
วารสารโครงการทวิปริญญาทางรัฐประศาสนศาสตร์และบริหารธุรกิจ                                                                หนา้ 1 

 
 

ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
บริษัท ฟูจิคูระ อิเล็กทรอนิกส์ (ประเทศไทย) จ ากัด1 

Relationship between Work motivation and Organizational commitment of Employees 
in Fujikura Electronics (Thailand) Limited 

 
พรประภา ภู่เล็ก2 

บทคัดย่อ 
การศึกษามีวัตถุประสงค์เพ่ือพรรณนาระดับแรงจูงใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์การของ

พนักงาน เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ที่มีปัจจัยส่วนบุคคล
แตกต่างกัน และเพ่ือตรวจสอบความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงาน จากพนักงานบริษัท ฟูจิคูระ อิเล็กทรอนิกส์ (ประเทศไทย) จ ากัด จ านวน 278 คน โดย
ใช้แบบสอบถามที่ผ่านการทดสอบความเชื่อถือได้เป็นเครื่องมือการวิจัย สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 
ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์
ถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการท างาน และความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก อายุ 
การศึกษา รายได้ต่อเดือนและต าแหน่งงานที่แตกต่างกัน ท าให้ทัศนะต่อปัจจัยจูงใจแตกต่างกัน ตัวแปรปัจจัย
ส่วนบุคคลข้างต้น (ยกเว้นอายุ) มีผลต่อปัจจัยค้ าจุนแตกต่างกัน นอกจากนี้ ตัวแปรดังกล่าว (รวมทั้งระยะเวลา
ท างาน) ได้ท าให้ความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน และปัจจัยค้ าจุนมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานมากกว่าปัจจัยจูงใจ 
ค าส าคัญ : แรงจูงใจในการท างาน, ปัจจัยจูงใจ, ปัจจัยค้ าจุน, ความผูกพันต่อองค์การ 
 
Abstract 

The study aimed to describe level of work motivation and organizational commitment of 
employees, compare work motivation and organizational commitment of employees with different 
personal factors and examine causal relations between work motivation and organizational commitment 
of employees through reliability-tested questionnaire collected from 278 employees of Fujikura 
Electronics (Thailand) Limited. Statistical techniques used were mean, standard deviation, t-test, one-way 
ANOVA and multiple regression analysis. The results found that work motivation and organizational 
commitment of employees were at high level. Age, education, monthly income and job position caused 
significantly different views on motivation factors, and they (except age) also confirmed hygiene factors. 
Such variables (including working time) made the organizational commitment different, as well. Hygiene 
factors had significantly influenced on organizational commitment of employees than motivators. 
Keywords : Work motivation, Motivation factors, Hygiene factors, Organizational commitment 
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บทน า 

พนักงานขององค์การเป็นส่วนส าคัญใน
การขับเคลื่อนทุกกิจกรรมขององค์การให้บรรลุ
ตามเป้าหมาย หากพนักงานในองค์การมีแรงจูงใจ
ในการท างานและมีความผูกพันต่อองค์การ จะ
สามารถท างานให้ส าเร็จบรรลุเป้าหมายตามที่
ต้องการ ตามทฤษฎีแรงจูง ใจของ Herzberg 
(1959) แรงจูงใจในการท างานเป็นสิ่งที่มีอิทธิพล
ต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน ถ้าได้รับแรงจูงใจ
ในการท างานที่ดีและมีความเหมาะสมก็จะเป็นสิ่ง
ก ร ะ ตุ้ น ใ ห้ ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น เ ป็ น ไ ป อ ย่ า ง มี
ประสิทธิภาพ มีความผูกพันต่อองค์การและเต็มใจ
ท างานอยู่กับองค์การ 

บริษัท ฟูจิคูระ อิเล็กทรอนิกส์ (ประเทศ
ไทย) จ ากัด เป็นบริษัทผู้ผลิตชิ้นส่วนอุปกรณ์
อิเล็กทรอนิกส์ ในปัจจุบันมีพนักงานประจ าทั้งสิ้น 
1,503 คน ซึ่งเป็นผู้ขับเคลื่อนและผลักดันให้
องค์การมีความมั่นคง อย่างไรก็ตาม จากการ
ด าเนินการที่ผ่านมาบริษัทประสบปัญหาในเรื่อง
การเคลื่อนย้ายของพนักงานเสมอ โดยมีอัตราการ
ลาออกเฉลี่ย 8.51 % ต่อปี 

