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แรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การ : 
กรณีศึกษา พนักงานบริษัท พฤกษา เรียลเอสเตท จ ากัด (มหาชน) 

MOTIVATION ON ORGANIZATIONAL COMMITMENT OF EMPLOYEES IN PRUKSA REAL ESTATE 
PUBLIC COMPANY LIMITED 

 
นางสาวสราลี ขุนเพ็ง 

 
บทคัดย่อ 

 
  การศึกษาวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) องค์การ เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันในองค์การของพนักงาน
บริษัท พฤกษา เรียลเอสเตท จ ากัด (มหาชน)  (2) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความ
ผูกพันในองค์การของพนักงานบริษัท พฤกษา เรียลเอสเตท จ ากัด (มหาชน) เป็นการวิจัยเชิงปริมาณโดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูลวิเคระห์ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงาน บริษัท พฤกษา เรียลเอสเตท จ ากัด (มหาชน) จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 400 คน ตัวแปรที่ใช้ใน
การศึกษาคือ แรงจูงใจในการท างาน ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ าจุน และความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ความ
ผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน 
 ผลการศึกษาพบว่า 
 จากการศึกษา พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาจ านวน 400 คน ส่วนใหญ่อยู่ในสังกัดสายงาน CMO Group 
Corporate Marketing เป็นเพศหญิง อยู่ในช่วงอายุ 22-34 ปี จบการศึกษาสูงสุดระดับการศึกษาปริญญาตรี 
ระยะเวลาการท างานในองค์การ 2-5 ปี มีรายได้ต่อเดือน 20,001 - 30,000 บาท  
 แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ พบว่า แรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัย
จูงใจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ( r = .591, p < .01) และ
แรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยค้ าจุนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ (r = .573, p < .01) จากผลการทดสอบสมมติฐาน สรุปได้ว่า แรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยจูงใจและด้าน
ปัจจัยค้ าจุนมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ จึงยอมรับสมมติฐานที่ 1 แรงจูงในการท างานของพนักงาน 
บริษัท พฤกษา เรียลเอสเตท จ ากัด (มหาชน) มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
 พบว่า มีตัวแปรที่สามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การมีจ านวน 2 ตัวแปร คือ แรงจูงใจในการท างาน
ด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน โดยตัวแปรพยากรณ์ทั้ง 2 ตัว ได้ร้อยละ 40.2 สามารถร่วมกันท านายความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และสามารถสรุปได้ว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมู ลที่ได้
สนับสนุนสมมติฐานที่ 2 แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท พฤกษา เรียลเอสเตท จ ากัด (มหาชน) 
สามารถท านายความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน  ซึ่งในปัจจัยจูงใจด้านการยอมรับนับถือและความส าเร็จใน
การท างานของบุคคลมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การมากที่สุดตามล าดับ ส่วนปัจจัยค้ าจุนด้านความ
มั่นคงในการท างาน และนโยบายการบริหารงานขององค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานบริษัท พฤกษา เรียลเอสเตท จ ากัด (มหาชน)  
ข้อเสนอแนะ  
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1. สร้างค่านิยมที่จะเป็นดีเอ็นเอส าคัญในการหล่อหลอมบุคลากรในองค์การ ให้มีพฤติกรรมที่พร้อมส่งมอบ
นวัตกรรมสินค้าและบริการที่ตอบสนองเป้าหมายในชีวิตที่แตกต่างกันของลูกค้าได้อย่างลงตัวและสมบูรณ์ที่สุด 
เพ่ือรักษาความเป็นผู้น าในธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ 
2. ควรท าวิจัยเชิงคุณภาพ ให้เห็นมุมมองการท างานของบุคลากรในองค์การ เพ่ือมุ่งที่จะรักษาและพัฒนาศักยภาพ
ของบุคลากรที่มีคุณภาพไว้อยู่คู่กับองค์การต่อไป 
3. องค์การควรจัดการพัฒนาในด้าน Innovation and Data Tech เพ่ิมช่องทางการขายในรูปแบบใหม่ ตอบโจทย์
ลูกค้าให้ครบในทุกมิติ และพัฒนา Data Science ในการวิเคราะห์ฐานข้อมูลลูกค้าพร้อมทั้งน าเสนอ Solution ที่
ตอบโจทย์ รวมไปถึงการเพิ่มขีดความสามารถของ Digital Marketing ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
1 บทความนี้เป็นส่วนหนึ่งของการค้นคว้าอิสระเรื่อง แรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การ : กรณีศึกษา พนักงานบริษัท พฤกษา เรียล 
  เอสเตท จ ากัด (มหาชน) 
2 นักศึกษาปริญญาโท โครงการทวิปริญญาโท หลักสูตรทวิปริญญาโททางรัฐประศาสนศาสตร์และบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยรามค าแหง 
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ABSTRACT 

