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ประกาศคุณูปการ 

 วทิยานพินธ์ฉบับนี้ สำเร็จลุล่วงไดด้ว้ยความกรุณาช่วยเหลอื แนะนำ และ         

ใหค้ำปรกึษาอย่างดยีิ่งจาก ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ชาตชิัย อุดมกิจมงคล ประธาน 

ที่ปรกึษาวทิยานพินธ์ และ รองศาสตราจารย์ ดร.จิตต ิ กติตเิลศิไพศาล  กรรมการ 

ที่ปรกึษาวทิยานพินธ์ ที่ไดก้รุณาถ่ายทอดความรู ้แนวคิด วธิกีาร คำแนะนำ และตรวจสอบ

แกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ ดว้ยความเอาใจใส่ยิ่ง ผูว้จิัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 

 ขอขอบพระคุณ ผูเ้ชี่ยวชาญ และคณะกรรมการสอบเค้าโครงและสอบปอ้งกัน  

ทุกท่าน ที่กรุณาตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใชใ้นการวจิัย พรอ้มใหค้ำแนะนำ 

การพัฒนาวธิีดำเนนิการวจิัยใหม้ปีระสทิธภิาพยิ่งข้ึน รวมทัง้บุคคลที่ผูว้จิัยไดอ้า้งอิง  

ทางวชิาการตามที่ปรากฏในบรรณานุกรม 

 ขอขอบพระคุณ ศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบ้านกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัด

สกลนคร ที่ใหค้วามอนุเคราะห์และความสะดวกในการเก็บรวมรวมขอ้มูลเพื่อการวจิัย 

ตลอดจนประชาชนสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศิลป์ จังหวัด

สกลนคร ทุกท่าน ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างที่ใหค้วามร่วมมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นอย่างดี   

 ขอขอบพระคุณ บดิา มารดา และญาตพิี่นอ้งทุกท่านที่คอยช่วยเหลือสนับสนุน  

ทัง้ด้านกำลังใจและกำลังทรัพย์ดว้ยดีตลอดมา 

 ขอขอบคุณเพื่อนนักศกึษาสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ทุกท่านที่ไดใ้หค้ำแนะนำ

และคอยใหก้ำลังใจตลอดมา นอกจากนี้ยังมีผูท้ี่ใหค้วามร่วมมอืช่วยเหลอือกีหลายท่าน   

ซึ่งผูว้จิัยไม่สามารถกล่าวนามในที่นี้ไดห้มด จึงขอขอบคุณทุกท่านเหล่านัน้ไว ้ณ โอกาสนี้

ดว้ย คุณค่าทัง้หลายที่ได้รับจากวทิยานิพนธ์ฉบับนี้ ผูว้ิจัยขอมอบเป็นกตัญญูกตเวที  

แด่บดิา มารดา และบูรพาจารย์ที่เคยอบรมสั่งสอน ตลอดจนผูม้พีระคุณทุกท่าน   

 

          ปฏิมากร  ทพิเลิศ 
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ชื่อเร่ือง    แรงจูงใจในการทำงานที่มีอิทธพิลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

    ของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์  

    จังหวัดสกลนคร 

ผู้วจัิย    ปฏมิากร  ทพิเลิศ 

กรรมการที่ปรึกษา ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ชาตชิัย  อุดมกจิมงคล 

    รองศาสตราจารย์ ดร.จิตต ิ กิตตเิลิศไพศาล      

ปรญิญา    รป.ม. (รัฐประศาสนศาสตร์) 

สถาบัน    มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ปทีี่พมิพ์    2564 

 

บทคัดย่อ 

 การวจิัยครัง้นี้มวีัตถุประสงค์ 1) เพื่อศกึษาระดับแรงจูงใจในการทำงาน และ

ความผูกพันต่อองค์กรของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบ้านกุดนาขาม 2) เพื่อเปรยีบเทยีบ

ระดับความผกูพันต่อองค์กรของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศิลปาชพีบา้นกุดนาขาม เมื่อจำแนก

ตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 3) เพื่อศกึษาอทิธิพลของแรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบ้านกุดนาขาม 4) เพื่อหาแนวทาง

ในการพัฒนาความผกูพันต่อองค์กรของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม              

กลุ่มตัวอย่าง ไดแ้ก่ สมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบ้านกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์    

จังหวัดสกลนคร จำนวน 197 คน ขนาดของกลุ่มตัวอย่างไดม้าใช้วธิีการสุ่มแบบง่าย 

(Simple Random Sampling) โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือ ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

สถติทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล ไดแ้ก่ ค่าความถี่ รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

การทดสอบค่าท ีการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว และการวเิคราะห์การถดถอย

พหุคูณ 

 ผลการวจิัยพบว่า  

  1. แรงจูงใจในการทำงานของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม                   

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X =3.98) และความผกูพันต่อองค์กรของสมาชกิศูนย์

ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X =4.19) 
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  2. ผลเปรยีบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิ

ศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร เม่ือจำแนกตามคุณลักษณะ

ส่วนบุคคลด้านระยะเวลาในการเป็นสมาชกิ พบว่า มคีวามแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถติทิี่ระดับ .05 แต่เมื่อจำแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล ด้านเพศ อายุ ระดับ

การศกึษา และสถานภาพสมรส พบว่าไม่มคีวามแตกต่างกัน 

   3. แรงจูงใจในการทำงาน ด้านความสัมพันธ์ของผูร้่วมงานในการปฏบิัติงาน  

(β=.373) ดา้นการยอมรับนับถอื (β=.314) ดา้นสภาพแวดลอ้มของสถานที่ทำงาน  

(β =.277) ดา้นความรับผดิชอบต่องานที่ปฏิบัติ (β=.190) และดา้นค่าตอบแทนและรายได ้               

(β =.129) มีอทิธพิลต่อความผูกพันต่อองค์กรของสมาชิกศูนย์ส่งเสริมศลิปาชพีบา้น                

กุดนาขาม อย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสทิธิ์พยากรณ์=.620    

โดยสามารถร่วมกันทำนายความผูกพันต่อองค์กรของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้น 

กุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร ไดร้อ้ยละ 62.00 

  4. แนวทางในการพัฒนาแรงจูงใจในการทำงานและความผูกพันต่อองค์กร             

ของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม ไดแ้ก่ ศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบ้าน 

กุดนาขาม ควรเสริมสรา้งแรงจูงใจในการทำงาน และความผูกพันต่อองค์การ ใหแ้ก่

สมาชิก ใหมี้ความมั่นใจในอนาคตการทำงานที่องค์การแห่งน้ี โดยการสร้างแรงจูงใจ 

ทัง้ในดา้นค่าตอบแทน และโอกาสความก้าวหน้าในการทำงาน รวมทัง้จัดสภาพแวดลอ้ม

ของสถานที่ทำงาน จัดหาสิ่งอำนวยความสะดวกทัง้วัสดุอุปกรณ์ที่มีคุณภาพ และปรมิาณ 

ใหเ้หมาะสมเพยีงพอกับการทำงาน 

 

คำสำคัญ : แรงจูงใจ,ความผกูพันต่อองค์กร,ศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม 
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ABSTRACT 

 The purposes of this study included the following: 1) to investigate                     

the level of work motivation and organizational commitment of the members of                   

Kut Na Kham Arts and Crafts Support Center, 2) to compare the organizational 

commitment levels of the members of Kut Na Kham Arts and Crafts Support Center on 

the basis of their personal traits, 3) to examine the influences of work motivation on 

the organizational commitment of the members of Kut Na Kham Arts and Crafts 

Support Center, and 4) to explore and gain guidelines on developing the organizational 

commitment of the members of Kut Na Kham Arts and Crafts Support Center. 

Obtained through simple random sampling, the samples consisted of 197 members of 

Kut Na Kham Arts and Crafts Support Center. A questionnaire was used as an 

instrument for data collection and statistics employed for data analysis incorporated 

frequency, percentage, mean, standard deviation, t–test, One–way ANOVA, and 

Multiple Linear Regression Analysis.  

 The study revealed these results: 

 1. Work motivation of the members of Kut Na Kham Arts and Crafts Support 

Center, as a whole, was at the high level (X =3.98). Likewise, their organizational 

commitment, as a whole, was at the high level (X =4.19). 
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 2. Comparing the organizational commitment of the members of Kut Na 

Kham Arts and Crafts Support Center, Charoensilp District, Sakon Nakhon Province,               

it was found that the members whose length/duration of their membership differed 

significantly had varied organizational commitment at .05 statistical level. However, 

the members with different genders, ages, educational backgrounds and marital 

statuses did not have varied organizational commitment at .05 statistical level of 

significance.  

 3. Regarding work motivation, it was found that the co-workers’ relations 

to perform their jobs (β=.373), respectability (β=.314), office environment (β =.277), 

responsibility for the jobs (β=.190), extra pays and incomes (β =.129) significantly 

influenced on the organizational commitment of the members of Kut Na Kham Arts and 

Crafts Support Center, Charoensilp District, Sakon Nakhon Province at .05 statistical 

level with the predictive power of .620. These elements altogether could be used to 

correctly predict the organizational commitment of the members of Kut Na Kham Arts 

and Crafts Support Center, Charoensilp District, Sakon Nakhon Province 62%. 

 4. These guidelines were given for  developing work motivation and the 

organizational commitment of the members of Kut Na Kham Arts and Crafts Support 

Center, Charoensilp District, Sakon Nakhon Province: the Center should promote work 

motivation and the organizational commitment of the Center’s  members by boosting 

their confidence in their future of working for this organization with incentives such as 

better pays and  opportunity to professional progress; suitable office environment, and 

good facilities, tools, or materials should be qualitatively and sufficiently provided.  

 

Keywords: Motivation, Organizational Commitment, Kut Na Kham Arts and Crafts  

   Support Center 
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บทที่ 1 

บทนำ 

ภูมหิลัง 

 ทรัพยากรมนุษย์  (Human Resource) เป็นหน่ึงในปัจจัยดา้นทรัพยากรที่สำคัญ

ในความสำเร็จขององค์การ จากคำกล่าวนี้จะเห็นไดช้ัดว่าคนหรอืพนักงานในองค์การ   

มคีวามสำคัญในการสรา้งประสทิธผิลและประสทิธภิาพใหแ้ก่องค์การ โดยจะดูไดจ้าก

องค์การที่ประสบความสำเร็จจะใหค้วามสำคัญกับทรัพยากรมนุษย์มาก องค์การเหล่าน้ี

มุ่งม่ันในเรื่องการบรหิารทรัพยากรมนุษย์เพื่อใหเ้กิดประสทิธภิาพสูงสุด มกีารพูดถึง  

“ทุนมนุษย์” (Human Capital) ซึ่งเป็นสนิทรัพย์ที่วัดไม่ได ้(Intangible Asset) และเป็น

ทรัพยากรที่แต่ละองค์การ จะมขีดีความสามารถที่แข่งขันกันไดย้าก องค์การทัง้ทางภาครัฐ

และเอกชนต่างมแีนวทางในการจัดการองค์การและ ทรัพยากรมนุษย์ซึ่งมีส่วนสำคัญสอง

ส่วน คอื การวางระบบการบรหิารงานและการวางระบบการบรหิารจัดการทรัพยากร

มนุษย์ เพื่อใหบ้รรลุเปา้หมายขององค์การที่กำหนดไว้ (กานดา  จันทร์แยม้, 2556) 

 การบรหิารงานในองค์การโดยทั่วไป ประกอบดว้ยทรัพยากรการบรหิารที่สำคัญ 4 

ประการ ไดแ้ก่ คน (Man) เงิน (Money) วัสดุอุปกรณ์และเครื่องจักรกล (Materials and 

Machines) และการจัดการ (Management) โดยที่ทรัพยากรเหล่านี้จะมีอยู่ในแต่ละองค์การ

ในปรมิาณที่จำกัดแตกต่างกัน โดยธรรมชาติแล้วทรัพยากรที่มคีวามสำคัญที่สุดใน

ทรัพยากรทัง้ 4 คือ คนหรอืทรัพยากรมนุษย์ เพราะคนหรอืมนุษย์มสีตปิัญญามี

ความสามารถและมีศักยภาพในการใชป้ัจจัยอื่น ๆ ไดอ้ย่างมีประสทิธภิาพปลอดภัย 

และบรรลุความสำเรจ็ตามเป้าหมายขององค์การที่ตัง้ไว ้การบรหิารจัดการทรัพยากร

มนุษย์จะมสี่วนสำคัญในการผลักดันใหอ้งค์การมีพัฒนาการอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

ตลอดจนส่งเสรมิใหอ้งคก์ารประสบความสำเร็จในการดำเนนิงานในอนาคต โดยเฉพาะใน

สถานการณ์ในปัจจุบันที่แต่ละองค์การต่างก็ใหค้วามสำคัญต่อการบรหิารจัดการทรัพยากร

มนุษย์มากขึ้น เนื่องจากการบรหิารจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นงานที่สัมพันธ์เกี่ยวข้อง 

กับกิจกรรมขององค์การ เพื่อเป็นการส่งเสรมิใหทุ้กกจิกรรมขององค์การสามารถ

ดำเนนิงานอย่างมีประสทิธภิาพ (กมลวรรณ  มั่งนุย้, 2553) 



 2

 ความผูกพันของบุคลากร (Employee engagement) เป็นทัศนคตขิองบุคลากร 

ทัง้ที่แสดงออกถงึความคดิ ความรูส้กึ การรับรู ้และการเรยีนรูข้องพนักงาน ที่ส่งผลต่อ

ความสัมพันธ์และความพงึพอใจของบุคลากรที่มตี่อองค์การ บุคลากรที่มคีวามผกูพันต่อ

องค์การจะมพีฤตกิรรมการตระหนักถงึความสำคัญและมีแรงบันดาลใจต่อบทบาท หนา้ที่

และความรับผดิชอบของตนทีม่ตี่อพฤตกิรรมการทำงานในเชงิพัฒนา และจะมปีฏสิัมพันธ์

ระหว่างบุคคลซึ่งช่วยทำใหเ้กดิความร่วมคดิ ร่วมใจ และความร่วมมอืซึ่งกันและกัน เพื่อ

การสรา้งสรรค์ ปรับปรุงและพัฒนาประสิทธภิาพในการทำงาน โดยส่งผลต่อผลติภาพ 

และคุณภาพขององค์การ บุคลากรทุกส่วนในองค์การ มบีทบาทหนา้ที่ในการสรา้งพัฒนา  

และรักษาสัมพันธภาพที่ดซีึ่งกันและกัน เพื่อสรา้งสรรค์ความผูกพันของพนักงานให้มีต่อ

องค์การ บุคลากรทุกคนที่มคีวามพงึพอใจในการทำงาน (Job satisfaction) และความสุข 

ในการทำงานนัน้ใช่ว่าจะมคีวามผูกพันกับองค์การ (Organizational engagement) เสมอไป 

ดังนัน้ การสรา้งความผูกพันของบุคลากร (Employee engagement) จงึเป็นวธิกีารหนึ่ง 

ที่ช่วยทำใหบุ้คลากรเกดิความผูกพันกับองค์การได้ (ณัช  อุษาคณารักษ์, 2554) 

 แรงจูงใจในการทำงานถอืเป็นสิ่งที่สำคัญในการปฏบิัติงาน หากผูป้ฏบิัติงาน 

มแีรงจูงใจใจที่ดยี่อมมคีวามมุ่งม่ันที่จะทำงานใหส้ำเร็จ ส่งผลใหม้กีารอุทศิตนและทุ่มเท 

ในการปฏบิัตงิาน ผลการปฏิบัติงานย่อมดแีละบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กร แต่ใน 

ทางตรงข้ามหากผูป้ฏบิัตงิานไม่มีแรงจูงใจ ไม่อุทศิตนและทุ่มเทตามที่ควรจะเป็น ผลการ

ปฏบิัติงานก็ไม่อาจบรรลุวัตถุประสงค์ขององคก์รได ้จากความสำคัญดังกล่าว จึงไดม้ี

นักวชิาการใหค้วามสำคัญและศกึษาไวอ้ย่างมากมาย เช่น ทฤษฎสีองปัจจัยของเฮิร์ซเบริ์ก 

โดยทฤษฎีนี้สามารถอธบิายแรงจูงใจเบื้องต้นในการทำงานจะตอ้งประกอบไปดว้ยปัจจัย 

พื้นฐานที่จะเป็นผลกระทบกับการทำงาน ผูบ้รหิารและองค์กรจะต้องคำนงึถงึปัจจัยที่จะ

ตอบสนองความตอ้งการของคนในองค์กรเพื่อใหค้นในองค์กรจงรกัภักดี และทุ่มเทใหก้ับ

งาน อันจะเกิดประสทิธภิาพและประสทิธิผลตามมา ได้แก ่ลักษณะงาน เงินเดือนและ

สวัสดกิาร โอกาสความก้าวหนา้ในงานความสัมพันธ์กับบุคคลในหน่วยงาน การจัดการ

และการบริหารองค์กร และสภาพแวดล้อมในการทำงาน สถานะของอาชีพ สภาพการ

ทำงาน ความเป็นอยู่ส่วนตัว ความมั่นคงในงาน วธิกีารปกครองบังคับบัญชา ความสำเร็จ 

ในการทำงานของบุคคล การไดร้ับการยอมรับนับถือ เป็นตน้ สิ่งเหล่านี้ลว้นเป็นปัจจัยที่มี

ผลต่อการเกดิแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และบุคคลากรก็จะมีความจงรักภักดีและผกูพัน

ต่อองค์การ บุคคลที่มคีวามผกูพันต่อองค์การสูง จะมคีวามพยายามอย่างมากในการ
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ทำงาน มีความทุ่มเทในการทำงาน รวมไปถงึพฤตกิรรมนอกเหนอืบทบาทหนา้ที่ที่

รับผดิชอบโดยตรง ซึ่งบุคคลที่ผกูพันต่อองค์การจะยนิดทีำเพื่อองค์การโดยไม่หวัง

ผลตอบแทน และบุคคลทีม่ีความผูกพันต่อองค์การสูงจะมุ่งปฏบิัตใินทางมุ่งสู่เปา้หมายของ

องค์การ (สมคดิ  บางโม, 2557) 

 ศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีแหง่นี้ตัง้อยู่ทีบ่า้นกุดนาขาม ตำบลเจรญิศลิป์ กิ่งอำเภอ 

เจรญิศิลป์ จังหวัดสกลนคร ศูนย์ศลิปาชีพแห่งน้ีเริ่มมาจากการที่ราษฎรบา้นกุดนาขาม 

รอ้งทุกข์ว่าที่ดนิบรเิวณนี้เพาะปลูกไม่ได้ผล เพราะฤดูฝนนำ้ท่วมส่วนฤดูแล้งน้ำก็แหง้หมด 

จนราษฎรในหมู่บ้านตอ้งอพยพไปทำงานรับจ้างในจังหวัดอื่น ๆ จึงขอพระราชทานพระมหา

กรุณาใหพ้ระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หัวทรงสนับสนุนการสรา้งอ่างเก็บน้ำขึ้นที่หัวยนกเคา้

อันเป็นแหล่งนำ้ดื่มน้ำใช้ของราษฎร ห่างจากหมู่บ้านราว 5 กโิลเมตร ศูนย์ศลิปาชีพบา้นกุด

นาขาม มกีจิกรรมต่าง ๆ ภายในศูนย์ศลิปาชพีทัง้หมด 18 แผนก โดยมสีมาชกิในศูนย ์   

ศลิปาชพี จำนวน 282 คน จากสภาพสังคมและเศรษฐกจิในปัจจุบันที่เปลี่ยนแปลงอย่าง

รวดเร็ว ที่ส่งผลต่อยอดการจำหน่ายสนิค้าและรายไดข้องสมาชกิทีล่ดลง ทำใหม้กีาร

ปรับเปลี่ยนนโยบาย รูปแบบการบรหิาร โครงสร้างองค์กรของศูนย์ศลิปาชพีบ้านกุดนาขาม 

ซึ่งส่งผลโดยตรงต่อสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบ้านกุดนาขาม ที่จำเป็นตอ้งปรับตัวให้

สามารถปฏิบัติงานภายใตน้โยบายและการบรหิารทีเ่ปลี่ยนแปลงไป ซึ่งส่งผลทัง้ในด้านบวก

และด้านลบ ถา้หากว่าสมาชกิสามารถปรับตัวในดา้นบวก ก็จะเกดิขึ้นผลดตี่อองค์กรแต่

บางครัง้การเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วเกนิไปส่งผลในดา้นลบ คอื สมาชิกจะทำงานโดยที่ไม่ได้

ผูกพันและรูส้กึจงรักภักดต่ีอองค์กร ความพงึพอใจในการทำงานก็จะลดลงเรื่อย ๆ ซึ่งถา้มี

โอกาสที่ดีกว่าสมาชิกอาจจะลาออก โยกยา้ย ไปทำงานที่มีโอกาสกา้วหนา้ทัง้ในดา้นการ

ทำงาน รายได้ การยอมรับ รวมถงึสังคมความเป็นอยู่ที่ดกีว่า (ศูนย์ส่งเสริมศลิปาชพี 

บา้นกุดนาขาม, 2561) 

 จากที่กล่าวมาขา้งต้น จะเห็นว่าการศกึษาถึง อทิธพิลของแรงจูงใจในการ

ทำงานที่ส่งผลต่อความผกูพันต่อองคก์รของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม 

อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร จงึมคีวามสำคัญและจำเป็นอย่างยิ่ง โดยผูว้จิัยไดมุ้่ง

ทำการศกึษาว่า ความผูกพันในองค์กรของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม 

อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร แตกต่างกันหรอืไม่เมื่อจำแนกตามคุณลักษณะส่วน

บุคคล และศกึษาว่าแรงจูงใจในการทำงาน ว่ามอีทิธิพลต่อความผูกพันในองค์กรของ

สมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจริญศลิป ์จังหวัดสกลนคร หรือไม่ 
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ส่งผลต่อกันอย่างไรซึ่งผลที่ไดจ้ากการวจิัยในครั้งน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อผูบ้รหิารศูนย์

ส่งเสริมศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร ในการนำขอ้มูลนี้ใช้

เป็นแนวทางในการเสรมิสร้างความผูกพันต่อองค์การของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพ

บา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร ใหม้ากยิ่งข้ึน อันจะส่งผลต่อการพัฒนา

ประสทิธภิาพในการทำงาน และสร้างแรงจูงใจในการทำงาน ช่วยส่งเสริมใหบุ้คลากรมี

ขวัญกำลังใจ มคีวามรูส้กึมั่นคงในการทำงาน มีความพึงพอใจสูงสุดต่อการทำงาน และมี

จติสำนกึรักองค์การ อันจะนำมาซึ่งความเจรญิก้าวหน้าของหน่วยงานตลอดจนเพื่อใหเ้กดิ

องค์ความรู้ สามารถนำความรูท้ี่ไดจ้ากการศกึษาไปใช้ประโยชน์ในการเพิ่มประสทิธภิาพ

ขององค์การต่อไป 
 

คำถามของการวจิัย 

 ในการวจิัยครัง้น้ีผูว้จิัยไดก้ำหนดคำถามของการวจิัย ไวดั้งนี้ 

  1. แรงจูงใจในการทำงาน และความผูกพันต่อองค์กรของสมาชิกศูนย์

ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร อยู่ในระดับใด 

  2. ความผูกพันต่อองค์กรของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม 

อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร แตกต่างกันหรอืไม่เมื่อจำแนกตามคุณลักษณะส่วน

บุคคล 

  3. แรงจูงใจในการทำงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของสมาชิกศูนย์

ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร หรอืไม่ 

  4. แนวทางในการพัฒนาแรงจูงใจในการทำงานกับความผูกพันต่อองค์กร

ของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป ์จังหวัดสกลนคร     

ควรเป็นอย่างไร 
 

ความมุ่งหมายของการวจิัย 

 ในการวจิัยครัง้น้ีผูว้จิัยไดก้ำหนดความมุ่งหมายของการวจิัย ไวด้ังนี้ 

  1. เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการทำงาน และความผูกพันต่อองค์กร 

ของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป ์จังหวัดสกลนคร 



 5

  2. เพื่อเปรยีบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิ

ศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป ์จังหวัดสกลนคร เม่ือจำแนกตามคุณลักษณะ

ส่วนบุคคล 

  3. เพื่อศกึษาอทิธพิลของแรงจูงใจในการทำงาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องค์กรของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป ์จังหวัดสกลนคร 

  4. เพื่อหาแนวทางในการพัฒนาแรงจูงใจในการทำงานกับความผูกพันต่อ

องค์กรของสมาชกิศนูย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศิลป ์จังหวัดสกลนคร 
 

สมมตฐิานของการวจิัย 

 ในการวจิัยครัง้น้ีผูว้จิัยไดต้ัง้สมมตฐิานของการวจิัย ไวด้ังน้ี 

  1. ความผูกพันต่อองค์กรของสมาชิกศูนย์ส่งเสริมศิลปาชีพบ้านกุดนาขาม 

อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร แตกต่างกันตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

  2. แรงจูงใจในการทำงานส่งผลต่อความผกูพันต่อองค์กรของสมาชิกศูนย์

ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร 
 

ความสำคัญของการวจิัย 

 จากการศกึษาครัง้น้ี ผลการศกึษามคีวามสำคัญดังน้ี 

  1. ทำใหท้ราบระดับแรงจูงใจในการทำงาน และความผูกพันต่อองค์กร 

ของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป ์จังหวัดสกลนคร 

  2. ทำใหท้ราบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์กรของสมาชกิ

ศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบ้านกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป ์จังหวัดสกลนคร เม่ือจำแนกตาม

คุณลักษณะส่วนบุคคล 

  3. ทำใหท้ราบถึงอทิธพิลของแรงจูงใจในการทำงาน ที่ส่งผลต่อความผกูพัน

ต่อองค์กรของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัด

สกลนคร 

  4. ทำใหไ้ด้แนวทางในการพัฒนาแรงจูงใจในการทำงานกับความผูกพันต่อ

องค์กรของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป ์จังหวัดสกลนคร 

ซึ่งศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบ้านกุดนาขาม อำเภอเจรญิศิลป์ จังหวัดสกลนครสามารถนำ
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ขอ้มูลที่ไดจ้ากการวิจัย ไปประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์การเสรมิสร้าง

แรงจูงใจในการทำงาน และพัฒนาความผูกพันต่อองค์กรของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพี

บา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร ใหด้ียิ่งข้ึนต่อไป 
 

ขอบเขตของการวจิัย 

 1. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  1.1 ประชากร 

   ประชากรที่ใช้ในการวจิัย ได้แก่ สมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนา

ขาม อำเภอเจรญิศิลป ์จังหวัดสกลนคร จำนวน 403 คน 

  1.2 กลุ่มตัวอย่าง 

   กลุ่มตัวอย่างในการวจิัยครัง้นี้ ไดแ้ก่ สมาชกิศูนย์ส่งเสริมศลิปาชพีบ้าน

กุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป ์จังหวัดสกลนคร จำนวน 297 คน ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง

ได้มาโดยการใชต้ารางสำเร็จรูปคำนวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างของ R.V. Krejcie D.W. 

Morgan (อา้งถงึใน นพพร  ธนะชัยขันธ์, 2555) และจะทำการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple 

Random Sampling) 

 2. ขอบเขตด้านตัวแปรที่ใช้ในการวจิัย 

  2.1 ตัวแปรอสิระ (Independent variable) ไดแ้ก่  

   2.1.1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพี 

บา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จงัหวัดสกลนคร ประกอบดว้ย 

    2.1.1.1 เพศ 

    2.1.1.2 อายุ 

    2.1.1.3 ระดับการศกึษา 

    2.1.1.4 สถานภาพ 

    2.1.1.5 ระยะเวลาในการเป็นสมาชกิ 

   2.1.2 แรงจูงใจในการทำงานของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศิลปาชพี 

บา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร ประกอบดว้ย 

    2.1.2.1 ความสำเร็จในการปฏิบัติงาน 

    2.1.2.2 การยอมรับนับถอื 

    2.1.2.3 ลักษณะของงานที่ไดร้ับมอบหมาย 
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    2.1.2.4 ความรับผดิชอบต่องานที่ปฏิบัต ิ

    2.1.2.5 ความกา้วหน้าในสายงาน 

    2.1.2.6 ความสัมพันธ์ของผูร้่วมงานในการปฏบิัตงิาน 

    2.1.2.7 ค่าตอบแทนและรายได้ 

    2.1.2.8 สภาพแวดล้อมของสถานที่ทำงาน 

  2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ไดแ้ก่ ความผูกพันต่อองค์กร 

ของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป ์จังหวัดสกลนคร 

ประกอบดว้ย 

   2.2.1 ความเชื่อมั่นอย่างแรงกลา้และการยอมรับเปา้หมายและค่านยิม

ขององค์กร  

   2.2.2 ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ของ

องค์กร  

   2.2.3 ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงไวซ้ึ่งความเป็นสมาชิกภาพ

ขององค์กร 

 3. ขอบเขตด้านพ้ืนที่ของการวจิัย 

  พื้นที่ที่ใช้ในการศกึษา คอื ศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอ

เจรญิศิลป ์จังหวัดสกลนคร 

 4. ขอบเขตด้านระยะเวลาดำเนินการวจัิย 

  ช่วงเวลาที่ทำการดำเนนิการวจิัย ระหว่างวันที่ 1 มกราคม พ.ศ. 2562 

ถงึวันที่ 31 ธันวาคม พ.ศ. 2563 
 

กรอบแนวคดิของการวจิัย 

 จากการที่ผูว้ิจัยได้ทำการศึกษาแนวคดิ ทฤษฎ ีตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยวขอ้ง 

ผูว้จิัยไดน้ำทฤษฎีแรงจูงใจของ Frederick Herzberg (Herzberg, 1959, pp. 113-115  

อา้งถึงใน สมคดิ  บางโม, 2557, หน้า 174-175) และแนวความคดิเกี่ยวกับความผูกพันต่อ

องค์กร ของ Steers (1977, pp. 46-75) มาประยุกต์เพื่อกำหนดเป็นกรอบแนวคดิของการ

วจิยั สามารถสรุปเป็นกรอบแนวคดิเพื่อตอบคำถามของการวจิัย และกำหนดเป็นความมุ่ง

หมายของการวิจัยไดด้ังภาพประกอบ 1 
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              ตัวแปรอสิระ                        ตัวแปรตาม 

       (Independent Variable)                                 (Dependent Variable) 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  
 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคดิของการวิจัย 

 

 

 

 

แรงจูงใจในการทำงาน 

   1. ความสำเร็จในการปฏิบัตงิาน 

   2. การยอมรบันับถือ 

   3. ลักษณะของงานที่ไดร้ับมอบหมาย 

   4. ความรับผดิชอบต่องานที่ปฏบิัติ 

   5. ความกา้วหน้าในสายงาน 

   6. ความสัมพันธ์ของผูร้่วมงานในการ

ปฏบิัติงาน 

   7. ค่าตอบแทนและรายได้ 

   8. สภาพแวดลอ้มของสถานที่ทำงาน 

คุณลักษณะส่วนบุคคล 

   1. เพศ 

   2. อายุ 

   3. ระดบัการศกึษา 

   4. สถานภาพ 

   5. ระยะเวลาในการเป็นสมาชกิ 

ความผูกพันต่อองค์กร ของสมาชิก 

ศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบ้านกุดนาขาม 

อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร 

   1.  ความเชื่อมั่นอยา่งแรงกล้าและการ

ยอมรับเปา้หมายและค่านยิมขององค์กร  

   2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ

พยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ของ

องค์กร  

   3. ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะ

คงไวซ้ึ่งความเป็นสมาชกิภาพของ

องค์กร 

แนวทางในการพัฒนาแรงจูงใจในการ

ทำงานกับความผูกพันต่อองค์กร 

ของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพ 

บา้นกุดนาขาม 
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นยิามศัพท์เฉพาะ 

 การศกึษาเรื่อง แรงจูงใจในการทำงานทีส่่งผลต่อความผกูพันต่อองค์กรของ

สมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจริญศลิป ์จังหวัดสกลนคร ผูว้ิจัยได้ให้

นยิามศัพท์เฉพาะไวด้ังน้ี 

  1. ความผูกพันต่อองค์กร หมายถงึ ความรูส้กึและพฤติกรรมของสมาชิก

ศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบ้านกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป ์จังหวัดสกลนคร ที่แสดงถงึความ

เป็นอันหนึ่งอันเดียวกับศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ มีความเต็ม

ใจที่จะปฏบิัติงานเพื่อใหบ้รรลุเปา้หมายขององค์กร มีความจงรกัภักดแีละตอ้งการที่จะเป็น

สมาชิกขององค์กรต่อไป  โดยแสดงออกได้ทางพฤตกิรรม การแสดงความรูสึ้กเป็นส่วน

หนึ่งขององค์กร การยอมรับเปา้หมาย นโยบายการบรหิารขององค์กร การทุ่มเทความ

พยายามในการปฏิบัตงิานเพื่อองค์กร การแสดงความห่วงใยในอนาคตขององค์กร และ

ความตอ้งการที่จะดำรงความเป็นสมาชิกขององค์กร ประกอบดว้ย 

   1.1 ความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมายและค่านยิมของ

องค์กร หมายถงึ การยอมรับแนวทางในการปฏบิัติงาน เห็นด้วยกับเปา้หมายและค่านยิม

ขององค์กร 

   1.2 ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพือ่ประโยชน์ของ

องค์กร หมายถงึ การใช้ความรูค้วามสามารถ ความพยายามอย่างเต็มที่ในการทำงาน 

ยอมเสยีสละเวลาส่วนตัวให้แก่การทำงาน เพื่อใหง้านที่ปฏิบัตนิัน้ประสบความสำเร็จ 

   1.3 ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงไวซ้ึ่งความเป็นสมาชกิภาพ   

ขององค์กร หมายถงึ ความตอ้งการที่จะปฏบิัติงานในองค์กรอย่างแน่วแน่ ไม่คดิหรือมี

ความตอ้งการที่จะลาออกจากการเป็นสมาชกิ 

  2. แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน หมายถงึ แรงผลักดันต่อบุคคลที่ทำใหเ้กิด 

แรงกระตุน้หรอืสิ่งเรา้ที่ช่วยใหบุ้คคลเกดิความเต็มใจในการทำงาน เกดิความพอใจ  

และมุ่งมั่นที่จะทำงานใหด้ทีี่สุดและประสบความสำเรจ็ เพื่อบรรลุเปา้หมายขององค์กร  

ดว้ยความเต็มใจ ของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบ้านกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป ์

จังหวัดสกลนคร ประกอบด้วย 

   2.1 ความสำเร็จในการปฏบิัตงิาน หมายถึง งานที่สำเร็จโดยเกดิจาก

ความร่วมมอืร่วมใจของสมาชกิในหน่วยงาน และผลของงานสำเร็จเป็นที่น่าพอใจ 



 10

   2.2 การยอมรับนับถือ หมายถงึ การไดร้ับการยอมรับนับถอืจาก

ผูร้่วมงาน ผูบ้ังคับบัญชารวมถงึประชาชนภายนอก และไดร้ับการยกย่องชมเชยจากผลงาน

ที่ปฏิบัต ิ

   2.3 ลักษณะของงานที่ไดร้ับมอบหมาย หมายถงึ งานที่ปฏบิัตอิยู่เป็น

ประจำในหน่วยงาน มีความเหมาะสมกับความรู ้ความสามารถ 

   2.4 ความรับผดิชอบต่องานที่ปฏบิัต ิหมายถึง ความเข้าใจในหนา้ที่ 

ที่รับผดิชอบอย่างชัดเจนเสียสละเวลาและความสุขส่วนตัวเพื่องานอย่างแทจ้รงิ 

   2.5 ความก้าวหนา้ในสายงาน หมายถงึ การมีโอกาสกา้วหน้าในการ

ปฏบิัติงาน การไดม้โีอกาสได้เลื่อนตำแหน่งสูงขึ้น และการพจิารณาความดคีวามชอบ

ประจำปี 

   2.6 ความสัมพันธ์ของผู้ร่วมงานในการปฏบิัตงิาน หมายถึง ความรูส้กึ

ผูกพันและบรรยากาศในการทำงานระหว่างผู้บังคับบัญชากับผูใ้ตบ้ังคับบัญชา และเพื่อน

ร่วมงานในการทำงาน ความร่วมมอืในการปฏบิัตงิานจากบุคคลในหนว่ยงาน 

   2.7 ค่าตอบแทนและรายได้ หมายถงึ ค่าตอบแทนหรอืรายไดป้ระจำ 

และรายไดพ้เิศษของเจ้าหนา้ที่ตำรวจที่ได้รับตลอดจนสวัสดกิาร ค่ารักษาพยาบาล        

ค่าทำงานล่วงเวลา และความสะดวกสบายที่เกิดจากการช่วยเหลือของหน่วยงาน 

   2.8 สภาพแวดลอ้มของสถานที่ทำงาน หมายถงึ บรรยากาศในการ

ทำงาน สถานที่ทำงานที่เหมาะสมกับงาน รวมถึงกฎระเบยีบที่ไม่ขัดขวางต่อการปฏิบัตงิาน 

  3. คุณลักษณะส่วนบุคคล หมายถงึ คุณลักษณะส่วนบุคคลของประชากร

กลุ่มเป้าหมาย ประกอบดว้ย 

   3.1 เพศ หมายถึง คุณลักษณะส่วนบุคคลดา้นเพศของประชากร 

กลุ่มตัวอย่าง ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ 1) เพศชาย และ 2) เพศหญงิ 

