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The purposes of this study were to examine a level of work motivation and organizational 

commitment among employees working for National Housing Authority and to determine the relationship 
between work motivation and organizational commitment. The population participating in this study was 168 
employees working for Division of Community Administration 2, National Housing Authority. The instrument 
used to collect the data was a questionnaire. The descriptive statistical tests and Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient were administered to test the research hypotheses. 

The results of the study revealed that the employees working for Division of Community 
Administration 2, National Housing Authority demonstrated a high level of work motivation. When considering 
each aspect of work motivation, while the one in relation to acceptance and respect was rated the highest, the 
aspect relating to salary was rated the lowest. Also, the subjects showed a high level of organizational 
commitment. Specifically, they rated the aspect in relation to normative commitment the highest, followed by 
the aspect relating to affective and continuance commitment. Furthermore, a positive low relationship was 
found between work motivation and organizational commitment at a significant level of 0.01. The aspects of 
work motivation in relation to type of work, opportunity for job advancement, occupational status, job security, 
job achievement, responsibility, salary, relationship with co-workers, work policy and administration, and work 
conditions positively and statistically correlated with organizational commitment. Finally, no significant 
relationship was found between organizational commitment and the aspects of work motivation relating to 
acceptance and respect, job advancement, relationship with supervisors, personal conditions, and supervision.   
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  ดา้นความมัน่คงในงาน (N = 168)     68 
18  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างาน 
  ดา้นการบงัคบับญัชา (N = 168)     69 
19  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์าร โดยรวมและรายดา้น 
  (N = 168)       70 
20  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์าร 
  ดา้นจิตใจ (N = 168)     71 
21  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์าร 
  ดา้นการคงอยู ่(N = 168)     72 
22  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์าร 
  ดา้นบรรทดัฐาน (N = 168)     73 
23  ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ 
  พนกังานการเคหะแห่งชาติ ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 (N = 168)     74 
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บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นหน่วยพื้นฐานท่ีมีคุณค่ามีความส าคญัท่ีสุดขององคก์าร เป็น

ทรัพยากรท่ีมีชีวิตจิตใจ มีความรู้สึกนึกคิด มีความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังานและน า
ทรัพยากรอ่ืน ๆ มาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ เน่ืองจากทรัพยากรมนุษยทุ์กระดบัเป็นกลไกหลกัในการ
ผลกัดนัองคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพ และเจริญกา้วหนา้ แมว้า่องคก์ารจะมีทรัพยากรมนุษยท่ี์ดี                  
มีความรู้ ความสามารถและมีประสบการณ์มาปฏิบติังานในองคก์าร แต่ถา้ไม่สามารถธ ารงรักษา    
ใหอ้ยูก่บัองคก์ารได ้กย็ากท่ีองคก์ารจะประสบความส าเร็จ การท่ีองคก์ารจะประสบความส าเร็จหรือ
ลม้เหลวข้ึนอยูก่บัปัจจยัส าคญั คือ พนกังานหรือบุคลากรในองคก์าร (ศิริลกัษณ์ อธัยารัตน์, 2557) 

ปัจจุบนัองคก์ารต่าง ๆ ไดใ้หค้วามส าคญักบัการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลเป็น                  
อยา่งมาก เพราะ “คน” เป็นปัจจยัหลกัในการขบัเคล่ือนองคก์าร องคก์ารจึงจ าเป็นตอ้งรักษาและ
พฒันาศกัยภาพของพนกังานใหค้งอยูก่บัองคก์ารระยะยาว การท่ีจะสามารถธ ารงรักษาบุคลากร                  
ท่ีมีศกัยภาพสูงหรือมีความสามารถท่ีจะพฒันาตนเองไดต้ามทิศทางท่ีองคก์ารตอ้งการ โดยเฉพาะ
บุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง ปัจจยัประการหน่ึงท่ีจะช่วยใหบุ้คลากรท างาน
ใหก้บัองคก์ารสุดความสามารถเตม็ศกัยภาพ และมีความผกูพนัต่อองคก์าร กคื็อ การใหแ้รงจูงใจ                
ท่ีเหมาะสมเพยีงพอกบับุคลากรแต่ละคนโดยแรงจูงใจเป็นกระบวนการต่างๆ ภายในบุคคลท่ีกระตุน้
พฤติกรรมใหไ้ปในทิศทางท่ีควรจะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ารโดยรวม (Miner, 1988, p. 158) 

ในดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยปั์ญหาท่ีใหญ่ท่ีสุดท่ีองคก์ารหลาย ๆ องคก์ารก าลงั
ประสบอยู ่กคื็อ ปัญหาสมองไหล (Brain drain) ซ่ึงหมายถึง การท่ีพนกังานหรือบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถลาออกไปร่วมปฏิบติังานกบัองคก์ารอ่ืนท่ีพนกังานหรือบุคลากรนั้น คิดวา่จะสร้าง
โอกาสใหก้บัตนเอง ไดมี้ความกา้วหนา้ดา้นอาชีพ ดา้นรายได ้สวสัดิการและผลประโยชน์ต่าง ๆ 
ตลอดจนลกัษณะของงานท่ีจะเขา้ไปรับผดิชอบหากไม่ประสบผลส าเร็จตามท่ีคาดหวงัไวก้จ็ะ
ตดัสินใจลาออกไปปฏิบติังานกบัองคก์ารอ่ืนท่ีดีกวา่เดิมอีกจึงเกิดค่านิยมการเปล่ียนงานเพื่อแสวงหา
องคก์ารใหม่ท่ีดีกวา่ ผูบ้ริหารจึงควรหนัมาสนใจการสร้างแรงจูงใจในการท างานและความผกูพนั
ต่อองคก์ารใหม้ากข้ึน อนัเน่ืองมาจากพนกังานหรือบุคลากรเม่ือเขา้มาท างานในองคก์ารยอ่มมี   
ความคาดหวงัท่ีจะไดพ้บกบัสภาพแวดลอ้มท่ีดี เปิดโอกาสใหต้นเองไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถ
อยา่งเตม็ท่ี และตอบสนองความพึงพอใจของตนได ้องคก์ารใดท่ีท าใหพ้นกังานหรือบุคลากร                 
กา้วไปถึงเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ยอ่มท าใหพ้นกังานหรือบุคลากรตอ้งการท างานอยูใ่นองคก์ารนั้นต่อไป 
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โดยไม่คิดยา้ยหรือลาออกจากองคก์าร แต่ถา้องคก์ารใดไม่สามารถตอบสนอง ต่อความตอ้งการและ
ความพึงพอใจของพนกังานหรือบุคลากรได ้ยอ่มท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างานและความผกูพนั
ต่อองคก์ารไดย้ากและส่งผลเสียต่อองคก์ารในหลาย ๆ ดา้น ดงันั้น การท่ีองคก์ารต่าง ๆ ไม่วา่ภาครัฐ
หรือเอกชน ท่ีตอ้งการรักษาพนกังานหรือบุคลากรท่ีมีคุณภาพใหอ้ยูก่บัองคก์ารไดน้ั้น การสร้างแรง
จูงในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์าร จึงเป็นกระบวนการท่ีส าคญัเพื่อท่ีจะรักษาพนกังาน
หรือบุคลากรใหอ้ยูก่บัองคก์ารไปนาน ๆ เท่าท่ีจะเป็นไปได ้(พชัรินทร์ ผวินิล, 2556, หนา้ 2) 

การเคหะแห่งชาติ เป็นหน่วยงานรัฐวิสาหกิจท่ีอยูใ่นสงักดักระทรวงการพฒันาสงัคมและ
ความมัน่คงของมนุษย ์มีหนา้รับผดิชอบหลกั ๆ คือจดัหาท่ีอยูอ่าศยัใหผู้มี้รายไดน้อ้ยและปานกลาง 
ใหค้วามช่วยเหลือดา้นการเงินแก่ประชาชนผูป้ระสงคจ์ะมีท่ีอยูอ่าศยั รวมทั้งประกอบธุรกิจเก่ียวกบั
การก่อสร้างอาคาร หรือจดัหาท่ีดิน ด าเนินการปรับปรุงร้ือหรือยา้ยแหล่งเส่ือมโทรม ตลอดจน          
การด าเนินงานเฉพาะกิจตามนโยบายรัฐบาล ประกอบดว้ย 23 ฝ่าย 1 ส านกั 1 คณะ 3 ศูนย ์มีจ านวน
พนกังานและลูกจา้งทั้งหมด 2,298 คน (การเคหะแห่งชาติ, 2558 ข) ส าหรับฝ่ายบริหารงานชุมชน  
เป็นฝ่ายท่ีมีจ านวนบุคลากรท่ีมากท่ีสุดและมีความส าคญัอยา่งยิง่ต่อการเคหะแห่งชาติ อนัเน่ืองมาจาก
ฝ่ายบริหารงานชุมชนมีหนา้ท่ีวางแผน บริหาร ควบคุมงานชุมชน และพฒันาชุมชนใหเ้ป็นชุมชน            
ท่ีมีสภาพแวดลอ้มน่าอยู ่มีความปลอดภยั สามารถบริหารจดัการชุมชนไดอ้ยา่งมัน่คงย ัง่ยนื และยงัมี
หนา้ท่ีจดัประโยชน์จากทรัพยสิ์นในโครงการท่ีรับผดิชอบก่อใหเ้กิดรายไดก้บัการเคหะแห่งชาติ 
รวมถึงพฒันาคุณภาพชีวิตของผูอ้ยูอ่าศยัในชุมชนตามนโยบายของการเคหะแห่งชาติในพื้นท่ี           
ความรับผดิชอบในเขตกรุงเทพมหานคร ปริมณฑล และภูมิภาค ซ่ึงในฝ่ายบริหารงานชุมชน                  
จะแบ่งออกเป็น 4 ฝ่าย หรือ 4 ภูมิภาค ไดแ้ก่ ฝ่ายบริหารงานชุมชน 1 ควบคุมดูแลภาคตะวนัออก 
ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 ควบคุมดูแลภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ (อีสาน) ฝ่ายบริหารงานชุมชน 3 
ควบคุมดูแลภาคเหนือ และฝ่ายบริหารงานชุมชน 4 ควบคุมดูแลภาคใต ้โดยผูว้ิจยัเลือกท่ีจะศึกษา
ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 มีหนา้ท่ีวางแผน บริหาร ควบคุมงานชุมชน และพฒันาชุมชนในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ (อีสาน) มีส านกังาน 11 ส านกังาน ไดแ้ก่ ส านกังานเคหะชุมชนนครราชสีมา, 
สระบุรี, ขอนแก่น, อุดรธานี, หนองคาย, สุรินทร์, บุรีรัมย,์ ศรีสะเกษ, อุบลราชธานี, สกลนคร และ
มหาสารคาม รวมทั้งยงัดูแลเขตกรุงเทพฯ และปริมณฑล 6 ส านกังาน ไดแ้ก่ ส านกังานเคหะชุมชน
ลาดหลุมแกว้, ออเงิน, นนทบุรี 1, นนทบุรี 2, นครปฐม 1 และนครปฐม 2 (การเคหะแห่งชาติ,   
2558 ข) 

ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 มีบุคลากรท่ีหลากหลายเขา้มาปฏิบติังานอยูใ่นสถานท่ีเดียวกนั 
บุคลากรเหล่าน้ีจะมีเอกลกัษณ์และมีคุณค่าอยูใ่นตวั ดงันั้นในการท่ีบุคลากรแต่ละคนท่ีมีความ
แตกต่างกนัจะตอ้งใชชี้วิตร่วมกนัช่วงเวลาท างานในองคก์าร จึงจ าเป็นตอ้งกระตุน้ใหบุ้คลากร               
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ท่ีท างานมีความกระตือรือร้น ทุ่มเทความสามารถในการท างาน ตอบสนองความตอ้งการ                    
ของบุคลากรและสร้างความพึงพอใจในการท างานใหเ้กิดข้ึน องคก์ารตอ้งมีปัจจยัเพือ่ตอบสนอง
ความตอ้งการของบุคลากร นอกจากค่าจา้งหรือเงินเดือน ซ่ึงเป็นผลประโยชน์ตอบแทนโดยตรง             
ในการปฏิบติังาน และเป็นปัจจยัท่ีส าคญัต่อแรงจูงใจท าใหบุ้คลากรมีก าลงัใจในการท างาน รวมทั้ง
การใหค้วามส าคญักบัความผกูพนัต่อองคก์าร  เน่ืองจากบุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงจะ
ทุ่มเทความสามารถและความพยายามอยา่งมากในการปฏิบติังานใหก้บัองคก์าร และมีแนวโนม้ท่ีจะ
อยูก่บัองคก์ารเป็นระยะเวลายาวนานโดยไม่คิดจะไปอยูก่บัองคก์ารอ่ืน ดว้ยเหตุผลดงักล่าวขา้งตน้ 
ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาแรงจูงใจในการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
การเคหะแห่งชาติ กรณีศึกษาฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 วา่อยูใ่นระดบัใด และหาความสมัพนัธ์
ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานการเคหะแห่งชาติ 
กรณีศึกษา ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 เพื่อน าผลการวิจยัท่ีไดศึ้กษามาใชช่้วยในการปรับปรุง           
การบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลใหมี้ความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัสภาพปัจจุบนัมากท่ีสุด 

 

วตัถุประสงค์ของการวจิยั 
1.  เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานการเคหะแห่งชาติ กรณีศึกษา     

ฝ่ายบริหารงานชุมชนภูมิภาค 2 
2.  เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานการเคหะแห่งชาติ กรณีศึกษา 

ฝ่ายบริหารงานชุมชนภูมิภาค 2 
3.  เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร   

ของพนกังานการเคหะแห่งชาติ กรณีศึกษา ฝ่ายบริหารงานชุมชนภูมิภาค 2 
 

สมมติฐานของการวจิยั 
แรงจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานการเคหะแห่งชาติ                

ฝ่ายบริหารงานชุมชนภูมิภาค 2 มีความสมัพนัธ์กนัในเชิงบวก 
 

กรอบแนวคดิในการวจิยั 
การศึกษาวิจยั เร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อ

องคก์ารของพนกังานการเคหะแห่งชาติ กรณีศึกษาฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 ในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดน้ า
แนวคิดแรงจูงใจในการท างานจากทฤษฎีสองปัจจยัของ  Frederick Herzberg Two-factor theory or 
motivator-hygiene theory (1959, อา้งถึงใน กอ้งนภา ถ่ินวฒันากลู, 2556, หนา้ 28-30) คือ               
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ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน และความผกูพนัต่อองคก์ารไดศึ้กษาจากทฤษฎี Allen and Meyer (1990, 
อา้งถึงใน สุริยพนัธ์ จนัทมาลา, 2557, หนา้ 56-57) ไดเ้สนอ องคป์ระกอบของความผกูพนั                   
ต่อองคก์าร ประกอบดว้ย 3 ดา้น คือ ดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู ่และดา้นบรรทดัฐาน นอกจากน้ี                   
จากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่แรงจูงใจในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์าร                  
มีความสมัพนัธ์กนัในเชิงบวก (ตารางท่ี 1) ดงันั้นจึงก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจยัดงัต่อไปน้ี 
 
                              ตัวแปร                                                                            ตัวแปร 
                                                                              
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 
 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
1.  ความผกูพนัดา้นจิตใจ 
2.  ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่
3.  ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

แรงจูงใจในการท างาน 
ปัจจัยจูงใจ 
1.  ความส าเร็จของงาน 
2.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
3.  ลกัษณะของงาน 
4.  ความรับผดิชอบ 
5.  ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 
ปัจจัยค า้จุ้น 
1.  เงินเดือน 
2.  โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 
3.  ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
4.  ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
5.  สถานะของอาชีพ 
6.  นโยบายและการบริหาร 
7.  สภาพการท างาน 
8.  ความเป็นอยูส่่วนตวั 
9.  ความมัน่คงในงาน 
10. การบงัคบับญัชา 
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ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1.  เพื่อใหท้ราบถึงระดบัแรงจูงใจในการท างานและระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร          

ของพนกังานการเคหะแห่งชาติ ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 
2.  เพื่อใหท้ราบถึงความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัความผกูพนั                    

ต่อองคก์ารของพนกังานการเคหะแห่งชาติ ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 
3.  เพื่อน าไปเป็นแนวทางในการปรับปรุงแกไ้ขเก่ียวกบั นโยบายดา้นการบริหาร              

และพฒันาทรัพยากรบุคคลของการเคหะแห่งชาติ 
 

ขอบเขตของการวจิยั 
ขอบเขตด้านเน้ือหา การวิจยัน้ีเป็นการศึกษาเก่ียวกบั ระดบัแรงจูงใจในการท างาน ระดบั

ความผกูพนัต่อองคก์าร และความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานการเคหะแห่งชาติ กรณีศึกษาฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 ส าหรับตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยั
คร้ังน้ีประกอบดว้ย 

1.  ตวัแปร ไดแ้ก่ องคป์ระกอบเบ้ืองตน้ต่อความคิดเห็นของพนกังานเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
ในการท างานตามแนวคิดทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg แบ่งเป็น 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัจูงใจและปัจจยั
ค ้าจุน โดยท่ีแต่ละปัจจยัแบ่งออกเป็นลกัษณะต่าง ๆ ดงัน้ี 

 1.1  ปัจจยัจูงใจ แบ่งเป็น 5 ลกัษณะ ตามแนวคิดของ Herzberg ดงัน้ี 
  1.1.1  ความส าเร็จของงาน 
  1.1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
  1.1.3  ลกัษณะของงาน 
  1.1.4  ความรับผดิชอบ 
  1.1.5  ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 
 1.2  ปัจจยัค ้าจุน แบ่งเป็น 10 ลกัษณะ ตามแนวคิดของ Herzberg ดงัน้ี 
  1.2.1  เงินเดือน 
  1.2.2  โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 
  1.2.3  ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
  1.2.4  ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
  1.2.5  สถานะของอาชีพ 
  1.2.6  นโยบายและการบริหาร 
  1.2.7  สภาพการท างาน 
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  1.2.8  ความเป็นอยูส่่วนตวั 
  1.2.9  ความมัน่คงในงาน 
  1.2.10  การบงัคบับญัชา 
2.  ตวัแปร คือ ความผกูพนัต่อองคก์ารตามแนวคิดของ Allen and Meyer                                    

แบ่งองคป์ระกอบออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
 2.1  ความผกูพนัดา้นจิตใจ 
 2.2  ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่
 3.3  ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 
ขอบเขตด้านพืน้ที ่การวจิยัคร้ังน้ีมีประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คือ พนกังานและลูกจา้ง               

การเคหะแห่งชาติ  ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 จ านวน 168 คน 
ขอบเขตด้านระยะเวลา การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจ               

ในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานการเคหะแห่งชาติ กรณีศึกษาฝ่ายบริหารงาน
ชุมชน 2 ใชเ้วลาในการท าวิจยัและเกบ็ขอ้มูลในช่วง เดือนมกราคม ถึง เดือนพฤษภาคม พ.ศ. 2559 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
พนกังานการเคหะแห่งชาติ หมายถึง พนกังานและลูกจา้งการเคหะแห่งชาติ ท่ีปฏิบติังาน

ในฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 เขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ (นครราชสีมา, สระบุรี, ขอนแก่น, 
อุดรธานี, หนองคาย, สุรินทร์, บุรีรัมย,์ ศรีสะเกษ, อุบลราชธานี, สกลนคร และมหาสารคาม) 
รวมทั้งเขตกรุงเทพฯ และปริมณฑล (ลาดหลุมแกว้, ออเงิน, นนทบุรี และนครปฐม) 

แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง พลงัหรือแรงกระตุน้พฤติกรรมใหแ้ต่ละบุคคลใช้
ความสามารถในการท างานไปสู่เป้าหมายอนัจะน ามาซ่ึงความพอใจ ลกัษณะของผูท่ี้มีแรงจูงใจสูง
จะมีความตั้งใจในการท างาน มีความภาคภูมิใจในการท างาน มีความสุขสนุกสนานกบัการท างาน 
และมีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานเพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จ ในการศึกษาคร้ังน้ีไดท้  าการศึกษาตามแนวคิด
ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg ซ่ึงไดแ้บ่งเป็น 2 ปัจจยั ดงัต่อไปน้ี 

1.  ปัจจยัจูงใจ หมายถึง ปัจจยัท่ีเป็นตวัท่ีท าใหเ้กิดความพงึพอใจและสนบัสนุนให้
พนกังานท างานเพิ่มมากข้ึนอนัเน่ืองมาจากแรงจูงใจภายในท่ีเกิดจากการท างาน ปัจจยัเหล่าน้ีน าไปสู่
การพฒันาทศันคติทางบวกและการจูงใจท่ีแทจ้ริง ไดแ้ก่ 

 1.1  ความส าเร็จของงาน หมายถึง การท่ีพนกังานสามารถปฏิบติังานตามหนา้ท่ี              
ของตนไดเ้สร็จส้ิน และประสบความส าเร็จอยา่งดีตามท่ีไดรั้บมอบหมาย รวมทั้งความสามารถ              
ในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ของงานท่ีตนไดป้ฏิบติั 
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 1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การไดรั้บการยอมรับและนบัถือ                
จากทั้งผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานในฝ่ายและระหวา่งฝ่าย หรือบุคคลอ่ืน ๆ ในดา้นความสามารถ 
ดา้นความคิดเห็น และดา้นการปฏิบติังาน 

 1.3  ลกัษณะของงาน หมายถึง งานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ งานท่ีมีความ
น่าสนใจ งานท่ีมีความทา้ทาย ปริมาณงานท่ีเหมาะสมและกระบวนการของงานท่ีชดัเจน 

 1.4  ความรับผดิชอบ หมายถึง การก าหนดหนา้ท่ีและความรับผดิชอบท่ีชดัเจน                   
มีอ  านาจในการตดัสินใจในงานท่ีตนเองรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี และงานท่ีรับผดิชอบมีความ
เหมาะสมกบัตวัพนกังาน 

 1.5  ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน หมายถึง การเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึนของพนกังาน
ในองคก์าร การไดรั้บการพฒันาความรู้ความสามารถ เพื่อใหมี้โอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
และการไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา 

2.  ปัจจยัค ้าจุน หมายถึง ปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในการท างาน               
เป็นแรงจูงใจภายนอกท่ีเกิดจากสภาพแวดลอ้มในการท างาน ท าใหบุ้คคลสามารถปฏิบติังาน                    
ไดอ้ยา่งปกติเป็นเวลานานโดยท่ีปัจจยัเหล่าน้ีไม่ไดช่้วยจูงใจใหบุ้คคลท างานมากข้ึน แต่มีส่วน            
ช่วยใหท้ างานไดอ้ยา่งมีความสุขมากข้ึน ช่วยป้องกนัไม่ใหค้นออกจากงาน ปัจจยัท่ีกล่าวมาน้ี ไดแ้ก่ 

 2.1  เงินเดือน หมายถึง จ านวนเงินท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ 
เกณฑก์ารใหเ้งินเดือนของพนกังานมีความเหมาะสมและชดัเจน การจ่ายเงินเดือนตรงตามก าหนด 
ความยติุธรรมในการปรับเงินเดือนใหแ้ก่พนกังาน รวมถึงโบนสัประจ าปีและค่าท างานล่วงเวลา 

 2.2  โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต หมายถึง การท่ีพนกังานไดรั้บโอกาส
ในการกา้วหนา้ในอนาคต โดยการพฒันาใหเ้กิดทกัษะใหม่ ๆ และมีความช านาญในงานท่ีรับผดิชอบ 

 2.3  ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง การท่ีพนกังานและผูบ้งัคบับญัชา                         
มีความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนั มีการมอบหมายงานใหแ้ต่ละบุคคลชดัเจน สามารถใหค้  าแนะน า                  
ในการปฏิบติังาน และการประเมินผลงานท่ียติุธรรม 

 2.4  ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน หมายถึง การท่ีพนกังานและเพื่อนร่วมงานสามารถ                    
อยูร่่วมกนั ช่วยเหลือพึ่งพากนัไดใ้นเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั มีความเป็นมิตรต่อกนั 

 2.5  สถานะของอาชีพ หมายถึง ความเขา้ใจในบทบาทหนา้ท่ีของตนเองท่ีจะตอ้ง
ปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถในต าแหน่งท่ีไดรั้บมอบหมาย ความมีอิสระในการตดัสินใจ
แกปั้ญหาในงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จ 
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 2.6  นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การบริหารงานตอ้งมีนโยบายท่ีชดัเจน 
เหมาะสมกบัสถานการณ์ในปัจจุบนั และแจง้ใหผู้ป้ฏิบติังานทราบโดยทัว่กนัเพื่อใชเ้ป็นแนวทาง               
ในการปฏิบติังานไปในทิศทางเดียวกนั 

 2.7  สภาพการท างาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มทางกายภาพท่ีจะอ านวยความสะดวก
ในการปฏิบติังาน เช่น แสงสวา่ง อุณหภูมิท่ีเหมาะสม บรรยากาศในการท างานมีความเป็นมิตร                 
มีความเป็นกนัเอง มีการรักษาความปลอดภยัในสถานท่ีท างาน มีคอมพวิเตอร์และวสัดุอุปกรณ์                  
ท่ีเพียงพอต่อการปฏิบติังาน 

 2.8  ความเป็นอยูส่่วนตวั หมายถึง ลกัษณะการท างานท่ีส่งผลต่อชีวิตความเป็น
ส่วนตวั ท าใหพ้นกังานมีความรู้สึกไม่พอใจในการปฏิบติังาน เช่น การท่ีพนกังานตอ้งมีการโยกยา้ย
ไปต่างจงัหวดัท าใหไ้ม่ไดอ้ยูก่บัครอบครัว  

 2.9  ความมัน่คงในงาน หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อความมัน่คงขององคก์าร 
และความมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน การโยกยา้ยมีความเหมาะสมเป็นธรรมหรือไม่  

 2.10  การบงัคบับญัชา หมายถึง ความสามารถ ความยติุธรรม ความเตม็ใจหรือ                     
ไม่เตม็ใจในการใหค้  าแนะน า หรือการมอบหมายงานต่างๆ ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารับผดิชอบของ
ผูบ้งัคบับญัชา 

ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีของพนกังานการเคหะแห่งชาติ ฝ่าย
บริหารงานชุมชน 2 ท่ีมีต่อองคก์าร ซ่ึงเกิดมาเป็นระยะเวลาท่ียาวนานท าใหเ้กิดเป็นความผกูพนั                   
มีความรู้สึกเป็นเจา้ของ และเป็นแรงผลกัดนัใหพ้นกังานในองคก์ารสามารถท างานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน มีองคป์ระกอบ ความผกูพนั 3 ดา้น ดงัต่อไปน้ี 

1.  ความผกูพนัดา้นจิตใจ หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานในการเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั
กบัองคก์ารและปรารถนาท่ีจะมีส่วนร่วมในองคก์าร มีความเตม็ใจทุ่มเทอุทิศตนท่ีจะร่วมงาน             
และร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีท าใหอ้งคก์ารบรรลุตามเป้าหมายเน่ืองจากบุคคลมีความช่ืนชอบค่านิยม
และวฒันธรรมขององคก์าร รวมทั้งมีความพึงพอใจในงานท่ีรับผดิชอบ พึงพอใจในนโยบาย               
การบริหารขององคก์าร มีสมัพนัธ์ภาพท่ีดีระหวา่งเพื่อนร่วมงานไดรั้บการสนบัสนุนจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการจากองคก์าร 

2.  ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานท่ีตอ้งการเป็นสมาชิก         
ขององคก์าร ตอ้งการอยูใ่นองคก์าร และตอ้งการท างานในองคก์าร โดยเกิดข้ึนจากการพอใจ                           
ในการใหค่้าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บจากองคก์าร การลาออกจากการท างานในองคก์าร                   
จะมีผลกระทบหรือเกิดผลเสียต่อตนเอง คือ ท าใหต้นเองเสียผลประโยชน์ เช่น เงินบ าเหน็จ บ านาญ                          
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ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร และบา้นพกัอาศยั เป็นตน้ โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรม
ต่อเน่ืองในการท างานวา่จะท างานอยูก่บัองคก์ารนั้นต่อไป 

3.  ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานท่ีตระหนกัถึงจิตส านึก
ในการด ารงอยู ่เป็นสมาชิกขององคก์ารเน่ืองจากพนัธะสญัญาขอ้ผกูพนัท่ีมีต่อองคก์าร และสร้าง
จิตส านึกการจงรักภกัดีต่อองคก์าร ความรู้สึกรับผดิชอบต่อภาระหนา้ท่ี เช่น ไดรั้บการสนบัสนุน            
ในการศึกษาต่อการฝึกอบรมทกัษะเฉพาะทาง และการดูงานต่างประเทศ เป็นตน้ ซ่ึงเป็นความผกูพนั    
ท่ีเกิดข้ึนตอบแทนส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บจากองคก์าร  
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บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
ในการวิจยัเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร

ของพนกังานการเคหะแห่งชาติ กรณีศึกษา ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 ผูว้ิจยัไดศึ้กษาคน้ควา้เอกสาร 
รายงานการวิจยั รวมทั้งทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัแนวคิด ทฤษฎี และผลรายงานการวิจยั 
เพื่อใหเ้กิดความรู้ความเขา้ใจในหลกัการ แนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ ท่ีน ามาใชแ้สดงในงานวิจยัคร้ังน้ี 

1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 1.1  ความหมายของแรงจูงใจในการท างาน 
 1.2  ความส าคญัของแรงจูงใจในการท างาน 
 1.3  องคป์ระกอบของแรงจูงใจในการท างาน 
 1.4  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน 
2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 2.1  ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร 
 2.2  ความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์าร 
 2.3  องคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์าร 
 2.4  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
3.  ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
4.  ขอ้มูลทัว่ไปของการเคหะแห่งชาติ 
5.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจในการท างาน 
ความหมายของแรงจูงใจในการท างาน 
ในการบริหารงานขององคก์ารใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด ผูบ้ริหารจะตอ้งมีการสร้าง