 
  The “MOTIVATION ON ORGANIZATIONAL COMMITMENT OF EMPLOYEES IN PRUKSA REAL 
ESTATE PUBLIC COMPANY LIMITED” The purposes of the research were to study (1) The effects 
of motivation to predict organizational commitment of employees Pruksa Real Estate Public 
Company Limited. (2) The relationships between motivation and organizational commitment of 
employees Pruksa Real Estate Public Company Limited. This research is a quantitative research. 
By using questionnaires as a tool for data collection, analysis effects of motivation on 
organizational commitment of employees Pruksa Real Estate Public Company Limited. 
 The sample of this research consisted of 400 employees. Data was collected using a set 
of questionnaires as follows: 1) The questionnaire of motivation. 2) The questionnaire of 
organizational commitment. The Pearson’s product moment correlation coefficient and Multiple 
Regression were used for data analysis. 
 The results showed that: 
 1. Motivation and Organizational Commitment were positively correlated {Motivator 
Factors (r = .591, p < .01) and Hygiene Fectors (r = .573, p < .01)} 
 2. motivation could predict Organizational Commitment at 40.2 percent (p < .05) 
Suggestion in Policy 
Build the Value (DNA) in the organization to enhance and always the No 1 in Developer society 
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ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา  
 ปัจจุบันภาคเศรษฐกิจมีการขยายตัวอย่างรวดเร็ว ตลอดจนสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป ส่งผลให้
องค์การธุรกิจเกิดการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงในหลายๆ ด้าน อย่างรวดเร็วตามไปด้วยท าให้เกิดการแข่งขัน
ทางด้านธุรกิจทั้งภาคเอกชน และหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ องค์การต่างๆมีการปรับปรุงและสร้างกลยุทธ์องค์การ
วางแผนงานระบบทั้งทรัพยากรมนุษย์และเครื่องจักร เพ่ือหากลยุทธ์ใหม่ๆ ที่จะเพ่ิมผลประกอบการให้แก่องค์การ
มากขึ้น ทั้งนี้ด้วยสภาพเศรษฐกิจที่มีการแข่งขันกันอย่างเข้มข้นในปัจจุบัน โดยเฉพาะการแข่งขันของกลุ่มธุรกิจ
อสังหาริมทรัพย์ที่ปัจจุบันมีบริษัทคู่แข่งขันหน้าใหม่ก่อตั้งขึ้นมาเป็นจ านวนมาก มีทั้งการแข่งขันกันน าเสนอการ
ขายสินค้าในหลายรูปแบบ อีกท้ังยังมีสินค้าให้กลุ่มลูกค้าเลือกได้ตามความต้องการของแต่ละ Segment ของลูกค้า 
ดังนั้น กลุ่มธุรกิจอลังหาริมทรัพย์จึงจ าเป็นต้องด าเนินธุรกิจเชิงรุกมากยิ่งขึ้น เพ่ือให้เข้าถึงความต้องการของลูกค้า
อย่างรอบด้าน เหตุนี้บุคคลากรจึงมีบทบาทส าคัญในการขับเคลื่อนองค์การให้ด าเนินการไปอย่างมีประสิทธิภาพสู่
เป้าหมายที่ตั้งไว้ องค์การจึงต้องรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพให้คงอยู่เพ่ือให้มีจ านวนเพียงพอต่อการด าเนินกิจการ 
องค์การจึงมีนโยบายในการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การเพ่ือลดอัตราการลาออกของพนักงาน ซึ่งการลาออก
ของพนักงานนั้นส่งผลกระทบในด้านการสร้างขีดความสามารถ และศักยภาพการแข่งขันขององค์การเนื่องจาก
องค์การได้สูญเสียความรู้ ความช านาญที่มีติดตัวพนักงานให้กับองค์การอ่ืน ซึ่งน าไปสู่การสูญเสียงานขององค์การ 
(Loss of Career Organization) และการที่องค์การมีพนักงานลาออกบ่อยยังส่งผลให้ต้นทุนในการบริหารงาน
สูงขึ้น และสูญเสียงบประมาณในการสรรหาพนักงาน การฝึกอบรมและการพัฒนาพนักงานใหม่ ทั้งนี้การมีบุคลากร
ผู้มีความเชียวชาญและมีความรู้ความเข้าใจต่อกิจการที่ตนรับผิดชอบย่อมเปรียบเสมือนทรัพยากรที่มีค่ายิ่งของ
องค์การอันจะน าการด าเนินการขององค์การไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ เพ่ือผลักดันองค์การให้สามารถด าเนินกิจการไป
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและสามารถแข่งขันกับคู่แข่งได้อย่างทัดเทียมนั้น องค์การจึงมีความจ าเป็นในการรักษาดูแล
บุคลากรให้มีความผูกพันกับองค์การและเป็นสมาชิกขององค์การให้ยาวนานที่สุด 
  การลาออกของพนักงานเป็นปัญหาที่ส่งผลต่อการจัดการอย่างมาก ในปัจจุบันบริษัททั่วโลกเลยหันมาให้
ความสนใจเกี่ยวกับเรื่องนี้มากขึ้นเรื่อยๆ รวมไปถึงหาทางแก้ไข ซึ่งหนึ่งในวิธีการลดอัตราการลาออกคือการเพ่ิม
แรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงาน ส าหรับบริษัทแล้วการเพ่ิมแรงจูงใจให้พนักงานไม่เพียงแค่ช่วยลดอัตราการ
ลาออกเท่านั้น แต่ยังช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานรวมไปถึงส่งผลให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การมาก
ขึ้นได้อีกด้วย ซึ่งบริษัทหลายแห่งก็ก าลังหาวิธีสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานของตนอยู่เช่นกัน แรงจูงใจ คือพลังที่อยู่
ภายในตัวของบุคคลที่คอยผลักดันให้คนมีพฤติกรรมบางอย่าง และยังเป็นสิ่งที่ ก าหนดทิศทางหรือเป้าหมายของ
พฤติกรรมนั้นด้วย กล่าวอีกนัยหนึ่งคือ แรงจูงใจเป็น ความตั้งใจ ความต้องการจะท าบางสิ่ง หรือเหตุผลของการ
กระท านั่นเอง แรงจูงใจมีอิทธิพลต่อผลิตภาพของการท างาน ซึ่งผลิตภาพของงานจะมีคุณภาพมากน้อยเท่าไหร่ 
ขึ้นอยู่กับแรงจูงใจในการท างาน ซึ่งแรงจูงใจของพนักงานแต่ละคนก็ไม่เหมือนกัน ฉะนั้นแล้วบริษัทต้องเข้าใจว่า
อะไรคือแรงจูงใจที่จะท าให้พนักงานคนนึงท างานอย่างเต็มที่และมีประสิทธิภาพ แรงจูงใจไม่ได้ท าให้การท างานมี
ประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึนเท่านั้นแต่ยังส่งผลถึงความรู้สึกผูกพันกับองค์กรของพนักงานด้วย  
  เมื่อพนักงานมีแรงจูงใจเพ่ิมมากขึ้น พวกเขาก็จะรู้สึกว่าที่นี่คือที่ของเขา ท าให้เขาสามารถแสดง
ความสามารถออกมาได้อย่างเต็มที่ กลับกันหากไม่มีแรงจูงใจพวกเขาก็จะรู้สึกว่าอยู่ไปก็ไม่มีอะไรดีขึ้นหรืออยู่ไป
อย่างนั้นเพ่ือรอเวลาที่เหมาะสมแล้วลาออก ไปอยู่บริษัทที่ดีกว่า และในปัจจุบันการขาดแรงงานก าลังเป็นปัญหา
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ใหญ่ส าหรับบริษัทไม่ว่าจะเป็นในไทยหรือต่างประเทศ ปัญหานี้ท าให้การสรรหาบุคคากรมาทดแทนพนักงานที่
ออกไปแล้วนั้นยากมากขี้น ดังนั้นเพ่ือป้องกันการลาออกของพนักงาน บริษัทหลายๆแห่งจึงให้ความสนใจกับการ
เพ่ิมแรงจูงใจในการท างานให้พนักงาน 
   