   3.2 อายุ หมายถงึ ระดับอายุของประชาชนกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งแบ่งออกเป็น  

4 กลุ่ม ไดแ้ก่ 1) อายุไม่เกนิ 30 ปี 2) อายุ 31-45 ป ี3) อายุ 46-60 ป ีและ 4) มากกว่า 60 

ปี 

   3.3 ระดับการศึกษา หมายถงึ ระดับการศกึษาของประชากร 

กลุ่มตัวอย่าง ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ 1) ประถมศกึษา 2) มัธยมศกึษาตอนต้น   

3) มัธยมศกึษาตอนปลาย/ปวช. 4) ปวส./อนุปรญิญา และ 5) ปรญิญาตรข้ึีนไป 
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   3.4 สถานภาพ หมายถงึ สถานภาพสมรสของประชากรกลุ่มเปา้หมาย 

แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ 1) โสด 2) สมรส 3) หมา้ย/หย่ารา้ง 

   3.5 ระยะเวลาในการเป็นสมาชกิ หมายถงึ ระยะเวลาที่ประชากร

กลุ่มเป้าหมายเข้ามาเป็นสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศิลปาชพีบ้านกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป ์

จังหวัดสกลนคร แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม ได้แก่ 1) 1-5 ป ี2) 6-10 ปี 3) 11-15 ป ีและ 4) 

มากกว่า 15 ปี 

  4. แนวทางในการพัฒนาแรงจูงใจในการทำงานกับความผูกพันต่อองค์กร

ของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป ์จังหวัดสกลนคร 

หมายถงึ ขอ้เสนอแนะจากการระดมความคดิเห็นจากผูเ้ชี่ยวชาญ จำนวน 10 ท่าน          

ที่ร่วมกันพจิารณาหาแนวทางในการพัฒนาแรงจูงใจในการทำงานกับความผูกพันต่อ

องค์กรของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบ้านกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป ์จังหวัดสกลนคร 

ที่ไดจ้ากบทสรุปของงานวิจัย ในดา้นซึ่งไดค้ะแนนเฉลี่ยระดับต่ำกว่าเกณฑ์เฉลี่ยรวม 



 

 

 

บทที ่ 2 

เอกสารและงานวจัิยที่เกี่ยวข้อง 

 การวจิัยเรื่อง อทิธพิลของแรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพัน 

ต่อองค์กรของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัด

สกลนคร ผูว้ิจัยไดศ้กึษาคน้ควา้จากเอกสาร ทบทวนแนวคดิ ทฤษฎีและผลงานวจิัย        

ที่เกี่ยวขอ้ง เพื่อนำมาใชเ้ป็นกรอบแนวคดิในการศกึษา  โดยจะไดน้ำเสนอตามลำดับดังน้ี 

  1. แนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

  2. แนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงาน 

  3. บรบิทศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม จังหวัดสกลนคร 

  4. งานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

แนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

 ความผูกพันต่อองค์การเป็นเรื่องที่ไดร้ับความสนใจอย่างมากในแวดวงการ

บรหิารจัดการทรัพยากรมนุษย ์คำว่าความผูกพันต่อองค์การในภาษาอังกฤษจะใช้คำว่า 

Commitment ซึ่งแปลว่า คำมั่นสัญญา และEngagement แปลว่า ความผูกพันการหมั้นและ

สัญญาโดยคำในภาษาอังกฤษทัง้สองคำนัน้สามารถนำมาใชแ้ทนกันได้ ซึ่งไดมี้นักวิชาการ

ได้ใหค้วามหมายของคำว่าความผูกพันต่อองค์การไวด้ังนี้ 

 ความหมายของความผูกพันต่อองคก์ร 

  เอกสารบทความทางวชิาการขององค์กรวิจัย นักวชิาการ และผูท้ี่ศกึษาเรื่อง

ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การไดใ้หค้วามหมายแตกต่างกันออกไป ซึ่งจะขอ

ยกตัวอย่างของความหมายพอสังเขป  ดังนี้ 

  Steers (1977, pp. 46-75) กล่าวว่า ความผกูพันต่อองค์กร หมายถึง 

ความรูสึ้กของสมาชิกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มคีวามเต็มใจ เสยีสละประโยชน์ส่วนตัว

เพื่อองค์กร และปรารถนาที่จะเป็นสมาชกิขององคก์รนัน้ตลอดไป นอกจากนี้ความผกูพัน

องค์กรยังเป็นตัวบ่งช้ีประสิทธิผลขององค์กรในลักษณะหนึ่ง 
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  ความผูกพันต่อองค์กรจะประกอบด้วยลักษณะสำคัญ 3 ประการ คอื 

   1. ความเชื่ออย่างแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและค่านยิมขององค์กร 

   2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์กร 

   3. ความปรารถนาอย่างยิ่งยวดที่จะรักษาไว ้ซึ่งความเป็นสมาชิก 

ในองคก์ร 

  Allen and Meyer (1990, p. 1 อา้งถงึใน ณัฐพฤทธิ ์ ศรภีักดี, 2552, หนา้ 

18) เสนอว่า ความผกูพันต่อองค์กร เป็นความรูสึ้กที่พนักงานมีต่อองค์การ โดยเป็นสิ่งยึด

เหน่ียว (Golden Handcuff) ใหค้นยังคงอยู่ในองค์การ และความผกูพันต่อองค์กร  

เป็นสภาวะทางจิตของบุคคลที่มีต่อองค์การ ซึ่งเกดิจากองค์ประกอบของความผูกพัน 

สามดา้น ไดแ้ก ่ความผกูพันอันเนื่องมาจากอารมณ ์ความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุน 

ความผูกพันอันเนื่องมาจากหน้าที ่ซึ่งสอดคลอ้งกับ Werbel and Gould (1984. p. 12)  

ที่กล่าวถึงความผกูพันต่อองค์กรว่า เป็นความยดึมั่นผูกพันทางจติใจที่บุคคลมตี่อองค์การ 

และ Rusbult and Farrell (1983, p. 431) ใหน้ยิามความผูกพันต่อองค์กรว่า เป็นแนวโนม้  

ที่บุคคลจะยังคงอยู่กับองค์การ  และมคีวามรูส้กึยดึมั่นทางใจต่อองค์การ 

  Eisenberger, Fasolo, and LaMastro (1990 อา้งถงึใน ณัฐพฤทธิ ์ ศรภัีกด,ี 

2552, หนา้ 18) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร เป็นทัศนคตซิึ่งแสดงถึงความรูส้กึร่วมเป็น

หนึ่งเดยีวกับองคก์าร เป็นความสัมพันธ์ระหว่างการที่บุคคลรับรู้ถงึการเกื้อกูลสนับสนุน

ขององค์การ และผลที่ตามมาคอื ความอุตสาหะของสมาชกิและความเต็มใจที่จะทุ่มเท

ทำงานเพื่อองคก์าร 

  Theresa Welboume (2003 อา้งถงึใน สมชื่น นาคพล้ัง, 2547, หนา้ 8) 

ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร พัฒนาข้ึนมาจากทฤษฎบีทบาท (Role Theory)   

โดยทฤษฎีบทบาทจะพจิารณาบทบาทที่หลากหลายที่ตนจะผูกพันในที่ทำงาน โดยอธบิาย

ว่าปัจจัยใดที่คนจงึผูกพันในบทบาทที่ชัดเจนมากกว่าบทบาทอื่น ๆ โดยบทบาทในที่ทำงาน

แบ่งเป็น 5 บทบาท ดังนี้ 

   1. บทบาทเจ้าของงาน (Job Holder Role) พนักงานจะทำงานตามลักษณะ

งานที่กำหนดไว้ 

   2. บทบาทสมาชิกในทีมงาน (Team Member Role) พนักงานจะทำเกิน

กว่าที่ไดร้ับมอบหมาย เพื่อช่วยใหเ้พื่อนสมาชกิในกลุ่มก้าวไปสู่เป้าหมาย 

   3. บทบาทเจา้ของกิจการ (Entrepreneur Role) พนักงานคน้คดิความคดิ 
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ใหม่ ๆ และกระบวนการทำงาน และทำการทดสอบเพื่อใหบ้รรลุตามที่คดิไว้ 

   4. บทบาทผูเ้ช่ียวชาญในสายอาชีพ (Career Role) พนักงานทำสิ่งที่ตน

อยากพัฒนาความสามารถ ความเชี่ยวชาญสายอาชพีของตน พวกเขาเรยีนรู ้นำไปปฏบิัติ

ทำใหเ้กิดเป็นทักษะมากยิ่งข้ึนเรื่อย ๆ ไป 

   5. บทบาทของสมาชกิในองค์การ (Organization Member Role) 

พนักงานทำสิ่งที่ส่งเสรมิและช่วยบรษิัท ถงึแม้ว่างานนัน้จะไม่ใช่ของตน และไม่ใช่งานของ

ทมีงานเช่นกัน 

  Charlie Watts (2003 อา้งถึงใน สมชื่น  นาคพลั้ง, 2547, หนา้ 8)  

ความผูกพันของพนักงาน คอื ความมุ่งม่ัน และความสามารถที่จะอุทศิตนเพื่อความสำเร็จ

ขององค์การ หรอือาจกล่าวไดว้่าเป็นระดับความพยายามอยา่งละเอยีดรอบคอบ อุทศิเวลา 

สตปิัญญาและแรงงานของพนักงานที่ใส่ไปในงาน นอกจากนี ้สิ่งที่จำเป็นที่พนักงานจะ

แสดงออกถงึความผูกพัน คอื 

   1. ความตั้งใจ (The Will) ประกอบดว้ย ความรูสึ้กถงึเปา้หมาย หวงแหน

และภูมใิจ ซึ่งทำใหพ้ยายามอย่างสุดความสามารถในการทำงาน 

   2. วิธกีาร (The Way) คอื แหล่งทรัพยากร การสนับสนุน เครื่องมือ   

และอุปกรณ์จากองค์กรเพื่อนำไปใช้สรา้งความสำเร็จตามเปา้หมายที่กำหนดไว้ 

  โสภา  ทรัพย์มากอุดม (2533, หน้า 14) นยิามไวว้่า ความผูกพันต่อองค์กร 

หมายถงึ การที่สมาชกิในองค์การมคีวามผูกพันและความซื่อสัตย์ต่อองค์การในแง่ของการ

ยอมรับเปา้หมายค่านิยม ขององค์การและการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ตลอดจนความ

แน่วแน่ที่จะคงความเป็นสมาชกิภาพในองค์การไว้ 

  เทพประสทิธิ ์ อุตตะโมท (2549, หนา้ 41) กล่าวว่า Employee Engagement  

คอื ความรักความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กรและส่งผลถงึความอุทิศทุ่มเทใหแ้ก่

องค์กร ดังนัน้ องค์กรที่ชาญฉลาดจงึตอ้งเขา้ใจลักษณะ ความรูส้กึนกึคดิของพนักงาน   

ทัง้พนักงานประจำและพนักงานจ้างในลักษณะแบบพเิศษหรอืแบบชั่วคราวรวมทัง้ให้

ความสำคัญและหาวธิีการบรหิารคนที่เหมาะสม 

  ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร กล่าวโดยสรุปคอื ความรูส้กึอันด ี 

ทัศนคตทิี่ดขีองพนักงานที่มีต่อองค์การ ซึ่งแสดงออกมาในลักษณะการยอมรับต่อ

เปา้หมาย  วัตถุประสงค์ ค่านยิมขององค์การ เต็มใจที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจในทำงาน

เพื่อใหอ้งค์การบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ตัง้ไว้ 
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 ความสำคัญของความผูกพันตอ่องค์กร 

  ชุตริตัน์  ชมพูรัตน์ (2552, หนา้ 5) กล่าวไวส้รุปว่า ความผูกพันต่อองค์กร  

มคีวามสำคัญยิ่งต่อองค์การในประเด็นดังนี้ 

   1. ความผกูพันต่อองค์กรสามารถใช้ทำนายอัตราการเข้า – ออกจากงาน

ได้ดกีว่าความพงึพอใจในงาน ทัง้น้ีเพราะความผูกพันต่อองค์กรเป็นแนวคดิทีม่ลีักษณะ

ครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจในงานและค่อนข้างจะมเีสถยีรภาพมากกว่าความพงึ

พอใจในงาน 

   2. ความผูกพันต่อองค์กร เป็นแรงผลักดันใหผู้ป้ฏบิัตงิานในองค์การ

สามารถทำงานไดด้ยีิ่งข้ึน เนื่องจากเกิดความรูส้กึในความเป็นเจ้าขององค์การร่วมกัน 

   3. ความผกูพันต่อองคก์รเป็นตัวเชื่อมประสานระหว่างความตอ้งการ 

ของบุคคลในองค์การกับเป้าหมายองค์การ เพื่อใหอ้งค์การสามารถบรรลุเปา้หมายที่วางไว้ 

   4. มีส่วนเสรมิสร้างความมีประสิทธภิาพและประสทิธิผลขององค์การ 

   5. ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเป็นผลมาจากการที่สมาชกิใน

องค์การมีความรักและผูกพันต่อองคก์ารของตน 

  เครอืวัลย์  เปี่ยมรอด (2552, หนา้ 9) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร      

มคีวามสำคัญ ดังนี้ 

   1. เป็นตัวเสรมิสรา้งความมีประสทิธภิาพและประสทิธิผลขององค์การ 

   2. เป็นตัวเช่ือมระหว่างความตอ้งการของสมาชกิในองค์การกับเปา้หมาย

ขององค์การทำใหอ้งค์การสามารถบรรลุเปา้หมายที่ตัง้ไว้ 

   3. ความผกูพันต่อองค์กร เป็นแรงผลักดันใหผู้ป้ฏบิัติงานในองค์การ

ทำงานไดด้ยีิ่งข้ึนอันเนื่องมาจากความรูส้กึมสี่วนร่วมในการเป็นเจา้ขององค์การ 

   4. ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเป็นผลจากการที่สมาชกิมคีวาม

ผูกพันต่อองค์กร 

   5. สามารถใช้ทำการทำนายอัตราเข้า – ออกจากองค์การได ้

  สุวรรณี  ศรพีลหงษ ์(2551, หน้า 9) กล่าวว่า ความรูส้ึกผูกพันจะนำไปสู่

ความสัมพันธ์กับความมีประสทิธผิลต่อองค์การ ดังน้ี 

   1. พนักงานซึ่งมีความรูส้กึผูกพันกันอย่างแท้จรงิต่อเปา้หมาย          

และค่านยิมขององค์การมแีนวโนม้ที่จะมสี่วนร่วมในกจิกรรมขององค์การในระดับสูง 
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   2. เมื่อบุคคลมคีวามผกูพันต่อองค์กรและเลื่อมใสศรัทธาในเปา้หมาย

ขององค์การบุคคลซึ่งมีความรูสึ้กผูกพันต่อองค์การดังกล่าว มักจะมีความผูกพันกันอย่าง

มากต่องาน เพราะเห็นว่างาน คอื หนทางซึ่งตนสามารถทำประโยชน์กับองค์การให้บรรลุ

เปา้หมาย 

   3. พนักงานซึ่งมีความรูส้กึผูกพันอย่างสูง มักมคีวามปรารถนาอย่างแรง

กลา้จะคงอยู่กับองคก์ารต่อไปเพื่อทำงานขององค์การใหบ้รรลุเปา้หมาย 

   4. บุคคลซึ่งมีความรูสึ้กผูกพันจะเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างมาก

พอสมควรในการทำงานใหก้ับองค์การ ซึ่งหลายกรณคีวามพยายามดังกล่าวจะมีผลทำให้

การปฏบิัตงิานอยู่ในระดับดี 

  จากแนวคดิดังกล่าว จะเห็นว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีความสำคัญโดยตรง

ต่อความสำเร็จขององค์การ ซึ่งเป็นสาเหตุใหบุ้คคลแสดงพฤตกิรรมที่ดตี่อองคก์าร มคีวาม

ปรารถนาที่จะอยู่ในองค์การมีความเชื่อมั่นและเลื่อมใสศรัทธาในค่านยิมขององคก์าร 

พรอ้มที่จะปฏบิัติงานใหอ้งค์การอย่างเต็มกำลังความสามารถ ทำใหอ้งค์การประสบ

ความสำเร็จตามเปา้หมายที่วางไว้ 

 แนวความคดิเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

     แนวความคดิในเรื่องความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement) นัน้ 

เป็นแนวคดิในเชงิจิตวทิยาไดร้ับความสนใจภายหลังที ่The Gallup Organization ซึ่งเป็น

สถาบันวจิัยและเป็นองค์การที่ปรกึษาไดเ้ริ่มทำการศกึษาในเรื่องความผูกพันของพนักงาน

ในป ี1985 (Ferguson, 2005, 88 อา้งถงึใน สุรัสวด ี สุวรรณเวช, 2549, หนา้ 2) ภายหลัง

จากนัน้ Kahn (1990 อา้งถงึใน สุรัสวด ี สุวรรณเวช, 2549, หนา้ 2) ซึ่งเป็นนักจติวิทยา  

ได้กล่าวถงึเรื่องความผูกพันของพนักงานว่ามีความแตกต่างจากโครงสรา้งทางบทบาท 

ต่าง ๆ ของพนักงานในงาน เช่น การมีส่วนร่วมในงานหรอืแรงจูงใจภายใน แต่ความผูกพัน

ของพนักงานจะมุ่งเนน้ไปที่ประสบการณ์ในการทำงานนัน้ ๆ ที่จะขัดเกลากระบวนการ  

ของคนใหแ้สดงออกมาระหว่างที่ทำงานอยู่ได้อย่างไร โดย Kahn ไดก้ล่าวว่า ความผกูพัน

ของพนักงานนัน้เป็นโครงสรา้งที่มหีลายมิติ ซึ่งอาจจะเป็นมติดิา้นความรูส้กึผูกพันของ

พนักงาน มิตดิ้านการเรยีนรู้ การคดิ หรอืความผูกพันของพนักงานเป็นความพยายาม   

ของสมาชิกในองค์การที่มตี่องานและองค์การ ซึ่งความผูกพันพนักงานจะแสดงออกมา

ทางดา้นพฤตกิรรม การนึกคดิ และทางความรูส้กึระหว่างที่ปฏบิัติงาน 



 17 

  ความผูกพันต่อองค์กรที่ใช้กันมากในวันนี้ คือ แนวคดิความผูกพันต่อองค์กร

ของ Hewitt Associates 

  Hewitt  Associates (2003, p. 6 อา้งถึงใน สกาว  สำราญคง, 2547, หน้า 

16) เป็นบรษิัทที่ปรกึษาในงานดา้นทรัพยากรมนุษย ์สำหรับเรื่องความผูกพันของพนักงาน

ได้ใหมุ้มมองว่า ความผูกพันของพนักงานเป็นสิ่งที่แสดงออกไดโ้ดยพฤตกิรรม คอื สามารถ

ดูได้จากการพูด (Say) โดยจะพูดถงึองค์การเฉพาะในแง่บวก กล่าวคอื การที่คนอยู่ทำงาน

อย่างช่ืนชม ภาคภูมิใจ และอยากจะบอกคนอื่นว่าทำงานอยู่ในองค์การใด อยากจะชักชวน

คนอื่นใหม้าทำงานในองค์การนี้ ถ้ามคีวามผูกพันรักองค์การ เขาจะรู้สึกภูมิใจ โดยแสดง

จากพฤตกิรรมและพูดถึงองค์การในทางที่ดแีละพจิารณาไดจ้ากการดำรงอยู ่(Stay) นั่นคอื

พนักงานปรารถนาที่จะเป็นสมาชกิขององค์การต่อไป มีความยดึมั่นอยู่กับองค์การ หากมี

องค์การอื่นมาชักชวน โดยเสนอค่าตอบแทนและตำแหน่งที่ดกีว่าก็จะไม่ไปเพราะรูส้กึว่า

ตัวเองเป็นบุคคลที่มคีวามสำคัญ มีคุณค่า พอใจที่จะอยู่กับเพื่อนร่วมงานที่น่ี ส่วนประเด็น

สุดทา้ยจะดูว่าพนักงานนัน้มีความผูกพันกับองค์การได้จากการใชค้วามพยายามอย่างเต็ม

ความสามารถ (Strive) คอื อยู่อย่างเต็มใจ เพื่อช่วยเหลือหรอืสนับสนุนธุรกิจขององค์การ 

ใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถทำงานรับใชอ้งค์การ ไม่ใช่การอยู่แบบรอรับ

เงนิเดอืน แต่อยู่เพราะอยากจะทำผลงานที่ดใีหก้ับองค์การ อยากทำงานอย่างเต็ม

ความสามารถ ซึ่งถอืเป็นอุดมคต ิ(Ideal) ของคนในองค์การที่ตอ้งการ โดยปัจจัยที่มี

อทิธิพลต่อความผูกพันของพนักงาน  มี 7 ประการดังนี้  1) ภาวะผูน้ำ (Leadership)   

2) วัฒนธรรมหรอืจุดมุ่งหมายขององคก์ร (Culture / Purpose)  3) ลักษณะงาน  

(Work  Activity)  4) ค่าตอบแทนโดยรวม (Total  Compensation)  5) คุณภาพชวีิต  

(Quality  of  Life)  6) โอกาสที่ไดร้ับ (Opportunity)  7) ความสัมพันธ์ (Relationship) 

  จากปัจจัยความผูกพันทัง้ 7 ประการ ตามแนวคดิของ Hewitt Associates 

นัน้  ไดก้ลายมาเป็นเครื่องมือหน่ึงที่ใช้วัดความผูกพันของพนักงานในองค์การต่าง ๆ เช่น  

ในการศกึษาถงึความผูกพันของพนักงานต่อองค์การในประเทศแคนาดา จำนวน 120 

องค์การ จากพนักงานมากกว่า 80,000 ราย ผลการศึกษาพบว่า บรษิัทที่ตดิอันดับในกลุ่ม

ผูว้่าจ้างที่ดทีี่สุด จำนวน 50 องค์การ โดยเฉลี่ยมีพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กร 

สูงกว่าบรษิัทที่ไม่ตดิอันดับกลุ่มผูว้่าจา้งที่ดทีี่สุดถึง 21% และมีอัตราการเจรญิเติบโตของ

รายรับสูงถงึ 16.1% เปรยีบเทียบกับอัตราการเจรญิเตบิโตของรายรบัของบรษิัทที่ไม่ตดิ

อันดับกลุ่มผูว้่าจา้งที่ดทีี่สุด ซึ่งคดิเป็น 6.1% จะเห็นไดว้่า จากการสำรวจบรษิัทที่ติดอันดับ



 18

ผูว้่าจ้างที่ดทีี่สุดนัน้ จะมรีะดับของความผกูพันของพนักงานที่สูงกว่าบรษิัทที่ไม่ตดิอันดับ 

ผูว้่าจ้างที่ดทีี่สุด และมอีัตราการเจรญิเติบโตสูงกว่าเช่นกัน แสดงใหเ้ห็นว่าความผูกพัน 

ของพนักงานเป็นตัวแปรหนึ่งที่จะสะทอ้นใหเ้หน็ถึงแนวโนม้ผลประกอบการของบรษิัทที่มี

ทศิทางที่สอดคลอ้งกันมา 

  Steers and Porter (1977, pp. 46–75 อ้างถงึใน สุรัสวดี  สุวรรณเวช, 

2549, หนา้ 19)) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีความหมายใน 3 ลักษณะ คอื 

   1. ความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านยิมของ

องคก์รเป็นลักษณะของบุคคลที่มคีวามเชื่อดา้นทัศนคตใินเชงิบวกต่อองค์กร มีความผูกพัน

ต่อองค์กรอย่างแทจ้ริงต่อค่านยิม และเปา้หมายขององค์กร พรอ้มสนับสนุนกิจการของ

องค์กร ซึ่งเป็นเปา้หมายของตนดว้ยมีความเชื่อว่าองค์กรนี้เป็นองคก์รที่ดทีี่สุดที่ตนเอง

ทำงานดว้ยความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 

   2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ของ

องค์กร เป็นลักษณะที่บุคลากรเต็มใจที่จะเสยีสละอุทิศตน พยายามทำงานเต็ม

ความสามารถ เพื่อใหอ้งคก์รประสบผลสำเร็จบรรลุเปา้หมาย เกดิผลประโยชน์ต่อองค์กร 

และมคีวามห่วงใยต่อความเป็นไปขององค์กร 

   3. ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงไวซ้ึ่งความเป็นสมาชกิภาพของ

องค์กรเป็นลักษณะที่บุคลากรแสดงความตอ้งการ และตัง้ใจที่จะปฏิบัติงานในองค์กรนี้

ตลอดไปมคีวามจงรักภักดตี่อองค์กร มีความภาคภูมใิจในการเป็นสมาชกิขององค์กร  

และพรอ้มที่จะบอกคนอื่นว่าตนเป็นสมาชกิขององค์กร การรูส้กึว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ง 

ขององค์กร สนับสนุนและสรา้งสรรค์องค์กรใหด้ยีิ่งข้ึน 

 ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร 

     การเกดิความผกูพันต่อองค์กร มีปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวขอ้ง โดยในแต่ละปัจจัย

ที่เกี่ยวขอ้งกับความผูกพันมักเป็นผลมาจากการทำการศกึษาวจิัยของแต่ละคน  

ซึ่งจะแตกต่างกันไปตามสภาพแวดลอ้มขององค์การน้ัน ๆ โดยตัวอย่างปัจจัยที่เกี่ยวขอ้ง 

กับความผูกพันของพนักงานมรีายละเอยีดดังนี้ 

  Steer and Porter (1977, pp. 433–434 อา้งถงึใน สุรัสวด ี สุวรรณเวช, 

2549, หนา้ 22) ได้สรุปว่าสิ่งที่มีอทิธพิลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ แบ่ง

ออกเป็น 4 กลุ่ม  คอื 
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   1. โครงสรา้งขององค์การ (Structural Characteristic) จะตอ้งมีลักษณะ

เป็นระบบที่มแีบบแผน มหีนา้ที่ที่เด่นชัด มกีารรวมอำนาจ การกระจายอำนาจให้ผู้ร่วมงาน 

มกีารตัดสนิใจ การมีส่วนเป็นเจา้ของ ความเป็นทางการ 

   2. ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏบิัติงาน (Personal Characteristic) เช่น 

เพศ อาย ุ ระดับการศกึษา ระดับรายได้ สถานภาพสมรส ความตอ้งการประสบ

ความสำเร็จ ระยะเวลาในการปฏบิัตงิาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ เป็นตน้ 

   3. ลักษณะของบทบาท (Role-Related Characteristic) หมายถึง ลักษณะ

งานที่ผูป้ฏิบัติงานไดร้ับมอบหมายใหร้บัผดิชอบอยู ่เช่น งานที่มคีวามท้าทาย 

ความกา้วหนา้ในการทำงาน การปอ้นข้อมูลกลับ การมีความหมายของงานที่ทำ เป็นงาน 

ที่มคีุณค่า มบีทบาทที่เด่นชัดความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน เป็นตน้ 

   4. ประสบการณ์ในการทำงาน (Work Experience) หมายถงึ สิ่งที่บุคคล

ได้รับทราบและเรยีนรูเ้มื่อเข้าไปทำงานในองค์การ เช่น ทัศนคตขิองกลุ่มทำงานที่มีผล    

ต่อองค์การ ความน่าเช่ือถือขององค์การ การรูสึ้กว่าตนเองเป็นบุคคลสำคัญ 

ความสามารถในการพึง่พาไดแ้ละการปฏบิัตติัวของผูบ้ังคับบัญชา เป็นตน้ 

  Allen and Meyer (1990, p. 1 อา้งถงึใน Susan Curtis, 2001, pp. 60-62)  

ได้แบ่งความผกูพันต่อองค์กรเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก ่ความผูกพันดา้นความรูส้กึ ความผูกพัน

ต่อเนื่อง และความผูกพันที่เกดิจากบรรทัดฐานของสังคม ดังนี้ 

   1. ปัจจัยที่ก่อใหเ้กดิความผูกพันดา้นความรูสึ้ก คอื การรับรูล้ักษณะ 

ของงาน ไดแ้ก่อสิระในงาน ลักษณะเฉพาะของงาน ความสำคัญของงาน ทักษะที่

หลากหลาย และปฏกิิรยิาของหวัหนา้งาน เช่น การรูสึ้กว่าองค์การสามารถไวว้างใจได ้การ

รับรูถึ้งการมีส่วนร่วมในการบรหิาร ซึ่งปัจจัยเหล่านี้มคีวามสอดคลอ้งกับการคน้พบของ 

Steer (1983, อา้งถงึใน สุรัสวดี  สุวรรณเวช, 2549, หนา้ 22) และ Mottaz (1987, อา้งถงึ

ใน สุรัสวดี  สุวรรณเวช, 2549, หนา้ 23) ซึ่งกล่าวว่า ปัจจัยเหล่านี้จะทำใหเ้กดิ

สถานการณ์การใหร้างวัลภายใน ซึ่งจะพัฒนาใหเ้กดิความผูกพันด้านความรูสึ้ก 

   2. ปัจจัยที่ก่อใหเ้กิดความผูกพันต่อเนื่อง ไดแ้ก่ อาย ุระยะเวลาในการ

ปฏบิัติงานความพงึพอใจในอาชพี และความต้ังใจจะลาออก ซึ่งอายุมีความสัมพันธ์ทางลบ

กับโอกาสของทางเลอืกในงานอื่น ๆ ระยะเวลาในการปฏบิัตงิานใชเ้ป็นเครื่องบ่งชี้ถงึการ 

ไม่เคลื่อนยา้ยการลงทุน เช่น ความสัมพันธ์ที่ใกลช้ดิกับเพื่อนร่วมงาน การปลดเกษียณ  

ความตัง้ใจจะลาออก มคีวามสัมพันธ์ทางลบกับความผูกพันต่อเนื่อง เพราะพนักงาน 
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ที่ตัง้ใจจะลาออกจะมคีวามผูกพันต่อองค์กรในระดับต่ำ แม้ว่าความผกูพันต่อเนื่องจะมี

อทิธิพลต่อความตัง้ใจจะลาออกของบุคคลก็ตาม นอกจากนี้ ลักษณะของงาน การมี 

ส่วนร่วมในการบริหารและการพึ่งพาอาศัยองค์การมีความสัมพันธ์กับความผกูพันต่อเนื่อง 

ซึ่งจะมคีวามแตกต่างกันตามการรับรูข้องพนักงานกับงานอื่น ๆ ที่พบ 

   3. ปัจจัยที่ก่อใหเ้กดิความผูกพันที่เกดิจากบรรทัดฐานของสังคม ได้แก่ 

ความผกูพันตอ่เพื่อนร่วมงาน การพึ่งพาองค์การ การมีส่วนร่วมในการบริหาร 

  Gubman (1998, p. 188 อ้างถงึใน สุรัสวดี  สุวรรณเวช, 2549, หนา้ 25)  

ได้กล่าวถงึ ปัจจัย 7 ประการ ที่สรา้งใหเ้กดิความผกูพันต่อองค์กร ไดแ้ก่ 

   1. แบ่งปันค่านยิม/เข้าถึงเปา้หมาย (Shared Values/Sense of Purpose) 

คอื การปรับค่านยิมของพนักงานใหส้อดคลอ้งกับค่านยิมขององค์การ ซึ่งจะช่วยขยาย

ขอบเขตใหพ้นักงานได้แสดงความสามารถในการทำงานอย่างเต็มที่และตรงตามเปา้หมาย

ที่ตัง้ไว ้

   2. คุณภาพชวีติในการทำงาน (Quality of Work Life) คอื ความพึงพอใจ

ในสภาพแวดล้อมของท่ีทำงาน ซึ่งรวมถึงอปุกรณ ์เครื่องใช้ สิ่งอำนวยความสะดวกต่าง ๆ 

การมีส่วนร่วมในงานและกิจกรรมต่าง ๆ ที่บรษิัทจัดให ้

   3. ลักษณะงาน (Job Tasks) คอื ขอบเขตงานที่มคีวามท้าทายและ

น่าสนใจ 

   4. ความสัมพันธ์ในงาน (Relationships) คอื ความพึงพอใจใน

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ซึ่งไดแ้ก ่หัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน และลูกคา้ 

   5. ผลรวมค่าตอบแทน (Total Compensation) คอื ความพงึพอใจ        

ในค่าจา้ง สวัสดกิารและผลตอบแทนอื่น ๆ  

   6. โอกาสกา้วหนา้ในงาน (Opportunities for Growth) คอื โอกาสในการ

เรยีนรูเ้จรญิกา้วหนา้ในหนา้ที่และไดร้ับผลสำเร็จในงาน 

   7. ภาวะผูน้ำ (Leadership) คอื ความเชื่อม่ันและนับถือในผูน้ำองค์การ 

  โสภา  ทรัพย์มากอุดม (2533, หน้า 33) ไดก้ำหนดปัจจัยที่ส่งผลต่อ 

ความผูกพันต่อองค์กรดังน้ี 

   1. ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ ระดับการศกึษา อาย ุสถานภาพ

สมรสระยะเวลาทำงานในองค์การ ระดับตำแหน่ง 
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   2. ปัจจัยประสบการณ์ในงาน ไดแ้ก่ ความรูส้กึว่าตนมคีวามสำคัญ 

ความรูสึ้กว่าหน่วยงานเป็นที่พึ่งพงิได ้ความคาดหวังท่ีไดร้ับการตอบสนองจากหน่วยงาน 

ความรูสึ้กว่าหน่วยงานมีชื่อเสยีง และทัศนคตติ่อเพื่อนร่วมงานและองค์การ 

   3. ปัจจัยลักษณะของงาน ไดแ้ก่ ความมอีสิระในการทำงาน  

ความหลากหลายของงานความมเีอกลักษณ์ของงาน ผลปอ้นกลับของงาน และงานที่มี

โอกาสปฏสิัมพันธ์กับผูอ้ื่น 

   4. ปัจจัยเกี่ยวขอ้งกับบทบาท ไดแ้ก ่ความขัดแยง้ในบทบาท และ 

ความคลุมเครอืในบทบาท 

  จากปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับความผกูพันต่อองค์กรนัน้ จะเห็นไดว้่า 

มหีลายปัจจัยด้วยกันที่เกี่ยวข้อง ซึ่งปัจจัยต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนนัน้ต่างเป็นผลที่ไดม้าจาก

การศกึษาและวจิัยของนักวจิัยต่าง ๆ อย่างไรก็ตามแม้ว่าในการศกึษาและวิจัยนัน้จะม ี 

ตัวแปร หรอืสภาพแวดล้อมที่แตกต่างกัน แต่จะสังเกตไดว้่าในบางปัจจัยนัน้ มีความ

คล้ายคลงึกัน คอื  ความรูสึ้กว่าตนมสี่วนสำคัญ การมีส่วนร่วมในการแสดงความคดิเห็น/

การบรหิาร และดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในงาน/อาชพี ซึ่งปัจจัยที่เกี่ยวขอ้งกับ 

ความผูกพันต่อองค์กรดังกล่าว  เมื่อทำการพจิารณาใหด้แีลว้จะพบว่าปัจจัยแต่ละตัวนัน้ 

มคีวามเชื่อมโยงและเกี่ยวขอ้งกันใน 3 ด้าน คอื ในส่วนของพนกังาน งาน และองค์การ 

และจากการเช่ือมโยงนี้เององค์การสามารถนำมาเป็นแนวทางในการเสรมิสร้าง 

ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การได้  กล่าวคอื ในด้านของพนักงาน (Employee)  

