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แรงจูงใจของพนักงานต่อความผูกพนัต่อองค์การ (ธุรกจิ Startup) 
กรณศึีกษา : บริษทั Know Are (Learning)1 

Employee Motivation for Organizational Engagement (Startup Business) 
Case Study : Know Are (Learning) Company 

ศิริโชค  เทพมณี2 

 
บทคัดย่อ 

การวิจยัเร่ือง แรงจูงใจของพนกังานต่อความผกูพนัต่อองคก์าร (ธุรกิจ Startup) กรณีศึกษา : บริษทั 
Know Are (Learning)  วตัถุประสงคข์องการศึกษาน้ี  1. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานกบัความผกูพนัของพนกังาน บริษทั Know Are (Learning) จ  ากดั 2. เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทั Know Are (Learning) จ  ากดั 3. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั Know Are (Learning) จ  ากดั เป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพ โดยวิธีการสัมภาษณ์
เชิงลึก (in-depth interview) มีกลุ่มตวัอย่างทั้งหมด 30 คน  โดยแบ่งออกเป็น 2 ระดบั ไดแ้ก่ ระดบับริหาร
และระดบัปฏิบติัการ 

 
ผลการวจิยั 
 จากการวิเคราะห์ค าถามการสัมภาษณ์ พบว่า ด้านแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อร่างกาย ในระดบั

บริหาร (M3) มีมุมมองในเร่ืองของความรับผิดชอบและจดัสรรเวลาไม่ให้ส่งผลกระทบต่อร่างกายและจิตใจ
มากกว่าในระดบัอ่ืน ดา้นแรงจูงใจท่ีผลต่อความมัน่คง ทุกระดบัมีมุมมองไปในทิศทางเดียวกนัคือ หน้าท่ี
การงานมีความมัน่คงเหมาะสมกบัต าแหน่งงานและผลตอบแทนท่ีไดรั้บ ดา้นแรงจูงใจท่ีผลต่อความตอ้งการ
เป็นท่ียอมรับ ในระดบับริหาร (M3) มีความภาคภูมิใจในการเป็นท่ียอมรับอยา่งมาก ดว้ยการเป็นระดบัสูงใน
หน้าท่ีการบริหาร ด้านแรงจูงใจด้านการปฏิสัมพนัธ์หรือความสัมพนัธ์ พบว่า ระดบับริหารทั้ง 3 ระดับ                 
ได้ให้ความส าคญัในการสร้างปฏิสัมพนัธ์หรือความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างมาก เพราะล้วน
ส่งผลต่อการปฏิบติังานหรือด าเนินงานใหส้ าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดีทั้งส้ิน ดา้นแรงจูงใจดา้นการเจริญกา้วหนา้       
ในระดบับริหารทุกระดบั มีความตอ้งการและแรงจูงใจท่ีจะเจริญเติบโต และกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานอยา่ง
เตม็ท่ี มีการเตรียมความพร้อมท่ีจะรับมือกบัปัญหาท่ีจะเป็นบททดสอบในการท างาน 

 

                                                        
1 บทความน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการคน้ควา้อิสระเร่ือง แรงจูงใจของพนกังานต่อความผกูพนัต่อองคก์าร (ธุรกิจ Startup) กรณีศึกษา : บริษทั  
Know Are (Learning) 
2 นกัศึกษาปริญญาโท โครงการทวิปริญญาโทหลกัสูตรทวิปริญญาโททางรัฐประศาสนศาสตร์และบริหารธุรกิจ                                                           
คณะรัฐศาสตร์และคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัรามค าแหง 
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Abstract 
The research of  “Employee Motivation for Organizational Engagement (Startup Business)                    

Case Study : Know Are (Learning) Company”. This is the qualitative research by using In-Depth 
Interview of 30 informants. Divided into two groups “15 management and 15 operational employees”. 
The research found that the management group could adjust the working time to suit both physical and 
mental impacts. And overall aspects, most of the employees’ needs was to see themselves could develop 
in advancement with job stability and growth. Self- esteem Needs also were affiliated with good 
relationship with superior and associates. Recognition in job progress and ability to show readiness in 
solving problem with their own special skill. Achievement, recognition, growth, job challenge were their 
physiological needs to secure safety and security. 
 
