินใจทาํงานหรือยงัคงดาํรงอยู่

กบัองคก์รซ่ึงมีความสาํคญักบัการสร้างแรงจูงใจแก่พนกังานโดยไม่ใช่เงิน ดงัน้ี  

1. ความกา้วหนา้ในงานบุคคลจะตั้งเป้าหมายตาํแหน่งงานท่ีสูงขึ้นไปเก็บไวใ้นใจ 

โดยขอบเขตนั้นขึ้นอยูก่บัการมองเก่ียวกบังานท่ีจะใหโ้อกาสสาํหรับความกา้วหนา้ในอาชีพแค่ไหน  

2. การให้อาํนาจในการตดัสินใจแก่บุคคลทัว่ไปและโดยเฉพาะบุคคลท่ีมีศกัยภาพ

สูงชอบท่ีจะสามารถจดัการกบังานตนเองไดโ้ดยรวม  

3. การปฏิบติัท่ีดี องคก์รรู้ถึงค่าใช้จ่ายท่ีสูงในการสรรหาบุคคลท่ีมีศกัยภาพสูงมา

ทาํงาน เช่นเดียวกนัค่าใช้จ่ายน้ีรวมถึงการลาออกของบุคคลนั้นดว้ย การลาออกนั้นเป็นเพราะการ

ไดรั้บการดูแลการปฏิบติัท่ีไม่ดีขององคก์รท่ีกระทาํต่อพนักงาน ปัญหาบ่อยคร้ังนั้นมาจากหัวหน้า

งานหรือผูจ้ดัการระดบักลางท่ีมีอิทธิพลกระทาํต่อพนักงานระดบัล่าง ทาํให้เกิดการทาํงานภายใต้

ภาวะกดดัน ซ่ึงพฤติกรรมเหล่าน้ีสามารถท่ีจะขจดัออกไปได้โดยการจดัการของฝ่ายทรัพยากร

บุคคลด้วยการสรรหาและจูงใจบางคนและทาํบางส่ิงท่ีสามารถช่วยจดัวางเขาในงานท่ีประสบ

ความสาํเร็จในท่ีนั้นได ้ 

4. พนัธสัญญาของนายจา้ง พนักงานชอบท่ีจะรู้สึกว่านายจา้งมีพนัธสัญญาโดยใจ

จริงกบัพวกเขาโดยเฉพาะการนาํไปสู่ความกา้วหนา้ในสายอาชีพของพวกเขา 

5. สภาพแวดลอ้มสภาพแวดล้อมในการทาํงานท่ีน่าพอใจคือน่าอยู่ตลอดเวลา

โดยเฉพาะในงานท่ีตอ้งทาํงานภายใตส้ภาวะกดดนัสูง  

6. การเปิดเผยของผูบ้ริหารระดบัสูง พนกังานส่วนใหญ่ใหค้วามสนใจกบัผูบ้ริหาร

ระดบัสูงของ บริษทั และเขาสามารถท่ีจะเขา้ถึงผูบ้ริหารไดห้ากมีความตอ้งการเสนอแนะขอ้คิดเห็น

และการแนะนาํ 

7. การชมเชยยกย่องเม่ือกระทาํเหมาะสม ลกัษณะการจดัการท่ีแย่คือหัวหน้าให้

ปฏิกิริยาป้อนกลบัในทางลบให้การรับรู้ถึงผลการปฏิบติังานท่ีไม่ดี แต่ไม่เคยให้ปฏิกิริยาป้อนกลบั

ในทางบวกเป็นการสรรเสริญชมเชยยกย่องเป็นการตอบแทนทางอารมณ์ความรู้ท่ีมีคุณค่ามากแก่

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

8. การสนับสนุน พนักงานชอบท่ีรู้สึกว่ามีบางคนท่ีสามารถให้คาํแนะนาํเม่ือเขา

ตอ้งการได ้

9. ความรู้สึกวา่มีความทา้ทาย พนกังานชอบความรู้สึกทา้ทายโดยใหพ้วกเขาเช่ือว่า

พวกเขามีเคร่ืองมือและทกัษะท่ีตอบสนองสร้างความสําเร็จในงานไดส้ามารถตอบสนองต่อส่ิงท่ีไม่

คาดคิดการต่อสู้แข่งขันภายนอกสามารถมีอิทธิพลชักจูงบุคคลให้มีความกระตือรือร้นได้

เช่นเดียวกนักบัการแข่งขนัในส่วนงานก็สามารถกระตุน้ไดเ้ช่นกนั  
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10. ความรู้สึกว่ามีความเช่ือถือไวว้างใจ ความรู้สึกเช่ือถือในการทาํความรู้สึกจาก

ประโยชน์ในส่วนงานและทีมงาน  

11. ความรู้สึกว่ากาํลงัทาํส่ิงท่ีดีและเป็นท่ีไวว้างใจขององคก์รบุคคลตอ้งการความ

ภาคภูมิใจในตวัของเขาและองคก์รท่ีทาํงาน  

12. ความรู้สึกเก่ียวกบัการทาํงานบนหนา้ท่ี ๆ เป็นประโยชน์เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพล

ต่อแรงจูงใจของพนกังาน  

13. ความรู้สึกถึงความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั 

จากความสําคญัของความผูกพนัต่อองค์กรตามท่ีได้กล่าวมาขา้งต้น สามารถสรุปได้ว่า 

ความผูกพนัต่อองคก์รมีความสําคญักบัองคก์รอย่างมากส่งผลให้อตัราการขาดงานและการลาออก

ตํ่า อีกทั้งความผูกพนัยงัมีความสัมพนัธ์กบัการเปล่ียนงานมากกว่าความพึงพอใจในงาน โดยความ

ผูกพนัต่อองค์กร จะเปรียบเทียบเสมือนเป็นตัวกระตุ้นให้สมาชิกในองค์กรปฏิบัติงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ เพื่อก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังานอยา่งสูงสุด  

องค์ประกอบของความผูกพนัต่อองค์กร 

 จากการคน้ควา้ขอ้มูล พบว่า มีนักวิชาการหลายท่านได้สรุปแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับ

ความผกูพนัต่อองคก์รไวห้ลากหลายแนวคิดดว้ยกนั ดงัน้ี 

 นาถนภา ทองแยม้ (2557) ไดก้ล่าวถึงความผกูพนัต่อองคก์รว่าเป็นความรู้สึกว่าตนเองเป็น

ส่วนหน่ึงขององค์กรและความตอ้งการของบุคคลท่ีจะมีส่วนร่วมในการทาํงานให้กบัหน่วยงาน

หรือองคก์รท่ีตนเองเป็นสมาชิกอยู่ประกอบดว้ยลกัษณะสําคญั 3 ประการ คือ ดา้นความรู้สึก ดา้น

ความต่อเน่ือง และดา้นบรรทดัฐานทางสังคม ดงัน้ี 

 1. ความผูกพนัด้านความรู้สึก หมายถึง ความผูกพนัท่ีเกิดขึ้นจากความรู้สึกภายในส่วน

บุคคลเป็นความรู้สึกผูกพนัอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร ไดแ้ก่ ความภูมิใจท่ีไดท้าํงานในองคก์รน้ี 

และมีความภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงในองค์กร รู้สึกปัญหาขององค์กรเป็นปัญหาของตนเองเพื่อน

ร่วมงานเป็นส่วนหน่ึงในครอบครัว รู้สึกว่าองค์กรน้ีเปรียบเสมือนบา้น พร้อมท่ีจะอุทิศตนให้กับ

องคก์ร รู้สึกวา่พร้อมใหค้วามร่วมมือต่อองคก์ร โดยไม่มีความเคลือบแคลงใจ 

 2. ความผูกพนัด้านความต่อเน่ือง หมายถึง ความผูกพนัท่ีเกิดขึ้นจากการคิดคาํนวณของ

บุคคลท่ีอยู่บนพื้นฐานของการลงทุนท่ีบุคคลใหก้บัองคก์ร ไดแ้ก่ ความเป็นอยู่ท่ีลาํบาก ถา้ตดัสินใจ

ออกจากองค์กรน้ี องค์กรให้ในส่ิงท่ีท่านตอ้งการอย่างเพียงพอ คิดว่าองค์กรน้ีให้ในส่ิงท่ีตอ้งการ

มากกว่าองคก์รอ่ืน ความแตกต่างดา้นเงินเดือนไม่ทาํให้ท่านตดัสินใจเปล่ียนงาน เพราะให้โอกาส

พฒันาความรู้มากกว่าองคก์รอ่ืน ทุ่มเทในการทาํงานกบัองคก์รน้ีมากจนไม่อยากทาํงานอ่ืน เห็นว่า
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องคก์รใหค้วามมัน่คงในอนาคต ทาํงานในองคก์รน้ี เพราะมีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานมากกว่า

องคก์รอ่ืน 

3. ความผูกพนัด้านบรรทดัฐานทางสังคม หมายถึง ความรู้สึกท่ีเกิดขึ้นจากค่านิยมหรือ

บรรทดัฐานทางสังคม ไดแ้ก่ เป็นหน้ีบุญคุณองค์กร จะไม่ออกจากองค์กรในตอนน้ีเพราะมีความ

ผูกพนักบัเพื่อนร่วมงานในองค์กร องคก์รนสมควรได้รับความจงรักภกัดีและรู้สึกผิดถา้ออกจาก

องคก์รน้ี ขณะท่ีองคก์รกาํลงัมีปัญหา ถึงแมจ้ะมีขอ้เสนอท่ีเป็นประโยชน์ต่อตนเอง แต่มีความรู้สึก

ว่าเป็นเร่ืองท่ีไม่ถูกตอ้งท่ีจะผละจากองคก์รในตอนน้ี รู้สึกว่าตอ้งทาํงานกบัองคก์รน้ีต่อไปเพื่อตอบ

แทนบุญคุณพร้อมเสมอท่ีจะทาํทุกอย่างให้องคก์รกา้วหนา้และประสบความสาํเร็จเพื่อเป็นการตอบ

แทนองคก์ร 

 นอ้งนุช สมจิตต ์(2558) ไดก้ล่าวถึงความผกูพนัต่อองคก์รวา่เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีรู้สึก

ว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร เต็มใจท่ีจะทาํงานเพื่อองค์กรอย่างเต็มท่ีและเต็มความสามารถ

เพื่อประโยชน์ขององคก์รและจงรักภกัดีต่อองคก์รไม่คิดจะละทิ้งไปจากองคก์ร ซ่ึงความผูกพนัต่อ

องคก์รประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบดงัน้ี 

 1. ความผูกพนัดา้นความต่อเน่ือง หมายถึง ความผูกพนัท่ีเกิดขึ้นจากการจ่ายผลตอบแทน 

สวสัดิการและสิทธิประโยชน์อ่ืนๆ ขององค์กรเพื่อแลกเปล่ียนกับการท่ีจะอยู่กับองค์กรอย่าง

ต่อเน่ือง ไม่โยกยา้ยหรือเปล่ียนแปลงหน้าท่ีไปจากองค์กร เน่ืองจากเห็นว่าองค์กรมีการให้

ผลตอบแทนท่ีมีความมัน่คง หรือท่ีเราเรียกวา่ความตอ้งการท่ีจะอยูก่บัองคก์ร 

 2. ความผูกพนัด้านความรู้สึก หมายถึง ความผูกพนัท่ีเกิดขึ้นจากภายในตัวบุคคลเป็น

ความรู้สึกท่ีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร เต็มใจท่ีจะ

ทุ่มเทและอุทิศตนใหก้บัองคก์ร 

 3. ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานทางสังคม หมายถึง ความผูกพนัท่ีเกิดขึ้นจากค่านิยมหรือ

บรรทัดฐานของสังคม เป็นความรู้สึกท่ีเกิดขึ้ นเพื่อตอบแทนส่ิงท่ีบุคคลได้รับจากองค์กรและ

สะทอ้นออกมาในรูปแบบของความจงรักภกัดีของตวับุคคลต่อองคก์ร 

 นพมล จุลรัตน์ (2562) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์รไวด้งัน้ี 

1. ความผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจ (Affective Commitment: AC) หมายถึง การรับรู้ของ

พนกังานถึงความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์ร รู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร มองปัญหาท่ีเกิดขึ้น

ในองค์กรเปรียบได้กับปัญหาของตัวเอง เปรียบองค์กรกับครอบครัวและรู้สึกว่ามีส่วนร่วมกับ

องคก์ร หรือมีความเก่ียวขอ้งกบัองคก์ร ตอ้งการท่ีจะทาํงานกบัองคก์รไปจนเกษียณ 

2. ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยู ่(Continuance Commitment: CC) หมายถึง การรับรู้

ของพนกังานท่ีจาํเป็นตอ้งทาํงานอยูใ่นองคก์ร เป็นเร่ืองยากท่ีจะลาออกถึงแมว้า่จะอยากลาออก หาก
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ออกจากองคก์รจะทาํให้ชีวิตยุ่งยาก โดยคาํนึงถึงผลประโยชน์ท่ีเสียไปถา้ตอ้งละทิ้งไปจากองค์กร 

ซ่ึงมีอิทธิพลต่อการเลือกท่ีจะอยูใ่นองคก์รต่อไป 

3. ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment: NC) หมายถึง การรับรู้

ของพนักงานถึงความรู้สึกว่า เม่ือเข้าเป็นสมาชิกขององค์กรต้องมีความจงรักภักดีต่อองค์กร

ตลอดไป ยินดีท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเต็มความสามารถเพื่อช่ือเสียงท่ีดีขององคก์ร รู้สึกผิดหากลาออก

แมว้่าจะได้ผลประโยชน์เพิ่มขึ้นจากการลาออก ทาํให้ไม่อยากลาออกจากองค์กรรู้สึกเป็นภาระ

ผูกพนั หรือหน้าท่ีของพนักงานท่ีได้รับการปลูกฝังว่าควรจะอยู่ปฏิบติัหน้าท่ีในองค์กรเป็นความ

สัมพนัธ์อยา่งไม่เป็นทางการของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รหรือกลุ่มในองคก์ร 

วชัรพงษ์ อนันต์วรปัญญา (2563) ไดก้ล่าวถึงความผูกพนัต่อองคก์รไวว้่าเป็นความรู้สึกท่ี

บุคคลมีต่อองค์กรท่ีตนเองทาํงานอยู่ในลกัษณะท่ีเป็นความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร มีความ

เต็มใจท่ีอยากจะทาํงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ร มีความผูกพนัจงรักภกัดีต่อองคก์รและมี

ความตอ้งการท่ีจะทาํงานกบัองคก์รนั้นต่อไป ซ่ึงประกอบดว้ย 3 ดา้น ดงัน้ี 

1. ความผูกพนัต่อองค์กรดา้นความรู้สึก (Affective commitment) หมายถึง ความผูกพนัท่ี

เกิดขึ้นจากความรู้สึกภายในส่วนบุคคล เป็นความรู้สึกภาคภูมิใจ ความรู้สึกผกูพนักบัเพื่อนร่วมงาน

และความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร เต็มใจท่ีจะทุ่มเท 

และอุทิศตนใหก้บัองคก์ร  

2. ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความต่อเน่ือง (Continuance commitment) หมายถึง ความ 

ผูกพนัท่ีเกิดขึ้น จากการคิดคาํนวณของบุคคลท่ีอยู่บนพื้นฐานของการลงทุนท่ีบุคคลให้กบัองคก์ร 

และผลตอบแทนท่ีบุคคลไดรั้บจากองคก์รท่ีจะตอ้งมีความเหมาะสมกบังานท่ีตนรับผิดชอบ ไดรั้บ 

สวสัดิการและผลประโยชน์ท่ีเหมาะสมโดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเน่ืองในการทาํงาน

วา่จะทาํงานอยูก่บัองคก์รน้นัต่อไปจนเกษียณอายงุาน  

3. ความผูกพนัต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Normative commitment) หมายถึง 

ความรู้สึกท่ีเกิดขึ้นจากค่านิยม บรรทดัฐานของสังคม คุณธรรมและจริยธรรม เป็นความรู้สึกท่ี

เกิดขึ้นเพื่อตอบสนองต่อส่ิงท่ีบุคคลได้รับจากองค์กร แสดงออกในรูปของความจงรักภกัดีของ

บุคคลต่อองคก์ร พร้อมท่ีจะอยู่เคียงขา้งองคก์รต่อไปแมอ้งคก์รจะกาํลงัประสบปัญหา มีความยินดี

และพร้อมเสมอท่ีจะตอบแทนบุญคุณองค์กรน้ีด้วยการทาํทุกอย่างเพื่อให้องค์กรก้าวหน้าและ

ประสบความสาํเร็จ 

 Mowday et al. (1979) ให้แนวคิดเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์รว่า คือ ความรู้สึกเป็นส่วน

หน่ึงและมีส่วนร่วมในองคก์ร ซ่ึงแบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ ดงัน้ี 
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  1. ความผูกพนัต่อองค์กรดา้นพฤติกรรม คือ การแสดงออกของบุคคลในรูปแบบ

ของกิจกรรมท่ีต่อเน่ืองและสมํ่าเสมอ กล่าวคือ เม่ือบุคคลมีความผูกพนัต่อองค์กร เขาจะมีความ

พยายามในการทาํงานและมีส่วนร่วมในการทาํงาน 

  2. ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นทศันคติ คือ ความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ร 

ซ่ึงมีลกัษณะ 3 ประการ คือ 

2.1 มีความเช่ือมัน่ ยอมรับในเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร 

2.2 มีความเต็มใจและทุ่มเทความพยายามในการทาํงาน เพื่อสร้างผลประโยชน์

ใหก้บัองคก์รมากท่ีสุด 

2.3 มีความปรารถนาและตอ้งการอยูใ่นองคก์ร เกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

 Baron & Greenberg (1990) ใหแ้นวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รวา่เกิดจากปัจจยัหลาย 

ๆ ปัจจยัดว้ยกนั ไดแ้ก่ 

  1. ตวังาน คือ ระดับความรับผิดชอบในงานสูง การมีอิสระในการทาํงาน ความ

น่าสนใจและความหลากหลายของงาน มีส่วนทาํใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รสูงขึ้น ในทางตรงกนัขา้ม

หากงานมีความตึงเครียด หรือมีความไม่ชดัเจนในบทบาทหน้าท่ี จะทาํให้ความผูกพนัต่อองค์กร

ลดลง 

  2. โอกาสในการจา้งงาน คือ ถา้บุคคลมีโอกาสในการหางานหรือมีทางเลือกท่ีมาก

ขึ้น จะมีความผกูพนัต่อองคก์รลดลง 

  3. ลกัษณะส่วนบุคคล คือ บุคคลท่ีมีอายุมาก มีระยะเวลาการทาํงานท่ีนานหรือมี

ความอาวุโสในตาํแหน่งงานมากกวา่ และบุคคลท่ีพอใจกบัผลการปฏิบติังานของตนเอง มีแนวโนม้