ผู้วิจัยได้ท าการสังเกตและสอบถามถึง
ปัญหาการลาออกจากพนักงานบางส่วนในบริษัท 
พบว่า สาเหตุที่พนักงานลาออกมาจากความ
ต้องการความก้าวหน้าในชีวิต และเห็นว่าโอกาสใน
การ เติ บ โต ในองค์การมีน้ อย  พนักงาน เกิ ด
ความรู้สึกเบื่อหน่ายกับงานที่ท าอยู่และต้องการหา
ประสบการณ์ใหม่ที่ท้าทายความสามารถ และ
ต้องการสภาพแวดล้อมใหม่ ๆ ในการท างาน การ
ได้รับมอบหมายงานที่ไม่ถนัด ท าให้พนักงานเกิด
ความเครียด และไม่มีความสุขกับการท างาน รวม
ไปถึงการได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ไม่
เพียงพอ 

จากความส าคัญและอิทธิพลของแรงจูงใจ
ในการท างานและความผูกพันต่อองค์การที่มีผลต่อ
พฤติกรรมการท างานของพนักงาน ท าให้ผู้วิจัย

สนใจที่จะศึกษากับกลุ่มตัวอย่างของพนักงาน
บริษัท ฟูจิคูระ อิเล็กทรอนิกส์ (ประเทศไทย) 
จ ากัด เพ่ือสามารถน าข้อมูลไปใช้เป็นแนวทางใน
การพัฒนา ซึ่งจะเป็นประโยชน์การสร้างแรงจูงใจ 
และความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งจะน าไปสู่การ
วางแผนด้านบุคลากรอย่างมีประสิทธิผล รวมทั้งจะ
เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์การและการ
บริหารงานขององค์การอื่น ๆ ได้อีกด้วย 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. พรรณนาระดับแรงจูงใจในการท างาน
และความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท  
ฟูจิคูระ อิเล็กทรอนิกส์ (ประเทศไทย) จ ากัด 

2. เ พ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ท างานและความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
บ ริ ษั ท  
ฟูจิคูระ อิเล็กทรอนิกส์ (ประเทศไทย) จ ากัด ที่มี
ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน 

3. เพ่ือตรวจสอบความสัมพันธ์เชิงเหตุ
และผลระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท ฟูจิคูระ 
อิเล็กทรอนิกส์ (ประเทศไทย) จ ากัด 
ค าถามการวิจัย 

1. แรงจูงใจในการท างานและความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงานอยู่ในระดับใด 

2. ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันจะส่งผล
ต่อแรงจูงใจในการท างานและความผูกพันต่อ
องค์การแตกต่างกันหรือไม่ อย่างไร 

3. แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์
เชิงเหตุและผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานบริษัท ฟูจิคูระ อิเล็กทรอนิกส์ (ประเทศ
ไทย) จ ากัด หรือไม่ อย่างไร 
สมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานที่ 1 ระดับของแรงจูงใจในการ
ท างานและความผูกพันต่อองค์การของ พนักงาน
บริษัท ฟูจิคูระ อิเล็กทรอนิกส์ (ประเทศไทย) 
จ ากัด มีแนวโน้มอยู่ในระดับมาก 
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สมมติฐานที่ 2 พนักงานบริษัท ฟูจิคูระ 
อิเล็กทรอนิกส์ (ประเทศไทย) จ ากัด ที่มีปัจจัยส่วน
บุคคลแตกต่างกัน จะท าให้ทัศนะต่อแรงจูงใจใน
การท างานและความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 3 แรงจูงใจในการท างานมี
อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
บริษัท ฟูจิคูระ อิเล็กทรอนิกส์ (ประเทศไทย) 
จ ากัด 
ขอบเขตการวิจัย 

1. ด้านเนื้อหา แนวคิดที่น ามาใช้ศึกษา 
ได้แก่ แนวคิดของ Herzberg’s (1959) 
ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน และ
แนวคิดของ Allen & Meyer (1990) 
ประกอบด้วย ความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพัน
ด้านการคงอยู่กับองค์การ และความผูกพันด้าน
บรรทัดฐาน 