แรงจูงใจใหแ้ก่พนกังานหรือบุคลากร เพื่อเป็นการกระตุน้ใหพ้นกังานหรือบุคลากรในองคก์าร              
มีก าลงัใจ มีความเตม็ใจ และตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถของตน ดงันั้น การสร้าง
แรงจูงใจในการท างานจึงมีความส าคญั ต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน ถา้พนกังาน         
หรือบุคลากรใดในองคก์ารมีแรงจูงใจในการท างานยอ่มจะไดง้านท่ีมีประสิทธิภาพมากกวา่                       
ผูท่ี้ท  างานอยา่งไม่มีแรงจูงใจ มีผูใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจในการท างานหลายท่าน ดงัน้ี  
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Hodgetts (1999, p.57) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง แรงท่ีควบคุมพฤติกรรมของบุคคล           
ซ่ึงเกิดจากความตอ้งการ (Needs) แรงกดดนั (Driver) หรือ ความปรารถนา (Desires) ท่ีผลกัดนัให้
บุคคลพยายามด้ินรน ซ่ึงแรงจูงใจเหล่าน้ียงัมีลกัษณะท่ีแตกต่างกนัออกไปในแต่ละบุคคล วิธีการ    
จูงใจท่ีมีความส าคญัต่อการบริหาร คือ ความตอ้งการเอาใจใส่ ความตอ้งการอ านาจ และความตอ้งการ
ความส าเร็จ 

ชมพนุูท สุบรรณรักษ ์(2552, หนา้ 19) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจวา่ คือ ปัจจยัหรือ
ส่ิงต่าง ๆ ท่ีมากระตุน้หรือชกัน าใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์
หรือเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ แรงจูงใจจะมีทั้งทั้งภายในและภายนอกซ่ึงบุคคลท่ีมี
แรงจูงใจภายใน ในการท างานจะกระท าส่ิงใด ๆ ดว้ยความสุขและพึงพอใจในส่ิงนั้นโดยตวัเขาเอง
ไม่ไดห้วงัรางวลัหรือส่ิงตอบแทนใด ๆ ส่วนบุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายนอกนั้น จะท าอะไรดว้ยความ
คาดหวงัการยอมรับจากผูอ่ื้นหรือหวงัของรางวลัเป็นส่ิงตอบแทน 

จริยา สุขสละ (2552, หนา้ 9) ไดใ้หค้วามหมายวา่ การจูงใจเป็นกระบวนการท่ีบุคคล        
ถูกกระตน้จากส่ิงเร้า โดยมีการจูงใจใหก้ระท าหรือด้ินรนเพื่อใหส้ามารถบรรลุจุดประสงคบ์างอยา่ง 
พฤติกรรมท่ีเกิดจากการจูงใจเป็นพฤติกรรมท่ีมิใช่เป็นเพยีงการตอบสนองส่ิงเร้าปกติธรรมดา 
ตวัอยา่งเช่น ลกัษณะของการตอบสนองส่ิงเร้าปกติ คือการขานรับเม่ือไดย้นิเสียงเรียกแต่การ
ตอบสนองส่ิงเร้าจดัวา่เป็น พฤติกรรมท่ีเกิดจากจากแรงจูงใจ เช่น พนกังานตั้งใจท างานเพื่อหวงั
ความดีความชอบเป็นกรณีพิเศษ 

สมเกียรติ รักคง (2554, หนา้ 8) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุน้หรือ
เง่ือนไขท่ีผลกัดนัใหบุ้คคลท่ีถูกจูงใจแสดงพฤติกรรมไปในทิศทางท่ีผูจู้งใจตอ้งการ ซ่ึงพฤติกรรม
นั้นสามารถน ามาซ่ึงความพึงพอใจของผูถู้กจูงใจและน ามาซ่ึงผลส าเร็จของผูจู้งใจ การบริหาร
จดัการทรัพยากรบุคคลภายในหน่วยงานหรือองคก์รจึงควรใหค้วามส าคญักบัการสร้างแรงจูง 
เพื่อใหเ้กิดประโยชน์ทั้งต่อตนเองและกบัองคก์รท่ีตนปฏิบติังานอยู ่

ดรุณี ปูเตะ๊ (2554, หนา้ 10) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจไวว้า่ คือ พลงักระตุน้
พฤติกรรมใหพ้นกังานหรือบุคลากรสามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายใหส้ าเร็จลุล่วงดว้ยดี 
แรงจูงใจเกิดจากสภาวะผลกัดนัของลกัษณะความตอ้งการด ารงชีวิต ความตอ้งการสมัพนัธ์                 
และความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ 

สรนนัท ์บางแสง (2556, หนา้ 14) ไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกบัแรงจูงใจวา่ เป็นส่ิงท่ีกระตุน้
ใหพ้นกังานปฏิบติังานตามความตอ้งการขององคก์รโดยการก าหนดเป้าหมายส่วนบุคคลท่ีจะไดรั้บ 
การก าหนดเกณฑก์ารใหร้างวลัเม่ือเปรียบเทียบกบัผลการปฏิบติังานเพื่อใหพ้นกังานมีความมุ่งมัน่          
ท่ีจะท าใหเ้ป้าหมายขององคก์รส าเร็จ 
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ขวญัดาว ดวงเดือน (2556, หนา้ 18) ใหค้วามหมายวา่ แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัท่ีเป็น
ตวักระตุน้ใหบุ้คลากรแสดงพฤติกรรมหรือใชค้วามสามารถท างานใหป้ระสบความส าเร็จ           
ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ท าใหง้านมีประสิทธิภาพสูงข้ึนและเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 

พชัรินทร์ ผวินิล (2556, หนา้ 8) ใหค้วามหมายไวว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงเร้าท่ีมากระตุน้
หรือผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมา เพื่อท่ีจะใหบ้รรลุวตัถุประสงคห์รือ
ตอบสนองความตอ้งการท่ีตนเองมีอยู ่แรงจูงใจจะเป็นก าลงัหรือพลงัใจท่ีส่งผลท าใหบุ้คคลปฏิบติั
ภาระหนา้ท่ีใหส้ าเร็จตามท่ีองคก์ารก าหนดไว ้ซ่ึงบุคคลใด ๆ จะมีแรงจูงใจท่ีจะกระท าอยา่งใด          
อยา่งหน่ึงไดน้ั้น จะตอ้งมีความตอ้งการเป็นพื้นฐาน และความตอ้งการนั้นกจ็ะเร่ิมดว้ยความปรารถนา 
ความประสงค ์จุดมุ่งหมายเป้าหมายความอยาก เป็นเง่ือนไข และถา้หากเง่ือนไขต่าง ๆ เหล่าน้ี              
ถูกกระตุน้หรือผลกัดนัแลว้กจ็ะไดรั้บการตอบสนองโดยบุคลากรเหล่านั้นจะแสดงพฤติกรรม
ออกมาอยา่งเตม็ความสามารถและทุ่มเทความพยายามในการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย              
ขององคก์ารซ่ึงกจ็ะส่งผลท าใหไ้ดผ้ลงานท่ีดีมีคุณภาพเป็นไปตามมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้

กอ้งนภา ถ่ินวฒันากลู (2556, หนา้ 26) ไดใ้หค้วามหมายแรงจูงใจวา่ เป็นกระบวนการ           
ท่ีบุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้า โดยท่ีพฤติกรรมท่ีเกิดไม่ใช่เป็นเพียงการตอบสนอง แต่เป็นพฤติกรรม
ท่ีมีเป้าหมายชดัเจนวา่จะตอ้งไปสู่จุดใด และพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึน เป็นผลท่ีสืบเน่ืองมาจาก
แรงผลกัดนั หรือแรงกระตุน้ ท่ีเรียกวา่แรงจูงใจ 

สุริยพนัธ์ จนัทมาลา (2557, หนา้ 12) ไดส้รุปความหมายของแรงจูงใจวา่ หมายถึง              
แรงกระตุน้หรือพลงัผลกัดนัจากภายในท่ีเกิดจากปัจจยัต่าง ๆ ภายในตวับุคคลและเป็นแรงผลกัดนั
ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมท่ีตอ้งการทั้งท่ีตั้งใจและไม่ตั้งใจออกมาเพื่อใหบ้รรลุจุดมุ่งหมาย                 
หรือเป้าหมายตามท่ีวางไว ้

จากความหมายของแรงจูงใจในการท างานดงักล่าวขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้า่ แรงจูงใจ 
หมายถึง ส่ิงท่ีกระตุน้หรือผลกัดนัใหพ้นกังานหรือบุคคลากรในองคก์ารมีความกระตือรือร้นท่ีจะ
ท างานใหป้ระสบผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้แรงจูงใจอาจก าหนดเป็นเกณฑก์ารใหร้างวลัเม่ือ
เปรียบเทียบกบัผลการปฏิบติังานเพื่อใหพ้นกังานหรือบุคคลากรในองคก์ารมีความมุ่งมัน่                      
การบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลภายในหน่วยงานหรือองคก์ารจึงควรใหค้วามส าคญักบัการ            
สร้างแรงจูง เพื่อใหเ้กิดประโยชน์ทั้งต่อตนเองและกบัองคก์ารท่ีตนปฏิบติังานอยู ่

ความส าคญัของแรงจูงใจในการท างาน 
องคก์ารจะประสบความส าเร็จไดน้ั้นส่ิงส าคญั คือ การจูงใจพนกังาน ผูบ้ริหารท่ีดีตอ้งท า

ความเขา้ใจในพฤติกรรมของพนกังานในองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อการท างานของพนกังานเพื่อให้
องคก์ารบรรลุเป้าหมาย ไดมี้ผูก้ล่าวถึงความส าคญัของแรงจูงใจในการท างานไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 
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ชมพนุูท สุบรรณรักษ ์(2552, หนา้ 21) กล่าววา่ ความส าคญัของแรงจูงใจในการท างาน    
มีความส าคญัต่อตวัผูท้  างานเองโดยตรงและเป็นปัจจยัหลกัส าคญัประการหน่ึงในขั้นตอนของการ
ท างาน ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีสร้างขวญัและก าลงัใจใหก้บัพนกังานในการท างานใหบ้รรลุตรงตามเป้าหมาย 
การสร้างแรงจูงใจจึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งส่งเสริมใหแ้ก่สมาชิกในหน่วยงานเพื่อให้
บรรลุผลตามท่ีตอ้งการ 

ดรุณี ปูเตะ๊ (2554, หนา้ 10-11) ไดส้รุปวา่ การจูงใจมีความส าคญัต่อการบริหาร ดงัน้ี 
1.  ช่วยเสริมสร้างก าลงัใจในการปฏิบติังานใหแ้ก่แต่ละบุคคลในองคก์าร 
2.  ช่วยเสริมสร้างขวญัและท่าทีท่ีดีในการท างานแก่ผูท่ี้ท  างาน 
3.  ช่วยเสริมสร้างใหบุ้คลากรในองคก์ารมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
4.  ช่วยเสริมสร้างความสามคัคี ความเป็นน ้าหน่ึงใจเดียวกนัของบุคคลและกลุ่ม                      

ในองคก์าร 
5.  ช่วยใหก้ารควบคุมดูแลการปฏิบติังานด าเนินไปดว้ยความราบร่ืน 
6.  ช่วยใหเ้กิดความเช่ือถือ ศรัทธาในองคก์ารท่ีท างานอยู ่บุคลากรมีความรู้สึกมัน่คง 

ปลอดภยั 
7.  ช่วยเสริมสร้างความเจริญกา้วหนา้ใหแ้ก่ผูท่ี้ท  างาน ท าใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์           

ในการท างาน 
8.  ช่วยใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงข้ึน 
ขวญัดาว ดวงเดือน (2556, หนา้ 22) ไดใ้หค้วามส าคญัของแรงจูงใจในการท างานวา่

สามารถกระตุน้พฤติกรรมใหแ้ต่ละบุคคลใชค้วามสามารถในการด าเนินงานไปในทิศทางท่ีจะ
น าไปสู่การบรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ การสร้างแรงจูงใจจึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีผูบ้ริหาร                   
จะตอ้งส่งเสริมใหแ้ก่สมาชิกในหน่วยงานเพื่อใหบ้รรลุสมัฤทธ์ิผลตามท่ีตอ้งการ 

สุพตัรา เพชรมุนี (2529, หนา้ 29 อา้งใน พชัรินทร์ ผวินิล, 2556) ไดก้ล่าวถึงความส าคญั
ของการจูงใจในการท างาน ดงัน้ี 

1.  ความส าคญัของการจูงใจมีประโยชนต่์อองคก์าร โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในดา้นการ
บริหารงานบุคคลในอนัท่ีจะสนองความตอ้งการดา้นพฤติกรรมมนุษยใ์หแ้ก่องคก์ารในเร่ืองส าคญั ๆ 
ต่อไปน้ี 

 1.1  ช่วยใหอ้งคก์ารไดค้นดีมีความสามารถร่วมท างานดว้ยเป็นท่ีปรากฏวา่การท่ี
องคก์ารจ านวนมากไม่สามารถจะด าเนินงานใหป้ระสบผลส าเร็จตามท่ีตอ้งการไดเ้น่ืองจากองคก์าร
เหล่านั้น ไม่สามารถสรรหาบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถและมีประสบการณ์ท่ีเหมาะสมกบังาน
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เขา้มาท างานใหก้บัองคก์ารการจูงใจเป็นวธีิการหน่ึงท่ีจะช่วยดึงดูดความสนใจของบุคคลเหล่านั้น
ใหเ้ขา้มาท างานร่วมกบัองคก์ารและอยูก่บัองคก์ารเป็นเวลานาน ๆ หรือตลอดไป 

 1.2  ท าใหอ้งคก์ารมัน่ใจวา่บุคลากรขององคก์ารจะท างานอยา่งเตม็ความสามารถแมว้า่
การคดัเลือกบุคคลเขา้มาท างานในองคก์ารจะไดมี้การพิจารณากนัอยา่งละเอียดถ่ีถว้นวา่มีความรู้
ความสามารถใหก้บัองคก์ารอยา่งเตม็ท่ีอีกทั้งองคก์ารกย็งัมีขอ้จ ากดัอยูห่ลายประการในอนัท่ีจะใช้
งานบุคลากรไดอ้ยา่งเตม็ท่ีขอ้จ ากดัดงักล่าวลว้นมาจากปัจจยัภายนอกองคก์าร ซ่ึงอยูน่อกเหนือ           
การควบคุมทั้งส้ิน เช่น สหภาพแรงงาน กฎหมาย หน่วยราชการท่ีเก่ียวขอ้ง เป็นตน้ ดงันั้น องคก์าร
จึงตอ้งพยายามหาวิถีทางใหม่ ๆ ท่ีจะใชก้ าลงัและความสามารถของบุคลากรท่ีมีอยูใ่หม้ากท่ีสุด                  
ท่ีจะท าไดก้ารจูงใจจึงเป็นวิธีการท่ีจะช่วยองคก์ารโดยท าใหบุ้คลากรทุ่มเทก าลงัความสามารถ                      
ท่ีมีอยูใ่หก้บัองคก์ารอยา่งเตม็ท่ีและดว้ยความเตม็ใจ 

 1.3  ช่วยส่งเสริมพฤติกรรมในทางริเร่ิมสร้างสรรคเ์พิ่มประโยชน์ขององคก์าร         
การเปล่ียนแปลงกา้วหนา้อยา่งรวดเร็วในส่ิงแวดลอ้มขององคก์ารโดยเฉพาะอยา่งยิง่ดา้นเทคโนโลย ี          
ท าใหอ้งคก์ารตอ้งประสบปัญหาท่ีแปลกและใหม่อยูเ่สมอความสามารถในการริเร่ิมสร้างเสริม
บุคลากรใหมี้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคม์ากข้ึน วิธีการจูงใจยอ่มมีประโยชน์ต่อการส่งเสริม                        
การท างานในลกัษณะท่ีใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งแปลก ๆ ใหม่ ๆ ไดอ้ยา่งดี 

2.  ความส าคญัต่อผูบ้ริหาร งานเบ้ืองตน้ของผูบ้ริหารกคื็อการด าเนินการใหอ้งคก์าร              
ท าหนา้ท่ีอยา่งไดผ้ล ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งท าใหผู้ร่้วมงาน ท างานอยา่งมีประสิทธิภาพและก่อใหเ้กิด
ผลลพัธ์ท่ีเป็นผลดีหรือเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร วิธีท่ีผูบ้ริหารท าคือจะชกัจูงใหผู้ร่้วมงานหรือใต้
บงัคบับญัชาของตนท างานดว้ยความกระตือรือร้นมากข้ึน ทุ่มเทความคิดจิตใจใหแ้ก่องคก์ารให ้             
มากท่ีสุดท่ีจะมากไดก้ารจูงใจนั้น เกิดจากสมมติฐานท่ีวา่ โดยทัว่ไปมนุษยมิ์ไดท้  างานเตม็
ความสามารถท่ีมีอยูก่ารท่ีมนุษยจ์ะท างานไดเ้ตม็ความสามารถ หรือไม่นั้นข้ึนอยูก่บัวา่เขาเตม็ใจ            
แค่ไหนถา้มีส่ิงจูงใจท่ีดีตรงกบัความพอใจของเขา ส่ิงจูงใจนั้นจะเป็นแรงกระตุน้ท่ีจะผลกัดนัใหเ้ขา
สนใจเอาใจใส่ในงานท่ีท ามากยิง่ข้ึน กล่าวอีกนยัหน่ึงการจูงใจท่ีถูกตอ้งจะเป็นเคร่ืองดึงดูด
ความรู้สึกและจิตใจของมนุษยใ์หเ้ป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ารมากข้ึนนัน่เอง 

3.  ความส าคญัต่อบุคลากร 
 3.1  ช่วยใหบุ้คลากรสามารถสนองวตัถุประสงคข์ององคก์ารและสนองความตอ้งการ

ของตนเองไดพ้ร้อม ๆ กนั 
 3.2  ไดรั้บความยติุธรรมจากองคก์ารและฝ่ายบริหาร โดยเฉพาะในเร่ืองค่าตอบแทน 
 3.3  มีขวญัในการท างานไดรั้บความสนใจจากฝ่ายบริหารในฐานะท่ีเป็นส่ิงมีชีวิต

ไม่ใช่วตัถุท าใหไ้ม่เกิดความเบ่ือหน่ายงานหรือหลีกเล่ียงงาน 
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กอ้งนภา ถ่ินวฒันากลู (2556, หนา้ 27) สรุปความส าคญัของแรงจูงใจวา่ การจูงใจ                 
มีความส าคญัอยา่งมากต่อการปฏิบติังานของพนกังาน เพราะผลผลิตของงานจะมีคุณภาพดี                         
มีปริมาณสูงค่าเพียงไรข้ึนอยูก่บัการจูงใจของผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชา 

สุริยพนัธ์ จนัทมาลา (2557, หนา้ 20) ไดส้รุปถึงความส าคญัวา่ แรงจูงใจมีความส าคญั          
ทั้งต่อองคก์รต่อผูบ้ริหารและต่อบุคลากร ผูบ้ริหารในองคก์รต่างน ามาเป็นเคร่ืองมือในการบริหารงาน
ทั้งน้ีเพื่อใหพ้นกังานมีพลงัในการท างานมีความพยายามในการท างาน คิดและเปล่ียนแปลงวิธีการ
ท างานไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรคและมีความรับผดิชอบ หากองคก์รใดมีพนกังานท่ีมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานสูงกจ็ะส่งผลใหอ้งคก์รนั้นประสบผลส าเร็จตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์ร
ส่งผลใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ  

จากความส าคญัของแรงจูงใจในการท างานดงัท่ีไดก้ล่าวมาทั้งหมด สามารถสรุปไดว้า่ 
แรงจูงใจมีความส าคญัทั้งต่อองคก์าร ต่อผูบ้ริหาร และต่อบุคลากร การท่ีบุคลากรจะท างานใหไ้ด้
บรรลุตามเป้าประสงคข์ององคก์ารจะตอ้งไดรั้บการส่งเสริมจากผูบ้ริหารท่ีเขา้ใจในตวับุคลากร        
และสามารถเลือกวิธีท่ีใชใ้นการสร้างแรงจูงใจไดเ้หมาะสมกบับุคลากรนั้น ๆ เพื่อส่งเสริมให้
บุคลากรปฏิบติังานเพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพและใหไ้ดคุ้ณภาพสูงสุด  

องค์ประกอบของแรงจูงใจในการท างาน 
ผูว้ิจยัไดศึ้กษาทฤษฎีสองปัจจยัของ Frederick Herzberg Two-factor theory or motivator-

hygiene theory (1959 อา้งถึงใน กอ้งนภา ถ่ินวฒันากลู, 2556, หนา้ 28-30) ท าใหท้ราบถึงปัจจยัท่ีมี
ความเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการท างาน ซ่ึงสามารถแบ่งออกเป็น 2 ปัจจยั คือปัจจยัจูงใจ      
และปัจจยัค ้าจุน ทางผูว้ิจยัเห็นวา่ทฤษฎีน้ีสามารถจดัองคป์ระกอบแรงจูงใจไดอ้ยา่งชดัเจน                 
และครอบคลุม จึงมีความสนใจท่ีจะน าทฤษฎีน้ีมาเป็นแนวทางในการศึกษา ทฤษฎีสองปัจจยั 
Herzberg สร้างข้ึนจากผลการวิจยัของเขาและคณะในปี ค.ศ. 1959 ท่ีเมืองพิทส์เบอร์ก (Pittsburgh)                
รัฐเพนซิลวาเนีย ประเทศสหรัฐอเมริกา เพื่อพิสูจน์วา่มนุษยมี์ความปรารถนา 2 ประการ คือ                 
ความปรารถนาท่ีจะขจดัความทุกขท์างร่างกายใหห้มดไป เช่น ความหิว ความเดือดร้อนทางดา้น
สุขภาพ และความปรารถนาในความสุขทางใจ เช่น ความเจริญกา้วหนา้ และความส าเร็จของชีวิต 
เป็นตน้ 

1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivator factors) มีความสมัพนัธ์โดยตรงกบัแรงจูงใจภายในท่ีเกิดจาก
งานท่ีท า (Job content) เช่น การยอมรับนบัถือ ความส าเร็จของงาน ฯลฯ ปัจจยัจูงใจท าใหบุ้คคล             
เกิดความยนิดีในผลงานและความสามารถของตนเอง หากท าการตอบสนองปัจจยัเหล่าน้ีใหแ้ก่
ผูป้ฏิบติังาน กจ็ะท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดแรงจูงใจท่ีจะตั้งใจท างานจนส าเร็จอยา่งสุดความสามารถ 
และช่วยเพิ่มประสิทธิภาพประสิทธิผลของงานได ้ปัจจยัท่ีกล่าวมาน้ี ไดแ้ก่ 
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 1.1  ความส าเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถปฏิบติังานได้
อยา่งประสบความส าเร็จอยา่งดี และมีความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ 

 1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือ
จากผูบ้งัคบับญัชา และผูร่้วมงาน กลุ่มเพือ่นหรือบุคคลทัว่ไป 

  1.3  ลกัษณะของงาน (Work itself) หมายถึง ความรู้สึกท่ีมีต่อลกัษณะงาน เช่น                       
น่าเบ่ือหน่าย ทา้ทายความสามารถ หรือก่อใหเ้กิดความริเร่ิมสร้างสรรค ์

 1.4  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีมีต่องานท่ีไดรั้บ
มอบหมายใหต้อ้งรับผดิชอบ และมีอ านาจในการตดัสินใจอยา่งเตม็ท่ี 

 1.5  ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน (Advancement) หมายถึง การเปล่ียนแปลงใน
ต าแหน่งหรือสถานะของบุคคลในองคก์ร  

2.  ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors) มีความสมัพนัธ์โดยตรงกบัส่ิงแวดลอ้มภายนอก                 
ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีช่วยลดความไม่พอใจในงาน ท าใหบุ้คคลสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งปกติเป็น
เวลานาน โดยท่ีปัจจยัเหล่าน้ีไม่ไดช่้วยจูงใจใหบุ้คคลท างานมากข้ึน แต่มีส่วนช่วยใหท้ างานได ้              
อยา่งมีความสุขมากข้ึน ช่วยป้องกนัไม่ใหค้นออกจากงาน ปัจจยัท่ีกล่าวมาน้ี ไดแ้ก่ 

 2.1  เงินเดือน (Salary) หมายถึง ความพึงพอใจในเงินเดือน อาจจะเป็นทั้งความพึงพอใจ
หรือไม่พึงพอพอต่อเงินเดือนท่ีเพิ่มมากข้ึน 

 2.2  โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility of growth) หมายถึง 
บุคคลมีโอกาสท่ีจะพฒันาทกัษะ และไดรั้บส่ิงใหม่ ๆ เพือ่เพิ่มพนูทกัษะท่ีสามารถใชเ้ป็นประโยชน์
ต่อวิชาชีพของเขา 

 2.3  ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Interpersonal relation supervisor) หมายถึง 
ความเป็นมิตร การเรียนรู้งานจากกลุ่ม และความรู้สึกท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม 

 2.4  ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน (Interpersonal relation peers) หมายถึง การพบปะเพื่อ
สนทนา ความเป็นมิตร การเรียนรู้งานจากกลุ่ม และความรู้สึกท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม 

 2.5  ความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Interpersonal relation subordinates) หมายถึง          
การพบปะเพื่อสนทนา และมีปฏิสมัพนัธ์ในการปฏิบติังาน ท่ีแสดงถึงความมีสมัพนัธ์อนัดีต่อกนั 

 2.6  สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง ความเขา้ใจในบทบาทหนา้ท่ีของตนเอง               
ท่ีตอ้งปฏิบติังาน อยา่งเตม็ท่ีในต าแหน่งท่ีไดรั้บมอบหมาย มีอิสระในการตดัสินใจ และรู้จกั
แกปั้ญหาในงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จ 
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 2.7  นโยบายและการบริหารงาน (Company policy administration) หมายถึง                    
การจดัการบริหารงานขององคก์ร การใหอ้  านาจแก่บุคคลในการด าเนินงาน รวมทั้งการติดต่อส่ือสาร
ในองคก์ร คือ นโยบายขององคก์รจะตอ้งมีความชดัเจน เพื่อใหบุ้คคลด าเนินงานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

 2.8  สภาพการท างาน (Working condition) หมายถึง สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ             
ท่ีมาช่วยอ านวยความสะดวกในการท างาน เช่น อากาศ เคร่ืองมือ อุปกรณ์และอ่ืน ๆ รวมทั้งปริมาณ
งานท่ีตอ้งรับผดิชอบ 

 2.9  ความเป็นอยูส่่วนตวั (Factors in personal life) หมายถึง ลกัษณะบางประการท่ี
ส่งผลต่อชีวิตความเป็นส่วนตวั ท าใหบุ้คคลมีความรู้สึกอยา่งใดอยา่งหน่ึงต่องานของเขา เช่น                     
การท่ีบุคคลจะตอ้งท าการยา้ยท่ีท างานใหม่ อาจจะท าใหเ้กิดระยะทางท่ีใกลห้รือไกลมากข้ึน เป็นตน้ 

 2.10  ความมัน่คงในงาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความ
มัน่คงของงาน และความมัน่คงขององคก์ร 

 2.11  การบงัคบับญัชา (Supervisor technical) หมายถึง ความสามารถ ความยติุธรรม    
ความเตม็ใจหรือไม่เตม็ใจในการใหค้  าแนะน า หรือการมอบหมายงานต่าง ๆ ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
รับผดิชอบของผูบ้งัคบับญัชา 

Maslow (1970 อา้งถึงใน ดรุณี ปูเตะ๊, 2554, หนา้ 11-12) Maslow น าประสบการณ์ท่ีได้
จากการเป็นนกัจิตวิทยาและผูใ้หค้  าปรึกษามาเป็นพื้นฐานในการเสนอทฤษฎีท่ีอธิบายถึงพฤติกรรม
ของมนุษยว์า่จะมีความตอ้งการเป็นล าดบัขั้น 5 ขั้น จากขั้นต ่าสุดไปสู่ขั้นสูงสุด คือ 

1.  ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological needs) ความตอ้งการขั้นน้ีเป็นความตอ้งการ
พื้นฐานท่ีส าคญัท่ีสุดเพื่อใหด้ ารงชีวิตอยูไ่ด ้เช่น ความตอ้งการปัจจยัส่ี ความตอ้งการทางเพศ 

2.  ความตอ้งการความปลอดภยัและความมัน่คง (Safety and security needs) เม่ือไดรั้บ
ตอบสนองความตอ้งการทางร่างกายจนเป็นท่ีพอใจแลว้กจ็ะเกิดความตอ้งการความปลอดภยั               
และความมัน่คงตามมา ซ่ึงจะตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คงทั้งทางร่างกาย เช่น ตอ้งการไดรั้บ
ความคุม้ครองปกป้อง ตอ้งการกฎระเบียบและกฎหมาย ตอ้งการเป็นอิสระส่วนตน ตอ้งการการดู
และรักษาเม่ือเจบ็ไขไ้ดป่้วย เป็นตน้ และความปลอดภยัและมัน่คงทางเศรษฐกิจ เช่น ตอ้งการซ้ือขาย
แลกเปล่ียน ตอ้งการท างานท่ีมีความมัน่คงและปลอดภยั ตอ้งการมีเสถียรภาพ เป็นตน้ 

3.  ความตอ้งการสงัคม (Social needs) เร่ิมแรก Maslow เสนอวา่ เป็นความตอ้งการ        
ความรักและการมีส่วนร่วมในสงัคม (Love and belonging) ต่อมาไดร้วมเอาความรู้สึกตอ้งการมิตรภาพ 
ตอ้งการมีสมัพนัธภาพกบัเพื่อน กบัสามีภรรยา และกบับุตรหลานเขา้มาดว้ย ความตอ้งการขั้นน้ีเป็น
ความตอ้งการท่ีจะเป็นทั้งผูใ้หแ้ละผูรั้บจากสงัคม ถา้ไม่ไดรั้บความพึงพอใจจากความตอ้งการขั้นน้ี
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จะเกิดความรู้สึกโดดเด่ียว อา้งวา้ง วา้เหว ่ถูกตอ้งหรือถูกปฏิเสธจากสงัคม ซ่ึง Maslow เห็นวา่ 
สามารถท าใหเ้กิดผลต่อเน่ืองไปถึงการปรับตวัท่ีไม่ดีในสงัคมได ้