วา่มีความผกูพนัในระดบัสูง 

  4. ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการจดัรูปแบบของงานทัว่ไป เช่น ความพึงพอใจต่อหัวหนา้งาน 

ความพึงพอใจต่อความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบติังาน ความพึงพอใจต่อสวสัดิการท่ี

ใหก้บัพนกังานในองคก์ร จะทาํใหพ้นกังานมีความผกูพนัในระดบัสูง 

 Steer (1997) ให้แนวคิดว่าความผูกพนัต่อองคก์รนั้นสามารถใชท้าํนายอตัราการเขา้มาเป็น

บุคลากรในองคก์รและการลาออกได ้

  1. ความผูกพนัต่อองคก์ร เป็นแนวคิดท่ีครอบคลุมมากกว่าแนวคิดเร่ืองความพึง

พอใจในการทาํงาน ความผกูพนัต่อองคก์รนั้นสะทอ้นใหเ้ห็นถึงผลโดยทัว่ไปท่ีพนกังานตอบสนอง

ต่อองคก์รโดยรวม 

  2. ความผูกพันต่อองค์กรมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจในการทํางาน 

เน่ืองจากความผกูพนัต่อองคก์รจะเกิดการพฒันาและมัน่คงมากกวา่ความพึงพอใจในการทาํงาน 
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  3. ความผูกพนัต่อองคก์รเป็นตวัช้ีวดัท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพในการทาํงานของ

องคก์ร ความผูกพนัต่อองคก์รนั้นจะทาํให้สมาชิกในองคก์รมีทศันคติการทาํงานในเชิงบวก ทาํให้

เกิดความทุ่มเท เตม็ใจในการทาํงานและจงรักภกัดีท่ีจะปฏิบติังานใหก้บัองคก์รอยา่งต่อเน่ืองต่อไป 

Nelson and Quick (2006) ไดอ้ธิบายวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร ประกอบดว้ย  

1. ความผูกพนัด้านความรู้สึก เป็นประเภทของความความผูกพนัท่ีมีพื้นฐานจากความ

ปรารถนาของแต่ละบุคคลในการดาํรงอยู่กบัองค์กร มีส่วนประกอบ ไดแ้ก่ ความเช่ือในเป้าหมาย

และค่านิยมขององคก์ร ความเต็มใจโดยใชค้วามพยายามอย่างมากในฐานะเป็นตวัแทนขององค์กร 

และความปรารถนาท่ีจะยงัคงดาํรงเป็นสมาชิกขององคก์ร  

2 ความผูกพนัดา้นความต่อเน่ือง เป็นประเภทของความผูกพนัท่ีมีพื้นฐานมาจากความเป็น

จริง ท่ีแต่ละบุคคลไม่สามารถออกจากงานได ้ 

3. ความผูกพนัด้านบรรทัดฐาน เป็นประเภทความผูกพนัท่ีมีพื้นฐานมาจากการรับรู้ใน

ระเบียบ ขอ้จาํกดั หรือขอ้ผกูมดัของแต่ละบุคคล เพื่อใหส้ามารถดาํรงอยูก่บัองคก์ร 

 Meyer and Allen (1997) กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์กร เป็นการยึดติดทางอารมณ์ต่อ

องคก์ร โดยมีความพยายามอย่างสูงสุดเพื่อทาํให้องค์กรไปถึงเป้าหมายหรือมูลค่าท่ีตอ้งการ ความ

ผูกพนัต่อองคก์รแบบหลายมิติ ไดแ้ก่ ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ ความผูกพนัต่อองคก์รด้าน

การคงอยู่  และความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน ซ่ึงในแต่ละด้านมีโครงสร้าง และ

ความสัมพนัธ์ ดงัน้ี  

1. ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ (Affective commitment) เกิดขึ้นเม่ือบุคคลเห็นดว้ยกบั

เป้าหมายและคุณค่าขององคก์ร บุคคลจะเขา้มามีส่วนร่วมกบัองคก์รดว้ยจิตใจ และดว้ยความรู้สึก

ตอบสนองเพื่อความสาํเร็จขององคก์รตามระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของแต่ละบุคคล  

2. ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยู ่(Continuance commitment) บุคคลจะรู้สึกผกูพนัต่อ

องคก์รเกิดขึ้นเม่ือพนักงานไดล้งทุนไปในการทาํงานกบัองค์กร พบว่าไดรั้บผลตอบแทนท่ีคุม้ค่า

จากองคก์รในทางตรงกนัขา้มเม่ือบุคคลรู้สึกว่า ผลตอบแทนท่ีไดรั้บกลบัมาไม่คุม้ค่ากบัส่ิงท่ีลงทุน

ไป ก็จะทาํใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รลดลง  

3. ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน (Normative commitment) เกิดขึ้นจากท่ีไดรั้บการ

ปลูกฝังมาก่อนจากครอบครัวหรือวฒันธรรมทางสังคมของแต่ละบุคคลไดแ้ก่ประสบการณ์ท่ีไดรั้บ

จากพ่อหรือแม่ท่ีทาํงานในองคก์รเป็นระยะเวลานาน หรือใหค้วามสาํคญัในความซ่ือสัตยต่์อองคก์ร

หลงัจากท่ีเขา้มาเป็นสมาชิกในองค์กร เม่ือผ่านการอบรมตามท่ีสังคมภายในองคก์รคาดหวงัได้แก่

ความเช่ือ นโยบาย ค่านิยมต่าง ๆ ในองคก์รท่ีคาดหวงัว่าพนกังานท่ีเขา้มาเป็นสมาชิกภายในองคก์ร

จะมีความภกัดีต่อองคต่์อองคก์รตลอดไป 
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อย่างไรก็ตาม Meyer, Stanley, Herscovitch and Topolnytsky (2002) กล่าวว่า ความพึง

พอใจในงานเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร และ Meyer, Stanley, Jackson, McInnis, Maltin and 

Sheppard (2012) กล่าวว่าวฒันธรรมของพนักงานเป็นปัจจยัสําคญัอย่างหน่ึงท่ีส่งผลกระทบต่อ

ความผูกพนัขององคก์ร เน่ืองจากโลกาภิวตัน์และวฒันธรรมมีความหลากหลายเพิ่มขึ้นในท่ีทาํงาน 

แต่องค์ประกอบของความผูกพนัในการวิจยัล่าสุดก็ยงัคงองค์ประกอบ 3 ดา้นเหมือนในงานวิจยั

เช่นเดียวกับของ Meyer and Allen (1997) ซ่ึงองค์ประกอบของความผูกพันประกอบด้วย 3 

องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

1. ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความต่อเน่ือง (Continuance commitment) หมายถึง ความ

ผูกพนัท่ีเกิดขึ้นจากการคิดคาํนวณของบุคคลท่ีอยู่บนพื้นฐานของการลงทุนท่ีบุคคลให้กบั องคก์ร

และผลตอบแทนท่ีบุคคลไดรั้บจากองคก์ร โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเน่ือง ในการ

ทาํงานวา่จะทาํงานอยูก่บัองคก์รนั้นต่อไปหรือจะโยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีทาํงาน 

2. ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก (Affective commitment) หมายถึง ความผูกพนัท่ี

สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร เตม็ใจท่ีจะทุม่เทและอุทิศตนใหก้บัองคก์ร 

3. ความผูกพนัต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Normative commitment) หมายถึง

ความผกูพนัท่ีเกิดขึ้นจากค่านิยมหรือบรรทดัฐานของสังคม เป็นความผกูพนัท่ีเกิดขึ้น ตอบแทนส่ิงท่ี

บุคคลไดรั้บจากองคก์ร แสดงออกในรูปของความจงรักภกัดีของบุคคลต่อองคก์ร 

 สําหรับงานวิจัยคร้ังน้ีได้ใช้แนวคิดของ Meyer, Stanley, Jackson, McInnis, Maltin and 

Sheppard (2012) ประกอบด้วยความผูกพัน 3 ด้าน ได้แก่ 1. ความผูกพันต่อองค์กรด้านความ

ต่อเน่ือง คือ ความรู้สึกท่ีเกิดขึ้นจากการคิดของบุคคลท่ีเก่ียวกบัการลงทุนท่ีบุคคลให้กบัองคก์รและ

ผลตอบแทนท่ีไดรั้บจากองคก์ร โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมวา่จะทาํงานอยูก่บัองคก์รนั้น

ต่อไปหรือไม่ 2. ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกเกิดจากภายในตวัของบุคคล เป็นความรู้สึก

ผกูพนัและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร รู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร เตม็ใจท่ีจะทุ่มเทและ

อุทิศตนให้กบัองคก์ร 3. ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสังคมเป็นความรู้สึกท่ีเกิดขึ้น

จากค่านิยมหรือบรรทดัฐานของสังคม ทั้งน้ีเน่ืองจากความรู้สึกท่ีเกิดขึ้นเพื่อเป็นการตอบแทนส่ิงท่ี

บุคคลไดรั้บจากองคก์รจะแสดงออกในรูปแบบของความจงรักภกัดีของบุคคลต่อองคก์ร 
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2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 

 งานวิจัยในประเทศ 

เกริกกฤช เดชอุดม (2565) ทาํการศึกษาปัจจยัคํ้าจุนท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการทาํงาน

ของพนักงานท่ีปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะนํ้ ามันนอกชายฝ่ัง ด้านงานสํารวจปิโตรเลียมของ

บริษทัเอกชนต่างชาติแห่งหน่ึงในจงัหวดักรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัคํ้าจุนท่ีส่งผล

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานท่ีปฏิบติังานบนแท่นขุดเจาะนํ้ ามนันอกชายฝ่ังฯ 

ดา้นงานสํารวจปิโตรเลียมของบริษทัเอกชนต่างชาติแห่งหน่ึงในจงัหวดักรุงเทพมหานคร มี 4 ดา้น 

ไดแ้ก่ ปัจจยัคํ้าจุนดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตและการทาํงาน ปัจจยัคํ้าจุนดา้นสภาพแวดลอ้มทาง

กายภาพในการทาํงาน ปัจจยัคํ้าจุนดา้นนโยบายและการบริหารงานและปัจจยัคํ้าจุนดา้นความมัน่คง

ในการทาํงาน 

ณฐินี พลสัมฤทธ์ิ (2565) ทาํการศึกษาปัจจยัจูงใจในการทาํงานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์รของนักตรวจสอบภาษีกรมสรรพากร (ส่วนกลาง) ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัประชากรของ

กลุ่มตัวอย่าง พบว่า นักตรวจสอบภาษีกรมสรรพากร(ส่วนกลาง) ท่ีมีเพศ อายุ อายุการทาํงาน 

แตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานของกลุ่มตวัอย่าง พบว่า ดา้นความรับผิดชอบใน

งานท่ีทาํ ด้านความสําเร็จในงานท่ีทาํ ด้านความก้าวหน้าในงานท่ีทาํ และด้านการยอมรับ มีผล

ทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ นกัตรวจสอบภาษี กรมสรรพากร(ส่วนกลาง) 

จิรภาส เมืองเดิม (2565) ทําการศึกษาปัจจัยจูงใจและปัจจัยคํ้ าจุนในการทํางานท่ีมี

ผลกระทบต่อการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัเอกชนแห่งหน่ึง ผลการศึกษาพบวา่ 1. กลุ่มตวัอยา่ง

ส่วนใหญ่เป็นเป็นเพศชาย มี 92 คน มีอายุระหว่าง 31-40 ปีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนระหว่าง 30,001-

40,000 บาทขึ้นไป มี 51 คน ระดบัปริญญาตรี มี 135 คน ระยะเวลาการปฏิบติังาน กลุ่มตวัอยา่งส่วน

ใหญ่ 10 ปีขึ้นไป จาํนวน 66 คน ระดับการทางาน ส่วนใหญ่มีตาํแหน่งเจ้าหน้าท่ี จาํนวน 74 คน 

สถานภาพส่วนใหญ่โสด จาํนวน 86 คน จาํนวนสมาชิกในครอบครัว (รวมผูต้อบแบบสอบถาม) 

กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่จะมีสมาชิก 4 คนขึ้นไป จาํนวน 87 คน 2. กลุ่มตวัอย่างมีปัจจยัจูงใจและ

ปัจจยัคํ้าจุนในการทาํงาน โดยรวมอยู่ในระดบัมากเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ กลุ่มตวัอย่างมีปัจจยั

จูงใจและปัจจยัคํ้าจุนในการทาํงานระดบัมาก ในความไวว้างใจจากหัวหนา้ รองลงมา คาํสรรเสริญ

เยนิยอ ความมัน่คงในงาน สวสัดิการของพนกังาน ความเจริญกา้วหนา้ ค่าตอบแทน (เงินเดือน) และ

โบนสั (ตอบแทนพิเศษ) และ 3. กลุ่มตวัอยา่งมีการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัเอกชนแห่งหน่ึงมี

ระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีการปฏิบติังานระดบัมากท่ีสุด ในดา้นความสุข

ในการทาํงาน รองลงมา คือ ดา้นความมีประสิทธิภาพ ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
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บัณฑิตา ลาภาพันธ์ (2564) ทําการศึกษาปัจจัยจูงใจ และปัจจัยคํ้ าจุนท่ีมีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการห้างสรรพสินค้าสาขาชิดลม 

กรุงเทพมหานคร ผลการศึกพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อาํย ุ20-29 ปี ทาํงาน

แผนกแผนกเส้ือผา้ วยัรุ่นชาย ตาํแหน่งพนักงานขาย และมีอายุการทาํงาน 4-6 ปี เม่ือทดสอบ

สมมติฐานพบว่า 1) ปัจจยัส่วนบุคคล ของพนกังานระดบัปฏิบติัการห้างสรรพสินคา้เซ็นทรัล สาขา

ชิดลม กรุงเทพมหานครท่ีแตกต่ากนัมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัสาํคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 2)ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์มีอิทธิพล

ทางบวกต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นความใส่ใจในการบริการอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี

ระดับ 0.05 3) ปัจจัยคํ้ าจุนในการปฏิบัติงานด้านการได้รับการยอมรับมีอิทธิพลททางบวกต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นการปฏิบติังานเป็นทีมและการปฏิบติังานร่วมมือกบัผูอ่ื้น อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จุฑามาศ รัชตโยธิน (2564) ทําการศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของ

พนกังานธนาคารออมสินภาค 5 ผลการศึกษาพบว่า 1) คุณภาพชีวิตในการทาํงานในภาพรวมอยู่ใน

ระดบัมาก ส่วนแรงจูงใจในการปฏิบติังานพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี ความพึงพอใจในงาน และ

ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 5 ในภาพรวม อยู่ในระดบัมากท่ีสุด 2) 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานธนาคารออมสินภาค 5 ประกอบดว้ยแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังาน คุณภาพชีวิตในการทาํงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี และความพึงพอใจใน

งาน สมการมีอาํนาจการพยากรณร้อยละ 22.00 และ 3) แนวทางการสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของ

พนักงานธนาคารออมสินภาค 5 ประกอบดัวย 1) การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ควรให้

ความสําคญักับผลสําเร็จของงานท่ีพนักงานสามารถปฏิบติัได้ตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้2) การสร้าง

คุณภาพชีวิตในการทาํงานควรให้ความสําคญักบัความมัน่คงในอาชีพ 3) การสร้างพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีดี ควรส่งเสริมให้มีการจัดกิจกรรมเพื่อสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้ริหารและ

พนักงาน และ4) การสร้างความพึงพอใจในงาน ควรให้ความสําคัญกับการปฏิบัติตัวระหว่าง

ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

งานวิจัยต่างประเทศ 

 Medina et al. (2024) ทาํการศึกษาผลกระทบต่อประสิทธิภาพการทาํงานต่อความหมายใน

ชีวิต: บทบาทการไกล่เกล่ียของแรงจูงใจ ซ่ึงการระบาดของ COVID-19 ทาํให้การเปล่ียนผ่านสู่

ระบบดิจิทัลเร็วขึ้ นในสภาพแวดล้อมการทํางานต่างๆ รวมถึงภาคการศึกษา ส่งผลให้ระดับ

ความเครียดของครูเพิ่มขึ้นและส่งผลกระทบเชิงลบต่อความเป็นอยูท่ี่ดี แมว้า่ความเป็นอยูท่ี่ดีของครู

จะมีความสําคญั แต่ครูยงัขาดความเขา้ใจในปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจและประสิทธิภาพการทาํงาน 
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การศึกษาคร้ังน้ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาผลกระทบของความหมายในชีวิตต่อประสิทธิภาพการ

ทาํงานของครูโดยการตรวจสอบบทบาทการไกล่เกล่ียของแรงจูงใจภายในและภายนอก เพื่อ

ประเมินสมมติฐานน้ี กลุ่มตวัอย่างครู 1,114 คนจากเอกวาดอร์เขา้ร่วมการศึกษาน้ี พวกเขากรอก

แบบสอบถามท่ีรายงานด้วยตนเอง และให้ขอ้มูลสําหรับการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 

(SEM) ผลลพัธ์บ่งช้ีว่าครูท่ีมีระดบัการแสดงออกถึงความหมายของชีวิตสูงมีแรงจูงใจภายในท่ีสูง

กว่า ซ่ึงส่งผลในเชิงบวกต่อความพยายามและคุณภาพของงาน นอกจากน้ี ครูท่ีมีระดับการ

แสดงออกถึงความหมายในชีวิตสูงยงัมีแรงจูงใจภายนอกท่ีสูงกว่า ซ่ึงส่งผลในเชิงบวกต่อความ

พยายามและคุณภาพของงานเช่นกัน ผลการวิจยัเหล่าน้ีเสนอข้อมูลเชิงลึกสําหรับการปรับปรุง

นโยบายค่าตอบแทนในภาคการศึกษา โดยเนน้ย ํ้าถึงความสาํคญัของการส่งเสริมความหมายในชีวิต

ในบรรดาครูเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทาํงานของพวกเขา 

 Pak et al. (2023) ทาํการศึกษาความสําเร็จในวยัทาํงาน: บทบาทของลกัษณะงานในการ

เติบโต ความสามารถในการทาํงาน และแรงจูงใจในการทาํงานในหมู่คนงานสูงอายุ เพื่อท่ีจะ

ประสบความสําเร็จในการทาํงาน พนักงานจาํเป็นตอ้งรักษาหรือปรับปรุงความสามารถในการ

ทาํงานและแรงจูงใจในการทาํงาน ซ่ึงหมายถึงกระบวนการท่ีพฒันาขึ้นตามกาลเวลาและอาจ

แตกต่างกนัอย่างมากในแต่ละบุคคล การศึกษาน้ีศึกษาว่าสามารถแยกแยะเส้นทางการทาํงานและ

แรงจูงใจในการทาํงานท่ีรับรู้ของพนักงานสูงอายุในแต่ละช่วงเวลาไดห้รือไม่ และความตอ้งการ

งานและทรัพยากรงานสามารถทาํนายเส้นทางการทาํงานท่ีแตกต่างกนัเหล่าน้ีไดใ้นระดบัใด เราได้