ค าถามในการวิจัย 

1. ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท พฤกษา เรียลเอสเตท จ ากัด (มหาชน) อยู่ในระดับใด 
2. ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันท าให้ความผูกพันที่มีต่อองค์การเป็นอย่างไร 
3. แรงจูงใจในการท างานจากปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันในองค์การของพนักงานบริษัท พฤกษา เรียลเอสเตท จ ากัด (มหาชน)   
2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันในองค์การของพนักงานบริษัท 

พฤกษา เรียลเอสเตท จ ากัด (มหาชน) 
 

ทฤษฏีและแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับการวิจัย 
แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจในการท างาน 
 ทฤษฎีแรงจูงใจในการท างานสามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท ได้แก่ กลุ่มทฤษฎีเนื้อหา (Content 
Theories) และกลุ่มทฤษฎีกระบวนการ (Process Theories) กลุ่มทฤษฎีเนื้อหาครอบคลุมทฤษฎีล าดับขั้นความ
ต้องการ ทฤษฎีแรงจูงใจภายใน ทฤษฎีแรงจูงใจภายนอก และทฤษฎีสองปัจจัย กลุ่มทฤษฎีกระบวนการครอบคลุม
ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย ทฤษฎีความคาดหวังและทฤษฎีความเป็นธรรม รวมทั้งน าเสนอแนวทางการพัฒนา
แรงจูงใจในการท างาน (อรพินทร์ ชูชม,2555) ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยขอน าเสนอแนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจที่
ส าคัญๆ ดังนี้ 
 กลุ่มทฤษฎีเนื้อหา (Content Theories) ทฤษฎีนี้อธิบายถึงความต้องการหรือความปรารถนาภายในของ
บุคคล ซึ่งกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม คือ ความต้องการเฉพาะอย่างหรือความต้องการภายในเป็นสิ่งจูงใจและก ากับ
แนวทางการแสดงออกพฤติกรรมของบุคคล ทฤษฎีนี้พยายามหาค าตอบว่า มีปัจจัยใดบ้างที่เป็นปัจจัยภายในบุคคล
หรือสิ่งจูงใจที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมมนุษย์ (อรพินททร์ ชูชม, 2555) ในงานวิจัยนี้ผู้วิจัยจะกล่าวถึงทฤษฎีล าดับขั้น
ความต้องการ และทฤษฏีสองปัจจัย ดังนี้ 
  ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ (Needs Hierarchy Theory) ของ Maslow (1970) ซึ่งเป็นผู้ก่อตั้ง
จิตวิทยาทางด้านมนุษยนิยม ได้พัฒนาทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของแรงจูงใจ โดยความต้องการของมนุษย์ถูก
จัดล าดับขั้นความส าคัญ มนุษย์มีความต้องการอยู่ตลอดเวลาในสิ่งที่ยังไม่มีและเมื่อความต้องการได้รับการ
ตอบสนองแล้ว จะไม่เป็นสิ่งจูงใจส าหรับพฤติกรรมของบุคคลต่อไปความต้องการใหม่ที่ยังไม่ได้รับการตอบสนองจะ
เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรม เมื่อความต้องการระดับต่ าได้รับการตอบสนองแล้ว บุคคลจะมีความต้องการในระดับสูง
ต่อไป (อรพินทร์ ชูชม, 2555) ทฤษฎีล าดับขั้นตอนของความต้องการของมนุษย์ มีทั้งหมด 5 ขั้น เรียงล าดับจากขั้น
ต่ าสุดไปยังขั้นสูงสุด คือ ความต้องการทางด้านกายภาพ ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย ความต้ องการทาง
สังคม ความต้องการความนิยมนับถือ และความต้องการพัฒนาศักยภาพของตน  
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 ทฤษฎีสองปัจจัย ของ Herzberg (1959) เป็นทฤษฎีที่ได้รับการยอมรับอย่างแพร่หลาย มีชื่อเรียกทฤษฎีนี้
หลากหลายชื่อ คือ Motivation-Maintenance Theory, Dual Factor Theory, Motivation-Hygiene Theory 
“ทฤษฎีสองปัจจัย” ทฤษฎีนี้ตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของการศึกษาวิจัยของ Herzberg (1959) โดยได้ท าการสัมภาษณ์
เกี่ยวกับการท างานของนักบัญชีและวิศวกรจ านวนประชากร 200 กว่าคนจากโรงงานอุตสาหกรรม 11 แห่งในเมือง 
Pittsburg ผลสรุป คือ มีปัจจัยที่มีความเกี่ยวข้องกับความรู้สึกพึงพอใจและไม่พึงพอใจของพนักงาน 2 ประเภท 
คือ ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factor) และปัจจัยจูงใจ (Motivator Factor) มีมิติที่แตกต่างกัน 2 มิติที่เกี่ยวกับ
ปัญหาการจูงใจ ด้านหนึ่งเป็นองค์ประกอบ ที่เป็นได้ทั้งสาเหตุของความไม่พอใจและสามารถป้องกันความไม่พอใจ
ได้ Herzberg เรียกองค์ประกอบนั้นว่า เป็นองค์ประกอบเสริมแรงหรือองค์ประกอบส่งเสริม (Hygiene Factors) 
องค์ประกอบนี้เป็นองค์ประกอบภายนอก (Extrinsic Factors) มีความสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ส่วนอีกด้านหนึ่งเป็นองค์ประกอบที่จูงใจ (Motivational Factors) ถ้าหากมีองค์ประกอบจูงใจอยู่แล้วก็จะสามารถ
น าไปสู่ทัศนคติทางด้านบวกและการจูงใจที่แท้จริงได้ องค์ประกอบนี้เป็นองค์ประกอบภายใน ( Intrinsic Factors) 
ทฤษฎีของแรงจูงใจของ Herzberg สามารถสรุปได้ดังนี้ 
 1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจัยที่สร้างทัศนคติทางบวกให้เกิดขึ้นกับพนักงานปัจจัย