ทีม่าและความส าคัญของปัญหา 

ปัจจุบนัมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนอยา่งรวดเร็วตามการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มภายนอกและ
สภาพแวดลอ้มภายในองค์การ มีการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วจนส่งผลต่อองค์การต่าง ๆ ท าให้มีตอ้งมีการ
ปรับตวัให้เขา้กบัปัจจุบนั มีทั้งการปรับเปล่ียนนโยบาย รูปแบบการบริหาร โครงสร้างองค์การ เพื่อให้
สอดคล้องและทนัต่อสถานการณ์การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบนั การบริหารองค์การในปัจจุบนัให้
ประสบความส าเร็จโดยท่ีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมีคุณภาพท่ีดีเยี่ยมนั้น ตอ้งอาศยัหลกัการบริหาร
จดัการทรัพยากรมนุษยเ์ขา้มาเก่ียวขอ้ง และถือวา่เป็นส่ิงส าคญัอยา่งยิ่งของผูบ้ริหาร เพราะปัจจยัหลกัอยา่ง
หน่ึงท่ีจะช่วยขบัเคล่ือนและพฒันาองคก์ารใหป้ระสบความส าเร็จไดน้ั้น ก็คือ ทรัพยากรมนุษย ์โดยตอ้งมอง
ว่าทรัพยากรมนุษย์ท่ีปฏิบติังานให้กบัองค์การอย่างเต็มศกัยภาพนั้น จะช่วยส่งเสริมให้องค์การประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายและวิสัยทศัน์ท่ีตั้งไว ้เม่ือองค์การและบุคลากรนั้นตอ้งพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนั
แลว้นั้น ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งมีแนวทางในการรักษาบุคลกรนั้นไวใ้ห้อยู่กบัองค์การ โดยมุ่งเน้นในการให้
ความส าคญักบัการศึกษาในเร่ืองของความสัมพนัธ์ของบุคลากรต่อ แรงจูงใจ และความผกูพนัของบุคลากร
ต่อองคก์าร ซ่ึงการสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารถือวา่เป็นส่ิงส าคญัเพราะความผกูพนัเป็นตวัผสานความเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกนัขององคก์าร 
 ในช่วงท่ีผา่นมาบริษทั Know Are (Learning) ไดมี้นโยบายในการรับนกัศึกษาจบใหม่ทางดา้นสาขา
อาชีพท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานท่ีหลากหลาย รวมถึงการรับสมคัรบุคลากรท่ีมีประสบการณ์ท างานสูงเขา้มา
ช่วยในการบริหารบริษัท ซ่ึงบุคลากรเหล่าน้ีเป็นบุคลากรส าคัญขององค์การ ได้มีการฝึกอบรมก่อน
ปฏิบติังานจริง และขณะปฏิบติังานก็มีการฝึกอบรมอย่างต่อเน่ือง  เพื่อเป็นทั้งการเตรียมความพร้อมก่อน
ปฏิบติังานและคอยช่วยเหลือในการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง  จึงส่งผลใหผู้บ้ริหารในองคก์ารมีความคาดหวงั
กบับุคลากรกลุ่มน้ีเป็นอยา่งมากในเร่ืองของการปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและการปฏิบติังานกบั
องคก์ารไดใ้นระยะยาว 
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 ดงันั้น การท าให้บุคลากรมีความรู้สึกผูกพนักบัองค์การถือว่าเป็นส่ิงส าคญัท่ีผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้ง
สร้างเพราะเป็นอีกส่ิงส าคญัท่ีท าให้บุคลากรเขา้ใจถึงการเติบโตและมีความคิดท่ีจะร่วมงานกบัองคก์ารใน
ระยะยาว นอกจากน้ีแลว้นั้นความผูกพนัขององคก์ารดงักล่าวยงัเป็นการสร้างความมัน่คงอีกดว้ย โดยความ
ผูกพนักบัองค์การนั้นจะเพิ่มข้ึนอย่างช้า ๆ แต่มัน่คง และจะท าหน้าท่ีเป็นแรงผลกัดนัให้เกิดแรงจูงใจให้
ท างานเพื่อองคก์าร ในทางตรงกนัขา้ม ถา้ตวับุคลากรเกิดความไม่มัน่ใจในองคก์าร งานท่ีท าก็จะส่งผลให้ไม่
มีความผกูพนักบัองคก์าร จนถึงขั้นลาออกไปไดอ้ยา่งง่ายดาย  และผลกระทบท่ีเกิดข้ึนกบัองคก์าร คือท าให้
การบริหารจดัการงานด าเนินงานไดช้า้ลง ขาดความต่อเน่ืองของงานและองคก์ารตอ้งส้ินเปลืองงบประมาณ
ในการสรรหาบุคลากรใหม่ ด้วยเหตุน้ีจึงท าให้องค์การประสบปัญหาด้านทรัพยากรบุคคล เน่ืองจาก
พนกังานเขา้มาร่วมงานไดไ้ม่นานก็ลาออกไป  
 จากเหตุผลดงักล่าว ท าให้ผูศึ้กษามีความสนใจท่ีจะศึกษาถึงแรงจูงใจของพนกังานต่อความผกูพนั
ต่อองคก์าร (ธุรกิจ Startup) กรณีศึกษา : บริษทั Know Are (Learning) โดยตอ้งการท่ีจะศึกษาวา่ พนกังานมี
ความผูกพนัต่อองค์การเป็นอย่างไร มีปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การอยู่ในระดับใด                    
มีแรงจูงใจอะไรท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อการร่วมงานกบัองคก์าร เพื่อให้ทราบถึงขอ้เท็จจริง อนัจะน าไปสู่
การพฒันาและสร้างแรงจูงใจให้กบัพนักงานเพื่อให้มีความผูกพนัต่อองค์การซ่ึงเป็นแนวทางท่ีจะท าให้
องคก์ารนั้นแกไ้ขปรับปรุงเพื่อความส าเร็จขององคก์ารต่อไป 
 