ใชก้ารสร้างแบบจาํลองส่วนผสมของการเติบโตในกลุ่มพนกังาน 5,799 คนท่ีมีอาย ุ45 ปีขึ้นไปใน 4 

จุดเวลา เราพบกลุ่มพนกังานสูงอายท่ีุแตกต่างกนั 5 กลุ่มซ่ึงมีเส้นทางการทาํงานท่ีรับรู้ท่ีแตกต่างกนั 

และกลุ่มพนกังานสูงอายุ 4 ประเภทซ่ึงมีเส้นทางแรงจูงใจในการทาํงานท่ีแตกต่างกนั ระดบัความ

ตอ้งการทางกายภาพท่ีสูงขึ้น ความตอ้งการทางจิตใจ ความเป็นอิสระ การสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน 

และการสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงานพบไดน้อ้ยกวา่ในเส้นทางการทาํงานท่ีไม่เอ้ืออาํนวย การศึกษา

น้ีทาํให้ผูป้ฏิบติังานดา้นการจดัการทรัพยากรบุคคลเขา้ใจถึงวิธีการออกแบบงานเพื่อกระตุน้ให้พ

นกังานสูงอายปุระสบความสาํเร็จในการทาํงาน 

 Mgammal & Al-Matari (2021) ทาํการศึกษาขอ้มูลการสํารวจความกงัวลเก่ียวกบัไวรัสโค

โรนา (COVID-19) ประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน ประวติัพนกังาน ความรู้สึกเก่ียวกบังาน 

แรงจูงใจในการทาํงาน ความพึงพอใจในงาน สภาพจิตใจ และความมุ่งมัน่ในครอบครัวในสอง

ประเทศตะวนัออกกลาง ลิงก์ของผูเ้ขียน แผงซ้อนทบัแบบเปิด ชุดขอ้มูลท่ีนาํเสนอในบทความน้ี

เป็นการตรวจสอบความกงัวลเก่ียวกับไวรัสโคโรนา (COVID-19) ประสิทธิภาพการทาํงานของ

พนักงาน ประวติัพนักงาน ความรู้สึกเก่ียวกบังาน แรงจูงใจในการทาํงาน ความพึงพอใจในงาน 
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สภาพจิตใจ และความมุ่งมัน่ในครอบครัวในประเทศตะวนัออกกลางสองประเทศ ขอ้มูลรวบรวม

คร้ังเดียวจากขอ้มูลการสาํรวจในเดือนมิถุนายนและกรกฎาคม 2563 โดยกาํหนดเป้าหมายไปท่ีผูค้น

จากภาคส่วนต่างๆ ท่ีมีงานทาํผ่านแบบสํารวจท่ีแจกจ่ายผ่านแบบสอบถามออนไลน์ ความกังวล

เก่ียวกบัไวรัสโคโรนา (COVID-19) (9 ขอ้) ประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน (5 ขอ้) ประวติั

พนกังาน (6 ขอ้) ความรู้สึกเก่ียวกบังาน (5 ขอ้) แรงจูงใจในการทาํงาน (6 ขอ้) ความพึงพอใจในงาน 

(6 ขอ้) สภาพจิตใจ (2 ขอ้) และความมุ่งมัน่ในครอบครัว (3 ขอ้) เทคนิคแบบผสมผสานระหว่าง

แบบเจาะจงและแบบกอ้นหิมะช่วยให้สามารถเลือกผูต้อบแบบสอบถามทางอีเมลได ้เราไดแ้จกจ่าย

แบบสอบถาม 950 ชุดทางอีเมลเน่ืองดว้ยสถานการณ์ปัจจุบนั เราจึงเสนอคาํแนะนาํจากแบบสาํรวจ

ตามเวลาจริงท่ีจดัทาํในประเทศอาหรับสองประเทศ ไดแ้ก่ เยเมนและซาอุดิอาระเบีย โดยมีผูต้อบ

แบบสอบถามท่ีถูกต้องทั้ งหมด 307 คน ข้อมูลการสํารวจได้รับการวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิง

พรรณนาและเชิงอนุมาน ข้อมูลดังกล่าวจะช่วยในการสร้างความตระหนักรู้ในสถานท่ีทาํงาน 

บริษทั และพนกังาน 
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บทที่ 3 

 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 

 การศึกษาวิจยัเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัความผูกพนัต่อ

องค์กรของพนักงานบริษทัไทยรวมสินพัฒนาอุตสาหกรรม จาํกัด” ในคร้ังน้ีผูวิ้จัยได้กําหนด

วิธีดาํเนินการวิจยัดงัน้ี 

3.1 รูปแบบในการวิจยั 

3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

3.3 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

3.4 วิธีสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

3.5 วิธีดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

3.6 วิธีการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 

3.1 รูปแบบในการวิจัย 

 

งานวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก 

(In-depth Interview) ดว้ยการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนักงานของบริษทั ไทยรวมสินพฒันา

อุตสาหกรรม จาํกัด จาํนวน 30 คน เพื่อให้ทราบถึงระดับคุณภาพชีวิตในการทาํงาน และความ

ผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ไทยรวมสินพฒันาอุตสาหกรรม จาํกดั และปัจจยัท่ีส่งผลต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ไทยรวมสินพฒันาอุตสาหกรรม จาํกดั  

 

3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

ประชากร 

ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานของบริษทั ไทยรวมสินพฒันาอุตสาหกรรม 

จาํกดั จาํนวน 30 คน 
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กลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี  คือ พนักงานของบริษัท ไทยรวมสินพัฒนา

อุตสาหกรรม จาํกดั จาํนวน 30 คน ผูวิ้จยัไดแ้บ่งผูใ้ห้ขอ้มูลหลกั (Key Informants) ออกเป็น 5 กลุ่ม 

ได้แก่ 1) บุคลากรฝ่ายเจ้าหน้าท่ีและช่าง จาํนวน 6 คน 2) บุคลากรฝ่ายหัวหน้ากลุ่ม (หมวกฟ้า) 

จาํนวน 6 คน 3) บุคลากรฝ่ายผูช่้วยผูจ้ดัการแผนวก (หมวกเหลือง) จาํนวน 6 คน 4) ผูจ้ดัการแผนก 

จาํนวน 6 คน และ 5) พนกังานระดบัปฏิบติัการ จาํนวน 6 คน โดยการเลือกกลุ่มตวัอย่าง (Sampling 

Strategy) ผูวิ้จยัใชวิ้ธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling)  

 

3.3 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสัมภาษณ์ แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-

Structured Interview) ซ่ึงเป็นแบบสัมภาษณ์ท่ีมีการกาํหนดแนวคาํถามไวพ้อประมาณและสามารถ

ปรับเปล่ียนไดต้ามสถานการณ์และความเหมาะสมของผูใ้หส้ัมภาษณ์ โดยมีลกัษณะของคาํถามเป็น

การใช้คาํถามปลายเปิด (Open-Ended Questions) ซ่ึงแบบสัมภาษณ์ไดแ้บ่งเน้ือหาออกเป็น 4 ส่วน 

ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 คาํถามเก่ียวกับขอ้มูลส่วนบุคคลของผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญั ประกอบด้วย เพศ อายุ 

ระดบัการศึกษา และตาํแหน่งงาน  

ส่วนท่ี 2 คาํถามเก่ียวกับปัจจยัจูงใจ ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ ด้านความสําเร็จในการ

ทํางานของบุคคล ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ด้านความ

รับผิดชอบ และดา้นความกา้วหนา้ 

ส่วนท่ี 3 คาํถามเก่ียวกบัปัจจยัคํ้าจุน ประกอบดว้ย 9 ดา้น ไดแ้ก่ เงินเดือน โอกาสท่ีจะไดรั้บ

ความกา้วหน้าในอนาคต ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน สถานะ

ของอาชีพ นโยบายและการบริหารงาน สภาพการทาํงาน ความเป็นอยู่ส่วนตวั ความมัน่คงในการ

ทาํงาน และวิธีการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา  

ส่วนท่ี 4 คาํถามเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์ร ประกอบดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ ความผูกพนัต่อ

องคก์รดา้นความเต็มใจในการปฏิบติังานเพื่อประโยชน์ขององคก์ร ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นการ

คงอยู ่และความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน 
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3.4 วิธีสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

ผูวิ้จยัใช้แบบสัมภาษณ์เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อนํามาวิเคราะห์ ซ่ึงมี

รายละเอียดขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือ ดงัน้ี 

ผูวิ้จยัไดท้บทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง โดยศึกษาแนวคิด ทฤษฎี ผลงานวิจยั วิทยานิพนธ์

ตลอดจนเอกสารต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อกาํหนดเป็นเน้ือหาสัมภาษณ์ และกาํหนดเน้ือหาขอ้คาํถาม

ของแบบสัมภาษณ์ใหค้รอบคลุมความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อ

องคก์รของพนกังานบริษทัไทยรวมสินพฒันาอุตสาหกรรม จาํกดั หลงัจากนั้นไดน้าํแบบสัมภาษณ์

ไปใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือต่อไป 

 

3.5 วิธีดําเนินการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

 ข้อมูลปฐมภูมิ 

 ผูวิ้จยัไดร้วบรวมขอ้มูลดว้ยการใช้แบบสัมภาษณ์ในการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างจาํนวน 30 

คน ผูวิ้จยัไดจ้ดบนัทึกขอ้มูล โดยก่อนท่ีจะเร่ิมสัมภาษณ์ ผูวิ้จยัไดข้ออนุญาตผูใ้ห้สัมภาษณ์ก่อนการ

จดบนัทึก ซ่ึงผูใ้หส้ัมภาษณ์ทุกคนยนิยอมใหส้ัมภาษณ์ 

 ข้อมูลทุติยภูมิ 

 ผูวิ้จัยได้ดําเนินการค้นคว้าและเก็บรวบรวมข้อมูลจากแนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับ

แรงจูงใจในการทาํงาน และแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน โดย

ผูวิ้จยัไดค้น้ควา้จากหนงัสือ บทความ ขอ้มูลทางอินเทอร์เน็ต การคน้ควา้อิสระและวิทยานิพนธ ์

 

3.6 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

 หลงัจากผูวิ้จยัสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างเรียบร้อยแลว้ไดน้าํขอ้มูลท่ีจดบนัทึกไวร้ะหว่างการ

สัมภาษณ์มาจดัหมวดหมู่ตามประเด็นต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัขอ้คาํถาม ก่อนจะทาํการวิเคราะห์เน้ือหา 

(Content Analysis) แลว้จึงสรุปผลการวิจยั นอกจากน้ีผูวิ้จยัไดต้รวจสอบความน่าเช่ือถือของขอ้มูล

ดว้ยการตรวจสอบแบบสามเส้า (Data Triangulation) ดว้ยการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างเพิ่มเติม 3 คน 

เพื่อพิจารณาเปรียบเทียบความแตกต่าง ดา้นเวลา ดา้นสถานท่ี และดา้นบุคคล ผลการตรวจสอบ

พบวา่ ผลการวิจยัมีขอ้มูลใกลเ้คียงกบัการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งจาก 30 คน 
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บทที่ 4 

 

ผลการวิจัย 
 

การศึกษาวิจยัเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัความผูกพนัต่อ

องคก์รของพนกังานบริษทัไทยรวมสินพฒันาอุตสาหกรรม จาํกดั” มีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษา

ระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน และความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ไทยรวมสินพฒันา

อุตสาหกรรม จาํกดั และ 2) เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร

ของพนักงานบริษทั ไทยรวมสินพฒันาอุตสาหกรรม จาํกดั เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ โดยผูวิ้จยัได้

รวบรวมขอ้มูลด้วยการใช้แบบสัมภาษณ์ ดว้ยวิธีการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-Depth Interview) 

โดยการสัมภาษณ์กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญั คือ พนักงานของบริษทั ไทยรวมสินพฒันาอุตสาหกรรม 

จาํกดั จาํนวน 30 คน ผูวิ้จยัไดจ้าํแนกผลการศึกษาเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

4.1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 

4.2 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ  

4.3 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัคํ้าจุน 

4.4 ขอ้มูลเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 

4.1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 

 

 จากการสัมภาษณ์ขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้ห้สัมภาษณ์ พบว่า พนักงานผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัส่วน

ใหญ่เป็นเพศชาย จาํนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 66.67 มีอายุช่วง 41 – 50 ปี จาํนวน 11 คน คิดเป็น

ร้อยละ 36.67 การศึกษาระดบัปริญญาตรี จาํนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 50.00 และอยู่ในตาํแหน่ง

ระดบับงัคบับญัชา จาํนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 46.67 แสดงผลดงัตารางท่ี 4.1  

 

ตารางท่ี 4.1 จาํนวนและร้อยละของขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 

ข้อมูลท่ัวไป จํานวน (คน) ร้อยละ 

1. เพศ   

ชาย 20 66.67 

หญิง 10 33.33 

รวม 30 100.00 



41 
 

2. อายุ   

21 – 30 ปี 4 13.33 

31 – 40 ปี 9 30.00 

41 – 50 ปี 11 36.67 

มากกวา่ 51 ปี 6 20.00 

รวม 30 100.00 

3. ระดับการศึกษา   

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 9 30.00 

ปริญญาตรี 15 50.00 

สูงกวา่ปริญญาตรี 6 20.00 

รวม 30 100.00 

4. ตําแหน่งงาน   

ผูบ้ริหารระดบัสูง 1 3.33 

ผูบ้ริหารระดบักลาง 6 20.00 

ระดบับงัคบับญัชา 14 46.67 

ระดบัปฏิบติัการ 9 30.00 

รวม 30 100.00 

 

 

4.2 ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยจูงใจ  

 

 จากการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัเก่ียวกับปัจจยัจูงใจ ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ ด้าน

ความสําเร็จในการทาํงานของบุคคล ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นความกา้วหนา้ ผูวิ้จยัไดส้รุปผลการศึกษาดงัน้ี 

 4.2.1 ด้านความสําเร็จในการทํางานของบุคคล  

 ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ให้ข้อมูลว่า “ความสําเร็จในการทํางานคือการท่ีงานท่ีได้รับ

มอบหมายสาํเร็จตามแผนเป็นส่วนใหญ่ งานแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้นก็สามารถแกไ้ขใหส้ามารถใชง้าน

ไดต้ามประสิทธิภาพท่ีการผลิตตอ้งการได ้โดยอุปสรรคของความสําเร็จในการทาํงานคืองานเร่ง 

งานด่วน รวมถึงปัญหาในงานท่ีทาํให้งานไม่ประสบผลสําเร็จ การท่ีบุคคลสามารถทาํงานได ้เสร็จ

ส้ินและประสบความสาํเร็จอยู่เป็นความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนั ปัญหาท่ี
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จะเกิดขึ้น เม่ือผลงานสําเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมในผลสําเร็จของงานนั้น ๆ" 

โดยสามารถพิจารณาไดจ้ากคาํสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 

“ความสําเร็จในการทาํงาน คือ ความรับผิดชอบและความใส่ใจ และการท่ีได้รับงานท่ี

มอบหมายและสามารถทาํงานให้เสร็จทันตามเวลาท่ีกําหนด หากพบปัญหาระหว่างงานแต่ก็

สามารถแกไ้ขปัญหาระหวา่งงานไดท้นัตามเป้าหมาย” (สัมภาษณ์คนท่ี 5, 28 มีนาคม 2565) 

“มีบา้งบางคร้ังท่ีงานไม่เสร็จ เพราะจะมีงานด่วน ท่ีเร่งกว่ามาตลอด งานอาจมีปัญหาบา้ง

ประปราย แต่สามารถแกไ้ขปัญหาไดต้ามเป้าหมาย ตามท่ีวางแผนทุกอย่างถึงจะมีปัญหาบา้งแต่ก็

ตรงเวลา” (สัมภาษณ์คนท่ี 11, 28 มีนาคม 2565) 

“การจูงใจพนกังานให้มุ่งสู่ความสําเร็จเป็นส่ิงสําคญัท่ีช่วยเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ

ทาํงานและความผูกพนัต่อองค์กร และหากงานมีลกัษณะการผลิตหรือการทาํงานเป็นทีม ควร

เนน้ การสร้างแรงจูงใจแบบกลุ่ม เช่น การมอบรางวลัให้ทีมท่ีมีผลการปฏิบติังานดีเด่น” (สัมภาษณ์

คนท่ี 20, 28 มีนาคม 2565) 

“บริษทัมีการเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดมี้ส่วนร่วมในโครงการสาํคญั เพื่อสร้างความรู้สึกถึง

การมีบทบาท มีการจดัอบรมพฒันาทกัษะอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้พนกังานรู้สึกว่าองคก์รลงทุนในตวั

พวกเขา” (สัมภาษณ์คนท่ี 25, 28 มีนาคม 2565) 

“วฒันธรรมการทาํงานท่ีทุกคนยนิดีสนบัสนุนและช่ืนชมกนั เปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วน

ร่วมในการตดัสินใจในงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัตนเอง และส่งเสริมบรรยากาศท่ีพนักงานรู้สึกถึงความ

ไวว้างใจจากองคก์ร” (สัมภาษณ์คนท่ี 30, 28 มีนาคม 2565) 

 4.2.2 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  

ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ให้ข้อมูลว่า “การได้รับการยอมรับนับถือ เกิดจากการทาํตาม

เป้าหมายท่ีได้รับผิดชอบถึงจะได้รับการยอมรับนับถือจากเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน โดยมี

ความภูมิใจต่อทีมงานท่ีมีความช่วยเหลือกันในการทาํงาน ได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน

ด้วยกันและมีความภูมิใจในอาชีพ และงานท่ีได้รับมอบหมาย” โดยสามารถพิจารณาได้จากคาํ

สัมภาษณ์ต่อไปน้ี 

 “มีความภาคภูมิใจต่อทีมงานท่ีอยู่ภายใตบ้งัคบับญัชาและต่างฝ่ายท่ีมีส่วนร่วมกนัให้งาน

และการแกปั้ญหาให้สําเร็จ และตอ้งทาํงานให้ไดต้ามเป้าหมายท่ีไดรั้บผิดชอบถึงจะไดก้ารยอมรับ

กบัเพื่อนร่วมงานและหวัหนา้งาน” (สมัภาษณ์คนท่ี 3, 24 มีนาคม 2565) 

“การไดรั้บการยอมรับนับถือเป็นปัจจยัสําคญัท่ีช่วยให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าใน

องค์กร สร้างความผูกพนัและแรงจูงใจในการทาํงาน มอบหมายงานท่ีมีความสําคญัและทา้ทาย 

เพื่อใหพ้นกังานแสดงศกัยภาพ” (สัมภาษณ์คนท่ี 26, 28 มีนาคม 2565) 
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“บริษทัไดมี้การเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในโครงการสําคญัหรือการตดัสินใจ เปิด