เหล่านี้ส่วนใหญ่จะมีความเกี่ยวข้องกับงานที่ปฏิบัติ ซึ่งปัจจัยเหล่านี้จะมีผลกับความพอใจโดยตรง ปัจจัยจูงใจ
ประกอบด้วย 
   1.1 ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานได้ส าเร็จ
ตามก าหนดและประสบผลส าเร็จอย่างดี มีความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่างๆ และรู้จักการป้องกันปัญหาที่จะ
เกิดข้ึน เมื่อผลงานประสบผลส าเร็จจะท าให้เกิดความรู้สึกพอใจในผลงานนั้น 
   1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือจากผู้บัง
บัญชา เพ่ือนร่วมงาน หรือจากบุคคลอ่ืนๆ ภายในหน่วยงาน การยอมรับนับถือจากการยกย่อง ชมเชยหรือการ
แสดงความยินดี การให้ก าลังใจ หรือการแสดงออกอ่ืนๆที่แสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามรถ ซึ่งจะท าให้
บุคคลเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจและเห็นคุณค่าผลงานของตนเองอีกด้วย 
   1.3 ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง งานที่มีความน่าสนใจงานที่มีความท้าทายให้ลงมือ
ท า งานที่ต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ เป็นงานที่มีลักษณะที่ท าตั้งแต่ต้นจนจบได้โดยล าพัง โดยองค์การ
จะต้องท าให้พนักงานรู้สึกว่างานที่ท านั้นมีความส าคัญ พนักงานมีความหมายต่อกระบวนการการท างานเพ่ือให้
พนักงานได้แสดงศักยภาพอย่างเต็มที่ 
   1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจในการที่ได้รับมอบหมายให้
รับผิดชอบต่องานของตนและมีอ านาจต่องานได้อย่างเต็มที่ ไม่มีการควบคุมใกล้ชิดมากเกินไป จนขาดอิสระในการ
ท างาน 
   1.5 ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การได้รับเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น รวมถึงการได้รับ
โอกาสที่จะได้เพ่ิมพูนความรู้ หรือการได้รับการอบรม เพ่ิมความสามารถและพัฒนาศักยภาพของตนเอง 
 2. ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่เป็นข้อก าหนดเบื้องต้นเพ่ือป้องกันไม่ให้คนเกิดความไม่
พอใจในงานที่ท าอยู่เท่านั้น แต่ไม่ได้เป็นสิ่งที่จูงใจแต่อย่างใด การให้ความสนใจหรือระมัดระวังต่อปัจจัยค้ าจุนเป็น
สิ่งจ าเป็น แต่ก็ยังมีเงื่อนไขไม่พียงพอจะใช้ในการจูงใจให้คนมีผลผลิตมากขึ้นได้ ปัจจัยค้ าจุนประกอบด้วย 
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  2.1 นโยบายการบริหารขององค์การ (Company Policy and Administration) หมายถึง 
นโยบายการหรือจัดการบริหารขององค์การ กฎระเบียบข้อบังคับ การจัดระบบงานที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งนโยบาย
ต้องอยู่ในลักษณะที่มีการก าหนดอย่างชัดเจนและมีความเป็นธรรม 
    2.2 การบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการบริหาร
จัดการภายในหน่วยงานอย่างมีประสิทธิภาพ มีความยุติธรรมในการบริหาร มีความรู้ความสามารถในการแก้ไข
ปัญหา รับฟังความคิดเห็นและให้ค าแนะนาในการท างานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
   2.3 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา (Relationship with 
Supervisors, Peers and Subordinates) หมายถึง การติดต่อสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ไม่ว่าจะเป็นกิริยา วาจา ท่าทางต่างๆ ที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและ
กัน ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และสามารถท างานร่วมกันได้อย่างเป็นอย่างดี 
   2.4 สภาพการท างาน (Working Condition) หมายถึง 
สภาพแวดล้อมต่างๆ ในการท างาน และสภาพทางกายภาพของงาน เช่น บรรยากาศในการท างาน สถานที่ท างาน
อากาศ เสียง แสงสว่าง เป็นต้น และรวมถึงลักษณะแวดล้อมอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์หรือเครื่องมือเครื่องใช้ให้ มีความ
เหมาะสมเพียงพอ เพ่ือเป็นสิ่งอ านวยในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
   2.5 เงินเดือน (Salary) หมายถึง ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ในการปฏิบัติงานที่พนักงานพึง
ได้รับอย่างเหมาะสมกับงานที่ท า เช่น เงินเดือน เงินพิเศษ รวมถึงในรูปแบบสวัสดิการต่างๆ ที่อยู่ในระดับเพียงพอ 
และเป็นที่พอใจของพนักงาน 
   2.6 ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี ซึ่งเป็นผลที่ได้จาก
งานในหน้าที่ของตน อาจเป็นผลกระทบโดยตรงหรือโดยอ้อมต่อชีวิตส่วนตัว เช่น การถูกย้ายไปท างานในที่ใหม่ ซึ่ง
อาจไกลจากครอบครัว ท าให้พนักงานไม่มีความสุขจึงท าให้พนักงานเกิดความไม่พอใจในงานที่ท า 
   2.7 ความมั่นคงในงาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึกมั่นคงในงานที่ท า ความมั่นคงต่อ
องค์การ หรือความยั่งยืนในอาชีพ 
แนวคิดและทฤษฎีความผูกพันต่อองค์การ 