4. ความตอ้งการยอมรับนบัถือ (Esteem needs) เป็นความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง                
การยอมรับนบัถือจากคนอ่ืน และความตอ้งการการยอมรับนบัถือตนเอง เคารพตนเอง Cressey and 
Moore (1983) อธิบายวา่ความตอ้งการยอมรับนบัถืออาจแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ ความตอ้งการ
ยอมรับนบัถือภายในตน เช่น ความตอ้งการสมัฤทธิผล ความตอ้งการมีความสามารถ (Competence) 
ความภาคภูมิใจในคุณภาพของงานท่ีท าจะช่วยใหเ้กิดการยอมรับนบัถือในตนเองมากข้ึน                     
อีกประเภทหน่ึงเป็นการยอมรับนบัถือตนภายนอก เช่น ความมีช่ือเสียง ความมีสถานภาพ ความมี
เกียรติยศ การไดรั้บความสนใจ การมีผูอ่ื้นยอมตาม การไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น ในประเภทน้ี          
อาจท าใหผู้ท่ี้มีความตอ้งการยอมรับนบัถือสูง มีลกัษณะตอ้งข้ึนหรือพึ่งพา (Dependent) ผูอ่ื้นท าให้
ไม่เป็นตวัของตวัเอง ในบางสถานการณ์อาจน าไปสู่ความขดัแยง้ระหวา่งการกระท าตามความคิด
ของตนกบัการท่ีจะไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น 

5.  ความตอ้งการความส าเร็จสูงสุดแห่งตน (Self-Actualization needs) เป็นความตอ้งการ
พฒันาตนเองตามศกัยภาพสูงสุดไดแ้สดงออกซ่ึงทกัษะ และความเป็นเลิศในบางส่ิงบางอยา่งท่ีตนมี 
และมีอารมณ์ซ่ึงแสดงออกถึงบุคลิกภาพท่ีสมบูรณ์ ความตอ้งการความส าเร็จสูงสุดแห่งตน                
เป็นกระบวนการท่ีไม่มีการส้ินสุด นัน่คือ เม่ือมีความรู้สึก (Sense) วา่ตนถึงจุดหมายปลายทางสุดทา้ย 
(Ultimate goal) แลว้กจ็ะมีเป้าหมายต่อไป ๆ เร่ือย ๆ ตามศกัยภาพของตน งานของ Maslow ในระยะ
ต่อมาไดอ้ธิบายวา่ ความตอ้งการความส าเร็จสูงสุดแห่งตนไม่อาจอธิบายไดอ้ยา่งสมบูรณ์เพียงพอ
เหมือนกบัความตอ้งการขั้นอ่ืน ๆ เพราะความตอ้งการความส าเร็จสูงสุดแห่งตนมีแนวโนม้วา่บุคคล
จะมีศกัยภาพท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมความส าเร็จแห่งตนเพิ่มข้ึนเร่ือย ๆ 

Alderfer (1972 อา้งถึงใน พชัรินทร์ ผวินิล, 2556, หนา้ 11-12) ไดพ้ฒันาแนวคิดจาก
ทฤษฎีล าดบัความตอ้งการของมนุษย ์(Hierarchy of needs) ของ Maslow (1970) เป็นทฤษฎี ERG 
พบวา่มนุษยมี์ความตอ้งการหลกัอยู ่3 องคป์ระกอบ คือ 

1.  ความตอ้งการด ารงชีวิต (Existence needs) หรือ E เป็นความตอ้งการในการด ารงชีวิต
เก่ียวกบัดา้นร่างกายและวตัถุเช่น อาหาร ท่ีอยูอ่าศยั เม่ือพิจารณาถึงสภาพของพนกังานในองคก์รก็
หมายถึง เงินเดือน โบนสั ผลประโยชน์ตอบแทน และสวสัดิการต่าง ๆ ตลอดจนเง่ือนไขสภาพการ
ท างานท่ีดีส่ิงเหล่าน้ีลว้นเป็นส่ิงจูงใจท่ีจะสร้างความพึงพอใจในงานของพนกังานในองคก์รทั้งส้ิน 
เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงความเป็นอยูท่ี่สะดวกสบาย มัน่คง ซ่ึงตรงกบัความตอ้งการทางดา้นร่างกาย 
(Physiological needs) และความตอ้งการดา้นความมัน่คงปลอดภยั (Security needs) 
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2.  ความตอ้งการความสมัพนัธ์ (Relatedness needs) หรือ R เป็นความตอ้งการในดา้น
ความสมัพนัธ์กบับุคคลอ่ืนในองคก์ร หมายถึงความตอ้งการของพนกังานท่ีตอ้งการจะเป็นผูน้ า              
มีต  าแหน่งเป็นหวัหนา้งาน ความตอ้งการท่ีจะเป็นผูต้าม และอยากมีความสมัพนัธ์ในเชิงสงัคมกบั
บุคคลอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง นัน่กคื็อความตอ้งการทางสงัคม (Social Needs) และความตอ้งการไดรั้บ              
การยกยอ่ง (Esteem needs) 

3.  ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth need) หรือ G เป็นความตอ้งการ
ความกา้วหนา้และเติบโตข้ึนไปเร่ือย ๆ ทั้งในส่วนของตวัเอง เช่น การเล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
การเปล่ียนแปลงดา้นสถานภาพดีข้ึน ความตอ้งการอยากเป็นผูริ้เร่ิมบุกเบิก ความตอ้งการท่ีจะมี
ความรู้ความสามารถเพิ่มข้ึน การไดรั้บการยกยอ่ง (Esteem need) และความตอ้งการไดรั้บ
ความส าเร็จในชีวิต (Self-actualization need) 

ความตอ้งการตามทฤษฎี ERG มีสมมติฐาน 3 ประการคือ 
ประการท่ี 1 ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนอง (Need satisfaction) ความตอ้งการท่ี

ไดรั้บไม่วา่จะอยูใ่นระดบัใดถา้ไดรั้บการตอบสนองนอ้ยความตอ้งการนั้นกจ็ะเพิ่มข้ึน ตวัอยา่งเช่น 
ถา้พนกังานไดรั้บการตอบสนองดา้นสวสัดิการนอ้ยไป ความตอ้งการดา้นสวสัดิการกจ็ะมีสูงข้ึน 

ประการท่ี 2 รูปแบบความตอ้งการ (Desire strength) เม่ือความตอ้งการในระดบัท่ีต ่ากวา่
ไดรั้บการตอบสนองมาความตอ้งการท่ีอยูใ่นระดบัสูงกวา่กจ็ะเพิ่มมากข้ึนตามไปดว้ย ตวัอยา่ง เช่น 
ถา้พนกังานไดรั้บการตอบสนองดา้นเงินเดือนมากพอแลว้ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยอมรับ หรือ 
ยกยอ่งนบัถือจากบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกจ็ะมีมากข้ึน 

ประการท่ี 3 ความตอ้งการท่ีไม่ไดรั้บการตอบสนอง (Need frustration) เม่ือความตอ้งการ
ในระดบัใดไดรั้บการตอบสนองนอ้ยความตอ้งการในระดบัท่ีต ่ากวา่กจ็ะมีความส าคญัมากข้ึน 
ตวัอยา่งเช่น ถา้พนกังานไม่มีโอกาสท่ีจะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งไปท างานท่ีทา้ทายมากข้ึน 
พนกังานผูน้ั้นกจ็ะหนัมาสนใจและตอ้งการความอบอุ่น และสมัพนัธภาพทางสงัคมกบัเพื่อน
ร่วมงาน หรือ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากข้ึน อยา่งไรกต็าม ความส าคญัของผลงานของ Alderfer คือเป็น
การมองวา่ กลุ่มความตอ้งการทั้งสามมิไดแ้ยกออกจากกนัอยา่งเดด็ขาดแต่กลุ่มความตอ้งการ
ดงักล่าวมีความสมัพนัธ์กนัแบบต่อเน่ือง นอกกจากน้ี Alderfer ยงัมองวา่ความตอ้งการของคนไม่
จ าเป็นจะตอ้งเกิดข้ึนจากระดบัต ่าไประดบัสูงตามล าดบัเหมือนกบัทฤษฎีของ Maslow แต่อาจจะ
เกิดข้ึนพร้อม ๆ กนัหลายอยา่งกไ็ด 

Pigors and Myers (1981 อา้งถึงใน กฤษณ์ เทียนสุวรรณ, 2546, หนา้ 15) ไดเ้สนอความ
คิดเห็นเก่ียวกบัส่ิงท่ีจะเป็นแรงจูงใจในการท างานใหป้ระสบความส าเร็จประกอบไปดว้ย
องคป์ระกอบ ดงัต่อไปน้ี  



 20 

1.  ตอ้งไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและอยา่งเพียงพอ 
2.  ลกัษณะของงานท่ีท าตอ้งมีความปลอดภยัไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ 
3.  มีโอกาสไดใ้ชค้วามสามารถและพฒันาความสามารถของตนไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
4.  มีโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งงานและเป็นงานท่ีมีความมัน่คง 
5.  มีความสามคัคีกลมเกลียวและมีการประสานงานกนัเป็นอยา่งดี 
6.  ยดึหลกัประชาธิปไตยในการท างาน 
7.  มีการแบ่งเวลาท างานและเวลาท่ีจะใชชี้วิตส่วนตวัอยา่งสมดุล 
8.  มีความเขา้ใจชีวิตการท างานกบัความสมัพนัธ์กนัในสงัคมอยา่งดี 
ปัจจัยทีส่่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน 
แรงจูงใจในการท างานของแต่ละบุคคลยอ่มข้ึนอยูก่บัสาเหตุจูงใจท่ีเป็นแรงกระตุน้ให้

บุคคลแต่ละบุคคลท างาน ผลงานจะดีหรือไม่ดีข้ึนอยูก่บัวา่มีปัจจยัอะไรท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ท างาน มีนกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน ดงัน้ี 

ปรียาพร วงศอ์นุตรวโรจน์ (2553, หนา้ 120) ไดใ้หค้วามเห็นวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการท างานและท าใหผ้ลงานออกมาดีหรือไม่ดีข้ึนอยูก่บั 

1.  ส่ิงแวดลอ้มในการท างาน เช่น สถานท่ี แสงสวา่ง ระเบียบกฎเกณฑต่์าง ๆ ในสถานท่ี
ท างาน และบรรยากาศในท่ีท างาน เป็นตน้ 

2.  ผลตอบแทนจากการท างาน ไดแ้ก่ เงินเดือน ค่าโอที ค่าคอมมิชชัน่ และโบนสั เป็นตน้ 
3.  ฐานะทางสงัคม เช่น ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานของแต่ละบุคคล ไดรั้บการยอมรับจาก

สงัคมกจ็ะท าใหบุ้คคลนั้นเกิดความภูมิใจและมีความรับผดิชอบมากข้ึน 
4.  เจตคติต่องาน ความรู้สึกวา่งานนั้นเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่า เป็นการรับผดิชอบต่อสงัคม             

จะก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อตนและสงัคม นอกจากน้ีความถนดั ความสนใจ ความเอาใจใส่กมี็ผลต่อ             
การท างานเป็นอยา่งมาก 

5.  ความมีอิสระในการท างาน ความสามารถท่ีจะไดรั้บรู้ความสามารถไดเ้ตม็ท่ีโดยตอ้ง
ไม่มีใครบงัคบั มีอิสระในการท างาน เหล่าน้ีเป็นสาเหตุใหบุ้คคลมีแรงจูงในในการท างาน                   
และมีความสุขในการท างาน  

องคก์ารตอ้งใหค้วามส าคญักบัการรักษาและจูงใจผูมี้ศกัยภาพสูงขององคก์ารโดยมุ่งเนน้
ไปท่ีสองประเดน็หลกั ประเดน็แรก คือการเพิ่มความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร                        
และประเดน็ท่ีสองคือการพฒันาระบบท่ีสามารถสนบัสนุนการท างานของพนกังานใหมี้ประสิทธิภาพ
มากยิง่ข้ึน เพื่อปลูกฝังความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ารใหอ้ยูใ่นระดบัสูง องคก์ารอาจมองทางเลือกอ่ืน
นอกจากผลตอบแทนในรูปแบบของเงินใหม้ากข้ึน อาทิเช่น โอกาสการเติบโตในหนา้ท่ีการงาน 
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การมอบหมายหนา้ท่ีการท างานท่ีมีความส าคญั การฝึกอบรม และการใหค้  าช่ืนชม และเพื่อใหส่ิ้ง
เหล่าน้ีประสบผลส าเร็จ องคก์ารควรสร้างความชดัเจนในการเช่ือมโยงระหวา่งผลการปฏิบติังาน
และผลตอบแทน รวมทั้งผลการประเมินตอ้งสะทอ้นถึงการใหผ้ลตอบแทนและความกา้วหนา้                
ในสายอาชีพ ดว้ย 

 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ 
องคก์ารหลายองคก์ารก าลงัเผชิญกบัการเปล่ียนแปลงต่อสภาพแวดลอ้มทั้งจากภายใน

และภายนอกองคก์าร ท าใหอ้งคก์ารตอ้งมีการปรับเปล่ียนตวัเองเพื่อตอบสนองต่อการแข่งขนั                  
ในปัจจุบนั การปรับเปล่ียนดงักล่าวมีผลท าใหค้วามจงรักภกัดีและความผกูพนัต่อองคก์าร                   
ของบุคคลากรลดลง ผูบ้ริหารสมยัใหม่จึงตอ้งตระหนกัและเขา้ใจถึงความผกูพนัต่อองคก์าร                        
กบับุคคลากร เพื่อท่ีจะรักษาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพใหค้งอยูก่บัองคก์ารใหน้านยิง่ข้ึน มีผูท่ี้ไดใ้ห้
ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์รไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 

ชมพนุูท สุบรรณรักษ ์(2552, หนา้ 13) ไดส้รุปความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารวา่ 
เป็นความรู้สึกของพนกังานต่อองคก์ารท่ีแสดงออกมา โดยมีความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานมีความ
ภาคภูมิใจในงานท่ีตนเองรับผดิชอบและพร้อมจะปฏิบติังานนั้น ๆ อยา่งเตม็ความสามารถของตน
เพื่อความกา้วหนา้ขององคก์าร มีความจงรักภกัดีและปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกของขององคก์าร
ต่อไป 

จริยา สุขสละ (2552, หนา้ 26) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารวา่ หมายถึง 
ความรู้สึกท่ีบุคคลรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารเตม็ใจท่ีจะท างานเพื่อองคก์ารอยา่งเตม็ท่ี 
และเตม็ก าลงัความสามารถเพื่อประโยชนข์ององคก์าร และจงรักภกัดีต่อองคก์ารไม่คิดจะละท้ิงไป
จากองคก์าร 

สมเกียรติ รักคง (2554, หนา้ 17) สรุปความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารวา่ หมายถึง 
ความรู้สึกท่ีพนกังานจงรักภกัดีต่อองคก์ร มีความมุ่งมัน่ท่ีจะท าใหง้านมีประสิทธิภาพใหอ้งคก์ร
อยา่งเตม็ความสามารถ เพื่อใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายและก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด รวมถึงมีความ
ผกูพนัทางจิตใจและความรู้สึกเห็นไดจ้ากการท่ีบุคคลมีความตอ้งการท่ีจะคงความเป็นสมาชิกของ
องคก์รนั้นต่อไปไม่คิดจะลาออกเปล่ียนงานใหม่แมอ้งคก์รจะอยูใ่นสถานการณ์ใดกต็าม 

ดรุณี ปูเตะ๊ (2554, หนา้ 27) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง 
ความสมัพนัธ์ระหวา่งสมาชิกภายในองคก์ารมีส่วนร่วมภายในองคก์าร มีความเตม็ใจในการ
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ปฏิบติังานในองคก์าร มีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร รวมทั้งมีความปรารถนาท่ีจะคงความเป็น
สมาชิกขององคก์ารตลอดไป 

สรนนัท ์บางแสง (2556, หนา้ 31) สรุปความหมายไดว้า่ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง 
การท่ีบุคคลตอ้งการเขา้มีส่วนร่วมเป็นสมาชิกขององคก์ร ท างานใหก้บัองคก์รอยา่งเตม็
ความสามารถ เพื่อประโยชนสู์งสุดขององคก์ร และมีความเช่ือมัน่ ศรัทธาจงรักภกัดีและรักใน
องคก์ร โดยมีความใฝ่ฝัน ความหวงั ความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร และความมุ่งมัน่
ท่ีจะท างานเพื่อตอบสนองความตอ้งการทางธรรมชาติของมนุษย ์นัน่คือ การยอมรับนบัถือทาง
สังคม โดยการใชค้วามพยายามในการท างานอยา่งเตม็ก าลงัความรู้ ความสามารถท่ีมีอยู ่พร้อมท่ีจะ
ท างานตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์ร เพื่อใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ และคิดเสมอวา่
ความส าเร็จขององคก์ร คือความส าเร็จของตนเอง 

พชัรินทร์ ผวินิล (2556, หนา้ 25) สรุปวา่ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความรู้สึกท่ีดี
ของบุคลากร   ในองคก์ารต่อองคก์าร ยนิดีจะปฏิบติังานในหนา้ท่ีของตนและส่วนท่ีเก่ียวขอ้งเพือ่ให้
องคก์ารไดบ้รรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ซ่ึงองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ารประกอบไป
ดว้ย ความรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร การยอมรับเป้าหมายและนโยบายการบริหารของ
องคก์าร การทุ่มเทความพยายามในการปฏิบติังานเพื่อองคก์าร ความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์ารความห่วงใยในอนาคตขององคก์าร และความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิก             
ขององคก์ารตลอดไป 

กอ้งนภา ถ่ินวฒันากลู (2556, หนา้ 32) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร วา่
เป็นสภาวะทางจิตใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึก และความปรารถนาของบุคคลท่ีเป็นสมาชิกในองคก์ร 
โดยแสดงออกถึงความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร และพร้อมท่ีจะ
ปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์ร มีความภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึง             
ขององคก์ร มีความจงรักภกัดี ตลอดจนปรารถนาท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกขององคก์รตลอดไป 

สุริยพนัธ์ จนัทมาลา (2557, หนา้ 54) ไดส้รุปความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ทศันคติ
หรือความรู้สึกของบุคลท่ีมีต่อองคก์ร เช่น มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร เช่ือมัน่และยอมรับใน
เป้าหมาย ค่านิยม วฒันธรรมขององคก์ร มีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร ภาคภูมิใจท่ีได้
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ใชค้วามรู้ความสามารถท่ีมีอยูอ่ยา่งเตม็ท่ี เตม็ใจท่ีจะอุทิศตนเพื่อ
ความส าเร็จขององคก์ร มีความสมคัรใจท่ีจะปฏิบติังาน กบัองคก์ร ตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ร 

จากความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ สามารถสรุปไดด้งัน้ี 
ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบัองคก์ารอนัเกิดจากการมีทศันคติ
หรือความรู้สึกท่ีเป็นทางบวกกนั ซ่ึงทศันคติหรือความรู้สึกในทางบวกน้ีจะก่อใหเ้กิดความผกูพนั
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ระหวา่งบุคคลนั้นกบัองคก์ารอยา่งแน่นหนา และสามารถผลกัดนัใหบุ้คคลนั้นเตม็ใจท่ีจะอุทิศ
ตนเองเพื่อการสร้างสรรคใ์หอ้งคก์ารอยูใ่นสภาพท่ีดีข้ึนไป 

ความส าคญัของความผูกพนัต่อองค์การ 
ความผกูพนัต่อองคก์ารจะน าไปสู่ความมีประสิทธิผลขององคก์าร พนกังานหรือ

บุคคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง จะสามารถท าผลงานไดดี้กวา่ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์าร
ต ่าหรือไม่มีเลย นอกจากน้ียงัมีผูก้ล่าวถึงความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์ารอีกหลายท่าน ดงัน้ี 

ชมพนุูท สุบรรณรักษ ์(2552, หนา้ 15) ไดส้รุปความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์ารไว้
วา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นเคร่ืองยดึเหน่ียวใหส้มาชิกในองคก์ารไดมี้เป้าหมายในการท างาน
ร่วมกนั ร่วมกนัคิด ร่วมกนัท า ร่วมแกปั้ญหา ร่วมพฒันาและร่วมยนิดีในผลส าเร็จของงานอยา่งมี
คุณภาพ เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

Kast and Rosenzweig (1985 อา้งถึงใน สมเกียรติ รักคง, 2554, หนา้ 17-18) ไดใ้ห้
ความส าคญักบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยกล่าววา่แรงจูงใจและความพยายามของบุคคลากรเป็นตวั
แปรท่ีมีอิทธิพลต่อการเพิ่มผลผลิตองคก์รสูง และมองเห็นความส าคญัของเป้าประสงคข์ององคก์ร 
แลว้กเ็ช่ือมัน่ไดว้า่องคก์รจะมีผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง ดงันั้นผูบ้ริหารท่ีดีตอ้งปรับปรุงหรือ
เพิ่มผลผลิตโดยอาศยับุคคลท่ีจะตอ้งรู้จกัการสร้างบรรยากาศความร่วมมือและความผกูพนั                
ต่อองคก์ร 

Buchanan (1974 อา้งถึงใน ดรุณี ปูเตะ๊, 2554, หนา้ 27-28) ไดส้รุปวา่ความผกูพนัต่อ
องคก์ารมีความส าคญั ดงัน้ีคือ 

1.  ความผกูพนัต่อองคก์าร สามารถใชท้ านายอตัราการเขา้-ออกจากงานของสมาชิก
องคก์ารไดดี้กวา่ ความพึงพอใจในงาน เน่ืองจากความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นทศันคติของสมาชิก
องคก์ารโดยส่วนรวม ขณะท่ีความพึงพอใจในงาน สะทอ้นถึงทศันคติของบุคคลต่องานหรือเฉพาะ
แง่ใดแง่หน่ึงของงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัหนา้ท่ีของพนกังานเท่านั้น และความผกูพนัต่อองคก์ารค่อนขา้ง
มีความมัน่คงมากกวา่ความพึงพอใจในงาน แมว้า่เหตุการณ์ประจ าวนัในสถานท่ีท างานอาจจะมี
ผลกระทบต่อความพึงพอใจในงานของพนกังาน แต่เหตุการณ์นั้นอาจไม่กระทบต่อความผกูพนัของ
บุคลกรท่ีมีต่อองคก์ารโดยรวมกไ็ด ้จึงอาจกล่าวไดว้า่ ความพึงพอใจในงานมีเสถียรภาพนอ้ยกวา่
ความผกูพนัต่อองคก์าร 

2.  ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นแรงผลกัดนัใหพ้นกังานในองคก์ารมีการปฏิบติังานไดดี้
ยิง่ข้ึน เน่ืองจากเกิดความรู้สึกวา่มีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์ารนั้นเอง 

3.  ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นตวัเช่ือมประสานระหวา่งความตอ้งการของบุคคลให้
สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร ซ่ึงบุคคลท่ีมีความรู้สึกผกูพนัดงักล่าว มกัมีความผกูพนัอยา่ง
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มากต่องาน เพราะเห็นวา่งาน คือหนทางท่ีตนสามารถท าประโยชน์ใหแ้ก่องคก์ารและบรรลุ
เป้าหมายไดส้ าเร็จ 

4.  บุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงจะเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งมากในการ
ท างานใหอ้งคก์าร ซ่ึงในหลายกรณี ความพยายามดงักล่าวจะมีผลท าใหก้ารปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดี
เหนือคนอ่ืน 

5.  ความผกูพนัต่อองคก์ารช่วยขจดัการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเป็นผลมาจากการท่ี
สมาชิกในองคก์ารมีความรักและความผกูพนัต่อองคก์ารของตนมากนัน่เอง 

6.  ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นตวับ่งช้ีท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล             
ขององคก์าร 

บุญเจือ จุฑาพรรณาชาติ (2554 อา้งถึงใน กอ้งนภา ถ่ินวฒันากลู, 2556, หนา้ 35)               
ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์ารวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นทศันคติท่ีส าคญั
อยา่งยิง่ส าหรับองคก์รทุกองคก์ร เพราะความผกูพนัเป็นตวัเช่ือมระหวา่งจินตนาการของมนุษย ์           
กบัจุดมุ่งหมายขององคก์ร ท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงหรือรู้สึกถึงความเป็นเจา้ของ
องคก์รท่ีเป็นผูมี้ส่วนร่วมในการเสริมสร้างสภาพและความเป็นอยูท่ี่ดีใหแ้ก่องคก์ร 

สุริยพนัธ์ จนัทมาลา (2557, หนา้ 56) ไดส้รุปวา่ความผกูพนัต่อองคก์รมีความส าคญั               
ต่อการอยูร่อด และความมีประสิทธิผลขององคก์ร และยงัเป็นตวัท านายการเขา้ออก การลาออก   
เป็นส่ิงท่ีส าคญัต่อความคงอยูข่ององคก์ร โดยความผกูพนัต่อองคก์รเป็นตวัเสริมสร้างใหอ้งคก์ร               
มีประสิทธิภาพเป็นตวัเช่ือมระหวา่งความตอ้งการของสมาชิกในองคก์รกบัเป้าหมายขององคก์ร            
ลดความเสียหายขององคก์รและท าใหอ้งคก์รด าเนินไปสู่เป้าหมายต่อไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
เป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คลากรในองคก์รท างานไดดี้ยิง่ข้ึนดว้ยความรู้สึกท่ีเป็นเจา้ขององคก์ร 

จากความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์ารดงักล่าวขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้า่ 
ความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์ารมีความส าคญัอยา่งมากต่อองคก์าร  โดยความผกูพนัต่อ
องคก์ารเปรียบเสมือนตวักระตุน้ในสมาชิกในองคก์ารปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพและยงัส่งผล
ต่อทศันคติหรือพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์ารในการเขา้-ออกจากงาน แลว้ยงัเป็นเคร่ืองยดึเหน่ียว   
ใหส้มาชิกในองคก์ารไดมี้เป้าหมายในการท างานร่วมกนั ร่วมกนัคิด ร่วมกนัท า ร่วมแกปั้ญหา            
ร่วมพฒันาและร่วมยนิดีในผลส าเร็จของงานอยา่งมีคุณภาพเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

องค์ประกอบของความผูกพนัต่อองค์การ 
ความผกูพนัต่อองคก์ารมีผลต่อการบริหารงานสมยัใหม่ ผูบ้ริหารสมยัใหม่จ าเป็นจะตอ้ง

สร้างความรู้สึกผกูพนักบัองคก์าร โดยท าใหพ้นกังานมีความเช่ือศรัทธาในค่านิยมองคก์าร                      
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มีความจงรักภกัดี จนท าใหเ้กิดเป็นความผกูพนัต่อองคก์ารใหพ้นกังานคงอยูก่บัองคก์ารไดร้ะยะยาว 
มีผูใ้หอ้งคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ารไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 

Buchanan (1974 อา้งถึงใน สมเกียรติ รักคง, 2554, หนา้ 16) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบ 
ของความผกูพนัต่อองคก์ารวา่ประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบ 3 ประการ คือ 

1.  ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัขององคก์ร (Identification) แสดงออกจากเป้าหมาย 
ค่านิยมขององคก์รของผูป้ฏิบติังาน 

2.  ความเก่ียวโยงกบัองคก์ร (Involvement) โดยการปฏิบติังานตามบทบาทของตนอยา่ง
เตม็ท่ี 

3.  ความจงรักภกัดี (Loyalty) ความรู้สึกรักและความผกูพนัต่อองคก์ร 
Porter and Steer (1977 อา้งใน ดรุณี ปูเตะ๊, 2554, หนา้ 29) ไดใ้หค้วามหมาย                        

ของความผกูพนัต่อองคก์ารวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นความสมัพนัธ์ท่ีจะแสดงออกถึงความเช่ือมโยง
ทั้งหมดระหวา่งพนกังานและองคก์ารจะรวมความหมายไปถึงองคป์ระกอบของความพึงพอใจ              
ในงานเป็นความเขม้ขน้ท่ีเป็นคุณลกัษณะของแต่ละบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งในการปฏิบติังานใหก้บั
องคก์าร โดยความผกูพนัน้ีจะมีคุณลกัษณะ 3 ประการ ดงัน้ี 

1.  ความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายรวมทั้งค่านิยมขององคก์าร เป็นทศันะและความเช่ือ
ของพนกังาน ท่ีมีความเช่ือ ยอมรับ และพร้อมท่ีจะปฏิบติัตามเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร   
อยา่งสม ่าเสมอ อีกทั้งยงัมีความเล่ือมใสศรัทธาต่อเป้าหมายท่ีองคก์ารก าหนด รวมถึงความรู้สึกวา่
เป้าหมายและค่านิยมของตนเองคลา้ยคลึงกบัองคก์าร บุคคลซ่ึงมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร             
อยา่งมากจะเห็นวา่ งานคือทางท่ีจะสามารถท าประโยชนแ์ก่องคก์ารได ้ดงันั้นบุคคลกลุ่มน้ี                        
จึงมีแนวโนม้ท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์ารอยูใ่นระดบัสูง  

2.  ความพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างานเพื่อองคก์าร โดยท่ีพนกังานพร้อมท่ีจะใช้
สติปัญญาและพลงัความสามารถทั้งหมด เพื่อแกไ้ขปัญหาและพฒันางานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย
องคก์าร แมว้า่จะไม่ไดรั้บผลตอบแทนกต็าม รวมถึงการเสียสละความสุขส่วนตวัเพือ่ประโยชน์   
ขององคก์าร 

3.  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกองคก์าร โดยท่ีพนกังาน                      
มีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ไม่ปรารถนาจะไปจากองคก์าร ถึงแมว้า่องคก์ารอ่ืนจะใหผ้ลตอบแทน
ท่ีมากกวา่ มีความภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององคก์ารและพร้อมท่ีจะบอกผูอ่ื้นวา่ตนเองเป็นสมาชิก
ขององคก์าร รวมทั้งมีความคิดเห็นวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

Mowday, Porter and Steers (1982 อา้งถึงใน กอ้งนภา ถ่ินวฒันากลู, 2556, หนา้ 33) 
กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นความสมัพนัธ์ท่ีสามารถวดัไดจ้าก 3 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
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1.  การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร คือ พนกังานมีความยนิดีและเตม็ใจท่ีจะ
ปฏิบติังานใหต้รงตามเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