สิ่งสำคัญที่องค์การตอ้งตระหนักถงึ คอืการทำใหพ้นักงานได้รบัรูว้่าตนมีความสำคัญ   

(Self-Esteem) ในด้านของงาน (Work) การมอบหมายงานใหกั้บพนักงาน ควรใหพ้นักงาน 

มสี่วนเกี่ยวขอ้งในทุก ๆ ดา้น ที่เกี่ยวกับงานใหม้ากที่สุด สำหรับในดา้นขององค์การ  

สิ่งสำคัญที่องค์การตอ้งมีการจัดเตรยีมใหแ้ก่พนักงาน คอื โอกาสในดา้นความก้าวหนา้ 

ในงาน/อาชพี 

 ผลของความผูกพันต่อองค์กรทีม่ตี่อพฤตกิรรมอื่น ๆ  

     ผลของความผกูพันต่อองค์กรใชท้ำนายอัตราการขาดงาน อัตราการลาออก

หรอืการเปลี่ยนงาน ผลการปฏิบัติงาน การบรรลุเปา้หมายขององค์การ และสุขภาพของ

พนักงาน ดังนี้ 

   1. อัตราการขาดงาน (Absenteeism) จากทฤษฎีทางพฤตกิรรมศาสตร์ 

มคีวามเชื่อว่าพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะมีแรงจูงใจในการมาทำงานมากกว่า 
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พนักงานที่มีความผูกพันต่อองคก์รต่ำ และจากการศึกษาตัวแบบของ Rhodes and Steers 

(1990, อา้งถงึใน สุรัสวด ี สุวรรณเวช, 2549, หนา้ 28) ที่เกี่ยวกับการเข้างานของ

พนักงาน พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นแรงกดดันอย่างหน่ึง ซึ่งมีความสัมพันธ์ทางบวก

กับการขาดงาน จงึถอืไดว้่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวทำนายแรงจูงใจในการเข้างาน 

   2. อัตราการลาออกหรอืการเปลี่ยนงาน (Turnover) ความผูกพันต่อ

องค์กรน้ัน  มีอทิธพิลต่อความคงอยู่ในองค์การ เพราะสามารถใชท้ำนายอัตราการเขา้ออก

จากงานของสมาชิกองค์การ ไดด้กีว่าการศกึษาในเรื่องความพงึพอใจ กล่าวคอื  

ความผูกพันต่อองค์กรเป็นแนวคดิซึ่งมีลักษณะครอบคลุมเพราะสามารถสะทอ้นถึง

ความรูสึ้กของพนักงานที่มีต่อองค์การ ซึ่งมีลักษณะที่ยาวนานกว่าความพงึพอใจ 

นอกจากนี้ความผูกพันต่อองคก์รนัน้ในภาครวม ยังรวมถงึเปา้หมายและค่านยิมของ

องค์การดว้ย ส่วนความพึงพอใจนัน้เนน้เฉพาะในดา้นของงานเท่านัน้ Steers and Porter 

(1977, อา้งถึงใน สุกานดา  ศุภคตสิันต,์ 2540, หนา้ 18) ไดแ้สดงลักษณะและผลของ 

ความผูกพันต่อองค์กรโดยพบว่าความผูกพันต่อองค์กรมคีวามสัมพันธ์เชงิผกผันกับความ

ตอ้งการลาออกของบุคลากรในองค์การ กล่าวคอื หากบุคคลมคีวามผูกพันต่อองค์กรสูง 

ความตอ้งการลาออกก็จะอยู่ในระดับต่ำ ในทางตรงกันข้ามบุคคลที่มี 

ความผูกพันต่อองค์กรต่ำ ก็จะมีความตอ้งการลาออกมากขึน้ 

   3. ผลการปฏิบัตงิาน (Job Performance) ความผูกพันต่อองค์กรเป็น

ปัจจัยหนึ่งที่สามารถสะทอ้นใหเ้ห็นถงึผลการปฏิบัติงานขององคก์ารนัน้ ๆ กล่าวคือ 

องค์การใดที่พนักงานมรีะดับความผูกพันอยู่ในระดับที่สูง ย่อมมีแนวโนม้ของผลการ

ปฏบิัติงานที่สูงตาม (The Gallup Organization, 2004 ; ISR, 2004 ; Hewitt, 2004 and 

Development Dimensions International, Inc., 2004, อา้งถงึใน  สุรัสวด ี สุวรรณเวช, 

2549, หนา้ 29) 

   4. การบรรลุเป้าหมายขององค์การ (Organization Goal Attainment) 

พนักงานที่มีความผูกพันต่อองคก์ร จะมีความต่อเนื่องในการเข้าร่วมกจิกรรมต่าง ๆ  

ขององค์การ  และมีความเชื่อในวัตถุประสงค์องค์การ และมคีวามพยายามในการทำงาน 

เพื่อตอ้งการทำใหอ้งค์การบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ได้ตั้งไว ้ซึ่งแสดงใหเ้หน็ว่า บุคคลที่มี

ความรูสึ้กผูกพันต่อองค์การนัน้จะมคีวามผูกพันต่องานดว้ยเช่นกัน (Steers, 1977, p. 198 

อ้างถึงใน  สุกานดา  ศุภคติสันต์, 2540, หน้า 20) 
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   5. สุขภาพของพนักงาน (Employee Health) จากการศึกษาเรื่อง

ผลกระทบของงานในด้านสุขภาพ แสดงใหเ้ห็นว่า งานที่ทำอยู่นัน้มผีลกระทบทางดา้น

สุขภาพร่างกาย และสุขภาพใจและความแตกต่างระหว่างพนักงานที่มคีวามผูกพันและไม่มี

ความผูกพัน  โดยพนักงานที่มีความผูกพันจะมแีนวโน้มที่จะมสีุขภาพที่ดีกว่า เพราะมี 

ความผูกพันในงานที่ทำ และไดท้ำในงานที่ตนเองน้ันพงึพอใจ ตรงกันข้ามกับพนักงานที่ไม่มี

ความผูกพัน ที่ไม่มคีวามพงึพอใจในการทำงานทำใหสุ้ขภาพจติเสยี ไม่อยากทำงานหรอื

ทำงานผดิพลาด เกดิอุบัตเิหตุ ยังผลใหสุ้ขภาพกายเสยีด้วย 

 กล่าวโดยสรุปคอื ผลของความผูกพันต่อองค์กรทำใหเ้ราทราบทศิทางของ

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน เช่น ถ้าพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรก็จะทำใหไ้ม่

เกดิปัญหาในเรื่องของการขาดงาน ไม่คดิที่จะเปลี่ยนงานหรอืสถานที่ทำงาน ผลการ

ปฏบิัติงานก็จะออกมาสูง ทำใหอ้งค์การบรรลุตามเป้าหมายที่ตัง้ไว ้เป็นตน้ โดยความ

ผูกพันต่อองค์กร ประกอบด้วย ความเป็นอันหน่ึงอันเดยีวกับองค์กร มคีวามเต็มใจที่จะ

ปฏบิัติงานเพื่อใหบ้รรลุเปา้หมายขององค์กร มคีวามจงรักภักดแีละตอ้งการที่จะเป็นสมาชกิ

ขององค์กรต่อไป  โดยแสดงออกไดท้างพฤตกิรรม การแสดงความรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งของ

องค์กร การยอมรับเปา้หมาย นโยบายการบรหิารขององค์กร การทุ่มเทความพยายามใน

การปฏบิัตงิานเพื่อองค์กร การแสดงความห่วงใยในอนาคตขององคก์ร และความต้องการ

ที่จะดำรงความเป็นสมาชิกขององคก์ร 

 ในการวจิัย ความผูกพันต่อองค์กรของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้น 

กุดนาขาม จังหวัดสกลนคร ในครัง้น้ี ผูว้จิัยไดน้ำแนวความคดิเกี่ยวกับความผูกพันต่อ

องค์กรของ Steers (1977, pp. 46-75) มาประยุกต์เพื่อกำหนดเป็นกรอบแนวคดิของการ

วจิัย สามารถสรุปเป็นกรอบแนวคดิเพื่อตอบคำถามของการวจิัย และกำหนดเป็น

วัตถุประสงคซ์ึ่งแบ่งออกเป็น 3 ด้าน ไดแ้ก่ 1) ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับ

เปา้หมายและค่านยิมขององค์กร 2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อ

ประโยชน์ขององค์กร และ 3) ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงไวซ้ึ่งความเป็นสมาชกิ

ภาพขององค์กร 
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แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกับแรงจูงใจในการทำงาน 

 แรงจูงใจเป็นพื้นฐานสำคัญในการแสดงพฤตกิรรม เนื่องจากพฤตกิรรมที่มี

แรงจูงใจจะมลีักษณะที่สำคัญ คอื เป็นพฤตกิรรมที่มพีลัง มีเปา้หมาย และมคีวามคงทน 

นั่นคอื ตราบใดที่ยังมีแรงจูงใจบุคคลจะไม่ล้มเลกิในการแสดงพฤตกิรรมง่าย ๆ ดังนัน้จงึ

เป็นคำตอบได้ว่า เพราะอะไรบางคนจึงขยันทำงานมากกว่าบางคน เพราะอะไรบางคนจงึ

ทุ่มเทในการทำงาน ในขณะที่บางคนเฉื่อยชาในการทำงาน สิ่งซึ่งอยู่เบื้องหลังของการแสดง

พฤตกิรรมก็คอืผลจากระดับ และลักษณะของแรงจูงใจที่แตกต่างกันนั่นเองที่เป็นตัว

ผลักดันใหแ้สดงพฤตกิรรม ในการศกึษาเรื่องแรงจูงใจจะช่วยใหเ้ข้าใจพฤตกิรรมการ

ทำงาน รวมทัง้นำไปใชใ้นการปรับพฤตกิรรมการทำงานที่พงึประสงค์ขององค์การได ้

 ความหมายของแรงจูงใจในการทำงาน 

  ความหมายของคำว่า แรงจูงใจ นัน้ ได้มีนักวชิาการใหค้ำนยิาม จำกัดความ

เอาไวห้ลายความหมายดว้ยกัน แต่โดยภาพรวมแลว้ มเีนื้อหาความหมายที่ใกลเ้คยีงกัน  

คำว่า แรงจูงใจนัน้ เป็นคำที่ใชแ้ทนความหมายของคำในภาษาอังกฤษ คอื Motivation 

นอกจากนี้ยังมีนักวชิาการหลายที่ที่ใหค้วามหมายของแรงจูงใจไวใ้นหลายแง่มุมและหลาย

ทัศนคต ิมีความน่าสนใจเป็นอย่างยิ่ง ซึ่งผู้วจิัยไดศ้กึษาและขออ้างองิถงึ ดังน้ี 

  รัชนก  มูลเกตุ (2552, หนา้ 9) ใหค้วามหมายไวว้่า แรงจูงใจ หมายถงึ  

การที่ปัจจัยต่าง ๆ ในการปฏิบัตงิาน ค่าจา้ง รายได้ การบังคับบัญชา การไดร้ับการยกย่อง 

ยอมรับนับถอื ความเหมาะสมในปรมิาณงาน ความสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ังคับบัญชาและ

ผูร้่วมงาน และปัจจัยอืน่ ๆ ไดต้อบสนองความตอ้งการของผูป้ฏบิัติงาน และเกดิความพงึ

พอใจในการปฏบิัตงิาน และเม่ือเกดิความพงึพอใจของผู้ปฏบิัตงิานแลว้ ก็จะปฏิบัติงาน

อย่างเต็มที่แต่ในทางตรงข้ามหากปัจจัยต่าง ๆ ไม่ไดร้ับการตอบสนองความต้องการ

ดังกล่าว จนทำให้ผูป้ฏบิัติงานเกิดทัศนคตทิางลบ ก็จะทำใหเ้กดิความไม่พงึพอใจของ

ผูป้ฏบิัตงิานขึ้น 

  ศศพิร  ภูมสิุวรรณ์ (2554, หนา้ 17) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจไวว้่า  

การที่บุคคลมีแรงกระตุน้ใหแ้สดงพฤตกิรรมออกมาอย่างมีจุดมุ่งหมาย 

  อธวิัฒน์  ปาคาถา (2555, หน้า 11) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจไวว้่า  

การที่บุคคลไดร้ับการกระตุ้นจากสิ่งเรา้แล้วทำใหเ้กิดพลังที่แสดงออกทางพฤตกิรรม เพื่อ

จะนำไปสู่จุดประสงค์ของตนเองหรอืปัจจัยต่าง ๆ ที่เป็นพลังและเป็นตัวกำหนดพฤตกิรรม
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ของบุคคล แรงจูงใจน้ีอาจเกดิจากสิ่งเร้าภายในหรอืภายนอกเพยีงอย่างเดียวหรอืทั้งสอง

อย่างพรอ้มกันก็ได ้ 

  Dublin and Ireland (1993, p. 294) แรงจูงใจ คอื กระบวนการที่ถูกใชเ้พื่อ

ขับเคลื่อนและสนับสนุนพฤตกิรรมที่นำไปสู่ความสำเร็จของเปา้หมายในองค์การ 

  Chernngton (1994, p. 132) มองแรงจูงใจว่าเป็นความเขม้ข้น (Intensity) 

ความมุ่งมั่น (Drirection) และความทานทนฝังแน่น (Persistence) ทฤษฎีดา้นแรงจูงใจ

ทัง้หมด มุ่งไปสู่วถิทีางในการอธบิายการแสดงพฤตกิรรมของมนุษย์อันสบืเนื่องมาจาก

แรงจูงใจเป็นสาเหตุหลัก 

  Seal and Knight (1995, p. 242) ใหค้วามหมายขอบงการจูงใจไวว้่า 

หมายถงึกระบวนการที่ผลักดันใหบุ้คคลแสดงพฤตกิรรมอย่างใดอย่างหนึ่งออกมา 

  Vroom (1995, p. 7) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจว่า หมายถึง กระบวนการ

ในการควบคุมหรอืครอบงำทางเลอืกโดยบุคคลหรอือนิทรยี์ต่ำสุด  (Lower organisms)  

โดยไม่เปิดโอกาสใหเ้ลือกทางอื่น ๆ ดว้ยความสมัครใจ เช่น เมื่อเราเกดิความรูสึ้กหิวเรา

ตอ้งรับประทานอาหารเพื่อตอบสนองความตอ้งการของรา่งกายซึ่งไม่มโีอกาสเลอืก

ทางเลอืกอื่นแต่อยา่งใด 

  Mitchell (1997 cited in Barrick, Piotrowski and Stewart, 2002 อา้งถึงใน  

ปอแกว้  จันทคุณ, 2551) ใหค้วามหมายไวว้่า แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการทาง

จติวทิยาที่มีความเกี่ยวข้องกับลักษณะสำคัญ 4 ประการ ในการแสดงพฤตกิรรมอย่างมี

เปา้หมาย คือมีการกระตุน้ (Arousal) มทีศิทางหรอืเปา้หมาย (Direction) มคีวามเข้มขน้ 

(Intensity) และมคีวามพยายามหรอืยนืหยัด (Persistence) 

  Griffin (1999, p. 484) แรงจูงใจ หมายถึงชุดของพลังผลักดันที่เป็นสาเหต ุ

ใหม้นุษย์แสดงพฤตกิรรมในแนวทางที่สนองตอบต่อความตอ้งการของตน 

  Draft (2000, p. 534) กล่าวถึงแรงจูงใจว่า หมายถึงพลังหรอืแรงผลักดันทัง้

ภายนอกและภายในตัวบุคคล ซึ่งกระตุน้ใหเ้กดิพฤตกิรรมที่กระตอืรอืรน้ รวมทั้งเป็นแรง 

กระตุน้ที่จะทำใหบุ้คคลรักษาพฤตกิรรมนัน้ไว้ 

  Spector (2000, p.176) กล่าววา่ แรงจูงใจเป็นสิ่งที่อยู่ภายใน ที่เป็นตัวชักนำ

ใหบุ้คคลแสดงพฤตกิรรมในลักษณะต่าง ๆ 
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  Robbins (2005, p. 209) ให้ความหมายไวว้่า แรงจูงใจ (Motivation) 

หมายถงึ เป็นกระบวนการที่ความพยายามของบุคคลไดร้ับการกระตุน้ (Energized) ช้ีนำ 

(Directed) และรักษาใหค้งอยู ่(Sustained) จนกระทั่งงานขององค์การบรรลุเปา้หมาย 

 ฉะนัน้ จึงสรุปไดว้่า แรงจูงใจหมายถงึสภาพการณ์อันเกดิจากปัจจัยกระตุน้ให้

บุคคลมคีวามพอใจส่ิงที่บุคคลคาดหวังอันเป็นตัวกระตุ้นใหบุ้คคลแสดงพฤตกิรรม โดยสิ่ง 

ที่คาดหวังนัน้บุคคลอาจจะพอใจหรอืไม่ก็ได้ 

 ประเภทของแรงจูงใจในการทำงาน 

  มนีักวชิาการที่ทำการศกึษาเรื่องแรงจูงใจและไดแ้บ่งประเภทของแรงจูงใจไว้

อย่างน่าสนใจ ซึ่งผูว้จิัยจะขออา้งองิและยกมาดังนี้ 

  Hilgard (1983, p. 119) ไดแ้บ่งประเภทแรงจูงใจออกเป็น 3 ประเภท คอื 

   1. แรงจูงใจที่จะมีชีวติอยู ่(Survival Motives) เกดิจากความตอ้งการ

ทางดา้นร่างกาย เช่น อาหาร พักผ่อน ปลอดภัยจากโรคภัยไขเ้จ็บ 

   2. แรงจูงใจทางสังคม (Social Motives) คอื ความสัมพันธ์ที่เกี่ยวข้อง

ระหว่างบุคคลอื่น ๆ เช่น ความตอ้งการทางเพศเป็นสิ่งสำคัญที่จะสบืทอดเชื้อสายของ

มนุษย ์แต่ไม่ใช่สิ่งจำเป็นเพื่อความอยูร่อดของมนุษย์ 

   3. แรงจูงใจที่มคีวามสัมพันธ์ส่วนตัว (Ego-integrative) เป็นแรงจูงใจที่

ทำใหบุ้คคลประสบความสำเร็จในการกระทำสิ่งต่าง ๆ เกี่ยวกับความเชื่อมั่นในตัวเอง  

การตัดสนิใจและความตัง้ใจไปสู่เป้าหมายของชวีติ 

  สรุปไดว้่า ประเภทของแรงจูงใจแบ่งไดต้ามความปรารถนาที่เกดิความ

ตอ้งการที่มีแรงขับจากทัง้ภายในจติใจและภายนอกจติใจ 

  บุคคลแต่ละคนมีรูปแบบแรงจูงใจที่แตกต่างกัน ซึ่งนักจิตวทิยาไดแ้บ่ง

รูปแบบแรงจูงใจของมนุษย์ออกเป็นหลายรูปแบบ ที่สำคัญมีดังน้ี 

   1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Achievement Motive) หมายถงึ แรงจูงใจที่เป็น

แรงขับใหบุ้คคลพยายามที่จะประกอบพฤตกิรรมที่จะประสบสัมฤทธิผ์ลตามมาตรฐาน

ความเป็นเลศิ (Standard of Excellence) ที่ตนตั้งไว ้บุคคลที่มแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์จะไม่

ทำงานเพราะหวังรางวัลแต่ทำเพื่อจะประสบความสำเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว  ผูม้ี

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์จะมลีักษณะสำคัญ ดังนี้ 

    1.1 มุ่งหาความสำเร็จ (Hope of Success) และกลัวความลม้เหลว 

(Fear of Failure) 
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    1.2 มคีวามทะเยอทะยานสูง 

    1.3 ตัง้เปา้หมายสูง 

    1.4 มีความรับผดิชอบในการงานดี 

    1.5 มีความอดทนในการทำงาน 

    1.6 รูค้วามสามารถที่แทจ้ริงของตนเอง 

    1.7 เป็นผูท้ี่ทำงานอย่างมีการวางแผน 

    1.8 เป็นผูท้ี่ตัง้ระดับความคาดหวังไวสู้ง 

   2. แรงจูงใจใฝส่ัมพันธ์ (Facilitative Motive) ผูท้ี่มแีรงจูงใจใฝ่สัมพันธ ์

มักจะเป็นผูท้ี่โอบออ้มอาร ีเป็นที่รักของเพื่อน มีลักษณะเห็นใจผูอ้ื่น ซึ่งเมื่อศกึษาจากสภาพ

ครอบครัวแลว้ผูท้ี่มีแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์มักจะเป็นครอบครัวทีอ่บอุ่น บรรยากาศในบา้น

ปราศจากการแข่งขัน พ่อแม่ ไม่มีลักษณะข่มขู ่พี่นอ้งมีความรักสามัคคกัีนดี ผูม้แีรงจูงใจ 

ใฝส่ัมพันธ์จะมีลักษณะสำคัญ ดังน้ี 

    2.1 เม่ือทำสิ่งใด เปา้หมายก็เพื่อไดร้ับการยอมรับจากกลุ่ม 

    2.2 ไม่มคีวามทะเยอทะยาน มคีวามเกรงใจสูง ไม่กลา้แสดงออก 

    2.3 ต้ังเปา้หมายต่ำ 

    2.4 หลกีเลี่ยงการโต้แยง้มักจะคลอ้ยตามผูอ้ื่น 

   3. แรงจูงใจใฝ่อำนาจ (Power Motive) สำหรับผูท้ี่มแีรงจูงใจใฝ่อำนาจนัน้ 

พบว่าผูท้ี่มแีรงจูงใจแบบนี้ส่วนมากมักจะพัฒนามาจากความรูสึ้กว่า ตนเอง “ขาด” ใน 

บางสิ่งบางอย่างที่ตอ้งการ อาจจะเป็นเรื่องใดเรื่องหน่ึงก็ไดท้ำใหเ้กิดมีความรูส้กึเป็น  

“ปมด้อย” เมื่อมีปมด้อยจงึพยายามสรา้ง “ปมเด่น” ขึ้นมาเพื่อชดเชยกับสิ่งที่ตนเองขาด  

ผูมี้แรงจูงใจใฝ่อำนาจจะมีลักษณะสำคัญ ดังน้ี 

    3.1 ชอบมอีำนาจเหนือผูอ้ื่น ซึ่งบางครัง้อาจจะออกมาในลักษณะ 

การกา้วร้าว 

    3.2 มักจะต่อตา้นสังคม 

    3.3 แสวงหาช่ือเสยีง 

    3.4 ชอบเสี่ยง ทัง้ในดา้นของการทำงาน ร่างกาย และอุปสรรคต่าง ๆ 

    3.5 ชอบเป็นผู้นำ 

   4. แรงจูงใจใฝ่กา้วร้าว (Aggression Motive) ผูท้ี่มีลักษณะแรงจูงใจแบบนี้

มักเป็นผูท้ี่ไดร้ับการเลี้ยงดูแบบเขม้งวดมากเกินไป บางครัง้พ่อแม่อาจจะใชว้ธิกีารลงโทษ  
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ที่รุนแรงเกินไป ดังนั้น เด็กจึงหาทางระบายออกกับผูอ้ื่นหรอือาจจะเนื่องมาจากการ

เลยีนแบบ บุคคลหรอืจากสื่อต่าง ๆ ผูมี้แรงจูงใจใฝ่ก้าวรา้วจะมีลักษณะที่สำคัญดังนี้ 

    4.1 ถือความคิดเห็นหรอืความสำคัญของตนเป็นใหญ่ 

    4.2 ชอบทำรา้ยผูอ้ื่น ทัง้การทำรา้ยดว้ยกายหรอืวาจา 

   5. แรงจูงใจใฝ่พึ่งพา (Dependency Motive) สาเหตุของการมีแรงจูงใจ

แบบนี้ก็เพราะการเลี้ยงดูที่พ่อแม่ทะนุถนอมมากเกินไป ไม่เปดิโอกาสใหเ้ด็กไดช้่วยเหลอื

ตนเอง ผูท้ี่มีแรงจูงใจใฝ่พึ่งพามลีักษณะสำคัญดังนี้ 

    5.1 ไม่ม่ันใจในตนเอง 

    5.2 ไม่กลา้ตัดสนิใจในเรื่องต่าง ๆ ดว้ยตนเอง มักจะลังเล 

    5.3 ไม่กล้าเสี่ยง 

    5.4 ตอ้งการความช่วยเหลือและกำลังใจจากผูอ้ื่น 

  ประเภทของแรงจูงใจ สามารถสรุปไดด้ังนี้ 

   1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) คอืการจูงใจที่เกดิจากความ

ตอ้งการภายในเป็นแรงผลักดันจากภายในตัวของบุคคล นักจติวทิยาเชื่อว่ามนุษย์มแีรงขับ

จากภายในที่จะทำสิ่งต่าง ๆ ไดด้ว้ยตนเอง แรงจูงใจภายใน ไดแ้ก ่ความต้องการ เจตคต ิ

และความสนใจ 

    คนที่มแีรงจูงใจประเภทนี้จะเปน็ผูท้ี่มคีวามสุขในการทำสิ่งต่าง ๆ 

เพราะมีความพึงพอใจโดยตัวของมันเอง มไิดห้วังรางวัลหรอืคำชม จงึมีแรงจูงใจที่จะทำ 

สิ่งต่าง ๆ อย่างต่อเนื่องไม่มีที่สิ้นสุด ไม่มคีวามเบื่อหน่าย จะเป็นผูท้ี่ทำงานเพราะรักในงาน 

ถงึแม้ว่าจะไม่มใีครเหน็ ไม่มีใครชมหรอืทำแลว้ไม่ได้สองข้ันก็ไมเ่กดิความทอ้ถอยและเบื่อ

หน่าย เพราะเขามีความสุข ความพงึพอใจที่ไดท้ำงานนั้น ๆ ลักษณะของผูท้ี่มีการกระทำ

อันเนื่องมาจากแรงจูงใจภายในจะเป็นผูท้ี่ทำสิ่งต่าง ๆ เพื่อสนองความตอ้งการของตนเอง  

ไม่ตอ้งคอยหวาดวติกหรอืกังวลว่าใครจะคดิอย่างไรกับตนซึ่งทำใหส้ามารถทำงานได้เต็มที ่

เป็นผูท้ี่สามารถมสีัมพันธภาพกับคนทั่วไปไดด้ี ไม่ใช่สรา้งสัมพันธภาพเฉพาะบุคคลที่ทำ

ประโยชน์ใหเ้ท่านัน้ เป็นผูท้ี่ทำงานโดยมุ่งหวังประโยชน์ส่วนร่วมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 

   2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) คอื การจูงใจที่เกดิจากการ

นำกิจกรรมมากระตุน้ใหบุ้คคลอื่นทำในสิ่งที่ตนเองตอ้งการ นักจติวทิยาอธบิายเกี่ยวกับ

แรงจูงใจภายนอกด้วยเรื่องของการเสริมแรง (Reinforcer) กับสิ่งจูงใจต่าง ๆ การเสรมิแรง

หมายถงึ การใหส้ิ่งเรา้ที่ทำใหบุ้คคลเกิดความพงึพอใจ และสิ่งเร้านี้จะเป็นตัวกระตุ้นให้
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แสดงพฤตกิรรมเพิม่ขึน้ สกินเนอร์ (Skinner, 1972) กล่าวว่า การกระทำใด ๆ ถา้ได้รับการ

เสรมิแรงย่อมมแีนวโน้มใหเ้กิดการกระทำน้ัน ๆ อกี ส่วนการกระทำใด ๆ ที่ไม่มกีาร

เสรมิแรงย่อมมแีนวโน้มใหค้วามถี่ของการกระทำนัน้ ๆ ค่อย ๆ สลายไปในที่สุด ฉะนัน้ 

แรงจูงใจภายนอกจงึหมายถงึสิ่งเรา้อันได้แก่ตัวเสรมิแรง หรือสิ่งจูงใจต่าง ๆ ที่ทำใหบุ้คคล

เกดิความพงึพอใจและมบีทบาทในการเป็นตัวกระตุ้นใหบุ้คคล แสดงพฤตกิรรมเพิ่มข้ึน 

 ลักษณะของแรงจูงใจ 

  แรงจูงใจมีลักษณะสำคัญอยู่ 3 ประการ คอื (กานดา  จันทร์แยม้, 2556, 

หนา้ 82) 

   1. เป็นพลังใหเ้กิดพฤตกิรรม (Energize) แรงจูงใจเป็นสาเหตุที่ผลักดัน  

ใหบุ้คคลแสดงพฤตกิรรม กล่าวคอื เม่ือบุคคลมีแรงจูงใจก็จะมพีลังที่จะกระทำสิ่งใด      

สิ่งหนึ่ง เพื่อใหบ้รรลุเปา้หมายตามที่ตนเองตอ้งการ 

   2. เป็นตัวชี้นำใหเ้กดิพฤตกิรรม (Direct) นั่นคอืพฤตกิรรมที่มแีรงจูงใจ 

จะเป็นพฤตกิรรมที่มเีปา้หมาย บุคคลรูว้่าตนเองต้องการอะไร เปา้หมายของการแสดง

พฤตกิรรมของตนเองคอือะไร ก็จะเป็นตัวกระตุน้ใหบุ้คคลมุ่งสู่จุดมุ่งหมาย หรอืเปา้หมาย

นัน้ 

   3. ความคงทนของพฤตกิรรม (Sustaining) นั่นคอื พฤติกรรมที่มี

แรงจูงใจจะไม่ลม้เลกิง่าย ๆ บุคคลจะยังคงแสดงพฤตกิรรมเพื่อใหต้นเองบรรลุเปา้หมาย  

ที่ตอ้งการ หรอืจนกว่าความตอ้งการของตนเองจะไดร้ับการตอบสนอง 

  ลักษณะทัง้ 3 อธบิายได้ว่า พฤตกิรรมที่แรงจูงใจจะเป็นพฤตกิรรมที่มีพลัง 

มจีุดมุ่งหมาย จะมคีวามหมายที่จะบรรลุจุดมุ่งหมายของตนเองใหไ้ด ้ดังน้ัน จงึอธบิายไดว้่า 

เหตุใดบางคนจงึมีความพยายามมากกว่าบางคน หรอืบางคนจงึลม้เลิกความพยายาม 

ง่าย ๆ ซึ่งเป็นผลมาจากการที่ระดับของแรงจูงใจที่แตกต่างกันของบุคคลนั่นเอง 

  ลักษณะของแรงจูงใจดังกล่าว จึงนำไปสู่การนำแนวคดิเกี่ยวกับแรงจูงใจไป

ประยุกต์ใช้ในการทำงาน ทั้งน้ี หากผูบ้รหิารสามารถสรา้งแรงจูงใจใหเ้กดิขึ้นกับพนักงาน

ของตนในการทำงานในองค์การอุตสาหกรรมของตนได้แล้ว พฤตกิรรมที่พึ่งประสงค์ก็จะ

เกดิขึ้น เช่น ความกระตอืรอืรน้ ความพยายาม ความไม่ย่อทอ้ต่อการทำงาน เป็นต้น      

ซึ่งการจะสรา้งใหเ้กดิพฤตกิรรมเหล่าน้ีนัน้ จำเป็นตอ้งทำความเข้าใจแนวคดิพื้นฐาน

เกี่ยวกับการจูงใจ ไดแ้ก่ กระบวนการจูงใจ ทฤษฎี และแนวคดิที่เกี่ยวขอ้งเพื่อเป็นแนวทาง

ในการนำไปประยุกต์ใช้ต่อไป 



 30

 จุดมุ่งหมายของการใช้แรงจูงใจในหน่วยงาน 

  การจูงใจมอีทิธผิลต่อผลของงาน ผลของการศกึษาเล่าเรยีน รวมถึงผลของ

การทำกจิกรรมทุกสิ่งทุกอย่าง แรงจูงใจจะส่งผลโดยตรงต่อคุณภาพและปรมิาณของงาน 

ซึ่งผูบ้ังคับบัญชาหรอืครู ผูป้กครอง จำเป็นต้องรูว้่าอะไรคอืแรงจูงใจที่จะผลักดันหรอืทำให้

พนักงาน นักเรยีน หรอืผูท้ี่ถูกจูงใจสามารถปฏิบัตสิิ่งเหล่านัน้ไดอ้ย่างเต็มความสามารถ 

การจูงใจไม่ใช่เรื่องง่ายเพราะคนแต่ละคนก็มกีารตอบสนองต่องานและวธิกีารที่แตกต่างกัน

ไป การจูงใจจงึถอืเป็นสิ่งสำคัญ ซึ่งเราสามารถสรุปความสำคัญของการจูงใจไดด้ังนี้ 

   1.  พลัง (Energy) เป็นแรงขับเคลื่อนที่สำคัญต่อการกระทำ หรอื 

พฤตกิรรมของมนุษย์ ในการทำงานใด ๆ ถา้บุคคลมีแรงจูงใจในการทำงานสูงย่อมทำให ้

ขยันขันแข็ง กระตือรอืรน้ ทำใหส้ำเร็จซึ่งตรงข้ามกับบุคคลที่ทำงานประเภท “เช้าชาม เย็น

ชาม” ที่ทำงานเพยีงเพื่อใหผ้่านไปวัน ๆ 

   2. ความพยายาม (Persistence) ทำใหบุ้คคลมคีวามมานะ อดทน  

บากบั่น คดิหาวธิกีารนำความรูค้วามสามารถและประสบการณ์ของตนมาใชใ้หเ้ป็น

ประโยชน์ต่องานใหม้ากทีสุ่ด ไม่ทอ้ถอยหรอืละความพยายามง่าย ๆ แม้งานจะมอีุปสรรค

ขัดขวางและเมื่องานได้รบัผลสำเร็จดว้ยดกี็มักคดิหาวธิีการปรับปรุงพัฒนาใหด้ข้ึีนเรื่อย ๆ  

   3. การเปลี่ยนแปลง (Variability) รูปแบบการทำงานหรือวธิทีำงานใน

บางครัง้ ก่อใหเ้กดิการคน้พบช่องทางดำเนนิงานที่ดกีว่าหรอืประสบผลสำเร็จมากกว่า 

นักจติวทิยาบางคนเชื่อว่า การเปลี่ยนแปลงเป็นเครื่องหมายของความเจรญิก้าวหน้าของ

บุคคล แสดงใหเ้ห็นว่าบุคคลกำลังแสวงหาการเรยีนรูส้ิ่งใหม่ ๆ ใหช้วีติ บุคคลที่มแีรงจูงใจ

ในการทำงานสูง เมื่อดิ้นรนเพื่อจะบรรลุวัตถุประสงค์ใด ๆ หากไม่สำเร็จบุคคลนัน้ก็มักจะ

พยายามคน้หาสิ่งผดิพลาดและพยายามแก้ไขใหด้ขีึ้นในทุกวถิทีาง ซึ่งทำใหเ้กดิการ

เปลี่ยนแปลงการทำงาน จนในที่สุดทำใหค้น้พบแนวทางที่เหมาะสมซึ่งอาจจะต่างไปจาก

แนวเดมิ 

   4. บุคคลที่มแีรงจูงใจในการทำงาน จะเป็นบุคคลที่มุ่งมั่นทำงานใหเ้กดิ

ความเจรญิก้าวหนา้ การที่มุ่งม่ันทำงานที่ตนรับผดิชอบใหเ้จรญิกา้วหนา้ถอืไดว้่าเป็นผูท้ี่มี

จรรยาบรรณในการทำงาน (Work Ethics) ผูท้ี่มีจรรยาบรรณในการทำงานจะเป็นบุคคลที่มี

ความรับผดิชอบ มั่นคงในหนา้ที่และมวีนิัยในการทำงาน ซึ่งลักษณะดังกล่าวแสดงใหเ้ห็น

ถงึความสมบูรณ์ โดยผูท้ี่มลีักษณะดังกล่าวนี้มักไม่มเีวลาเหลอืพอที่จะคดิและทำในสิ่งที่ 

ไม่ดี 
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  การจูงใจมอีิทธิผลต่อผลผลิต ผลิตผลของงานจะมคีุณภาพดี มีปรมิาณมาก

นอ้ยเพยีงใดขึ้นอยู่กับการจูงใจในการทำงาน ดังนัน้ ผูบ้ังคับบัญชาหรอืหวัหน้างานจงึ

จำเป็นตอ้งเข้าใจว่าอะไรคอืแรงจูงใจที่จะทำใหพ้นักงานทำงานอย่างเต็มที่และไม่ใช่เรื่อง