ความผูกพันต่อองค์การเป็นองค์ประกอบส าคัญในการท าความเข้าใจ และอธิบายถึงพฤติกรรมที่มี
ความสัมพันธ์กับการท างานของพนักงานในองค์การ แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม 
รายละเอียด ดังนี้ 
 1. แนวคิดด้านพฤติกรรม (Behavioral Commitment) แนวคิดนี้เน้นความผูกพันต่อองค์การเป็นเสมือน
การลงทุนของพนักงาน โดยนักวิจัยที่ส าคัญ คือ Becker (1960) ได้น าเสนอทฤษฎี การเปรียบเทียบผลได้-ผลเสีย 
(Side-bet theory) ซึ่งอธิบายว่า เมื่อคนมีความผูกพันต่อองค์การก็จะมีการแสดงออกทางพฤติกรรมในการท างาน
และพยายามที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การไว้ เนื่องจากพนักงานได้เปรียบเทียบผลได้-ผลเสีย ที่เกิดขึ้น
จากการลาออก ซึ่งผลเสียนี้พิจารณาในลักษณะของต้นทุนที่จะเกิดขึ้นหรือผลประโยชน์ที่จะสูญเสียไป (อนันต์ชัย 
คงจันทร์, 2529) แนวคิดด้านพฤติกรรมนี้จะวัดพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความความผูกพันต่อองค์การในลักษณะ
การคงอยู่กับองค์การของพนักงานเป็นเวลานาน 
  2. แนวคิดด้านทัศนคติ เป็นแนวคิดที่เน้นความรู้สึกของบุคคลที่รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ
และมีส่วนร่วมกับองค์การ มีความเต็มใจที่จะอุทิศตนท างานให้กับองค์การเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ โดย
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นักวิจัยที่ส าคัญ คือ Kanter (1968) Porter, Steers, Mowday & Boulian (1974) โดย Porter et al. (ปรีดี 
อิทธิพงศ์, 2552) ได้ท าการศึกษาความผูกพันต่อองค์การ โดยแบ่งความผูกพันต่อองค์การออกเป็น 3 ลักษณะ คือ 

1) ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าพร้อมที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ การที่บุคคลมี
เจตคติทางบวกต่อองค์การ โดยมีความเชื่อว่าองค์การเป็นสถานที่ที่ดีและมีความเหมาะสมกับตนมากที่สุด 
และยังรวมความรู้สึกถึงการเป็นเจ้าของและมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ ตลอดจนมีค่านิยม
ที่กลมกลืนไปกับสมาชิกคนอ่ืนๆ ในองค์การ 

2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพ่ือความส าเร็จขององค์การ การที่บุคคลพร้อมที่จะ
ทุ่มเทก าลังใจและก าลังกาย เพ่ือปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 

3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ การที่บุคคลมี
ความจงรักภักดีต่อองค์การ มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์การและถึงแม้จะมีงานลักษณะ
เดียวกันมาเสนอและให้ผลตอบแทนที่สูงกว่า บุคคลก็ไม่ต้องการที่จะโยกย้ายจากองค์การเพ่ือไปท างานที่
ใหม ่
3. แนวคิดที่รวมด้านพฤติกรรมและด้านทัศนคติเข้าด้วยกัน โดยนักวิจัยที่ส าคัญ คือ Allen & Meyer 

(1990) ได้น าเสนอทฤษฎีนี้ว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นความรู้สึกผูกพันระหว่างพนักงานกับองค์การ ซึ่ง
ความรู้สึกนี้จะบ่งชี้ว่าพนักงานกับองค์การจะมีความสัมพันธ์กันในลักษณะใดและน าไปสู่การตัดสินใจของพนักงาน
ว่าจะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไปหรือไม่ โดยความผูกพันกับองค์การประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ ความผูกพันด้าน
จิตใจ(Affective Commitment) ความผูกพันด้านคงอยู่(Normative Commitment) ความผูกพันด้านบรรทัด
ฐาน (Continuance Commitment)  รายละเอียด ดังนี้ 

แนวคิดของ Allen & Meyer (1990) ได้ท าการศึกษาและอธิบายถึงความผูกพันต่อองค์การมี
องค์ประกอบ 3 ด้าน ดังนี้ 

1. ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง อารมณ์ความรู้สึกผูกพันของ
พนักงานที่มีต่อองค์การในแง่ที่พนักงานมีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การและ
การมีส่วนร่วมในองค์การของพนักงาน พนักงานที่มีความผูกพันด้านจิตใจสูงจะแสดงออกถึง
ความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกกับองค์การต่อไป 

2. ด้านการคงอยู่กับองค์การ (Continuance Commitment) หมายถึง ความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานที่เกิดจากการจ่ายค่าตอบแทนแลกเปลี่ยนกับการคงอยู่กับองค์การของ
พนักงาน การอยู่ในองค์การของพนักงานจะเกิดจากการได้รับผลประโยชน์มากกว่าเสีย
ประโยชน์พนักงานที่มีความผูกพันด้านนี้จะเป็นการแสดงออกถึงความจ าเป็นที่จะต้องอยู่
ภายในองค์การ 

3. ด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานที่ว่าเมื่อเขา
เข้าเป็นสมาชิกขององค์การย่อมต้องมีความผูกพันต่อองค์การ เพราะนั่นคือ ความถูกต้อง
และความเหมาะสมที่จะท า ความผูกพันต่อองค์การนั้นเป็นหน้าที่หรือเป็นพันธะผูกพันที่
สมาชิกจะต้องมีต่อการปฏิบัติหน้าที่ในองค์การ พนักงานที่มีความผูกพันด้านนี้คือการ
แสดงออกถึงความคิดว่าเขาจะอยู่ในองค์การเป็นสิ่งที่ควรกระท าเพ่ือความถูกต้องและ
เหมาะสม 
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จากแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การทั้ง 3 แนวคิด แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน
กับองค์การ ถ้าพนักงานมีความรู้สึกผูกพันกับองค์การสูงก็จะท าให้พนักงานคงอยู่กับองค์การต่อไป 

แนวคิดของ Hewitt Associates (2003)  เป็นบริษัทที่ปรึกษามีมุมมองในเรื่องความผูกพันต่อองค์การว่า 
ความผูกพันของพนักงานเป็นสิ่งที่แสดงออกได้ทางพฤติกรรม กล่าวคือ สามารถดูได้จากการพูด (Say) โดยจะพูด
ถึงองค์การเฉพาะในแง่บวก และพิจารณาได้จากการด ารงอยู่ (Stay) นั่นคือพนักงานปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกของ
องค์การต่อไป และประเด็นสุดท้ายจะดูว่าพนักงานใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถ (Strive) เพ่ือช่วยเหลือ
หรือสนับสนุนธุรกิจขององค์การ โดยได้ท าการสารวจจากกลุ่มตัวอย่างพนักงานกว่า 6.7 ล้านคนใน 2,900 องค์การ
ทั่วโลก และได้สรุปปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานมี 6 ประการ ดังนี้ 

1. แนวปฏิบัติขององค์การ (Company Practices) หมายถึง สิ่งที่องค์การเป็นอยู่หรือคาดหวังที่
จะเป็น เช่น ค่านิยมองค์การ ปรัชญา ภาพลักษณ์ขององค์การ รวมถึงจุดมุ่งหมายหรือเป้าหมายของ
องค์การ 

2. ลักษณะงาน (Work) หมายถึง หน้าที่ความรับผิดชอบ หรือลักษณะงานที่พนักงานได้รับ
มอบหมายจากองค์การ 

3. สิ่งตอบแทนโดยรวม (Total Rewards) หมายถึง สิ่งที่พนักงานได้รับจากองค์การเพ่ือเป็นการ
ตอบแทนจากการปฏิบัติงานทั้งท่ีเป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน เช่น เงินเดือนสวัสดิการ โบนัส การได้รับการ
ยอมรับ เป็นต้น 

4. คุณภาพชีวิต (Quality of Life) หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจในสิ่งต่างๆ ที่พนักงานสามารถ
รับรู้ได้ในชีวิตการทางานของแต่ละคน 

5. โอกาสที่ได้รับ (Opportunity) หมายถึง โอกาสในการเจริญก้าวหน้าภายในองค์การ รวมถึง
โอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถของตนเอง ซึ่งเป็นประโยชน์ต่อพนักงาน 

6. บุคลากร (People) หมายถึง ผู้ที่ร่วมทางานด้วย โดยรวมถึงแนวความคิดทัศนคติของผู้น าว่ามี
ความรู้ความสามารถในการก าหนดวิสัยทัศน์ และแนวทางในการที่จะไปถึงจุดมุ่งหมายและบรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์การ ตลอดจนความสัมพันธ์ของพนักงานที่มีต่อเพ่ือนร่วมงานในองค์การทั้งในระดับ
เดียวกัน สูงกว่าหรือต่ ากว่า 

 
กรอบแนวความคิดในการวิจัย 

  การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมีความสนใจศึกษาความผูกพันต่อองค์การตามแนวคิดของ Allen & Meyer (1990) 
เนื่องจากเป็นแนวคิดท่ีมีความครอบคลุมถึงความรู้สึกด้านจิตใจและด้านพฤติกรรมที่พนักงานแสดงออกมา และได้
แยกองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การให้เห็นอย่างชัดเจน แนวคิดความผูกพันต่อองค์การของ Allen & 
Meyer (1990) ได้รวบรวมสาเหตุของความผูกพันต่อองค์การ จึงสามารถอธิบายความผูกพันต่อองค์การได้ดีกว่า
แนวคิดอ่ืน ซึ่งเป็นการอธิบายความผูกพันต่อองค์การแบบมิติเดียว ไม่ครอบคลุมหรืออธิบายถึงความผูกพันในส่วน
อ่ืนๆ 
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กรอบแนวความคิดการวิจัย 
        ตัวแปรต้น               ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ระเบียบวิธีการวิจัย 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย  
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษานี้ ได้แก่ พนักงานของบริษัทพฤกษา เรียลเอสเตท จ ากัด (มหาชน) จ านวน 
2,699 คน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา จ านวน 400 คน โดยได้ค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่าง ด้วยการก าหนดค่า
ความเชื่อมั่น เท่ากับ 95% (ระดับความเชื่อมั่น 0.05 มีค่าความคาดเคลื่อนเท่ากับ ± 5%) โดยการใช้สูตรค านวณ
กลุ่มตัวอย่างของยามาเน่ (Yamane,1973) ดังนี้ 
 