2.  การทุ่มเท และเตม็ใจในการปฏิบติังานเพื่อองคก์ร คือ พนกังานปฏิบติังานเตม็
ความสามารถ โดยมุ่งหวงัใหเ้กิดประโยชนสู์งสุดแก่องคก์ร 

3.  ความจงรักภกัดี ซ่ือสตัย ์ปรารถนาท่ีจะคงอยูใ่นองคก์ร คือ พนกังานยนิดีในทุก ๆ 
ดา้นท่ีจะช่วยเหลือองคก์ร เพื่อใหอ้งคก์รและพนกังานอยูร่่วมกนัไดโ้ดยท่ีไม่มีความคิดท่ีจะลาออก
จากองคก์ร 

O’ Reilly (1986 อา้งถึงใน สรนนัท ์บางแสง, 2556, หนา้ 33) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อ
องคก์รเป็นความเช่ือทางจิตวทิยาของคนท่ีมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร รวมทั้งมีความรู้สึกผกูพนั 
ต่องาน ความจงรักภกัดี และความเช่ือศรัทธาในค่านิยมองคก์ร โดยความผกูพนัต่อองคก์ร
ประกอบดว้ย 3 ลกัษณะ ดงัน้ี 

1.  การยนิยอมท าตาม (Compliance) คือ การท่ีบุคคลยอมท าตามความตอ้งการ                    
ขององคก์ร 

2.  การยดึถือตามเจตนารมณ์ขององคก์ร (Identification) คือ การท่ีบุคคลยอมท าตาม
ความตอ้งการขององคก์รและความรู้สึกภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

3.  การซึมซบัค่านิยมในองคก์ร (Internalization) คือ การท่ีคนรับเอาค่านิยมขององคก์ร
มาเป็นค่านิยมของตนเอง  

Allen and Meyer (1990 อา้งถึงใน สุริยพนัธ์ จนัทมาลา, 2557, หนา้ 56-57) ไดเ้สนอ 
องคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์าร ประกอบดว้ย 3 ดา้น คือ 

1.  ดา้นจิตใจ (Affective commitment) หมายถึง ความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนจากความรู้สึก
ภายในส่วนบุคคลเป็นความรู้สึกผกูพนัและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร และการมีส่วนร่วม 
ในการบริหารเป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ร ตอ้งการคงอยูใ่นองคก์ร 
ตอ้งการท างานในองคก์ร มีความเตม็ใจทุ่มเทอุทิศตนท่ีจะร่วมงานและร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีท าให้
องคก์รบรรลุตามเป้าหมายเน่ืองจากบุคคลมีความช่ืนชอบค่านิยมและวฒันธรรมขององคก์ร รวมทั้ง
มีความพึงพอใจในงานท่ีรับผดิชอบ พึงพอใจในนโยบายการบริหารขององคก์ร มีสัมพนัธ์ภาพท่ีดี
ระหวา่งเพื่อนร่วมงานไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาและไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการ
จากองคก์ร 

2.  ดา้นการคงอยู ่(Continuance commitment) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีตอ้งการ
เป็นสมาชิกขององคก์ร ตอ้งการอยูใ่นองคก์ร และตอ้งการท างานในองคก์รเกิดข้ึนจากการพอใจ          
ในการใหค่้าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บจากองคก์ร การลาออกจากการท างานในองคก์รจะมี
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ผลกระทบหรือเกิดผลเสียต่อตนเอง คือ ท าใหต้นเองเสียผลประโยชน์ เช่น เงินบ าเหน็จ บ านาญ           
ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร และบา้นพกัอาศยั เป็นตน้ โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรม
ต่อเน่ืองในการท างานวา่จะท างานอยูก่บัองคก์รนั้นต่อไป 

3.  ดา้นบรรทดัฐาน (Normative commitment) หมายถึง ภาระผกูพนัหรือหนา้ท่ีท่ีบุคคล
ไดรั้บการปลูกฝังมาตลอดเวลาวา่ควรอยูใ่นองคก์ร ประกอบดว้ย ความผกูพนักบัผูร่้วมงาน                    
ซ่ึงประกอบดว้ยมิติดา้นจิตใจและปทสัถาน การพึ่งพาองคก์รและการมีส่วนร่วมในการจดัการ          
เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์รและตอ้งการอยูใ่นองคก์ร เน่ืองจากพนัธะ
สญัญาหรือขอ้ผกูพนัท่ีไดส้ญัญากบัองคก์ร รับผดิชอบต่อสญัญา มีจิตส านึกท่ีตอ้งภกัดีกบัองคก์ร 
เช่น ไดรั้บการสนบัสนุนในการศึกษาต่อ การฝึกอบรมทกัษะเฉพาะทาง และการดูงานต่างประเทศ 
เป็นตน้ ซ่ึงเป็นความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนตอบแทนส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บจากองคก์ร 

ชมพนุูท สุบรรณรักษ ์(2552, หนา้ 17) ไดส้รุปแนวคิดและทฤษฎีความผกูพนัต่อองคก์าร
ไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์ารมีลกัษณะเป็นองคป์ระกอบ 3 ประการ ดงัน้ี 

1.  ความผกูพนัตอบสนอง บุคคลจะผกูพนัและคงอยูก่บัองคก์ารตราบเท่าท่ีความคาดหวงั
และความพงึพอใจจากความตอ้งการพื้นฐานดา้นประสบการณ์ในงานไดรั้บการตอบสนอง 

2.  ความผกูพนัต่อเน่ือง บุคคลผกูพนัต่อองคก์ารเน่ืองจากไดค้  านวณเปรียบเทียบกบัส่ิงท่ี
ไดล้งทุนไปกบัองคก์ารและการสูญเสียเม่ือตอ้งลาออก 

3.  ความผกูพนัทางจิตใจ บุคคลผกูพนัต่อองคก์ารดว้ยความรู้สึกรักและรู้สึกเป็นเจา้ของ 
จากการศึกษาองคป์ระกอบของความผกูผกูพนัต่อองคก์ารจากแนวคิดและทฤษฏีต่าง ๆ 

ขา้งตน้พบวา่ องคป์ระกอบความผกูพนัในแต่ละดา้นมีผลต่อความรู้สึก ทศันคติและต่อพฤติกรรม
การท างานของบุคลากร เพราะความปรารถนาในการท่ีจะอยูก่บัองคก์รของแต่ละบุคคลในแต่ละ
ดา้นแตกต่างกนั ดงันั้นเพื่อใหบุ้คลากรในองคก์รมีความผกูพนัในทุกดา้นใหส้มัพนัธ์กนัเพื่อการคง
อยูก่บัองคก์รท่ียาวนานองคก์รจึงตอ้งพิจารณาแนวนโยบายใหส้อดคลอ้งและสนบัสนุน
องคป์ระกอบในทุก ๆ ดา้นใหเ้พียงพอและเหมาะสม 

ปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 
ความผกูพนัต่อองคก์ารมีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งอยูห่ลายปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนั                    

มีนกัวิชาการหลายท่านไดศึ้กษาวา่มีปัจจยัอะไรบา้งท่ีมีอิทธิพลกบัความผกูพนัต่อองคก์าร                    
และไดใ้หค้วามเห็นต่างกนัไป ดงัน้ี 

Steer (1977 อา้งถึงใน พชัรินทร์ ผวินิล, 2556, หนา้ 25) ไดศึ้กษาปัจจยัเบ้ืองตน้                     
ของความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่มีองคป์ระกอบท่ีเป็นปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์าร
ดงัน้ี 
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1.  ลกัษณะส่วนบุคคล (Personal characteristics) หมายถึง ตวัแปรท่ีเก่ียวกบัลกัษณะ  
ส่วนบุคคลท่ีมีต่อความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร เช่น เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน  
ระยะเวลาปฏิบติังาน สถานภาพสมรส ฯลฯ 

2.  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (Job characteristics) หมายถึง สภาพของงานท่ีแต่ละบุคคล
รับผดิชอบปฏิบติัอยูว่า่มีลกัษณะอยา่งไร เช่น ความมีอิสระในการทางาน (Autonomy) งานท่ีมีคุณค่า
ความประจกัษใ์นงาน (Task identity) ความหลากหลายในงาน (Variety) งานท่ีมีโอกาสพบปะผูอ่ื้น 
(Social interactions) 

3.  ประสบการณ์ในการท างาน (Work experience) หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังาน
แต่ละคนวา่มีความรับรู้ต่อการท างานในองคก์ารท่ีผา่นมาอยา่งไร เช่น ทศันคติของกลุ่มต่อองคก์าร 
(Group attitude) การพึ่งพาไดจ้ากองคก์าร (Organization dependability) ความรู้สึกวา่ตนมี
ความส าคญัต่อองคก์าร (Personal Importance) 

Mowday et al. (1982 อา้งถึงใน สรนนัท ์บางแสง, 2556, หนา้ 34) ไดช้ี้ใหเ้ห็นถึงปัจจยั           
ท่ีก่อใหเ้กิดความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ (Affective commitment) ประกอบดว้ย 

1.  ปัจจยัส่วนบุคคล (Personal factors) ไดแ้ก่ ความคาดหวงัต่องาน (Job expectation)  
2.  ปัจจยัดา้นองคก์ร (Organization factors) ไดแ้ก่ ประสบการณ์เม่ือเร่ิมเขา้ท างาน 

(Initial work experience) ขอบเขตของงาน (Job scope) การนิเทศงาน (Supervision)                          
ความสอดคลอ้งของเป้าหมาย (Goal consistency) และลกัษณะขององคก์ร (Organizational 
characteristic) ลกัษณะของงานต่าง ๆ เช่น งานท่ีมีความ ทา้ทาย งานท่ีใหข้อ้มูลยอ้นกลบั การใหมี้
ส่วนร่วมในการตดัสินใจความสอดคลอ้งของเป้าหมายบุคคลกบัองคก์ร นอกจากน้ีลกัษณะองคก์ร 
เช่น การใหค้วามสนใจต่อบุคคล การท าใหบุ้คลากรรู้สึกวา่เป็นเจา้ขององคก์รมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร 

3.  ประสบการณ์ท างาน (Work experience) ไดแ้ก่ สมัพนัธภาพในองคก์รและรูปแบบ
การบริหารงานของผูบ้ริหาร 

4.  โครงสร้างองคก์ร (Organization structure) ไดแ้ก่ ขนาดขององคก์รการรวมอ านาจ 
กระจายอ านาจ ความเป็นทางการ 

Porter and Steers (1983 อา้งถึงใน พชัรินทร์ ผวินิล, 2556, หนา้ 26) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง
ความผกูพนัอยา่งต่อเน่ืองและพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อองคก์ารแบ่งออกเป็น 4 ลกัษณะ คือ 

1.  ลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังาน (Personal characteristic) เช่น เพศ อาย ุ                 
ระดบัการศึกษา ระดบัรายได ้สถานภาพสมรส ความตอ้งการประสบความส าเร็จ ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ เป็นตน้ 
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2.  โครงสร้างองคก์าร (Organization characteristic) ตอ้งมีลกัษณะท่ีเป็นระบบแบบแผน 
มีหนา้ท่ี เด่นชดั มีการรวมอ านาจและการกระจายอ านาจ การใหผู้ร่้วมงานมีการตดัสินใจ                    
การมีส่วนร่วมเป็นเจา้ของการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารความเป็นทางการ 

3.  ลกัษณะของบทบาท (Role-related characteristic) เช่น งานท่ีผูป้ฏิบติัไดรั้บมอบหมาย
ใหรั้บผดิชอบอยูมี่ความทา้ทายความกา้วหนา้ในการท างาน การป้อนขอ้มูลกลบั การใหค้วามหมาย
ของงานท่ีท าเป็นงานท่ีมีคุณค่า มีบทบาทเด่นชดัความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชา               
เป็นตน้ 

4.  ประสบการณ์ในการท างาน (Work experience) เช่น ทศันคติของกลุ่มการท างาน                  
ท่ีมีผลต่อองคก์ารความน่าเช่ือถือขององคก์ารการรู้สึกวา่ตนเป็นบุคคลส าคญั ความสามารถในการ
พึ่งพาไดแ้ละการปฏิบติัตวัของผูบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ 

Baron (1995 อา้งถึงใน ขวญัดาว ดวงเดือน, 2556, หนา้ 12) ไดก้ล่าววา่ความผกูพนั            
ต่อองคก์ารเกิดจากปัจจยัต่าง ๆ ท่ีคลา้ยคลึงกบัความพึงพอใจในการท างาน 4 ปัจจยั ดงัน้ี 

1.  เกิดจากลกัษณะงาน เช่น การไดรั้บความรับผดิชอบอยา่งมาก ความเป็นอิสระ               
ส่วนตวัอยา่งมากในงานท่ีไดรั้บ ความน่าสนใจ และความหลากหลายในงาน ส่ิงเหล่าน้ีจะท าใหเ้กิด
ความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูง ส่วนความกดดนัและความคลุมเครือในบทบาทท่ีเก่ียวกบังาน
ของตนเองจะท าใหค้วามรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูง ส่วนความกดดนัและความคลุมเครือ           
ในบทบาทท่ีเก่ียวกบังานของตนเองจะท าใหรู้้สึกผกูพนัต่อองคก์รในระดบัต ่า 

2.  เกิดจากโอกาสในการหางานใหม่ การไดรั้บโอกาสอยา่งมากในการหางานใหม่                
และมีทางเลือกจะท าใหบุ้คคลมีแนวโนม้ท่ีจะมีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัต ่า 

3.  เกิดจากลกัษณะส่วนบุคคล โดยเฉพาะอยา่งยิง่บุคคลท่ีมีอายมุากซ่ึงมีระยะเวลาในการ
ท างานนาน และมีต าแหน่งในระดบัสูง ๆ และคนท่ีมีความพึงพอใจในผลการปฏิบติังานของตนเอง
มีแนวโนม้มีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูง 

4.  เกิดจากสภาพการท างาน บุคคลท่ีมีความพึงพอใจในผูบ้งัคบับญัชาของตนเอง                 
พึงพอใจในความยติุธรรมของการประเมินผลการปฏิบติังานและรู้สึกวา่องคก์รเอาใจใส่สวสัดิการ
ของพนกังานจะเป็นบุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูง 

 

ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
จากการทบทวนความหมายของแรงจูงใจและความผกูพนัต่อองคก์ารสามารถสรุปไดว้า่ 

แรงจูงใจ คือ ส่ิงท่ีกระตุน้หรือผลกัดนัใหพ้นกังานหรือบุคลากรในองคก์ารมีความกระตือรือร้น       
ท่ีจะท างานใหป้ระสบผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้แรงจูงใจอาจก าหนดเป็นเกณฑก์ารใหร้างวลั
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เม่ือเปรียบเทียบกบัผลการปฏิบติังานเพื่อใหพ้นกังานหรือบุคคลากรในองคก์ารมีความมุ่งมัน่               
การบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลภายในหน่วยงานหรือองคก์ารจึงควรใหค้วามส าคญักบัการสร้าง
แรงจูง เพื่อใหเ้กิดประโยชนท์ั้งต่อตนเองและกบัองคก์ารท่ีตนปฏิบติังานอยู ่

ความผกูพนัต่อองคก์าร คือ ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบัองคก์ารอนัเกิดจาก                  
การมีทศันคติหรือความรู้สึกท่ีเป็นทางบวกกนั ซ่ึงทศันคติหรือความรู้สึกในทางบวกน้ีจะก่อใหเ้กิด           
ความผกูพนัระหวา่งบุคคลนั้นกบัองคก์ารอยา่งแน่นหนา และสามารถผลกัดนัใหบุ้คคลนั้นเตม็ใจ             
ท่ีจะอุทิศตนเองเพื่อการสร้างสรรคใ์หอ้งคก์ารอยูใ่นสภาพท่ีดีข้ึนไป  

โดยผูบ้ริหารองคก์ารตอ้งตระหนกัอยูเ่สมอวา่ องคก์ารจะสร้างแรงจูงใจ และส่งเสริม            
ใหบุ้คลากร เกิดความผกูพนัต่อองคก์ารไดอ้ยา่งไร และจะท าอยา่งไรใหบุ้คลากรยอมรับ ค่านิยม 
ขององคก์าร และพร้อมท่ีจะทุ่มเทพลงัอยา่งเตม็ความสามารถในการปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุตาม
วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีองคก์ารก าหนดขณะเดียวกนักพ็ร้อมท่ีจะด ารงรักษาไวซ่ึ้งการเป็น
สมาชิกภาพขององคก์าร ดงันั้นบุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารจะปฏิบติังานใหก้บัองคก์าร           
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ พฤติกรรมท่ีไม่พงึประสงคจ์ะลดลง สามารถท่ีจะปฏิบติังานใหก้บัองคก์าร
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและอยูก่บัองคก์ารไดใ้นระยะท่ียาว 

วรัญญา วงคป์ระสิทธ์ิ (2540 อา้งถึงใน พชัรินทร์ ผวินิล, 2556, หนา้ 34-35) กล่าววา่ 
ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัต่อความอยูร่อดและความมีประสิทธิผลขององคก์าร 
โดยหน่วยงานจะตอ้งมีความสามารถในการสรรหาทรัพยากรดา้นบุคคลท่ีมีคุณภาพเขา้ไปใน
หน่วยงานแลว้ยงัตอ้งสามารถรักษาบุคคลไวใ้หไ้ดด้ว้ยการพยายามสร้างแรงจูงใจในการท างาน          
เพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการของสมาชิกในองคก์าร ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารจึงเป็นทศันคติ
ท่ีมีความส าคญัยิง่ต่อหน่วยงานทุกประเภทโดยสรุป ดงัต่อไปน้ี 

1.  ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารเป็นแรงผลกัดนัผูป้ฏิบติังานในองคก์ารใหส้ามารถ
ท างานไดดี้กวา่ ผูท่ี้ไม่มีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร เน่ืองจากการท่ีสมาชิกรู้สึกวา่มีส่วนร่วมเป็น
เจา้ของกิจการดว้ย 

2.  ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารเป็นตวัเช่ือมประสานระหวา่งความตอ้งการของบุคคล
ในองคก์ารกบัเป้าหมายขององคก์าร เพื่อใหห้น่วยงานสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้

3.  ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารช่วยลดการควบคุมจากภายนอก เป็นผลมาจากการท่ี
สมาชิกมีความรักและผกูพนัต่อองคก์ารของตนมาก 

4.  ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารมีส่วนเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ขององคก์าร เป็นตวัช้ีวดัถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์าร 
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ศิริวรรณ เสรีรัตน์, สมชาย หิรัญกิตติ และธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ (2550 อา้งถึงใน                
พชัรินทร์ ผวินิล, 2556, หนา้ 35-36) กล่าวไวว้า่ การจูงใจก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์าร                 
หลายประการ คือ 

1.  คนงานมีความภาคภูมิใจในหนา้ท่ีการงานท่ีท าอยู ่
2.  เกิดความร่วมมือร่วมใจในองคก์ารข้ึน คนจะไดร่้วมมือท างานอยา่งเตม็ท่ี 
3.  รู้จกัหนา้ท่ีและช่วยเหลือกนั 
4.  มีความสนใจในการสร้างสรรค ์มุ่งท างานของตนเองเตม็ท่ี 
5.  สนใจและพอใจท่ีจะท างานนั้น 
ทั้งน้ีสามารถสรุปความส าคญัเป็นขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการจูงใจพนกังานในองคก์าร            

ไวว้า่การระลึกถึงความแตกต่างเฉพาะบุคคล (Recognize individual differences) พนกังานมีความ
ตอ้งการท่ีแตกต่างกนั จึงไม่ควรมองวา่พนกังานทุกคนเหมือนกนั ยิง่ไปกวา่นั้นจาเป็นตอ้งใชเ้วลา
เพื่อศึกษา เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจวา่มีส่ิงท่ีส าคญัส าหรับพนกังานแต่ละคน ซ่ึงจะช่วยใหบ้รรลุ
เป้าหมายรายบุคคลได ้โดยมีระดบัของการมีส่วนร่วมและรางวลัส าหรับความตอ้งการของพนกังาน
แต่ละคนการใชเ้ป้าหมายและการป้อนกลบั (Use goals and feedback) พนกังานควรจะมีเป้าหมาย
เฉพาะอยา่ง ตลอดจนมีการป้อนกลบัวา่มีการทางานเหมาะสมหรือไม่มีการท างานดว้ยดีตรงกบั
เป้าหมายท่ีก าหนดหรือไม่ใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจซ่ึงมีผลกระทบต่อพนกังาน 
(Allow employees to participate in decisions that affect them) พนกังานจะไดรั้บการจูงใจซ่ึงมี
ผลกระทบต่อเขาการก าหนดเป้าหมายในการทางาน การเลือกกลุ่มผลประโยชน ์การแกปั้ญหา
ผลผลิตและคุณภาพและอ่ืน ๆ โดยสามารถเพิ่มผลผลิตส าหรับพนกังาน เป้าหมายการทางาน             
การจูงใจ และความพึงพอใจในการท างานการเช่ือมโยงรางวลัเพื่อการท างาน (Link rewards to 
performance) รางวลัควรจะข้ึนกบัสถานการณ์การท างานเป็นส่ิงส าคญัท่ีพนกังานจะตอ้งรับรู้ส่ิงน้ี
ใหช้ดัเจน รางวลัจะมีความสัมพนัธ์ 
 

ข้อมูลทัว่ไปการเคหะแห่งชาต ิ 
บทบาท หน้าที่ ของการเคหะแห่งชาติ (การเคหะแห่งชาติ 2555, หนา้ 4) 
ในระยะแรกของการพฒันาท่ีอยูอ่าศยัในประเทศไทย รัฐบาลไดจ้ดัตั้งหน่วยงานของรัฐ            

4 แห่ง ประกอบดว้ย กองเคหะสถานสงเคราะห์ ส านกังานอาคารสงเคราะห์ ธนาคารอาคาร
สงเคราะห์ และส านกังานปรับปรุงแหล่งเส่ือมโทรมกรุงเทพมหานครเพื่อแกไ้ขปัญหาท่ีอยูอ่าศยั
ส าหรับผูมี้รายไดน้อ้ยในประเทศไทย ซ่ึงมีจ านวนเพิ่มข้ึนทุกปี จนในช่วงแผนพฒันาเศรษฐกิจ         
และสงัคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 3 จึงก าหนดนโยบายใหจ้ดัตั้งหน่วยงานท่ีรับผดิชอบดา้นท่ีอยูอ่าศยัข้ึน               



 32 

และไดจ้ดัตั้ง “การเคหะแห่งชาติ” ข้ึนเม่ือวนัท่ี 12 กมุภาพนัธ์ พ.ศ. 2516 ภายใตป้ระกาศคณะปฏิวติั 
ฉบบัท่ี 316 ด าเนินงานภายใตพ้ระราชบญัญติัการเคหะแห่งชาติ พ.ศ. 2537 และฉบบัแกไ้ขเพิม่เติม 
(ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2550 การเคหะแห่งชาติ เป็นหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ สงักดักระทรวงการพฒันาสงัคม
และความมัน่คงของมนุษย ์มีวตัถุประสงคเ์พื่อจดัหาท่ีอยูอ่าศยัใหผู้มี้รายไดน้อ้ยและปานกลาง                   
ใหค้วามช่วยเหลือดา้นการเงินแก่ประชาชนผูป้ระสงคจ์ะมีท่ีอยูอ่าศยั รวมทั้งประกอบธุรกิจเก่ียวกบั
การก่อสร้างอาคาร หรือจดัหาท่ีดิน ด าเนินการปรับปรุงร้ือหรือยา้ยแหล่งเส่ือมโทรมและประกอบ
กิจการอ่ืนท่ีสนบัสนุนหรือเก่ียวเน่ืองกบัวตัถุประสงค ์ตลอดจนการด าเนินงานเฉพาะกิจตาม
นโยบายรัฐบาล 

วสัิยทศัน์ 
“เป็นองคก์รสมรรถนะสูงดา้นการพฒันาท่ีอยูอ่าศยั ชุมชนและเมืองเพือ่ความมัน่คงทาง

สังคม” 
ภารกจิ  
1.  พฒันาท่ีอยูอ่าศยัส าหรับประชาชนผูมี้รายไดน้อ้ยถึงปานกลาง 
2.  บริหารและพฒันาชุมชนเพื่อยกระดบัคุณภาพชีวิตการอยูอ่าศยั 
3.  บริหารจดัการทรัพยสิ์นใหเ้กิดประโยชน์และมีประสิทธิภาพสูงสุด  
4.  พฒันาศกัยภาพขององคก์ร และการน าระบบเทคโนโลยสีารสนเทศมาใชอ้ยา่ง                 

บูรณาการ 
5.  บริหารจดัการองคก์รตามหลกัการก ากบัดูแลกิจการท่ีดี  
6.  เป็นกลไกในการเสนอแนะและก าหนดทิศทางในการพฒันาท่ีอยูอ่าศยั                           

และการพฒันาเมืองของประเทศ 
นโยบายส าคญัที่เกีย่วข้องกบัการด าเนินงานการเคหะแห่งชาติ 
เป้าหมายของโครงการบา้นเอ้ืออาทร คือ เพื่อใหเ้ป็นชุมชนท่ีน่าอยูเ่ขม้แขง็ มีวินยั                 

มีความสุข มีคุณธรรม มีโอกาส มีความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์นอนัเป็นการสร้างความเขม้แขง็
ใหเ้ป็นรากฐานการพฒันาประเทศ การเคหะแห่งชาติจึงไดส้ร้างวฒันธรรมเอ้ืออาทรอยูบ่นหลกัการ
พื้นฐานของการพึ่งพาตนเอง เกิดการช่วยเหลือเก้ือกลู เอ้ืออาทรต่อกนั เคารพสิทธิผูอ่ื้นและร่วมมือ
ร่วมใจกนัพฒันาครอบครัวและชุมชน โดยจดักิจกรรมและการฝึกอบรมผูอ้ยูอ่าศยัในชุมชนจดัท า
เอกสารคู่มือการอยูอ่าศยัในชุมชนรวมทั้งจดัท าวารสารเอ้ืออาทรเพื่อเผยแพร่ความรู้และสร้างความ
เขา้ใจกบัผูอ้าศยัในชุมชน การสร้างวฒันธรรมเอ้ืออาทร มุ่งเนน้ใน 4 ดา้น คือ 

1.  ดา้นกายภาพ เป็นการปลูกฝังสร้างนิสยัและความร่วมมือซ่ึงกนัและกนัในการพฒันา
และรักษาส่ิงแวดลอ้ม การดูแลรักษาระบบสาธารณูปโภคและสาธารณูปการในชุมชน สร้างนิสัย
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การเคารพในสิทธิของผูอ่ื้น การอยูอ่าศยัการต่อเติมอาคารหรือการใชพ้ื้นท่ีส่วนรวมอ่ืน ๆ เช่น ถนน 
ทางเทา้ สวนสาธารณะ ระบบบ าบดัน ้าเสีย ไฟฟ้า แสงสวา่ง เป็นตน้ และเคารพในสิทธิของผูอ่ื้น
ทางดา้นท่ีอยูอ่าศยั 

2.  ดา้นเศรษฐกิจ เป็นการสร้างความร่วมมือซ่ึงกนัและกนัในการพฒันาเศรษฐกิจชุมชน
ใหเ้กิดการสร้างงาน การมีงานท าและการมีรายได ้เปิดโอกาสใหเ้กิดการสร้างงานและเศรษฐกิจ
หมุนเวียนในทุกระดบัชุมชน โดยประสานธุรกิจเอกชนและรัฐใหม้าสร้างธุรกิจขนาดกลาง                
และขนาดยอ่ม (SMEs) ในชุมชนเพื่อใหเ้กิดแหล่งงานใหม่ในชุมชน สร้างระบบสหกรณ์โดยให้
ความรู้ความเขา้ใจในระบบสหกรณ์เพื่อบริหารทรัพยสิ์นและรายไดแ้ละร่วมมือกบัพนัธมิตร                  
ทางธุรกิจทั้งภาครัฐและเอกชนในการพฒันาธุรกิจชุมชนอยา่งมืออาชีพ 

3.  ดา้นบริการ เป็นการสร้างความร่วมมือในการใหบ้ริการท่ีมีคุณค่าแก่ชุมชนอยา่ง
ต่อเน่ืองเขา้ไปร่วมกบัชุมชนในการวิเคราะห์และก าหนดประเภทของบริการท่ีจ าเป็นในชุมชน อาทิ 
ศูนยรั์บเล้ียงเดก็ ศูนยฝึ์กอาชีพหรือการรักษาความปลอดภยั สนบัสนุนใหไ้ดรั้บบริการขั้นพื้นฐาน
จากภาครัฐและเอกชนอยา่งสม ่าเสมอปลูกจิตส านึกใหเ้กิดความรู้สึกรับผดิชอบต่อการบริการใน
ชุมชนบนรากฐานความเอ้ืออาทรได ้

4.  ดา้นสงัคม เป็นการสร้างโอกาสแห่งการเรียนรู้ใหป้ระชาชนไดพ้ฒันาศกัยภาพ            
ของตนเองร่วมกนัเสริมสร้างสงัคมประชาธิปไตย ร่วมกนัสร้างชุมชนใหป้ลอดภยัและร่วมกนัสร้าง
จิตส านึกในการดูแลทรัพยสิ์นส่วนกลาง ใหค้วามส าคญัในการจดัตั้งศูนยสุ์ขภาพ ศูนยอ์อกก าลงักาย 
สวนสาธารณะ สวนสุขภาพ จดักิจกรรมส่งเสริมวฒันธรรมขนบธรรมเนียมประเพณีอนัดีงามรวมถึง
กิจกรรมทางศาสนา 

เพื่อเป็นการเสริมสร้างสุขภาพท่ีดีทั้งกายและใจใหก้บัสมาชิกในชุมชนนอกจากน้ียงัสร้าง
โอกาสแห่งการเรียนรู้เพื่อสมาชิกในชุมชนจะไดพ้ฒันาศกัยภาพของตนอยา่งกวา้งขวางและเท่าเทียม
กนัโดยจดัใหมี้ศูนยก์ลางการเรียนรู้ อาทิ หอ้งสมุดชุมชนเป็นตน้ 

ยุทธศาสตร์การเคหะแห่งชาติ 2556-2559 (การเคหะแห่งชาติ 2555, หนา้ 5) 
1.  องคก์รมีศกัยภาพและพร้อมท่ีจะด า เนินภารกิจต่อไปในอนาคตไดอ้ยา่งมัน่คง               