2. ด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง
ประชากร ได้แก่ พนักงานบริษัท ฟูจิคูระ 
อิเล็กทรอนิกส์ (ประเทศไทย) จ ากัด พนักงาน
ประจ าของบริษัทจ านวน 1,503 คน ขนาดของ
กลุ่มตัวอย่างได้มาจากการประมาณค่าสัดส่วนของ
ประชากร จ านวน 278 คน 

3. ด้านระยะเวลาในการศึกษา ขอบเขต
ด้านระยะเวลา ท าการศึกษาช่วงปฏิบัติงานจาก 
พ.ศ. 2560 – 2563 
แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัย 
แนวคิดแรงจูงใจในการท างาน 

ท ฤ ษ ฎี ส อ ง ปั จ จั ย ข อ ง เ ฮ อ ร์ ซ เ บิ ร์ ก 
(Herzberg, 1959 อ้างถึงใน กมลพร กัลยาณมิตร
,  
2559) ประกอบด้วย 2 ปัจจัย ดังนี้ 

1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation factors) 
เป็นปัจจั ยที่ เ กี่ ยวข้องกับงานโดยตรง ได้แก่ 
ความส าเร็จในการท างาน การได้รับการยอมรับนับ
ถือ  ลั กษณะของงาน ความรับผิดชอบ และ
ความก้าวหน้า 

2. ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene factors) เป็น
ปัจจัยที่ไม่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง ได้แก่ นโยบาย
และการบริหารขององค์การ การบังคับบัญชาและ
การควบคุมดูแล ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ต าแหน่งงาน ความมั่นคงในการ
ท างาน ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว สภาพการท างาน 
และค่าตอบแทน และสวัสดิการ 
แนวคิดความผูกพันต่อองค์การ 

อัลเลนและเมเยอร์ (Allen & Meyer, 
1990 อ้างถึงใน ปรีดี อิทธิพงศ์, 2552) กล่าวว่า 
องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การมี 3 
ประการ คอื 

1. ความผูก พันด้ านจิต ใจ  (Affective 
commitment) หมายถึง พนักงานรู้สึกถึงการเป็น
สมาชิกในองค์การ รู้สึกยึดมั่นกับองค์การ เป็น
อันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ และมีส่วนร่วมกับ
องค์การ 

2. ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ 
(Continuance commitment) หมายถึง การรับรู้
ถึงผลประโยชน์ที่เสียไปถ้าเขาต้องออกจากองค์การ 
รวมถึงการรับรู้ถึงความยากล าบากในการหางาน
ใหม่ ท าให้บุคคลจ าเป็นต้องอยู่กับองค์การต่อไป 

3. ค ว า ม ผู ก พั น ด้ า น บ ร ร ทั ด ฐ า น 
(Normative commitment) หมายถึง จิตส านึก
ในการด ารงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การ ความผูกพัน
ด้านบรรทัดฐานเกิดจากค่านิยมส่วนบุคคล  



 

วารสารโครงการทวิปริญญาทางรัฐประศาสนศาสตร์และบริหารธุรกิจ                                                                หนา้ 4 

 
 

 

 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
วิธีการศึกษา 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากร คือ พนักงานบริษัท ฟูจิคูระ 
อิเล็กทรอนิกส์ (ประเทศไทย) จ ากัด พนักงาน
ประจ าของบริษัทจ านวน 1,503 คน  
 กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานบริษัท ฟูจิคูระ
อิเล็กทรอนิกส์ (ประเทศไทย) จ ากัด  จ านวน  
278 คน ขนาดของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยได้มา
จากการประมาณค่าสัดส่วนของประชากร จากกลุ่ม
ตัวอย่าง   
เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 

เป็นแบบสอบถามที่ผู้ศึกษาสร้างมาจาก
แนวคิด ตลอดจนผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยผู้วิจัย
ประยุกต์ตามแนวคิดของ Herzberg’s (1959) 

 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
2 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน และ
ประยุกต์ตามแนวคิดของ Allen & Meyer 
(1990) 3 ด้าน ได้แก่ ความผูกพันด้านจิตใจ 
ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ และความ
ผูกพันด้านบรรทัดฐาน 