ง่ายในการจูงใจพนักงาน เพราะพนักงานตอบสนองต่องานและวธิีทำงานขององค์กร

แตกต่างกัน (เสนาะ  ติเยาว์, 2548, หน้า 47 - 49) 

   1. ความสำคัญต่อองคก์ร การจูงใจเป็นเรื่องของการจัดการทรัพยากร

มนุษย์ซึ่งมีประโยชน์ต่อองค์กรโดยส่วนรวม เพราะสามารถช่วยสนองความตอ้งการของ

องค์กรด้านพฤตกิรรมมนุษย์ไดใ้นประเด็นต่อไปนี้ 

    1.1 ช่วยใหอ้งค์กรได้คนดีมคีวามสามารถมาร่วมทำงานด้วยและรักษา

คนดี ๆ เหล่านัน้ไวใ้นองค์กรต่อไปนาน ๆ ปัญหาสำคัญที่องค์กรจำนวนมากประสบอยู่ก็คอื  

ไม่สามารถดำเนนิงานใหป้ระสบผลสำเร็จไดต้ามที่ตอ้งการ ซึ่งส่วนใหญ่มีสาเหตุสำคัญ 

มาจากการที่องค์กรเหล่านั้นไม่สามารถสรรหาบุคคลที่มีความรูค้วามสามารถและ

ประสบการณ์ที่เหมาะสมกับงานเข้ามาทำงานใหก้ับองค์กร การจูงใจเป็นวธิกีารหนึ่งที่ช่วย

ดงึดูดความสนใจกับบุคคลที่มคีุณสมบัติดามต้องการเหล่านัน้ใหเ้ข้ามาทำงานร่วมกับ

องค์กร และอยู่กับองค์กรเป็นเวลานาน ๆ หรอืตลอดไปได้ 

    1.2 ทำใหอ้งคก์รม่ันใจว่าบุคลากรขององค์กรจะทำงานตามที่ถูกจา้ง

ไวอ้ย่างเต็มกำลังความสามารถจรงิอยู ่แม้ว่าการคัดเลือกบุคลากรเขา้มาทำงานในองค์กร

จะกระทำกันอย่างพถิพีถิัน มกีารพจิารณาผูส้มัครอย่างละเอยีดถี่ถว้นว่ามีความรู้

ความสามารถที่จะทำงานใหก้ับองค์กรไดแ้ล้วก็ตาม ก็ยังไม่มหีลักประกันว่าบุคลากรที่เขา้

มาทำงานในองค์กรจะทุ่มเทความพยายามใหก้ับองค์กรอย่างเต็มที ่นอกจากนี้องค์กรก็มี

ขอ้จำกัดอยู่หลายประการในอันที่จะใชง้านบุคลากรได้อย่างเต็มที ่ข้อจำกัดเหลา่นัน้ลว้นแต่

เกดิจากปัจจัยภายนอกองค์กร ซึ่งอยู่นอกเหนอืการควบคุมขององค์กรทัง้สิ้น เช่น สหภาพ

แรงงาน กฎหมาย หน่วยราชการที่เกี่ยวขอ้ง เป็นต้น แต่สถานการณ์แวดล้อมในปัจจุบันบีบ

บังคับใหอ้งคก์ร โดยเฉพาะอย่างยิ่งในภาคธุรกิจตอ้งต่อสู้กับคู่แข่งอยู่ตลอดเวลา องค์กร

ตอ้งพยายามหาวธิทีางใหม่ ๆ ที่จะนำความพยายามและความสามารถของบุคลากรที่มอียู่

มาใชใ้หม้ากที่สุดที่จะทำได ้การจูงใจจึงเป็นวธิีการที่จะช่วยองค์กรทำใหบุ้คลากรทุ่มเท

กำลังความสามารถที่มอียู่ใหกั้บองคก์รอย่างเต็มที่และด้วยความเต็มใจได้ 

    1.3 ช่วยส่งเสรมิพฤติกรรมการทำงานในทางรเิริ่มสร้างสรรค์เพื่อ

ประโยชน์ขององค์กร ความเปลี่ยนแปลงกา้วหนา้อย่างรวดเรว็ของสิ่งแวดลอ้มองค์กร 
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โดยเฉพาะอย่างยิ่งดา้นเทคโนโลยทีำใหอ้งค์กรตอ้งประสบปัญหาที่แปลกและใหม่อยู่เสมอ 

ความสามารถในการทำงานแบบดัง้เดมิที่มีลักษณะซำ้ซากจำเจไม่อาจช่วยใหอ้งคก์ร

แก้ปัญหาดังกล่าวและไม่อาจช่วยใหก้ารดำเนนิการประสบผลสำเร็จได้ ความสามารถใน

การรเิริ่มสร้างสรรค์เป็นสิ่งสำคัญและจำเป็นสำหรับองค์กรทุกองค์กร ดังนัน้ ทุกองค์กรจงึ

ตอ้งพยายามส่งเสริมบุคลากรใหมี้ความคดิรเิริ่มสร้างสรรค์มากขึ้น วธิกีารจูงใจย่อมมี

ประโยชน์ต่อการส่งเสรมิการทำงานในลักษณะที่ใช้ความคดิรเิริ่มสรา้งสรรค์ส่ิงแปลก ๆ 

ใหม่ ๆ ไดท้ันต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน 

   2. ความสำคัญต่อผูบ้รหิาร การจูงใจนอกจากจะมคีวามสำคัญต่อ

องค์กรแล้วยังมีความสำคัญต่อผูบ้รหิารในแง่ของประโยชน์ที่ผูบ้รหิารได้รับอกีหลาย

ประการที่สำคัญ ไดแ้ก่ 

    2.1 ช่วยใหก้ารมอบอำนาจหน้าที่ของผูบ้รหิารเป็นไปอย่างมี

ประสทิธภิาพในการมอบอำนาจหน้าที่จะพบว่ามอีุปสรรคหลายประการ โดยเฉพาะอย่าง

ยิ่งอปุสรรคอันเกดิจากทรรศนะของผูใ้ตบ้ังคับบัญชาที่ไม่ยนิยอมรับมอบอำนาจหน้าที่ เช่น 

คดิว่าตนเองไม่มคีวามสามารถไม่ตอ้งการความรับผดิชอบ เป็นตน้ นอกจากนี้ยังมีอุปสรรค

อันเกดิจากการที่ผูบ้ังคับบัญชาไม่ยนิยอมมอบอำนาจหนา้ที่อกีดว้ย วธิกีารจูงใจจะช่วยให้

ทัง้ผูบ้ังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชามคีวามยนิดีต่อการมอบอำนาจหน้าที่ ซึ่งเป็นสิ่ง     

ที่จำเป็นและเป็นประโยชน์ต่อการบรหิาร 

    2.2 ช่วยลดหรอืขจัดปัญหาขอ้ขัดแยง้ในการบรหิารงาน เพราะการจูง

ใจจะช่วยใหก้ารใช้อำนาจหนา้ที่ของผูบ้รหิารเป็นที่ยอมรับของผูใ้ตบ้ังคับบัญชา ทำให้

ผูบ้รหิารสามารถมอีทิธิพลเหนือพฤตกิรรมของผูใ้ตบ้ังคับบัญชาได ้ปัญหาข้อขัดแย้ง

ระหว่างผูบ้ังคับบัญชากับผูใ้ตบ้ังคับบัญชาจึงลดนอ้ยลงจนอาจหมดสิ้นไปในที่สุด 

    2.3 ช่วยใหผู้บ้ริหารประสบความสำเร็จดา้นการสั่งการ การจูงใจ 

ช่วยใหผู้บ้รหิารมีภาวะผูน้ำซึ่งจะเอื้ออำนวยการสั่งการเป็นไปอย่างมีประสทิธผิล การสั่ง

การหรอืการอำนวยการเป็นหน้าที่ทางการบรหิารที่เกี่ยวขอ้งโดยตรงกับพฤตกิรรมมนุษย ์  

การจูงใจซึ่งสามารถแกป้ัญหาต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษย์ในการปฏบิัตงิานได้ จงึ

เอื้ออำนวยต่อผูบ้รหิารในการสร้างความสำเร็จโดยอาศัยความพยายามของผูอ้ื่นได้เป็น

อย่างดีดว้ย 
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   3. ความสำคัญต่อบุคลากร นอกจากการจูงใจจะมคีวามสำคัญต่อ

องค์กร และต่อฝ่ายบรหิารแลว้ ประโยชน์ที่มตี่อบุคลากรขององคก์รก็นับว่ามคีวามสำคัญ

ดว้ย ดังนี้ 

    3.1 ช่วยใหบุ้คลากรทำงานโดยสามารถสนองวัตถุประสงค์ขององค์กร

และวัตถุประสงค์หรอืความตอ้งการของตนเองไดพ้รอ้ม ๆ กัน จงึทำใหบุ้คลากรปรับตัวเอง

ใหเ้ขา้กับองคก์รไดส้ะดวกขึ้น 

    3.2 ไดร้ับความยุตธิรรมจากองค์กรและฝา่ยบรหิาร เม่ือฝ่ายบรหิาร

เห็นความสำคัญของการจูงใจที่มตี่อองค์กรโดยส่วนรวมและต่อตนเองแลว้ ย่อมมีนโยบาย

ดา้นการจูงใจเพื่อควบคุมพฤตกิรรมที่พงึประสงค์ของบุคลากร โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเรื่อง

การทุ่มเทความพยายามและความสามารถในการทำงานใหบ้รรลุเปา้หมายที่องค์กร

กำหนดไว้ 

    3.3 บุคลากรที่ได้รับการจูงใจหรอืมีแรงจูงใจโดยทั่วไป มักจะเห็นว่า

งานทีท่ำเป็นเครื่องมือที่จะช่วยใหบ้รรลุผลสำเร็จตามเปา้หมายที่ตนตอ้งการได้ และช่วยให้

ตระหนักในคุณค่าของตนเองได ้เนื่องจากไดร้ับความสนใจและการปฏบิัตจิากฝ่ายบรหิาร

ในฐานะที่เป็นปัจจัยส่ิงมีชวีิตจิตใจไม่ใช่วัตถุ ทำใหเ้กดิความภาคภูมิใจ กระตอืรอืรน้ในการ

ทำงาน ไม่เกดิความเบื่อหน่ายหรอือยากหลกีเลี่ยงงาน 

 วัตถุประสงค์ในการสร้างแรงจูงใจในการทำงาน 

  เพื่อใหบุ้คคลมีผลการปฏบิัตงิานที่ดีและสูงขึ้น ซึ่งจะทำใหอ้งค์กรมขีอ้

ได้เปรยีบในการดำเนินงานดา้นบุคลากร ดังนัน้ เป้าหมายของการจูงใจจึงตอ้งเนน้ใหก้าร

ทำงานของพนักงานสูงสุดเท่าที่จะทำได้ งานของผูบ้รหิารในการจูงใจ ก็คอืการใหผ้ล

ประโยชน์ตอบแทนแก่พนักงานตามที่พวกเขาตอ้งการ ประเด็นสำคัญก็คอืผูบ้รหิารจะตอ้ง

พยายามประสานหรอืปรบัเปา้หมายส่วนบุคคลใหส้อดคล้องกับเปา้หมายขององค์กร ทัง้นี้

เพื่อใหพ้นักงานมีผลประโยชน์ร่วมในผลประโยชน์ขององค์กร และเมื่อบุคคลไดเ้ห็นวธิีการ 

ที่เขาจะไดร้ับประโยชน์หรอืไดร้ับการตอบสนองที่ตรงตามความตอ้งการของเขาแล้ว      

จะส่งผลใหก้ารปฏบิัตงิานตามความรับผดิชอบเป็นไปอย่างดีที่สุด (ธนวรรธ  ต้ังสนิทรพัย ์

ศริ,ิ 2550, หน้า 129) หลักในการจูงใจสำหรับผูบ้รหิาร ก็คอื ต้องเลอืกสิ่งจูงใจที่สามารถ

ตอบสนองความตอ้งการของพนักงานได้ และใช้การจูงใจอย่างสม่ำเสมอเพื่อใหก้ารจูงใจ

นัน้เกดิประสทิธผิล ซึ่งเทคนคิที่ผูบ้รหิารจะนำมาใช้ในการจูงใจพนักงานนัน้ไม่เพยีงแต่การ
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ใหผ้ลตอบแทนที่เป็นตัวเงนิเท่านัน้ แต่ยังมีเทคนคิอื่น ๆ ดว้ยที่สามารถสรา้งแรงจูงใจใหแ้ก่

พนักงานเช่นเดยีวกัน 

  โดยทั่วไปแล้วผลการปฏบิัติงานของบุคคลจะถูกกำหนดโดยแรงจูงใจ (ความ

ปรารถนาที่จะทำงาน) ความสามารถ (ความสามารถที่จะทำงาน) และสภาพแวดล้อมของ

งาน (เครื่องมือและขอ้มูลที่ตอ้งใชท้ำงาน) ถ้าบุคคลขาดความสามารถแลว้ ผูบ้รหิาร

สามารถใหก้ารฝกึอบรมหรือทดแทนบุคคลได ้ถา้พวกเขามสีภาพแวดล้อมของงานไม่ด ี

โดยปกติผูบ้รหิารสามารถปรับปรุงใหด้ขีึ้นไดแ้ต่ถ้าแรงจูงใจคอืปัญหาแลว้ ผูบ้รหิารจะมี

หนา้ที่ที่ทา้ทายมากขึน้ พฤตกิรรมของบุคคลจะเป็นปรากฏการณ์ที่ซับซอ้น และผู้บรหิาร

อาจจะไม่สามารถวเิคราะห์ไดว้่าทำไมบุคคลไม่ถูกจูงใจและจะถูกเปล่ียนแปลงพฤติกรรม

ได้อย่างไร ดังนัน้ การจูงใจจะมคีวามสำคัญ เพราะว่าการจูงใจจะกระทบต่อผลการ

ปฏบิัติงาน ผลการปฏบิัตงิานจะข้ึนอยู่กับปัจจัย 3 อย่าง ไดแ้ก่ ความสามารถ

สภาพแวดล้อม และแรงจูงใจ ถ้าบุคคลมีความสามารถที่จำเป็นถูกสนับสนุนดว้ย

สภาพแวดล้อมขององค์กร และถูกจูงใจอย่างเพยีงพอแลว้ พวกเขามโีอกาสที่จะบรรลุ

เปา้หมายของพวกเขา ถ้าปัจจัยอย่างหน่ึงของปัจจัยเหล่านี้ขาดหายหรอือ่อนแอแล้ว ผล

การดำเนนิงานขององค์กรเสยีหายอย่างแน่นอน หลายกรณผีูบ้รหิารสามารถช่วยเหลอื

บุคคลพัฒนาความสามารถของพวกเขาดว้ยการฝกึอบรมและการสอนงาน ในทำนอง

เดยีวกันผูบ้รหิารสามารถจัดการกับสภาพแวดลอ้มที่ขัดขวางการปฏบิัตงิานได้ดว้ยการ

ปรับปรุงแสงสว่างและความปลอดภัยใหด้ขีึ้น แต่กระนั้นผูบ้รหิารมักจะพบว่าการจัดการกับ

บุคคลที่ขาดแรงจูงใจจะยุ่งยากมากขึ้น (กรมส่งเสรมิการปกครองส่วนท้องถ่ิน, 2552) 

  ดว้ยเหตุผลหลายประการในขา้งต้นนี้ คอื ส่ิงที่หน่วยงานนำมาสร้างเป็น

จุดมุ่งหมายของการใช้แรงจูงใจในหน่วยงาน และเหตุที่การใช้แรงจูงใจหน่วยงานเป็น       

ที่แพร่หลายและไดร้ับความสนใจอย่างกว้างขวางเพราะเขา้ใจพฤตกิรรมการทำงานของคน

เท่านัน้ไม่เป็นการเพยีงพอยังคงต้องเข้าใจถงึความสลับซบัซอ้นของหน่วยงานไปพรอ้มกัน

อกีดว้ย 

 ทฤษฎทีี่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงาน 

  การสรา้งแรงจูงใจในการทำงานใหบุ้คคลในหน่วยงาน เพื่อใหก้ารปฏบิัตงิาน

เป็นไปอย่างราบรื่นและเกิดประสิทธผิลข้ึนอยู่กับสิ่งจูงใจที่มใีนหน่วยงานเหมาะสมกับความ

ตอ้งการของบุคคลเพยีงใด ฉะนัน้ จงึเป็นสิ่งสำคัญที่ภาครัฐหรอืผูบ้ริหารควรจะทราบวธิจีูง

ใจของบุคลากรมีรูปแบบอย่างไร เพื่อเป็นแนวทางในการโนม้นา้วจติใจใหบุ้คคลมคีวามรูส้กึ
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ผูกพันกับงาน อยากที่จะทำงาน พรอ้มที่จะทุ่มเทและเสียสละเพื่องานและหน่วยงานอย่าง

จรงิจัง 

  ประเภทของทฤษฎแีรงจูงใจ (รังสรรค ์ ประเสรฐิศร,ี 2548) สามารถแบ่ง

ออกเป็น 3 ประเภทใหญ่ ๆ ดังนี้ 

   1. ทฤษฎกีารเสรมิแรง (reinforcement theories) มุ่งที่วธิีต่าง ๆ ใน

กระบวนการควบคุมพฤตกิรรมของแต่ละบุคคลเพือ่ใหเ้กิดผลลัพธ์ที่เหมาะสม โดยมุ่งที่การ

สังเกตพฤติกรรมมากกว่าความรูส้กึนกึคดิของพนักงาน ดังนัน้ ทัศนะการเสรมิแรงจะ

เกดิขึ้นจากการสังเกตตัวบุคคลเพื่อทราบถึงผลลัพธ์ที่สัมพันธ์กับการทำงาน (work-related 

outcomes) ซึ่งมีคุณค่าในระดับสูง โดยสังเกตว่ามีการเปลี่ยนแปลงเมื่อใด ที่ไหน อย่างไร 

และทำไม โดยผูบ้รหิารสามารถเปล่ียนแปลงการจูงใจภายนอกของพนักงานได้โดยการ

จัดการเสรมิแรงอย่างมีระบบ เพื่อเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมการปฏบิัตงิานของพนักงาน 

   2. ทฤษฎเีนื้อหา (Content theories) มุ่งที่การกำหนดความตอ้งการของ

แต่ละบุคคลที่มอีทิธิพลต่อพฤตกิรรมในการทำงาน ซึ่งประกอบดว้ย ความต้องการทาง

กายภาพ (Physiological) และความตอ้งการดา้นจติวทิยา (Psychological) ซึ่งจะเป็น

แรงผลักดันใหบุ้คคลเกดิการตอบสนองเพื่อลดหรอืขจัดความตอ้งการนัน้ใหห้มดไป ทฤษฎี

นี้ยังเสนอแนะว่าผูบ้รหิารจะตอ้งสรา้งสภาพแวดลอ้มในการทำงานที่สามารถตอบสนอง

ความตอ้งการด้านบวกของแต่ละบุคคล นอกจากนี้ผูบ้รหิารยังต้องอธบิายใหพ้นักงาน

ทราบถึงวธิกีารทำงานที่ไม่ด ีพฤตกิรรมที่ไม่พงึปรารถนา ความพงึพอใจในระดับต่ำ     

และอื่น ๆ ที่อาจจะเป็นตัวขัดขวางไม่ใหค้วามตอ้งการไดร้ับการตอบสนองหรอืทำใหเ้กดิ

ความไม่พงึพอใจในการทำงานข้ึน 

   3. ทฤษฎีกระบวนการ (Process theories) มุ่งที่การแสวงหาความเข้าใจ

ในกระบวนการความรูค้วามเขา้ใจ (Cognitive process) ซึ่งเกดิขึ้นภายในจติใจของมนุษย์

และมอีทิธพิลต่อการแสดงพฤติกรรมของบุคคล McClelland กล่าวว่า ทุกคนมีความ

ตอ้งการทัง้ 3 ด้านอยู่ในตัวแต่มรีะดับมากนอ้ยแตกต่างกันไป บุคคลใดมคีวามตอ้งการดา้น

ใดสูงจะแสดงออกมาใหเ้ห็นเด่นชัดเป็นบุคลกิภาพส่วนบุคคล ทำใหมี้พฤตกิรรมในการ

ทำงานแตกต่างกันไป ในช่วงแรกเริ่มของการศกึษา McClelland ใหค้วามสำคัญกับแรงจูงใจ

ในดา้นความตอ้งการความสัมฤทธิ์ผลมาก เพราะเป็นความตอ้งการที่มีความหมายและมี

ความสำคัญต่อการทำงานมากที่สุด จงึมผีูน้ยิมศกึษาและวจิัยกันเฉพาะดา้นนี้ดา้นเดยีว

อย่างกวา้งขวาง เนื่องจากเป็นพฤตกิรรมที่สำคัญในการประกอบธุรกจิ โดยเฉพาะกลุ่ม 



 36

นักขายควรไดร้ับการฝกึฝนใหมี้ความตอ้งการความสัมฤทธิ์ผลสูง เพื่อกระตุ้นใหต้้องการ

ทำสิ่งต่าง ๆ ใหด้ีข้ึนกว่าเดมิและพบว่าความตอ้งการด้านนี้เป็นกุญแจอันหนึ่งที่นำไปสู่

ความเจรญิทางเศรษฐกิจเพราะคนที่ชอบทำอะไรใหดี้ขึ้นกว่าเดมินัน้ เป็นผูท้ี่มคีวาม

กระตอืรอืร้นในการทำงาน สรา้งความเจรญิให้แก่ตนเองและหน่วยงาน อันเป็นรากฐาน   

ที่มั่นคงของการพัฒนาเศรษฐกจิ ในช่วงเวลาต่อมา McClelland และเพื่อน ๆ เริ่มให้ความ

สนใจแรงจูงใจที่ทำใหผู้บ้รหิารประสบความสำเร็จในงานและไดศ้กึษาผูบ้รหิารขององค์การ 

หรอืบรษิัทขนาดใหญ่ที่มรีะบบการบรหิารงานและสายการบังคับบัญชาเป็นลำดับขัน้ พบว่า

การที่ผูบ้รหิารมีแรงจูงใจดา้นความตอ้งการความสัมฤทธิ์ผลสูงไม่ไดท้ำใหผู้บ้รหิารประสบ

ความสำเร็จหรอืทำงานไดอ้ย่างมีประสทิธผิล เพราะผูบ้รหิารเหล่านี้มุ่งทำงานใหส้ำเร็จดว้ย

ตัวของเขาเอง แต่การเป็นผู้บรหิารจำเป็นที่จะตอ้งทำงานโดยอาศัยผูใ้ตบ้ังคับบัญชา การที่

จะใหผู้ใ้ตบ้ังคับบัญชาทำงานจงึเกี่ยวขอ้งกับการใชอ้ำนาจของผูบ้รหิารเป็นส่วนใหญ ่ทำให ้

McClelland มุ่งศกึษาและใหค้วามสำคัญกับแรงจูงใจดา้นความตอ้งการอำนาจโดยไม่ทิ้ง

ความสำคัญของแรงจูงใจดา้นความตอ้งการมิตรสัมพันธ์ เพราะการมีสัมพันธภาพที่ดตี่อ 

กันเป็นส่ิงจำเป็นสำหรบัผูบ้รหิารเช่นกัน (สมภิศ  การดำรหิ,์ 2544) 

  กล่าวโดยสรุป ความต้องการทัง้สามประการเป็นผลจากประสบการณ ์    

ในชวีติของบุคคลโดยแต่ละบุคคลต่างใช้ชีวติขวนขวายสิ่งต่าง ๆ คล้ายกัน จะแตกต่างกัน     

ที่ขนาดของความตอ้งการเหล่านัน้ (ปอแกว้  จันทคุณ, 2551) 

  ทฤษฎีแรงจูงใจ มาจากกลุ่มความคดิต่าง ๆ ซึ่งพากันตั้งสมมุตฐิานขึน้ แลว้ 

ทำการศกึษาคน้คว้า เพื่อใหไ้ดม้าซึ่งคำตอบที่จะช่วยใหเ้ขา้ใจเกี่ยวกับพฤตกิรรมของมนุษย์

ว่า สาเหตุที่คนกระทำพฤติกรรมนัน้เพราะอะไร มีสิ่งใดเป็นเครื่องกระตุน้หรอืเรา้ใหก้ระทำ 

เช่นนัน้ ส่ิงเรา้นัน้เกิดข้ึนไดอ้ย่างไร ทำใหเ้กดิทฤษฎแีรงจูงใจต่าง ๆ ขึ้นหลายทฤษฎ ีดังที่

กล่าวต่อไปนี้คอื 

   1. ทฤษฎลีำดับขัน้ความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow Need Hierarchy) 

Maslow (1970, pp. 69-91) ไดต้ัง้สมมตฐิานเกี่ยวกับความตอ้งการของมนุษย์ไวว้่า มนุษย์

มคีวามตอ้งการอยู่เสมอ ความตอ้งการใดไดร้ับการตอบสนองแลว้ จะมคีวามต้องการ

อย่างอื่นเข้ามาแทนที่ความตอ้งการที่ไดร้ับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิ่งจูงใจอกีต่อไป 

แต่ความตอ้งการที่ยังไม่ไดร้ับการตอบสนองน้ันจะเป็นสิ่งจูงใจแทนและยังแบ่งข้ันของความ

ตอ้งการพื้นฐานของมนุษย์ (Hierarchy of Needs) ออกเป็น 5 ลำดับ ได้แก่ 
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    1.1 ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physical Needs) เป็นความ

ตอ้งการพื้นฐานของมนุษย์เพื่อการอยู่รอด เช่น ความต้องการในเรื่องอาหาร นำ้ ที่อยู่

อาศัย อุณหภูมทิี่เหมาะสม ยารักษาโรค และความตอ้งการทางเพศ ความตอ้งการทางด้าน

ร่างกายจะมีอทิธพิลต่อพฤตกิรรมของคนก็ต่อเม่ือความตอ้งการทั้งหมดของคนที่ยังไม่ได้

รับการตอบสนองเลย เม่ือมนุษย์ไดร้ับการตอบสนองความตอ้งการดังกล่าวจะเป็น

เครื่องกระตุ้นพฤตกิรรมของมนุษย์ 

    1.2 ความตอ้งการทางดา้นความมั่นคงปลอดภัย (Safety Needs)  

เป็นเรื่องเกี่ยวกับการปอ้งกันเพื่อใหเ้กดิความปลอดภัยจากอันตรายต่าง ๆ ที่จะเกิดขึ้นกับ

ร่างกาย ความเจ็บปวดและความสูญเสยีทางเศรษฐกจิ รวมถงึการรับประกันความมั่นคง

ในหนา้ที่การงานและการส่งเสรมิเพื่อใหเ้กดิความมั่นคงทางเศรษฐกิจ ความตอ้งการดา้นนี้

ม ี2 แบบ คอื ความตอ้งการความปลอดภัยด้านร่างกายและจติใจ ไดแ้ก่ ความปลอดภัย

จากโจรผูร้า้ย อุบัตเิหต ุกับความมั่นคงทางด้านเศรษฐกจิ ได้แก่ ความมั่นคงในการทำงาน 

เช่น ไม่ถูกออกจากงานโดยง่าย เม่ือออกจากงานก็ไดร้ับบำเหน็จบำนาญ มีหลักประกันใน

การทำงานอย่างเพยีงพอ 

    1.3 ความตอ้งการความรักและความเป็นเจ้าของ (Belongingness 

Needs)เป็นความตอ้งการเก่ียวกับการอยู่ร่วมกันและได้รับการยอมรับจากบุคคลอื่น โดยมี

ความรูสึ้กว่าตนเองน้ันเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มสังคมอยู่เสมอ ไดแ้ก่ ความตอ้งการเป็น

สมาชิกหรอืเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ตอ้งการความรัก ต้องการการยอมรับ ต้องการมีส่วน

ร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ มีความรูสึ้กว่าตัวเองเป็นหนึ่งของหน่วยงาน ความตอ้งการดังกล่าว

เป็นสิ่งจูงใจที่สำคัญต่อพฤตกิรรมของมนุษย์ทัง้นี้เพราะคนมีนสิัยชอบอยู่รวมกันเป็นกลุ่ม 

    1.4 ความตอ้งการเกยีรติยศ ชื่อเสยีง (Esteem Needs) หมายถงึ   

การใหผู้อ้ื่นยอมรับนับถือ ต้องการเป็นบุคคลที่มคีุณค่า มีความมั่นใจในตนเอง ตอ้งการ

เป็นผูมี้ความสามารถ ความต้องการเกยีรติยศของแต่ละคนมมีากนอ้ยต่างกัน บางคนพงึ

พอใจที่จะไดร้ับความสำคัญระดบัที่ทำงาน บางคนตอ้งการระดับชาติ และบางคนต้องการ

ระดับนานาชาติ งานเป็นสิ่งสำคัญที่ทำใหค้นมโีอกาสแสดงความสามารถ แต่งานประจำ

โดยเฉพาะงานที่ไดร้ับการควบคุมตรวจตราอย่างใกลช้ิด มักไม่มโีอกาสใหค้นไดแ้สดง

ความสามารถอย่างเต็มที่และไม่เปิดโอกาสแข่งขัน ทำใหเ้กิดความเบือ่หน่าย 

    1.5 ความตอ้งการที่ได้รับความสำเร็จในชวีติ (Self Actualization 

Needs) ความตอ้งการที่พจิารณาถึงสมรรถนะที่เป็นไปไดข้องคนที่จะบรรลุเป้าหมายตามที่
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ตอ้งการ เม่ือบุคคลมีการพิจารณาถงึบทบาทของเขาในชีวติว่าเป็นอย่างไร บุคคลนัน้     

จะผลักดันชวีติตนเองใหเ้ป็นไปในทางที่ดสีุดที่คาดหวังไว้ อย่างไรก็ตามย่อมขึ้นอยู่กับ

ความสามารถของเขาเองด้วยความตอ้งการขัน้สูงสุดของบุคคล ไดแ้ก่ความตอ้งการข้ึนอยู่

กับความสามารถของเขาเองดว้ย ตามความนกึคดิ ความคาดหวังของตนไดท้ำอะไรตามที่

ตนตอ้งการ และมีความสุขอยู่กับสิ่งที่ตนเองทำ 

   สรุป ความตอ้งการของมนุษย์มีอยู่มากมายทัง้ปรมิาณและขอบเขต 

เพราะมนุษย์อยู่ในสภาพแวดลอ้มต่างกัน การกำหนดความตอ้งการปัจจัยพื้นฐานจึง

แตกต่างกันไป แต่อยา่งไรก็ตามอาจกล่าวได้ว่า หากความตอ้งการของมนุษย์ได้รับการ

ตอบสนองแล้วมนุษย์จะเกิดความพงึพอใจในระดับหนึ่ง เหล่านี้ส่งผลถงึประสทิธภิาพ     

ในการปฏบิัตงิานดว้ย ดังน้ันการทำความเขา้ใจเรื่องความตอ้งการของมนุษย์จงึนับว่ามี

ความสำคัญต่อผูบ้ริหารเป็นอย่างสูงมาก ในด้านการกำหนดสิ่งจูงใจหรอืปัจจัยที่เหมาะสม

กับความตอ้งการ 

   2. ทฤษฎกีารกระตุน้-คำ้จุน ของ Herzberg (The Motivation Hygiene 

Theory) Hertzberg and others (อวยชัย จันทรเ์พ็ญ, 2547, หน้า 16–19 : อา้งถึงใน 

Hertzberg and others. 1959, pp. 60-63) ไดศ้กึษาถงึมูลเหตทุี่สรา้งพลังจูงใจในการ

ทำงานสองลักษณะ รายงานผลการวิจัยเรื่อง “การกระตุน้ในการทำงาน” (The Motivation 

to Work) ออกมาเผยแพร ่เม่ือปี ค.ศ. 1959 เพื่อเสนอทฤษฎีกระตุน้–คำ้จุน (The 

Motivation Hygiene Theory) เรยีกชื่อหนึ่งว่า ทฤษฎีองค์ประกอบคู ่(The Factors Theory) 

โดย Hertzberg and others ไดท้ำการวจิัยเพื่อพสิูจน์ทฤษฎขีองเขาว่ามนุษย์มคีวาม

ปรารถนา 2 ประการ คอื ความปรารถนาทีข่จัดทุกข์ทางร่างกายทัง้หลายใหห้มดไป เช่น 

ความหวิ ความเดือดรอ้นทางสุขภาพ และความทารุณของดินฟา้ อากาศ ประการที่สอง 

คอื ความปรารถนาในความสุขทางใจ เช่น ความภาคภูมใิจในความสำเร็จของงาน การเป็น

ที่ยอมรับนับถือของคนทั่วไป ชีวติที่เจรญิกา้วหน้าเป็นตน้ ผลการวจิัยพบว่าองค์ประกอบ

ซึ่งมักจะนำมาซึ่งความไม่พอใจในการทำงานและมีหนา้ที่ป้องกันหรอืปอ้งกันคำ้จุนไม่ให้

เกดิทอ้ถอย ไม่อยากทำงานเรยีกว่า ปัจจัยคำ้จุน (Hygiene Factors) 

    ทฤษฎีเกี่ยวกับความพงึพอใจในการปฏบิัตงิาน Hertzberg and 

others, 1959, pp. 113–115 อา้งถึงใน อวยชัย  จันทร์เพ็ญ, 2547, หนา้ 16–19) ไดศ้ึกษา

มูลเหตุในการสรา้งแรงจูงใจในการทำงาน แนวคดิทฤษฎีเชื่อว่า ผูป้ฏบิัติงานจะปฏิบัตงิาน

ได้ผลดมีปีระสทิธภิาพ ย่อมขึ้นอยู่กับความพงึพอใจ ซึ่งจะเป็นตัวกระตุน้ใหผู้ป้ฏบิัติงานมี
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ความกระตอืรอืรน้ในการทำงานมากขึ้น ผลผลิตของงานสูงขึ้น ทฤษฎีน้ีได ้กล่าวถึง

องค์ประกอบที่ช่วยใหเ้กดิความพงึพอใจในการทำงานมี 2 องค์ประกอบ คอื ทฤษฎีปัจจัย

กระตุน้และปัจจัยค้ำจุน 

    2.1 ปัจจัยกระตุน้ (Motivation) เป็นปัจจัยที่ทำใหบุ้คคลเกิดความพงึ

พอใจในการทำงาน เกดิความชอบและรักงาน ปัจจัยนี้เก่ียวขอ้งกับงานโดยตรงเป็นตัวการ

สรา้งความพงึพอใจใหบุ้คคลในองคก์ารปฏบิัตงิานได้อย่างมีประสทิธภิาพมากยิ่งข้ึน ซึ่งมี

อยู ่5 ประการ คอื 

     1) ความสำเร็จในการทำงานของบุคคล (Achievement) หมายถึง  

การที่บุคคลสามารถทำงานไดเ้สร็จสิน้และประสบความสำเร็จอย่างดี ความสามารถ 

ในการแก้ปัญหาต่าง ๆ การรูจ้ักการปอ้งกันปัญหาที่จะเกิดข้ึน เมื่อผลงานสำเร็จจะเกิด

ความรูสึ้กพอใจและปลาบปลื้มในผลสำเร็จในงานนัน้อย่างยิ่ง 

     2) การได้รับการยอมรับนับถอื (Recognition) หมายถงึ การไดร้ับ

การยอมรับนับถือจากผูบ้ังคับบัญชา จากเพื่อน จากผูม้าขอรับคำปรกึษาหรอืจากบุคคล 

ในหน่วยงาน การยอมรับอาจอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชย การแสดงความยนิดี การให้

กำลังใจหรอืการแสดงออกอื่นใดที่ส่งใหเ้ห็นถงึความยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้ำงาน

อย่างใดอย่างหนึ่งเป็นผลสำเร็จ 

     3) ลักษณะของงานที่ปฏบิัติ (The Work Itself) หมายถงึ งานที่

น่าสนใจ งานที่ต้องอาศัยความคดิรเิริ่มสรา้งสรรค ์ท้าทายใหต้อ้งลงมือทำหรอืเป็นงานที่มี

ลักษณะทำไดต้ัง้แต่ตน้จนจบเพยีงคนเดยีว 

     4) ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถงึ ความพึงพอใจ      

ที่เกิดข้ึนจากการได้รับมอบหมายใหร้ับผดิชอบงานใหญ่ ๆ และมีอำนาจในการรับผดิชอบ

อย่างเต็มที่ไม่มกีารตรวจสอบหรอืควบคุมอย่างใกลช้ิด 

     5) ความก้าวหนา้ (Advancement) หมายถงึ ไดร้ับการเลื่อนขัน้

เลื่อนตำแหน่งใหสู้งข้ึนของบุคคลในองค์การ การมีโอกาสไดศ้กึษาหาความรูเ้พิ่มเติม หรอื