โอกาสให้พนกังานแสดงความคิดเห็นในท่ีประชุม และมีการจดัทาํแบบสํารวจความพึงพอใจหรือ

ขอ้เสนอแนะ และตอบสนองต่อคาํแนะนาํอยา่งจริงจงั” (สัมภาษณ์คนท่ี 14, 24 มีนาคม 2565) 

“การยอมรับนบัถือ เกิดจากมีนํ้าใจ เกิดจากการให้ความรู้และการทาํงานท่ีถูกวิธีของงานทาํ

ให้ผูอ่ื้นไวว้างใจต่องานท่ีปฏิบติั ไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนท่ีทาํงานดว้ยกนัและมีความภูมิใจใน

งานท่ีได้รับมอบหมาย เอาความสามารถสอนเพื่อให้เขาใช้อาชีพต่อได้” (สัมภาษณ์คนท่ี 22, 28 

มีนาคม 2565) 

“บริษทัมีการยกยอ่งความสาํเร็จหรือความพยายามของพนกังาน เช่น "คุณทาํโปรเจกตน้ี์ได้

อยา่งยอดเยีย่ม" แทนการชมเชยทัว่ไป ใหเ้กียรติพนกังานในกิจกรรมของบริษทั เช่น การมอบรางวลั 

"พนกังานดีเด่น"” (สัมภาษณ์คนท่ี 24, 28 มีนาคม 2565) 

4.2.3 ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบัติ  

 ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ให้ขอ้มูลว่า “ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัตอ้งศึกษาและเรียนรู้

เพิ่มเติมตลอดเวลา เพราะในสายท่ีเรียนมาบา้งคร้ังสามารถเช่ือมโยงความรู้มาประยกุตใ์ชร่้วมกนัได้

บา้ง หนา้ท่ีความรับผิดชอบท่ีรับมอบหมายให้ปฏิบติัอยูเ่ป็นประจาํ มีปริมาณมากหรือนอ้ย ง่ายหรือ

ยาก ซ่ึงอาจจะทา้ทายความสามารถ ใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์พฒันาทกัษะ ประสบการณ์ และ

อาจจะตรงกบัวิชาชีพท่ีเรียนมาหรือไม่ก็ได ้การสัมฤทธ์ิผล คือ บุคลากรมีความรู้สึกว่าทาํงานได้

สําเร็จ แต่สถานการณ์ท่ีพบและเน้ืองานท่ีทาํในแต่ละวนัทาํให้ตอ้งหมัน่ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม” 

โดยสามารถพิจารณาไดจ้ากคาํสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 

“ไม่ค่อยตรงสาขา แต่เราก็ตอ้งปรับตัวเข้าหาทั้งงานและคน อาจจะต้องเรียนรู้เพิ่มเติม

ตลอดเวลา อาศยัประสบการณ์กบัสอบถามหวัหนา้งาน ”(สัมภาษณ์คนท่ี 8, 28 มีนาคม 2565) 

“จบ food science ทาํงานฝ่ายผลิตตรงตามท่ีเรียนมา แต่ส่ิงท่ีไดท้าํงานค่อนขา้งจะตอ้งเรียนรู้

ใหม่ แต่พอเป็นงานก็ง่าย” (สัมภาษณ์คนท่ี 9, 24 มีนาคม 2565) 

“บริษทัมีการกาํหนดบทบาทและหน้าท่ีอย่างชดัเจน เพื่อลดความสับสนและความเครียด 

และการส่ือสารเป้าหมายของงานให้พนักงานเข้าใจถึงความสําคัญและผลกระทบต่อองค์กร” 

(สัมภาษณ์คนท่ี 10, 24 มีนาคม 2565) 

“ไดรั้บการสนบัสนุนให้ไดแ้สดงความสามารถเฉพาะตวัในงาน เช่น ทกัษะการแกปั้ญหา 

การวิเคราะห์ขอ้มูล หรือการออกแบบ และหากตอ้งการแสดงความถนดัในดา้นใด เช่น การพฒันา

นวตักรรม ควรส่งเสริมดว้ยการมอบหมายโครงการท่ีเหมาะสม” (สัมภาษณ์คนท่ี 14, 24 มีนาคม 

2565) 
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“แมง้านจะตรงกบัความรู้ท่ีศึกษา แต่บริษทัควรจดัการอบรมหรือเพิ่มพูนทกัษะท่ีเก่ียวขอ้ง

กบัลกัษณะงานนั้น ๆ เพื่อใหส้ามารถพฒันาตนเองได ้และสนบัสนุนให้ไดรั้บโอกาสเรียนรู้ทกัษะ

ในดา้นอ่ืนท่ีเสริมสร้างความรู้รอบตวั” (สัมภาษณ์คนท่ี 28, 28 มีนาคม 2565) 

4.2.4 ด้านความรับผิดชอบ  

 ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ให้ขอ้มูลว่า “ดา้นความรับผิดชอบนั้นคือปริมาณงานและหน้าท่ีท่ี

ไดรั้บผิดชอบ รวมถึงระยะเวลามีความเหมาะสมซ่ึงในทางปฏิบติัมีการพูดคุยในแต่ละฝ่ายยืดหยุ่น

กาํหนดเสร็จไดโ้ดยคาํนึงถึงผลสุดทา้ยไม่เสียหาย ความพึงพอใจท่ีเกิดจากการไดรั้บมอบหมายให้

รับผิดชอบ งานท่ีเหมาะสมทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ ไดรั้บผิดชอบงานสําคญั ๆ และมีอาํนาจใน

งานท่ีไดรั้บผิดชอบไดอ้ย่างดี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอย่างใกลชิ้ด” โดยสามารถพิจารณาไดจ้าก

คาํสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 

“หากงานมีปริมาณมาก ควรเพิ่มทรัพยากร เช่น การจดัหาพนกังานเพิ่มเติมหรือการว่าจา้ง

งานภายนอก (Outsourcing) และผูบ้ริหารควรแนะนาํเทคนิคการจดัการเวลาและช่วยปรับสมดุลงาน

ในกรณีท่ีพนกังานประสบปัญหา” (สัมภาษณ์คนท่ี 10, 24 มีนาคม 2565)  

“หัวหน้าผูว้างเเผนงานเป็นส่ิงสําคัญอาจจะเยอะเป็นบางวนั เน่ืองจากตอ้งมีการคุยงาน

วนัหยดุตลอดเวลา หากเราจดัสรรงานตามสัดส่วนงานไดดี้ ก็มีความเหมาะสม” (สัมภาษณ์คนท่ี 16, 

28 มีนาคม 2565) 

“ปริมาณงานเหมาะสมกบัเวลาในการปฏิบติังานงาน ไม่หนักจนเกินไป หรือไม่เสร็จเร็ว

จนเกินไป แต่อาจจะมีช่วงท่ีเยอะหรือมางานด่วงเร่งมา” (สัมภาษณ์คนท่ี 20, 28 มีนาคม 2565) 

“หากปริมาณงานมีความผนัผวน ควรมีการจดัระบบเวลาท่ีช่วยใหส้ามารถบริหารจดัการได้

ดีขึ้น และควรกาํหนดเป้าหมายและงานท่ีตอ้งปฏิบติัในแต่ละวนัหรือแต่ละสัปดาห์ให้เหมาะสมกบั

ทรัพยากรและเวลา” (สัมภาษณ์คนท่ี 22, 28 มีนาคม 2565) 

“หากมีงานมากเกินไป อาจนาํไปสู่การหมดไฟในการทาํงาน (Burnout) ซ่ึงควรป้องกนัดว้ย

การกาํหนดเวลาพกัท่ีเหมาะสมและชดัเจน และควรมีการวางแผนล่วงหน้าเพื่อลดความจาํเป็นใน

การทาํงานเร่งด่วนท่ีอาจสร้างความกดดนั” (สัมภาษณ์คนท่ี 30, 28 มีนาคม 2565) 

4.2.5 ด้านความก้าวหน้า 

 ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ให้ขอ้มูลว่า “ด้านความก้าวหน้านั้นคือ การก้าวขึ้นสู่ตาํแหน่งท่ี

สูงขึ้นและการไดรั้บโอกาสจากทางองค์กรในการสนับสนุนการหาความรู้และพฒันาตนเองและ

เส้นทางขึ้นสู่ตาํแหน่งท่ีสูงขึ้น การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม หรือไดรั้บการฝึกอบรม

เพือ่เพิ่มพูนทกัษะและความชาํนาญงาน” โดยสามารถพิจารณาไดจ้ากคาํสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
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“มีโอกาสไดด้า้นเงินเดือนท่ีเพิ่มมากกว่าตาํแหน่งท่ีปรับขึ้น โอกาสในการเล่ือนตาํแหน่ง

อาจมีนอ้ย แต่ยงัคงไดรั้บการฝึกอบรมพฒันาศกัยภาพในการทาํงานให้เรียนรู้ส่ิงใหม่ในระบบงานท่ี

ดีขึ้น” (สัมภาษณ์คนท่ี 1, 24 มีนาคม 2565) 

“มีการให้โอกาสในการเรียนรู้ศึกษางานเพิ่มขึ้นและก็มีการเติบโตในหนา้ท่ีการงานตามท่ี

ควรไดรั้บ ไดรั้บการพฒันาและใหโ้อกาสเรียนรู้ตลอดเวลา” (สัมภาษณ์คนท่ี 9, 24 มีนาคม 2565) 

“บริษทัมีการกาํหนดแผนความกา้วหน้าในสายอาชีพสําหรับแต่ละตาํแหน่งอย่างชัดเจน 

เช่น ระยะเวลาท่ีใช้ในการเล่ือนตาํแหน่ง และคุณสมบติัท่ีตอ้งการ และการเล่ือนตาํแหน่งเป็นไป

ตามความสามารถและผลงานของพนกังาน ไม่ใช่จากความสัมพนัธ์ส่วนตวั” (สัมภาษณ์คนท่ี 26, 28 

มีนาคม 2565) 

“บริษทัมีการใช้ระบบการประเมินผลงานท่ีชดัเจนและมีมาตรฐาน เช่น การตั้งเป้าหมาย 

(KPI) หรือการวดัผลตามโครงการ เพื่อให้พนักงานทราบถึงจุดท่ีตอ้งพฒันาเพื่อเล่ือนตาํแหน่ง” 

(สัมภาษณ์คนท่ี 28, 28 มีนาคม 2565) 

“มีโอกาสได้ก้าวหน้าขึ้นสู่ตาํแหน่งท่ีสูงขึ้น เพราะกาํลงัศึกษาต่อ และนําความรู้ท่ีได้มา

พฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น ท่ีจะสามารถนาํพาไปสู่ความกา้วหนา้ใน

สายอาชีพและตาํแหน่งงานท่ีสูงขึ้นดว้ยเช่นกนั” (สัมภาษณ์คนท่ี 30, 28 มีนาคม 2565) 

 

4.3 ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยคํา้จุน 

 

 จากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัเก่ียวกบัปัจจยัคํ้าจุน ประกอบดว้ย 9 ดา้น ไดแ้ก่ เงินเดือน 

โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อน

ร่วมงาน สถานะของอาชีพ นโยบายและการบริหารงาน สภาพการทาํงาน ความเป็นอยู่ส่วนตัว 

ความมัน่คงในการทาํงาน และวิธีการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา ผูวิ้จยัไดส้รุปผลการศึกษาดงัน้ี 

4.3.1 ด้านเงินเดือน  

 ผูใ้หส้ัมภาษณ์ส่วนใหญ่ใหข้อ้มูลวา่ “ดา้นเงินเดือน และการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงาน

นั้น ๆ เป็นท่ีพอใจของบุคลากรในการทาํงาน มีความเหมาะสมเพียงแต่ไม่พอต่อการใช้ในการ

ดาํเนินชีวิต เน่ืองจากมีพฤติกรรมและความตอ้งการท่ีหลากหลายทาํให้มีภาระท่ีเพิ่มขึ้นมามากเกิน

ความจาํเป็น” โดยสามารถพิจารณาไดจ้ากคาํสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 

“ไดรั้บเงินเดือน โดยประมาณ 40,000-50,000 บาท ซ่ึงอยู่ในระดบัพอใช้ไม่มากหรือนอ้ย

จนเกินไป สาํหรับการเล้ียงดูครอบครัว หรือค่าครองชีพในการดาํรงชีวิตประจาํวนั” (สัมภาษณ์คนท่ี 

12, 24 มีนาคม 2565) 



46 
 

“เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัผลงานของพนกังานอย่างยุติธรรม โดยการใชร้ะบบ

ประเมินผลงานท่ีชดัเจน เช่น KPI หรือ OKRs เพื่อวดัผลการทาํงาน” (สมัภาษณ์คนท่ี 17, 28 มีนาคม 

2565) 

“เหมาะสม แต่เน่ืองดว้ยอตัราค่าครองชีพมีราคาสูงขึ้นทุกวนั ส่งผลทาํให้ในบางเดือนไม่

สามารถบริหารจดัการค่าใชจ่้ายใหเ้พียงพอได”้ (สัมภาษณ์คนท่ี 18, 28 มีนาคม 2565) 

“บริษทัมีการตรวจสอบขอ้มูลเงินเดือนในตลาดแรงงานอยู่เสมอ เพื่อใหแ้น่ใจวา่เงินเดือนท่ี

เสนอให้พนักงานอยู่ในระดบัท่ีเหมาะสม และหากพบว่าเงินเดือนท่ีพนักงานได้รับไม่เหมาะสม 

อาจจะส่งผลใหพ้นกังานเกิดการลาออกจากงานไดใ้นท่ีสุด” (สัมภาษณ์คนท่ี 20, 28 มีนาคม 2565) 

“เหมาะสม แต่ควรมีการปรับอตัราเงินเดือนให้สูงขึ้นสักนิด เน่ืองจากปริมาณงานเยอะขึ้น 

จึงอยากใหพ้ิจารณาค่าตอบแทนใหมี้ความเหมาะสมกบัปริมาณของงานท่ีมอบหมาย” (สัมภาษณ์คน

ท่ี 24, 28 มีนาคม 2565) 

4.3.2 ด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 

ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ให้ขอ้มูลว่า “การมีโอกาสไดรั้บการแต่งตั้งเล่ือนตาํแหน่งภายใน

หน่วยงานไดก้า้วขึ้นสู่ตาํแหน่งท่ีสูงขึ้นมกัเป็นไปไดย้าก แต่ไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวิชาชีพอีก

ทางและยิง่มีตาํแหน่งท่ีสูงขึ้นความรับผิดชอบยิง่ตอ้งมีมากขึ้นตามไปดว้ย” โดยสามารถพิจารณาได้

จากคาํสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 

“ได้รับการช้ีแจงอย่างชัดเจนเก่ียวกับเส้นทางการเติบโตในอาชีพ โดยแสดงให้เห็นถึง

ตาํแหน่งท่ีสามารถเติบโตไปในอนาคต เช่น การเล่ือนตาํแหน่งจากระดบัพนกังานสู่ผูจ้ดัการ หรือ

จากผูจ้ดัการสู่ตาํแหน่งผูอ้าํนวยการ” (สัมภาษณ์คนท่ี 8, 24 มีนาคม 2565) 

“บริษัทมีการกําหนดเง่ือนไขและข้อกําหนดท่ีพนักงานต้องทําเพื่อให้มีโอกาสเล่ือน

ตาํแหน่ง เช่น การมีผลการทาํงานท่ีดี, การพฒันาทกัษะเฉพาะทาง หรือการเขา้ร่วมการฝึกอบรม

ต่างๆ” (สัมภาษณ์คนท่ี 18, 28 มีนาคม 2565) 

“หากมีความสามารถในการเล่ือนตาํแหน่งก็ควรท่ีจะได้รับคาํแนะนําจากหัวหน้างาน

เก่ียวกบัทกัษะหรือความสามารถท่ีจาํเป็นต่อการเติบโตในตาํแหน่งสูงขึ้น” (สัมภาษณ์คนท่ี 21, 28 

มีนาคม 2565) 

“บริษทัมีการอบรมเพื่อเสริมทกัษะใหม่ๆ ให้กบัพนักงาน เช่น การอบรมดา้นการบริหาร

จดัการ, การส่ือสาร หรือทกัษะเฉพาะทางท่ีจาํเป็นในการทาํงานในตาํแหน่งสูงขึ้น” (สัมภาษณ์คนท่ี 

24, 28 มีนาคม 2565) 
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“บริษทัมีการประกาศหรือแจง้ให้ทราบถึงโอกาสในการเล่ือนตาํแหน่งอย่างโปร่งใส เช่น 

ผ่านการประชุมหรือจดหมายข่าว เพื่อให้สามารถเตรียมตวัและพฒันาตวัเองได้ตามท่ีตอ้งการ ” 

(สัมภาษณ์คนท่ี 29, 28 มีนาคม 2565) 

4.3.3 ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน  

 ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ให้ขอ้มูลว่า “ความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

เพื่อนร่วมงานนั้น เป็นไปในทิศทางท่ีดี มีความสัมพนัธ์ท่ีดี มีการปรับตวัเขา้กบัเพื่อนร่วมงานด้าน

ความร่วมมือของเพื่อนในการปฏิบติังานและคนอ่ืนด้วย และการมีเพื่อนดีอนัเป็นกลัยาณมิตรคือ 

ช่วยแนะนาํ ให้คาําปรึกษาท่ีดี ท่ีถูกตอ้งท่ีควร เป็นผูมี้ปัญญา มีความสามารถ ช่วยสนบัสนุนใหใ้ฝ่ดี 

เป็นเเบบอยา่ง ท่ีดีช่วยเหลือสามารถปรึกษาเร่ืองต่าง ๆ ได”้ โดยสามารถพิจารณาไดจ้ากคาํสัมภาษณ์

ต่อไปน้ี 

“ผูบ้งัคบับญัชาควรมีการส่ือสารอย่างชัดเจนและตรงไปตรงมากับพนักงาน ทั้งในด้าน

เป้าหมายการทาํงาน ผลการปฏิบติังาน และความคาดหวงัท่ีมีต่อพนักงาน การส่ือสารท่ีดีช่วยลด

ความเข้าใจผิดและเพิ่มความมั่นใจให้พนักงานรู้สึกมีคุณค่าในองค์กร” (สัมภาษณ์คนท่ี 5, 24 

มีนาคม 2565) 

“เพื่อนร่วมงานมีวยัใกล้เคียงเขา้ใจความต้องการปรับตวัง่าย อีกทั้งยงัมีความสัมพนัธ์ดี 

ปรึกษาเร่ืองงานไดดี้กบัทุก ๆ ฝ่าย และมีความสัมพนัธ์ท่ีดีเขา้ใจบทบาทและหนา้ท่ีของกนัและกนั” 

(สัมภาษณ์คนท่ี 10, 24 มีนาคม 2565) 

“ทาํงานได้ง่าย เน่ืองจากหัวหน้าให้อาํนาจในการตัดสินใจ ไม่มาจุกจิกเร่ืองงาน และ

สามารถแสดงความคิดเห็นไดทุ้กเร่ืองและนาํปัญหาเก่ียวกบังานมาปรึกษาเพื่อหาขอ้แนะนําและ