ค าถามในการวจัิย 

แรงจูงใจของพนกังานต่อความผกูพนัต่อองคก์าร มีผลต่อการเติบโตขององค์การมากนอ้ยเพียงใด 
และอยา่งไร 

 
วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

1. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความผกูพนัของพนกังาน บริษทั 
Know Are (Learning) จ  ากดั 
 2. เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทั Know Are (Learning) จ  ากดั 
 3. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั Know Are (Learning) 
จ  ากดั 
 
 
 
ทฤษฎแีละแนวคิดทีเ่กีย่วข้องกบัการวจัิย 
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การวจิยัเร่ือง : แรงจูงใจของพนกังานต่อความผกูพนัขององคก์ร (ธุรกิจ Startup) กรณีศึกษา : บริษทั 
Know Are (Learning) ในคร้ังน้ีผูว้ิจยัได ้รวบรวมแนว ความคิด ทฤษฎี เอกสาร และผลงานการศึกษาท่ี
เก่ียวขอ้งมาเป็นแนวทางการศึกษา ดงัน้ี 

 2.1 ทฤษฎีจากเอกสารและต าราท่ีเก่ียวขอ้ง 
   2.1.1 ทฤษฎี เก่ียวกบั แรงจูงใจ 
  2.1.2 ทฤษฎี เก่ียวกบั ความผกูพนัขององคก์าร 
  2.1.3 ทฤษฎี เก่ียวกบั ประชากรศาสตร์ 
  2.1.4 ทฤษฎี เก่ียวกบั ความพึงพอใจในงาน 
  2.1.5 ทฤษฎี เก่ียวกบั ธุรกิจ Start up 
 2.2 ขอ้มูลทัว่ไปของหน่วยงานท่ีศึกษา (ยอ่ท่ีจ  าเป็นและเก่ียวขอ้ง) 
                     ขอ้มูลพื้นฐานของบริษทั Know Are (Learning) 
 2.3 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 2.4 แนวทางในการวจิยั 