 

แรงจูงใจในการท างาน (Work Motivation) 
1 ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) 

-  ความส าเร็จในการท างานของบุคคล 
-  การได้รับการยอมรับนับถือ 
-  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
-  ความรับผิดชอบ 
-  ความก้าวหน้า 

2 ปัจจัยค  าจุน (Hygiene Factors) 
-  ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
-  โอกาสการเลื่อนต าแหน่ง 
-  ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
-  ความสัมพันธ์กับเพ่ือนรวมงาน 
-  นโยบายการบริหารงานขององค์การ 
-  สภาพการท างาน 
-  ความม่ันคงในการท างาน 

ความผูกพันต่อองค์การ 
(Organizational 
Commitment) 

ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ, อายุ, ระดับการศึกษา, 
ระยะเวลาการท างาน, รายได้ต่อเดือน 

ความผูกพันต่อองค์การ 
(Organizational 
Commitment) 
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   สูตรการค านวน 
n =  N/(1+Ne^2 ) 
   โดยที่   n  = จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
     N = จ านวนกลุ่มประชากร  
     e  =  ค่าความคลาดเคลื่อนที่ก าหนดไว้ที่ 0.05 
 จากการค านวนขนาดของกลุ่มตัวอย่างจากสูตรยามาเน่ (Yamane) ได้จ านวนขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน
การศึกษาเท่ากับ 349 คน จากนั้นผู้วิจัยได้เลือกใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบขั้นตามสัดส่วน ( Proportional 
Stratified Random Sampling) โดยใช้กลุ่มงานภายในบริษัทพฤกษา เรียลเอสเตท จ ากัด (มหาชน) เป็นหลัก 
เพ่ือหาสัดส่วนกลุ่มตัวอย่าง  ซึ่งผู้วิจัยสุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน 
 

2. ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย  
ตัวแปรต้น (Independent Variable) ได้แก่ 

  แรงจูงใจในการท างาน ตามแนวคิดของ Herzberg’s (1959) แบ่งเป็น 2 ด้าน คือ 
 1) ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ประกอบไปด้วย ความส าเร็จในการท างานของบุคคล, การ
ได้รับการยอมรับนับถือ, ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ, ความรับผิดชอบ, ความก้าวหน้า  
 2) ปัจจัยค  าจุน (Hygiene Factors) ประกอบไปด้วย ค่าตอบแทนและสวัสดิการ, โอกาสการเลื่อน
ต าแหน่ง, ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา, ความสัมพันธ์กับเพื่อนรวมงาน, นโยบายการบริหารงานของ
องค์การ, สภาพการท างาน, ความเป็นอยู่ส่วนตัว, ความม่ันคงในการท างาน 
 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ได้แก่ 
  ความผูกพันต่อองค์การ ตามแนวความคิดของ Allen & Meyer (1990) แบ่งเป็น 3 ด้าน คือ 
 1) ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ (Affective)  
 2) ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ (Continuance)  
 3) ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน (Normative) 

3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วย แบบสอบถาม (Questionnaire) 
จ านวน 4 ส่วน เพ่ือใช้วัดแรงจูงใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์การ 
 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล เป็นค าถามแบบตรวจค าตอบ (Check List) จ านวน 6 ข้อ ได้แก่ 
สังกัดสายงาน เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการท างาน และรายได้ต่อเดือน 
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามแรงจูงใจในการท างาน ตามแนวคิดของ Herzberg’s (1959)โดยผู้วิจัยได้ท าการ
ประยุกต์และพัฒนา ตามแนวคิดของ Herzberg’s (1959) ซึ่งแบบสอบถามแบ่งองค์ประกอบเป็น 2 ปัจจัย ดังนี้ 1) 
ด้านปัจจัยจูงใจ 5 ด้าน จ านวน 17 ข้อค าถาม (เริ่มข้อค าถามที่ 1 -17) 2) ปัจจัยค้ าจุน 7 ด้าน จ านวน 28 ข้อ
ค าถาม (เริ่มข้อค าถามที่ 17-45) รวมทั้งหมดจ านวน 45 ข้อค าถาม ผู้ตอบแบบสอบถามจะประเมินความรู้สึกหรือ
ความคิดเห็นของตนเองต่อข้อค าถามแต่ละข้อตามระดับ ลักษณะแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) โดยก าหนดค่าที่เลือกตอบเป็น 5 ระดับ 
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ผลการวิจัย 
จากการศึกษา พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาจ านวน 400 คน ส่วนใหญ่อยู่ในสังกัดสายงาน CMO Group 