และมีประสิทธิภาพสูงสุด 
2.  พฒันาโครงการท่ีอยูอ่าศยัท่ีมีคุณภาพและไดม้าตรฐาน สอดคลอ้งกบันโยบายรัฐ             

และตอบสนองความตอ้งการของประชาชนกลุ่มเป้าหมาย 
3.  เพื่อใหอ้งคก์ร บุคลากรมีศกัยภาพและพฒันากระบวนการด า เนินงานขององคก์ร                

ใหมี้ประสิทธิภาพ และมีความพร้อมในการพฒันาผลิตภณัฑเ์พื่อตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ 
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4.  ประชาชนผูอ้ยูอ่าศยัในชุมชนมีคุณภาพชีวิตท่ีดีมีความสุข และสามารถบริหารจดัการ
ชุมชนของตนเองไดอ้ยา่งมัน่คงและยัง่ยนื 

5.  พฒันาบทบาทขององคก์รใหเ้ป็นกลไกในการก า กบัดูแล เพื่อสร้างมาตรฐาน องค์
ความรู้ นวตักรรม และเกิดเสถียรภาพในภาคการพฒันาท่ีอยูอ่าศยัและการพฒันาเมืองของประเทศ                                     

โครงสร้างองค์กร 
การเคหะแห่งชาติไดจ้ดัแบ่งโครงสร้างออกเป็น 23 ฝ่าย 1 ส านกั 1 คณะ 3 ศูนย ์                 

ดงัภาพท่ี 2 ผูว้จิยัไดเ้ลือกท่ีจะศึกษาฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 ซ่ึงหนา้ท่ีหลกัของฝ่าย มีดงัต่อไปน้ี 
ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2  
มีหนา้ท่ีบริหารงานชุมชนในพื้นท่ีความรับผดิชอบ วางแผน บริหาร ควบคุม พฒันา

ชุมชน และสภาพแวดลอ้มในชุมชนใหเ้ป็นชุมชนน่าอยู ่มีความปลอดภยั เป็นชุมชนท่ีพฒันา            
อยา่งย ัง่ยนื พฒันาการใชป้ระโยชนจ์ากทรัพยสิ์นในโครงการท่ีรับผดิชอบ ก่อใหเ้กิดรายไดใ้หก้บั
การเคหะแห่งชาติ มีผูอ้  านวยการฝ่ายเป็นผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ แบ่งออกเป็น 4 กอง 

1.  กองบริหารชุมชนนครหลวง 2 งานหลกัคือ วางแผน ควบคุมตรวจสอบ กลัน่กรอง
และสนบัสนุนการปฏิบติังานของส านกังานเคหะชุมชนในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล        
ท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบ เพื่อใหก้ารบริหารส านกังานเป็นไปตามระเบียบการอยูอ่าศยัและนโยบาย
ของการเคหะแห่งชาติ ประสานงานเพื่อจดับริการการอยูอ่าศยั จดัการทรัพยสิ์น จดัเกบ็รายได ้และ
ผลประโยชน์ในโครงการท่ีรับผดิชอบ บริหารสญัญาและจดัท านิติกรรมสญัญาต่าง ๆ รวมถึงการ
โอนกรรมสิทธ์ิอาคารและท่ีดิน ด าเนินการติดตามหน้ี การด าเนินคดีกบัลูกหน้ีคา้งช าระ และ               
ขออนุมติัจ าหน่ายลูกหน้ีสูญหายตามนโยบายและเง่ือนไขท่ีก าหนด รวมถึงจดัท ารายงาน ร่วมขาย
อาคารคงเหลือ เพื่อสนบัสนุนรายไดข้องการเคหะแห่งชาติ ร่วมด าเนินการพฒันาชุมชน                          
ทั้งทางดา้นกายภาพ สภาพแวดลอ้มชุมชน ดา้นสงัคมและเศรษฐกิจของผูอ้ยูอ่าศยั โดยส่งเสริมให ้             
ผูอ้ยูอ่าศยัและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการพฒันาชุมชนใหน่้าอยูอ่าศยั                    
เป็นชุมชนเขม้แขง็อยูเ่ยน็เป็นสุขอยา่งย ัง่ยนื ปฏิบติังานร่วมหรือสนบัสนุนการปฏิบติังาน                      
ของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย จะประกอบไปดว้ย 6 ส านกังานเคหะชุมชน ไดแ้ก่  

 1.1  ส านกังานเคหะชุมชนลาดหลุมแกว้   
 1.2  ส านกังานเคหะชุมชนออเงิน  
 1.3  ส านกังานเคหะชุมชนนนทบุรี 1  
 1.4  ส านกังานเคหะชุมชนนนทบุรี 2  
 1.5  ส านกังานเคหะชุมชนนครปฐม 1  
 1.6  ส านกังานเคหะชุมชนนครปฐม 2  
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2.  กองบริหารชุมชนภูมิภาค 2 มีหนา้ท่ีรับผดิชอบเช่นเดียวกบักองบริหารชุมชนนคร
หลวง 2 โดยรับผดิชอบส านกังานเคหะชุมชนในภูมิภาคท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบ คือ                                 
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ (ภาคอีสาน) มีผูอ้  านวยการกองเป็นผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ ประกอบดว้ย           
11 ส านกังาน ไดแ้ก่  

 2.1  ส านกังานเคหะชุมชนหนองคาย 
 2.2  ส านกังานเคหะชุมชนอุบลราชธานี 
 2.3  ส านกังานเคหะชุมชนอุดรธานี 
 2.4  ส านกังานเคหะชุมชนสุรินทร์ 
 2.5  ส านกังานเคหะชุมชนบุรีรัมย ์
 2.6  ส านกังานเคหะชุมชนนครราชสีมา 
 2.7  ส านกังานเคหะชุมชนขอนแก่น 
 2.8  ส านกังานเคหะชุมชนศรีสะเกษ 
 2.9  ส านกังานเคหะชุมชนมหาสารคาม 
 2.10  ส านกังานเคหะชุมชนสกลนคร 
 2.11  ส านกังานเคหะชุมชนสระบุรี 
3.  กองบริหารงานกลาง 2 มีผูอ้  านวยการกองเป็นผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ งานหลกั 

วางแผนและบริหารงานดา้นแผนงานและงบประมาณของฝ่ายบริหารงานชุมชนรวมถึงดูแลงาน
ความเส่ียง การควบคุมภายใน การประเมินผลตามตวัช้ีวดั ใหบ้ริการดา้นงานธุรการ งานสารบรรณ 
งานประชุม งานเอกสาร งานระบบ ERP และบริหารและดูแลพสัดุ ครุภณัฑ ์รวมถึงงานจดัซ้ือจดัจา้ง 
งานดน้การประชุม งานเลขานุการ และงานบุคลากร 

4.  กองพฒันาชุมชน 2 มีผูอ้  านวยการกองเป็นผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ งานหลกั คือ
พฒันาคุณภาพชีวิตของผูอ้ยูอ่าศยัในชุมชนทางดา้นสงัคม ดา้นเศรษฐกิจ และดา้นกายภาพ           
และส่ิงแวดลอ้ม โดยด าเนินการและ/ หรือประสานงานกบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งใหเ้กิดการมีส่วนร่วม 
ในการดูแลชุมชนอยา่งย ัง่ยนื ส่งเสริมใหเ้กิดการจดัตั้งองคก์รชุมชน จดัท าแผนชุมชนตาม                 
ความเหมาะสมของแต่ละพื้นท่ีในความรับผดิชอบ ส่งเสริมใหเ้กิดวิสาหกิจชุมชน สวสัดิการชุมชน 
กองทุนชุมชนหรือระบบสหกรณ์ตามกระบวนการท่ีก าหนดไว ้สนบัสนุนเพื่อใหเ้กิดการจดัตั้ง            
และบริหารในรูปแบบนิติบุคคลอาคารชุดหรือนิติบุคคลชุมชนการเคหะ โดยการจดัอบรมใหค้วามรู้
เก่ียวกบั พ.ร.บ. อาคารชุด, พ.ร.บ. การเคหะ (นิติบุคคลชุมชนการเคหะ), ขอ้บงัคบั และอ่ืน ๆ                
และใหก้ารสนบัสนุนการจดัประชุมใหญ่ของนิติบุคคลอาคารชุดหรือนิติบุคคลชุมชนการเคหะ  
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ปฏิบติังานร่วมหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย             
(การเคหะแห่งชาติ, 2555) 

สวัสดิการพนักงาน 
การเคหะแห่งชาติไดมี้การจดัสวสัดิการใหก้บัพนกังาน ดงัต่อไปน้ี 
ด้านความปลอดภัยอาชีวอนามัยและส่ิงแวดล้อม 
1.  ซอ้มอพยพหนีไฟ  
2.  จดัตรวจโรงอาหารประจ าปี  
3.  จดัประชุมคณะกรรมการด าเนินการสืบสวนขอ้เทจ็จริงการจ่ายเงินทดแทนอนั

เน่ืองจากการท างาน 
4.  จดัประกวดพื้นท่ีความปลอดภยัดีเด่น  
5.  จดัอบรมและกิจกรรมความปลอดภยัอ่ืน ๆ 
ด้านแรงงานสัมพนัธ์ 
1.  กองทุนส ารองเล้ียงชีพ  
2.  จดักีฬาสร้างความสมัพนัธ์ระหวา่งหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ และงานกีฬาสีระหวา่ง

พนกังานในการเคหะแห่งชาติ (Sports day)  
3.  จดักิจกรรมผูเ้กษียณอาย ุ 
4.  เล้ียงสงัสรรคค์รบรอบวนัก่อตั้งการเคหะแห่งชาติ (12 กมุภาพนัธ์ ของทุกปี)  
5.  จ่ายเงินทดแทนผูป้ฏิบติังานท่ีเสียชีวติ  
ด้านรักษาพยาบาล 
1.  ตรวจสุขภาพประจ าปี  
2.  ตรวจรักษาพยาบาล  
3.  สนบัสนุนยาและเวชภณัฑ ์ 
ด้านสวสัดิการสงเคราะห์ 
1.  เงินกูก้องทุนสวสัดิการ  
2.  ผา่นสิทธิสวสัดิการธนาคารภายนอก  
3.  ทุนการศึกษาบุตร  
4.  ฌาปนกิจสงเคราะห์  
5.  มูลนิธิการเคหะสงเคราะห์  
6.  เบิกจ่ายค่ารักษาพยาบาล พนกังาน และบุคคลในครอบครัว  
7.  เบิกจ่ายเงินช่วยเหลือการศึกษาบุตรและเงินช่วยเหลือบุตร  
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8.  ค่าพาหนะ  
9.  ค่าเคร่ืองแต่งกายส าหรับผูป้ฏิบติังานบางประเภท  
10.  จดัสวสัดิการรถบริการใหพ้นกังานการเคหะแห่งชาติ 
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ภาพท่ี 2  โครงสร้างการบริหารงานการเคหะแห่งชาติ (การเคหะแห่งชาติ, 2558 ก) 
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งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจ           

ในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารภายในระยะเวลา 10 ปีท่ีผา่นมา ตั้งแต่ พ.ศ. 2548-2558               
ผูศึ้กษารวบรวมได ้ดงัน้ี 

ชมพนุูท สุบรรณรักษ ์(2552) ศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างาน                       
กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานการประปานครหลวง มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบั             
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานการประปานครหลวงและเพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่ง
แรงจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานการประปานครหลวง ประชากร             
เป็นพนกังานการประปานครหลวง จ านวน 3,953 คน โดยผูว้จิยัไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 
364 คน (ใชสู้ตรค านวณของ ทาโร่ ยามาเน และค่าความคลาดเคล่ือนในการสุ่มตวัอยา่งร้อยละ 5) 
การวิจยัคร้ังน้ีไดใ้ชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ในการวิเคราะห์ขอ้มูล
สถิติท่ีใชคื้อ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และแสดงผลความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการ
ท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานการประปานครหลวง โดยใชก้ารวิเคราะห์หา                  
ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั (Pearson’s product moment correlation coefficient)             
และใชก้ารทดสอบค่าที (t-test) โดยผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีแกไ้ขแลว้ จ านวน 50 ชุด ด าเนินการ
ทดสอบกบักลุ่มเป้าหมาย (Try out) ไดค่้าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.842 ผลการวิจยัพบวา่ พนกังาน             
การประปานครหลวงมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานการประปานครหลวงระดบัแรกคือ ดา้นความเช่ือถือ         
และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร รองลงมาคือ ดา้นความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็น
สมาชิกขององคก์ร และดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทและความพยายามอยา่งมากท่ีจะปฏิบติัเพื่อ
องคก์ารเป็นระดบัสุดทา้ย ระดบัปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนในการท างานของพนกังานการประปา
นครหลวงอยูใ่นระดบัมาก ส่วนแรงจูงใจในการท างานทั้งดา้นปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน                        
มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นเชิงบวก และแรงจูงใจในการท างานในภาพรวม              
กบัความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสมัพนัธ์กนัเป็นเชิงบวก 

จริยา สุขสละ (2552) ศึกษาเร่ืองความสมัพนัธ์ของแรงจูงใจท่ีมีต่อความผกูพนั                    
ของพนกังานต่อองคก์าร กรณีศึกษา บริษทัขนส่ง จ ากดั มีวตัถุประสงคใ์นการวจิยัคือ 1) เพื่อศึกษา
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัขนส่ง จ ากดั 2) เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนั           
ต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัขนส่ง จ ากดั 3) เพื่อเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
บริษทัขนส่ง จ ากดั จ าแนกตามปัจจยับุคคล 4) เพื่อเปรียบเทียบความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจ            
ในการปฏิบติังานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัขนส่ง จ ากดั กลุ่มตวัอยา่งในการ
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วิจยัคร้ังน้ีไดแ้ก่ พนกังานบริษทัขนส่ง จ ากดั จ านวน 363 คน เคร่ืองมือท่ีใชคื้อแบบสอบถาม                   
ซ่ึงผลการวดัความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.95 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย        
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าทีเป็นอิสระต่อกนั การทดสอบความแปรปรวนแบบทางเดียว 
ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั โดยมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผลการวิจยัพบวา่ 

1.  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัขนส่ง จ ากดั โดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัสูง เม่ือไดพ้ิจารณาการจ าแนกรายดา้น พบวา่ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความส าเร็จของงาน 
ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นความเจริญเติบโต ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นสถานภาพ ดา้นความสมัพนัธ์
ระหวา่งบุคคล ดา้นการบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นสภาพการท างาน                       
ดา้นความมัน่คงในการท างาน และดา้นเงินเดือนมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั                
ท่ีสูงท่ีสุด 

2.  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัขนส่ง จ ากดั โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง 
เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นความต่อเน่ือง และดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมมีระดบัความผกูพนั
ต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัสูง ส่วนดา้นความรู้สึกมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด 

3.  พนกังานบริษทัขนส่ง จ ากดั ท่ีมี เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลา
ปฏิบติังาน รายได ้และระดบัต าแหน่งงานต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

4.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัขนส่ง จ ากดั โดยรวมมีความสมัพนัธ์
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
เม่ือพิจารณาการจ าแนกรายดา้น พบวา่ ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นความส าเร็จของงาน                
ดา้นความเจริญเติบโต ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ 
ดา้นสภาพการท างาน ดา้นการบงัคบับญัชา ดา้นสถานภาพ ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล                
ดา้นความกา้วหนา้ และดา้นเงินเดือน มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
อยูใ่นระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ส่วนในดา้นลกัษณะของงาน                        
มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานอยูใ่นระดบัต ่าอยา่งมีนยัส าคญั              
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

สมเกียรติ รักคง (2554) ศึกษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งทฤษฎีแรงจูงใจร่วมสมยักบั
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการ กรณีศึกษา บริษทัผลิตสุขภณัฑ ์มีวตัถุประสงค์
เพื่อศึกษาปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลทัว่ไปของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทัเคร่ืองใชสุ้ขภณัฑ์
แห่งหน่ึงท่ีมีต่อระดบัแรงจูงใจในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์ร และศึกษาความสมัพนัธ์
ระหวา่งทฤษฎีแรงจูงใจร่วมสมยักบัความผกูพนัต่อองคก์ร โดยมุ่งเนน้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจ
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ร่วมสมยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัวนิยัการท างาน การตดัสินใจลาออกจากงาน ไดแ้ก่ ทฤษฎีเสริมแรง ทฤษฎี
ความเท่าเทียม และทฤษฎีความคาดหวงั กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานระดบั
ปฏิบติัการในแผนกต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการผลิตโดยตรง จ านวน 340 คน จากทั้งหมด 4 โรงงาน 
โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเกบ็ขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ย
สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติเชิงอนุมาน
ประกอบดว้ย Independent sample t-test, One-way ANOVA และ Pearson correlation ท่ีระดบั
นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการท างานโดยรวมดา้นการเสริมแรง
อยูใ่นระดบัมาก ดา้นความเท่าเทียมอยูใ่นระดบัปานกลาง และดา้นความหวงัอยูใ่นระดบัมาก       
โดยปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคลทัว่ไปท่ีมีผลต่อความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการท างาน คือ 
สถานภาพ อายงุาน โรงงาน และแผนกท่ีปฏิบติังาน ในส่วนของระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร พบวา่
โดยรวมพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รมาก โดยปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคลทัว่ไปท่ีมีผล                
ต่อความแตกต่างของระดบัความผกูพนัต่อองคก์รคือ ระดบัการศึกษา รายไดร้วมต่อเดือน                   
และโรงงานท่ีปฏิบติังาน และพบวา่แรงจูงใจในการท างานตามทฤษฎีร่วมสมยั มีความสัมพนัธ์              
ในทิศทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ดรุณี ปูเตะ๊ (2554) ศึกษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังาน                     
กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครู ในสถานศึกษาสงักดัเทศบาลต าบลตะรุบนั จงัหวดัปัตตานี                       
มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ในสถานศึกษาสงักดัเทศบาลต าบล
ตะลุบนั จงัหวดัปัตตานี 2) ความผกูพนัต่อองคก์ารของครู ในสถานศึกษาสงักดัเทศบาลต าบลตะลุ
บนั จงัหวดัปัตตานี 3) ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของครู ในสถานศึกษาสงักดัเทศบาลต าบลตะลุบนั จงัหวดัปัตตานี กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา 
ไดแ้ก่ พนกังานครูเทศบาลท่ีปฏิบติังานสอนในโรงเรียนสงักดัเทศบาลต าบลตะลุบนั 6 โรง             
จ  านวน 60 คน ซ่ึงไดม้าโดยวธีิการสุ่มอยา่งง่าย เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นแบบสอบถามแบบ
มาตรประมาณค่า ท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึน มีค่าความเท่ียงทั้งฉบบัเท่ากบั 0.97 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์
ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของ
เพียร์สนั ผลการศึกษาพบวา่  

1.  ครูในสถานศึกษาสงักดัเทศบาลต าบลตะลุบนั จงัหวดัปัตตานี มีแรงจูงใจโดยรวม             
ในระดบัมาก  

2.  ครูในสถานศึกษาสงักดัเทศบาลต าบลตะลุบนั จงัหวดัปัตตานี มีความผกูพนัต่อ
องคก์ารโดยรวมในระดบัมาก  
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3.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครู ในสถานศึกษาสงักดั
เทศบาลต าบลตะลุบนั จงัหวดัปัตตานี มีความสมัพนัธ์กนัในทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ                  
ท่ีระดบั 0.01 

วนัชยั ศกนุตนาค (2555) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีความสมัพนัธ์กบั        
ความผกูพนัของพนกังานกลุ่มงาน Service desk ของธนาคารแห่งหน่ึง มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา                 
1) เพื่อศึกษาลกัษณะส่วนบุคคลซ่ึงประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาสูงสุด 
อตัราเงินเดือน และระยะเวลาการท างานในธนาคารแห่งน้ี ทีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังาน              
ต่อองคก์รธนาคารแห่งหน่ึง 2) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานขององคก์รธนาคารแห่งหน่ึง                
3) เพื่อศึกษาความผกูพนัของพนกังานองคก์รธนาคารแห่งหน่ึง และ 4) เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์
ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รธนาคารแห่งหน่ึง 
เคร่ืองมือท่ีในใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลคือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ 
ค่าร้อยละ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่า t-test ใชท้ดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าคะแนนเฉล่ีย                      
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว One-way ANOVA และสถิติสหสมัพนัธ์อยา่งง่าย                        
ของเพียร์สนั ผลการศึกษาพบวา่ 

1.  ผลการศึกษาลกัษณะส่วนบุคคล พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง
มากกวา่เพศชาย มีช่วงอายรุะหวา่ง 21-30 ปี สถานภาพเป็นโสดหรือแยกกนัอยู ่มีวฒิุการศึกษา                  
ท่ีสูงกวา่ปริญญาตรี มีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 20,001-30,000 บาท และมีระยะเวลาในการท างาน              
ในธนาคารแห่งน้ี 1-5 ปี 

2.  พนกังานท่ีมีเพศ อาย ุสถานภาพการสมรส และระดบัการศึกษาสูงสุดต่างกนั                  
มีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

3.  พนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือน และระยะเวลาการท างานในธนาคารแห่งน้ีต่างกนั              
มีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

4.  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นลกัษณะของงาน                
ท่ีปฏิบติั ดา้นความผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ                 
ดา้นเงินเดือน และดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัโดยรวม            
ของพนกังานในองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

สรนนัท ์บางแสง (2556) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างาน                  
กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั เบอร์ล่ี ยคุเกอร์ จ ากดั (มหาชน) มีวตัถุประสงค ์             
เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์ร จ าแนกตามขอ้มูล             
ส่วนบุคคล ศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร                  
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ของพนกังานบริษทั เบอร์ล่ี ยคุเกอร์ จ ากดั (มหาชน) โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ                           
ในการเกบ็ขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังานของบริษทั เบอร์ล่ี ยคุเกอร์ จ ากดั (มหาชน) จ านวน 
280 คน สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติทดสอบที                    
สถิติทดสอบเอฟ สถิติเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ดว้ยวิธีของเชฟเฟ่ และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์
แบบเพยีร์สนั ผลการวิจยัพบวา่ 

1.  การศึกษาพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงอายรุะหวา่ง 31-40 ปี 
การศึกษาระดบัปริญญาตรี ระดบัเงินเดือนระหวา่ง 10,001-30,000 บาท เป็นพนกังานระดบั
ปฏิบติัการ ระยะเวลาปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 5 ปี และสถานภาพโสด 

2.  การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานพบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจ      
ในการท างาน  โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยค่าเฉล่ียของแรงจูงใจในการท างานสูงทีสุด คือ 
ดา้นความรับผดิชอบอยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดรั้บ              
การยอมรับนบัถือ และนอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

3.  การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานพบวา่ความผกูพนั                
ต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก โดยค่าเฉล่ียของความผกูพนัต่อองคก์รสูงท่ีสุดคือ ดา้นความภูมิใจ                   
ท่ีไดรั้บการยอมรับจากองคก์ร รองลงมาคือดา้นความภูมิใจท่ีรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร                   
และนอ้ยท่ีสุดคือดา้นความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ร 

4.  พนกังานท่ีมีขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุระดบัเงินเดือน ต าแหน่งในการปฏิบติังาน 
และระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนั มีแรงจูงในการท างานแตกต่างกนั และพนกังานท่ีมี เพศ  
ระดบัการศึกษา และ สถานภาพต่างกนั มีแรงจูงในการท างานไม่แตกต่างกนั 

5.  พนกังานท่ีมีขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุและระดบัเงินเดือนต่างกนั มีความผกูพนั      
ต่อองคก์รต่างกนั และพนกังานท่ีมีเพศ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งในการปฏิบติังาน ระยะเวลา                  
ในการปฏิบติังาน และสถานภาพต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 

6.  การวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังาน พบวา่ มีความสมัพนัธ์กนัทางบวกในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ                  
ท่ีระดบั 0.01  

จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลผูศึ้กษาไดเ้สนอแนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการท างาน
และความผกูพนัต่อองคก์ร โดยควรส่งเสริมใหพ้นกังานมีส่วนร่วมพฒันากระบวนการท างาน            
และชมเชยยกยอ่งเม่ือพนกังานสร้างผลงาน เพื่อใหพ้นกังานรู้สึกภาคภูมิใจและเกิดความผกูพนั              
ต่อองคก์ร 
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ขวญัดาว ดวงเดือน (2556) ศึกษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์รกบั
แรงจูงใจในการท างานของลูกจา้งชัว่คราว กรมการบินพลเรือน กระทรวงคมนาคม มีวตัถุประสงค ์
1) เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของลูกจา้งชัว่คราว กรมการบินพลเรือน กระทรวง
คมนาคม 2) เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างานของลูกจา้งชัว่คราว กรมการบินพลเรือน 
กระทรวงคมนาคม 3) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของลูกจา้งชัว่คราว กรมการบิน
พลเรือน กระทรวงคมนาคม ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั 4) เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่ง
แรงจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของลูกจา้งชัว่คราว กรมการบินพลเรือน กระทรวง
คมนาคม เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลคือแบบสอบถาม ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคือ 
ลูกจา้งชัว่คราว กรมการบินพลเรือน กระทรวงคมนาคม และท่าอากาศยานในสงักดักรมการบินพล
เรือน กระทรวงคมนาคม จ านวน 24 แห่ง รวมทั้งส้ิน 382 คน โดยผูว้จิยัไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่ง
จ านวน 196 คน (ใชสู้ตรค านวณของ ทาโร่ ยามาเน และค่าความคาดเคล่ือนในการสุ่มตวัอยา่ง                
ร้อยละ 5) โดยใชส้ถิติเพื่อการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน                 
การวิเคราะห์ความแปรปรวน และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั ท่ีระดบันยัส าคญั               
ทางสถิติ 0.05 ผลการวิจยัพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัสูง และแรงจูงใจในการท างาน      
อยูใ่นระดบัปานกลาง การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่      
ไม่แตกต่างกนั ส่วนความสมัพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์รกบัแรงจูงใจในการท างาน พบวา่          
มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 โดยท่ีมีค่าความสมัพนัธ์                    
ในระดบัสูง 

พชัรินทร์ ผวินิล (2556) ศึกษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบั          
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัไฮเออร์ อิเลคทริค (ประเทศไทย) จ ากดั (มหาชน)                    
มีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั บริษทั ไฮเออร์ อิเลคท
ริค (ประเทศไทย) จ ากดั (มหาชน) 2) เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั 
บริษทั ไฮเออร์ อิเลคทริค (ประเทศไทย) จ ากดั (มหาชน) 3) ศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจ         
ในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั บริษทัไฮเออร์ อิเลคทริค (ประเทศไทย) 
จ ากดั (มหาชน) ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานสายส านกังานของบริษทั ไฮเออร์ 
อิเลคทริค (ประเทศไทย) จ ากดั (มหาชน) เฉพาะส่วนโรงงานผลิตตูเ้ยน็ จ านวน 213 คนเคร่ืองมือ            
ท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม ตรวจสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยน าแบบสอบถาม
ไปทดลองใชก้บัพนกังานบริษทั ไฮเออร์ อิเลคทริค (ประเทศไทย) จ ากดั(มหาชน) ส่วนโรงงาน
เคร่ืองซกัผา้และโรงงานเคร่ืองปรับอากาศ จ านวน 30 คน แลว้หาความเท่ียงของแบบสอบถาม             
โดยวิธีการวดัความสอดคลอ้งภายใน (Internal consistency method) ของครอนบาคซ์ (Cronbach’s 
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Alpha) วิเคราะห์หาค่าสมัประสิทธ์ิความเท่ียง หรือ ค่าสมัประสิทธ์ิอลัฟาไดค่้า 0.835 โดยใชส้ถิติ       
ในการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และหาความสมัพนัธ์
ระหวา่งตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตาม โดยหาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบ Pearson product 
moment correlation ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 ผลการศึกษา พบวา่ 

1.  ระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยเรียงล าดบั                  
จากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดก้ารยอมรับ
นบัถือ ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน และดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

2.  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยเรียงล าดบัจาก
มากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององคก์าร รองลงมา        
คือ ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายขององคก์าร และ ดา้นความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็น
สมาชิกขององคก์าร  

3.  ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย ความส าเร็จในการท างาน                       
การไดก้ารยอมรับนบัถือลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัความรับผดิชอบ ความกา้วหนา้ในการท างาน                             
มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 

กอ้งนภา ถ่ินวฒันากลู (2556) ศึกษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเทศบาล จงัหวดัสระแกว้ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเทศบาล เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน
เทศบาล และเพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานเทศบาล ประชากร คือ พนกังานเทศบาลในจงัหวดัสระแกว้ จ านวน 1,779 คน           
โดยผูว้ิจยัไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 327 คน (ใชสู้ตรค านวณของ ทาโร่ ยามาเน และ                   
ค่าความคาดเคล่ือนในการสุ่มตวัอยา่งร้อยละ 5) ใชส้ถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย                       
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ท าการทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติ Independent samples t-test, One-way 
ANOVA, LSD และ Chi-square ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจ                  
ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด คือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัดา้นความรับผดิชอบ              
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
อยูใ่นระดบัมาก คือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้ในงาน ดา้นเงินเดือน 
นอกจากน้ี ยงัพบวา่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา อตัราเงินเดือน และประสบการณ์
ท างานท่ีต่างกนัของพนกังานเทศบาลส่งผลต่อความคิดเห็น  ในเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั     
และพบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความส าเร็จในงาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั                
ดา้นความกา้วหนา้ในงาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นเงินเดือน                   
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และดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สุริยพนัธ์ จนัทมาลา (2557) ศึกษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
และความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานโรงแรม เบสท ์เวสเทิร์น พรีเมียร์ อมาแรนธ์ สุวรรณภูมิ 
แอร์พอร์ต มีวตัถุประสงคใ์นการวจิยัคือ 1) ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
โรงแรม เบสท ์เวสเทิร์น พรีเมียร์ อมาแรนธ์ สุวรรณภูมิ แอร์พอร์ต 2) ศึกษาระดบัความผกูพนั             
ต่อองคก์รของพนกังานโรงแรม เบสท ์เวสเทิร์น พรีเมียร์ อมาแรนธ์ สุวรรณภูมิ แอร์พอร์ต 3) ศึกษา
ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานโรงแรม 
เบสท ์เวสเทิร์น พรีเมียร์ อมาแรนธ์ สุวรรณภูมิ แอร์พอร์ต 4) ศึกษาของเสนอแนะของพนกังาน
โรงแรม เบสท ์เวสเทิร์น พรีเมียร์ อมาแรนธ์ สุวรรณภูมิ แอร์พอร์ต เก่ียวกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานและความผกูพนัต่อองคก์ร กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานโรงแรม เบสท ์
เวสเทิร์น พรีเมียร์ อมาแรนธ์ สุวรรณภูมิ แอร์พอร์ต จ านวน 148 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั คือ 
แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานและความผกูพนัต่อองคก์รท่ีผา่นการตรวจสอบ
คุณภาพของเคร่ืองมือมีค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั 0.87 ใชส้ถิติในการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ 
ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั 
ผลการวิจยัสรุปไดด้งัน้ี 