สรุป” (สัมภาษณ์คนท่ี 14, 24 มีนาคม 2565) 

“บริษทัมีการจดักิจกรรมเพื่อเสริมสร้างความสัมพนัธ์ เช่น กิจกรรมสร้างความสามคัคี หรือ

กิจกรรมท่ีช่วยเสริมสร้างทกัษะการทาํงานร่วมกนั เพื่อช่วยพฒันาความสัมพนัธ์และความเขา้ใจ

ระหวา่งกนั” (สัมภาษณ์คนท่ี 16, 28 มีนาคม 2565) 

“มีการช่วยเหลือกันในงานต่างๆ เช่น การทาํงานให้เสร็จในเวลาท่ีกาํหนดหรือการให้

คาํแนะนาํในเร่ืองต่างๆ สามารถเสริมสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างเพื่อนร่วมงานและช่วยใหที้มมี

ความสาํเร็จร่วมกนั” (สัมภาษณ์คนท่ี 21, 28 มีนาคม 2565) 

4.3.4 ด้านสถานะของอาชีพ  

 ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ให้ขอ้มูลว่า “มีความมัน่คง สามารถดูแลครอบครัวได้ เพียงแต่

สถานการณ์ปัจจุบนัทาํใหต้อ้งประหยดัมากขึ้น อีกทั้งองคป์ระกอบรวมของอาชีพทาํให้มีความรู้สึก
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ต่องานดียิง่ขึ้น เช่น การมีรถประจาํตาํแหน่ง การทีรถรับส่ง การใหค้วามเคารพในสาขาอาชีพ ความ

มัน่คงในช่ือเสียงของสาขาอาชีพ” โดยสามารถพิจารณาไดจ้ากคาํสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 

“องค์กรมีการสนับสนุนพนักงานในด้านการพฒันาอาชีพ การมีความสัมพันธ์ท่ีดีกับ

ผูบ้งัคบับญัชา และการได้รับการฝึกอบรมท่ีเหมาะสม พนักงานจะสามารถทาํงานในตาํแหน่งท่ี

มัน่คงได”้ (สัมภาษณ์คนท่ี 1, 24 มีนาคม 2565) 

“บริษทัน้ีมีความมั่นคงและมีเครือข่ายท่ีใหญ่ทาํให้มั่นคง และเงินท่ีได้รับดีมาก รายได้

สามารถเล้ียงครอบครัวได้ อีกทั้งเป็นตาํแหน่งท่ีมีความมัน่คงช่วยให้การดาํรงชีวิตท่ีมีคุณภาพ” 

(สัมภาษณ์คนท่ี 5, 24 มีนาคม 2565) 

“ตาํแหน่งมีเส้นทางการเติบโตท่ีชดัเจนและมีโอกาสในการพฒันาอาชีพในระยะยาว สร้าง

ความมัน่คงในการทาํงาน และเห็นว่าองคก์รให้โอกาสในการพฒันาและเติบโตในหนา้ท่ีการงาน” 

(สมัภาษณ์คนท่ี 17, 28 มีนาคม 2565) 

“งานท่ีทํามั่นคงดีมาก มีสวสัดิการท่ีดีคอยช่วยพนักงานท่ีเดือนร้อนจริง ๆ ได้ อีกทั้ ง

องคป์ระกอบรวมของอาชีพทาํให้มีความรู้สึกต่องานดียิง่ขึ้น เช่น การมีรถประจาํตาํแหน่ง การทีรถ

รับส่ง การใหค้วามเคารพในสาขาอาชีพ ความมัน่คงในช่ือเสียงของสาขาอาชีพ” (สัมภาษณ์คนท่ี 23, 

28 มีนาคม 2565) 

“การมีเวลาทาํงานท่ีไม่เกินเลยจากความสามารถของพนักงาน เช่น การมีเวลาพกัผ่อนท่ี

เพียงพอ, การทํางานท่ีไม่หนักเกินไป หรือการจัดการเวลาในการทํางานท่ีเหมาะสม ช่วยให้

พนกังานสามารถรักษาคุณภาพชีวิตไดอ้ยา่งดี” (สัมภาษณ์คนท่ี 24, 28 มีนาคม 2565) 

4.3.5 ด้านนโยบายและการบริหารงาน  

 ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ให้ข้อมูลว่า “นโยบายและการบริหารงานนั้นมีการกาํหนดไว้

ชดัเจนเพื่อนาํไปปฏิบติัไดอ้ย่างถูกตอ้งครบถว้น การจดัการและการบริหารงานขององคก์ร การให้

อาํนาจแก่บุคคลในการให้เขาดาํเนินงานไดส้ําเร็จ รวมทั้งการติดต่อส่ือสารในองค์กร เช่น การท่ี

บุคคลจะต้องทราบว่าเขาทํางานให้ใคร นั่นคือ นโยบายขององค์กรต้องแน่ชัด เพื่อให้บุคคล

ดาํเนินงานไดถู้กตอ้ง” โดยสามารถพิจารณาไดจ้ากคาํสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 

“นโยบายและการบริหารงานนั้นมีการกาํหนดไวช้ดัเจนเพื่อนาํไปปฏิบติัได้อย่างถูกตอ้ง

ครบถว้น การจดัการและการบริหารงานขององคก์ร การใหอ้าํนาจแก่บุคคลในการให้เขาดาํเนินงาน

ไดส้าํเร็จ” (สัมภาษณ์คนท่ี 5, 24 มีนาคม 2565) 

“บริษทัมีวิสัยทศัน์และพนัธกิจชดัเจน พนกังานทุกคนในบริษทัมีทิศทางการทาํงานเดียวกนั

และเขา้ใจในเป้าหมายขององคก์ร วิสัยทศัน์จะเป็นส่ิงท่ีบริษทัมุ่งหวงัท่ีจะเป็นในอนาคต ส่วนพนัธ

กิจจะอธิบายถึงบทบาทของบริษทัในการตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้และผูมี้ส่วนไดเ้สีย 
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โดยทั้งสองน้ีจะช่วยสร้างความชัดเจนและแรงบนัดาลใจในการทาํงาน” (สัมภาษณ์คนท่ี 16, 28 

มีนาคม 2565) 

“ภายในองคก์รไดมี้การกาํหนดนโยบายและแผนงานท่ีชดัเจน รวมทั้งการติดต่อส่ือสารใน

องคก์ร เช่น การท่ีบุคคลจะตอ้งทราบว่าเขาทาํงานให้ใคร นั่นคือ นโยบายขององค์กรตอ้งแน่ชัด 

เพื่อใหบุ้คคลดาํเนินงานไดถู้กตอ้ง” (สัมภาษณ์คนท่ี 21, 28 มีนาคม 2565) 

“บริษทัสามารถส่ือสารนโยบายและแผนงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพกบัพนกังานทุกระดบั 

ช่วยให้ทุกคนในองค์กรเขา้ใจถึงเป้าหมายและวิธีการดาํเนินงานท่ีบริษทัตอ้งการ รวมทั้งสามารถ

ปฏิบติัตามไดอ้ย่างถูกตอ้ง การส่ือสารน้ีอาจเกิดขึ้นในรูปแบบของการประชุมภายใน, การประชุม

ทีม หรือเอกสารการส่ือสารต่าง ๆ” (สัมภาษณ์คนท่ี 23, 28 มีนาคม 2565) 

“บริษทัมีนโยบายและแผนงานท่ีชดัเจนยงัควรมีความยืดหยุ่นพอสมควรเพื่อให้สามารถ

ปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงในตลาดหรือส่ิงแวดลอ้มได ้เช่น การปรับแผนเม่ือมีความทา้ทายใหม่ ๆ 

หรือมีโอกาสทางธุรกิจท่ีสามารถเขา้ถึงไดใ้หม่ การท่ีบริษทัมีการปรับแผนตามสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้น

จะช่วยให้การดําเนินงานสามารถเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและทันกับการเปล่ียนแปลง” 

(สัมภาษณ์คนท่ี 28, 28 มีนาคม 2565) 

4.3.6 ด้านสภาพการทํางาน  

 ผูใ้หส้ัมภาษณ์ส่วนใหญ่ใหข้อ้มูลวา่ “ภายในองคก์รของท่านมีการจดัอุปกรณ์และเคร่ืองมือ

ท่ีจาํเป็นในการทาํงานอย่างเหมาะสมและเพียงพอ สภาพแวดลอ้มทางกายภาพท่ีจะอาํนวยความ

สะดวกในการปฏิบติังาน เช่น แสง เสียง อากาศ เคร่ืองมือ อุปกรณ์ และอ่ืน ๆ รวมทั้งปริมาณงานท่ี

รับผิดชอบ” โดยสามารถพิจารณาไดจ้ากคาํสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 

“ภายในองคก์รมีการจดัหาวสัดุอุปกรณ์ในการทาํงานเหมาะสมและเพียงพอในการทาํงาน

และปฏิบติัหน้าท่ีเพียงพอ และหน้างานแต่ละส่วนงานไดมี้การจดัเตรียมอุปกรณ์ และเคร่ืองมือท่ี

จาํเป็นไวอ้ยา่งครบถว้นพร้อมใชง้าน” (สัมภาษณ์คนท่ี 3, 24 มีนาคม 2565) 

“บริษทัมีการจดัหาเคร่ืองมือท่ีเหมาะสมกบัประเภทของงานท่ีพนักงานตอ้งทาํ เช่น หาก

เป็นงานท่ีตอ้งใชเ้คร่ืองจกัรหรืออุปกรณ์เฉพาะทาง ตอ้งมีเคร่ืองมือท่ีมีคุณภาพและสามารถทาํงาน

ไดต้ามมาตรฐานท่ีกาํหนด เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงาน และลดความผิดพลาดท่ีอาจเกิดขึ้น

จากการใชเ้คร่ืองมือท่ีไม่เหมาะสม” (สมัภาษณ์คนท่ี 13, 28 มีนาคม 2565) 

“อุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีบริษทัจดัหามาตอ้งพร้อมใชง้านทุกเม่ือท่ีตอ้งการ หากอุปกรณ์ขาด

แคลนหรือไม่พร้อมใชง้าน จะทาํให้เกิดความล่าช้าในการทาํงานและมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ผลิต การมีการสํารองอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือท่ีจาํเป็นสามารถช่วยให้การทาํงานเป็นไปได้อย่าง

ราบร่ืน” (สัมภาษณ์คนท่ี 21, 28 มีนาคม 2565) 
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“บริษทัมีพื้นท่ีหรือสถานท่ีในการจดัเก็บเคร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ีสะดวกและเหมาะสม ช่วย

ให้สามารถเขา้ถึงเคร่ืองมือท่ีตอ้งการไดง้่ายและรวดเร็ว การจดัระเบียบอุปกรณ์ยงัช่วยลดการสูญ

หายของเคร่ืองมือและลดเวลาในการคน้หาอุปกรณ์ท่ีจาํเป็น” (สัมภาษณ์คนท่ี 23, 28 มีนาคม 2565) 

“มีการจดัอุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีจาํเป็นในการทาํงานอย่างเหมาะสมท่ีจะอาํนวยความ

สะดวกในการปฏิบติังาน เช่น แสง เสียง อากาศ เคร่ืองมือ อุปกรณ์ และอ่ืน ๆ รวมทั้งปริมาณงานท่ี

รับผิดชอบ” (สัมภาษณ์คนท่ี 24, 28 มีนาคม 2565) 

4.3.7 ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว 

 ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ให้ขอ้มูลว่า “เงินเดือนท่ีได้รับไม่เพียงพอต่อการดาํรงชีวิต ไม่

เพียงพอต่อการเก็บออม ไม่เหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั และไดผ้ลกระทบกนัทุกฝ่ายแต่

ยงัมีสิทธิของบุคคลตามหลกัขั้นพื้นฐานของกฎหมายท่ีจะอยู่ตามลาํพงัโดยปราศจากการรบกวน

หรือสอดแทรกจากผูอ่ื้นท่ีทาํให้เกิดความเดือดร้อน รําคาญใจ เสียหาย อบัอาย หรือการแสวงหา

ประโยชน์” โดยสามารถพิจารณาไดจ้ากคาํสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 

“เพียงพอแต่ก็ตอ้งประหยดัมากขึ้นเน่ืองจากเศรษฐกิจภาพใหญ่ของประเทศดว้ยท่ีผนัผวน 

ทาํใหไ้ดรั้บผลกระทบกนัทุกฝ่าย” (สัมภาษณ์คนท่ี 6, 24 มีนาคม 2565) 

“บริษทัมีการพิจารณาถึงเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัระดบัความสามารถและประสบการณ์ของ

พนกังานดว้ย เช่น หากพนกังานมีทกัษะหรือประสบการณ์ท่ีสูงในงานท่ีทาํ ควรไดรั้บค่าตอบแทนท่ี

สอดคล้องกับความสามารถในการทํางาน เพื่อเป็นการจูงใจและรักษาความภักดีในองค์กร” 

(สัมภาษณ์คนท่ี 7, 24 มีนาคม 2565) 

“สภาพเศรษฐกิจท่ีมีการเปล่ียนแปลง เช่น ภาวะเศรษฐกิจตกตํ่าหรือมีภาระภาษีท่ีเพิ่มขึ้น 

บริษทัจาํเป็นตอ้งปรับเงินเดือนให้เหมาะสมกบัสถานการณ์เพื่อรักษาความมัน่คงทางการเงินของ

องคก์ร รวมถึงการให้ความสําคญักบัการดูแลพนักงานให้สามารถดาํรงชีวิตไดแ้มใ้นช่วงเวลาท่ีมี

ความทา้ทายทางเศรษฐกิจ” (สัมภาษณ์คนท่ี 20, 28 มีนาคม 2565) 

“เงินเดือนท่ีไดรั้บ ไม่ค่อยเพียงพอต่อการดาํรงชีวิตเลยค่ะ เพราะพิษเศรษฐกิจแย่จนเกินไป 

ขา้วของแพงขึ้นทุกวนั แถมยงัมี Covid-19 มาแทรกแวง และการบริหารประเทศท่ียงัไม่ดีเท่าท่ีควร” 

(สัมภาษณ์คนท่ี 27, 28 มีนาคม 2565) 

“เพียงพอแต่เหลือใชน้อ้ย เพราะค่าครองชีพสูงขึ้นอยา่งต่อเน่ือง แต่ยงัมีสิทธิของบุคคลตาม

หลกัขั้นพื้นฐานของกฎหมายท่ีจะอยู่ตามลาํพงัโดยปราศจากการรบกวนหรือสอดแทรกจากผูอ่ื้นท่ี

ทาํให้เกิดความเดือดร้อน รําคาญใจ เสียหาย อบัอาย หรือการแสวงหาประโยชน์” (สัมภาษณ์คนท่ี 

29, 28 มีนาคม 2565) 
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4.3.8 ด้านความมั่นคงในการทํางาน 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์ส่วนใหญ่ใหข้อ้มูลวา่ “องคก์รท่ีทาํอยูมี่ความมัน่คงเป็นอยา่งมาก เป็นองคก์ร

ท่ีดี และมีผลประกอบการท่ีดีอยา่งต่อเน่ือง มีความเช่ือมัน่ในเงินเดือนท่ีได ้และเช่ือวา่ผลตอบแทนท่ี

ไดรั้บมีความสมเหตุสมผลต่อการทาํงานท่ีปฏิบติัไป สภาพและบรรยากาศในการทาํงานส่งผลต่อ

ความมัน่คงในการทาํงานของพนักงาน ความมัน่คงในการตอ้งการทาํงาน ความยัง่ยืนของอาชีพ 

หรือความมัน่คงขององคก์ร” โดยสามารถพิจารณาไดจ้ากคาํสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 

“ใช่ เป็นบริษทัท่ีมีผลประกอบการท่ีดีต่อเน่ืองและมัน่คงในธุรกิจ มีส่วนแบ่งการตลาด

ขนาดใหญ่ อีกทั้งบริษทัยงัมีความใส่ใจพนักงานดี ทาํให้พนักงานรู้สึกถึงการเป็นส่วนหน่ึงของ

องคก์ร” (สัมภาษณ์คนท่ี 4, 24 มีนาคม 2565) 

“ผมว่าองคก์รท่ีทาํอยู่มีความมัน่คงเป็นอย่างมาก เป็นองคก์รท่ีดี และมีผลประกอบการท่ีดี

อย่างต่อเน่ือง มีความเช่ือมัน่ในเงินเดือนท่ีได ้และเช่ือว่าผลตอบแทนท่ีไดรั้บมีความสมเหตุสมผล

ต่อการทาํงานท่ีปฏิบติัไป” (สัมภาษณ์คนท่ี 6, 24 มีนาคม 2565) 

“บริษทัมีการบริหารจดัการท่ีดีและโปร่งใส ช่วยเสริมสร้างความมัน่ใจในองค์กรให้กบั

พนกังาน มีการวางแผนท่ีชดัเจนและการดาํเนินงานตามแผนท่ีกาํหนดจะทาํให้บริษทัสามารถบรรลุ

เป้าหมายทางธุรกิจ และลดความเส่ียงจากการตดัสินใจท่ีผิดพลาด” (สัมภาษณ์คนท่ี 19, 28 มีนาคม 

2565) 

“ผลการปฏิบติังานท่ีดีและการสร้างสภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีดีจะทาํให้พนกังานมีความ

พึงพอใจในงานและมีความภกัดีต่อองคก์ร ซ่ึงจะช่วยใหพ้นกังานทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและ

มีส่วนร่วมในการพฒันาองคก์รไปในทิศทางท่ีดี” (สัมภาษณ์คนท่ี 22, 28 มีนาคม 2565) 

“สภาพและบรรยากาศในการทาํงานส่งผลต่อความมัน่คงในการทาํงานของพนกังาน ความ

มัน่คงในการตอ้งการทาํงาน ความยัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์ร” (สัมภาษณ์คนท่ี 27, 

28 มีนาคม 2565) 

  4.3.9 ด้านวิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา 

 ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ให้ขอ้มูลว่า “หัวหน้างานท่ีทาํงานดว้ยมีความสนิทสนม มีความ

จริงใจ และมกัไดรั้บความช่วยเหลือเสมอ ๆ เพื่อพบปัญหาหรือเร่ืองเดือดร้อน มีการพบปะสนทนา

นอกเหนือจากการเวลาทาํงาน มีความเป็นมิตร มีโอกาสไดรั้บการเรียนรู้งานจากผูบ้งัคบับญัชา การ

ช่วยเหลือเก้ือกูลจากผูบ้งัคบับญัชา ความซ่ือสัตย ์ความเต็มใจรับฟังขอ้เสนอแนะจากลูกนอ้ง ความ

เช่ือถือไวว้างใจในตวัลูกนอ้งของผูบ้งัคบับญัชา” โดยสามารถพิจารณาไดจ้ากคาํสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
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“ใช่ มีความสนิทสนมกนั สามารถนาํปัญหาหรือขอความช่วยเหลือ การสนบัสนุนต่าง ๆ ได ้