ได้รับการฝกึฝนอบรม 

    2.2 ปัจจัยคำ้จุน (Hygiene Factor) หมายถงึ ปัจจัยที่จะคำ้จุนให้

แรงจูงใจในการทำงานของบุคคลมอียู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มหีรอืมีในลักษณะที่ไม่สอดคลอ้ง

กับบุคคลในองค์การจะนำไปสู่ความไม่ชอบงาน ปัจจัยคำ้จุนมี 11 ประการ ดังน้ี 
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     1) เงนิเดอืน (Salary) เงนิเดอืนและการเลื่อนขัน้เงนิเดือนใน

หน่วยงานเป็นที่พอใจของบุคลากรที่ทำงาน 

     2) โอกาสที่จะไดร้ับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of 

Growth) ซึ่งนอกจาก หมายถงึ การที่บุคคลไดร้ับการแต่งต้ังเลื่อนตำแหน่งภายในหน่วยงาน

แลว้ยังหมายรวมถึงสถานการณ์ที่บุคคลสามารถไดร้ับความก้าวหนา้ในทักษะ (Skill) 

วิชาชพี 

     3) สถานภาพทางอาชพี (Status) หมายถงึ อาชพีนั้นเป็นที่ยอมรับ

นับถือของสังคม มเีกียรตแิละศักดิ์ศร ี

     4) ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา (Relations with Superior) 

หมายถงึ การตดิต่อไม่ว่าจะเป็นกิรยิาหรอืวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์ที่ดตี่อกันใน

ลักษณะผู้ใต้บังคบับัญชาใหค้วามเคารพผูบ้ังคับบัญชาและความสัมพันธ์อันดรีะหว่าง

บุคคลกับเพื่อนร่วมงานในองคก์าร 

     5) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relation Peers) 

หมายถงึ การพบปะสนทนา ความเป็นมติร การเรยีนรูง้านในกลุ่มและความรูส้กึเป็นส่วน

หนึ่งในกลุ่ม 

     6) ความสัมพันธ์กับผูใ้ตบ้ังคับบัญชา (Interpersonal Relation 

Subordinates) หมายถงึ การพบปะสนทนาและปฏสิัมพันธ์ในการทำงานที่แสดงถงึ

ความสัมพันธ์อันดตี่อกัน 

     7) นโยบายและการบรหิาร (Company Policy and Administration) 

หมายถงึ การจัดการและการบรหิารงานขององค์การ การติดต่อส่ือสารภายในองค์การ 

โดยการกำหนดบทบาท อำนาจหนา้ที่ และกำหนดนโยบายเด่นชัด เพื่อใหบุ้คคลดำเนินงาน

ได้ถูกตอ้ง 

     8) สภาพการทำงาน (Working Conditions) ได้แก ่สภาพทาง

กายภาพ ของงาน เช่น แสง เสยีง อากาศ ช่ัวโมงการทำงาน รวมทัง้ลักษณะสิ่งแวดลอ้ม 

อื่น ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเครื่องมือต่าง ๆ 

     9) ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal Life) หมายถงึ ความรูส้กึที่ดี

หรอืไม่ดอีันเป็นผลที่ไดร้ับจากหน่วยงานในหน้าที่ของเขา เช่น การที่บุคคลตอ้งถูกยา้ยไป

ทำงานในที่แห่งใหม่ซึ่งห่างไกลจากครอบครัว ทำใหเ้ขาไม่มีความสุขและไม่พอใจในงานที่

แห่งใหม่ 
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     10) ความม่ันคงในการทำงาน (Security) หมายถึง ความรูส้กึของ

บุคคลที่มีต่อความมั่นคงในการทำงาน ความยั่งยนืของอาชพี ความสามารถของ

ผูบ้ังคับบัญชาในการดำเนินงาน หรอืความยุตธิรรมในการบรหิาร 

     11) วธิกีารปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความรู้

ความสามารถของผูบ้ังคับบัญชาในการบรหิารงาน ความยุตธิรรมในการบรหิารงาน ความ

เต็มใจของผูบ้ังคับบัญชาในการนเิทศงานแก่ผูใ้ตบ้ังคับบัญชา 

   ปัจจัยคำ้จุนไม่ใช่เป็นสิ่งจูงใจที่ทำใหผ้ลผลติมากขึ้น แต่จะเป็นขอ้กำหนด

เบื้องต้น เพื่อป้องกันไม่ใหค้นไม่พอใจในงานที่ทำอยู ่การคน้พบที่สำคัญจากการศึกษาของ

เฮอร์ซเบร์ก ถา้มีปัจจัยคำ้จุนก็ไม่ไดห้มายความว่าคนจะมีความพงึพอใจในงานที่ทำ ปัจจัย

คำ้จุนเป็นเพยีงข้อกำหนดเบื้องต้นเพื่อปอ้งกันไม่ใหค้นไม่พอใจในการทำงาน ส่วนปัจจัย 

จูงใจเป็นปัจจัยกระตุน้หรอืจูงใจคนใหเ้กดิความพงึพอใจในงานที่ทำเท่านัน้ ดังน้ัน ข้อ

สมมตฐิานทีส่ำคัญของเฮอร์ซเบอรก์ก็คอืความพึงพอใจในงานที่ทำจะเป็นสิ่งจูงใจในการ

ปฏบิัติงาน 

   สรุป ผลการศกึษาถงึความพงึพอใจในการทำงานของคนงาน Herzberg 

พบว่า เมื่อคนงานได้รับความพงึพอใจในการทำงาน รักงานแลว้ สามารถที่จะทำงานใหไ้ด้

ประสทิธภิาพสูงก็ต่อเมื่อได้รบัการตอบสนองต่อความต้องการในปัจจัยกระตุน้และปัจจัย

คำ้จุนเพยีงพอ ปัจจัยกระตุ้นเป็นปัจจัยที่เกิดจากตัวงานเอง เม่ือคนงานไดร้ับความสำเร็จ 

ในการทำงานหรอืไดร้ับความก้าวหน้าในหน้าที่การงานก็จะมคีวามสุขจากการทำงาน ส่วน

ปัจจัยคำ้จุนนัน้เป็นปัจจัยที่ปอ้งกันไม่ใหค้นงานกังวล หรอืไม่พอใจในการทำงาน เช่น ได้รับ

เงนิเดอืนไม่พอใช้ ขาดความม่ันใจในการทำงาน หรอืไม่พอใจในนโยบายการบรหิารของ

หน่วยงาน จะส่งผลกระทบต่อการทำงานอาจทำใหก้ารทำงานประสบผลล้มเหลวได้ 

   3. ทฤษฎีความตอ้งการของ Alderfer (Alderfer’s Existence, 

Relatedness, Growth (ERG) Theory) ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer (1992) ไดถู้ก

พัฒนาโดยยดึถอืพื้นฐานความรูม้าจากทฤษฎีของ Maslow โดยตรง แต่ไดม้กีารสรา้ง

รูปแบบที่เป็นจุดเด่นที่ต่างไปจากทฤษฎีของ Maslow โดยแบ่งเป็น 3 ระดับ คอื  

    1) ความตอ้งการเพื่อการดำรงชีวติ (Existence Needs) จะเกี่ยวขอ้ง

กับความตอ้งการเพื่อการดำรงชีวติของมนุษย์ ซึ่งเปรยีบได้กับความตอ้งการทางด้าน

กายภาพกับความตอ้งการทางดา้นความปลอดภัยของ Maslow 
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    2) ความตอ้งการความสัมพันธ์ (Relatedness Needs) จะเกี่ยวข้องกับ

ความตอ้งการความสัมพันธ์อันดีกับบุคคลที่อยู่รอบขา้ง ซึ่งเปรยีบไดก้ับความตอ้งการทาง

สังคมของ Maslow 

    3) ความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ (Growth Needs) ความ

ตอ้งการชนดินี้จะเป็นความต้องการในระดับสูง จะเกี่ยวข้องกับการสร้างสรรค์และผลติ

ภาพของบุคคล ความกา้วหนา้ หมายถงึ การที่บุคคลสามารถบรรลผุลตามศักยภาพของ

ตน หรอืการไดร้ับการพัฒนาเต็มตามศักยภาพของตนเอง ซึ่งเปรยีบไดก้ับความตอ้งการ   

มชีื่อเสยีงเพื่อความมั่นใจในตนเอง และความตอ้งการข้ันสุดท้ายของ Maslow 

   ทฤษฎ ีERG มีขอ้สมมติฐานอยู่ 3 ประการ คอื 

    1) ความตอ้งการที่จะไดร้ับการตอบสนอง นั่นคอื หากความตอ้งการ

ระดับใดไดร้ับการตอบสนองนอ้ย ความตอ้งการประเภทนี้จะมอียู่สูง 

    2) ขนาดของความต้องการ ถ้าหากความตอ้งการประเภทที่อยู่ต่ำกว่า 

เช่น ความตอ้งการเพื่อการดำรงชีพ ไดร้ับการตอบสนองมากพอแล้วก็จะยิ่งทำให้ความ

ตอ้งที่มอียู่สูงกว่ามมีากยิ่งข้ึน 

    3) ความตอ้งการที่ไม่ไดร้ับการตอบสนอง ถา้หากความตอ้งการ

ประเภทที่มีอยู่สูงมีอุปสรรคตดิขัดหรอืไดร้ับการตอบสนองน้อย ก็จะทำใหค้วามตอ้งการ

ประเภทที่อยู่ต่ำลงไปเพิ่มความสำคัญขึ้น 

   สำหรับการจัดระบบการจูงใจในหน่วยงาน อาจพบว่างานบางงานไม่

สามารถสนองตอบความตอ้งการในระดับสูง ในด้านความกา้วหนา้ แต่ถา้สามารถสรา้ง

กลุ่มทำงานที่คนงานมีสัมพันธภาพที่ดตี่อกัน คนงานมีความเข้าใจกันดตี่อกัน มีบรรยากาศ

การทำงานที่ดตีอบสนองต่อความตอ้งการด้านความสัมพันธ์ก็ยังมีสิ่งจูงใจใหก้ับคนงาน  

แต่ถา้องค์การไม่สามารถแมแ้ต่จะตอบสนองความตอ้งการดา้นความต้องการเพื่อการ

ดำรงชีวติใหก้ับคนงานได ้คนงานก็จะออกจากองคก์าร ดังนัน้ อย่างนอ้ยที่สุดองค์การตอ้ง

มสีิ่งจูงใจที่ตอบสนองความตอ้งการระดับต่ำใหก้ับคนงาน 

   4. ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) เป็นทฤษฎีที่อธบิายว่า

ความคาดหวังว่าจะไดร้ับรางวัลนำไปสู่การแสดงพฤตกิรรม เป็นระดับความคดิที่เกิด

ภายในตัวบุคคลซึ่งนำไปสู่การจูงใจ ทฤษฎีการเสรมิแรงช้ีว่าแรงเสรมิจะทำใหเ้กดิ

พฤตกิรรม แต่ทฤษฎีความคาดหวังจะอธิบายว่า เมื่อใดและทำไมจงึแสดงพฤตกิรรม

ออกมา แนวคดิพื้นฐานของทฤษฎีนี้คอื บุคคลจะมีแรงกระตุน้ใหแ้สดงพฤตกิรรมเมื่อเขา
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เชื่อว่าพฤตกรรมของเขาจะทำใหเ้ขาได้รับรางวัล หรอืผลตอบแทนที่เขาตองการ แต่ถา้เขา

เห็นว่ารางวัลหรอืผลตอบแทนทีเขาตอ้งการเป็นสิ่งไม่แน่นอน จะไม่มีแรงกระตุน้หรือ

แรงจูงใจใหแ้สดงพฤตกิรรม 

    ทฤษฎีความคาดหวังที่เก่าแก่ที่สุดและมชีื่อเสยีงมากที่สุด คอื ทฤษฎี

ของ Vroom (1964) ซึ่งเขาใหแ้นวคดิว่า การจูงใจ หรอืพลัง (force) เป็นการคำนวณจาก

ความสัมพันธ์ 3 ประการ คอื ความคาดหวัง มูลค่ารางวัลหรอืผลตอบแทนที่ได ้และวธิกีาร

หรอืลักษณะการแสดงพฤติกรรม โดยมีความสัมพันธ์กันคอื พลัง หรอืแรงจูงใจเป็นผลมา

จากความคาดหวังคูณดว้ยผลรวมของมูลค่ารางวัลหรือผลตอบแทนที่ไดร้ับ กับวธิกีารหรอื

ลักษณะการแสดงพฤตกิรรม (Spector, 2000, p.183) เขยีนเป็นสมาการ ไดด้ังนี้ 

 

 Force=Expectancy × (Valence × Instrumentalities) 

 

 Force          = ผลรวมของการจูงใจที่ผลักดันใหแ้สดงพฤตกิรรมใน 

      หลาย ๆ ลักษณะ 

 Expectancy         = เป็นความคาดหวังเกี่ยวกับความน่าจะเป็นว่าเขาจะมี 

      ความสามารถเพยีงพอที่จะแสดงพฤตกิรรมใด ๆ ได ้

      หรอืไม่ ซึ่งคล้ายกับการรูจ้ักความสามารถของตนเอง 

      หรอืความม่ันใจในตนเองว่าเขาจะมคีวามสามารถกระทำ 

      หรอืแสดงพฤตกิรรมได้ในระดับใด 

 Valence          = เป็นมูลค่าของผลตอบแทน หรอืรางวัลที่จะได้จากการ 

      แสดงพฤตกิรรม 

 Instrumentalities   = เป็นวธิกีารหรอืลักษณะของพฤตกิรรม ซงึมีความน่า 

      จะเป็นที่จะทำใหไ้ดผ้ลตอบแทนในลักษณะต่าง ๆ  

    จากสมการความสัมพันธ์นี้ ถา้ผลตอบแทน Force สูง พบกว่าบุคคล

จะมแีรงกระตุน้อย่างมากที่จะแสดงพฤตกิรรมใหส้ัมฤทธผิล แต่ถ้าผลของคะแนน Force 

ต่ำ บุคคลจะมแีรงกระตุ้นต่ำที่จะแสดงพฤตกิรรม 

    ในบางสถานการณ์อาจมีผลตอบแทนมากกว่าหน่ึงอย่าง เช่น หวัหน้า

งานของอาสาสมัครทำงานล่วงเวลาสำหรับวันสุดสัปดาห์ที่จะถึงโดยจะได้ค่าจา้งพเิศษ   

ถา้คนงานพจิารณาแล้ว พบว่า งานที่ทำอยู่น่าเบื่อจนไม่อยากจะใหเ้วลากับงานนอกเวลา
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ทำงานปกติ ในที่นี้ผลตอบแทนจากการแสดงพฤตกิรรมนี้จะมี 2 อย่าง คอื การไดค้่าจา้ง

พเิศษ และความน่าเบื่อจากการทำงานล่วงเวลา ถา้คนงานเชื่อว่าเขาจะสามารถทำงาน

ล่วงเวลานี้ได ้ระดับความคาดหวังจะสูง สันนษิฐานว่าเขาเชื่อว่าจะไดร้ับทัง้เงนิพเิศษและ

ความน่าเบื่อ ดังน้ัน ปัจจัยสุดทา้ยที่จะกระตุน้ใหท้ำงานลาวงเวลาก็คอื ความสัมพันธ์

ระหว่างมูลค่าของผลตอบแทนทัง้สอง นั่นคอืถ้าคนงานมทีัศนะด้านบวก หรอืปรารถนาเงนิ

พเิศษมากกว่า ทัศนะด้านลบคอืความน่าเบื่อของการทำงานก็จะกระตุน้หรอืจูงใจใหอ้าสา 

ที่จะทำงานล่วงเวลาในทางตรงกันขา้ม ถา้ความปรารถนาต่อเงนิพเิศษมีนอ้ยกว่าความ   

น่าเบื่อของงาน ประเด็นนี้จะกระตุน้ใหห้ลีกเล่ียงที่จะอาสาทำงานล่วงเวลา 

   ทฤษฎคีวามคาดหวังสามารถพยากรณ์การเลอืกแสดงพฤติกรรมจาก

ทางเลอืกมากกว่าสองทาง อย่างไรก็ตามบุคคลที่มคีะแนน Force สูงในการแสดง

พฤตกิรรมใด ๆ เขาจะได้รับการจูงใจให้แสดงพฤตกิรรม หรอืปฏิบัติงานดว้ยความเข้มแข็ง 

แต่การแสดงพฤตกิรรมเช่นนี้ไม่ไดเ้ป็นตัวบอกว่าผลการทำงานจะดขีึ้นหรอืไม่ ผลการ

ปฏบิัติงานที่ดีอาจมีปัจจัยอื่น ๆ ที่สำคัญอกีหลายประการ ทฤษฎีนี้เพียงแต่บอกว่าในการ

แสดงพฤตกิรรมใด ๆ นัน้ บุคคลมแีนวโนม้ที่จะถูกกระตุ้นหรอมีแรงผลักดันที่จะแสดง

พฤตกิรรมในระดับใด ซึ่งพฤตกิรรมการทำงานที่มีพลังย่อมดกีว่าพฤตกิรรมการทำงาน    

ที่ขาดความกระตอืรือรน้หรอืแรงกระตุน้ในการทำงาน 

   แนวความคดิและทฤษฎเีก่ียวกับความคาดหวังที่ได้รับการยอมรับ

นำมาใช้ศกึษาปัจจัยชักนำพฤตกิรรมของปัจเจกบุคคลหรอืกลุ่มบุคคลนัน้ กล่าวไดว้่าเป็น

ผลงานของ Victor Vroom ซึ่งเป็นนักจติวทิยาช้ันแนวหน้าของกลุ่มนี้ และเรยีกทฤษฎีนี้ว่า 

“Vroom’s Expectancy Theory” ทฤษฎคีวามคาดหวังนี้ พภิพ  วชังเงนิ (2547, หนา้ 174) 

อธบิายไวว้่าพัฒนามาจากสมมตฐิานว่าก่อนที่บุคคลจะได้รับการจูงใจใหก้ระทำสิ่งใด    

เขาจะตอ้งไดท้ำการพจิารณาก่อนว่า ความสามารถผนวกกับความพยายามของเขานัน้จะ

ทำใหไ้ดผ้ลตามที่พงึปรารถนาหรอืไม่ โดยการจูงใจใหท้ำงานเป็นความคาดหวังที่ยดึถอื 

ของแต่ละบุคคล 

   การจูงใจนั้นเปน็ผลมาจากการที่มนุษย์มีความคาดหวังใน 3 ประการ 

กล่าวคอื (สทิธโิชค  วรานุสันตกิุลม, 2546, หน้า 178) 

    1) การคาดหวังว่าถ้าพยายามทำแล้วจะทำได้ (Effort-Performance 

Expectancy) หมายถงึ การที่บุคคลคาดหวังไวเ้ป็นการล่วงหน้าว่าถา้หากตนเองลงมือแสดง

พฤตกิรรมอย่างเต็มที่ สุดความสามารถแล้ว จะมโีอกาสหรอืความน่าจะเป็นสูงมากหรอื
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นอ้ยเพยีงใดที่จะกระทำสิ่งนัน้สำเร็จ กล่าวง่าย ๆ ก็คอื บุคคลจะชั่งใจว่าพฤตกิรรมที่

จะตอ้งทำนัน้ มันยากเกนิกำลังความสามารถของตนเองหรอืไม่ก่อนที่จะกระทำพฤติกรรม

นัน้ออกมา 

    2) การคาดหวังว่ากระทำแลว้ได้ผลลัพธ์ (Effort-Outcome 

Expectancy) หมายถงึ การที่บุคคลคาดหวังไวล้่วงหนา้ก่อนที่จะแสดงออกซึ่งพฤติกรรม  

ว่าถา้หากเขากระทำพฤตกิรรมนัน้แลว้ เขาจะไดร้ับผลลัพธ์ที่จะเป็นผลดหีรอืผลเสียต่อตัว

เขาอย่างไร 

    3) ค่าของผลลัพธ์ (Valence of Outcomes) หมายถงึ คุณค่าหรอืความ

ตอ้งใจที่ผลลัพธ์มใีห้แก่บุคคลที่จะตอ้งแสดงพฤตกิรรมออกไป เพื่อใหไ้ดม้าซึ่งผลลัพธ์น้ัน 

ซึ่งแต่ละบุคคลก็จะมกีารรับรูต้่อผลลัพธ์เดยีวกันที่แตกต่างกันไป 

   ฐานคตทิัง้สามประการดังที่ไดก้ล่าวไปนี้ ช่วยใหส้ามารถสรุปทฤษฎีไดว้่า

การจูงใจใหบุ้คคลแสดงพฤตกิรรมจะมีโอกาสประสบความสำเร็จถา้บุคคลมีความเชื่อว่า

พฤตกิรรมนัน้ นำไปสู่ผลลัพธ์และผลลัพธ์นั้นมคีุณค่าสำหรบัเขา และเขาเชื่อว่าตัวเขามี

ความสามารถอยู่ในระดับที่สามารถแสดงพฤตกิรรมนัน้ได้ 

   นอกไปจากนี้ Vroom ยังเสนอว่า วาระที่บุคคลลองตัดสินใจเลอืกปฏบิัติ

อย่างไรเม่ือเกดิความตอ้งการพรอ้ม ๆ กันหลายสิ่ง เขาจะมกีารพจิารณาอยู ่2 ประการ 

คอื 

    1) พิจารณาว่าเปา้หมายที่จะไปสู่นัน้ มคีุณค่ามากน้อยเพยีงใด 

(Valence) และ 

    2) พจิารณาว่า สิ่งท่ีตรงกันนัน้สามารถคาดหวังใหไ้ปถงึจุดมุ่งหมาย

ได้เพยีงใด (Expectancy) ซึ่งทัง้ 2 ประการนี้ เป็นกระบวนการในการตัดสินใจของแต่ละ

บุคคล ในการที่จะเลือกกระทำหรอืเลอืกไม่กระทำ 

   5. ทฤษฎีตัวแบบการจูงใจ (Motivation Model) ของ Porter and Lawler 

(1968) เป็นแนวคดิที่แสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างความพงึพอใจและผลของการ

ปฏบิัติงาน แนวความคดินี้ ไดร้ับการพัฒนาและปรับปรุงเพื่อใหส้ามารถอธิบายแรงจูงใจ

และความตอ้งการของบุคคลไดม้ากและเหมาะสมขึ้น รวมทัง้สามารถทำการทดสอบไดง้่าย

ขึ้น ตามทฤษฎีดังกล่าวสามารถสรุปไดว้่า ในทางปฏบิัติการจูงใจหรอืการสรา้งความ

ตอ้งการใหค้นทำงานนัน้ ผูบ้รหิารจะตอ้ง (1) พยายามที่จะเพิ่มหรอืกระตุน้ความพยายาม

ของลูกนอ้งเพื่อใหง้านบรรลุตามที่คาดหวังไว ้โดยอาศัยการฝกึอบรม การแนะนำ การสอน
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งาน และการมีส่วนร่วม เป็นตน้ (2) การใหร้างวัลจะต้องมีความชัดเจนและสัมพันธ์กับ

พฤตกิรรมที่บุคคลแสดงออกมาโดยเฉพาะพฤตกิรรมที่มคีวามสำคัญกับองค์การ และ (3) 

ความตอ้งการของคนในองค์การนัน้ย่อมมีจำนวนมาก มคีวามหลากหลายและมคีุณค่า

ต่างกันในสายตาของแต่ละบุคคล ผู้บรหิารจงึต้องทำความเขา้ใจและแสวงหาเพื่อใหท้ราบ

ความตอ้งการของบุคคล และวางระบบการใหร้างวัลของแต่ละบุคคล โดยการพจิารณาให้

รางวัลกับความตอ้งการของบุคลากรใหเ้หมาะสม และจากที่ไดก้ล่าวมาแลว้จะเห็นไดว้่า 

ทฤษฎีความคาดหวังน้ัน เป็นทฤษฎีที่เสนอแนะว่าในการวเิคราะห์จุดมุ่งหมายของการ

กระทำหรอืการแสดงพฤตกิรรมของมนุษย์นัน้ ควรพิจารณาถงึความคาดหวังของบุคคล  

ในผลตอบแทนที่จะไดร้ับอันเป็นผลตอบแทนที่เกดิขึ้นจากการกระทำของมนุษย์ในเรื่องใด

เรื่องหนึ่งหรอืหลายเรื่อง โดยเฉพาะการพิจารณาความคาดหวังในแงค่่านยิมและความ

สนใจที่มีผลต่อค่าตอบแทนของบุคคล ซึ่งจะทำใหก้ารตัดสนิใจเลอืกทางเลอืกของแต่ละ

บุคคลแตกต่างกันออกไป 

   6. ทฤษฎคีวามเสมอภาค (Equity Theory) ที่เสนอโดย Adam ทฤษฎนีี้ 

พจิารณาองค์ประกอบของส่ิงที่นำเขา้ (Inputs) กับผลลัพธ์ (Outputs) ของบุคคล 

เปรยีบเทยีบกับความเสมอภาค และเน้นศกึษาแรงจงูใจที่แสดงออกจากมติดิ้าน

ทัศนคต(ิเรื่องความพงึพอใจ) และพฤตกิรรม (เรื่องการปฏิบัตงิาน) แต่กระนัน้ กลุ่มทฤษฎี

การจูงใจที่เนน้ในด้านกระบวนการจูงใจยังไดร้ับความสนใจนำมาศกึษาในแง่ของการ

นำไปใช้ทำนายและควบคุมพฤตกิรรมของบุคคลในองค์การไม่แพร่หลายมากนัก สรุปไดว้่า 

แรงจูงใจในการทำงาน คอื แรงจูงใจในการทำงาน รักงานแล้ว สามารถที่จะทำงานใหไ้ด้

ประสทิธภิาพสูงก็ต่อเมื่อได้รบัการตอบสนองต่อความต้องการในปัจจัยกระตุน้และปัจจัย

คำ้จุนเพยีงพอ ปัจจัยกระตุ้นเป็นปัจจยัที่เกดิจากตัวงานเอง เมื่อคนงานไดร้ับความสำเร็จใน

การทำงานหรอืไดร้ับความกา้วหน้าในหนา้ที่การงานก็จะมีความสุขจากการทำงาน ส่วน

ปัจจัยคำ้จุนนัน้เป็นปัจจัยที่ปอ้งกันไม่ใหค้นงานกังวล หรอืไม่พอใจในการทำงาน เช่น ไดร้ับ

เงนิเดอืนไม่พอใช้ขาดความม่ันใจในการทำงาน หรอืมีพอใจในนโยบายการบรหิารของ

หน่วยงาน จะส่ง ผลกระทบต่อการทำงาน อาจทำใหก้ารทำงานประสบผลล้มเหลวได ้

   7. ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor  

    Douglas McGregor ใหแ้นวความคดิว่าในการบังคับบัญชาผูบ้รหิารแต่

ละคนนัน้จะขึ้นอยู่กับความเชื่อเกี่ยวกับผูใ้ตบ้ังคับบัญชาว่าเป็นอย่างไร การบรหิารงานของ

เขาจะขึ้นอยู่กับทัศนะและความคดิของเขาเองทีเ่กี่ยวกับผูใ้ตบ้ังคับบัญชา ความตอ้งการ
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ของผูใ้ตบ้ังคับบัญชา และรงจูงใจของผูใ้ต้บังคับบัญชา McGregor ไดต้ัง้ทฤษฎี X และ

ทฤษฎี Y ขึ้น สรุปไดด้ังนี้ (สมคดิ  บางโม, 2558, หน้า 175) 

     ทฤษฎ ีX ได้ตัง้ข้อสมมตฐิานว่า “คนโดยพื้นฐานแลว้จะมลีักษณะ

เป็นคนที่เกียจครา้นและหลีกเลี่ยงความรับผดิชอบ ดังนัน้จงึมีความจำเป็นที่จะตอ้งมีการ

บังคับใหท้ำงาน” 

     ทฤษฎ ีY ไดต้ัง้ข้อสมมตฐิานว่า “คนโดยพื้นฐานแลว้มีความ

ขยันหม่ันเพยีร ใหค้วามร่วมมือและสนับสนุน มคีวามรบัผดิชอบในหน้าที่การงาน” 

    ผูบ้รหิารที่เชื่อในทฤษฎี X ย่อมจะใชม้าตรการควบคุม

ผูใ้ตบ้ังคับบัญชาอย่างใกลช้ิด จะใชว้ธิจีูงใจดว้ยผลตอบแทนทางดา้นการเงิน และ

ผลประโยชน์พเิศษอื่น ๆ มกีารคุกคามดว้ยการลงโทษเป็นประการสำคัญ ส่วนผูบ้รหิาร    

ที่เชื่อในทฤษฎ ีY จะพยายามจัดสิง่แวดล้อมในการทำงานใหเ้หมาะสม ส่งเสรมิให้

ผูใ้ตบ้ังคับบัญชาควบคุมตนเอง และจะส่งเสรมิการพัฒนาความสามารถของบุคคลเป็น

สำคัญ 

    ทฤษฎีนี้มคีวามสัมพันธ์กับทฤษฎแีรงจูงใจของมาสโลว์ ทฤษฎี X    

จะตัง้อยู่บนสมมตฐิานการตอบสนองความตอ้งการในระดับต่ำเท่านั้น (ความตอ้งการทาง

รา่งกายและความตอ้งการความปลอดภัย) ในการจูงใจบุคคลในองค์การจึงคาดหมาย

เกี่ยวกับผูใ้ต้บังคับบัญชาว่า 

     1) ปฏบิัตติามคำสั่งเท่านัน้ 

     2) มคีวามสนใจในการปรับปรุงงานนอ้ยมาก 

     3) จะมกีารหยุดพักหรอืหลีกเล่ียงงานมากที่สุดเท่าที่จะทำได ้

     4) ตอ้งการผลตอบแทนทางดา้นการเงนิเท่านัน้ 

    ทฤษฎี Y จะตัง้อยู่บนสมมติฐานของการตอบสนองในระดับสูง  

(ความมชีื่อเสยีงและความสมหวังในชีวติ) ในการจูงใจบุคคลในองค์การจงึคาดหมาย

เกี่ยวกับผูใ้ตบ้ังคับบัญชาว่า 

     1) ปฏบิัตงิานมากกว่าที่กำหนดให ้

     2) ใหค้วามสนใจในการปรับปรุงงานใหด้ีข้ึน 

     3) ไม่ยอมเสยีเวลาในการทำงาน 

     4) ตอ้งการใหเ้ป็นที่ยอมรับของผูอ้ื่น 
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    ทฤษฎีไหนเป็นทฤษฎทีี่ถูกตอ้ง ทฤษฎี X หรอืทฤษฎี Y คำตอบสำหรับ

คำถามนี้ย่อมขึ้นอยู่กับบุคคลแต่ละคนที่มาเก่ียวขอ้ง สถานการณ์ ลักษณะขององค์การ

และปัจจัยอื่น ๆ อย่างไรก็ตาม ผลจากการวจัิยจำนวนมากชี้ใหเ้ห็นว่าการใช้แนวทางของ

ทฤษฎี Y นัน้ในระยะเวลายาวแล้วจะก่อใหเ้กดิผลสำเร็จของงานได้มากกว่า 

    เมื่อวเิคราะห์ไดว้่าบุคคลส่วนใหญ่ขององคก์ารมลีักษณะตามทฤษฎี X 

หรอืทฤษฎี Y วธิจีูงใจจงึแตกต่างกันดังน้ี 

 

ตาราง 1 วธิีจัดกิจกรรมจูงใจตามทฤษฎี X และทฤษฎี Y 

กจิกรรมจูงใจตามทฤษฎ ีX กจิกรรมจูงใจตามทฤษฎ ีY 

1. ออกระเบียบขอ้บังคับใหล้ะเอยีด 1. อำนวยความสะดวกในการทำงาน เช่น 

สถานที่ อุปกรณ์ เครื่องมือ ใหค้รบถว้น 

2. ใช้ระบบการลงโทษเม่ือทำผดิหรอื

ผลงานต่ำกว่ามาตรฐาน 

2. เปดิโอกาสใหมี้ส่วนร่วมในการทำงาน 

3. คำสั่งการมอบหมายงานชัดเจน 3. ใหอ้สิระในการทำงานและการแสดงความ

คดิเหน็ 

4. ควบคุมการทำงานอย่างใกลช้ดิ 4. มรีะบบการใหร้างวัลตามผลงาน เช่น 

คอมมชิชัน โบนัส 

5. ใช้ระบบการตรวจสอบสม่ำเสมอ 5. ยกย่องชมเชยเมื่อผลงานดเีด่น 

6. การจูงใจใชเ้งนิเป็นหลัก 6. เปดิโอกาสใหมี้ความก้าวหนา้ 

ที่มา : สมคดิ  บางโม (2558, หน้า 177) 

 

  จากทฤษฎเีกี่ยวกับแรงจูงใจที่กล่าวมาข้างตน้ อาจสรุปไดว้่าความตอ้งการ

เป็นสิ่งเรา้ภายในที่สำคัญในการจูงใจใหบุ้คคลเกิดพฤติกรรม นอกจากนีส่ิ้งเร้าอื่น ๆ เช่น 

การยอมรับของสังคม สภาพบรรยากาศที่เป็นมติร การบังคับขู่เข็ญ การใหร้างวัล         

ก่อกำลังใจ หรอืการทำใหเ้กดิความพอใจเป็นเหตุจูงใจใหบุ้คคลเกดิพฤตกิรรมได้ 

 ทฤษฎสีองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก  

  ทฤษฎีแรงจูงใจของเฟรเดอรกิ เฮริ์ซเบริ์ก (Frederick Herzberg) เป็นทฤษฎี

แรงจูงใจอกีทฤษฎีหน่ึงที่ไดรับการยอมรับอย่างแพร่หลายจากนักบรหิาร ทฤษฎนีี้เรยีกว่า 
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Motivation Maintenance Theory หรอื ทฤษฎี 2 ปัจจัยในการจูงใจ (Two-Factors Theory 

of Motivation) (สมคดิ  บางโม, 2557, หน้า 174-175)  

   1. ปัจจัยกระตุ้นหรอืปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจัยที่ทำให้

เกดิแรงจูงใจ ในการทำงานในระดับสูง ทำใหก้ารทำงานมปีระสิทธิภาพเพิ่มขึ้น ผลผลติ

เพิ่มขึ้น ซึ่งทำใหเ้กดิความ พงึพอใจในการทำงาน ปัจจัยกระตุ้น ไดแ้ก ่ความสำเร็จในการ

ทำงาน การไดร้ับการยอมรับนับถอื ลักษณะของงาน ความรับผดิชอบและความกา้วหนา้

ในการทำงาน  

   2. ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่มใิช่สิ่งจูงใจโดยตรง 

ที่จะเพิ่มประสทิธภิาพในการทำงาน แต่เป็นข้อกำหนดเบื้องตน้ที่จะปอ้งกันไม่ใหเ้กิดความ

ไม่พอใจในงาน ที่ทำอยู ่ปัจจัยสุขอนามัย ไดแ้ก่ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ไดแ้ก่ 

ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา ผูใ้ตบ้ังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน นโยบายของบรษิัท

และการบริหาร เงนิเดอืนหรอืค่าตอบแทน สภาพการณ์ของการทำงาน การควบคุมดูแล

หรอืการบังคับบัญชา และความมั่นคงในงาน 

  ทฤษฏีสองปัจจัยของเฮริ์ซเบริ์กนัน้ เป็นทฤษฏีที่ชี้ใหเ้ห็นว่าความพงึพอใจ 

และแรงจูงใจน้ัน ไม่ใช่สิ่งเดียวกัน ปัจจัยอนามัย เป็นสิ่งที่จะทำใหบุ้คคลยังคงทำงานใหก้ับ

องค์การ ไม่ลาออกหรอืประท้วง แต่ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการทำงาน ดังนัน้ การจูงใจหรอื

การสรา้งแรงจูงใจใหเ้กดิแก่พนักงานนัน้ จงึตอ้งใช้ปัจจัยจูงใจเพื่อกระตุ้นใหพ้นักงาน 

มแีรงจูงใจในการทำงานใหบ้รรลุเปา้หมาย และมีประสิทธิภาพ (ศศพิร  ภูมสิุวรรณ,์ 2554, 

หนา้ 23) 