1.  พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา             
เป็นรายดา้นพบวา่อยูใ่นระดบัมาก 4 ดา้น เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน               
ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และดา้นการยอมรับนบัถือ และระดบัปานกลาง               
1 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

2.  พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพจิารณาเป็น                 
รายดา้นพบวา่อยูใ่นระดบัมาก 2 ดา้น เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ดา้นจิตใจ และดา้นบรรทดัฐาน              
ระดบัปานกลาง 1 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการคงอยู ่

3.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร                
ของพนกังาน อยูใ่นระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

4.  พนกังานมีขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุดในแต่ละดา้น 
ไดแ้ก่ การมอบหมายงานจากผูบ้งัคบับญัชาควรมีการก าหนดเป้าหมายและระยะเวลาเพื่อให ้              
การปฏิบติังานประสบความส าเร็จ และเกิดความภาคภูมิใจในการท างาน ควรไดรั้บความไวว้างใจ
จากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย งานท่ีไดรั้บมอบหมายควรเป็นงาน            
ท่ีไดรั้บความทา้ทายความสามารถและมีความหลากหลายเพื่อการพฒันาความรู้ความสามารถ              
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ควรมีการแบ่งหนา้ท่ีความรับผดิชอบอยา่งชดัเจนเพื่อใหเ้กิดความมุ่งมัน่ในการท างานใหส้ าเร็จ                  
ตามเป้าหมาย และควรมีการปรับต าแหน่งงานตามความเหมาะสม ส่วนขอ้เสนอแนะเก่ียวกบั            
ความผกูพนัต่อองคก์รมากท่ีสุดในแต่ละดา้น ไดแ้ก่ ควรมีการจดักิจกรรมในการท างานร่วมกนั             
ในองคก์ร เพื่อสร้างความสุขในการท างานและมุ่งมัน่เพื่อความกา้วหนา้ขององคก์ร ควรใหค้วามส าคญั
กบัสมัพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงานและหวัหนา้ และองคก์รตอ้งใหค้วามส าคญักบัสิทธิและ               
ความเท่าเทียมกนัของบุคลากร 
 
ตารางท่ี 1  ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารจากงานวจิยั       

ท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

 การทดสอบสมมติฐาน ระดับความสัมพนัธ์ 
ชมพนุูท สุบรรณรักษ ์
(2552) 

แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพนัธ์                   
ในทิศทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 

จริยา สุขสละ (2552) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั
ขนส่ง จ ากดั โดยรวมมีความสมัพนัธ์ทางบวก
กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

ระดบัค่อนขา้งสูง 

สมเกียรติ รักคง (2554) แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพนัธ์                    
ในทิศทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 

ดรุณี ปูเตะ๊ (2554) แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์           
กบัความผกูพนัต่อองคก์ารในทิศทางบวก 

ระดบัมาก 

สรนนัท ์บางแสง 
(2556) 

แรงจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานมีความสมัพนัธ์กนั            
ในทิศทางบวก 

ระดบัปานกลาง 

ขวญัดาว ดวงเดือน 
(2556) 

ความสมัพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์าร
กบัแรงจูงใจในการท างานมีความสมัพนัธ์              
ในทิศทางบวก 

ระดบัสูง 

พชัรินทร์ ผวินิล 
(2556) 

แรงจูงใจในการท างานกบัความผกูพนั            
ต่อองคก์ารมีความสมัพนัธ์กนัในทิศทางบวก 

ระดบัปานกลาง 

กอ้งนภา ถ่ินวฒันากลู 
(2556) 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่มีความสมัพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
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ตารางท่ี 1  (ต่อ) 
 

 การทดสอบสมมติฐาน ระดับความสัมพนัธ์ 
สุริยพนัธ์ จนัทมาลา 
(2557) 

แรงจูงใจในการท างานกบัความผกูพนั              
ต่อองคก์ารของพนกังานมีความสมัพนัธ์            
ในทิศทางบวก 

ระดบัสูง 
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บทที ่3 
วธีิการด าเนินวจิัย 

 
การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 

ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน และศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างาน
กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานการเคหะแห่งชาติ กรณีศึกษาฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 ไดใ้ช้
รูปแบบเป็นการเชิงวิจยัแบบสหสัมพนัธ์ (Correlation research) ด าเนินการวิจยัโดยการใช้
แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ซ่ึงผูว้ิจยัจะมีขั้นตอน            
การด าเนินการวิจยั ดงัน้ี 

1.  ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั 
2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล 
3.  การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือการวิจยั 
4.  การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
5.  การวิเคราะห์ขอ้มูล 
6.  เกณฑก์ารแปลผล 
 

ประชากรทีใ่ช้ในการวจิยั 
ในการศึกษาคร้ังน้ีด าเนินการเกบ็ขอ้มูลจากประชากรทั้งหมด คือ พนกังานการเคหะ

แห่งชาติ ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 จ านวน 168 คน (การเคหะแห่งชาติ, 2558) 
 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการรวบรวมข้อมูล 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) จากการท่ีไดศึ้กษา

ขอ้มูลจากแนวคิดทฤษฎี เอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อน าขอ้มูลในส่วนดงักล่าวน้ีมาสร้าง             
เป็นแบบสอบถาม แบ่งเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 

ตอนที ่1  เป็นค าถามเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามเป็นแบบ
เลือกตอบ (Check list) ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลา                             
ในการท างาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ซ่ึงลกัษณะของค าถามจะเป็นค าถามปลายปิด (Close-ended                  
หรือ Fixed from) มีตวัเลือกใหผู้ต้อบแบบสอบถามไดเ้ลือกตอบใหต้รงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด
เพียงขอ้เดียว จ านวน 6 ขอ้ 
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ตอนที ่2  เป็นค าถามเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงมีทั้งหมด 53 ขอ้ 
ประกอบดว้ย  

ความส าเร็จของงาน    3  ขอ้ 
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ   4  ขอ้  
ลกัษณะของงาน    4  ขอ้ 
ความรับผดิชอบ    4  ขอ้  
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน   4  ขอ้ 
เงินเดือน      4  ขอ้ 
โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 2  ขอ้ 
ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา   4  ขอ้ 
ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน   5  ขอ้ 
สถานะของอาชีพ    2  ขอ้  
นโยบายและการบริหารงาน   3  ขอ้  
สภาพการท างาน    4  ขอ้  
ความเป็นอยูส่่วนตวั    2  ขอ้  
ความมัน่คงในงาน    4  ขอ้  
การปกครองบงัคบับญัชา   4  ขอ้ 
ขอ้ค าถามเชิงบวก (Positive content) 52 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ 1-43 และ 45-53 
ขอ้ค าถามเชิงลบ (Negative content) 1 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ 44   
ตอนที ่3  เป็นค าถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงมีทั้งหมด 18 ขอ้ ใชว้ดั                  

ความผกูพนัต่อองคก์ารใน 3 ดา้น คือ   
ความผกูพนัดา้นจิตใจ  6  ขอ้  
ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่ 6  ขอ้  
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 6  ขอ้ 
ขอ้ค าถามเชิงบวก (Positive content) 12 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ 1, 2, 4, 5, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 

14, 15, 16, 17 และ 18 
ขอ้ค าถามเชิงลบ (Negative content) 2 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ 3 และ 6 
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แบบสอบถามตอนท่ี 2 และ 3 เป็นแบบมาตรวดัประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั              
ซ่ึงมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนตามระดบัความคิดเห็นดงัน้ี 

ระดบัความคิดเห็น    ขอ้ค าถามเชิงบวก ขอ้ค าถามเชิงลบ 
เห็นดว้ยมากท่ีสุด  คะแนนท่ีให ้      5  คะแนน       1  คะแนน 
เห็นดว้ยมาก   คะแนนท่ีให ้      4  คะแนน       2  คะแนน 
เห็นดว้ยปานกลาง  คะแนนท่ีให ้      3  คะแนน       3  คะแนน 
เห็นดว้ยนอ้ย  คะแนนท่ีให ้      2  คะแนน       4  คะแนน 
เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  คะแนนท่ีให ้      1  คะแนน       5  คะแนน 
 

การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือการวจิยั 
เคร่ืองมือวิจยัท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีคือแบบสอบถาม โดยผูว้ิจยัไดก้ าหนดขั้นตอน                  

ในการสร้างดงัน้ี 
1.  ศึกษาแนวคิด ทฤษฏี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจ                 

ในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร จากนั้นน ามาก าหนดกรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการวิจยั             
ก าหนดนิยามศพัท ์และเพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 

2.  สร้างแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานผูว้ิจยัด าเนินการสร้างข้ึนเอง                   
โดยอา้งอิงจากทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg ส่วนความผกูพนัขององคก์ารผูว้ิจยัใชแ้บบวดัของ 
Meyer and Allen’s Three-component organizational commitment measuring scale (พิชิต                 
พิทกัษเ์ทพสมบติั, 2552)  

3.  การตรวจสอบเน้ือหาของแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจวา่ครอบคลุมวตัถุประสงค์
หรือไม่ จากนั้นน าไปใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบ และน าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงตามค าแนะน า
ของอาจารยท่ี์ปรึกษาใหผู้เ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) 
จากนั้นปรับปรุงแกไ้ขตามค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญ โดยผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 3 ท่าน ประกอบดว้ย 

 3.1  นายสุเมธสั  ชูจิตารมย ์ ผูอ้  านวยการกองบริหารงานชุมชนภูมิภาค 1 
 3.2  นายอมร  พวงแกว้  หวัหนา้ส านกังานเคหะชุมชนชลบุรี 1 (พทัยา) 
 3.3  อาจารยก์าญจนา  บุญยงั อาจารยป์ระจ าวิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ                  

มหาวิทยาลยับูรพา 
4.  น าแบบสอบถามท่ีผา่นการพิจารณาจากผูเ้ช่ียวชาญแลว้ มาทดลองใช ้(Try out)                  

กบัพนกังานการเคหะแห่งชาติ ฝ่ายบริหารงานชุมชน 1 จ านวน 30 คน แลว้หาความเท่ียง                                      
ของแบบสอบถาม โดยวิธีการวดัความสอดคลอ้งภายใน (Internal consistency method)                
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ของครอนบาคซ ์(Cronbach’s Alpha) วิเคราะห์หาค่าสมัประสิทธ์ิความเท่ียง หรือ ค่าสมัประสิทธ์ิ
อลัฟา ค่าครอนบาคซ์อลัฟ่าส่วนของแบบสอบถามแรงจูงใจในการท างาน ไดค่้าครอนบาคซ์อลัฟ่า
เท่ากบั 0.96 ส่วนแบบสอบถามความผกูพนัต่อองคก์าร ไดค่้าครอนบาคซ์อลัฟ่าเท่ากบั 0.95 

 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูล โดยมีล าดบัขั้นตอน ดงัน้ี 
1.  ผูว้ิจยัด าเนินการขอหนงัสือรับรองการศึกษาวจิยัจากวิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ 

มหาวิทยาลยับูรพา เพื่อน าไปขออนุญาตและขอความร่วมมือในการเกบ็แบบสอบถามจาก                          
การเคหะแห่งชาติ 

2.  ผูว้ิจยัน าหนงัสือรับรองการศึกษาวิจยัและแบบสอบถามจ านวน 168 ชุด ไปยงั              
ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 การเคหะแห่งชาติ และด าเนินการเกบ็ขอ้มูล 

3.  ผูว้ิจยัเกบ็รวบรวมขอ้มูลแบบสอบถามท่ีไดรั้บคืนจ านวน 168 ชุด หรือคิดเป็น                
ร้อยละ 100 ท าการตรวจสอบความเรียบร้อยและความสมบูรณ์ในการตอบแบบสอบถาม เพื่อน าไป
ด าเนินการจดัท าวิเคราะห์ขอ้มูลและสรุปผลการวิจยัต่อไป 

 

การวเิคราะห์ข้อมูล 
1.  บนัทึกขอ้มูลท่ีเป็นรหสัลงในแบบบนัทึกขอ้มูลและเคร่ืองคอมพิวเตอร์ ตามล าดบั 
  1.1  ตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 
 1.2  ประมวลผลตามจุดมุ่งหมายของการศึกษาวจิยั 
2.  การวิเคราะห์ขอ้มูล ท าการวิเคราะห์ขอ้มูลตามวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 
 2.1  ลกัษณะทัว่ไปของประชากรใชส้ถิติเชิงพรรณนา คือ ค่าความถ่ี (Frequency)            

และค่าร้อยละ (Percentage) 
 2.2  ระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานการเคหะแห่งชาติ ฝ่ายบริหารงาน

ชุมชน 2 ใชส้ถิติเชิงพรรณนา คือ ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย ()                            
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน () 

 2.3  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานการเคหะแห่งชาติ ฝ่ายบริหาร                
งานชุมชน 2 ใชส้ถิติเชิงพรรณนา คือ ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย ()                     
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ()  
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 2.4  ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร                   
ของพนกังานการเคหะแห่งชาติ ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 โดยใชก้ารวเิคราะห์หาความสมัพนัธ์ระหวา่ง 
ตวัแปร 2 ตวัแปร โดยหาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบ Pearson product moment correlation 

 

เกณฑ์การแปลผล 
การแปลความหมายค่าเฉล่ียของคะแนนระดบัแรงจูงใจในการท างาน โดยวเิคราะห์หา

ค่าเฉล่ีย และแปลความหมายค่าเฉล่ียของคะแนนท่ีไดรั้บโดยใชเ้กณฑก์ารแปลผลค่าเฉล่ีย ดงัน้ี                
(บุญชม ศรีสะอาด, 2539)  

ระดบัคะแนนเฉล่ีย   ความหมาย 
4.51-5.00   พนกังานมีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
3.51-4.50   พนกังานมีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมาก 
2.51-3.50   พนกังานมีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
1.51-2.50   พนกังานมีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบันอ้ย 
1.00-1.50   พนกังานมีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
การแปลความหมายค่าเฉล่ียของคะแนนระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร โดยวิเคราะห์หา

ค่าเฉล่ีย และแปลความหมายค่าเฉล่ียของคะแนนท่ีไดรั้บโดยใชเ้กณฑก์ารแปลผลค่าเฉล่ียดงัน้ี                         
(บุญชม ศรีสะอาด, 2539) 

ระดบัคะแนนเฉล่ีย   ความหมาย 
4.51-5.00   พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
3.51-4.50   พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก 
2.51-3.50   พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง 
1.51-2.50   พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบันอ้ย 
1.00-1.50   พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
ส าหรับการแปลความหมายค่าความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรใชเ้กณฑ ์(ศิริชยั กาญจนวาสี, 

2544) ดงัน้ี   
± 0.00  ถึง  ± 0.29  หมายถึง มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า 
± 0.30  ถึง  ± 0.70      หมายถึง มีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 
± 0.71  ถึง  ± 1.00       หมายถึง มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง 
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บทที ่4 
ผลการวจิัย 

 
การศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัองคก์าร                 

ของพนกังานการเคหะแห่งชาติ กรณีศึกษาฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 ผูว้จิยัน าเสนอผลการวิจยั
ออกเป็น 4 ตอน ตามล าดบัดงัน้ี 

ตอนท่ี 1  การวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของพนกังานเคหะแห่งชาติ ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 
ตอนท่ี 2  การวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน

การเคหะแห่งชาติ ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 โดยการหา ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย () และค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน () 

ตอนท่ี 3  การวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
การเคหะแห่งชาติ ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 โดยการหา ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย () และค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน () 

ตอนท่ี 4  การวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังานการเคหะแห่งชาติ กรณีศึกษา ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 ดว้ยการใชก้ารวิเคราะห์
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั (Pearson correlation coefficient) โดยก าหนดระดบันยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังานการเคหะแห่งชาติ กรณีศึกษา ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 มีดงัน้ี 
 

ตอนที ่1 วเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของพนักงานเคหะแห่งชาต ิฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 
 
ตารางท่ี 2  จ  านวนและร้อยละของพนกังานการเคหะแห่งชาติ ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 จ าแนก                 

ตามลกัษณะประชากร (N = 168) 
 

ข้อมูลทัว่ไป จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพศ   

ชาย 53 31.55 
หญิง 115 68.45 
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ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
 

ข้อมูลทัว่ไป จ านวน (คน) ร้อยละ 
อาย ุ   

ไม่เกิน 20 ปี 3 1.79 
21-34 ปี 66 39.28 
35-50 ปี 77 45.83 
51-60 ปี 22 13.10 

ระดบัการศึกษา   
ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 22 13.10 
ปริญญาตรี 110 65.48 
ปริญญาโท 35 20.83 
ปริญญาเอก 1 0.60 

สถานภาพสมรส   
โสด 71 42.26 
สมรสจดทะเบียน 58 34.52 
สมรสไม่จดทะเบียน 26 15.48 
หยา่/ หมา้ย/ แยกกนัอยู ่ 13 7.74 

ระยะเวลาท างาน   
ไม่เกิน 5 ปี 55 32.74 
6-10 ปี 48 28.57 
11-15 ปี 18 10.71 
ตั้งแต่ 16 ปีข้ึนไป 47 27.98 

รายไดต่้อเดือน   
ไม่เกิน 15,000 บาท 98 58.33 
15,001-30,000 บาท 23 13.69 
30,001-45,000 บาท 25 14.88 
มากกวา่ 45,001 บาท 22 13.10 

 



 56 

จากตารางท่ี 2 ขอ้มูลทัว่ไปของพนกังานการเคหะแห่งชาติ ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 
จ านวนทั้งหมด 168 คน พบวา่ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 68.45 โดยร้อยละ 45.83 มีอายุ
ระหวา่ง 35-50 ปี รองลงมาคือ มีอายรุะหวา่ง 21-34 ปี ร้อยละ 39.28 และมีอาย ุ51-60 ปี ร้อยละ 
13.10 ตามล าดบั ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ 65.48 รองลงมาคือ มีระดบั
การศึกษาปริญญาโท ร้อยละ 20.83 และมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี ร้อยละ 13.10 ตามล าดบั 
ร้อยละ 42.26 มีสถานภาพโสด รองลงมาคือสถานภาพสมรสจดทะเบียน ร้อยละ 34.52 และมีเพียง 
ร้อยละ 7.74 ท่ีมีสถานภาพหมา้ย/ หยา่/ แยกกนัอยู ่ร้อยละ 32.74 มีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานไม่เกิน 5 ปี 
รองลงมาคือ ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 6-10 ปี ร้อยละ 28.57 และมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานตั้งแต่                   
16 ปีข้ึนไป ร้อยละ 27.98 ตามล าดบั พบวา่มากกวา่คร่ึงมีรายไดต่้อเดือนไม่เกิน 15,000 บาท                   
ร้อยละ 58.33 รองลงมาคือ มีรายไดต่้อเดือน 30,001-45,000 บาท ร้อยละ 14.88 และมีรายไดต่้อเดือน 
15,001-30,000 บาท ร้อยละ 13.69 ตามล าดบั  
 

ตอนที ่2  วเิคราะห์ระดบัความคดิเห็นเกีย่วกบัแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน     
การเคหะแห่งชาต ิกรณศึีกษาฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 
 
ตารางท่ี 3  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างาน โดยรวมและรายดา้น    

(N = 168) 
 

แรงจูงใจในการท างาน                                             
ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค า้จุน 

  แปลความ อนัดับ 

ปัจจยัจูงใจ 3.68 0.46 มาก  
ความส าเร็จของงาน 3.63 0.57 มาก 11 
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.89 0.57 มาก 4 
ลกัษณะของงาน 3.68 0.51 มาก 8 
ความรับผดิชอบ 3.64 0.62 มาก 10 
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 3.18 0.90 ปานกลาง 14 
ปัจจยัค ้าจุน 3.63 0.51 มาก  
เงินเดือน 2.74 0.67 ปานกลาง 15 
โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 3.38 0.74 ปานกลาง 12 
ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 3.73 0.76 มาก 7 
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ตารางท่ี 3  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการท างาน                                             
ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค า้จุน 

  แปลความ อนัดับ 

ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 3.98 0.67 มาก 3 
สถานะของอาชีพ 4.05 0.62 มาก 1 
นโยบายและการบริหารงาน 3.63 0.84 มาก 9 
สภาพการท างาน 4.01 0.73 มาก 2 
ความเป็นอยูส่่วนตวั 3.24 0.70 ปานกลาง 13 
ความมัน่คงในงาน 3.81 0.92 มาก 5 
การบงัคบับญัชา 3.74 0.78 มาก 6 

ภาพรวม 3.66 0.49 มาก  
 

จากตารางท่ี 3 พบวา่ ในภาพรวมของพนกังานการเคหะแห่งชาติ ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 
มีแรงจูงใจในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.66,  = 0.49)  มีปัจจยัจูงใจ อยูใ่นระดบัมาก                 
( = 3.68,  = 0.46) และ ปัจจยัค ้าจุน อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.63,  = 0.51) เช่นกนั เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นการยอมรับนบัถือ เป็นดา้นท่ีท าใหมี้แรงจูงใจในการท างานสูงสุด ( = 4.05, 
 = 0.62)  รองลงมาคือ ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ดา้นการไดรั้บ               
การยอมรับนบัถือ ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นการบงัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั                    
ส่วนดา้นเงินเดือนเป็นดา้นท่ีท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างานต ่าท่ีสุด ( = 2.74,  = 0.67)  
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ตารางท่ี 4  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างาน                       
ดา้นความส าเร็จของงาน (N = 168) 

 
แรงจูงใจในการท างาน                             
ด้านความส าเร็จของงาน 

ระดบัความคดิเห็น 
  แปลความ อนัดบั 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 
1.  ความสามารถปฏิบติังาน              
ท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จตาม
ระยะเวลาท่ีก าหนด 

28 
(16.67) 

101 
(60.12) 

39 
(23.21) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

3.93 0.63 มาก 3 

2.  ความภูมิใจท่ีสามารถ
ปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายและ
วตัถุประสงค ์

53 
(31.55) 

88 
(52.38) 

25 
(14.88) 

2 
(1.19) 

0 
(0.00) 

4.14 0.70 มาก 1 

3.  ความสามารถแกไ้ขปัญหา             
ท่ีเกิดข้ึนขณะปฏิบติังานไดเ้สมอ 

40 
(23.81) 

76 
(45.24) 

52 
(30.95) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

3.93 0.74 มาก 2 

ภาพรวม 3.63 0.57 มาก  

  

จากตารางท่ี 4 พบวา่ พนกังานการเคหะแห่งชาติ ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 มีแรงจูงใจ          
ในการท างาน ดา้นความส าเร็จของงาน อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.63,  = 0.57) เม่ือพิจารณาเป็น            
รายขอ้ พบวา่ พนกังานภูมิใจท่ีสามารถปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายและวตัถุประสงค ์อยูใ่นระดบัมาก 
( = 4.14,  = 0.70)  รองลงมาคือ สามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนขณะปฏิบติังานไดเ้สมอ และ
สามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จตามระยะเวลาท่ีก าหนด ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 5  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างาน                        

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (N = 168) 
 

แรงจูงใจในการท างาน  
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

ระดบัความคดิเห็น 
  แปลความ อนัดบั 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 
1.  เพื่อนร่วมงานปรึกษาเม่ือมี
ปัญหาหรือความไม่เขา้ใจงาน 

30 
(17.58) 

87 
(51.79) 

51 
(30.36) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

3.88 0.69 มาก 2 

2.  ความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะไดรั้บการยอมรับ
จากผูบ้งัคบับญัชา 

20 
(11.90) 

90 
(53.57) 

54 
(32.14) 

0 
(0.00) 

4 
(2.38) 

3.73 0.76 มาก 4 

3.  ความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะไดรั้บการยอมรับ
จากเพื่อนร่วมงาน 

20 
(11.90) 

104 
(61.90) 

40 
(23.81) 

0 
(0.00) 

4 
(2.38) 

3.81 0.73 มาก 3 
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ตารางท่ี 5  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการท างาน  
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

ระดบัความคดิเห็น 
  แปลความ อนัดบั 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 
4.  มีโอกาสไดรั้บผิดชอบงานอ่ืน
นอกเหนือจากงานประจ าท่ี
ปฏิบติัอยู ่

59 
(35.12) 

73 
(43.45) 

36 
(21.43) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.14 0.74 มาก 1 

ภาพรวม 3.89 0.57 มาก  

 
จากตารางท่ี 5 พบวา่ พนกังานการเคหะแห่งชาติ ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 มีแรงจูงใจ     

ในการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.89,  = 0.57)  เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังานมีโอกาสไดรั้บผดิชอบงานอ่ืนนอกเหนือจากงานประจ าท่ีปฏิบติัอยู ่              
อยูใ่นระดบัมาก ( = 4.14,  = 0.74)  รองลงมาคือ เพื่อนร่วมงานปรึกษาเม่ือมีปัญหาหรือ                 
ความไม่เขา้ใจงาน ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน และ                  
ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 6  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างาน                    

ดา้นลกัษณะของงาน (N = 168) 
 

แรงจูงใจในการท างาน 
ด้านลกัษณะของงาน 

ระดบัความคดิเห็น 
  แปลความ อนัดบั 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 
1.  มีความรู้ ความสามารถ
เหมาะสมกบังานท่ีรับผดิชอบอยู ่

36 
(21.43) 

94 
(55.95) 

38 
(22.62) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

3.99 0.67 มาก 1 

2.  งานท่ีท าเป็นงานท่ีน่าสนใจ
และทา้ทายความสามารถ 

33 
(19.64) 

79 
(47.02) 

56 
(33.33) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

3.86 0.72 มาก 2 

3.  กระบวนการในการท างาน            
มีความชดัเจน 

12 
(7.14) 

95 
(56.55) 

45 
(26.79) 

16 
(9.52) 

0 
(0.00) 

3.61 0.76 มาก 3 

4.  ปริมาณงานท่ีไดรั้บมีความ
เหมาะสมตามต าแหน่งหนา้ท่ี 

1 
(0.60) 

81 
(48.21) 

45 
(26.79) 

41 
(24.40) 

0 
(0.00) 

3.25 0.83 ปานกลาง 4 

ภาพรวม 3.68 0.51 มาก  

 
จากตารางท่ี 6 พบวา่ พนกังานการเคหะแห่งชาติ ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 มีแรงจูงใจ       

ในการท างาน ดา้นลกัษณะของงาน อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.68,  = 0.51)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ พนกังานมีความรู้ ความสามารถเหมาะสมกบังานท่ีรับผดิชอบอยู ่อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.99, 
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 = 0.67)  รองลงมาคือ งานท่ีท าเป็นงานท่ีน่าสนใจและทา้ทายความสามารถ และกระบวนการ             
ในการท างานมีความชดัเจน ตามล าดบั ส่วนปริมาณงานท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมตามต าแหน่งหนา้ท่ี        
อยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 3.25,   = 0.83)   
 
ตารางท่ี 7  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างาน                    

ดา้นความรับผดิชอบ (N = 168) 
 

แรงจูงใจในการท างาน 
ด้านความรับผดิชอบ 

ระดบัความคดิเห็น 
  แปลความ อนัดบั 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 
1.  ไดรั้บมอบหมายหนา้ท่ี
รับผดิชอบท่ีชดัเจน 

20 
(11.90) 

59 
(35.12) 

59 
(35.12) 

18 
(10.71) 

12 
(7.14) 

3.34 1.05 ปานกลาง 4 

2.  มีอ  านาจในการตดัสินใจ            
ในงานท่ีไดรั้บผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี 

21 
(12.50) 

65 
(38.69) 

58 
(34.52) 

24 
(14.29) 

0 
(0.00) 

3.49 0.89 ปานกลาง 3 

3.  มีความพอใจในต าแหน่งงาน
ท่ีรับผดิชอบอยู ่

20 
(11.90) 

87 
(51.79) 

61 
(36.31) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

3.76 0.65 มาก 2 

4.  ปรับปรุงการปฏิบติังาน               
ใหดี้ข้ึนอยูเ่สมอ 

31 
(18.45) 

99 
(58.93) 

38 
(22.62) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

3.96 0.64 มาก 1 

ภาพรวม 3.64 0.62 มาก  

 
จากตารางท่ี 7 พบวา่ พนกังานการเคหะแห่งชาติ ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 มีแรงจูงใจใน

การท างาน ดา้นความรับผดิชอบ อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.64,  = 0.62)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ พนกังานปรับปรุงการปฏิบติังานใหดี้ข้ึนอยูเ่สมอ อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.96,  = 0.64)  
รองลงมาคือ มีความพอใจในต าแหน่งงานท่ีรับผดิชอบอยู ่ตามล าดบั ส่วนพนกังานมีอ านาจ               
ในการตดัสินใจในงานท่ีไดรั้บผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี อยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 3.49,  = 0.89)  
รองลงมาคือ ไดรั้บมอบหมายหนา้ท่ีรับผดิชอบท่ีชดัเจน ตามล าดบั    
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ตารางท่ี 8  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างาน                
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน (N = 168) 

 
แรงจูงใจในการท างาน 

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง
งาน 

ระดบัความคดิเห็น 

  แปลความ อนัดบั มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

1.  ไดรั้บการส่งเสริม
ความกา้วหนา้จากการฝึกอบรม
และเพิ่มทกัษะต่างๆอยา่ง
สม ่าเสมอ 