ผู้ศึกษาตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ
โดยการน าไปทดสอบค่าความเที่ยงตรง (Validity) 
และหาค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) ดังนี้  

1. ความเที่ ยงตรง ผู้ศึกษาน า
แบบสอบถาม ไปตรวจสอบความครอบคลุมของ
เนื้อหา ความเหมาะสมของข้อค าถาม ความชัดเจน
ของข้อค าถาม ความเหมาะสมของภาษาที่ ใช้ 
จากนั้นน ากลับไปให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบอีก
ครั้ง  

2. ความน่าเชื่อถือของเครื่ องมือ 
(Reliability) ผู้ศึกษาน าแบบสอบถามไปทดสอบ 

ตัวแปรต้น หรือตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

ความผูกพันต่อองค์การ 
- ความผูกพันด้านจิตใจ 
- ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ 
- ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 

ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน 
ปัจจัยจูงใจ 
- ความส าเร็จในการท างาน 
- การได้รบัการยอมรับนับถือ 
- ลักษณะของงาน 
- ความรับผดิชอบ 
- ความก้าวหน้า 
ปัจจัยค  าจุน 
- นโยบายและการบริหารขององค์การ 
- การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 
- ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
- สภาพการท างาน 
- ค่าตอบแทนและสวสัดิการ   
- ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว 
- ความมั่นคงในการท างาน 
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(Pre-test) กับ พนักงานบริษัท ฟูจิคูระ 
อิเล็กทรอนิกส์ (ประเทศไทย) จ ากัด จ านวน 45 
คน จากนั้นน ามาวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่นโดยใช้
การทดสอบค่าสัมประสิทธิ์ ความเชื่ อมั่นของ 
Cronbach ได้ค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ 0.970 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

1. สถิติพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) 
แ ล ะ  ค่ า เ บี่ ย ง เ บ น ม า ต ร ฐ า น  ( Standard 
deviation)  

2. สถิติอนุมาน ใช้ส าหรับทดสอบ
สมมติฐาน ได้แก่ การทดสอบค่าที (t-test) วิธีการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
ANOVA) และการเปรียบเทียบความแตกต่าง
ค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธีผลต่าง เป็นส าคัญน้อย
ที่สุด (Least significant difference : LSD)  

3. สถิติที่ ใช้ ในการวิ เคราะห์
ความสัมพันธ์ ได้แก่ วิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบ
พหุคุณ (Multiple regression analysis) 
สรุปผลการศึกษา 

1. ระดับของแรงจูงใจในการท างานและ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท ฟูจิคู
ระ อิเล็กทรอนิกส์ (ประเทศไทย) จ ากัด มีแนวโน้ม
อยู่ในระดับมาก 

1.1 ระดับของแรงจูงใจในการท างาน 
  1) ปัจจัยจูงใจ (Motivation 
factors) ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า มีระดับแรงจูงใจอยู่ในระดับ
มากทั้งหมด ซึ่งได้แก่ ด้านความส าเร็จในการ
ท างาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงาน และด้าน
ความก้าวหน้า 
  2) ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene 
factors) ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า มีระดับแรงจูงใจอยู่ในระดับ
มากทั้งหมด ซึ่งได้แก่ ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงาน ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ 
ด้านชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว ด้านสภาพการ

ท างาน ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านการ
บั งคับบัญชาและการควบคุมดูแล และด้าน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ  

1.2 ร ะ ดั บ ข อ ง ค ว า ม ผู ก พั น ต่ อ
องค์การ โดยภาพรวมอยู่ ในระดับมาก เมื่ อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มีระดับความผูกพันต่อ
องค์การอยู่ในระดับมากทั้งหมด ซึ่งได้แก่ ความ
ผูกพันด้านบรรทัดฐาน ความผูกพันด้านจิตใจ และ 
ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ 

2. พนักงานบริษัท ฟูจิคูระ อิเล็กทรอนิกส์ 
(ประเทศไทย) จ ากัด ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่าง
กัน จะท าให้ทัศนะต่อแรงจูงใจในการท างานและ
ความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