Corporate Marketing จ านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 20.00 เป็นเพศหญิง จ านวน 254 คน คิดเป็นร้อยละ 
63.50 อยู่ในช่วงอายุ 22-34 ปี จ านวน 245 คน คิดเป็นร้อยละ 61.25 จบการศึกษาสูงสุดระดับการศึกษาปริญญา
ตรี จ านวน 345 คน คิดเป็นร้อยละ 88.50 ระยะเวลาการท างานในองค์การ 2-5 ปี จ านวน 161 คน คิดเป็นร้อย
ละ 40.25 มีรายได้ต่อเดือน 20,001 - 30,000 บาท จ านวน 202 คน คิดเป็นร้อยละ 50.50  
 ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจของพนักงานบริษัท พฤกษา เรียลเอสเตท จ ากัด (มหาชน) สรุปได้ว่า 
พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจที่ส าคัญคือ มีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ และมีความ
พร้อมในการมีส่วนร่วมกับบริษัทฯ พนักงานมีความผูกพันด้านจิจตใจแสดงออกถึงการมีความสุขในการท างานและ
มีความต้องการที่จะเป็นสมาชิกในองค์การต่อไปในระดับสูง 
 ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่กับองค์การของพนักงานบริษัท พฤกษา เรียลเอสเตท จ ากัด 
(มหาชน) สรุปได้ว่า พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่กับองค์การที่ส าคัญ คือ ต้องการที่จะอยู่กับ
องค์การในระดับสูง 
 ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานของพนักงานบริษัท พฤกษา เรียลเอสเตท จ ากัด (มหาชน) สรุปได้
ว่า พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานที่ส าคัญ คือ ความส านึกในความผูกพันต่อองค์การ 
เนื่องมาจากค่านิยมส่วนบุคคล หรือจากสิ่งดีที่ได้จากบริษัท พฤกษา เรียลเอสเตท จ ากัด (มหาชน) ในระดับสูง  
 ความสัมพันธ์ของปัจจัยแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยจูงใจกับความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ พบว่า
ทุกปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยการได้รับการ
ยอมรับนับถือมีความสัมพันธ์ในทางบวกมากที่สุด (r = .561, p < .01) 
 ความสัมพันธ์ของปัจจัยแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยจูงใจกับความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่
พบว่าทุกปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดย
ความส าเร็จในการท างานของบุคคลมีความสัมพันธ์ในทางบวกมากที่สุด (r = .346, p < .01) 
 ความสัมพันธ์ของปัจจัยแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยจูงใจกับความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน 
พบว่าทุกปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดย
ความส าเร็จในการท างานของบุคคลมีความสัมพันธ์ในทางบวกมากที่สุด (r = .415, p < .01) 
 ความสัมพันธ์ของปัจจัยแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยค้ าจุนกับความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ พบว่า
ทุกปัจจัยค้ าจุนมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยความมั่นคงในการ
ท างานมีความสัมพันธ์ในทางบวกมากที่สุด (r = .549, p < .01) 
 ความสัมพันธ์ของปัจจัยแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยค้ าจุนกับความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ 
พบว่าทุกปัจจัยค้ าจุนมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดย
นโยบายการบริหารงานขององค์การมีความสัมพันธ์ในทางบวกมากท่ีสุด (r = .366, p < .01) 
 ความสัมพันธ์ของปัจจัยแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยค้ าจุนกับความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน 
พบว่าทุกปัจจัยค้ าจุนมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยความ
มั่นคงในการท างานมีความสัมพันธ์ในทางบวกมากท่ีสุด (r = .399, p < .01) 
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 แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ พบว่า แรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัย
จูงใจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ( r = .591, p < .01) และ
แรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยค้ าจุนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ (r = .573, p < .01) จากผลการทดสอบสมมติฐาน สรุปได้ว่า แรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยจูงใจและด้าน
ปัจจัยค้ าจุนมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ จึงยอมรับสมมติฐานที่ 1 แรงจูงในการท างานของพนักงาน 
บริษัท พฤกษา เรียลเอสเตท จ ากัด (มหาชน) มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
 การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ พบว่า มีตัวแปรที่สามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การมีจ านวน 2 ตัว
แปร คือ แรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน โดยตัวแปรพยากรณ์ทั้ง 2 ตัว ได้ร้อยละ 40.2 
สามารถร่วมกันท านายความผูกพันต่อองค์การของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และสามารถสรุป
ได้ว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้สนับสนุนสมมติฐานที่ 2 แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท พฤกษา เรียล
เอสเตท จ ากัด (มหาชน) สามารถท านายความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 

 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
 จากการศึกษา ผู้วิจัยพบว่า ปัจจัย 4 ด้าน คือ การยอมรับนับถือ ความส าเร็จในการท างานของบุคคล 
ความมั่นคงในการท างาน และนโยบายการบริหารงานขององค์การมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานบริษัท พฤกษา เรียลเอสเตท จ ากัด (มหาชน) จึงขอเสนอแนะเพ่ือเป็นแนวทางให้องค์การได้พัฒนาและ
ปรับปรุงต่อ ได้แก่ 
 เชิงนโยบาย : สร้างค่านิยมที่จะเป็นดีเอ็นเอส าคัญในการหล่อหลอมบุคลากรในองค์การ ให้มีพฤติกรรมที่
พร้อมส่งมอบนวัตกรรมสินค้าและบริการที่ตอบสนองเป้าหมายในชีวิตที่แตกต่างกันของลูกค้าได้อย่างลงตัวและ
สมบูรณ์ที่สุด เพ่ือรักษาความเป็นผู้น าในธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ 
 เชิงวิชาการ : ควรท าวิจัยเชิงคุณภาพ ให้เห็นมุมมองการท างานของบุคลากรในองค์การ เพ่ือมุ่งที่จะรักษา
และพัฒนาศักยภาพของบุคลากรที่มีคุณภาพไว้อยู่คู่กับองค์การต่อไป 

ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ : องค์การควรจัดการพัฒนาในด้าน Innovation and Data Tech เพ่ิมช่องทางการ
ขายในรูปแบบใหม่ ตอบโจทย์ลูกค้าให้ครบในทุกมิติ และพัฒนา Data Science ในการวิเคราะห์ฐานข้อมูลลูกค้า
พร้อมทั้งน าเสนอ Solution ที่ตอบโจทย์ รวมไปถึงการเพ่ิมขีดความสามารถของ Digital Marketing ให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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