  ทฤษฎีการจูงใจหรอืทฤษฎสีองปัจจัย ของ Herzberg (Frederick Herzberg) 

คอื ทฤษฎี 2 ปัจจัย (Two-Factor Theory) แบ่งออกเป็นปัจจัย 2 ดา้น (Frederick Herzberg, 

1959 อา้งถึงใน อุกฤษฏ์  เกตุกัณหา, 2549, หน้า 5-6) 

  ปัจจัยกระตุน้หรอืปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) หรอืองค์ประกอบดา้น

แรงจูงใจเป็นปัจจัยที่สรา้งแรงจูงใจในการทำงาน ซึง่จะเป็นผลใหผู้ป้ฏิบัติงานเกดิความพงึ

พอใจในการทำงาน มีลักษณะสัมพันธ์กับเรื่องของงานโดยตรง ไดแ้ก่ 

   1) ความสำเร็จของงาน (Achievement) หมายถงึ การที่บุคคลสามารถ

ทำงานไดเ้สร็จสิ้นและประสบผลสำเรจ็อย่างดี ความสามารถในการแกป้ัญหาต่าง ๆ  

การรูจ้ักปอ้งกันปัญหาทีจ่ะเกดิขึน้ และเมื่องานสำเร็จ เกิดความรูสึ้กพอใจในผลสำเร็จ 

ของงานนัน้อย่างยิ่ง 
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   2) ลักษณะของงาน (The work itself) หมายถงึ งานที่ท้าทาย

ความสามารถหรอืเป็นงานที่อาศัยความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ คดิคน้สิ่งใหม่ ๆ เป็นงานที่มี

ลักษณะพเิศษตอ้งใช้ความสามารถเฉพาะตัวในการทำงาน 

   3) การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถงึ การได้รับการยอมรับนับ

ถอืไม่ว่าจากผูบ้ังคับบัญชา หรอืจากบุคคลในหน่วยงาน รวมทัง้การยกย่องชมเชยแสดง

ความยนิด ีการใหก้ำลังใจ หรอืการแสดงออกอื่นใดที่แสดงใหเ้ห็นถงึการยอมรับใน

ความสามารถ 

   4) ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกดิขึ้น

จากการได้รับมอบหมายให้รบัผดิชอบและมอีำนาจรับผิดชอบไดอ้ย่างเต็มที่ ไม่ควบคุมมาก

เกนิไปจนขาดความอสิระในการทำงาน 

   5) ความก้าวหนา้ (Advancement) หมายถงึ เมื่องานประสบความสำเร็จ  

ก็ไดร้ับการตอบสนองในเรื่องของการได้รับเลื่อนขัน้ เลื่อนตำแหน่งใหสู้งข้ึน รวมทัง้มีโอกาส

ได้ศกึษาหาความรูเ้พิ่มเติม หรอืไดร้ับการฝกึอบรม 

  ปัจจัยคำ้จุน (Hygiene Factors) หรอืองค์ประกอบดา้นอนามัยเป็นปัจจัยที่

ปอ้งกันไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจในการปฏบิัตงิาน ซึ่งมีลักษณะเกี่ยวกับสภาวะแวดล้อมหรอื

ส่วนประกอบของงาน ปัจจัยดา้นนี้ ไดแ้ก่ 

   1) นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถงึ  

การจัดการและการบรหิารงานขององค์กร ซึ่งจะตอ้งอยู่ในลักษณะนโยบายอย่างชัดเจน  

มกีารแบ่งงานไม่ซำ้ซอ้น มีความเป็นธรรม 

   2) การควบคุม, การนเิทศงาน (Supervision) หมายถงึ ความสามารถ

ของผูบ้ังคับบัญชาในการดำเนนิงานหรอืความยุตธิรรมในการบรหิาร รวมถงึ การมีความรู้

ความสามารถในการแก้ปัญหา ใหค้ำแนะนำในการทำงานแก่ผูใ้ตบ้ังคับบัญชาได้ 

   3) ความสัมพันธ์ภายในหน่วยงาน (Interpersonal Relations) หมายถงึ  

การตดิต่อรวมทัง้ไม่ว่าจะเป็นกิรยิาหรอืวาจาที่แสดงความสัมพันธ์อันดตี่อกัน สามารถ

ทำงานร่วมกันและมคีวามเข้าใจซึ่งกันและกัน 

   4) สภาวะการทำงาน (Working conditions) หมายถงึ สภาพทางกายภาพ 

ของงาน เช่น แสง เสยีง อากาศ ช่ัวโมงการทำงาน รวมทัง้ลักษณะสิ่งแวดล้อมอื่น ๆ เช่น 

อุปกรณ์หรอืเครื่องมอืต่าง ๆ ที่ใช้ในการปฏบิัตงิาน 
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   5) เงนิเดอืน (Salary) หมายถงึ ค่าตอบแทนหรอืผลประโยชน์ที่ควรไดร้ับ

เหมาะสมกับงานที่ทำ ตลอดจนการเลื่อนข้ันเงนิเดอืนในหน่วยงานนัน้เป็นที่พอใจของบุคคล

ที่ปฏิบัตงิาน  

  วธิีจัดกจิกรรมจูงใจตามทฤษฎขีอง Frederick Herzberg 

   การจูงใจทำไดป้ลายวธิ ีดังนี้ 

   1) การมอบหมายงานควรมอบหมายงานง่าย ๆ ใหท้ำก่อนแลว้ส่งมอบ

งานที่ยากขึน้ให้ตามลำดับ 

   2) เพิ่มความรับผดิชอบงานใหท้ั่วถงึและมากขึ้น 

   3) ยกย่องใหเ้กยีรตเิม่ือมีโอกาส เช่น มอบรางวัล มอบเกียรตบิัตร มอบ

โล่ จัดงานเลีย้งแสดงความยนิด ีเป็นตน้ 

   4) ใหมี้โอกาสร่วมประชุมในวาระการประชุมที่สำคัญ 

   5) มอบหมายงานที่สำคัญและงานที่ท้าทาย 

   6) แต่งต้ังให้ดำรงตำแหน่งที่สูงข้ึนและมคีวามรับผดิชอบมากขึ้น 

   7) สรา้งความรูส้กึว่างานขององค์การเป็นงานที่มีเกียรตมิคีุณค่า 

   8) เปดิโอกาสใหก้า้วหนาในหนา้ที่การงาน มีโอกาสเข้ารับการฝกึอบรม 

สัมมนา ศกึษาดูงาน 

  โดยสรุป ความหมายของแรงจูงใจในการทำงานข้างต้น สามารถสรุปไดว้่า 

แรงจูงใจในการทำงานในงานวจิัยนี้ หมายถงึ สิ่งที่กระตุ้นใหพ้นักงานปฏบิัติงานตามความ

ตอ้งการขององค์กร โดยการกำหนดเปา้หมายส่วนบุคคลที่จะไดร้ับ การกำหนดเกณฑ์การ

ใหร้างวัลเมื่อเปรยีบเทยีบกับผลการปฏบิัตงิานเพื่อใหพ้นักงานมีความมุ่งม่ันที่จะทำให้

องค์กรบรรลุเปา้หมายดว้ยความเต็มใจ ทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่ เต็มความสามารถ

ของตนที่มอียู ่ซึ่งจะเห็นได้อย่างชัดเจนว่าแรงจูงใจเป็นรากฐานที่สำคัญประการหน่ึง ที่

กระตุน้ใหค้นเราแสดงพฤติกรรมหนึ่งพฤตกิรรมใดออกมา การศกึษาพฤตกิรรมของบุคคล

ในองคก์ร จงึพยายามนำแนวคดิทางแรงจูงใจมาปรับใช้ทัง้ในดา้นการออกแบบงาน การ

วางระบบแรงจูงใจ การจัดการในการใหร้างวัลและพิจารณาความดคีวามชอบ ตลอดจน

การสรา้งบรรยากาศ และระบบการประเมนิผลการปฏิบัตงิานขององค์กร 

 ในการศกึษา แรงจูงใจในการทำงานของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพี 

บา้นกุดนาขาม จังหวัดสกลนคร ในครัง้น้ี ผูว้จิัยไดน้ำทฤษฎีแรงจูงใจของ Frederick 

Herzberg (Herzberg, 1959, pp. 113-115  อ้างถงึใน สมคดิ  บางโม, 2557, หน้า 174-
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175) มาประยุกต์เพื่อกำหนดเป็นกรอบแนวคดิของการวจิัย สามารถสรุปเป็นกรอบแนวคดิ

เพื่อตอบคำถามการวจิัย และกำหนดเป็นวัตถุประสงค์ในการวจิัย ซึ่งประกอบดว้ย 1) 

ความสำเร็จในการปฏบิัติงาน 2) การยอมรับนับถือ 3) ลักษณะของงานที่ไดร้ับมอบหมาย 

4) ความรับผดิชอบต่องานที่ปฏบิัติ 5) ความก้าวหน้าในสายงาน 6) ความสัมพันธ์ของ

ผูร้่วมงานในการปฏบิัติงาน 7) ค่าตอบแทนและรายได ้ และ 8) สภาพแวดลอ้มของสถานที่

ทำงาน 
 

บรบิทศูนย์ส่งเสริมศลิปาชพีบ้านกุดนาขาม จังหวดัสกลนคร 

 ศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีแหง่นี้ตัง้อยู่ที่บ้านกุมนาขาม ตำบลเจรญิศิลป์ อำเภอ 

เจรญิศิลป์ จังหวัดสกลนคร ศูนย์ศลิปาชีพแหง่น้ีเริ่มมาจากการที่ราษฎรบา้นกุดนาขามรอ้ง

ทุกข์ว่าที่ดินบรเิวณนี้เพาะปลูกไม่ไดผ้ล เพราะฤดูฝนนำ้ท่วมส่วนฤดูแล้งนำ้ก็แหง้หมด จน

ราษฎรในหมู่บา้นตอ้งอพยพไปทำงานรับจ้างในจังหวัดอื่น ๆ จงึขอพระราชทานพระมหา

กรุณาใหพ้ระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หัวทรงสนับสนุนการสรา้งอ่างเก็บน้ำขึ้นที่หัวยนกเคา้

อันเป็นแหล่ง นำ้ดื่มนำ้ใชข้องราษฎร ห่างจากหมู่บา้นราว 5 กโิลเมตร 

 ราษฎรบา้นกุดนาขามเป็นราษฎรที่มคีวามสามัคคกัีนดีมาก เมื่อครั้งท่ีพื้นที่

บรเิวณนี้เป็นพื้นที่แทรกซมึของผูก้่อการรา้ยคอมมวินสิต์ ราษฎรบ้านกุดนาขามไม่ยอมเข้า

ร่วมกิจกรรมใด ๆ กับผูก้่อการรา้ยทัง้ยังของทางราชการอาวุธต่อต้านผูก้่อการรา้ย

คอมมวินสิต์ตามหลักสูตรไทยอาสาป้องกันตนเองร่วมกับบา้นหนองฮางจนผูก้่อการรา้ยไม่

กลา้เขา้มาข่มขู่คุกคาม ไดร้ับคำชมเชยอย่างมากจากทางราชการและเป็นตัวอย่างให้

ราษฎรหมู่บา้นอื่น ๆ ขอฝกึหลักสูตรไทยอาสาปอ้งกันตนเองบา้ง จนในที่สุดโครงการน้ีได้

พัฒนาไปเป็นโครงการไทยอาสาป้องกันชาต ิ(ทสปช) 

 วันที่ 15 ธันวาคม พ.ศ. 2525 สมเด็จพระนางเจา้ฯ พระบรมราชินนีาถเสด็จฯ 

เยี่ยมราษฎรบา้นกุดนาขาม ทรงทราบวา่ราษฎรบา้นกุดนาขามแม้จะยากจนแต่ก็มีความ

สามัคคจึีงทรงชักชวนใหร้าษฎรปลูกตน้ไมร้ักษาป่า คณะกรรมการหมู่บ้านไดพ้รอ้มใจกัน

นอ้มเกลา้ฯ ถวายที่ดนิสาธารณะของหมู่บา้นจำนวน 41 ไร่ 3 งาน 32 ตารางวา สำหรบั

ปลูกป่าและเสียสละแรงงานปลูกป่าถวายจนแลว้เสร็จในเวลา 1 เดอืน 

 วันที่ 1 พฤษภาคม พ.ศ. 2526 สมเด็จพระนางเจ้าฯ พระบรมราชนินีาถเสด็จฯ 

ทอดพระเนตรโครงการป่ารักนำ้บา้นกุดนาขาม ทรงทราบว่าเมื่อสร้างอ่างเก็บน้ำแลว้ นำ้ได้

ท่วมที่ดินของราษฎรไป 21 ครอบครัว เป็นราษฎรบ้านกุดนาขาม 5 ครอบครวั บ้านหนอง
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ฮาง 16 ครอบครัว จึงโปรดเกลา้ฯ ใหร้าษฎรกลุ่มนี้มาทำหน้าที่ดูแลรักษาป่าไม้พระราชทาน

เงนิเดอืนช่วยเหลือครอบครัวละ 1,500 บาท เป็นเวลา 3 ป ีและให้จัดโครงการศลิปาชพี

เป็นอาชพีเสรมิดว้ยเพื่อจะไดเ้ลี้ยงตัวเองต่อไปในอนาคต  นอกจากนี้นติิ กสโิกศล กล่าวถึง

ศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีแหง่นี้ไวว้่า 

 ภายหลังจากมกีารก่อสร้างพระตำหนักภูพานราชนเิวศน์แล้ว ทัง้สองพระองค์

ทรงเสด็จเยี่ยมราษฎรอยู่เสมอ ทำใหท้รงทราบความเป็นอยู่และความเดือดรอ้นในทอ้งถิ่น

อสีานอย่างด ีบ้านกุดนาขามเป็นหมู่บ้านหนึ่งที่ยากจน อาชีพของราษฎรคอื ทำไร่ ทำนา 

พื้นที่ดนิแหง้แล้งทำใหก้ารเกษตรกรรมไม่ค่อยไดผ้ล ดังนัน้ในป ีพ.ศ. 2526 ทัง้สองพระองค์

เสด็จเยี่ยมราษฎรที่บา้นกุดนาขาม เมื่อทรงเหน็สภาพความเป็นอยู่อย่างแทจ้รงิ ของราษฎร 

พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวทรงมีพระราชดำรใิหห้น่วยงานต่าง ๆ เข้ามาช่วยเหลอืราษฎร

อย่างจรงิจัง และสมเด็จฯ พระบรมราชินีนาถ ทรงมีพระราชเสาวณยี์ใหเ้ปดิโครงการศิลปา

ชพีพเิศษขึ้นที่บา้นกุดนาขามดว้ย รับราษฎรบ้านกุดนาขามเป็น สมาชกิฝกึศลิปาชีพพเิศษ 

เช่น เครื่องปัน้ดินเผา แกะสลักไม ้เฟอร์นเิจอร์ ดอกไม ้ประดิษฐ์ ตัดเย็บเสื้อผา้ จักสาน

ผักตบชวา อาหารและขนม ตเีหล็ก ออกแบบภาชนะ บรรจุภัณฑ์ หล่อโลหะ ทอผา้และ

ปลูกหม่อนเลี้ยงไหม 

 สมเด็จพระนางเจา้ฯ พระบรมราชนินีาถ โปรดฯ ใหจ้ัดตั้งศูนย์ศลิปาชพีขึ้นที่ 

บา้นกุดนาขามเพื่อใหร้าษฎรไม่ตอ้งทิ้งถ่ินฐานไปทำงานที่อื่นและหยุดยั้งการตัดไม้ทำลาย

ป่า จงึมีพระราชเสาวนยี์ให ้พ.อ.เรวัต บุญทับ จากกรมทหารราบที่ 23 ซึ่งไดดู้แลพื้นที่น้ีมา

ตัง้แต่ครั้งยังก่อการรา้ยคอมมวินสิต์ รับพระราชทานนโยบายไปจัดซื้อที่ดนิจำนวน 50 ไร่ 

เพื่อสรา้งศูนย์ศลิปาชพีข้ึน เมื่อราษฎรบ้านกุดนาขามทราบก็พรอ้มใจกันนอ้มเกล้าฯ ถวาย

ที่ดนิจำนวน 50 ไร่ โดยไม่ขอรับพระราชทานค่าตอบแทนใด ๆ 

 อาคารแรกที่เริ่มจัดสรา้งขึ้นเมื่อวันที่ 29 ตุลาคม พ.ศ. 2526 เป็นโรงงาน

สำหรับศลิปาชพีประเภทแรกคอืเครื่องปัน้ดนิเผา ทรงรำลกึถึงเครื่องปัน้ดนิเผาของบา้น

เชยีงซึ่งเป็น หมู่บ้านในภูมิภาคเดยีวกันว่าไดแ้สดงถงึอารยธรรมยุคก่อนประวัติศาสตร์ของ

ดนิแดนแถบนี้ จงึน่าจะมเีครื่องปัน้ดนิเผาของภูมิภาคเดียวกันที่แสดงถงึอารยธรรมในยุค

ปัจจุบันบ้าง ทรง แนะนำใหถ้่ายทอดศลิปวัฒนธรรมและชวีติความเป็นอยู่ของทอ้งถิ่นอสีาน

ลงบนเครื่องปัน้ดนิเผา เช่น พธิแีหบ่ัง้ไฟ พธิจีับปลาบึก การแสดงดนตรโีปงลาง เซิ้งของ

ชาวเรณูนคร การปลูกหม่อนเลี้ยงไหม การทำแพรวา และดอกไมป้่าในทอ้งถ่ิน เป็นตน้ 
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ต่อมาพระองค์ก็ทรงมีพระราชเสาวนยี์ใหน้ำราษฎรบ้านกุดนาขามและบ้านใกลเ้คยีง ไป

ฝกึศลิปาชีพประเภทต่าง ๆ ที่ราษฎรสมัครใจ ณ ศูนย์กลางศลิปาชพีสวนจติรลดา เช่นการ

แกะสลักไม้ แกะสลักหนิสบู่ ช่างเครื่องเรอืน จักสานไมไ้ผ่ลายขิด และช่างตีเหล็กเป็นตน้ 

ปัจจุบันนี้ศูนย์ศลิปาชพีบา้นกุดนาขามเปดิสอนศลิปาชพีหลายแขนง ไดแ้ก่ เครื่องปั้นดนิเผา 

แกะสลักไม้ ทำเครื่องเรอืน ดอกไม้ประดษิฐ์ ตัดเย็บเสื้อผา้ ถนอมอาหารและโภชนาการ 

หล่อโลหะ ตเีหล็ก ทำอฐิบล็อค ปลูกหม่อน - เลี้ยงไหม ทอผา้ไหม ทอผา้ฝา้ยและอื่น ๆ  

อกีมากทำต่างถิ่น 

 ศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบ้านกุดนาขาม อยู่ในทอ้งที่บ้านกุดนาขาม ตำบลเจรญิศิลป์ 

อำเภอเจรญิศลิป์ เดนิทางไปตามเส้นทางสายสกลนคร-อุดรธาน ีทางหลวงหมายเลข 22 

ระยะทาง 84 กโิลเมตร ถึงอำเภอสว่างแดนดนิ แยกขวาเข้าเสน้ทางหมายเลข 2091 และ

แยกซา้ยเขา้เสน้ทางหมายเลข 2280 เป็นเสน้ทางสู่อำเภอเจรญิศลิป์ ไปอกีประมาณ 23 

กโิลเมตร การเดนิทางสะดวกมาก เปิดใหเ้ขา้ชมตัง้แต่เวลา 08.00-16.30 น. ทุกวัน

อังคาร-วันเสาร์  
 

งานวจิัยที่เกี่ยวข้อง 

 งานวจัิยในประเทศ 

  ธนรัฐ  นาทอง (2556) ไดท้ำการศกึษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน 

ในองคก์รของพนักงานธนาคารออมสินภาค 5 การคน้ควา้อสิระครัง้น้ีมวีัตถุประสงค ์ 

1) เพื่อศกึษาปัจจัยที่มผีลต่อความผูกพันในองคก์รของพนักงานธนาคารออมสินภาค 5  

2) เพื่อศึกษาระดับความผกูพันในองค์กรของพนักงานธนาคารออมสนิภาค 5 โดยใช้กลุ่ม

ตัวอย่างจำนวน 279 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวจัิยเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) และ

ใช้โปรแกรมสำเร็จรูป SPSS เพื่อประมวลผลข้อมูล โดยสถติิที่ใช้ คอื ค่าความถี ่ค่ารอ้ยละ 

ค่าเฉลี่ยค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าความแปรปรวนทางเดยีวค่า F-test สถติเิชงิพรรณนา 

(Descriptive Statistic) OneWay ANOVA และการหาค่าสัมประสทิธิส์หสัมพันธ์ของเพยีร์สัน 

ผลการศึกษาพบว่า  

   1. ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานธนาคารออมสนิภาค 5 ตัวแปรอายุ

แตกต่างกันจะมผีลต่อความผูกพันต่อองคก์ร อย่างมีนัยทางสถิติ ส่วนตัวแปร ระดับ

การศกึษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน อัตราเงนิเดอืน ตำแหน่งงาน และสังกัด ไม่มีอทิธพิลต่อ

ความผูกพันองค์กร 
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   2. ปัจจัยดา้นลักษณะงานของพนักงานธนาคารออมสินภาค 5 มีผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย=3.49) โดยที่ปัจจัยที่มตี่อ

ความผูกพันต่อองค์การเรยีงลำดับจากมากไปนอ้ยคอื ความมอีสิระในการทำงานอยู่ใน

ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย=3.56) ความสำคัญของงาน อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย=3.55) ความ 

มเีอกลักษณ์ของงานอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย =3.54) และการมสี่วนร่วมของงาน ระดับ

ปานกลาง (ค่าเฉลี่ย=3.32) 

   3. ปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงานของพนักงานธนาคารออมสนิภาค 5  

มผีลต่อความผกูพันต่อองค์กรโดยรวม อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย=3.54) โดยที่ปัจจัยที่มตี่อ

ความผูกพันต่อองค์การเรยีงลำดับจากมากไปน้อยคอื ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน    

อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย=3.94) ความน่าเช่ือถอืและช่ือเสยีงขององคก์ร อยู่ในระดับมาก 

(ค่าเฉลี่ย=3.86) ความรูสึ้กว่าตนเองมคีวามสำคัญต่อองค์กร อยู่ในระดับปานกลาง 

(ค่าเฉลี่ย=3.41) และความรูส้กึว่าองค์กรเป็นที่พึ่งพาได ้ระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย=2.93) 

   4. ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารออมสนิภาคอยู่ใน

ระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย=3.23) 

  วรรณา  อาวรณ ์(2556, บทคัดย่อ) ไดท้ำการศกึษา แรงจูงใจในการทำงาน

กับความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการรัฐสภา ระดับปฏบิัติงาน สำนักงานเลขาธิการสภา

ผูแ้ทนราษฎร มวีัตถุประสงค์เพื่อศกึษาแรงจูงใจในการทำงานของข้าราชการรัฐสภา ระดับ

ความผูกพันต่อองค์กร และเปรยีบเทยีบระดับแรงจูงใจในการทำงานต่อความผกูพันต่อ

องค์กร การศกึษาครัง้นี้ผูศ้ึกษาเก็บรวบรวมขอ้มูลทัง้หมด 200 คน การวเิคราะห์ข้อมูลใช้

สถติคิ่าแจกแจงความถี่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ส่วนการ

ทดสอบสมมตฐิาน ใชส้ถติ ิF–test ในการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยสองกลุ่ม 

ระดับนัยสำคัญทางสถิตทิี ่0.05 และทำการทดสอบแบบจับคู่พหุคูณดว้ยวิธกีาร

เปรยีบเทยีบค่าของผลต่างเฉลี่ยกับค่าผลต่างนัยสำคัญนอ้ยที่สุด (LSD) 

   ผลการศกึษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 

31-40 ป ีระดับการศกึษาสูงสุดอยู่ในระดับปรญิญาตร ีอายุการทำงานส่วนใหญ่น้อยกว่า 

5 ปี และมรีายไดต้่อเดือน 10,000–15,000 บาท สำหรับผลการศกึษาด้านแรงจูงใจในการ

ทำงานโดยรวม พบว่า อยู่ในระดับสูงโดยปัจจัยจูงใจมีค่าเฉลี่ยมากกว่าปัจจัยคำ้จุน ส่วน

ดา้นความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม พบว่า อยู่ในระดับสูงเช่นกัน เมื่อทำการทดสอบ

สมมตฐิาน พบว่า ระดับแรงจูงใจในการทำงานแตกต่างกันความผูกพันต่อองค์กรแตกต่าง
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กันที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 โดยข้าราชการรัฐสภาที่มแีรงจูงใจในการทำงานทัง้

ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุนสูงจะมีความผกูพันต่อองค์กรสูงกว่าข้าราชการรัฐสภาที่มี

แรงจูงใจในการทำงานปานกลางและต่ำทุกด้าน เมื่อพิจารณาจากขนาดค่า F ผลปรากฏว่า

ขา้ราชการรัฐสภาที่มแีรงจูงใจในการทำงานแตกต่างกันมคีวามผกูพันต่อองค์กรแตกต่าง

กันโดยเรยีงลำดับจากมากไปหานอ้ย ดังน้ี ด้านลักษณะของงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคล ดา้นเงนิเดอืนและผลตอบแทนดา้นความมั่นคงในงาน ด้านความกา้วหนา้ในงาน 

ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นเทคนคิการควบคุมดูแล ด้านความรับผดิชอบในงาน 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทำงาน ด้านความสำเร็จในงานและด้านการได้รับการยอมรับ 

  จรรยา  ห่วงเทศ (2557, บทคัดย่อ) ไดท้ำการศกึษา ปัจจัยที่มคีวามสัมพันธ์

กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จำกัด(มหาชน) ภาค 208 

การศกึษาปัจจยัที่มคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกรุงศรี

อยุธยาจำกัด (มหาชน) ภาค 208 ครั้งน้ี มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

ปัจจัยด้านสภาพแวดลอ้มในการปฏบิัติงาน และปัจจัยดา้นประสบการณ์การทำงาน กับ

ความผูกพันต่อองค์กรของธนาคารกรุงศรอียุธยา จำกัด(มหาชน) ภาค 208 ประชากรที่ใช้

ในการวจิัยครัง้นี้ ไดแ้ก ่พนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารกรุงศรอียุธยา จำกัด

(มหาชน) ภาค 208 จำนวน 12 สาขา ทัง้หมด 94 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการ

รวบรวมขอ้มูล สถติทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล ได้แก่ รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน การวเิคราะห์ค่าสัมประสทิธิสหสัมพันธ์แบบเพยีร์สัน ผลการวจัิย พบว่า  

1) ระดับความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบัตงิานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกรุงศรี

อยุธยา จำกัด(มหาชน) ภาค 208 พบว่าโดยภาพรวม มีความสัมพันธ์ไปในทางบวกอยู่ใน

ระดับสูง อย่างมีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 3) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยดา้น

ประสบการณ์การทำงานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกรุงศรอียุธยา 

จำกัด (มหาชน) ภาค 208 พบว่า มคีวามสัมพันธ์ไปในทางบวกอยู่ในระดับสูง อย่างมี

นัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 

  ฐติมิา  หลักทอง (2557, บทคัดย่อ) ได้ทำการศกึษา ความผูกพันต่อองค์กร

ของพนักงานบรษิัท ผลิตชิ้นส่วนอุตสาหกรรมยานยนต์แหง่หนึ่ง ในนคิมอุตสาหกรรมอมตะ

นคร จังหวัดชลบุร ีมวีัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศกึษาความผูกพันต่อองคก์รของพนักงานบรษิัท 

ผลติช้ินส่วนอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งหนึ่ง ในนคิมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี
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และ 2) ศกึษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบรษิัท ผลิต

ชิ้นส่วนอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งหน่ึง ในนคิมอุตสาหกรรมอมตะนครจังหวัดชลบุร ีกลุ่ม

ตัวอย่างที่ใชใ้นการวจิัย ไดแ้ก่ พนักงานบรษิัท ผลติช้ินส่วนอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งหน่ึง 

ในนคิมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุร ีจำนวน 368 คน เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บ

รวบรวมขอ้มูลคอื แบบสอบถามสถิติที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ค่าร้อยละ 

และค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิตไิคสแควร ์ผลการศกึษา พบว่า พนักงานมี

ความคดิเห็นเกี่ยวกับลักษณะของงานที่ทา ในภาพรวมอยู่ในระดับค่อนข้างดี โดยมีค่าเฉลี่ย

ความคดิเห็นด้านความหลากหลายของงานสูงที่สุด ส่วนผลการศกึษาความคดิเหน็ต่อ

ประสบการณ์ในการทำงาน พบว่า พนักงานมีค่าเฉลี่ยความคดิเห็นต่อประสบการณ์ในการ

ทำงานในภาพรวมอยู่ในระดับค่อนขา้งดี โดยมีค่าเฉลี่ยความคดิเห็นด้านทัศนคตติ่อเพื่อน

ร่วมงานและองค์กรสูงที่สุด ผลการศกึษาความคดิเห็นเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงาน พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับสูง โดยมคี่าเฉลี่ยความ

ผูกพันต่อองค์กรในด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ของ

องค์กรสูงที่สุด ผลการศกึษาปัจจัยที่มคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

บรษิัทผลติชิ้นส่วนอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งหนึ่ง ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครจังหวัด

ชลบุร ีพบว่า เพศ อาย ุหน่วยงานที่สังกัด สถานภาพ ระดับการศกึษาของพนักงาน ไม่มี

ความสัมพันธ์ต่อความผกูพันต่อองค์กรของพนักงาน ส่วนรายไดต้่อเดอืน ระยะเวลาการ

ปฏบิัติงาน ลักษณะของงานและประสบ การณ์ในการทำงานของพนักงาน มคีวามสัมพันธ์

ต่อความผกูพันต่อองค์กรของพนักงาน ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิต ิ.05 

  สรินิยา  เสียงเลศิ (2558, บทคัดย่อ) ไดท้ำการศกึษาอทิธิพลของแรงจูงใจ 

ในการทำงาน ความผกูพันต่อองค์กร ที่มตี่อประสิทธผิลในการปฏบิัตงิานของบุคลากร

เทศบาลตำบลดงมะไฟ ตำบลขมิ้น อำเภอเมอืงสกลนคร จังหวัดสกลนคร การวจิัยครัง้น้ีมี

วัตถุประสงค์เพื่อศกึษา อทิธพิลของแรงจูงใจในการทำงาน ความผกูพันต่อองค์กร ที่มตี่อ

ประสทิธผิลในการปฏบิัตงิานของบุคลากรเทศบาลตำบลดงมะไฟ ตำบลขมิ้น อำเภอเมือง

สกลนคร จังหวัดสกลนคร กลุ่มตัวอย่างไดแ้ก่บุคลากรเทศบาลตำบลดงมะไฟ ตำบลขมิ้น 

อำเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร ประจำป ีพ.ศ.2557 จำนวนทัง้สิ้น  97  คน โดยใช้

แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล และสถิตทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ขอ้มูล

ได้แก่ ค่าความถี่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวเิคราะห์การถดถอย

พหุคูณ โดยกำหนดระดับนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 
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   ผลการวจิัยพบว่า 1) แรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรเทศบาลตำบล

ดงมะไฟ ตำบลขมิ้น อำเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับปาน

กลาง เม่ือพจิารณารายดา้น พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ดา้นความสัมพันธ์กับ

บุคคลอื่น ส่วนดา้นที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื ดา้นสวัสดิการและสิทธิประโยชน์อื่น  

2) ความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรเทศบาลตำบลดงมะไฟ อำเภอเมืองสกลนคร 

จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื การทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อองค์การ ส่วนดา้นที่มี

ค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื ด้านความตอ้งการที่จะดำรงความเป็นสมาชิกขององค์การ 3) 

อิทธิพลของแรงจูงใจในการทำงาน ความผูกพันต่อองค์กร ที่มตี่อประสทิธผิลในการ

ปฏบิัติงานของบุคลากรเทศบาลตำบลดงมะไฟ อำเภอเมอืงสกลนคร จังหวัดสกลนคร  

โดยมคี่าความสัมพันธ์ (R) เท่ากับ 0.825 และยังพบว่าแรงจูงใจและความผกูพันของ

บุคลากรเทศบาลตำบลดงมะไฟ สามารถร่วมกันพยากรณ์ระดับประสทิธผิลการปฏิบัตงิาน

ของบุคลากรเทศบาลตำบลดงมะไฟ ไดร้อ้ยละ 44.5 ส่วนอกีรอ้ยละ 55.5 เป็นผลจาก

ปัจจัยอื่น ๆ เมื่อพจิารณาค่านัยสำคัญทางสถติิ (Significant) พบว่า แรงจูงใจในการทำงาน 

และความผูกพันต่อองค์กร มผีลต่อประสทิธิผลในการปฏิบัตงิานของบุคลากรเทศบาล

ตำบลดงมะไฟ อำเภอเมอืงสกลนคร จังหวัดสกลนคร อย่างมีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ

นัยสำคัญ 0.05 โดยที่ความผกูพันต่อองค์กรมคี่าเบต้า=0.206 และแรงจูงใจในการทำงาน

มคี่าเบต้า=0.579 

  นลพรรณ  บุญฤทธิ์ (2558) ไดท้ำการศกึษาปัจจัยที่มผีลต่อประสทิธภิาพใน

การปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์การบรหิารส่วนจังหวัดชลบุร ีมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 

ปัจจัยอทิธพิลและปัจจัยแรงจูงใจในการทำงานที่มผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิัติงาน

ของบุคลากรองค์การบรหิารส่วนจังหวัดชลบุร ีกลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากร จำนวน 250 คน 

เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยประกอบดว้ย แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคลของบุคลากร 

แบบสอบถามความคดิเห็นเกี่ยวกับปัจจัยอทิธพิลต่อการปฏบิัติงาน แรงจูงใจในการทำงาน 

และประสทิธภิาพในการปฏิบัตงิานของบุคลากร การวเิคราะหข์อ้มูลใชโ้ปรแกรม SPSS for 

windows ในการวเิคราะห์ค่าสถติพิื้นฐาน และวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 

regression analysis)  

   ผลการวจิัย พบว่า ปัจจัยอิทธพิลต่อการปฏบิัติงาน มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 

3.58 แรงจูงใจในการทำงาน มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.56 และประสทิธภิาพในการปฏิบัตงิาน
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ของบุคลากรองค์การบรหิารส่วนจังหวัดชลบุร ีมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78 ซึ่งมีความสำคัญอยู่

ในระดับมาก การทดสอบสมมตฐิาน พบว่า ปัจจัยอทิธิพลต่อการปฏบิัตงิาน คอื โครงสรา้ง 

และความสามารถ มีความสัมพันธ์กับ ประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร อยู่ใน

ระดับน้อย (R = .492) และมผีลต่อประสทิธิภาพในการปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์การ

บรหิารส่วนจังหวัดชลบุรี อย่างมีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 (F = 39.428, df = 2,  

Sig. = .000) ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงาน คอื ความสำเร็จในงาน ตำแหน่งงาน ความ

รับผดิชอบในงาน และสถานภาพในการทำงาน มคีวามสัมพันธ์กับประสทิธภิาพในการ

ปฏบิัติงานของบุคลากร อยู่ในระดับปานกลาง (R = .727) และมีผลต่อประสทิธภิาพในการ

ปฏบิัติงานของบุคลากรองค์การบรหิารส่วนจังหวัดชลบุร ีอย่างมีนัยสำคัญทางสถติิที่ระดับ 

.05 (F = 68.663, df = 4, Sig. = .000) ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงานโดยรวม มี

ความสัมพันธ์กับประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร อยู่ในระดับปานกลาง (R = 

.632) และมีผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิัติงานของบุคลากรองค์การบรหิารส่วนจังหวัด

ชลบุร ีอย่างมีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 (F = 164.651, df = 1, Sig. = .000) ส่วน

ปัจจัยอทิธพิลต่อการปฏบิัติงานโดยรวม ไม่มผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิัตงิานของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี 