2.1 แรงจูงใจในการท างาน 
1) ปัจจัยจูงใจ (Motivation 

factors) ผลการศึกษาพบว่า เพศ ระยะเวลาการ
ท างาน ไม่ท าให้ทัศนะต่อแรงจูงใจในการท างาน
แตกต่างกัน อย่างไรก็ตามในแง่ของอายุ ระดับ
การศึกษา รายได้ต่อเดือน และต าแหน่งงาน พบว่า
แตกต่างกัน  

2) ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene 
factors) ผลการศึกษาพบว่า เพศ อายุ ระยะเวลา
การท างาน ไม่ท าให้ทัศนะต่อแรงจูงใจในการ
ท างานแตกต่างกัน อย่างไรก็ตามในแง่ของระดับ
การศึกษา รายได้ต่อเดือน และต าแหน่งงาน พบว่า
แตกต่างกัน  

 
2.2 ความผูกพันต่อองค์การ  

ผลการศึกษาพบว่า เพศ ระดับการศึกษา 
ไม่ท าให้ทัศนะต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่าง
กัน อย่างไรก็ตามในแง่ของอายุ รายได้ต่อเดือน 
ระยะเวลาท างาน และต าแหน่งงาน พบว่าแตก 
ต่างกัน  

3. แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลต่อ
ความผูก พันต่อองค์การของพนักงานบริษัท  
ฟูจิคูระ อิเล็กทรอนิกส์ (ประเทศไทย) จ ากัด 
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3.1 ปัจจัยค้ าจุนมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงาน มากกว่าปัจจัย 
จูงใจ 

3.2 ในแง่ของปัจจัยจูงใจรายด้าน ผล
การศึกษาพบว่า ด้านความส าเร็จในการท างาน มี
อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
มากที่สุด รองลงมาได้แก่ ด้านความรับผิดชอบ 
ด้านลักษณะของงาน และด้านความก้าวหน้า 
ตามล าดับ 

3.3 ในแง่ของปัจจัยค้ าจุนรายด้าน 
ผลการศึกษาพบว่า ด้านชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว 
มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
มากที่สุด รองลงมาได้แก่ ด้านความมั่นคงในการ
ท างาน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ตามล าดับ 
ข้อเสนอแนะ 
 ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย ดังนี้ 

ปัจจัยท่ีควรส่งเสริม  
ปัจจัยจูงใจ 
1. ด้านความส าเร็จในการท างาน 

องค์การควรส่งเสริมและสนับสนุน เพ่ือให้พนักงาน
ได้แสดงความรู้ ความสามารถที่มีมาใช้ในการ
ปฏิบัติ ง าน และเสริมสร้ า ง ให้พนักงานเกิ ด
ความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จในงานที่
ท า 

2. ด้านความรับผิดชอบ องค์การควรระบุ
หน้าที่ความรับผิดชอบของพนักงานอย่างชัดเจน
ปริมาณงานที่มอบหมายควรมีความเหมาะสม และ
เปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความสามารถใน
งานที่รับผิดชอบอย่างเต็มที ่

3. ด้านลักษณะของงาน องค์การควร
มอบหมายงานที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ 
และความถนัดของพนักงาน หรือมอบหมายงาน
ใหม่ ๆ ให้กับพนักงาน เพ่ือให้พนักงานเกิดความ
ท้าทายและสนใจในงาน หรือไม่เกิดความรู้สึกเบื่อ
หน่ายกับงานท่ีท าอยู่ 

4. ด้านความก้าวหน้า องค์การควรให้
ความส าคัญกับความแตกต่างระหว่างบุคคลและท า

การพัฒนาฝึกอบรมแต่ละคนเพ่ือเพ่ิมศักยภาพใน
การท างาน องค์การควรมีการประเมินผล เลื่อน
ต าแหน่งอย่างเหมาะสมและยุติธรรม และชี้แจงผล
การประเมินให้กับพนักงานทราบ  
 ปัจจัยค้ าจุน 