19 
(11.31) 

54 
(32.14) 

53 
(31.55) 

30 
(17.86) 

12 
(7.14) 

3.23 1.09 ปานกลาง 3 

2.  การเคหะแห่งชาติ มีระบบ
การเล่ือนขั้นท่ีเป็นธรรม 

0 
(0.00) 

51 
(30.36) 

70 
(41.67) 

35 
(20.83) 

12 
(7.14) 

2.95 0.89 ปานกลาง 4 

3.  ไดรั้บการสนบัสนุนเร่ือง
ความกา้วหนา้จากผูบ้งัคบับญัชา 

0 
(0.00) 

69 
(41.07) 

84 
(50.00) 

3 
(1.79) 

12 
(7.14) 

3.25 0.81 ปานกลาง 2 

4.  มีโอกาสพฒันาความรู้ 
ความสามารถอยา่งเหมาะสม 
เช่น ส่งไปอบรม/สมัมนา ดูงาน
หรือศึกษาต่อ 

23 
(13.69) 

55 
(32.74) 

49 
(29.17) 

29 
(17.26) 

12 
(7.14) 

3.29 1.12 ปานกลาง 1 

ภาพรวม 3.18 0.90 ปานกลาง  

 
จากตารางท่ี 8 พบวา่ พนกังานการเคหะแห่งชาติ ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 มีแรงจูงใจ               

ในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 3.18,  = 0.90)                
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังานมีโอกาสพฒันาความรู้ ความสามารถอยา่งเหมาะสม เช่น 
ส่งไปอบรม/ สมัมนา ดูงานหรือศึกษาต่อ อยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 3.29,  = 1.12) รองลงมาคือ 
ไดรั้บการสนบัสนุนเร่ืองความกา้วหนา้จากผูบ้งัคบับญัชา ไดรั้บการส่งเสริมความกา้วหนา้             
จากการฝึกอบรมและเพิ่มทกัษะต่าง ๆ อยา่งสม ่าเสมอ และการเคหะแห่งชาติมีระบบการเล่ือนขั้น                 
ท่ีเป็นธรรม ตามล าดบั   
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ตารางท่ี 9  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างาน                   
ดา้นเงินเดือน (N = 168) 

 
แรงจูงใจในการท างาน 

ด้านเงนิเดือน 
ระดบัความคดิเห็น 

  แปลความ อนัดบั 
มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

1.  เงินเดือนท่ีไดรั้บ                                    
มีความเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถ 

0 
(0.00) 

25 
(14.88) 

77 
(45.83) 

45 
(26.79) 

21 
(12.50) 

2.63 0.89 ปานกลาง 3 

2.  โอที และโบนสั                           
มีความเหมาะสมกบัหนา้ท่ี           
และความรับผดิชอบ 

0 
(0.00) 

56 
(33.33) 

62 
(36.90) 

44 
(26.19) 

6 
(3.57) 

3.00 0.86 ปานกลาง 1 

3.  เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความ
เหมาะสมกบัปริมาณงาน                          
ท่ีไดรั้บผดิชอบ 

0 
(0.00) 

19 
(11.31) 

70 
(41.67) 

69 
(41.07) 

10 
(5.95) 

2.58 0.77 ปานกลาง 4 

4.  หลกัเกณฑก์ารเล่ือนขั้น
เงินเดือน มีการประเมิน        
อยา่งยติุธรรม 

0 
(0.00) 

35 
(20.83) 

65 
(38.69) 

55 
(32.74) 

13 
(7.74) 

2.73 0.88 ปานกลาง 2 

ภาพรวม 2.74 0.67 ปานกลาง  

 
จากตารางท่ี 9 พบวา่ พนกังานการเคหะแห่งชาติ ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 มีแรงจูงใจ     

ในการท างาน ดา้นเงินเดือน อยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 2.74,  = 0.67) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ โอที และโบนสั มีความเหมาะสมกบัหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ อยูใ่นระดบัปานกลาง              
( = 3.00,  = 0.86) รองลงมาคือ หลกัเกณฑก์ารเล่ือนขั้นเงินเดือนมีการประเมินอยา่งยติุธรรม 
เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของท่าน และเงินเดือนท่ีไดรั้บ                               
มีความเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีไดรั้บผดิชอบ ตามล าดบั     
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ตารางท่ี 10  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างาน         
ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (N = 168) 

 
แรงจูงใจในการท างาน ด้าน

โอกาสทีจ่ะได้รับความก้าวหน้า
ในอนาคต 

ระดบัความคดิเห็น 

  แปลความ อนัดบั มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

1.  ไดรั้บโอกาสในการท่ีจะ
พฒันาทกัษะใหม่ ๆ ท่ีจ  าเป็น    
ต่อการพฒันาองคก์ารในอนาคต 

6 
(3.57) 

48 
(28.57) 

77 
(45.83) 

37 
(22.02) 

0 
(0.00) 

3.14 0.80 ปานกลาง 2 

2. การท างานท าใหมี้
ประสบการณ์และความช านาญ
เพิ่มข้ึน 

16 
(9.52) 

93 
(55.36) 

39 
(23.21) 

20 
(11.90) 

0 
(0.00) 

3.63 0.82 มาก 1 

ภาพรวม 3.38 0.74 ปานกลาง  

 
จากตารางท่ี 10 พบวา่ พนกังานการเคหะแห่งชาติ ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 มีแรงจูงใจ       

ในการท างาน ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต อยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 3.38,       
 = 0.74) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ การท างานของพนกังานท าใหมี้ประสบการณ์และ       
ความช านาญเพิ่มข้ึน อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.63,  = 0.82)  ส่วนพนกังานไดรั้บโอกาสในการ                   
ท่ีจะพฒันาทกัษะใหม่ ๆ ท่ีจ  าเป็นต่อการพฒันาองคก์ารในอนาคต อยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 3.14,             
 = 0.80)    
 
ตารางท่ี 11  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างาน                              

ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (N = 168) 
 

แรงจูงใจในการท างาน 
ด้านความสัมพนัธ์กบั

ผู้บงัคบับญัชา 

ระดบัความคดิเห็น 

  แปลความ อนัดบั มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

1.  มีความสมัพนัธอ์นัดีกบั
ผูบ้งัคบับญัชา 

32 
(19.05) 

94 
(55.95) 

42 
(25.00) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

3.94 0.66 มาก 1 

2.  ผูบ้งัคบับญัชามีการ
มอบหมายงานอยา่งชดัเจน 

10 
(5.95) 

110 
(65.48) 

36 
(21.43) 

0 
(0.00) 

12 
(7.14) 

3.63 0.89 มาก 4 

3.  ผูบ้งัคบับญัชาสามารถให้
ค  าแนะน าในการปฏิบติังานได ้

14 
(8.33) 

110 
(65.48) 

32 
(19.05) 

0 
(0.00) 

12 
(7.14) 

3.68 0.90 มาก 2 
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ตารางท่ี 11  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการท างาน 
ด้านความสัมพนัธ์กบั

ผู้บงัคบับญัชา 

ระดบัความคดิเห็น 

  แปลความ อนัดบั มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

4.  ผูบ้งัคบับญัชามีการ
ประเมินผลงานท่ียติุธรรม 

14 
(8.33) 

106 
(63.10) 

36 
(21.43) 

0 
(0.00) 

12 
(7.14) 

3.65 0.91 มาก 3 

ภาพรวม 3.73 0.76 มาก  

 
จากตารางท่ี 11 พบวา่ พนกังานการเคหะแห่งชาติ ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 มีแรงจูงใจ           

ในการท างาน ดา้นดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.73,  = 0.76)               
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังานมีความสมัพนัธ์อนัดีกบัผูบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก        
( = 3.94,  = 0.66) รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชาสามารถใหค้  าแนะน าในการปฏิบติังานได ้
ผูบ้งัคบับญัชามีการประเมินผลงานท่ียติุธรรม และผูบ้งัคบับญัชามีการมอบหมายงานใหท่้าน               
อยา่งชดัเจน ตามล าดบั        
 
ตารางท่ี 12  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างาน                      

ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน (N = 168) 
 

แรงจูงใจในการท างาน 
ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้ร่วมงาน 

ระดบัความคดิเห็น 
  แปลความ อนัดบั 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 
1.  เพื่อนร่วมงานมีความห่วงใย
และเอ้ืออาทรเสมอ 

40 
(23.81) 

81 
(48.21) 

47 
(27.98) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

3.96 0.72 มาก 3 

2.  เพื่อนร่วมงานให ้                   
ความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 
เม่ือมีปัญหาในเร่ืองงาน 

59 
(35.12) 

71 
(42.26) 

38 
(22.62) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.13 0.75 มาก 1 

3.  เพื่อนร่วมงานให ้                    
ความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 
เม่ือมีปัญหาในเร่ืองส่วนตวั 

50 
(29.76) 

40 
(23.81) 

77 
(45.83) 

1 
(0.60) 

0 
(0.00) 

3.83 0.87 มาก 5 

4.  เพื่อนร่วมท างานดว้ย               
ความสามคัคี ไม่มีการ                      
แบ่งพรรคพวก 

52 
(30.95) 

73 
(43.45) 

42 
(25.00) 

1 
(0.60) 

0 
(0.00) 

4.05 0.76 มาก 2 

5.  มีความเขา้ใจบทบาทหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบในการ
ปฏิบติังาน 

35 
(20.83) 

88 
(52.38) 

45 
(26.79) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

3.94 0.69 มาก 4 

ภาพรวม 3.98 0.67 มาก  
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จากตารางท่ี 12 พบวา่ พนกังานการเคหะแห่งชาติ ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 มีแรงจูงใจ   
ในการท างาน ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.98,  = 0.67) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบวา่ เพื่อนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัเม่ือมีปัญหาในเร่ืองงาน อยูใ่น
ระดบัมาก ( = 4.13,  = 0.75) รองลงมาคือ เพื่อนร่วมงานท างานดว้ยความสามคัคีไม่มีการ               
แบ่งพรรคพวก เพื่อนร่วมงานมีความห่วงใยและเอ้ืออาทรเสมอ มีความเขา้ใจบทบาทหนา้ท่ี               
ความรับผดิชอบในการปฏิบติังาน และเพือ่นร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัเม่ือมีปัญหา
ในเร่ืองส่วนตวั ตามล าดบั     
 
ตารางท่ี 13  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างาน                

ดา้นสถานะของอาชีพ (N = 168) 
 

แรงจูงใจในการท างาน 
ด้านสถานะของอาชีพ 

ระดบัความคดิเห็น 
  แปลความ อนัดบั 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 
1.  ปฏิบติังานในต าแหน่ง                  
ท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็
ความสามารถ 

57 
(33.93) 

86 
(51.19) 

25 
(14.88) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.19 0.67 มาก 1 

2.  มีอิสระในการตดัสินใจแกไ้ข
ปัญหาในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

31 
(18.45) 

90 
(53.57) 

47 
(27.98) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

3.90 0.68 มาก 2 

ภาพรวม 4.05 0.62 มาก  

 
จากตารางท่ี 13 พบวา่ พนกังานการเคหะแห่งชาติ ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 มีแรงจูงใจ   

ในการท างาน ดา้นสถานะของอาชีพ อยูใ่นระดบัมาก ( = 4.05,  = 0.62) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ พนกังานปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ความสามารถ อยูใ่นระดบัมาก   
( = 4.19,  = 0.67) รองลงมาคือ มีอิสระในการตดัสินใจแกไ้ขปัญหาในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 14  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างาน                 
ดา้นนโยบายและการบริหาร (N = 168) 

 
แรงจูงใจในการท างาน 

ด้านนโยบายและการบริหาร 
ระดบัความคดิเห็น 

  แปลความ อนัดบั 
มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

1.  ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2         
มีนโยบายการบริหารงาน                     
ท่ีชดัเจน 

20 
(11.90) 

72 
(42.86) 

59 
(35.12) 

17 
(10.12) 

0 
(0.00) 

3.57 0.83 มาก 3 

2.  ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2              
แจง้นโยบายในการท างาน                    
ใหไ้ดรั้บทราบอยา่งทัว่ถึงเพื่อให้
ปฏิบติังานไปในทิศทางเดียวกนั 

40 
(23.81) 

52 
(30.95) 

60 
(35.71) 

16 
(9.52) 

0 
(0.00) 

3.69 0.94 มาก 1 

3. การบริหารงานของฝ่าย
บริหารงานชุมชน 2 มีความ
เหมาะสมกบัสถานการณ์ใน
ปัจจุบนั 

24 
(14.29) 

77 
(45.83) 

51 
(30.36) 

16 
(9.52) 

0 
(0.00) 

3.65 0.84 มาก 2 

ภาพรวม 3.63 0.84 มาก  

 
จากตารางท่ี 14 พบวา่ พนกังานการเคหะแห่งชาติ ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 มีแรงจูงใจ    

ในการท างาน ดา้นนโยบายและการบริหาร อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.63,  = 0.84) เม่ือพิจารณา          
เป็นรายขอ้ พบวา่ ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 แจง้นโยบายในการท างานใหไ้ดรั้บทราบอยา่งทัว่ถึง
เพื่อใหป้ฏิบติังานไปในทิศทางเดียวกนั อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.69,  = 0.94)  รองลงมาคือ        
การบริหารงานของฝ่ายบริหารงานชุมชน 2  มีความเหมาะสมกบัสถานการณ์ในปัจจุบนั                   
และฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 มีนโยบายการบริหารงานท่ีชดัเจน ตามล าดบั       
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ตารางท่ี 15  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างาน                 
ดา้นสภาพการท างาน (N = 168) 

 
แรงจูงใจในการท างาน 
ด้านสภาพการท างาน 

ระดบัความคดิเห็น 
  แปลความ อนัดบั 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 
1.  สถานท่ีท างานมีแสงสวา่ง
และอุณหภูมิท่ีเหมาะสมต่อการ
ปฏิบติังาน 

64 
(38.10) 

49 
(29.17) 

51 
(30.36) 

2 
(1.19) 

2 
(1.19) 

4.02 0.92 มาก 2 

2.  บรรยากาศในท่ีท างาน          
มีความเป็นมิตรและเป็นกนัเอง 

52 
(30.95) 

87 
(51.79) 

24 
(14.29) 

5 
(2.98) 

0 
(0.00) 

4.11 0.75 มาก 1 

3.  สถานท่ีท างานมีอุปกรณ์
คอมพิวเตอร์ในการปฏิบติังาน
อยา่งเพยีงพอ 

42 
(25.00) 

91 
(54.17) 

26 
(15.48) 

9 
(5.36) 

0 
(0.00) 

3.99 0.79 มาก 3 

4.  สถานท่ีท างานมีความ
ปลอดภยั 

61 
(36.31) 

59 
(35.12) 

34 
(20.24) 

5 
(2.98) 

9 
(5.36) 

3.94 1.08 มาก 4 

ภาพรวม 4.01 0.73 มาก  

 
จากตารางท่ี 15 พบวา่ พนกังานการเคหะแห่งชาติ ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 มีแรงจูงใจ   

ในการท างาน ดา้นสภาพการท างาน อยูใ่นระดบัมาก ( = 4.01,  = 0.73)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ บรรยากาศในท่ีท างานมีความเป็นมิตรและเป็นกนัเอง อยูใ่นระดบัมาก ( = 4.11,  = 0.75)  
รองลงมาคือ สถานท่ีท างานมีแสงสวา่งและอุณหภูมิท่ีเหมาะสมต่อการปฏิบติังาน  สถานท่ีท างานมี
อุปกรณ์คอมพวิเตอร์ในการปฏิบติังานอยา่งเพียงพอ และสถานท่ีท างานมีความปลอดภยั ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 16  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างาน                    
ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั (N = 168) 

 
แรงจูงใจในการท างาน 
ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว 

ระดบัความคดิเห็น 
  แปลความ อนัดบั 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 
1.  มีความรู้สึกไม่พอใจหากตอ้ง 
*โยกยา้ยไปปฏิบติังาน                   
ท่ีจงัหวดัอ่ืน 

13 
(7.74) 

6 
(3.57) 

67 
(39.88) 

29 
(17.26) 

53 
(31.55) 

3.61 1.19 มาก 1 

2.  ลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบไม่
มากเกินไปจนเบียดเบียนเวลา
ส่วนตวั 

3 
(1.79) 

23 
(13.69) 

96 
(57.14) 

42 
(25.00) 

4 
(2.38) 

2.88 0.74 ปานกลาง 2 

ภาพรวม 3.24 0.70 ปานกลาง  

* ค าถามเชิงลบ  
  

จากตารางท่ี 16 พบวา่ พนกังานการเคหะแห่งชาติ ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 มีแรงจูงใจ   
ในการท างาน ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั อยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 3.24,  = 0.70) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังานมีความรู้สึกไม่พอใจหากตอ้งโยกยา้ยไปปฏิบติังานท่ีจงัหวดัอ่ืน อยูใ่น
ระดบัมาก  ( = 3.61,  = 1.19) ส่วนลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบไม่มากเกินไปจนเบียดเบียนเวลา
ส่วนตวั อยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 2.88,  = 0.74)   
 
ตารางท่ี 17  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างาน                 

ดา้นความมัน่คงในงาน (N = 168) 
 

แรงจูงใจในการท างาน 
ด้านความมัน่คงในงาน 

ระดบัความคดิเห็น 
  แปลความ อนัดบั 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 
1.  มีความมัน่ใจวา่ต าแหน่ง
หนา้ท่ี ท่ีรับผดิชอบมีความมัน่คง 

62 
(36.90) 

62 
(36.90) 

28 
(16.67) 

16 
(9.52) 

0 
(0.00) 

4.01 0.96 มาก 1 

2.  คิดวา่การเคหะแห่งชาติ เป็น
องคก์ารท่ีมีความมัน่คง 

23 
(13.69) 

73 
(43.45) 

56 
(33.33) 

16 
(9.52) 

0 
(0.00) 

3.61 0.84 มาก 4 

3.  งานท่ีปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนัมี
คุณค่าและมีความส าคญัต่อการ
เคหะแห่งชาติ 

49 
(29.17) 

77 
(45.83) 

26 
(15.48) 

16 
(9.52) 

0 
(0.00) 

3.95 0.91 มาก 2 
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ตารางท่ี 17  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการท างาน 
ด้านความมัน่คงในงาน 

ระดบัความคดิเห็น 
  แปลความ อนัดบั 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 
4.  มีความมัน่ใจวา่สามารถ
ปฏิบติังานในการเคหะแห่งชาติ
ไดจ้นเกษียณอาย ุ

57 
(33.93) 

41 
(24.40) 

46 
(27.38) 

8 
(4.76) 

16 
(9.52) 

3.68 1.25 มาก 3 

ภาพรวม 3.81 0.92 มาก  

 
จากตารางท่ี 17 พบวา่ พนกังานการเคหะแห่งชาติ ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 มีแรงจูงใจ     

ในการท างาน ดา้นความมัน่คงในงาน อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.81,  = 0.92) เม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้ พบวา่ พนกังานมีความมัน่ใจวา่ต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบมีความมัน่คง อยูใ่นระดบัมาก                 
( = 4.01,  = 0.96) รองลงมาคือ งานท่ีปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนัมีคุณค่าและมีความส าคญัต่อ                  
การเคหะแห่งชาติ มีความมัน่ใจวา่สามารถปฏิบติังานในการเคหะแห่งชาติไดจ้นเกษียณอาย ุ                  
และคิดวา่การเคหะแห่งชาติเป็นองคก์ารท่ีมีความมัน่คง ตามล าดบั  
 
ตารางท่ี 18  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างาน                    

ดา้นการบงัคบับญัชา (N = 168) 
 

แรงจูงใจในการท างาน 
ด้านการบงัคบับญัชา 

ระดบัความคดิเห็น 
  แปลความ อนัดบั 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 
1.  ผูบ้งัคบับญัชามีความสามารถ
เหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ี 

39 
(23.21) 

74 
(44.05) 

54 
(32.14) 

1 
(0.60) 

0 
(0.00) 

3.90 0.76 มาก 1 

2.  ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงาน
ใหรั้บผดิชอบอยา่งยติุธรรม 

22 
(13.10) 

83 
(49.40) 

50 
(29.76) 

1 
(0.60) 

12 
(7.14) 

3.61 0.97 มาก 4 

3.  ผูบ้งัคบับญัชามีความเตม็ใจ
ในการใหค้  าแนะน าอยูเ่สมอ 

23 
(13.69) 

87 
(51.79) 

46 
(27.38) 

12 
(7.14) 

0 
(0.00) 

3.72 0.79 มาก 2 

4.  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วาม                
เป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา              
ทุกคน 

28 
(16.67) 

77 
(45.83) 

51 
(30.36) 

12 
(7.14) 

0 
(0.00) 

3.72 0.83 มาก 3 

ภาพรวม 3.74 0.78 มาก  

 
จากตารางท่ี 18 พบวา่ พนกังานการเคหะแห่งชาติ ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 มีแรงจูงใจ     

ในการท างาน ดา้นการบงัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.74,  = 0.78) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
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พบวา่ ผูบ้งัคบับญัชา มีความสามารถเหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ี อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.90,        
 = 0.76) รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชามีความเตม็ใจในการใหค้  าแนะน าอยูเ่สมอ ผูบ้งัคบับญัชา               
ใหค้วามเป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคน และผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานใหรั้บผดิชอบ              
อยา่งยติุธรรม ตามล าดบั       
 

ตอนที ่3  วเิคราะห์ระดบัความคดิเห็นเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน          
การเคหะแห่งชาต ิกรณศึีกษาฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 
 
ตารางท่ี 19  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์าร โดยรวมและรายดา้น 

(N = 168) 
 
ความผูกพนัต่อองค์การ   แปลความ อนัดับ 

ดา้นจิตใจ 3.63 0.57 มาก 2 
ดา้นการคงอยู ่ 3.45 0.68 ปานกลาง 3 
ดา้นบรรทดัฐาน 3.65 0.81 มาก 1 

ภาพรวม 3.59 0.59 มาก  
  

จากตารางท่ี 19 พบวา่ ในภาพรวมพนกังานการเคหะแห่งชาติ ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2      
มีความผกูพนัต่อองคก์าร อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.59,  = 0.59) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
พนกังานมีความคิดเห็น ดา้นบรรทดัฐาน อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.65,  = 0.81) รองลงมาคือ              
ดา้นจิตใจ และดา้นการคงอยู ่( = 3.45,  = 0.68)        
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ตารางท่ี 20  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์าร                
ดา้นจิตใจ (N = 168) 

 
ความผูกพนัต่อองค์การ 

ด้านจิตใจ 
ระดบัความคดิเห็น 

  แปลความ อนัดบั 
มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

1.  ความรู้สึกยนิดีท่ีจะท างานท่ีน่ี
ไปตลอดชีวติการท างาน 

28 
(16.67) 

40 
(23.81) 

84 
(50.00) 

12 
(7.14) 

4 
(2.38) 

3.45 0.93 ปาน
กลาง 

6 

2.  รู้สึกวา่ปัญหาท่ีท างาน
เปรียบเสมือนปัญหาของตวัเอง 

27 
(16.07) 

58 
(34.52) 

77 
(45.83) 

2 
(1.19) 

4 
(2.38) 

3.61 0.85 มาก 5 

3.  ไม่ไดรู้้สึกวา่ท่ีท างานเป็น *
เสมือนครอบครัวของตวัเอง 

10 
(5.95) 

12 
(7.14) 

44 
(26.19) 

66 
(39.29) 

36 
(21.43) 

3.63 1.08 มาก 3 

4.  รู้สึกโกรธ หากมีผูก้ล่าวถึง
การเคหะแห่งชาติในแง่ลบ 

28 
(16.67) 

71 
(42.26) 

65 
(38.69) 

0 
(0.00) 

4 
(2.38) 

3.71 0.83 มาก 2 

5.  ความรู้สึกเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท 
แรงกาย แรงใจในการปฏิบติังาน
ใหก้บัการเคหะแห่งชาติ 

29 
(17.26) 

77 
(45.83) 

58 
(34.52) 

4 
(2.38) 

0 
(0.00) 

3.78 0.75 มาก 1 

6.  ไม่ไดรู้้สึกเป็นส่วนหน่ึงของ 
*การเคหะแห่งชาติ 

11 
(6.55) 

15 
(8.93) 

25 
(14.88) 

93 
(55.36) 

24 
(14.29) 

3.62 1.05 มาก 4 

ภาพรวม 3.63 0.57 มาก  

* ค าถามเชิงลบ  
  

จากตารางท่ี 20 พบวา่ พนกังานการเคหะแห่งชาติ ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 มีความผกูพนั
ต่อองคก์าร ดา้นจิตใจ อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.63,  = 0.57) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 
พนกังานรู้สึกเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทแรงกาย แรงใจในการปฏิบติังานใหก้บัการเคหะแห่งชาติ อยูใ่นระดบัมาก 
( = 3.78,  = 0.75) รองลงมาคือ พนกังานรู้สึกโกรธหากมีผูก้ล่าวถึงการเคหะแห่งชาติในแง่ลบ 
พนกังานไม่ไดรู้้สึกวา่ท่ีท างานเป็นเสมือนครอบครัวของตวัเอง ตามล าดบั อยา่งไรกต็ามพนกังาน
รู้สึกยนิดีท่ีจะท างานท่ีน่ีไปตลอดชีวิตการท างาน อยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 3.45,  = 0.93)    
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ตารางท่ี 21  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์าร                 
ดา้นการคงอยู ่(N = 168) 

 
ความผูกพนัต่อองค์การ 

ด้านการคงอยู่ 
ระดบัความคดิเห็น 

  แปลความ อนัดบั 
มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

1.  ท างานทุ่มเทใหก้บัการเคหะ
แห่งชาติอยา่งเตม็ท่ีมาเป็น
เวลานาน จนไม่คิดเปล่ียนไป
ท างานท่ีอ่ืน 

33 
(19.64) 

52 
(30.95) 

61 
(36.31) 

18 
(10.71) 

4 
(2.38) 

3.55 1.00 มาก 3 

2.  ถา้ตดัสินใจลาออกจากการ
เคหะแห่งชาติ ในขณะน้ีจะท าให้
ครอบครัวเดือดร้อน 

51 
(30.36) 

43 
(25.60) 

37 
(22.02) 

35 
(20.83) 

2 
(1.19) 

3.63 1.16 มาก 2 

3.  การท างานกบัการเคหะ
แห่งชาติเป็นความจ าเป็นและ
ความสมคัรใจพอ ๆ กนั 

27 
(16.07) 

44 
(26.19) 

72 
(42.86) 

25 
(14.88) 

0 
(0.00) 

3.43 0.93 ปานกลาง 4 

4.  โอกาสท่ีจะไดง้านใหม่                 
มีนอ้ยมาก หากลาออกจากท่ีน่ี 

57 
(33.93) 

37 
(22.02) 

47 
(27.98) 

21 
(12.50) 

6 
(3.57) 

3.70 1.17 มาก 1 

5.  เหตุผลหลกัท่ีท าใหต้ดัสินใจ
ท างานกบัการเคหะแห่งชาติ
ต่อไป เน่ืองจากองคก์ารอ่ืน ๆ 
อาจไม่สามารถใหผ้ลตอบแทน
เท่ากบัท่ีน่ี 

10 
(5.95) 

31 
(18.45) 

85 
(50.60) 

18 
(10.71) 

24 
(14.29) 

2.91 1.05 ปานกลาง 5 

ภาพรวม 3.45 0.68 ปานกลาง  

 
จากตารางท่ี 21 พบวา่ พนกังานการเคหะแห่งชาติ ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 มีความผกูพนั

ต่อองคก์าร ดา้นการคงอยู ่อยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 3.45,  = 0.68)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ โอกาสท่ีจะไดง้านใหม่มีนอ้ยมากหากลาออกจากท่ีน่ี อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.70,  = 1.17)  
รองลงมาคือ ถา้ตดัสินใจลาออกจากการเคหะแห่งชาติในขณะน้ีจะท าใหค้รอบครัวเดือดร้อน และ
ท างานทุ่มเทใหก้บัการเคหะแห่งชาติอยา่งเตม็ท่ีมาเป็นเวลานานจนไม่คิดเปล่ียนไปท างานท่ีอ่ืน 
ตามล าดบั ส่วนการท างานกบัการเคหะแห่งชาติเป็นความจ าเป็นและความสมคัรใจพอ ๆ กนั อยูใ่น
ระดบัปานกลาง ( = 3.43,  = 0.93) และเหตุผลหลกัท่ีท าใหต้ดัสินใจท างานกบัการเคหะแห่งชาติ
ต่อไปเน่ืองจากองคก์ารอ่ืนๆอาจไม่สามารถใหผ้ลตอบแทนเท่ากบัท่ีน่ี อยูใ่นระดบัปานกลางดว้ย
เช่นกนั 
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ตารางท่ี 22  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์าร                    
ดา้นบรรทดัฐาน (N = 168) 

 
ความผูกพนัต่อองค์การ 

ด้านบรรทดัฐาน 
ระดบัความคดิเห็น 

  แปลความ อนัดบั 
มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

1.  รู้สึกวา่การเคหะแห่งชาติ              
มีบุญคุณกบัท่านมาก 

33 
(19.64) 

61 
(36.31) 

64 
(38.10) 

6 
(3.57) 

4 
(2.38) 

3.67 0.91 มาก 4 

2.  สนบัสนุนใหบุ้คคล                    
ในครอบครัวเขา้มาท างาน       
ในการเคหะแห่งชาติเช่นเดียวกนั 

26 
(15.48) 

55 
(32.74) 

73 
(43.45) 

3 
(1.79) 

11 
(6.55) 

3.49 1.00 ปานกลาง 5 

3.  แมจ้ะเป็นประโยชน์ท่ีไปอยู่
หน่วยงานอ่ืนท่ีใหป้ระโยชน์            
สูงกวา่ แต่รู้สึกไม่ถูกตอ้ง                    
ท่ีจะออกจากงานในขณะน้ี 

27 
(16.07) 

36 
(21.43) 

94 
(55.95) 

5 
(2.98) 

6 
(3.57) 

3.43 0.92 ปานกลาง 7 

4.  รู้สึกผิดหากจะลาออกจากการ
เคหะแห่งชาติ เพื่อไปหางานใหม่ 

30 
(17.86) 

34 
(20.24) 