อีกทั้งเป็นคนมีท่ีมีความยุติธรรม เป็นคนดี ให้ความเป็นธรรมแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกฝ่าย มีความ

ซ่ือสัตยข์ยนัอดทน และสนบัสนุนลูกนอ้งเป็นอยา่งดี” (สัมภาษณ์คนท่ี 2, 24 มีนาคม 2565) 

“หวัหนา้งานให้ความเป็นกนัเองและมีความพร้อมท่ีจะให้คาํปรึกษาไดก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

และมีความสนิทสนมเป็นกนัเอง ทาํงานไม่มีสภาวะกดดนั และให้อิสระในการทาํงานแก่พนกังาน

อยา่งเตม็ท่ี” (สัมภาษณ์คนท่ี 3, 24 มีนาคม 2565) 

“หัวหน้างานมีความจริงใจและเอ้ือเฟ้ือจะช่วยแกไ้ขปัญหาหรือขอ้ขดัแยง้ท่ีเกิดขึ้นในทีม

อย่างยุติธรรม ให้ความช่วยเหลือในสถานการณ์ท่ีทา้ทายไม่เพียงแต่ช่วยให้การทาํงานดาํเนินไปได้

ราบร่ืน” (สัมภาษณ์คนท่ี 20, 28 มีนาคม 2565) 

“หวัหนา้งานมีความจริงใจ สามารถส่ือสารดว้ยความชดัเจนและโปร่งใส ไม่วา่จะเป็นการ

แจ้งข่าวสารเก่ียวกับการเปล่ียนแปลงในองค์กร, การพัฒนาธุรกิจ หรือแม้กระทั่งการให้

ขอ้เสนอแนะในเร่ืองการทาํงาน การส่ือสารท่ีเปิดเผยทาํให้พนักงานรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของการ

ตดัสินใจและมีความมัน่ใจในการทาํงาน” (สัมภาษณ์คนท่ี 22, 28 มีนาคม 2565) 

“นอกเหนือจากการเวลาทํางาน มีความเป็นมิตร มีโอกาสได้รับการเรียนรู้งานจาก

ผูบ้งัคบับญัชา การช่วยเหลือเก้ือกูลจากผูบ้งัคบับญัชา ความซ่ือสัตย ์ความเตม็ใจรับฟังขอ้เสนอแนะ

จากลูกนอ้ง ความเช่ือถือไวว้างใจในตวัลูกนอ้งของผูบ้งัคบับญัชา” (สัมภาษณ์คนท่ี 25, 28 มีนาคม 

2565) 

 

4.4 ข้อมูลเกีย่วกบัความผูกพันต่อองค์กร 

 

 จากการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กร ประกอบด้วย 3 ด้าน 

ได้แก่ ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความเต็มใจในการปฏิบติังานเพื่อประโยชน์ขององค์กร ความ

ผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ และความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน ผูวิ้จัยได้สรุปผล

การศึกษาดงัน้ี 

4.4.1 ด้านจิตใจ  

ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ให้ขอ้มูลว่า “รู้สึกผูกพนัและรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร รู้สึก

เป็นส่วนหน่ึงในการขบัเคล่ือนการเติบโตขององคก์ร เป็นเหมือนบา้น รู้สึกถึงความเป็นเจา้ของ มี

ความผูกพนัทางจิตใจของพนักงานท่ีมีต่อองค์กรของพวกผ่านทางความรู้สึก เช่น ความซ่ือสัตย ์

ความรัก ความ อบอุ่น ความเป็นเจา้ของ ความพอใจ ความยนิดีและอ่ืน ๆ บุคลากรมีความเตม็ใจท่ีจะ

ใชค้วามสามารถอย่างเตม็ท่ีในการปฏิบติังานใหส้าํเร็จตามเป้าหมาย และมีความภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วน



53 
 
หน่ึงขององค์กรทาํให้บุคคลมีความยึดมัน่ต่อองค์กร” โดยสามารถพิจารณาได้จากคาํสัมภาษณ์

ต่อไปน้ี 

 “ใช่ รู้สึกผูกพนักบัองคก์รเหมือนเราเป็นส่วนหน่ึงในการขบัเคลือนการเติบโตความมัน่คง

มัง่คัง่” (สัมภาษณ์คนท่ี 3, 24 มีนาคม 2565) 

 “บริษทัมีวฒันธรรมองค์กรท่ีเขม้แข็งและส่งเสริมค่านิยมท่ีดี เช่น การร่วมมือกัน, ความ

โปร่งใส, และการเคารพซ่ึงกนัและกนั พนักงานจะรู้สึกว่าพวกเขามีส่วนสําคญัในการสร้างสรรค์

และผลกัดนัองคก์รไปในทิศทางท่ีดีขึ้น วฒันธรรมท่ีดีทาํให้พนกังานรู้สึกเช่ือมโยงกบัองคก์ร และ

สามารถสร้างความภาคภูมิใจในท่ีทาํงาน” (สัมภาษณ์คนท่ี 5, 24 มีนาคม 2565) 

 “มีความเต็มใจท่ีจะใช้ความสามารถอย่างเต็มท่ีในการปฏิบติังานให้สําเร็จตามเป้าหมาย 

และมีความภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์รทาํให้บุคคลมีความยดึมัน่ต่อองคก์ร” (สัมภาษณ์คน

ท่ี 23, 28 มีนาคม 2565) 

 “มีความผูกพนัทางจิตใจของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รของพวกผ่านทางความรู้สึก เช่น ความ

ซ่ือสัตย ์ความรัก ความ อบอุ่น ความเป็นเจา้ของ ความพอใจ ความยินดีและอ่ืน ๆ” (สัมภาษณ์คนท่ี 

25, 28 มีนาคม 2565) 

 “รู้สึกผูกพนัเพราะทาํงานก็ 6 วนัต่อสัปดาห์เหมือนเป็นบา้นหลงัท่ีสอง รู้สึกผูกพนักบั

ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน รู้สึกมีความเป็นส่วนหน่ึงของการเติบโตขององคก์ร” (สัมภาษณ์คนท่ี 

27, 28 มีนาคม 2565) 

4.4.2 ด้านการคงอยู่  

ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ให้ข้อมูลว่า “รู้สึกว่าหน้าท่ีและผลตอบแทนท่ีได้รับมีความ

เหมาะสม การท่ีบุคคลตอ้งการอยูท่าํงานกบัองคก์ร เพราะมีความเช่ือว่าหากลากออกจะไม่คุม้ ยิ่งถา้

อยู่กบัองคก์รมาเป็นเวลานาน หากลาออกจะยิ่งทาํให้สูญเสียส่ิงท่ีไดล้งทุนกบัองคก์รในเวลาท่ีผ่าน

มา เช่น ประโยชน์ท่ีไดจ้ากการเกษียณอาย ุมิตรภาพ พนกังานยงัคงทาํงานอยูก่บัองคก์ร มีความตั้งใจ

แน่วแน่ท่ีจะทาํงานอยู่กบัองคก์รต่อไปจนกว่าเกษียณ การทาํงานกบัองคก์รมีความมัน่คงและไดรั้บ

ส่ิงตอบแทนท่ีเพียงพอใหค้งอยู”่ โดยสามารถพิจารณาไดจ้ากคาํสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 

 “รู้สึกว่าหน้าท่ีและผลตอบแทนท่ีได้รับมีความเหมาะสม และหากลาออกจะยิ่งทําให้

สูญเสียส่ิงท่ีไดล้งทุนกบัองค์กรในเวลาท่ีผ่านมา เช่น ประโยชน์ท่ีไดจ้ากการเกษียณอายุ มิตรภาพ 

พนักงานยงัคงทาํงานอยู่กับองค์กร มีความตั้งใจแน่วแน่ท่ีจะทาํงานอยู่กับองค์กรต่อไปจนกว่า

เกษียณ” (สัมภาษณ์คนท่ี 1, 24 มีนาคม 2565) 
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 “รู้สึกว่าค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเป็นธรรม ไดรั้บการตอบแทนอย่างเหมาะสม บริษทั

ควรกาํหนดเงินเดือนและผลประโยชน์ท่ีคาํนึงถึงสภาพเศรษฐกิจและอุตสาหกรรมในปัจจุบนั 

รวมถึงการพิจารณาความสามารถและผลงานของพนกังาน” (สัมภาษณ์คนท่ี 3, 24 มีนาคม 2565) 

 “บริษทัมีระบบการให้โบนสัหรือรางวลัท่ีมีความยุติธรรมและโปร่งใส เช่น โบนสัตามผล

ประกอบการหรือความสาํเร็จในงาน จะช่วยใหรู้้สึกวา่ผลตอบแทนท่ีไดรั้บมีความสมเหตุสมผลและ

คุม้ค่ากบัความพยายามท่ีทุ่มเทไปในงาน” (สัมภาษณ์คนท่ี 16, 28 มีนาคม 2565) 

 “รู้สึกว่าได้รับการยอมรับในผลงานและการช่ืนชมจากหัวหน้างานหรือผูบ้ริหารเป็นส่ิง

สําคญัท่ีทาํให้พนกังานรู้สึกว่าผลตอบแทนท่ีไดรั้บมีความคุม้ค่า การให้คาํช่ืนชมในงานท่ีทาํจะช่วย

ให้พนกังานรู้สึกว่าความพยายามของตนไดรั้บการตอบแทนและเห็นคุณค่าในส่ิงท่ีทาํ” (สัมภาษณ์

คนท่ี 24, 28 มีนาคม 2565) 

 “รู้สึกว่าภาระงานมีความสมดุลและไม่มากเกินไปจนทาํให้พวกเขาตอ้งทาํงานหนกัเกินไป 

ก็จะทาํให้พวกเขารู้สึกว่าผลตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงาน การจดัการงานให้มีความ

สมดุลระหวา่งงานและเวลาพกัผ่อนจะช่วยเพิ่มความสุขในการทาํงานและทาํใหพ้นกังานรู้สึกไม่ถูก

กดดนัจนเกินไป” (สัมภาษณ์คนท่ี 28, 28 มีนาคม 2565) 

4.4.3 ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 

ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ให้ขอ้มูลว่า “แบบแผน กฎเกณฑข์อ้บงัคบั หรือ มาตรฐาน ในการ

ปฏิบติัของคนในสังคมซ่ึงสังคมยอมรับว่าสมควรจะปฏิบติั บรรทดัฐานทางสังคมถือไดว้่าเป็นการ

แสดงโดยรวมของการปฏิบัติของกลุ่มท่ียอมรับได้รวมทั้ งการรับรู้ของแต่ละบุคคลเก่ียวกับ

พฤติกรรมของกลุ่มเฉพาะบรรทดัฐานทางสังคม รวมถึงความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและหัวหนา้

เป็นไปในทิศทางท่ีดี มีการช่วยเหลือกันตลอดในพื้นฐานทางสังคมของพนักงาน” โดยสามารถ

พิจารณาไดจ้ากคาํสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 

 “การทาํงานมีการช่วยเหลือในฝ่ายเดียวกนัและต่างฝ่ายไดดี้ ให้คาํปรึกษาในงานท่ีไม่เขา้ใจ 

เพื่อนร่วมงานและหัวหนา้งาน มีความสัมพนัธ์ท่ีดีให้การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั” (สัมภาษณ์คนท่ี 

2, 24 มีนาคม 2565) 

 “มีการส่ือสารท่ีดีและเปิดเผยเป็นพื้นฐานของความสัมพนัธ์ท่ีดีในท่ีทาํงาน เม่ือพนักงาน

สามารถส่ือสารความคิดเห็นหรือปัญหากบัเพื่อนร่วมงานและหวัหนา้งานไดอ้ยา่งเปิดเผย จะช่วยให้

สามารถทาํงานร่วมกนัไดดี้ขึ้นและแกปั้ญหาต่าง ๆ ไดท้นัท่วงที การฟังและตอบสนองอย่างสุภาพ

และเป็นมืออาชีพช่วยเสริมสร้างบรรยากาศท่ีดีในการทาํงาน” (สัมภาษณ์คนท่ี 7, 24 มีนาคม 2565) 

 “มีการทาํงานร่วมกันในทีมและการสนับสนุนซ่ึงกันและกันระหว่างเพื่อนร่วมงานและ

หวัหนา้งานจะช่วยเสริมสร้างความสัมพนัธ์ท่ีแขง็แกร่ง พนกังานท่ีช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัจะรู้สึกว่า
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ไม่เพียงแต่ทาํงานเพื่อตัวเอง แต่ยงัทาํงานเพื่อเป้าหมายร่วมกันของทีมและองค์กร ซ่ึงจะทาํให้

บรรยากาศในการทาํงานมีความกระตือรือร้นและสนุกสนาน” (สัมภาษณ์คนท่ี 21, 28 มีนาคม 2565) 

 “ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและหัวหนา้เป็นไปในทิศทางท่ีดี มีการช่วยเหลือกนัตลอด

ในพื้นฐานทางสังคมของพนกังาน” (สัมภาษณ์คนท่ี 23, 28 มีนาคม 2565) 

 “เพื่อนร่วมงานและหัวหนา้งานให้ความเคารพซ่ึงกนัและกนั รวมถึงการเปิดโอกาสให้ทุก

คนแสดงความคิดเห็นอย่างเท่าเทียม ช่วยให้ทุกคนรู้สึกมีคุณค่าในทีมและองคก์ร เม่ือรู้สึกว่าความ

คิดเห็นของพวกเขามีความสําคัญ จะช่วยสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีและเพิ่มความพึงพอใจในการ

ทาํงาน” (สัมภาษณ์คนท่ี 28, 28 มีนาคม 2565) 
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บทที่ 5 

 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 การศึกษาวิจยัเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัความผูกพนัต่อ

องคก์รของพนกังานบริษทัไทยรวมสินพฒันาอุตสาหกรรม จาํกดั” มีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษา

ระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน และความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ไทยรวมสินพฒันา

อุตสาหกรรม จาํกดั และ 2) เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร

ของพนักงานบริษทั ไทยรวมสินพฒันาอุตสาหกรรม จาํกัด การศึกษาคร้ังน้ี ผูวิ้จยัได้ใช้ระเบียบ

วิธีการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-Depth Interview) 

โดยใชวิ้ธีการเลือกตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยพิจารณาจากลกัษณะของกลุ่มท่ี

เลือกให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย คือ พนักงานของบริษัท ไทยรวมสินพัฒนา

อุตสาหกรรม จาํกดั จาํนวน 30 คน ผูวิ้จยัไดท้าํการสรุป อภิปรายผล และใหข้อ้เสนอแนะไวด้งัน้ี 

 5.1 สรุปผลการวิจยั 

 5.2 อภิปรายผลการวิจยั 

 5.3 ขอ้เสนอแนะ 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

 

 การศึกษาวิจยัเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัความผูกพนัต่อ

องคก์รของพนกังานบริษทัไทยรวมสินพฒันาอุตสาหกรรม จาํกดั” ผูวิ้จยัไดส้รุปผลการวิจยัดงัน้ี 

 5.1.1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 

 พนกังานผูใ้หข้อ้มูลสําคญัส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จาํนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 66.67 มีอายุ

ช่วง 41 – 50 ปี จาํนวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 36.67 การศึกษาระดบัปริญญาตรี จาํนวน 15 คน คิด

เป็นร้อยละ 50.00 และอยูใ่นตาํแหน่งระดบับงัคบับญัชา จาํนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 46.67 

 5.1.2 ผลการศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจของพนักงานบริษัทไทยรวมสินพัฒนา

อุตสาหกรรม จํากดั สรุปผลได้ดังนี ้

  1) ดา้นความสาํเร็จในการทาํงานของบุคคล พบวา่ ความสาํเร็จในการทาํงานคือการท่ี

งานท่ีไดรั้บมอบหมายสําเร็จตามแผนเป็นส่วนใหญ่ งานแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้นก็สามารถแกไ้ขให้

สามารถใช้งานได้ตามประสิทธิภาพท่ีการผลิตตอ้งการได้ โดยอุปสรรคของความสําเร็จในการ
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ทาํงานคืองานเร่ง งานด่วน รวมถึงปัญหาในงานท่ีทาํให้งานไม่ประสบผลสําเร็จ การท่ีบุคคล

สามารถทาํงานได ้เสร็จส้ินและประสบความสําเร็จอยู่เป็นความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ 

การรู้จกัป้องกนั ปัญหาท่ีจะเกิดขึ้น เม่ือผลงานสําเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมใน

ผลสาํเร็จของงานนั้นๆ 

  2) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ พบว่า การไดรั้บการยอมรับนบัถือ เกิดจากการ

ทาํตามเป้าหมายท่ีไดรั้บผิดชอบถึงจะได้รับการยอมรับนับถือจากเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน 

โดยมีความภูมิใจต่อทีมงานท่ีมีความช่วยเหลือกนัในการทาํงาน ไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน

ดว้ยกนัและมีความภูมิใจในอาชีพ และงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

  3) ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั พบว่า ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัตอ้งศึกษาและ

เรียนรู้เพิ่มเติมตลอดเวลา เพราะในสายท่ีเรียนมาบา้งคร้ังสามารถเช่ือมโยงความรู้มาประยุกต์ใช้

ร่วมกนัไดบ้า้ง หน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีรับมอบหมายให้ปฏิบติัอยู่เป็นประจาํ มีปริมาณมากหรือ

น้อย ง่ายหรือยาก ซ่ึงอาจจะท้าทายความสามารถ ใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์พัฒนาทักษะ 

ประสบการณ์ และอาจจะตรงกับวิชาชีพท่ีเรียนมาหรือไม่ก็ได้ การสัมฤทธ์ิผล คือ บุคลากรมี

ความรู้สึกวา่ทาํงานไดส้าํเร็จ แต่สถานการณ์ท่ีพบและเน้ืองานท่ีทาํในแต่ละวนัทาํให้ตอ้งหมัน่ศึกษา

หาความรู้เพิ่มเติม 

  4) ดา้นความรับผิดชอบ พบว่า ดา้นความรับผิดชอบนั้นคือปริมาณงานและหน้าท่ีท่ี

ไดรั้บผิดชอบ รวมถึงระยะเวลามีความเหมาะสมซ่ึงในทางปฏิบติัมีการพูดคุยในแต่ละฝ่ายยืดหยุ่น

กาํหนดเสร็จไดโ้ดยคาํนึงถึงผลสุดทา้ยไม่เสียหาย ความพึงพอใจท่ีเกิดจากการไดรั้บมอบหมายให้

รับผิดชอบ งานท่ีเหมาะสมทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ ไดรั้บผิดชอบงานสําคญั ๆ และมีอาํนาจใน

งานท่ีไดรั้บผิดชอบไดอ้ยา่งดี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

  5) ดา้นความกา้วหนา้ พบวา่ ดา้นความกา้วหนา้นั้นคือ การกา้วขึ้นสู่ตาํแหน่งท่ีสูงขึ้น