1. ด้านชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว องค์การ
ควรสร้างความรู้สึกให้พนักงานเกิดความรักต่อ 
งานที่ปฏิบัติ และรู้สึกว่าผู้บริหารไม่เข้ามาก้าวก่าย
ในเรื่องส่วนตัวเสมือนกับการท างานที่บ้าน รวมไป
ถึงสร้างความสัมพันธ์ ให้กับพนักงาน เ พ่ือให้
พนั ก ง า น เ กิ ด ค ว า ม รู้ สึ ก ว่ า เ พ่ื อ น ร่ ว ม ง า น
เปรียบเสมือนคนในครอบครัวเดียวกัน 

2. ด้านความมั่นคงในการท างาน องค์การ
ควรเสริมสร้างความมั่นใจให้กับพนักงาน ถึงความ
มั่นคงในการด าเนินงานขององค์การ เ พ่ือให้
พนักงานเกิดความรู้สึกว่าต าแหน่งงานที่ปฏิบัติอยู่
นั้นมีความมั่นคงและสามารถเจริญก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่การงานนั้นได้ 

3. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
องค์การควรจ่ายค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับ
ความรู้ความสามารถ และเหมาะสมกับปริมาณงาน
ที่รับผิดชอบ มีการประเมินปรับอัตราเงินเดือนใน
แต่ละปีอย่างเหมาะสมและยุติธรรม รวมไปถึงการ
มีสวัสดิการอื่น ๆ ให้กับพนักงานอย่างเหมาะสม 

ปัจจัยท่ีควรปรับปรุง 
ปัจจัยจูงใจ 
1 . ด้ านการได้ รั บการยอมรับนับถือ 

องค์การควรท าการปรับปรุง เพ่ือช่วยส่งเสริมให้
พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การมากยิ่งขึ้น โดย
ผู้บังคับบัญชาควรให้ความไว้วางใจ มอบหมายงาน
พิเศษอ่ืน ๆ ให้ปฏิบัติ รวมถึงการให้โอกาสในการ
เสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับการท างานอย่างเต็มที่ 

ปัจจัยค้ าจุน 
1. ด้านนโยบายและการบริหารของ

องค์การ ผู้บังคับบัญชาควร ยึดหลักความถูกต้อง 
โปร่งใสและยุติธรรม หากมีนโยบายใดที่จะมี
ผลกระทบต่อพนักงานโดยรวม ควรมีช่องทางเพ่ือ
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เปิดโอกาสให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาหรือพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ ได้มีส่วนร่วมในการแสดงความ
คิดเห็น เ พ่ือสร้างความเข้าใจและสามารถน า
นโยบายไปปฏิบัติได้จริง 

2. ด้านการบังคับบัญชาและการ
ควบคุมดูแล ผู้บังคับบัญชาต้องเรียนรู้ ท าความ
เข้าใจและให้ความส าคัญกับผู้ใต้บังคับบัญชา ไม่ว่า 
จะเป็นการมอบหมายงาน การรับฟังความคิดเห็น  
การช่วยเหลือเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดปัญหา รวม
ไปถึงการสร้างขวัญและด าลังใจในการปฏิบัติงาน
ให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา 

3. ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
องค์การควรจัดกิจกรรมสร้างสัมพันธ์ระหว่าง
พ นั ก ง า น ใ น อ ง ค์ ก า ร  เ พ่ื อ ใ ห้ พ นั ก ง า น มี
ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ซึ่งจะช่วยส่งผลให้การ
ท างานร่วมกันเกิดความราบรื่น 

4. ด้านสภาพการท างาน องค์การควรให้
ความส าคัญกับการแบ่งพ้ืนที่สถานที่ท างานให้เป็น
สัดส่วนอย่างเหมาะสม และจัดเตรียมเครื่องมือ 
อุปกรณ์ ในการท า งานให้พร้ อมส าหรับการ
ปฏิบัติงาน รวมทั้งต้องค านึงถึงความปลอดภัย
ในขณะปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาด้วย 
ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยต่อไป 
 1. ควรมีการศึกษาในปัจจัยด้านอ่ืน ๆ ที่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงาน 
เนื่องจากยังมีปัจจัยอีกหลายตัวที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันในองค์การ 
 2. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบความ
ผูกพันในองค์การของพนักงานกับหน่วยงานอ่ืน 
เพ่ือน าผลที่ได้มาพัฒนาและปรับปรุงแนวทางใน
การบริหารงานภายในองค์การ เพ่ือที่จะท าให้
พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์การ 
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