94 
(55.95) 

2 
(1.19) 

8 
(4.76) 

3.45 0.96 ปานกลาง 6 

5.  เม่ือท างานนานเขา้                        
มีความรู้สึกจงรักภกัดีต่อ                 
การเคหะแห่งชาติมากยิง่ข้ึน 

31 
(18.45) 

64 
(38.10) 

67 
(39.88) 

2 
(1.19) 

4 
(2.38) 

3.69 0.87 มาก 3 

6.  ไม่คิดจะลาออกในขณะน้ี
เพราะรู้สึกผกูพนักบัพนกังาน                
ท่ีปฏิบติังานร่วมกนั 

46 
(27.38) 

58 
(34.52) 

60 
(35.71) 

0 
(0.00) 

4 
(2.38) 

3.85 0.91 มาก 2 

7.  การเคหะแห่งชาติไดใ้ห ้               
ส่ิงท่ีดี ๆ มาโดยตลอด 

45 
(26.79) 

79 
(47.02) 

40 
(23.81) 

0 
(0.00) 

4 
(2.38) 

3.96 0.85 มาก 1 

ภาพรวม 3.65 0.81 มาก  

 
จากตารางท่ี 22 พบวา่ พนกังานการเคหะแห่งชาติ ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 มีความผกูพนั

ต่อองคก์าร ดา้นบรรทดัฐาน อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.65,  = 0.81) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่  
การเคหะแห่งชาติไดใ้หส่ิ้งท่ีดีๆมาโดยตลอด อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.96,  = 0.85) รองลงมาคือ 
ไม่คิดจะลาออกในขณะน้ีเพราะรู้สึกผกูพนักบัพนกังานท่ีปฏิบติังานร่วมกนั เม่ือท างานนานเขา้               
มีความรู้สึกจงรักภกัดีต่อการเคหะแห่งชาติมากยิง่ข้ึน และรู้สึกวา่การเคหะแห่งชาติมีบุญคุณมาก 
ตามล าดบั ส่วนพนกังานสนบัสนุนใหบุ้คคลในครอบครัวเขา้มาท างานในการเคหะแห่งชาติ                 
อยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 3.49,  = 1.00)   
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ตอนที่ 4  วเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัความผูกพนั                   
ต่อองค์กรของพนักงานการเคหะแห่งชาต ิกรณศึีกษา ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2  
 
ตารางท่ี 23  ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน

การเคหะแห่งชาติ ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 (N = 168) 
 

แรงจูงใจในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์การ ระดับความสัมพนัธ์ 
ปัจจยัจูงใจ  0.243** ต ่า 
ความส าเร็จของงาน  0.185* ต ่า 
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  0.031 ไม่มีความสมัพนัธ์ 
ลกัษณะของงาน  0.387** ปานกลาง 
ความรับผดิชอบ  0.177* ต ่า 
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน  0.138 ไม่มีความสมัพนัธ์ 
ปัจจยัค ้าจุน  0.309** ปานกลาง 
เงินเดือน  0.231** ต ่า 
โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต  0.328** ปานกลาง 
ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  0.041 ไม่มีความสมัพนัธ์ 
ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  0.241** ต ่า 
สถานะของอาชีพ  0.396** ปานกลาง 
นโยบายและการบริหารงาน  0.199** ต ่า 
สภาพการท างาน  0.224** ต ่า 
ความเป็นอยูส่่วนตวั  -0.018 ไม่มีความสมัพนัธ์ 
ความมัน่คงในงาน  0.334** ปานกลาง 
การบงัคบับญัชา  0.147 ไม่มีความสมัพนัธ์ 

รวม  0.290** ต ่า 
 * นยัส าคญัท่ีระดบั .05   
** นยัส าคญัท่ีระดบั .01 
 

การศึกษาระดบัความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานในภาพรวมกบัความผกูพนั
ต่อองคก์าร พบวา่ มีความสมัพนัธ์เชิงบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยพบวา่มี
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ความสมัพนัธ์กนัในระดบัต ่า ( r = 0.290 ) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ แรงจูงใจในการท างาน
ดา้นลกัษณะของงาน โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต สถานะของอาชีพ ความมัน่คงในงาน    
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร ในระดบัปานกลาง ส่วนแรงจูงใจในการท างาน
ดา้นความส าเร็จของงาน ความรับผดิชอบ เงินเดือน ความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน นโยบาย            
และการบริหารงาน สภาพการท างาน มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัต ่า 
และพบวา่ในภาพรวมของปัจจยัจูงใจมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัต ่า  
ส่วนภาพรวมของปัจจยัค ้าจุนมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัปานกลาง  
ส่วนแรงจูงใจในการท างานดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน  
ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความเป็นอยูส่่วนตวั การบงัคบับญัชา ไม่มีความสมัพนัธ์                      
กบัความผกูพนัต่อองคก์าร  
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บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจยัคร้ังน้ี เป็นการวจิยัเชิงปริมาณ เร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างาน

กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานการเคหะแห่งชาติ กรณีศึกษา ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 โดยมี
วตัถุประสงคศึ์กษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานการเคหะแห่งชาติ กรณีศึกษา ฝ่ายบริหารงานชุมชนภูมิภาค 2 ศึกษาระดบัแรงจูงใจ                     
ในการท างานและระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานการเคหะแห่งชาติ กรณีศึกษา                  
ฝ่ายบริหารงานชุมชนภูมิภาค 2 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คือ พนกังานและลูกจา้งการเคหะแห่งชาติ 
เฉพาะฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 จ านวน 168 คน  

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ ตอนท่ี 1 
แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคล ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน  
ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร น าแบบสอบถามท่ีไดไ้ปทดสอบใช ้               
(Try out) กบัพนกังานท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบัประชากร จ านวน 30 ชุด จาก ฝ่ายบริหารงานชุมชน 1 
เพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือ โดยการหาค่าความเท่ียงหรือความเช่ือถือไดข้องแบบสอบถาม 
(Reliability) แบบ Cronbach’s alpha ไดค่้าสมัประสิทธ์ิแอลฟา 0.97 

 

สรุปผลการวจิยั 
การวิจยัความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร                

ของพนกังานการเคหะแห่งชาติ กรณีศึกษา ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 ผูว้ิจยัสามารถสรุปผลไดด้งัน้ี 
1.  ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังานการเคหะแห่งชาติ กรณีศึกษา ฝ่ายบริหารงาน

ชุมชน 2 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังานการเคหะแห่งชาติ กรณีศึกษา            

ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 พบวา่ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายรุะหวา่ง 35-50 ปี จบการศึกษาระดบั
ปริญญาตรี มีสถานภาพโสด ระยะเวลาในการท างานไม่เกิน 5 ปี และมีรายไดต่้อเดือนไม่เกิน        
15,000 บาท 

2.  การวิเคราะห์แรงจูงใจในการท างานของพนกังานการเคหะแห่งชาติ กรณีศึกษา       
ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 

ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการท างานของพนกังานการเคหะแห่งชาติ กรณีศึกษา              
ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก พจิารณาเป็นรายดา้นเรียงตามล าดบั พบวา่          
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ดา้นสถานะของอาชีพ เป็นดา้นท่ีท าใหมี้แรงจูงใจในการท างานเป็นอนัดบั 1 รองลงมาคือ                  
ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ         
ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นการบงัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นลกัษณะ          
ของงาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นความส าเร็จของงาน              
อยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั ส่วนดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต ดา้นความ                
เป็นอยูส่่วนตวั ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน และสุดทา้ยดา้นเงินเดือน มีแรงจูงใจ                    
ในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง   ตามล าดบั 

3.  การวิเคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานการเคหะแห่งชาติ กรณีศึกษา        
ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2  

ผลการวิเคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานการเคหะแห่งชาติ ฝ่ายบริหารงาน
ชุมชน 2 ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร                   
ดา้นบรรทดัฐานเป็นอนัดบัท่ี 1 รองลงมาคือ ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ และความผกูพนั             
ต่อองคก์ารดา้นการคงอยูเ่ป็นอนัดบัสุดทา้ย 

4.  การวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานการเคหะแห่งชาติ กรณีศึกษา ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2  

ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานการเคหะแห่งชาติ กรณีศึกษา ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 พบวา่ แรงจูงใจในการท างาน                 
มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมี
ความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัต ่า เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ แรงจูงใจ      
ในการท างานดา้นลกัษณะของงาน โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต สถานะของอาชีพ  
ความมัน่คงในงาน มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ในระดบัปานกลาง ส่วนแรงจูงใจ     
ในการท างานดา้นความส าเร็จของงาน ความรับผดิชอบ เงินเดือน ความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน  
นโยบายและการบริหารงาน สภาพการท างาน มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบั
ต ่า ส่วนแรงจูงใจในการท างานดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน  
ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความเป็นอยูส่่วนตวั การบงัคบับญัชา ไม่มีความสมัพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร 

 

อภปิรายผลการวจิยั 
จากการวิจยัความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร   

ของพนกังานการเคหะแห่งชาติ กรณีศึกษา ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 ผลการวิจยัพบวา่ 
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1.  ระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานการเคหะแห่งชาติ กรณีศึกษา                            
ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่พนกังานมีความรู้สึกวา่
ไดป้ฏิบติังานอยูใ่นหน่วยงานท่ีมีความมัน่คง สามารถประกอบอาชีพเล้ียงครอบครัวไดโ้ดย              
ไม่เดือดร้อน จึงท าใหป้ฏิบติังานในต าแหน่งหนา้ท่ีอยา่งเตม็ความสามารถเพื่อใหง้านประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมาย ประกอบกบัมีความสมัพนัธ์อนัดีกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน                
ท าใหมี้แรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัหลายเร่ืองท่ีศึกษาระดบั
แรงจูงใจในการท างานของหน่วยงานภาครัฐ และรัฐวิสาหกิจ เช่น งานของชมพนุูท สุบรรณรักษ ์
(2552) ศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
การประปานครหลวง ซ่ึงผลการวิจยั พบวา่ ระดบัปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนในการท างานของ
พนกังานการประปานครหลวงอยูใ่นระดบัมาก งานของจริยา สุขสละ (2552) ศึกษาเร่ือง
ความสมัพนัธ์ของแรงจูงใจท่ีมีต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร กรณีศึกษา บริษทัขนส่ง 
จ ากดั พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัขนส่ง จ ากดั โดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัสูง อยา่งไรกต็ามผลการวิจยัคร้ังน้ีขดัแยง้กบังานวจิยัของขวญัดาว ดวงเดือน (2556) ศึกษา
เร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์รกบัแรงจูงใจในการท างานของลูกจา้งชัว่คราว 
กรมการบินพลเรือน กระทรวงคมนาคม ซ่ึงพบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบั        
ปานกลาง  

2.  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานการเคหะแห่งชาติ กรณีศึกษา                         
ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นบรรทดัฐาน
และดา้นจิตใจมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากอาจเป็นเพราะเม่ือพนกังานท างานกบัองคก์ารมาเป็นระยะ
เวลานานท าใหรู้้สึกผกูพนัต่อองคก์ารและรู้สึกผดิถา้จะลาออกไปอยูก่บัหน่วยงานอ่ืนท่ีใหป้ระโยชน์
สูงกวา่ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัหลายเร่ือง ท่ีศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในหน่วยงาน
ภาครัฐ และรัฐวิสาหกิจ เช่น ดงัน้ี ชมพนุูท สุบรรณรักษ ์(2552) และจริยา สุขสละ (2552)  
ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก อยา่งไรกต็ามขดัแยง้             
กบังานกอ้งนภา ถ่ินวฒันากลู (2556) ศึกษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเทศบาล จงัหวดัสระแกว้ ซ่ึงพบวา่ พนกังานมีระดบั                
ความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมมากท่ีสุด 

3.  ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
การเคหะแห่งชาติ กรณีศึกษา ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 มีความสมัพนัธ์กนัเชิงบวก ทั้งน้ีเน่ืองมาจาก
แรงจูงใจจะส่งเสริมใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์ารและพร้อมท่ีจะทุ่มเทพลงัอยา่งเตม็
ความสามารถเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีองคก์ารก าหนด ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยั
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ของชมพนุูท สุบรรณรักษ ์(2552) และ จริยา สุขสละ (2552) ท่ีพบวา่ แรงจูงใจในการท างาน           
มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร รวมถึงงานวิจยัของขวญัดาว ดวงเดือน (2556) 
ศึกษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์รกบัแรงจูงใจในการท างานของลูกจา้ง
ชัว่คราว กรมการบินพลเรือน กระทรวงคมนาคม พบวา่ ความสมัพนัธ์ระหวา่งความผกูพนั            
ต่อองคก์ารกบัแรงจูงใจในการท างานมีความสมัพนัธ์ในทิศทางบวก อยา่งไรกต็ามผลการศึกษา     
ยงัแตกต่างจากงานวจิยัของกอ้งนภา ถ่ินวฒันากลู (2556) พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่มี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ของลูกจา้งชัว่คราว กรมการบินพลเรือน กระทรวง
คมนาคม 
 

ข้อเสนอแนะ 
จากขอ้คน้พบผูว้ิจยัจึงมีขอ้เสนอแนะดงัต่อไปน้ี 
ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย   
จากผลการวิจยัคร้ังน้ี  พบวา่  แรงจูงใจในการท างานในดา้นเงินเดือนมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด 

รองลงมาคือดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานและดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต  
ผูว้ิจยัจึงมีขอ้เสนอแนะดงัต่อไปน้ี 

1.  ควรมีการปรับฐานเงินเดือนใหเ้ทียบเท่ากบัหน่วยงานอ่ืนท่ีใกลเ้คียงกนัเพื่อสร้าง
แรงจูงใจในการท างานและรักษาพนกังานใหอ้ยูก่บัองคก์าร   

2.  องคก์ารควรมีการพฒันาระบบความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานหรือการพฒันาเสน้ทาง
อาชีพ เพื่อช่วยพฒันาพนกังานในองคก์ารใหท้ างานอยา่งมีประสิทธิภาพ อีกทั้งยงัมีโอกาสกา้วหนา้
ตามศกัยภาพและความพร้อมของพนกังานแต่ละคน  

ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบตัิ 
จากผลการวิจยัคร้ังน้ี พบวา่แรงจูงใจมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร                     

การบริหารทรัพยากรบุคคลภายในองคก์ารจึงควรใหค้วามส าคญักบัการสร้างแรงจูงใจและ                 
ความผกูพนัในองคก์าร ผูว้จิยัจึงมีขอ้เสนอแนะ ดงัต่อไปน้ี 

1.  ควรมีการปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในท่ีท างานใหมี้ความสะอาด ปลอดภยั                                
และมีเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการท างานเพียงพอต่อความตอ้งการของพนกังาน 

2.  องคก์ารควรท าใหพ้นกังานมีความกระตือรือร้นในการพฒันาตนเองในการท างาน
เพื่อใหเ้ป็นท่ียอมรับของตนเองและขององคก์าร รวมทั้งเพื่อความส าเร็จในหนา้ท่ีการงานของตนเอง
ดว้ย  
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3.  องคก์ารควรสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างานของพนกังาน เพื่อเป็นการลดอตัรา
การลาออกของพนกังานได ้

4.  องคก์ารควรจดัใหพ้นกังานไดท้ างานท่ีตรงกบัความถนดั ความรู้ และความสามารถ 
เพื่อประโยชนโ์ดยตรงต่อองคก์าร 

ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ 
ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะส าหรับผูท่ี้สนใจจะศึกษาวจิยัในหวัขอ้เร่ืองน้ีเพิ่มเติม ดงัต่อไปน้ี 
1.  ควรท าการศึกษาวจิยัเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน ในฝ่ายบริหารงานชุมชนอ่ืน              

และในองคก์ารรัฐวิสาหกิจอ่ืน ๆ เพื่อน าผลการศึกษาวิจยัมาเปรียบเทียบ และพฒันาหรือปรับปรุง
เก่ียวกบัแรงจูงใจในดา้นต่างๆขององคก์ารต่อไป 

2.  ควรท าการศึกษาวจิยัเก่ียวกบัวิธีการสร้างความผกูพนัในการปฏิบติังานใหก้บั
พนกังานในองคก์าร  
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แบบสอบถามเพ่ือการวจิยั 
เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์การ                   

ของพนักงานการเคหะแห่งชาต ิกรณศึีกษา ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 
 
ค าช้ีแจง  

แบบสอบถามน้ีใชใ้นการเกบ็ขอ้มูลการท าวิจยัประกอบการศึกษางานนิพนธ์ ส าหรับ
การศึกษาระดบัปริญญาโท สาขาการจดัการภาครัฐและภาคเอกชน วิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ 
มหาวิทยาลยับูรพา 

ขอความกรุณาท่านตอบแบบสอบถามน้ีใหค้รบถว้น โดยแบบสอบถามชุดน้ีแบ่งออกเป็น             
3 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนที่ 1  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงในในการท างานของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 3  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของผูต้อบแบบสอบถาม 

 
ค าแนะน าส่วนที่ 1 โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่ง  หรือเติมขอ้ความ 
ในช่องวา่งใหส้มบูรณ์ท่ีตรงกบัความเป็นจริงหรือความคิดเห็นของท่าน 
ค าแนะน าส่วนที่ 2 โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ลงในตาราง ใหต้รงกบัความเป็นจริงหรือความ 
คิดเห็นของท่าน 
ค าแนะน าส่วนที่ 3 โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ลงในตาราง ใหต้รงกบัความเป็นจริงหรือความ 
คิดเห็นของท่าน 

ผูว้ิจยัขอบพระคุณท่ีท่านสละเวลาและใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามมา ณ 
โอกาสน้ี 

 
 

          นางสาวชญัญาภา  สวสัด์ิสิงห์ 
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ค าแนะน าส่วนที่ 1  โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่ง  หรือเติมขอ้ความ ในช่องวา่งให้
สมบูรณ์ท่ีตรงกบัความเป็นจริงหรือความคิดเห็นของท่าน 
 
ส่วนที ่1 ลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
1.  เพศ   1. ชาย      2. หญิง 
2.  อาย ุ 1. ไม่เกิน 20 ปี   2. 21-34 ปี 
 3. 35-50 ปี    4. 51-60 ปี 
3.  ระดบัการศึกษาของท่าน 
 1. ต  ่ากวา่ปริญญาตรี   2. ปริญญาตรี 
 3. ปริญญาโท   4. ปริญญาเอก 
4.  สถานภาพสมรสของท่าน 
 1. โสด     2. สมรสจดทะเบียน   
  3. สมรสไม่จดทะเบียน  4. หยา่/ หมา้ย/ แยกกนัอยู ่
5.  ระยะเวลาในการท างาน 
 1. ไม่เกิน 5 ปี   2. 6-10 ปี   
  3. 11-15 ปี     4. ตั้งแต่ 16 ปีข้ึนไป 
6.  รายไดต่้อเดือน 
             1. ไม่เกิน 15,000 บาท  2. 15,001-30,000 บาท   
  3. 30,001-45,000 บาท  4. มากกวา่ 45,001 บาท 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 91 

ค าแนะน าส่วนที่ 2 โปรดเขียนเคร่ืองหมาย () ลงในตาราง ใหต้รงกบัความเป็นจริงหรือ 
                               ความคิดเห็นของท่าน 
 
ส่วนที่ 2: แบบสอบถามเกีย่วกบัแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน 
 

แรงจูงใจในการท างาน 
ระดับความคดิเห็น 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

ความส าเร็จของงาน 
1.  ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บ
มอบหมายส าเร็จตามระยะเวลาท่ีก าหนด  

     

2.  ท่านภูมิใจท่ีสามารถปฏิบติังานได้
ตามเป้าหมายและวตัถุประสงค ์

     

3.  ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน
ขณะปฏิบติังานไดเ้สมอ 

     

การได้รับการยอมรับนับถือ 
4.  เพื่อนร่วมงานปรึกษาท่านเม่ือมี
ปัญหาหรือความไม่เขา้ใจงาน 

     

5.  ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของ
ท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา 

     

6.  ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของ
ท่านไดรั้บการยอมรับจากเพือ่นร่วมงาน 

     

7.  ท่านมีโอกาสไดรั้บผดิชอบงานอ่ืน
นอกเหนือจากงานประจ าท่ีปฏิบติัอยู ่

     

ลกัษณะของงาน 
8.  ท่านมีความรู้ ความสามารถ
เหมาะสมกบังานท่ีรับผดิชอบอยู ่

     

9.  งานท่ีท่านท าเป็นงานท่ีน่าสนใจ    
และทา้ทายความสามารถ 

     

10.  กระบวนการในการท างาน                       
มีความชดัเจน 
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แรงจูงใจในการท างาน 
ระดบัความคดิเห็น 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 
11.  ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บ                          
มีความเหมาะสมตามต าแหน่งหนา้ท่ี  

     

ความรับผดิชอบ 
12.  ท่านไดรั้บมอบหมายหนา้ท่ี
รับผดิชอบท่ีชดัเจน 

     

13.  ท่านมีอ านาจในการตดัสินใจ        
ในงานท่ีไดรั้บผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี 

     

14.  ท่านมีความพอใจในต าแหน่งงาน     
ท่ีรับผดิชอบอยู ่

     

15  ท่านปรับปรุงการปฏิบติังาน                     
ใหดี้ข้ึนอยูเ่สมอ 

     

ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน 
16.  ท่านไดรั้บการส่งเสริมความกา้วหนา้
จากการไดรั้บการฝึกอบรม                      
และเพิ่มทกัษะต่าง ๆ อยา่งสม ่าเสมอ 

     

17  การเคหะแห่งชาติ มีระบบ                     
การเล่ือนขั้นท่ีเป็นธรรม 

     

18.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนเร่ือง
ความกา้วหนา้จากผูบ้งัคบับญัชา 

     

19.  ท่านมีโอกาสพฒันาความรู้ 
ความสามารถอยา่งเหมาะสม เช่น ส่งไป
อบรม/ สมัมนา ดูงานหรือศึกษาต่อ 

     

เงินเดือน 
20.  เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสม
กบัความรู้ความสามารถของท่าน 

     

21.  โอที และโบนสั มีความเหมาะสม
กบัหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ 
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แรงจูงใจในการท างาน 
ระดับความคดิเห็น 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 
22.  เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสม
กบัปริมาณงานท่ีไดรั้บผดิชอบ 

     

23.  หลกัเกณฑก์ารเล่ือนขั้นเงินเดือน                   
มีการประเมินอยา่งยติุธรรม 

     

โอกาสทีจ่ะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 
24.  ท่านไดรั้บโอกาสในการท่ีจะพฒันา
ทกัษะใหม่ ๆ ท่ีจ  าเป็นต่อการพฒันา
องคก์ารในอนาคต 

     

25.  การท างานของท่านท าใหท่้านมี
ประสบการณ์และความช านาญเพิ่มข้ึน 

     

ความสัมพนัธ์กบัผู้บังคบับัญชา 
26.  ท่านมีความสมัพนัธ์อนัดีกบั
ผูบ้งัคบับญัชา 

     

27.  ผูบ้งัคบับญัชามีการมอบหมายงาน
ใหท่้านอยา่งชดัเจน 

     

28.  ผูบ้งัคบับญัชาสามารถใหค้  าแนะน า
ในการปฏิบติังานแก่ท่านได ้

     

29.  ผูบ้งัคบับญัชามีการประเมินผลงาน
ท่ียติุธรรม 

     

ความสัมพนัธ์กบัผู้ร่วมงาน 
30.  เพื่อนร่วมงานของท่านมีความ
ห่วงใยและเอ้ืออาทรต่อท่านเสมอ 

     

31.  เพื่อนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือ                
ซ่ึงกนัและกนัเม่ือมีปัญหาในเร่ืองงาน 

     

32.  เพื่อนร่วมงานสนในความช่วยเหลือ
ซ่ึงกนัและกนัเม่ือมีปัญหาในเร่ือง
ส่วนตวั 
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แรงจูงใจในการท างาน 
ระดับความคดิเห็น 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 
33.  เพื่อนร่วมงานท่าน ท างานดว้ยความ
สามคัคี ไม่มีการแบ่งพรรคพวก 

     

34.  ท่านเขา้ใจบทบาทหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบในการปฏิบติังาน 

     

สถานะของอาชีพ 
35.  ท่านปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีไดรั้บ
มอบหมายอยา่งเตม็ความสามารถ 

     

36.  ท่านมีอิสระในการตดัสินใจแกไ้ข
ปัญหาในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

     

นโยบายและการบริหารงาน 
37.  ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2 มีนโยบาย
การบริหารงานท่ีชดัเจน 

     

38.  ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2                     
แจง้นโยบายในการท างานให้
ผูป้ฏิบติังานรับทราบอยา่งทัว่ถึง            
เพื่อใหป้ฏิบติังานไปในทิศทางเดียวกนั 

     

39.  การบริหารงานของฝ่ายบริหารงาน
ชุมชน 2 มีความเหมาะสมกบั
สถานการณ์ในปัจจุบนั 

     

สภาพการท างาน 
40.  สถานท่ีท างานมีแสงสวา่งและ
อุณหภูมิท่ีเหมาะสมต่อการปฏิบติังาน  

     

41.  บรรยากาศในท่ีท างานมีความเป็น
มิตรและเป็นกนัเอง 

     

42.  สถานท่ีท างานมีอุปกรณ์
คอมพิวเตอร์ในการปฏิบติังาน             
อยา่งเพียงพอ 

     

43.  สถานท่ีท างานมีความปลอดภยั      
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แรงจูงใจในการท างาน 
ระดับความคดิเห็น 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

ความเป็นอยู่ส่วนตัว 
44.  ท่านมีความรู้สึกไม่พอใจหากตอ้ง
โยกยา้ยไปปฏิบติังานท่ีจงัหวดัอ่ืน 

     

45.  ลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบไม่มาก
เกินไปจนเบียดเบียนเวลาส่วนตวั 

     

ความมั่นคงในงาน 
46.  ท่านมีความมัน่ใจวา่ต าแหน่งหนา้ท่ี 
ท่ีท่านรับผดิชอบมีความมัน่คง 

     

47.  ท่านคิดวา่การเคหะแห่งชาติ              
เป็นองคก์ารท่ีมีความมัน่คง 

     

48.  งานท่ีท่านปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนั                   
มีคุณค่าและมีความส าคญัต่อ                    
การเคหะแห่งชาติ 

     

49.  ท่านมัน่ใจวา่สามารถปฏิบติังาน            
ในการเคหะแห่งชาติไดจ้นเกษียณอาย ุ

     

การบังคบับัญชา 
50.  ผูบ้งัคบับญัชามีความสามารถ
เหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ี 

     

51.  ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงาน               
ใหรั้บผดิชอบอยา่งยติุธรรม 

     

52.  ผูบ้งัคบับญัชามีความเตม็ใจในการ
ใหค้  าแนะน าอยูเ่สมอ 

     

53.  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นกนัเอง
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคน 
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ส่วนที่ 3: แบบสอบถามเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
ระดับความคดิเห็น 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

ด้านจิตใจ 
1.  ท่านยนิดีท่ีจะท างานท่ีน่ีไปตลอด
ชีวิตการท างาน  

     

2.  ท่านรู้สึกวา่ปัญหาท่ีท างาน
เปรียบเสมือนปัญหาของตวัท่านเอง 

     

3.  ท่านไม่ไดรู้้สึกวา่ท่ีท างานเป็นเสมือน
ครอบครัวของท่าน 

     

4.  ท่านรู้สึกโกรธ หากมีผูก้ล่าวถึง            
การเคหะแห่งชาติในแง่ลบ 

     

5.  ท่านเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท แรงกาย แรงใจ
ในการปฏิบติังานใหก้บัการเคหะ
แห่งชาติ 

     

6.  ท่านไม่ไดรู้้สึกเป็นส่วนหน่ึง                   
ของการเคหะแห่งชาติ 

     

ด้านการคงอยู่ 
7.  ท่านท างานทุ่มเทใหก้บัการเคหะ
แห่งชาติอยา่งเตม็ท่ีมาเป็นเวลานาน             
จนไม่คิดเปล่ียนไปท างานท่ีอ่ืน 

     

8.  ท่านคิดวา่ถา้ตดัสินใจลาออกจาก            
การเคหะแห่งชาติ ในขณะน้ีจะท าให้
ครอบครัวเดือดร้อน 

     

9.  การท างานกบัการเคหะแห่งชาติเป็น
ความจ าเป็นและความสมคัรใจพอ ๆ กนั 

     

10.  ท่านคิดวา่โอกาสท่ีจะไดง้านใหม่              
มีนอ้ยมาก หากลาออกจากท่ีน่ี 

     

 



 97 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
ระดับความคดิเห็น 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 
11.  เหตุผลหลกัท่ีท าใหท่้านตดัสินใจ
ท างานกบัการเคหะแห่งชาติต่อไป 
เน่ืองจากองคก์ารอ่ืน ๆ อาจไม่สามารถ
ใหผ้ลตอบแทนเท่ากบัท่ีน่ี 

     

ด้านบรรทัดฐาน 
12.  ท่านรู้สึกวา่การเคหะแห่งชาติ                
มีบุญคุณกบัท่านมาก 

     

13.  ท่านสนบัสนุนใหบุ้คคลใน
ครอบครัวเขา้มาท างานในการเคหะ
แห่งชาติเช่นเดียวกบัตวัท่าน 

     

14.  แมจ้ะเป็นประโยชนแ์ก่ท่านท่ีไปอยู่
หน่วยงานอ่ืนท่ีใหป้ระโยชน์สูงกวา่            
แต่ท่านรู้สึกไม่ถูกตอ้งท่ีจะออกจากงาน
ในขณะน้ี 

     

15.  ท่านรู้สึกผดิหากจะลาออกจาก         
การเคหะแห่งชาติ เพื่อไปหางานใหม่ 

     

16.  เม่ือท างานนานเขา้ ท่านรู้สึก
จงรักภกัดีต่อการเคหะแห่งชาติ         
มากยิง่ข้ึน 

     

17.  ท่านไม่คิดจะลาออกในขณะน้ี
เพราะรู้สึกผกูพนักบับุคลากร                       
ท่ีปฏิบติังานร่วมกนั 

     

18.  การเคหะแห่งชาติไดใ้หส่ิ้งท่ีดี ๆ            
กบัท่านมาโดยตลอด 

     

 
 
 
 