และการไดรั้บโอกาสจากทางองคก์รในการสนบัสนุนการหาความรู้และพฒันาตนเองและเส้นทาง

ขึ้นสู่ตาํแหน่งท่ีสูงขึ้น การมีโอกาสได้ศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม หรือได้รับการฝึกอบรมเพื่อ

เพิ่มพูนทกัษะและความชาํนาญงาน 

 5.1.3 ผลการศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยคํ้าจุนของพนักงานบริษัทไทยรวมสินพัฒนา

อุตสาหกรรม จํากดั สรุปผลได้ดังนี ้

  1) เงินเดือน พบว่า ดา้นเงินเดือน และการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น ๆ เป็น

ท่ีพอใจของบุคลากรในการทาํงาน มีความเหมาะสมเพียงแต่ไม่พอต่อการใช้ในการดาํเนินชีวิต 

เน่ืองจากมีพฤติกรรมและความตอ้งการท่ีหลากหลายทาํใหมี้ภาระท่ีเพิ่มขึ้นมามากเกินความจาํเป็น 
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  2) โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคต พบว่า การมีโอกาสไดรั้บการแต่งตั้ง

เ ล่ือนตําแหน่งภายในหน่วยงานได้ก้าวขึ้ นสู่ตําแหน่งท่ีสูงขึ้ นมักเป็นไปได้ยาก แต่ได้รับ

ความกา้วหน้าในทกัษะวิชาชีพอีกทางและยิ่งมีตาํแหน่งท่ีสูงขึ้นความรับผิดชอบยิ่งตอ้งมีมากขึ้น

ตามไปดว้ย 

  3) ความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชาผู ้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน พบว่า 

ความสัมพันธ์กับผูบ้ ังคับบัญชา ผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานนั้ น เป็นไปในทิศทางท่ีดี มี

ความสัมพนัธ์ท่ีดี มีการปรับตวัเขา้กบัเพื่อนร่วมงานดา้นความร่วมมือของเพื่อนในการปฏิบติังาน

และคนอ่ืนดว้ย และการมีเพื่อนดีอนัเป็นกลัยาณมิตรคือ ช่วยแนะนาํ ให้คาําปรึกษาท่ีดี ท่ีถูกตอ้งท่ี

ควร เป็นผูมี้ปัญญา มีความสามารถ ช่วยสนับสนุนให้ใฝ่ดี เป็นเเบบอย่าง ท่ีดีช่วยเหลือสามารถ

ปรึกษาเร่ืองต่าง ๆ ได ้

  4) สถานะของอาชีพ พบว่า มีความมั่นคง สามารถดูแลครอบครัวได้ เพียงแต่

สถานการณ์ปัจจุบนัทาํใหต้อ้งประหยดัมากขึ้น อีกทั้งองคป์ระกอบรวมของอาชีพทาํให้มีความรู้สึก

ต่องานดียิง่ขึ้น เช่น การมีรถประจาํตาํแหน่ง การทีรถรับส่ง การใหค้วามเคารพในสาขาอาชีพ ความ

มัน่คงในช่ือเสียงของสาขาอาชีพ 

  5) นโยบายและการบริหารงาน พบว่า นโยบายและการบริหารงานนั้นมีการกาํหนด

ไวช้ดัเจนเพื่อนาํไปปฏิบติัไดอ้ย่างถูกตอ้งครบถว้น การจดัการและการบริหารงานขององคก์ร การ

ให้อาํนาจแก่บุคคลในการให้เขาดาํเนินงานไดส้าํเร็จ รวมทั้งการติดต่อส่ือสารในองคก์ร เช่น การท่ี

บุคคลจะต้องทราบว่าเขาทํางานให้ใคร นั่นคือ นโยบายขององค์กรต้องแน่ชัด เพื่อให้บุคคล

ดาํเนินงานไดถู้กตอ้ง 

  6) สภาพการทาํงาน พบว่า ภายในองค์กรของท่านมีการจดัอุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ี

จาํเป็นในการทาํงานอย่างเหมาะสมและเพียงพอ สภาพแวดลอ้มทางกายภาพท่ีจะอาํนวยความ

สะดวกในการปฏิบติังาน เช่น แสง เสียง อากาศ เคร่ืองมือ อุปกรณ์ และอ่ืน ๆ รวมทั้งปริมาณงานท่ี

รับผิดชอบ 

  7) ความเป็นอยู่ส่วนตัว พบว่า เงินเดือนท่ีได้รับไม่เพียงพอต่อการดาํรงชีวิต ไม่

เพียงพอต่อการเก็บออม ไม่เหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั และไดผ้ลกระทบกนัทุกฝ่ายแต่

ยงัมีสิทธิของบุคคลตามหลกัขั้นพื้นฐานของกฎหมายท่ีจะอยู่ตามลาํพงัโดยปราศจากการรบกวน

หรือสอดแทรกจากผูอ่ื้นท่ีทาํให้เกิดความเดือดร้อน รําคาญใจ เสียหาย อบัอาย หรือการแสวงหา

ประโยชน์ 

  8) ความมัน่คงในการทาํงาน พบว่า องค์กรท่ีทาํอยู่มีความมัน่คงเป็นอย่างมาก เป็น

องค์กรท่ีดี และมีผลประกอบการท่ีดีอย่างต่อเน่ือง มีความเช่ือมั่นในเงินเดือนท่ีได้ และเช่ือว่า
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ผลตอบแทนท่ีได้รับมีความสมเหตุสมผลต่อการทาํงานท่ีปฏิบติัไป สภาพและบรรยากาศในการ

ทาํงานส่งผลต่อความมัน่คงในการทาํงานของพนักงาน ความมัน่คงในการตอ้งการทาํงาน ความ

ยัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์ร 

  9) วิธีการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา พบว่า หัวหน้างานท่ีทาํงานดว้ยมีความสนิท

สนม มีความจริงใจ และมกัไดรั้บความช่วยเหลือเสมอ ๆ เพื่อพบปัญหาหรือเร่ืองเดือดร้อน มีการ

พบปะสนทนานอกเหนือจากการเวลาทาํงาน มีความเป็นมิตร มีโอกาสได้รับการเรียนรู้งานจาก

ผูบ้งัคบับญัชา การช่วยเหลือเก้ือกูลจากผูบ้งัคบับญัชา ความซ่ือสัตย ์ความเตม็ใจรับฟังขอ้เสนอแนะ

จากลูกนอ้ง ความเช่ือถือไวว้างใจในตวัลกูนอ้งของผูบ้งัคบับญัชา 

 5.1.4 ผลการศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทไทยรวมสิน

พฒันาอุตสาหกรรม จํากดั สรุปผลได้ดังนี ้

  1) ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความเตม็ใจในการปฏิบติังานเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 

พบว่า พนักงานรู้สึกผูกพนัและรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในการขบัเคล่ือน

การเติบโตขององค์กร เป็นเหมือนบ้าน รู้สึกถึงความเป็นเจ้าของ มีความผูกพนัทางจิตใจของ

พนกังานท่ีมีต่อองคก์รของพวกผ่านทางความรู้สึก เช่น ความซ่ือสัตย ์ความรัก ความ อบอุ่น ความ

เป็นเจา้ของ ความพอใจ ความยนิดีและอ่ืน ๆ พนกังานมีความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามสามารถอยา่งเต็มท่ี

ในการปฏิบติังานให้สําเร็จตามเป้าหมาย และมีความภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหน่ึงขององค์กรทาํให้

บุคคลมีความยดึมัน่ต่อองคก์ร 

  2) ความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่  พบว่า  พนักงานรู้สึกว่าหน้า ท่ีและ

ผลตอบแทนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสม การท่ีพนกังานตอ้งการอยู่ทาํงานกบัองคก์ร เพราะมีความเช่ือ

ว่าหากลากออกจะไม่คุม้ ยิ่งถา้อยู่กบัองคก์รมาเป็นเวลานาน หากลาออกจะยิ่งทาํให้สูญเสียส่ิงท่ีได้

ลงทุนกบัองคก์รในเวลาท่ีผ่านมา เช่น ประโยชน์ท่ีไดจ้ากการเกษียณอายุ มิตรภาพ พนกังานยงัคง

ทาํงานอยู่กบัองคก์ร มีความตั้งใจแน่วแน่ท่ีจะทาํงานอยู่กบัองคก์รต่อไปจนกว่าเกษียณ การทาํงาน

กบัองคก์รมีความมัน่คงและไดรั้บส่ิงตอบแทนท่ีเพียงพอใหค้งอยู ่

  3) ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน พบวา่ พนกังานสามารถปฏิบติังานไดต้าม

แบบแผน กฎเกณฑ์ หรือมาตรฐานท่ียอมรับในสังคม ซ่ึงถือเป็นพฤติกรรมท่ีสมควรปฏิบติั โดย

บรรทดัฐานทางสังคมสะทอ้นถึงการกระทาํโดยรวมของกลุ่มท่ียอมรับได ้รวมทั้งการรับรู้ของแต่ละ

บุคคลเก่ียวกบัพฤติกรรมของกลุ่มนั้น ๆ นอกจากน้ี ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงานและหวัหนา้

ยงัมีทิศทางท่ีดี โดยมีการช่วยเหลือเก้ือกูลกนัอยา่งต่อเน่ืองในสภาพแวดลอ้มทางสังคมของพนกังาน 
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5.2 อภิปรายผลการวิจัย 

 

 การศึกษาวิจยัเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัความผูกพนัต่อ

องคก์รของพนกังานบริษทัไทยรวมสินพฒันาอุตสาหกรรม จาํกดั” ผูวิ้จยัไดอ้ภิปรายผลการวิจยัไว้

ดงัน้ี 

 5.2.1 จากผลการศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจของพนักงานบริษัทไทยรวมสินพัฒนา

อุตสาหกรรม จํากดั  

  1) ดา้นความสําเร็จในการทาํงานของบุคคล ผูท้าํวิจยัพบว่าความสาํเร็จในการทาํงาน

คือการท่ีงานท่ีไดรั้บมอบหมายสําเร็จตามแผนเป็นส่วนใหญ่ งานแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้นก็สามารถ

แกไ้ขใหส้ามารถใชง้านไดต้ามประสิทธิภาพท่ีการผลิตตอ้งการได ้โดยอุปสรรคของความสําเร็จใน

การทาํงานคืองานเร่ง งานด่วน รวมถึงปัญหาในงานท่ีทาํให้งานไม่ประสบผลสําเร็จ การทาํงานท่ี

พนักงานไดรั้บมอบหมายให้สําเร็จตามเป้าหมาย ซ่ึง พนักงานพยายามหาวิธีปรับปรุงแกไ้ขงานท่ี

ปฏิบติัอยูใ่หดี้ขึ้นเสมอ และรู้สึกภูมิใจกบัความสาํเร็จในงานของตวัเองสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ 

จิดาภา วงศภู่์มณี (2562) ซ่ึงศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษา การนิคม

อุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย พบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก คือ ท่านมี ส่วน

ร่วมในการตดัสินใจและสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดจากการปฏิบติังานได ้ท่านปฏิบติังานให้

บรรลุ วตัถุประสงค์และสําเร็จอยู่เสมอ ท่านมีความภูมิใจเม่ือปฏิบัติงานสําเร็จโดยใช้ความรู้

ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี  

  2) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ ผูท้าํวิจยัพบว่าการไดรั้บการยอมรับนับถือ คือ

การทาํตามเป้าหมายท่ีไดรั้บผิดชอบถึงจะไดรั้บการยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงานและหวัหนา้งาน 

โดยมีความภูมิใจต่อทีมงานท่ีมีความช่วยเหลือกนัในการทาํงาน ไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน

ดว้ยกนัและมีความภูมิใจในอาชีพ และงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ ส่วน

ดา้นการไดรั้บการยอมรับ มีค่าเฉล่ียในลาํดบัสุดทา้ย แต่ก็ยงัอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง สอดคลอ้งกบั

ผลการศึกษาของ ขวญัธิดา พิมพการ (2564) พบว่า นักงานบริษทัในกลุ่มผูผ้ลิตพลาสติก มีความ

ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทัในกลุ่มผูผ้ลิตพลาสติก พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่โดย

ภาพรวมเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน อยู่ในระดบัปานกลางเน่ืองจากบางคร้ังก็รู้สึก

เหมือนไม่ไดรั้บการยอมรับกบัการทาํงาน 

  3) ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ผูท้าํวิจยัพบว่าลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัตอ้งศึกษา

และเรียนรู้เพิ่มเติมตลอดเวลา เพราะในสายท่ีเรียนมาบา้งคร้ังสามารถเช่ือมโยงความรู้มาประยุกตใ์ช้

ร่วมกันได้บา้ง แต่สถานการณ์ท่ีพบและเน้ืองานท่ีทาํในแต่ละวนัทาํให้ตอ้งหมัน่ศึกษาหาความรู้
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เพิ่มเติม ซ่ึงสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ วลันิกา ฉลากบาง (2562) ความพยายามในการ เตรียม

พนกังาน และความสามารถท่ีองคก์รคาดหวงัตามท่ีตอ้งการ เก่ียวขอ้งกบัการเรียนรู้เพื่ออนาคตการ

วางแผนสายอาชีพ ในอนาคต เป็นกระบวนการท่ีมีเพื่อพฒันาบุคลากร เพิ่มทักษะความรู้ปรับ

ทศันคติสร้างความเขา้ใจในการทาํงาน เพิ่มพูน ประสิทธิภาพการทาํงาน และเป็นกระบวนการท่ีมี

ระเบียบและระบบก่อใหเ้กิดความสาํเร็จขององคก์ร 

  4) ดา้นความรับผิดชอบ ผูท้าํวิจยัพบว่าดา้นความรับผิดชอบนั้นคือปริมาณงานและ

หนา้ท่ีท่ีไดรั้บผิดชอบ รวมถึงระยะเวลามีความเหมาะสมซ่ึงในทางปฏิบติัมีการพูดคุยในแต่ละฝ่าย

ยืดหยุ่นกาํหนดเสร็จไดโ้ดยคาํนึงถึงผลสุดทา้ยไม่เสียหาย ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พชัรินทร์ 

พวงคาํ (2563) ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่าในภาพรวมแรงจูงใจอยู่ใน ระดบัปานกลาง อนัดบัแรก

คือ ง่านท่ีไดรั้บมอบหมายนั้นตรงกบัตาํแหน่งและหนา้ท่ี ท่ีถูกจา้งงานมา ตรงกบัความสามารถของ

บุคคลนั้น ๆ ซ่ึงถือเป็นความรับผิดชอบท่ีบริษทัสามารถจ่ายงานให้เหมาะสมกับตาํแหน่งของ

พนกังาน 

  5) ดา้นความกา้วหนา้ ผูท้าํวิจยัพบวา่ดา้นความกา้วหนา้นั้นคือ การกา้วขึ้นสู่ตาํแหน่ง

ท่ีสูงขึ้นและการไดรั้บโอกาสจากทางองคก์รในการสนับสนุนการหาความรู้และพฒันาตนเองและ

เส้นทางขึ้นสู่ตาํแหน่งท่ีสูงขึ้นซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วิมุกตา ยาวิมล (2565) ผลการศึกษา 

พบว่าในภาพรวม พนักงานมีความคาดหวงัในการอยากจะเติบโตในหน้าท่ีการงานมากขึ้น และ

ตอ้งการให้องค์กรท่ีสังกดัมีส่วนช่วยในการพฒันาศกัยภาพของพนักงานให้สามารถนาํไปต่อยอด

กบัธุรกิจท่ีทาํงานมากขึ้น 

 5.2.2 จากผลการศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยคํ้าจุนของพนักงานบริษัทไทยรวมสินพัฒนา

อุตสาหกรรม จํากดั  

  1) เงินเดือน ผูท้าํวิจยัพบวา่ดา้นเงินเดือนมีความเหมาะสมเพียงแต่ไม่พอต่อการใช้ใน

การดาํเนินชีวิต เน่ืองจากมีพฤติกรรมและความตอ้งการท่ีหลากหลายทาํให้มีภาระท่ีเพิ่มขึ้นมามาก

เกินความจาํเป็น ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ สิริลกัษณ์ วงกลม (2563) ซ่ึงศึกษาเร่ืองแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท ไทยซัมซุง ประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) 

สํานกังานอาคารบางกอกทาวเวอร์ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัมาก คือ รายไดท่ี้ไดรั้บ

จากการทาํงานเหมาะสมกับงานท่ีทาํในปัจจุบันและการจัดสวสัดิการของ บริษทัตรงกับความ

ตอ้งการ 

  2) โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต ผูท้าํวิจยัพบวา่การมีโอกาสไดก้า้วขึ้นสู่

ตาํแหน่งท่ีสูงขึ้นมกัเป็นไปไดย้าก และยิง่มีตาํแหน่งท่ีสูงขึ้นความรับผิดชอบยิง่ตอ้งมีมากขึ้นตามไป

ดว้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของสุภาวดี ศรีมนัตะ( 2565) ศึกษาเร่ือง คุณภาพในการทาํงานท่ีส่งผล
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ต่อความผูกพันธ์ขององค์กรของพนักงานในกลุ่มผูผ้ลิตพลาสติก พบว่าข้อมูลเก่ียวกับระดับ

ความสาํคญัของแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ดา้นความกา้วหนา้ส่วนตวั มีระดบัแรงจูงใจใน

การทาํงานอยู่ในระดบัปานกลาง ทุกองค์ประกอบย่อย ซ่ึงให้ความสําคญัในองคป์ระกอบย่อย คือ 

บริษทัมีการประชาสัมพนัธ์และจดักิจกรรมในการส่งเสริมให้พนักงานมีการพฒันาศกัยภาพอย่าง

ต่อเน่ือง 

  3) ความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ผูท้าํวิจยัพบว่า

ความสัมพันธ์กับผูบ้ ังคับบัญชา ผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานนั้ น เป็นไปในทิศทางท่ีดี มี

ความสัมพนัธ์ท่ีดี สามารถปรึกษาเร่ืองต่าง ๆ ได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของนพรัตน์ วรสุข (2563) 

ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการทาํงานและประสิทธิภาพการทาํงาน: กรณีศึกษา 

ธนาคารกรุงไทย จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานเขตลพบุรีพบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานกบัประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย จาํกดั (มหาชน) สํานักงานเขต

ลพบุรี ทุกด้านมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกัน นั้นก็คือไม่ว่าจะเป็นผูบ้ ังคับบัญชา เพื่อน

ร่วมงาน สามารถทาํงานร่วมกนัไดอ้ย่างมีความสุขและเป็นการทาํงานท่ีต่างคน ต่างตอ้งพึ่งพาอาศยั

ซ่ึงกนัและกนั 

  4) สถานะของอาชีพ ผูท้าํวิจยัพบว่าสถานะของอาชีพคือการมีความมัน่คง สามารถ

ดูแลครอบครัวได้ เพียงแต่สถานการณ์ปัจจุบันทาํให้ต้องประหยดัมากขึ้น และงานท่ีทาํอยู่ใน