 
ระเบียบวธีิวจัิย 
 การวิจยัเร่ือง แรงจูงใจของพนกังานต่อความผกูพนัต่อองคก์าร (ธุรกิจ Startup) กรณีศึกษา : บริษทั 
Know Are (Learning) โดยผูว้ิจยัจะท าการศึกษาเก่ียวกบั แรงจูงใจ และ ความผกูพนัขององคก์าร ท่ีไดจ้าก
การทบทวนวรรณกรรม และคน้ควา้ขอ้มูลจากเอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง มีเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้ มูล คือ 
แบบสอบถามท่ีส ารวจความคิดเห็นของพนกังาน บริษทั Know Are (Learning) ทั้งน้ีกระบวนการ วิจยัผูว้ิจยั
ไดด้ าเนินการตามล าดบัขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 
  1. รูปแบบการวจิยั 
  2. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
  3. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
  4. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
  5. การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 
รูปแบบการวจัิย 
  การวจิยัเร่ือง : แรงจูงใจของพนกังานต่อความผกูพนัขององคก์ร (ธุรกิจ Startup) กรณีศึกษา 
: บริษทั Know Are (Learning) เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (qualitative research) โดยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก 
(in-depth interview) 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยั คือ พนกังาน บริษทั Know Are (Learning)  
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ต าแหน่ง           จ  านวน       คิดเป็นร้อยละ 
พนกังานประจ า  15   50 
พนกังานจา้งอิสระ 15   50 
 
   กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังาน บริษทั Know Are (Learning) จ านวน                  
30 คน จะเป็นกลุ่มตวัอย่างท่ีจะใช้ในการเก็บขอ้มูลจากแบบสอบถามและน ามาวิเคราะห์ขอ้มูล โดยการ
ก าหนดขนาดของกลุ่ม จ านวน 30 คน ผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาการก าหนดกลุ่มตวัอยา่ง  โดยท่ีจ านวนขนาดของ
ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ีเท่ากบั 30 คน  
    จากกลุ่มตัวอย่างท่ีได้ ผูว้ิจ ัยจะใช้วิธีเก็บข้อมูลแบบเจาะจง (Purposive sampling)                        
เป็นจ านวน 30 คน  
เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล 
  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั คร้ังน้ี ไดแ้ก่ แบบสอบถาม เพื่อใช้เก็บขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม
ประกอบดว้ย 4 ส่วน ดงัน้ี 
  ส่วนท่ี 1 เป็นขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุอายงุาน วุฒิการศึกษา และรายได ้ เป็น
แบบตรวจสอบรายการ (check list) จ  านวนทั้งส้ิน 5 ขอ้  
  ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบั แรงจูงใจ ซ่ึงแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นแบบสอบถามชนิด
ปลายปิด จ านวนทั้งส้ิน 5 ขอ้ ประกอบดว้ย  
   1. แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อร่างกาย 
   2. แรงจูงใจท่ีผลต่อความมัน่คง 
   3. แรงจูงใจการดา้นการตอ้งการเป็นท่ียอมรับ 
   4. แรงจูงใจดา้นการปฏิสัมพนัธ์หรือความสัมพนัธ์ 
   5. แรงจูงใจดา้นการเจริญกา้วหนา้  
   ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัย ท่ี ส่งผลต่อความผูกพันขององค์การ                                     
ซ่ึงแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด จ านวนทั้งส้ิน 4 ขอ้  
  1. ปัจจยัดา้นจิตใจในการปฏิบติังาน 

2. ปัจจยัดา้นในเติบโตทางสายอาชีพ 
3. ปัจจยัดา้น ความเขา้ใจในเป้าหมายและวสิัยทศัน์ขององคก์าร 
4. ปัจจยัดา้น ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งาน และองคก์ร 

 โดยขอ้ค าถามท่ีใชใ้นการวิจยั ท่ีใชค้  าถามเป็นระดบัความคิดเห็นมีลกัษณะเป็นมาตรส่วนประมาณ
ค่า (rating scale) 5 ระดบั ดงัน้ี มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด เกณฑ์การให้คะแนนการตอบแบบ 
สอบถามเป็นรายขอ้ ดงัน้ี 
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                 ขอ้ความเชิงบวก  ขอ้ความเชิงลบ 
         มากท่ีสุด             5              1 
          มาก             4                      2 
          ปานกลาง             3                3 
          นอ้ย             2                4 
          นอ้ยท่ีสุด              1                5 
 เกณฑก์ารแปรผล แบ่งออกเป็น 5 ระดบั คือ คือ ระดบั มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด 
โดยใหค้่าคะแนนสูงสุด ลบดว้ยคะแนนต ่าสุด แลว้น าไปหารดว้ยระดบัท่ีตอ้งการ 
                      คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด  = 5 – 1  = 0.8 
                                    จ  านวนระดบั                     5 
 