  ณฐพรรณ  ชาญธัญกรรม (2560, บทคัดย่อ) ไดท้ำการศกึษา ปัจจัยที่

ส่งผลต่อความผกูพันต่อองค์การของบุคลากรกรมชลประทาน (สามเสน) การวจิัยนี้มี

วัตถุประสงค์เพื่อศกึษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรม

ชลประทาน (สามเสน) และเพื่อเปรยีบเทียบระดับความคดิเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมชลประทาน (สามเสน) จำแนกตามปัจจัยส่วน

บุคคล กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศกึษาครัง้นี้ คอื บุคลากรที่ปฏิบัตงิานกรมชลประทาน   

โดยแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ ข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจา้ง จานวน 400 คน 

เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยเป็นแบบสอบถาม(Questionnaire) วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถติเิชงิ

พรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก ่ค่าความถี่ รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน และใชส้ถิตเิชิงอนมุาน (Inferential Statistics) โดยใช้ค่า t-test และ F-test 

(One-way ANOVA) ในกรณพีบความแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.05     

ใช้การทดสอบรายคู่ด้วยวธิี LSD ผลการวจิัย พบว่า บุคลากรมคีวามคดิเห็นเก่ียวกับปัจจัย

ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของกรมชลประทาน (สามเสน) โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก ทัง้นี้ เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นพบว่าอันดับแรกคือด้านสัมพันธภาพ รองลงมาคอืดา้น
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ความสำเร็จและการยอมรับนับถอื ดา้นความรับผดิชอบและลักษณะงานที่ปฏิบัต ิด้าน

นโยบายและการบริหารของหน่วยงาน ดา้นความม่ันคงและโอกาสเรยีนรูค้วามก้าวหนา้  

ในงาน และอันดับสุดทา้ยคือดา้นค่าตอบแทนและสวัสดกิารตามลำดับ ผลการทดสอบ

สมมตฐิาน พบว่า บุคลากรที่มีเพศ อาย ุระดับการศกึษา ระยะเวลาการปฏบิัตงิานและ

รายไดต้่อเดอืนต่างกันมคีวามผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถติิ      

ที่ 0.05 ส่วนบุคลากรที่มสีถานภาพและตำแหน่งงานต่างกันมคีวามผกูพันต่อองค์การ

แตกต่างกันอย่างไม่มนีัยสำคัญทางสถติทิี่ 0.05 

  ทองดำ  พันยานุวง (2561, บทคัดย่อ) ไดท้ำการศกึษา ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงและแรงจูงใจในการทำงานที่มีผลต่อความผกูพันต่อองค์กร กรณศีกึษาแผนก

โยธาธกิารและขนส่ง แขวงบอลคิำไซ สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว การวจิัยครัง้

นี้มวีตัถุประสงค์ 1) เพื่อศกึษาระดับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง แรงจูงใจในการทำงาน และ

ความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรแผนกโยธาธกิารและขนส่ง แขวงบอลคิำไซ  2) เพื่อ

ศกึษาความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรแผนกโยธาธกิารและขนส่ง 

แขวงบอลิคำไซ ตามคุณลักษณะส่วนบุคคล  3) เพื่อศกึษาอทิธพิลของภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงและแรงจูงใจในการทำงาน ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากร

แผนกโยธาธกิารและขนส่ง แขวงบอลิคำไซ ประชากรกลุ่มเปา้หมาย ไดแ้ก่ บุคลากรของ

แผนกโยธาธกิารและขนส่ง แขวงบอลิคำไซ สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

ทัง้หมดจำนวน 178 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมขอ้มูล     

และสถิตทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูลไดแ้ก่ ค่าความถี่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน การทดสอบค่าที การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว และการวเิคราะห์ 

การถดถอยพหุคูณ  

  ผลการวจิัยพบว่า 1) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ของผูบ้รหิารแผนกโยธาธิ

การและขนส่ง แขวงบอลคิำไซ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก แรงจูงใจในการทำงาน     

และความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรแผนกโยธาธกิารและขนส่ง แขวงบอลคิำไซ     

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) ผลการศึกษาความแตกต่างของความผกูพันต่อองค์กร 

ของบุคลากรแผนกโยธาธกิารและขนส่ง แขวงบอลคิำไซ ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลดา้น

เพศ อายุ ระดับการศกึษา ระยะเวลาในการทำงาน และหน่วยงาน ที่ระดับนัยสำคัญทาง

สถติ ิ.05  พบว่า ความผกูพันต่อองค์กร ของบุคลากรแผนกโยธาธกิารและขนส่ง แขวง  

บอลคิำไซ ทัง้ในภาพรวม และรายด้าน ทุกดา้น ไม่มคีวามแตกต่างกัน 3) ภาวะผูน้ำการ
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เปลี่ยนแปลง และแรงจูงใจในการทำงาน มีอทิธพิลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากร

แผนกโยธาธกิารและขนส่ง แขวงบอลิคำไซ สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว       

ได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 โดยมคี่าความสัมพันธ์ (R) เท่ากับ .889 ซึ่งภาวะ

ผูน้ำการเปลี่ยนแปลง  (1=.842) และแรงจูงใจในการทำงาน  (2=.865) สามารถร่วมกัน

ทำนายความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรแผนกโยธาธกิารและขนส่ง แขวงบอลคิำไซ   

ได้รอ้ยละ 79.10 ส่วนอกีรอ้ยละ 20.90 เกิดจากอทิธิพลของตัวแปรอื่น ๆ 

  กัญญา  บุดดาจันทร ์(2563, บทคัดย่อ) ได้ทำการศกึษาคุณภาพชีวติการ

ทำงานที่ส่งผลต่อความผกูพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาล

นครพนม การวจิัยครั้งน้ีมวีัตถุประสงค์ 1) เพื่อศกึษาคุณภาพชีวติการทำงาน และความ

ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม 2) เพื่อศึกษา

อทิธิพลของคุณภาพชวีติการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสาย

สนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม 3) เพื่อศกึษาแนวทางในการพัฒนาความผูกพันต่อ

องค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม กลุ่มตัวอย่างได้แก่ 

บุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม จำนวน 216 คน โดยใช้แบบสอบถาม

เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และสถติทิี่ใชใ้นการวเิคราะห์ข้อมูลไดแ้ก่ ค่าความถี่ 

ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

   ผลการวจิัยพบว่า 1) คุณภาพชวีิตการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน 

สังกัดโรงพยาบาลนครพนม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x=3.71) เม่ือพจิารณารายดา้น 

พบว่า ดา้นที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ดา้นสภาพการทำงานที่คำนงึถึงความปลอดภัย ถูก

สุขลักษณะ และสุขภาพของพนักงาน ( x=3.99) รองลงมาคอื ด้านลักษณะงานที่เป็น

ประโยชน์ต่อสังคม ( x=3.89) ส่วนดา้นที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื ด้านการไดร้ับ

ค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุตธิรรม ( x=3.15) 2) ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร

สายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x=3.89)     

เมื่อพจิารณารายดา้น พบว่า มีความผูกพันต่อองค์การในระดับมาก ทุกด้าน โดยดา้นที่มี

ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ดา้นความทุ่มเทความพยายามในการปฏบิัตงิาน ( x=4.17) 

รองลงมาคอื ด้านความตอ้งการที่จะดำรงความเป็นสมาชกิขององคก์าร ( x=3.77) ส่วน

ดา้นที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คือ ดา้นการยอมรับเป้าหมาย นโยบาย การบรหิารงานของ

องค์การ ( x=3.68) 3) คุณภาพชีวติการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัด

โรงพยาบาลนครพนม ด้านสภาพการทำงานทีค่ำนึงถงึความปลอดภัยถูกสุขลักษณะและ
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สุขภาพของพนักงาน ด้านโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง ด้านการบูรณาการ

ทางสังคมหรอืการทำงานร่วมกัน ดา้นประชาธปิไตยในองคก์าร ด้านความสมดุลระหว่าง

งานกับชวีติส่วนตัว และด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม มอีิทธิพลต่อความผูกพัน

ต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม อย่างมีนัยสำคัญทาง

สถติทิี่ระดับ .05 โดยสามารถร่วมกันทำนายความผกูพันต่อองค์การของบุคลากรสาย

สนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ไดร้อ้ยละ 56.60 4) แนวทางในการพัฒนาความ

ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ไดแ้ก่ ควรมีการ

กำหนดนโยบายและการบรหิารงานที่มีแนวทางการพัฒนาประสทิธภิาพในการปฏบิัตงิาน 

เปดิโอกาสใหกั้บบุคลากรมีความเป็นอสิระในการทำงานที่เหมาะสม ส่งเสรมิการพัฒนา

บุคลากรใหม้คีวามรูค้วามสามารถด้านเทคโนโลยสีารสนเทศ ในการประเมินผลการ

ปฏบิัติงานควรยดึระบบคุณธรรมมากกว่าระบบอุปถัมภ์ โดยเนน้คุณภาพงานและ

ผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลัก และนำหลักเกณฑ์การประเมนิผลการปฏิบัตงิานที่มคีุณภาพ 

โปร่งใส ยุตธิรรม และไดม้าตรฐานมาใชใ้นการประเมนิผล และควรจัดหาสิ่งอำนวยความ

สะดวกทัง้วัสดุอุปกรณ์ที่มปีรมิาณและคุณภาพใหม้ากพอกับการทำงาน 

  พรรณปพร  สื่อกลาง (2563, บทคัดย่อ) ไดท้ำการศกึษา จติวญิญาณ     

ในการทำงาน และการรับรู้วัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อความผกูพันในงานของบุคลากร

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอำเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธาน ีการวจิัยครั้งน้ีมี

วัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดับจติวญิญาณในการทำงาน การรบัรูว้ัฒนธรรมองค์การ 

และความผูกพันในงาน ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอบา้นดุง 

จังหวัดอุดรธาน ี2) เพื่อศกึษาอทิธพิลของจิตวญิญาณในการทำงานและการรับรูว้ัฒนธรรม

องค์การ ที่ส่งผลต่อความผูกพันในงาน ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขต

อำเภอบา้นดุง จังหวัดอุดรธาน ีกลุ่มตัวอย่างได้แก่ บุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นใน

เขตอำเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธาน ีจำนวน 220 คน ใช้วธิกีารสุ่มตัวอย่างแบบชัน้ภูม ิ

ตามสัดส่วน (Proportional Stratified Random Sampling) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ

ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล และสถิตทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ค่าความถี่ ค่ารอ้ยละ 

ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ  

   ผลการวจิัยพบว่า 1) จติวญิญาณในการทำงานของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอำเภอบา้นดุง จงัหวัดอุดรธาน ี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

( X =3.59) การรับรูว้ัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอบ้าน
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ดุง จังหวัดอุดรธาน ีโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.73) ความผูกพันในงานของ

บุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิน่ ในเขตอำเภอบา้นดุง จังหวัดอุดรธาน ี โดยภาพรวม

อยู่ในระดับมาก ( X =3.84) 2) ตัวแปรอสิระทัง้ 3 ตัวแปรย่อยของจิตวญิญาณในการ

ทำงาน สามารถอธบิายความผูกพันในงานของบุคคลได้รอ้ยละ 24.10 (R2Adj =.241) และมี

ความสัมพันธ์กับตัวแปรตามอย่างมีนัยสำคัญทางสถติิที่ระดับ .05 (ค่า F=24.173, P.<.01) 

ตัวแปรงานที่มคีุณค่าและความหมาย มีค่าเบต้าเท่ากับ .260 และตัวแปรความสอดคล้อง

กันระหว่างค่านยิมขององค์การและของบุคคล มคี่าเบตา้เท่ากับ .203 3) ตัวแปรอสิระทัง้ 4 

ตัวแปรย่อยของการรับรูว้ัฒนธรรมองคก์าร สามารถอธบิายความผูกพันในงานของ

บุคลากรไดร้อ้ยละ 58.20 (R2Adj =.582) และมคีวามสัมพันธ์กับตัวแปรตามอย่างมี

นัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 (ค่า F=77.289, P.<.01) โดยวัฒนธรรมพันธกจิ มีค่าเบตา้

เท่ากับ .273 วัฒนธรรมปรับตัว มคี่าเบต้าเท่ากับ.220 วัฒนธรรมเอกภาพ มคี่าเบต้า

เท่ากับ .198 และวัฒนธรรมส่วนร่วม มคี่าเบต้าเท่ากับ .201 

  พรเพชร  บุตรด ี(2563, บทคัดย่อ) ไดท้ำการศกึษา อทิธิพลของแรงจูงใจใน

การทำงานที่มตี่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององค์การของบุคลากรองค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินในเขตอำเภอท่าอุเทน จังหวัดนครพนม การวจัิยครัง้น้ีมวีัตถุประสงค์ 1) เพื่อ

ศกึษาระดับแรงจูงใจในการทำงานและพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การของ

บุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น 2) เพื่อเปรยีบเทียบพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 

ขององค์การของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 3)   

เพื่อศกึษาอทิธพิลของแรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดี   

ขององค์การของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน กลุ่มตัวอย่างไดแ้ก่ บุคลกรองค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ิน ในเขตอำเภอท่าอุเทน จังหวัดนครพนม จำนวน 288 คน โดยใช้

แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล และสถิตทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ขอ้มูล

ได้แก่ ค่าความถี่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าท ี          

การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

   ผลการวจิัยพบว่า 1) แรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรองค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.05) และพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดี

ขององค์การของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก     

( X =3.89) 2) ผลการเปรยีบเทยีบเปรยีบเทียบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลดา้นเพศ อายุ ระดับ



 64

การศกึษา รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน ประสบการณ์การทำงาน และสังกัด พบว่าพฤตกิรรม  

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในภาพรวม ไม่มคีวามแตกต่างกัน อย่างมนีัยสำคัญทาง

สถติทิี่ระดับ .05 3) แรงจูงใจในการทำงาน ดา้นการปกครองบังคบับัญชา (MOT3) ดา้น

สภาพแวดล้อมในการทำงาน (MOT5) และด้านสวัสดกิารและสทิธปิระโยชน์ (MOT7)        

มอีทิธิพลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นในเขตอำเภอท่าอุเทน จังหวัดนครพนม ไดอ้ย่างมนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 

โดยสามารถร่วมกันทำนายพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ด ีได้รอ้ยละ 63.80 ยกเวน้ด้าน

ค่าตอบแทน (MOT1) ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น (MOT2) ดา้นนโยบายและการบรหิาร 

(MOT4) และดา้นสวัสดกิารและความมั่นคง (MOT6) 

 งานวจัิยต่างประเทศ 

  Wang (2005) ไดศ้กึษาวิจัยเรื่อง แรงจูงในในการปฏิบัติงานของครูโรงเรยีน

เอกชนและโรงเรยีนรัฐบาลในประเทศจีน ผลการศกึษาพบว่า จากการเปรยีบงานวิจัยของ

ประเทศจีนที่พัฒนาแล้ว เช่น ประเทศตะวันตกกับระบบการใชส้ิ่งจูงใจภายนอกและภายใน

ในการปฏบิัตงิานของครูของประเทศจนี รอ้ยละ 60.00 ของครูในประเทศจนีค่อนข้างไม่

พอใจกับงานของตนเองและแสวงหาโอกาสเปลี่ยนอาชีพ ซึ่งเป็นจำนวนที่สูงกว่าครูใน

อเมรกิาที่ไม่พอใจกับงานของตน นอกจากนี้ ครูในโรงเรียนเอกชนยังมีความไม่พอใจกับ

อาชีพของตนมากกว่าครูของโรงเรยีนรัฐบาล  

  Garudzo-Kusereka (2005) ไดศ้กึษาวจิัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใน

การทำงานของครูในโรงเรยีนมัธยม ประเทศซมิบับเว (Zimbabwe) ผลการศกึษาพบว่า 

ระดับแรงจูงใจในการทำงานของครูไม่ไดอ้ยู่ในระดับสูงมากและระดับแรงจูงใจของบุคลากร

ได้รับผลกระทบจากปัจจัยด้านลักษณะงานบางประการ โดยมสีภาพการปฏิบัติงานเป็น

ปัจจัยแรกทีท่ำใหแ้รงจูงใจต่ำและมีความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเป็นปัจจัยส่งเสรมิแรงจูงใจ 

และไดเ้สนอใหผู้บ้รหิารส่งเสรมิการสร้างแรงจูงใจใหแ้ก่ครูในโรงเรยีนของตน 

  Koyuncu, Burke, and Fiksenbaum (2006) ศกึษาเรื่องความผูกพันทุ่มเท  

ในงานของผูจ้ัดการหญงิ และผูเ้ช่ียวชาญของธนาคารในตุรกี ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัย

เหตุ ที่ก่อใหเ้กดิความผูกพันทุ่มเทต่องานไดแ้ก่ การได้รับรางวัล การควบคุมการทำงาน

ดว้ยตนเอง และการรูส้กึว่างานที่ไดร้ับหมายเป็นงานที่คุณค่า  

  Sonnentag, Mojza, Binnewies, and Scholl (2008) ศกึษาเรื่อง ความผกูพัน

ต่องาน และการละตัวออกจากงานเมื่ออยู่บา้น: การศกึษารายสัปดาห์เกี่ยวกับความผูกพัน



 65

ทุ่มเทในงาน การละตัวออกจากงาน และผลกระทบ ผลการศกึษาพบว่า หากพนักงานเกิด

ความผูกพันทุ่มเทกับงานในระดับสูงมากเกนิไป พนักงานมักจะใชเ้วลาส่วนใหญ่ครุ่นคดิอยู่

กับงานโดยที่ไม่แยกแยะว่าเป็นเวลางาน หรอืเวลาส่วนตัว ซึ่งทำใหมี้โอกาสเกดิ

ความเครยีดจากการทำงานไดสู้ง และอาจทำใหเ้กดิปัญหากับครอบครัว ผลที่ตามมาคอื 

ผลการปฏบิัตงิานมีคุณภาพลดลง ความอยู่ดมีสีุขของพนักงานลดลง และทา้ยที่สุด

พนักงานอาจอยากลาออกจากงานในที่สุด และขอ้เสนอแนะจากงานวจิัยไดเ้สนอว่า การที่

พนักงานเกิดความผูกพันทุ่มเทต่องานขณะทำงาน และไม่เกดิความผูกพันทุ่มเทต่องาน

ขณะที่ไม่ใช่เวลางานจะส่งผลดแีก่พนักงานมากที่สุด 

  M Sheik Mohamed (2012) ไดท้ำการศกึษา ความสัมพันธ์ระหว่าง 

ความผูกพันต่อองค์กร และพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การ โดยทำการศกึษา  

กับบุคลากรองค์กรการสื่อสารโทรคมนาคม เมอืงตริุจริัปปัลลิ ประเทศอนิเดยี จำนวน 400 

คน โดยมวีัตถุประสงค์เพื่อศกึษาถงึความสัมพันธ์และอทิธพิลที่สำคัญ ของการการพัฒนา

และทดสอบรูปแบบโครงสร้างการเช่ือมโยงความมุ่งม่ันอารมณ์ ความต่อเนื่องและความ

มุ่งม่ันที่จะเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ผลการวเิคราะห์เส้นทาง PLS เปดิเผยว่าความมุ่งม่ัน 

ของกฎเกณฑ์และความมุ่งมั่นต่อเนื่องมผีลกระทบอย่างมนีัยสำคัญต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การ ในขณะที่อารมณ์ความมุ่งมั่นไม่มผีลกระทบอย่างมีนัยสำคัญ  

กับพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

 โดยสรุป จากการศึกษาเอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวขอ้ง พบว่า แรงจูงใจในการ

ทำงานส่งผลและมผีลกระทบโดยตรงต่อความผกูพันต่อองค์กรของบุคลากรในองค์กร 

ดังนัน้ แรงจูงใจในการทำงาน และความผูกพันต่อองค์กร เป็นสิ่งสำคัญที่ผูบ้รหิารควรให้

ความสำคัญและตระหนักเป็นอย่างยิ่ง โดยเฉพาะแรงจูงใจในการทำงานเป็นสิ่งที่

ละเอยีดอ่อน และสามารถปรับเปลี่ยนไดต้ลอดเวลาตามสถานการณ์หรอืตามเวลา      

และเป็นสิ่งที่จะเชื่อมโยงไปสู่ความผูกพันต่อองค์กร รวมทัง้ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

ในองคก์ร ซึ่งจะเป็นเครื่องมือที่ช้ีวัดถึงความสำเร็จในการดำเนนิงานตามวัตถุประสงค ์ 

ขององค์กรที่กำหนดไวห้รอืไม ่ ซึ่งในการศกึษาวจิัยในครัง้น้ีผูว้จิัยไดน้ำ ทฤษฎแีรงจูงใจ 

ของ Frederick Herzberg (Herzberg, 1959, pp. 113-115 อา้งถึงใน สมคดิ  บางโม, 2557, 

หนา้ 174-175) และแนวความคดิเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของ Steers (1977,  

pp. 46-75) มาประยุกต์และบูรณาการ เพื่อกำหนดเป็นกรอบแนวคดิในการวิจัยครัง้น้ี 



 
 

 

บทที่ 3 

วธิดีำเนนิการวจิัย 

 การวจิัย อทิธพิลของแรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร

ของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร ในครัง้

นี้ เป็นการวจิัยเชงิปรมิาณโดยใช้วธิกีารสำรวจ (Survey  Research) โดยใช้แบบสอบถาม 

ผูว้จิัยกำหนดรายละเอยีดต่าง ๆ  เกี่ยวกับระเบียบวธิวีจิัย  ดังนี้ 

  1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  2. เครื่องมือที่ใช้ในการวจัิย 

  3. ข้ันตอนการสรา้งเครื่องมือ 

  4. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

  5. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

  6. สถิตทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

ประชากรและกลุม่ตัวอยา่ง 

 1. ประชากร 

  ประชากรที่ใช้ในการวจิัย ไดแ้ก่ สมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม 

อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร จำนวน 403 คน 

 2. กลุ่มตัวอย่าง 

  กลุ่มตัวอย่างในการวจัิยครัง้นี้ ไดแ้ก่ สมาชกิศูนย์ส่งเสริมศลิปาชพีบ้านกุด

นาขาม อำเภอเจรญิศลิป ์จังหวัดสกลนคร จำนวน 97 คน ขนาดของกลุ่มตัวอย่างไดม้า

โดยการใชต้ารางสำเร็จรูปคำนวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างของ R.V. Krejcie D.W. 

Morgan (อา้งถงึใน นพพร  ธนะชัยขันธ์, 2555) และจะทำการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple 

Random Sampling) 
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เครื่องมอืที่ใช้ในการวจิยั 

 เครือ่งมือที่ใชใ้นการศกึษาครัง้น้ี เป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) ที่ผูว้จิัย

สรา้งข้ึนจากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิด ทฤษฎ ีเอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวขอ้ง แบ่ง

ออกเป็น 5 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นสมาชิก 

ศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบ้านกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร อันประกอบดว้ย 

เพศ อายุ ระดับการศกึษา สถานภาพ และระยะเวลาในเป็นสมาชกิ ลักษณะคำถามเป็น

แบบเลือกตอบ (Check List) 

  ตอนที่ 2 แรงจูงใจในการทำงานของสมาชกิศูนย์ส่งเสริมศลิปาชพีบ้านกุดนา

ขาม อำเภอเจรญิศิลป์ จังหวัดสกลนคร แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบประมาณค่า 

(Rating scale) 5 ระดับ โดยผูว้จิัยกำหนดใหผู้้ตอบแบบสอบถามระบุระดับแรงจูงใจในการ

ทำงานของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร  

ทัง้น้ี ผูว้จิัยกำหนด คะแนนในการตอบแบบสอบถามออกเป็น 5 ระดับ ดังน้ี 

    5    หมายถงึ เห็นด้วยในระดับมากที่สุด 

                  4    หมายถงึ เห็นดว้ยในระดับมาก 

     3    หมายถงึ เห็นด้วยในระดับปานกลาง 

     2    หมายถึง เห็นดว้ยในระดับน้อย 

     1    หมายถงึ        เห็นดว้ยในระดับน้อยที่สุด     

                 โดยใชเ้กณฑ์การแปลความหมายของ Likert scale ดังน้ี  

(บุญธรรม กจิปรดีาบรสิุทธิ์, 2553, หนา้ 197) คอื  

                ค่าเฉลี่ย   4.51-5.00  หมายถงึ  มีแรงจูงใจในการทำงานอยู่ในระดับ 

มากที่สุด 

                ค่าเฉลี่ย   3.51-4.50  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการทำงานอยู่ในระดับ 

มาก 

                ค่าเฉลี่ย   2.51-3.50  หมายถงึ  มีแรงจูงใจในการทำงานอยู่ในระดับ 

ปานกลาง 

                ค่าเฉลี่ย   1.51-2.50  หมายถงึ  มีแรงจูงใจในการทำงานอยู่ในระดับ 

นอ้ย 

 



 

 

68

  ค่าเฉลี่ย   1.00-1.50  หมายถงึ  มีแรงจูงใจในการทำงานอยู่ในระดับ 

นอ้ยที่สุด 

  ตอนที่ 3 ความผูกพันต่อองค์กร ของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบ้านกุด

นาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร  แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบประมาณค่า 

(Rating scale) 5 ระดับ โดยผูว้จิัยกำหนดใหผู้้ตอบแบบสอบถาม ระบุระดับความผูกพัน  

ต่อองค์กร ทัง้น้ี ผูว้จิัยกำหนดคะแนนในการตอบแบบสอบถามออกเป็น 5 ระดับ ดังน้ี 

    5    หมายถงึ เห็นด้วยในระดับมากที่สุด 

                  4    หมายถงึ เห็นดว้ยในระดับมาก 

     3    หมายถงึ เห็นด้วยในระดับปานกลาง 

     2    หมายถึง เห็นดว้ยในระดับน้อย 

     1    หมายถงึ        เห็นดว้ยในระดับนอ้ยที่สุด     

  โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายของ Likert scale ดังนี้  

(บุญธรรม  กิจปรดีาบรสุิทธิ์, 2553, หน้า 197-208) 

  4.50–5.00  หมายถึง  มีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมากที่สุด 

  3.50–4.49 หมายถงึ   มคีวามผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก 

  2.50–3.49  หมายถงึ  มคีวามผูกพันต่อองค์กรอยูใ่นระดับปานกลาง 

  1.50–2.49  หมายถงึ   มีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับนอ้ย 

  1.00–1.49  หมายถงึ   มีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับนอ้ยที่สุด 

  ตอนที่ 4 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะทั่วไป ลักษณะแบบสอบถาม 

ในตอนที่ 4 มลีักษณะเป็นแบบสอบถามปลายเปิด (Open-ended Form) 
 

ขั้นตอนการสร้างเครื่องมอื 

 1. ทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับแนวคดิ ทฤษฎี เอกสาร นิยามศัพท์เฉพาะ และ

งานวจิัยเกี่ยวขอ้ง รวมทัง้ระเบยีบวธิวีจิัย เพื่อหาแนวทางในการกำหนดรูปแบบของ

แบบสอบถาม และขอ้คำถาม 

 2. สรา้งกรอบแนวคดิในการวจิัยจากการสังเคราะหเ์อกสารงานวจิัยที่เกี่ยวข้อง  

โดยนำ  1) คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิ

ศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร และ 2) แรงจูงใจในการทำงาน 
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มากำหนดเป็นตัวแปรอสิระ และความผกูพันต่อองค์กร มากำหนดเป็นตัวแปรตาม เพื่อให้

กลุ่มตัวอย่างทำการประเมินค่าตามความคดิเห็น 

 3. กำหนดองคป์ระกอบและตัวบ่งช้ีของขอ้คำถามโดยการสังเคราะห ์ 

1) ทฤษฎแีรงจูงใจของ Frederick Herzberg (Herzberg, 1959, pp. 113-115 อา้งถงึใน 

สมคดิ  บางโม, 2557, หนา้ 174-175) และ 2) แนวความคดิเกี่ยวกับความผูกพัน 

ต่อองคก์ร ของ Steers (1977, pp. 46-75) ออกมาเป็นข้อคำถามวัดระดับ 

 4. นำแบบสอบถามที่สรา้งขึ้นเสนอต่อกรรมการที่ปรกึษาวทิยานพินธ์เพื่อตรวจ

แกไ้ขเนื้อหา และความถูกต้อง 

 5. การหาค่าความเที่ยงตรง (Validity) ของเครื่องมอื กระทำโดย 

นำแบบสอบถามให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 5 ท่าน ทำการตรวจสอบความเที่ยงตรง 

เชงิเนื้อหา (Content  Validity) หลังจากนัน้นำมาหาดัชนีความสอดคลอ้ง (IOC) โดยใชสู้ตร 

ดังนี้ (ชูศร ี วงศ์รัตนะ, 2541, หนา้ 253-254) 
 

   IOC = 
N

R  
 

   เม่ือ IOC หมายถงึ ค่าดัชนคีวามสอดคล้อง (Index of item   

          congruency) 

     R  หมายถึง  ความคดิเห็นของผูท้รงคุณวุฒิ  โดยที่ ค่า +1  

          หมายถงึข้อคำถามสามารถนำไปวัดไดอ้ย่าง 

          แน่นอน, ค่า 0 หมายถึง ไม่แน่ใจว่าจะวัดได้  

          และค่า -1 หมายถงึ ข้อคำถามไม่สามารถนำไป 

          วัดไดอ้ย่างแน่นอน   

     N  หมายถึง  จำนวนทรงคุณวุฒิ 

   โดยเลอืกขอ้ที่มคี่า IOC มากกว่า 0.5 ส่วนขอ้ใดมคี่าน้อยกว่า  0.5  

ผูว้จิัยนำมาปรับปรงุแก้ไข ตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒิ ดังน้ัน ขอ้คำถามทุกข้อ 

จงึผ่านความเห็นชอบจากผู้ทรงคุณวุฒิทัง้ 5 ท่านที่ไดต้รวจสอบและเห็นว่ามคีวาม

เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา ครอบคลุมในแต่ละด้านและครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวจิัยแล้ว 

ดังมีรายช่ือต่อไปนี้ 
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  โดยผูท้รงคุณวุฒ ิประกอบด้วย  

  5.1 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ชาครติ  ชาญชติปรชีา ตำแหน่ง รองอธกิารบดีฝ่าย

บรหิาร มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  5.2 ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สามารถ  อัยกร ตำแหน่ง ประธานหลักสูตร 

หลักสูตรรฐัประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  5.3 ผูช้วยศาสตราจารย์ ดร.ละมัย  ร่มเย็น ตำแหน่ง กรรมการบรหิาร

หลักสูตรรฐัประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  5.4 พันเอกยงยุทธ  จันทว ีตำแหน่ง ผูบ้ังคับการกรมทหารราบที่ 3 

  5.5 พันเอกปราโมทย์  เนยีมสำเภา ตำแหน่ง รองผูบ้ังคับการกรม 

ทหารราบที่ 3 

 6. นำแบบสอบถามไปทดลองใช ้(Try Out) กับกลุ่มประชากรที่ไม่ใช่กลุ่ม

ตัวอย่างที่จะศกึษาจำนวน 30 ชุด คอื คอืบุคลากรศูนย์ศึกษาการพัฒนาภูพานอัน

เนื่องมาจากพระราชดำริ จังหวัดสกลนคร 

   7. นำแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบของผูเ้ชี่ยวชาญไปนำเสนอ 

คณะกรรมการที่ปรกึษาวทิยานพินธ์เพื่อพจิารณาปรับปรุงแก้ไขอกีครัง้ 

 8. นำแบบสอบถามเสนอเสนอไปยังคณะกรรมการวจิัยและพัฒนา คณะมนุษย์

ศาสตร์ และนำแบบสอบถามกลับมาปรับปรุงแก้ไขตามคณะกรรมการวจิัยและพัฒนาคณะ

มนุษย์ศาสตร์ เสนอแนะมา 

 9. นำขอ้คำถามที่ไดม้าวเิคราะห์หาค่าอำนาจจำแนก (Discrimination Power) 

โดยใช้วธิีการหาค่าสหสัมพันธ์รายขอ้กับคะแนนรวม (Item Total Correlation) คดิข้อคำถาม

ที่มคี่าอำนาจจำแนกตัง้แต่ 0.361 ขึ้นไป ค่าวกิฤตของสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ ์แบบเพยีร์สัน

ที่ระดับนัยสำคัญ .05 จากสูตรต่อไปนี้ (นพพร ธนะชัยขันธ์, 2555, หนา้ 22) 
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   เมื่อ   p    หมายถงึ ค่าความยากง่าย 

    r     หมายถงึ ค่าอำนาจจำแนก 

    UR  หมายถึง จำนวนผูท้ี่ตอบถูกในกลุ่มสูง 

    LR   หมายถงึ จำนวนผูท้ี่ตอบถูกในกลุ่มต่ำ 

    f    หมายถงึ จำนวนผูท้ี่เข้าสอบในกลุ่มสูง   

  โดยได้ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถาม ดังน้ี 

   1) คา่อำนาจจำแนกของแบบสอบถามภาพรวมทัง้ฉบับ อยู่ระหว่าง 

0.389-0.869 

   2) ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามแรงจูงใจในการทำงานของสมาชกิ

ศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบ้านกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร 0.395-0.869 

   3) ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามความผูกพันต่อองค์กร  

ของสมาชิกศูนยส์่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร   

อยู่ระหว่าง 0.389-0.859 

 10. นำขอ้คำถามจากแบบสอบถามตอนที่ 2 และตอนที่ 3 มาหาค่าความ

เชื่อม่ัน  (Reliability) โดยการวเิคราะห์หาค่าสัมประสทิธิ์แอลฟ่า (Alpha–Coefficient) ด้วย

วธิกีารของ Cronbach  ทัง้นี้ทำการวเิคราะห์แบบสอบถามดว้ยโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิต ิ

โดยกำหนดค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม ตอ้งมากกว่า 0.70 จงึจะถอืว่าแบบสอบถาม 

นัน้ใชไ้ด ้โดยมสีูตร ดังนี้ (Alpha Coefficient Method อ้างใน นพพร  ธนะชัยขันธ์, 2555,  

หนา้ 19)          
 

   












 

2

2
i

s

s
1

1k

k  

 

  เมื่อ      แทน ค่าความเที่ยงของแบบสอบถาม 
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    2
is แทน ผลรวมของความแปรปรวนแต่ละข้อของแบบสอบถาม 

   2s   แทน ความแปรปรวนของคะแนนรวมของผูต้อบต่อละคน 
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  โดยได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ดังน้ี 

  1) แบบสอบถามภาพรวมทัง้ฉบับ ไดค้่าความเชื่อม่ัน .78 
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  2) แบบสอบถามแรงจูงใจในการทำงานของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพ

บา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร  ไดค้า่ความเชื่อม่ัน .77 

  3) แบบสอบถามความผกูพันต่อองค์กร ของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพี

บา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร  ไดค้่าความเชื่อม่ัน .86 

 11. นำแบบสอบถามดังกล่าว ที่ผา่นการทดลองใช้ และหาค่าความเชื่อม่ัน  

มาทำการปรับปรุงเป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ ์แลว้นำไปเก็บรวบรวมขอ้มูลต่อไป 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผูว้จัิยจะเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

  1. ผูว้จิัยนำหนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลวจิัยจากบัณฑติวทิยาลัย 

มหาวทิยาลัยราชภัฎสกลนครถึงศูนย์ส่งเสริมศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ 

จงัหวัดสกลนคร เพื่อขอความร่วมมือในการเก็บขอ้มูลจากสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศิลปาชีพ

บา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร ที่เป็นประชากรกลุ่มเป้าหมาย 

  2. ส่งแบบสอบถามไปใหผู้ท้ี่เกี่ยวข้องพรอ้มชี้แจงรายละเอยีด ความมุ่ง

หมายของการออกแบบสอบถามนี้ เพื่อทำความเข้าใจใหต้รงกันในการตอบแบบสอบถาม 

  3. ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผูว้จิัยดำเนนิการเก็บข้อมูลดว้ยตนเอง 

และการลงพื้นที่จริง เพื่อนำแบบสอบถามไปแจกแก่ประชากรกลุ่มเป้าหมาย จำนวน 282 

คน พรอ้มทัง้ช้ีแจงรายละเอียด ความมุ่งหมายของการออกแบบสอบถาม 

  4. ตรวจสอบความถูกต้อง ความสมบูรณข์องแบบสอบถาม เพื่อนำ

แบบสอบถามไปประมวลผล และวเิคราะห์ขอ้มูลต่อไป  
 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