ปัจจุบันเป็นตาํแหน่งท่ีเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถเป็นงานท่ีถนัด ได้ใช้ความคิดริเร่ิม

สร้างสรรคใ์นการปรับปรุงและพฒันางานให้มีคุณภาพ สอดคลอ้ง กบัผลการวิจยัของ ชนาภา ไชย

ศาสตร์ (2565) ท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัการปฏิบติังาน เชิงรุกของพยาบาลวิชาชีพ

ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ ตาํบล จงัหวดัขอนแก่น พบว่า แรงจูงในด้านความ

มัน่คงในการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานเชิงรุกของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังาน 

ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล 

  5) นโยบายและการบริหารงาน ผูท้าํวิจยัพบว่านโยบายและการบริหารงานนั้นมีการ

กาํหนดไวช้ัดเจนเพื่อนําไปปฏิบัติได้อย่างถูกต้องครบถ้วน มีการกาํหนดนโยบายชัดเจนและ

แผนงานท่ีชัดเจนและกาํหนดผูรั้บผิดชอบตลอดจนกาํหนดติดตาม ทบทวนตลอดเวลาทั้งปี ซ่ึง

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศุราลกัษณ์ วิมลภกัดี (2564) ซ่ึงศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนักงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดับมาก คือ ทางบริษทัมีการกาํหนดนโยบายและ

แนวทางในการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน และการดาํเนินแผนงานแต่ละไตรมาสนั้นจะดาํเนินการตาม

แผนท่ีมีการวางไว ้จนบรรลุผลตามเป้าหมายท่ีวางไว ้แนวทางการบริหารงานต่าง ๆ จะส่งผลทาํให้

องคก์รเป็นไปในทิศทาง เดียวกนั 



63 
 
  6) สภาพการทาํงาน ผูท้าํวิจยัพบว่าสภาพการทาํงานคือการท่ีภายในองคก์รของท่าน

มีการจดัอุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีจาํเป็นในการทาํงานอย่างเหมาะสมและเพียงพอ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั

ผลการวิจยัของ พสัวีภรณ์ องัคนากุล (2565) ศึกษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองคก์รและคุณภาพชีวิตใน

การทาํงานท่ีมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรม บาง

กะดี จงัหวดัปทุมธานีพบว่า คุณภาพชีวิตในการทาํงาน ไดแ้ก่ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

พบว่า บริษทัให้ความสําคญัเก่ียวกบับรรยากาศในการทาํงาน มีอุปกรณ์การทาํงานท่ีพร้อมสําหรับ

การใชง้าน มีมุม หอ้งนัง่เล่นไวใหพ้นกังานไดพ้กัผอ่นตามอธัยาศยั ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก 

  7) ความเป็นอยู่ส่วนตัว ผูท้าํวิจัยพบว่าความเป็นอยู่ส่วนตวั เงินเดือนท่ีได้รับไม่

เพียงพอต่อการดาํรงชีวิต ไม่เพียงพอต่อการเก็บออม ไม่เหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั 

และไดผ้ลกระทบกนัทุกฝ่าย ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นิศาชล เรืองชู (2567) ไดท้าํการวิจยั เร่ือง 

ความสัมพนัธ์กบัความภกัดี ต่อองคก์รของพนกังานในดา้นของความเป็นอยู่ส่วนตวั พบว่างานท่ีทาํ

มีความสมดุลกบัการทาํงาน โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัความสัมพนัธ์สูงมาก  

  8) ความมัน่คงในการทาํงาน ผูท้าํวิจยัพบวา่องคก์รท่ีทาํอยูมี่ความมัน่คงเป็นอยา่งมาก 

เป็นองค์กรท่ีดี และมีผลประกอบการท่ีดีอย่างต่อเน่ือง ดว้ยความท่ีครองส่วนแบ่งการตลาดขนาด

ใหญ่ ซ่ึงสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ อุดม ธนะธีระ (2562) กล่าวว่า ความต้องการขั้นท่ี 2 ความ

ตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง (security or safety needs) หมายถึง ความตอ้งการมัน่คงปลอดภยั

ทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจ โดยเม่ือมนุษยส์ามารถตอบสนอง ความตอ้งการทางร่างกายไดแ้ลว้ 

มนุษยก์็จะเพิ่มความตอ้งการในระดบัท่ีสูงขึ้นต่อไป เช่น ความตอ้งการความ ปลอดภยัในชีวิตและ

ทรัพยสิ์น ความตอ้งการความมัน่คงในชีวิตและหนา้ท่ีการงาน 

  9) วิธีการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา ผูท้าํวิจยัพบว่าหวัหนา้งานท่ีทาํงานดว้ยมีความ

สนิทสนม มีความจริงใจ และมกัไดรั้บความช่วยเหลือเสมอ ๆ เพื่อพบปัญหาหรือเร่ืองเดือดร้อน ซ่ึง

สอดคลอ้งกับงานวิจยัของ วชัราภา ศรีพดั (2565) ผลการศึกษาพบว่า การท่ีพนักงานได้รับการ

ยอมรับในเร่ืองของผลงาน ลการทาํงานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานท่ีคอยเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่นั้น ส่งผลทาํให้

การทาํงานสามารถออกมาไดดี้ นอกจากน้ี การบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชาแบบมีส่วน ร่วม ความ

เหมาะสมของสวสัดิการ การรับรู้การประชาสัมพนัธ์ทั้งหมด มีความสัมพนัธ์กนั ในระดบัปานกลาง 

 5.2.3 จากผลการศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทไทยรวม

สินพฒันาอุตสาหกรรม จํากดั  

  1) ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความเตม็ใจในการปฏิบติังานเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 

ผูท้าํวิจยัพบว่าพนักงานรู้สึกผูกพนัและรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในการ

ขบัเคล่ือนการเติบโตขององคก์ร เป็นเหมือนบา้น รู้สึกถึงความเป็นเจา้ของ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั
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ของ สอดคลอ้งกับแนวคิดของ อลัเลนและเมเยอร์ (วีรธร คะนึงหา 2566 : อา้งอิงจาก Allen and 

Meyer.1990) ท่ีได้กล่าวถึงความผูกพนัต่อองค์กรด้านความรู้สึก คือ ความผูกพนัท่ี เกิดขึ้นจาก

ความรู้สึกภายในวา่ตนมีส่วนร่วมในองคก์รและเตม็ใจท่ีจะอุทิศตนใหก้บัองคก์ร 

  2) ความผูกพนัต่อองค์กรดา้นการคงอยู่ ผูท้าํวิจยัพบว่าพนักงานรู้สึกว่าหน้าท่ีและ

ผลตอบแทนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสม ผลตอบแทนมีความเหมาะกบัหน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย ซ่ึง

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วงควิ์วศัน์ คีรีเพชร (2564) ศึกษาปัจจยัคุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ีส่งผล

ต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานในกลุ่มบริษทัผูผ้ลิตพลาสติกในเขตพื้นท่ีพระราม 2 พบว่า 

ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรมเป็นแรงจูงใจให้แก่พนกังานบริษทัพลาสติกในเขตพื้นท่ีพระราม 

2 ไดเ้ป็นอย่างดีเพราะเป็นส่ิงท่ีช่วยตอบสนองความตอ้งการดา้นพื้นฐานต่าง ๆไม่ว่าจะเป็นความ

ตอ้งการทางดา้นร่างกายหรือดา้นจิตใจ ดา้นความปลอดภยั ดา้นส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน สามารถ

ทาํใหพ้นกังานบริษทั ในกลุ่มผูผ้ลิตพลาสติกในเขตพื้นท่ีพระราม 2 เกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

  3) ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน ผูท้าํวิจยัพบวา่พนกังานมีความสัมพนัธ์กบั

เพื่อนร่วมงานและหัวหนา้เป็นไปในทิศทางท่ีดี มีการช่วยเหลือกนัตลอดการทาํงาน มีการช่วยเหลือ

ในฝ่ายเดียวกนัและต่างฝ่ายไดดี้ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ อลัเลนและเม

เยอร์ (วีรธร คะนึงหา 2566 : อา้งอิงจาก Allen and Meyer.1990) กล่าวถึงดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 

คือ บรรทดัฐานภายในจิตใจท่ีตอ้งการทาํให้องคก์รบรรลุเป้าหมาย เกิดขึ้นจากค่านิยมของสังคมเป็น

ความจงรักภกัดีและตั้งใจทาํให้กบัองค์กร เป็นขอ้ผูกมดัดา้นจริยธรรมภายในของบุคลากรท่ีมีต่อ

บุคคลนั้น ๆ 

 

5.3 ข้อเสนอแนะ 

 

 การศึกษาวิจยัเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัความผูกพนัต่อ

องคก์รของพนักงานบริษทัไทยรวมสินพฒันาอุตสาหกรรม จาํกดั” ผูวิ้จยัไดน้าํเสนอขอ้เสนอแนะ

ดงัน้ี 

 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังนี ้ 

 จากการศึกษางานวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัพบว่า ผูบ้ริหารควรใชก้ลยุทธ์การสร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานให้เกิดขึ้นในตวัของพนกังงาน โดยจะตอ้งศึกษาและพิจารณาถึงความตอ้งการ แรงจูงใจ 

และความคาดหวงัของพนกังงาน เพื่อจะไดส้ร้างแรงจูงใจดว้ยการสร้างส่ิงจูงใจให้สอดคลอ้งและ

เหมาะสมกบัพนกังาน เพื่อทาํใหพ้นกังานเกิดแรงจูงใจ ก่อใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานสูงสุด

ขององคก์ร ผูบ้ริหารควรส่งเสริมสนับสนุนให้ยึดหลกัการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ เพื่อเพิ่ม
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ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อีกทั้งผูบ้ริหารควรส่งเสริมปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติัง 

ทุกดา้นต่อไป แมว้า่จะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากทกุดา้น  

 นอกจากนั้นควรจดัให้มีการรับฟังความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะตลอดจนให้พนักงานมีส่วน

ร่วมใน การปรึกษาหารือเร่ืองสิทธิและสวสัดิการของพนักงานตามความเหมาะสม ควรเผยแพร่ 

ประชาสัมพนัธ์เร่ืองสิทธิและสวสัดิการ ปัจจยัจูงใจและปัจจัยคํ้ าจุนในการปฏิบัติงาน เพื่อให้

พนักงานไดน้าํไปพฒันาตนเองให้มีประสิทธิภาพอย่างต่อเน่ือง ควรส่งเสริมการพฒันาพนักงาน 

โดยการให้ความรู้และทักษะการปฏิบัติงาน ตลอดจน การพัฒนาทัศนคติท่ีดีต่อหน้าท่ีความ

รับผิดชอบ เพื่อประโยชน์ในการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ส่งผลต่อการนาํไปใชใ้น

การปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ และผูบ้ ังคับบัญชาควรใช้มาตรฐานเดียวกันในการปฏิบัติต่อ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทั้งน้ี เพื่อเกิดความยติุธรรมในการปฏิบติังาน 

 ข้อเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังต่อไป  

 1. ควรศึกษาปัจจยัดา้นอ่ืนๆ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยศึกษาจากผูมี้

ส่วนเก่ียวขอ้งทุกฝ่าย เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการจูงใจใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคลากร ซ่ึง

จะส่งผลต่อการพฒันาการปฏิบติังานไดดี้ยิง่ขึ้น 

 2. ควรศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เพื่อนาํผลการศึกษาไปปรับปรุง 

การปฏิบติังานของบุคลากรให้สอดคลอ้งกบัตวัช้ีวดัการประเมินผลการปฏิบติังานประจาํปีของ 

องคก์ร  

 3. ควรศึกษาวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากร ปัจจยัจูงใจ 

และปัจจยัคํ้าจุน และแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

ความสัมพนัธ์ของคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีต่อ ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 

บริษัท ไทยรวมสินพฒันาอุตสาหกรรม จํากดั 

คําชี้แจง : แบบสอบถามชุดน้ีมีจาํนวน 5 หนา้ แบ่งเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสัมภาษณ์ ประกอบดว้ย เพศ อาย ุหนา้ท่ีความ

รับผิดชอบ 

 ส่วนท่ี 2 ปัจจยัจูงใจ ทั้ง 5 ดา้น ไดแ้ก่  

 1. ดา้นความสาํเร็จในการทาํงานของบุคคล 2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

 3. ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 4. ดา้นความรับผดิชอบ 5. ดา้นความกา้วหนา้ 

 ส่วนท่ี 3 ปัจจยัคํ้าจุน ทั้ง 9 ดา้น ไดแ้ก่  

 1. เงินเดือน 2. โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต  

 3. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน 4. สถานะของอาชีพ 

 5. นโยบายและการบริหารงาน 6. สภาพการทาํงาน 7. ความเป็นอยูส่่วนตวั  

 8. ความมัน่คงในการทาํงาน 9. วิธีการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา  

 ส่วนท่ี 4 ความผกูพนัต่อองคก์ร ทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่  

 1. ดา้นจิตใจ 2. ดา้นการคงอยู ่3. ดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 
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ส่วนท่ี 1 : ข้อมูลท่ัวไปของเกษตรกรผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ 

กรุณาทาํเคร่ืองหมาย ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัสภาพความเป็นจริงของท่านในปัจจุบนัมากท่ีสุด 

1.1 เพศ  1.  ชาย    2.  หญิง 

3.  อ่ืนๆ     

    

1.2 อาย ุ  1.  ตํ่ากวา่ 20 ปี   2.  20 – 30 ปี  

3.  31 – 40 ปี    4.  41 – 50 ปี   

5.  มากกวา่ 50 ปีขึ้นไป    

1.3 ระดบัการศึกษา 

1.  ตํ่ากวา่ปริญญาตรี   2.  ปริญญาตรี 

3.  สูงกวา่ปริญญาตรี     

1.4 ตาํแหน่งงานของท่าน 

............................................................................................................................................................. 

1.5.หนา้ท่ีความรับผดิชอบ (พอสังเขป) 

............................................................................................................................................................. 

 

ส่วนท่ี 2 แบบสัมภาษณ์เกีย่วกบั ปัจจัยจูงใจ  

คําชี้แจง โปรตอบคําถามทุกข้ออย่างละเอยีด 

2.1.ด้านความสําเร็จในการทํางานของบุคคล 

2.1.1 ท่านทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายแลว้เสร็จตามเป้าหมาย รวมถึงความสามารถในการแกไ้ขปัญหา

ต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................  

2.2 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

2.2.1 ท่านไดรั้บการยอมรับนบัถือจากองคก์รและเพื่อนร่วมงานและมีความภาคภูมิใจในอาชีพ 

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................  
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2.3 ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบัติ 

2.3.1 งานท่ีทาํตรงกบัความถนดัและตรงกบัความรู้ท่ีไดศึ้กษามา 

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................  

2.4 ด้านความรับผิดชอบ 

2.4.1 ปริมาณงานท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัเวลาในการปฏิบติังาน 

.............................................................................................................................................................

............................................................................................. 

2.5 ด้านความก้าวหน้า 

2.5.1 การมีโอกาสไดก้า้วขึ้นสู่ตาํแหน่งท่ีสูงขึ้นและการไดรั้บโอกาสศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมหรือ

ไดรั้บการฝึกอบรม 

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................  

 

ส่วนท่ี 3 แบบสัมภาษณ์เกีย่วกบั ปัจจัยคํา้ 

คําชี้แจง โปรตอบคําถามทุกข้ออย่างละเอยีด 

3.1 ด้านเงินเดือน 

3.1.1 เงินเดือนท่ีไดมี้ความเหมาะสมกบัความสามารถในการทาํงานของท่าน 

.............................................................................................................................................................

.........................................................................................................................  

3.2 ด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 

3.2.1 การมีโอกาสไดก้า้วขึ้นสู่ตาํแหน่งท่ีสูงขึ้น 

....................................................................................................................................................

..................................................................................................................... 

 

3.3 ความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน 

3.3.1 ท่านมีความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูบ้งัคบับญัชาอยา่งไร 

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 
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3.3.2 ท่านมีความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งไร 

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

3.3.3 ท่านมีความสัมพนัธ์อนัดีกบัเพื่อนร่วมงาน 

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

3.4 สถานะของอาชีพ 

3.4.1 ตาํแหน่งงานในหนา้ท่ีของทา่นเป็นอาชีพท่ีมัน่คงและสามารถช่วยใหด้าํรงชีพอยู่ไดต้าม

อตัภาพ 

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................  

3.5 นโยบายและการบริหารงาน 

3.5.1 องคก์รของทา่นมีการกาํหนดนโยบายและแผนงานท่ีมีความชดัเจนและสามารถนาํไปปฏิบติั 

....................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................... 

3.6 สภาพการทํางาน 

3.6.1 องคก์รของทา่นมีการจดัอุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีจาํเป็นในการทาํงานอยา่งเหมาะสมและ

เพียงพอ 

....................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................... 

3.7 ความเป็นอยู่ส่วนตัว 

3.7.1 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเพียงพอต่อการดาํรงชีวิตและเหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั 

....................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................... 

 

3.8 ความมั่นคงในการทํางาน 

3.8.1 องคก์รของทา่นมีผลการปฏิบติังานดีและเป็นองคก์รท่ีมีความมัน่คง 

....................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................... 
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3.9 วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา 

3.9.1 หวัหนา้งานของท่านมีความสนิทสนม ความจริงใจ และไดรั้บการช่วยเหลือ 

....................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................... 

 

ส่วนท่ี 4 แบบสัมภาษณ์เกีย่วกบั ความผูกพนัต่อองค์กร  

4.1 ด้านจิตใจ 

4.1.1 ท่านรู้สึกผกูพนัและรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................  

4.2 ด้านการคงอยู่ 

4.2.1 ท่านรู้สึกวา่หนา้ท่ีและผลตอบแทนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสม 

....................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................... 

4.3 ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 

4.3.1 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและหวัหนา้งานเป็นไปในทิศทางท่ีดี ในการช่วยเหลือซ่ึงกนั 

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................  

ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อ

องคก์ร 

....................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................... 
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ประวัติผู้วิจัย 
 
ช่ือ – สกุล  นางสาววิระภิษฏ ์วิระโชติภกัดี   

ประวติัการศึกษา  สาํเร็จการศึกษา ปริญญาตรี สาขาวิชา การตลาด 

   มหาวิทยาลยัหอการคา้ไทย ปี2565 และไดศึ้กษาต่อในระดบั 

   ปริญญามหาบณัฑิต สาขาบริหารธุรกิจ บณัฑิตวิทยาลยั 

   มหาวิทยลยัสยาม ในปีการศึกษา 2564 

ประวติัการทาํงาน พ.ศ.2566 – ปัจจุบนั เป็นพนกังานฝ่ายทรัพยากรมนุษยข์อง  

 บจก. แอล อาร์ ห้องเยน็ 
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