              คะแนนเฉล่ีย 4.21 - 5.00  แปลความวา่ เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
              คะแนนเฉล่ีย 3.41 - 4.20  แปลความวา่ เห็นดว้ยมาก 
              คะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40  แปลความวา่ เห็นดว้ยปานกลาง 
              คะแนนเฉล่ีย 1.81 – 2.60  แปลความวา่ เห็นดว้ยนอ้ย 
              คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80  แปลความวา่ เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 
 ขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
   1. ศึกษาเอกสารท่ีเก่ียวข้อง เช่น หนังสือ ต ารา บทความ และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับ 
แรงจูงใจและปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัขององคก์าร 
  2. ก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจยั ซ่ึงในการวิจยัในคร้ังน้ีผูว้ิจยัใช้กรอบแนวคิดเก่ียวกบั 
แรงจูงใจและปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัขององคก์าร 
   3. นิยามตวัแปร สร้างแบบสอบถามใหค้รอบคลุมตามกรอบแนวคิด ค านิยามเชิงปฏิบติัการ
และตวับ่งช้ี 
  4. น าแบบสอบถามไปทดลองใชก้บั ประชากร ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง แต่มีลกัษณะใกลเ้คียง
กลุ่มตวัอยา่งท่ีจะเก็บขอ้มูล จ  านวน 30 ชุด  
  5. น าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบคุณภาพดา้นความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา และ ความ
เช่ือมัน่ไปใชเ้ก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั 
 การทดสอบเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล 
 ผูว้ิจยัจะด าเนินการทดสอบเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั โดยทดสอบความเท่ียงตรง (validity) และ
ความเช่ือถือได ้(reliability) ของแบบสอบถาม ดงัน้ี 
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  1. หาความเท่ียงตรง (validity) ผูว้จิยัไดส้ร้างแบบสอบถามข้ึนจาก 
การตรวจสอบเอกสาร แนวความคิด ทฤษฎีและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อให้เกิดความถูกตอ้งในเชิงของ
เน้ือหา (content validity) ก่อนน าไปทดลองใช ้
  2. หาความเช่ือมัน่ (reliability) โดยน าแบบสอบถามไปทดสอบ (try-out) กบับุคคลท่ีไม่ได้
เป็นกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 30 ราย เพื่อตรวจสอบความเขา้ใจของผูต้อบท่ีมีต่อค าถาม ล าดบัของค าถาม ความ
ถูกตอ้งของค าถาม แลว้น ามาแกไ้ขขอ้บกพร่องก่อนออกเก็บรวบรวมขอ้มูลจริง  
 
การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ขอ้มูลท่ีใชใ้นการวจิยั แบ่งออกเป็น 2 ประเภท โดยผูว้จิยัมีการเก็บรวบรวมขอ้มูล ดงัน้ี 
  1. ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) โดยการเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีไดจ้ากการส ารวจโดยใช้
แบบสอบถาม questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล จากกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นจ านวน                 
30 คน การแจกแบบสอบถามเพื่อเก็บขอ้มูลนั้น  รวบรวมจนครบจ านวน 30 คน โดยผูว้ิจยัด าเนินการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเอง และไดรั้บแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์จ านวน 30 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 ซ่ึงผูว้ิจยัได้
น าไปประมวลผลการวเิคราะห์ขอ้มูลต่อไป 
  2. ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) โดยการเก็บรวบรวมขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบั แรงจูงใจและ
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัขององค์การ จากเอกสารรายงาน ตลอดจนรายงานการวิจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
เอกสาร ต ารา วิทยานิพนธ์ รายงานการศึกษาคน้ควา้ดว้ยตวัเอง และจากวารสารของหน่วยงานต่าง ๆ เช่น 
ห้องสมุด หนงัสือพิมพ ์รวมทั้งการสืบคน้ขอ้มูลจากอินเตอร์เน็ต เพื่อใช้เป็นกรอบแนวคิดในการวิจยัและ
การวเิคราะห์สรุปผล  
 
การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 การวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัใชว้ธีิการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนา (descriptive analysis) ดงัน้ี 
 การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (descriptive analysis) แสดงผลการวิเคราะห์ในรูปแบบตาราง
ประกอบค าอธิบายโดยใช้ค่าสถิติคือ ความถ่ี (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Means) ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 
ผลการศึกษา 
 กลุ่มตวัอย่างเป็นพนักงานงาน บริษทั Know Are (Learning) จ ากัด ในการวิจยัเชิงคุณภาพ 

(qualitative research) โดยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (in-depth interview) จ านวน 30 คน โดยเป็น พนกังาน    

เพศชาย จ านวน 9 คน และเป็นพนกังานเพศหญิง จ านวน 21 คน  มีอายุเฉล่ียอยู่ท่ี 18-25 ปี จ  านวน 22 คน 

อาย ุ26-30 ปี จ  านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 23.33 อายุ 31-36 ปี จ  านวน 1 คน พนกังานมีวุฒิปริญญาตรีทุกคน 
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แบ่งเป็น พนกังานจา้งอิสระ มีจ านวน 15 คน และ พนกังานประจ า มีจ  านวน 15 คน รายไดข้องกลุ่มตวัอยา่ง

ในการศึกษาคร้ังน้ี พบว่า รายได้ 10,001 – 15,000 บาท มีจ านวน 4 คน รายได้ 15,001 – 20,000 บาท                      

มีจ  านวน 12 คน รายได ้20,001 – 25,000 บาท มีจ านวน 8 คน และ รายได ้25,001 บาทข้ึนไป มีจ านวน 6 คน  

 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจของพนกังานต่อความผกูพนัขององคก์ร (ธุรกิจ Startup) กรณีศึกษา 

: บริษทั Know Are (Learning) เพื่อหาความสัมพนัธ์ของแรงจูงใจของพนกังานต่อความผกูพนัต่อองคก์าร

หรือไม ่ปรากฎวา่ พนกังานมีความคิดเห็นดงัน้ี  

ดา้นแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อร่างกาย พบว่า ในระดบับริหาร (M3) จะมีมุมมองท่ีกวา้งกว่าในเร่ืองของ

ความรับผิดชอบและการจดัสรรเวลาท่ีไม่ให้ส่งผลกระทบต่อสุขภาพกายและสุขภาพจิต และยงัหาเวลา

เพื่อให้ตนเองได้มีการผ่อนคลายจากความรับผิดชอบต่างๆท่ีได้รับมา เข้าใจในบริบทของการได้รับ

สวสัดิการจากองค์การเป็นอย่างดี ซ่ึงต่างจาก ระดบับริหาร (M1) และ (M2) ท่ี ยงัไม่คุน้ชินกบัการจดัสรร

เวลาและแบ่งความรับผิดชอบ ในเร่ืองส่วนตวัและงานออกจากกนัอย่างชัดเจน จนท าให้บางคร้ังรู้สึกว่า

ตนเองมีการเสียสุขภาพกายและสุขภาพจิตไป ระดบัปฏิบติัการ มีความคิดเห็นในเร่ืองแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อ

ร่างกาย ในเร่ืองต่างๆอยูใ่นระดบัมาก ส่งผลให้ ภาระงานท่ีรับผิดชอบท่ีมีผลต่อร่างกายและจิตใจไม่มีผลต่อ

การท างานหรือความสัมพนัธ์ต่อองค์การเท่าใดนกั และการจดักิจกรรมต่าง ๆ ท่ีช่วยสร้างความผ่อนคลาย

รวมถึงสวสัดิการท่ีไดรั้บ ยงัไม่ค่อยดีหรือเด่นชดัเท่าไหร่ 

ดา้นแรงจูงใจท่ีผลต่อความมัน่คง พบว่า ในระดบับริหารทั้ง 3 ระดบั มีความคิดเห็นไปในทิศทาง

เดียวกนัคือ หนา้ท่ีการท างานมีความมัน่คง เหมาะสมกบัต าแหน่งงานและผลตอบแทนไดท่ี้รับอยา่งแน่นอน 

และสามารถเช่ือถือตวัองคก์ารหรือกระทัง่ผูน้  าองคก์ารได ้จากการไดร่้วมงานหรือมีโอกาสไดพู้ดคุยกนั ทั้ง

ยงัรวมถึงการปรับตวัเขา้กบัสภาพสังคมในปัจจุบนัขององคก์ารอีกดว้ย และพนกังานระดบัปฏิบติัการ เป็น

อยา่งมากเน่ืองจาก การสร้างแรงจูงในในการสร้างความมัน่คง ความพึงพอใจในผลตอบแทนท่ีไดรั้บ มีความ

พึงพอใจเป็นอย่างมากต่อผลตอบแทนท่ีได้รับ วิสัยทศัน์ และการปรับตวัของบริษทัต่อสภาพสังคมใน

ปัจจุบนั เป็นอีกส่ิงหน่ึงท่ีสร้างความเช่ือมัน่ใหก้บัพนกังานระดบัปฏิบติังาน 

ดา้นแรงจูงใจท่ีผลต่อความตอ้งการเป็นท่ียอมรับ พบวา่ ในระดบับริหาร (M3) มีความภาคภูมิใจใน

การเป็นท่ียอมรับอย่างมาก ด้วยการเป็นระดบัสูงในหน้าท่ีการบริหาร ท าให้มีความภูมิใจเป็นอย่างมาก 

ระดบัการบริหาร (M2) มีความภูมิใจรองลงมาเน่ืองจากยงัตอ้งปรับตวัระหว่าง การเป็นระดบับริหารใหม่ 

และ บริหารระดับสูง เพราะยงัก ้ าก่ึงระหว่างอ านาจในการบริหารอยู่จึงส่งผลให้รู้สึกสับสนในส่ิงท่ี

รับผิดชอบ และ ระดับการบริหาร (M1) มีความภูมิใจเป็นอย่างมาก ท่ีสามารถมีพนักงานในสังกัดหรือ

ลูกน้องให้ดูแลควบคุม และตอ้งการเป็นท่ียอมรับ ระดบัปฏิบติังาน (O3) มีความพึงพอใจต่อโอกาสและ
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แรงจูงใจท่ีไดรั้บจากองค์การในการแสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งอิสระ ระดบัปฏิบติังาน (O1) และ (O2) พึง

พอใจในระดบักลาง เน่ืองจากโอกาสท่ีจะไดแ้สดงความคิดเห็นและการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานยงัค่อนขา้ง

นอ้ย 

ด้านแรงจูงใจด้านการปฏิสัมพนัธ์หรือความสัมพนัธ์ พบว่า ระดับบริหารทั้ ง 3 ระดับ  ได้ให้

ความส าคญัในการสร้างปฏิสัมพนัธ์หรือความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างมาก เพราะลว้นส่งผลต่อ

การปฏิบติังานหรือด าเนินงานให้ส าเร็จลุล่วงไปไดด้้วยดีทั้งส้ิน พนกังานระดบัปฏิบติังาน ทั้ง 3 ระดบั มี

ความคิดเห็นไปในทิศทางท่ีดี ในเร่ืองของการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคคลในองค์การ เพื่อนร่วมงาน 

บุคคลภายนอก และรวมถึงตวัองคก์ารเองดว้ย ในการสร้างความสัมพนัธ์เพื่อพฒันาและยกระดบัตนเองให้มี

การท างานท่ีดีข้ึน และสามารถเติบโตไดใ้นอนาคต 

ด้านแรง จู ง ใจด้านการ เจ ริญก้า วหน้ าจะ เ ห็นได้ว่ า  พบว่ า  ในระดับบ ริหารทุกระดับ  

มีความตอ้งการและแรงจูงใจท่ีจะเจริญเติบโต และกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานอยา่งเต็มท่ี มีการเตรียมความ

พร้อมท่ีจะรับมือกบัปัญหาท่ีจะเป็นบททดสอบในการเจริญกา้วหนา้ และให้ความสนใจ และความส าคญักบั

การเจริญกา้วหนา้เป็นอยา่งมาก องคก์ารไดส้ร้างโอกาสในการเจริญเติบโตกา้วหนา้ให้กบัพนกังานทุกระดบั

อย่างเท่าเทียมกนั และมองท่ีความสามรถของพนักงานเป็นหลกั โดยมองหาโอกาสในการเพิ่มขวญัและ

ก าลงัใจใหก้บัพนกังานในการท างานอยา่งเตม็ท่ี 

จากการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจของพนกังานต่อความผกูพนัขององคก์ร (ธุรกิจ Startup) กรณีศึกษา : 
บริษทั Know Are (Learning)  ในประเด็นความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความผกูพนั
ของพนกังาน และระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ตรงกบัขอ้มูลในงานวิจยัของ วรรณวนชั ดวง
ภมร (2562) ได้ศึกษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรในบริษทั ยูนิค เอ็นจิเนียริงแอนด์ คอน
สตรัคชนั จ ากดั (มหาชน) พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความพึงพอใจโดยรวมระดบัมากและพบวา่เม่ือท างานนาน
ข้ึน จะรู้สึกรักและจงรักภกัดีต่อองคก์รมากข้ึนกลุ่มตวัอยา่งมีความพึงพอใจในระดบัสูงสุด รองลงมา จะมี
ความยนิดีและภาคภูมิใจท่ีไดท้  างานกบัองคก์รน้ี 
 
 
ข้อเสนอแนะจากการวจัิย 
 เชิงนโยบาย 

ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์ในแต่ละองค์ประกอบ ผูว้ิจยัสามารถน าไปใช้เพื่อจ าแนกพนกังานท่ีมี

ระดบัความตอ้งการในการเติบโต เพื่อสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังานในการสร้างความผกูพนัร่วมกนัองคก์าร 
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โดยพนกังานแต่ละคนอยูใ่นระดบัสูงท่ีมีความคิดเห็นไปในทิศทางบวกในเร่ืองของแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความ

ผกูพนั 

อีกทั้ง บริษทัอาจสร้างมาตรการหรือนโยบายในการสร้างความผูกพนัให้กบัพนกังาน โดยมองหา

แรงจูงใจต่าง ๆ ท่ีจะสะทอ้นใหพ้นกังานเห็นถึงความเอาใจใส่ และตอ้งการให้พนกังานอยูร่่วมงานกบับริษทั

แบบจริงจงัไม่อาศยัการกระท าแบบไม่เป็นรูปธรรม ให้พนกังานเขา้ใจดว้ยตวัเองวา่บริษทัก าลงัด าเนินการ

เร่ืองน้ีอยู ่แต่ใหมุ้่งนั้นไปท่ีการวางแผน หรือกิจกรรมนโยบายใด ๆ ท่ีเห็นไดช้ดั และส่ือถึงพนกังานอยา่งเท่า

เทียม รวมทั้งการจดัตารางอบรมให้พนกังานไดเ้พิ่มศกัยภาพ เห็นแนวโน้มการเติบโตและท าให้เกิดความ

ผกูพนัต่อองคก์ารมากยิง่ข้ึน 

เชิงวชิาการ 

 แบบความคิดเห็นของพนกังานแรงจูงใจของพนกังานต่อความผูกพนัขององค์กร (ธุรกิจ Startup) 

กรณีศึกษา : บริษทั Know Are (Learning) ท าใหเ้ห็นถึงความส าคญัของการสร้างแรงจูงใจให้กบัพนกังานต่อ

ความผูกพนัขององค์การ สามารถน าไปใช้วดัผลหรือคดักรองเพื่อจ าแนกพนกังานในสังกดั เพื่อแยกกลุ่ม

พนักงานออกมาเพื่อให้ง่ายต่อการแก้ปัญหา โดยการจ าแนกตามแต่ละกลุ่ม และบริษทัจ าเป็นตอ้งสร้าง

ความรู้ความเขา้ใจในเร่ืองของประโยชน์และสิทธิท่ีจะเกิดกบัพนกังานเม่ือพนกังานเห็นดว้ยกบัการท่ีจะอยู่

ร่วมงานกบัองค์การไปต่ออีกในระยะยาวหรือมีความผูกพนักบัองค์การ สามารถสอดแทรกดว้ยการพูดถึง

หรือยกตวัอย่างท่ีเห็นประโยชน์จากกรณีศึกษาของบริษทัหรือองค์การภายนอกให้เห็นถึงประโยชน์ของ

ความผกูพนักบัองคก์ารก็เป็นได ้
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