 ในการวเิคราะห์ข้อมูล ผูว้จิัยมีขัน้ตอนการดำเนนิการ ดังน้ี 

  1.  นำแบบทดสอบที่ผ่านการตรวจสอบความถูกตอ้งและครบถว้นแลว้ 

นำมาลงรหัสเลข (Code) ตามเกณฑ์ของเครื่องมือแต่ละสว่น 

  2.  นำแบบสอบถามที่ลงรหัสแลว้ มาบันทกึลงในโปรแกรมสำเร็จรปูทาง

สถติ ิเพื่อประมวลผลข้อมูลที่ไดจ้ัดเก็บและคำนวณหาค่าทางสถิตแิลว้นำผลที่ไดม้า

วเิคราะห์เพื่อตอบคำถามวจัิยและวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว ้โดยนำเสนอผลในรูปแบบตาราง
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ประกอบความเรยีงและนำผลการศกึษาที่วเิคราะห์ได้มาสรุปผลการวจิัย อภปิรายผลและ

เขยีนข้อเสนอแนะ 

  3. ลักษณะการวเิคราะห์ข้อมูล 

   3.1 การวเิคราะหข์อ้มูลคุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ซึ่งเป็นสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบ้านกุดนาขาม อำเภอเจรญิศิลป์ จังหวัดสกลนคร  

โดยใช้ค่ารอ้ยละ (Percentage) และแจกแจงความถี่ (Frequencies)   

   3.2 การวเิคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงาน ของสมาชิกศูนย์

ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร ลักษณะแบบสอบถาม

เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ วเิคราะหข์อ้มูลโดยใช้สถิตริะดับ

ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของขอ้คำถามเป็นราย

ขอ้และรายดา้น 

   3.3 การวเิคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ของสมาชกิศูนย์

ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร ลักษณะแบบสอบถาม

เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิตริะดับ

ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของขอ้คำถามเป็นราย

ขอ้และรายดา้น 

   3.4 การวเิคราะห์ข้อมูลความผูกพันต่อองค์กรของสมาชกิศูนย์ส่งเสริม

ศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศิลป์ จังหวัดสกลนคร แตกต่างกันตามคุณลักษณะ

ส่วนบุคคล โดยใช้สถิตคิ่า t ชนดิ One Sample t-test และ F-test ชนดิการวเิคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดยีว (One-way ANOVA) 

   3.5 การวเิคราะหอ์ทิธิพลของแรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์กรของสมาชิกศนูย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบ้านกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัด

สกลนคร ผูว้ิจัยใชก้ารวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดย

กำหนดระดับนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

   3.5 การวเิคราะหค์วามคิดเห็นและขอ้เสนอแนะทั่วไป จากแบบสอบถาม

ปลายเปดิ (Open ended) ผู้วจิัยนำมาวเิคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 
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สถติท่ีิใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 การวจิัยครัง้นี้ผูว้จิัยไดท้ำการศกึษาขอ้มูล โดยใชส้ถติิที่เกี่ยวขอ้งในการ

วเิคราะห์ข้อมูลเพื่อพรรณนาขอ้คน้พบจากการวจิัย และทดสอบสมมตฐิานการวจิัยโดย

แยกสถิติออกเป็น 2 ส่วน  ดังนี้ 

 1.  สถิตพิรรณนา  (Descriptive statistics) ไดแ้ก่ 

  1.1 การแจกแจงความถี่ (Frequencies) และค่ารอ้ยละ (Percentage) 

บรรยายลักษณะของขอ้มูลทั่วไปเกี่ยวกบัคุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ซึ่งเป็นสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบ้านกุดนาขาม อำเภอเจรญิศิลป ์จังหวัดสกลนคร   

อันประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดับการศกึษา สภานภาพ และระยะเวลาในการเป็นสมาชกิ 

  1.2 ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard Deviation)  

วเิคราะห์ระดับ 1) แรงจูงใจในการทำงานของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม 

อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร และ 2) ความผูกพันต่อองค์กร ของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิ

ศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร   

 2. สถติเิชงิอนุมาน (Inferential Statistics) ไดแ้ก่ 

  2.1 การวเิคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมตฐิานความผกูพันต่อองค์กรของ

สมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจริญศลิป์ จังหวัดสกลนคร แตกต่าง

กันตามคุณลักษณะส่วนบุคคล ผูว้จิัยใช้สถิต ิt-test ที่ระดับนัยสำคัญทางสถติ ิ.05 กรณี  

ที่ตัวแปรอสิระมี 2 กลุ่ม และใช้วธิีการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว (One Way 

ANOVA) ในกรณทีี่ตัวแปรอสิระมีมากกวา่ 2 กลุ่ม เมื่อพบว่ามคีวามแตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 ผูว้ิจัยทำการตรวจสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธิีของเชฟ

เฟ่ (Scheffe, s test) 

  2.2 การวเิคราะหข์อ้มูลเพื่อทดสอบสมมตฐิานอทิธพิลของแรงจูงใจในการ

ทำงาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของสมาชิกศูนย์ส่งเสริมศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม 

อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร  

   2.2.1 ในเบื้องต้นจะทำการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรในตัวแบบ 

ที่ใช้ในการศกึษา เพื่อปอ้งกันการเกดิ Multicollinearity คอืการมสีหสัมพันธ์กันเองระหว่าง

ตัวแปรอสิระ ซึ่งการที่ตัวแปรอสิระมีความสัมพันธ์กันในระดับที่สูงมาก อาจส่งผลให้

สมการตัวแบบที่ใชใ้นการพยากรณ์ตัวแปรตามมีความคลาดเคล่ือน ดังนัน้จงึต้อง
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ตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอสิระเพื่อใหแ้น่ใจว่า ตัวแปรอสิระสามารถคงอยู่ใน

สมการตัวแบบได ้โดยกำหนด ระดับนัยสำคัญที ่0.05  

    การศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทำงานกับความ

ผูกพันต่อองค์กรของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบ้านกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัด

สกลนคร ผูว้ิจัยใชก้ารหา ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ของเพยีร์สัน (Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient) โดยมีสูตร ดังนี้  (ภัทราพร  เกษสังข์, 2549, หน้า 168) 
 

   xyr  = 
       
  




2222 yyNxxN

yxxyN

 

  เมื่อ  xyr  แทน ค่าสมประสทิธิ์สหสัมพันธ์แบบเพยีร์สัน 

   N แทน จำนวนขอ้มูลของชุดที่ 1 หรอื  2 

    X  แทน ผลรวมของคะแนนชุดที่ 1 

   Y  แทน ผลรวมของคะแนนชุดที่ 2 

    XY  แทน ผลรวมของผลคูณของคะแนนแต่ละคู่ของชุดที่ 1 และ 2 

    
2 X  แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละตัวยกกำลังสองของคะแนนชุดที่ 1 

   
2Y   แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละตัวยกกำลังสองของคะแนนชุดที่ 2 

   
2)( X  แทน ผลรวมของคะแนนชุดที่ 1  ยกกำลังสอง 

   
2)(Y   แทน ผลรวมของคะแนนชุดที่ 2  ยกกำลังสอง 

    โดยที่ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์จะมคี่าระหว่าง -1.00 ถึง + 1.00 

โดยมรีายละเอยีด ดังนี้ 

    1. ค่า r เป็นลบ แสดงว่า X และ Y มคีวามสัมพันธ์ในทศิทางตรงกัน

ขา้ม คอื ถ้า X เพิ่ม Y จะลด แต่ถา้ X ลด Y จะเพิ่ม 

    2. ค่า r เป็นบวก แสดงว่า X และ Y มคีวามสัมพันธ์ในทิศทางเดยีวกัน 

คอื ถ้า X เพิ่ม Y จะเพิ่ม แต่ถา้ X ลด Y จะลดดว้ย 

    3. ค่า r มีค่าเข้าใกล้ 1 หมายถงึ X และ Y มคีวามสัมพันธ์ในทศิทาง

เดยีวกันและมีความสัมพันธ์กันมาก 
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    4. ค่า r เข้าใกล ้1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธ์ในทศิทางตรงกัน

ขา้มมีความสัมพันธ์กันมาก 

    5. ถ้า r เท่ากับ 0 แสดงว่า X และ Y ไม่มคีวามสัมพันธ์กัน 

    6. ถา้ r มีค่าเขา้ใกล ้0 แสดงว่า X และ Y มคีวามสัมพันธก์ันนอ้ย 

   การวเิคราะห์ความสัมพันธ์จะพจิารณาจากค่า Sig. (2-tailed) หากค่า 

Sig. (2-tailed) มคี่านอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธ์กัน ในทาง

ตรงกันขา้ม หากค่า Sig. (2-tailed) มคี่ามากกว่ากว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรสองตัวไม่มี

ความสัมพันธ์กัน หลังจากนั้นจงึจะทำการวเิคราะห์ระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรโดยจะ

พจิารณาจากค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ ตามเกณฑ์ต่อไปนี้ (อโนทัย  ตรวีานิช, 2552)     

(ชูศร ี วงศ์รัตนะ, 2541, หนา้ 324) 

    ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.91-1.00 แสดงว่า 

มคีวามสัมพันธ์ระดับสูงมาก 

    ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.71–0.90 แสดงว่า 

มคีวามสัมพันธ์ระดับสูง 

    ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.31–0.70 แสดงว่า 

มคีวามสัมพันธ์ระดับปานกลาง 

    ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.01–0.30 แสดงว่า 

มคีวามสัมพันธ์ระดับต่ำ 

    ค่าสมัประสทิธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0 แสดงว่ามคีวามสัมพันธ์เชงิ

เสน้ตรง 

   2.2.3 การศกึษาอทิธิพลของแรงจูงใจในการทำงาน ที่ส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์กรของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบ้านกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัด

สกลนคร ผูว้ิจัยทำการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดย

กำหนดระดับนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

    การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression  Analysis)  

เป็นการศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างสองตัวแปร ตัวแปรหนึ่งเรยีกว่าตัวแปรตน้หรอืตัวแปร

อสิระ (Independent variable) แทนดว้ย X อกีตัวแปรหนึ่งเรยีกว่าตัวแปรตาม (Dependent 

variable) แทนดว้ย Y เป็นการดูความสัมพันธ์ว่าถ้า ตัวแปรอสิระเปลี่ยนไปแลว้ตัวแปรตาม

เปลี่ยนไปดว้ยหรอืไม่   ซึ่งสองตัวแปรนัน้จะต้องเป็นตัวแปรเชงิปรมิาณ การวเิคราะห์การ
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ถดถอยสามารถเขยีนรูปแบบความสัมพันธ์ของสองตัวแปรไดใ้นรูปของสมการการถดถอย  

ซึ่งสามารถพยากรณ์ค่าได้ในอนาคต  หรือสามารถดูแนวโนม้ของตัวแปรตามไดเ้มื่อเรา

ทราบค่าตัวแปรอสิระ  (กัลยา  วานชิยบัญชา, 2557) 

    การวเิคราะห์การถดถอยเมื่อมตีัวแปรอสิระหนึ่งตัวแปรและตัวแปร

ตามหนึ่งตัวแปร แต่ถ้าหากตัวแปรตามหน่ึงตัวแปรกับตัวแปรอสิระมากกว่าหนึ่งตัวแปร  

จะเรยีกว่าการวเิคราะหก์ารถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) การวเิคราะห์การถดถอย

เชงิเสน้อย่างง่าย เขียนความสมการแสดงความสัมพันธ์ได้ดังน้ี   
 

  ii0i XY   
 

เมื่อ    0    แทนระยะตัดแกน y  ( y - intercept) 

                แทนความชันของเสน้ถดถอย (slope) 

  

ii bXbY 






0

ββ             XY i0i

หรอืจะไดว้่า 

 

 การหาแนวทางในการพัฒนาแรงจูงใจในการทำงานกับความผูกพันต่อ

องค์กรของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบ้านกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัด

สกลนคร  

  จากผลการวจิัย ระดับความผูกพันต่อองค์กรของสมาชิกศูนย์ส่งเสริม 

ศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร ในทุก ๆ ดา้น ถ้าพบว่า ระดับ

ความผูกพันต่อองค์กรของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบ้านกุดนาขาม อำเภอเจริญศลิป์ 

จังหวัดสกลนคร อยู่ในเกณฑร์ะดับต่ำกว่าค่าเฉลี่ยรวม ผูว้จิัยจะนำมาหาแนวทางในการ

พัฒนาแรงจูงใจในการทำงานกับความผูกพันต่อองค์กรของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพ

บา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร โดยให ้ผูเ้ชี่ยวชาญ จำนวน 10 ท่าน 

พจิารณาเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาแรงจูงใจในการทำงานกับความผกูพันต่อองค์กร

ของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร ใหด้ี

ยิ่งข้ึน โดยผูเ้ชี่ยวชาญ 10 ท่าน ประกอบด้วย 

  1. พันเอกสุคนธรตัน์  ชาวพงษ ์ผูบ้ังคับการกรมทหารราบที่ 3 

  2. ผูช่้วยศาสตราจารยช์าครติ  ชาญชิตปรชีา   

            รองอธกิารบดฝี่ายบรหิาร 



 

 

78

  3. ผูช้่วยศาสตราจารย์ ดร.สามารถ  อัยกร    

            ประธานหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตร  

            มหาบัณฑิต มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  4. นายเดช  สุภาพ     ครูผูฝึ้กสอนงานเครื่องปัน้ดินเผา 

  5. นายศักดิ์ชัย  ดันมแีกว้   ครูที่ปรกึษาประจำแผนกตัดเย็บ 

  6. นางแจ่มใส  ราชป ี    ครูที่ปรกึษาประจำแผนกดอกไมป้ระดษิฐ ์

  7. นายมาด้า  โพสาราช   ครูผูอ้อกแบบลวดลายซลิค์สกรนี 

  8. นายปยิะ  สายแกว้    ครูประจำแผนกแกะสลักไม้ 

  9. นายชัยศักดิ์  ไทยเจรญิ   สมาชิกปัน้ข้ึนรูป 

  10. นางอรัญ  นาพงษ์    สมาชกิแผนกตัดเย็บ 

  เมื่อได้รับขอ้เสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาแรงจูงใจในการทำงาน

กับความผูกพันต่อองค์กรของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิ

ศลิป์ จังหวัดสกลนคร จากผูเ้ชี่ยวชาญ แล้ว ผูว้จิัยนำมาวเิคราะห์ข้อมูล โดยการวเิคราะห์

เนื้อหา (Content Analysis) จัดกลุ่มประเด็นนำเสนอเชงิพรรณนา เพื่อสร้างแนวทางในการ

พัฒนาแรงจูงใจในการทำงานกับความผูกพันต่อองค์กรของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพ

บา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร  ต่อไป 

 



 

บทที่ 4 

ผลการวเิคราะหข์้อมูล 
 การวเิคราะห์ข้อมูลในงานวิจัยเรื่อง อทิธพิลของแรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผล

ต่อความผกูพันต่อองค์กรของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิ

ศลิป์ จังหวัดสกลนคร ผูว้จิัยไดอ้ันดับการวเิคราะห์ข้อมูล ไวด้ังน้ี 

  1. สัญลักษณท์ี่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

  2. ผลการวเิคราะหข์อ้มูล 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวเิคราะหข์้อมูล 

 เพื่อความเขา้ใจที่ตรงกันในการแปลความหมาย ผูว้จิัยไดก้ำหนดสัญลักษณ ์

ที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล ดังนี้  

 x     แทน  ค่าคะแนนเฉลี่ย 

 S.D.   แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 n    แทน  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

 n    แทน  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

 t    แทน ค่าสถิตทิดสอบแบบที (t-test) 

 ANOVA  แทน การวเิคราะห์ความแปรปรวน (Analysis of covariance) 

 F    แทน ค่าสถิตทิดสอบแบบเอฟ (F-test)  

 df    แทน ค่าองศาแห่งความเป็นอสิระ (Degree of freedom) 

 SS    แทน ผลรวมของกำลังสองของค่าเบี่ยงเบน (Sum of square) 

 MS   แทน ความแปรปรวน (Mean of sum of square) 

 r     แทน  ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ 

 R    แทน  ค่าสหสัมพันธ์พหุคูณ 

 R2    แทน  ค่าสัมประสทิธิ์การตัดสนิใจ 

 R2Adj   แทน  ค่าสัมประสทิธิ์การตัดสนิใจที่ปรับแลว้ 

 b     แทน  ค่าสัมประสทิธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ 
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 β     แทน  ค่าสัมประสทิธิ์การถดถอยมาตรฐานของตัวพยากรณ์ 

 TMOT   แทน  ผลรวมของแรงจูงใจในการทำงานของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิ 

       ศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศิลป์ จังหวัดสกลนคร  

 MOT1   แทน แรงจูงใจในการทำงานดา้นความสำเร็จในการปฏบิัติงาน 

 MOT2   แทน แรงจูงใจในการทำงานดา้นการยอมรับนับถือ 

 MOT3   แทน แรงจูงใจในการทำงานดา้นลักษณะของงานที่ได้รับ 

       มอบหมาย 

 MOT4   แทน แรงจูงใจในการทำงานดา้นความรับผดิชอบต่องานที่ปฏบิัติ 

 MOT1   แทน แรงจูงใจในการทำงานดา้นความก้าวหนา้ในสายงาน 

 MOT2   แทน แรงจูงใจในการทำงานดา้นความสัมพันธ์ของผูร้ว่มงาน 

       ในการปฏบิัตงิาน 

 MOT3   แทน แรงจูงใจในการทำงานดา้นค่าตอบแทนและรายได้ 

 MOT4   แทน แรงจูงใจในการทำงานดา้นสภาพแวดล้อมของสถานที่ 

       ทำงาน 

 TCOM  แทน  ผลรวมของความผูกพันต่อองค์กรของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิ 

       ศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศิลป์ จังหวัดสกลนคร  

 COM1   แทน ความผูกพันต่อองค์กรด้านความเชื่อมั่นอย่างสูง ในการ 

       ยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร 

 COM2   แทน ความผูกพันต่อองค์กรด้านความเต็มใจ ทุ่มเท  

       ความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อประโยชน์ขององค์กร 

 COM3   แทน ความผูกพันต่อองค์กรด้านความตอ้งการอย่างแรงกลา้ 

       ในการคงไวซ้ึ่งการเป็นสมาชกิภาพในองค์กร 

 COM4   แทน ความผูกพันต่อองค์กรด้านการคำนึงถึงความเป็น 

       ปัจเจกบุคคล 

 P-Value  แทน  ค่านัยสำคัญทางสถิติ/ค่าความน่าจะเป็น 

 Sig.   แทน   ระดับนัยสำคัญทางสถติิ 

  *    แทน   มนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ  .05 

  **    แทน   มนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ  .01 

  ***   แทน   มนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ  .00 
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ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้จัิยนำเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล ตามลำดับข้ันตอน แยกออกเป็น 6 ตอน  

ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ผลการวเิคราะหค์ุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 ผลการวเิคราะหร์ะดับแรงจูงใจในการทำงานของสมาชิกศูนย์

ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร  

  ตอนที่ 3 ผลการวเิคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์กร ของสมาชกิศูนย์

ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร  

  ตอนที่ 4 ผลการวเิคราะหข์้อมูลเปรยีบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กร

ของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร   

เมื่อจำแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

  ตอนที่ 5 ผลการวเิคราะหอ์ิทธพิลของแรงจูงใจในการทำงาน ที่ส่งผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบ้านกุดนาขาม อำเภอเจริญศลิป์ 

จังหวัดสกลนคร  

  ตอนที่ 6 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะทั่วไป 

  ตอนที่ 7 ผลการศกึษาแนวทางในการพัฒนาแรงจูงใจในการทำงานกับความ

ผูกพันต่อองค์กรของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบ้านกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัด

สกลนคร  

 สำหรับรายละเอยีดในแต่ละตอน  มีดังนี้ 
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 ตอนที่ 1 ผลการวเิคราะห์คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ผลการวเิคราะหค์ุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นสมาชกิ 

ศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบ้านกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร อันประกอบดว้ย 

เพศ อายุ ระดับการศกึษา สถานภาพ และระยะเวลาในเป็นสมาชกิ รายละเอยีดดังตาราง 

2 

 

ตาราง 2 จำนวนและรอ้ยละของกลุ่มตัวอย่างจำแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

(n=197) 

คุณลักษณะส่วนบุคคล จำนวนคน รอ้ยละ 

1. เพศ   

  - ชาย 50 25.38 

  - หญงิ 147 74.62 

2. อาย ุ   

  - ไม่เกนิ 30 ปี 8 4.06 

  - อายุ 31-45 ป ี 53 26.90 

  - อายุ 46-60 ปี 116 58.88 

  - มากกว่า 60 ปี 20 10.16 

3. ระดับการศกึษา   

  - ประถมศกึษา 104 52.79 

  - มัธยมศกึษาตอนตน้ 44 22.34 

  - มัธยมศกึษาตอนปลาย/ปวช. 41 20.81 

  - ปวส./อนุปรญิญา 4 2.03 

  - ปรญิญาตรข้ึีนไป 4 2.03 

4. สถานภาพสมรส   

  - โสด 16 8.12 

  - สมรส 168 85.28 

  - หม้าย/หย่ารา้ง 13 6.60 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

(n=197) 

คุณลักษณะส่วนบคุคล จำนวนคน รอ้ยละ 

5. ระยะเวลาในการเป็นสมาชิก   

  - 1-5 ปี 27 13.71 

  - 6-10 ปี 4 2.03 

  - 11-15 ป ี 7 3.55 

  - มากกว่า 15 ปี 159 80.71 

รวม 197 100.00 

 

 จากตาราง 2 พบว่า คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็น 

สมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร จำนวน 

197 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ จำนวน 147 คน คดิเป็นรอ้ยละ 74.62 มีอายุระหว่าง 46-

60 ป ีมากที่สุด จำนวน 116 คน คดิเป็นรอ้ยละ 58.88 มกีารศกึษาในระดับประถมศกึษา 

มากที่สุด จำนวน 104 คน คดิเป็นรอ้ยละ 52.79 มีสถานภาพสมรส มากที่สุด จำนวน 168 

คน คดิเป็นรอ้ยละ 85.28 มีระยะเวลาในการเป็นสมาชิก มากกว่า 15 ป ีมากที่สุด จำนวน 

159 คน คดิเป็นรอ้ยละ 80.71 
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 ตอนที่ 2 ผลการวเิคราะห์ระดับแรงจูงใจในการทำงานของสมาชิก 

ศูนย์ส่งเสริมศิลปาชีพบ้านกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร  

 ผลการวเิคราะห์ระดับแรงจูงใจในการทำงานของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพี

บา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร รายละเอยีดดังตาราง 3-11 

 

ตาราง  3 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการทำงาน 

 ของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์  

 จังหวัดสกลนคร โดยรวมและรายด้าน 

 (n=197) 

ดา้น

ที่ 
แรงจูงใจในการทำงาน X  S.D. ความหมาย 

1 ความสำเร็จในการปฏบิัติงาน 4.28 0.55 มาก 

2 การยอมรับนับถอื 4.10 0.69 มาก 

3 ลักษณะของงานที่ได้รับมอบหมาย 4.25 0.60 มาก 

4 ความรับผดิชอบต่องานที่ปฏบิัติ 4.24 0.54 มาก 

5 ความก้าวหนา้ในสายงาน 3.80 0.84 มาก 

6 ความสัมพันธ์ของผูร้ว่มงานในการปฏบิัตงิาน 4.17 0.65 มาก 

7 ค่าตอบแทนและรายได้ 3.04 0.87 ปานกลาง 

8 สภาพแวดล้อมของสถานที่ทำงาน 3.89 0.63 มาก 

รวม 3.98 0.52 มาก 

 

 จากตาราง 3 พบว่า แรงจูงใจในการทำงานของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพี

บา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =

3.98) เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ด้านความสำเร็จในการ

ปฏบิัติงาน ( X =4.28) รองลงมาคอื ด้านลักษณะของงานที่ไดร้ับมอบหมาย ( X =4.25) 

ดา้นความรับผดิชอบต่องานที่ปฏบิัติ ( X =4.24) ด้านความสัมพันธ์ของผูร้่วมงานในการ

ปฏบิัติงาน ( X =4.17) ด้านการยอมรับนับถือ ( X =4.10) ด้านสภาพแวดล้อมของสถานที่
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ทำงาน ( X =3.89) ดา้นความก้าวหน้าในสายงาน ( X =3.80) ส่วนดา้นที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ย

ที่สุด คอื ดา้นค่าตอบแทนและรายได้ ( X =3.04) ตามลำดับ 

 

ตาราง  4 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการทำงาน 

 ของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์  

 จังหวัดสกลนคร ดา้นความสำเร็จในการปฏิบัตงิาน รายขอ้ 

(n=197) 

ขอ้ที่ ประเด็น/ข้อคำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านสามารถปฏบิัติงานที่ไดร้ับมอบหมายสำเร็จ  

ได้ตามกำหนดเวลา 4.30 0.63 มาก 

2 ท่านสามารถปฏิบัตงิานใหป้ระสบผลสำเร็จตาม

เปา้หมายที่วางไว้ 4.19 0.62 มาก 

3 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาในงานที่ทำอยู่ไดอ้ย่าง

ถูกตอ้งเรยีบรอ้ย 4.15 0.68 มาก 

4 ท่านมคีวามพอใจในความสำเร็จในงานที่ท่าน

ปฏบิัติ 4.28 0.71 มาก 

5 ผลการปฏบิัติงานของท่านมีคุณภาพเหมาะสม 

กับงานอยู่เสมอ 4.27 0.67 มาก 

6 ผลการปฏบิัตงิานของหน่วยงานท่านสำเร็จโดยเกดิ

จากความร่วมมอืร่วมใจของสมาชิกในหน่วยงาน 4.47 0.63 มาก 

รวม 4.28 0.55 มาก 

 

 จากตาราง 4 พบว่า แรงจูงใจในการทำงานของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพี

บา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร ด้านความสำเร็จในการปฏบิัติงาน โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.28) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มีแรงจูงใจในการทำงาน

อยู่ในระดับมาก ทุกขอ้ โดยขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ผลการปฏบิัติงานของหน่วยงาน

ท่านสำเร็จโดยเกดิจากความร่วมมอืร่วมใจของสมาชิกในหน่วยงาน ( X =4.47) รองลงมา

คอื ท่านสามารถปฏิบัตงิานที่ไดร้ับมอบหมายสำเร็จไดต้ามกำหนดเวลา ( X =4.30) ส่วน
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ขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื ท่านสามารถแก้ไขปัญหาในงานที่ทำอยู่ไดอ้ย่างถูกตอ้ง

เรยีบรอ้ย ( X =4.15) 

 

ตาราง  5 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการทำงาน 

 ของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์  

 จังหวัดสกลนคร ดา้นการยอมรับนับถือ รายข้อ 

(n=197) 

ขอ้ที่ ประเด็น/ข้อคำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ผูบ้ังคับบัญชายอมรับและเชื่อม่ันในความรู้

ความสามารถของท่าน 4.14 0.78 มาก 

2 ผูบ้ังคับบัญชายอมรับฟังความคดิเห็นและ

ขอ้เสนอแนะของท่าน 4.01 0.82 มาก 

3 ท่านได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานในการ

ปฏบิัติงาน 4.23 0.74 มาก 

4 ทา่นไดร้ับความร่วมมอืในการปฏบิัตงิานอย่างดี

จากผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 4.23 0.75 มาก 

5 ท่านได้รับคำยกย่องชมเชยจากผูบ้ังคับบัญชา และ

เพื่อนร่วมงานในการทำงาน 3.91 0.85 มาก 

รวม 4.10 0.69 มาก 

 

 จากตาราง 5 พบว่า แรงจูงใจในการทำงานของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศิลปาชพี

บา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร ด้านการยอมรับนับถือ โดยภาพรวมอยู่

ในระดับมาก ( X =4.10) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า มแีรงจูงใจในการทำงานอยู่ในระดับ

มาก ทุกขอ้ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ท่านไดร้ับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานใน

การปฏบิัตงิาน ( X =4.23) รองลงมาคอื ท่านได้รับความร่วมมอืในการปฏบิัตงิานอย่างดี

จากผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ( X =4.23) ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื ท่านได้

รับคำยกย่องชมเชยจากผูบ้ังคับบัญชา และเพื่อนรว่มงานในการทำงาน ( X =3.91) 
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ตาราง  6 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการทำงาน 

 ของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์  

 จังหวัดสกลนคร ดา้นลักษณะของงานที่ไดร้ับมอบหมาย รายข้อ 

(n=197) 

ขอ้ที่ ประเด็น/ข้อคำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 งานที่ท่านไดร้ับมอบหมายมีความเหมาะสมกับ

ความรูค้วามสามารถของท่าน 4.22 0.72 มาก 

2 ท่านมอีสิระในงานที่ไดร้ับมอบหมายใหท้ำอย่าง

เต็มที่ 4.24 0.86 มาก 

3 งานที่ท่านไดท้ำอยู่ในขณะนี้เป็นการเพิ่มทักษะและ

ประสบการณ์ของตนเอง 4.32 0.64 มาก 

4 งานที่ท่านไดร้ับมอบหมายมีปรมิาณงานที่ท่าน

พอใจ 4.32 0.68 มาก 

5 งานที่ท่านปฏิบัติมคีวามท้าทายทำใหมี้ความ

กระตอืรอืร้นในการปฏบิัตงิาน 4.16 0.69 มาก 

รวม 4.25 0.60 มาก 

 

 จากตาราง 6 พบว่า แรงจูงใจในการทำงานของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพี

บ้านกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร ด้านลักษณะของงานที่ไดร้ับมอบหมาย 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.25) เม่ือพจิารณารายขอ้ พบว่า มีแรงจูงใจในการ

ทำงานอยู่ในระดับมาก ทุกขอ้ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื งานที่ท่านไดท้ำอยู่ในขณะนี้

เป็นการเพิม่ทักษะและประสบการณ์ของตนเอง ( X =4.32) รองลงมาคอื งานที่ท่านได้รับ

มอบหมายมปีรมิาณงานที่ท่านพอใจ ( X =4.32) ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื งานที่

ท่านปฏบิัตมิคีวามทา้ทายทำใหมี้ความกระตือรอืรน้ในการปฏิบัติงาน ( X =4.16) 
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ตาราง  7 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการทำงาน 

 ของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์  

 จังหวัดสกลนคร ดา้นความรับผดิชอบต่องานที่ปฏิบัติ รายข้อ 

(n=197) 

ขอ้ที่ ประเด็น/ข้อคำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านมีหน้าที่ความรับผดิชอบกำหนดไวอ้ย่างชัดเจน 4.34 0.65 มาก 

2 ท่านมคีวามตัง้ใจที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความรู้

ความสามารถเพื่อใหบ้รรลุผลสำเร็จตามเป้าหมาย 4.43 0.64 มาก 

3 ท่านอุทศิเวลาทำงานอย่างเต็มที่เม่ือไดร้ับ

มอบหมายในการปฏิบัตงิาน 4.35 0.57 มาก 

4 ท่านไดร้ับมอบหมายใหท้ำงานใหม่ ๆ อยู่เสมอ 3.99 0.71 มาก 

5 ท่านมอีสิระในการแสดงความคดิเห็นและ

ขอ้เสนอแนะต่อผูบ้ังคับบัญชาในการปฏบิัตงิาน 

ในหนา้ที่ 4.11 0.82 มาก 

รวม 4.24 0.54 มาก 

 

 จากตาราง 7 พบว่า แรงจูงใจในการทำงานของสมาชกิศนูย์ส่งเสรมิศลิปาชพี

บา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร ด้านความรับผดิชอบต่องานที่ปฏบิัติ 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.24) เม่ือพจิารณารายข้อ พบว่า มีแรงจูงใจในการ

ทำงานอยู่ในระดับมาก ทุกขอ้ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ท่านมคีวามตัง้ใจที่จะ

ปฏบิัติงานอย่างเต็มความรูค้วามสามารถเพื่อใหบ้รรลุผลสำเร็จตามเปา้หมาย ( X =4.43) 

รองลงมาคอื ท่านอุทศิเวลาทำงานอย่างเต็มที่เม่ือไดร้ับมอบหมายในการปฏบิัตงิาน  

( X =4.35) ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื ท่านไดร้ับมอบหมายใหท้ำงานใหม่ ๆ อยู่เสมอ 

( X =3.99) 
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ตาราง  8 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการทำงาน 

 ของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์  

 จังหวัดสกลนคร ดา้นความก้าวหนา้ในสายงาน รายข้อ 

(n=197) 

ขอ้ที่ ประเด็น/ข้อคำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านไดร้ับมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถ 

เพื่อใหมี้โอกาสในการเลื่อนข้ันเลื่อนตำแหน่ง 3.71 0.91 มาก 

2 ท่านไดร้ับการฝกึอบรมและพัฒนาความรู ้

ความสามารถโอกาสกา้วหนา้ในตำแหน่งหน้าที่

การงาน 3.90 0.87 มาก 

3 ท่านได้รับการสนับสนุนจากผูบ้ังคับบัญชาและ 

เพื่อนร่วมงาน 3.84 1.00 มาก 

4 ท่านมเีสน้ทางความก้าวหน้าในสายอาชพี 3.69 1.05 มาก 

5 บุคลากรที่ดำเนนิงานรูส้กึว่าท่านมคีวามกา้วหนา้

ในงานการทำงาน 3.87 0.85 มาก 

รวม 3.80 0.84 มาก 

 

 จากตาราง 8 พบว่า แรงจูงใจในการทำงานของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพี

บา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร ด้านความก้าวหนา้ในสายงาน โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.80) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มแีรงจูงใจในการทำงาน

อยู่ในระดับมาก ทุกขอ้ โดยขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ท่านไดร้ับการฝกึอบรมและพัฒนา

ความรู ้ความสามารถโอกาสกา้วหนา้ในตำแหน่งหนา้ที่การงาน ( X =3.90) รองลงมาคอื  

บุคลากรที่ดำเนนิงานรูส้กึว่าท่านมคีวามกา้วหนา้ในงานการทำงาน ( X =3.87) ส่วนข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื ท่านมเีสน้ทางความกา้วหน้าในสายอาชพี ( X =3.69) 
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ตาราง  9 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการทำงาน 

 ของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์  

 จังหวัดสกลนคร ดา้นความสัมพันธ์ของผูร้่วมงานในการปฏิบัตงิาน รายข้อ 

(n=197) 

ขอ้ที่ ประเด็น/ข้อคำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 เพื่อนร่วมงานของท่านทุกระดับ มคีวามสนทิสนม 

เป็นกันเอง 4.36 0.75 มาก 

2 ท่านมโีอกาสร่วมกิจกรรมพบปะสังสรรค์นอกเหนอื

เวลาปฏบิัติงานอย่างสม่ำเสมอ 3.79 0.84 มาก 

3 ในหน่วยงานของท่านเพื่อนร่วมงานมีความเคารพ

นับถือใหเ้กยีรติซึ่งกันและกันดว้ยความจริงใจ 4.23 0.79 มาก 

4 ท่านสามารถขอความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน

ได้ในกรณทีี่ท่านมีปัญหาด้านการทำงาน 4.22 0.71 มาก 

5 ผูบ้ังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานของท่านใหค้วาม

ช่วยเหลอืในการปฏบิัติงานร่วมกันอย่างมี

ประสทิธภิาพ 4.26 0.74 มาก 

รวม 4.17 0.65 มาก 

 

 จากตาราง 9 พบว่า แรงจูงใจในการทำงานของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพี

บา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร ด้านความสัมพันธ์ของผูร้ว่มงานในการ

ปฏบิัติงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.17) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า  

มแีรงจูงใจในการทำงานอยู่ในระดับมาก ทุกขอ้ โดยขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื เพื่อน

ร่วมงานของท่านทุกระดับ มคีวามสนทิสนมเป็นกันเอง ( X =4.36) รองลงมาคอื 

ผูบ้ังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานของท่านใหค้วามช่วยเหลือในการปฏบิัตงิานร่วมกันอย่างมี

ประสทิธภิาพ ( X =4.26) ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื ท่านมโีอกาสร่วมกิจกรรม

พบปะสังสรรค์นอกเหนือเวลาปฏบิัตงิานอย่างสม่ำเสมอ ( X =3.79) 
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ตาราง 10 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการทำงาน 

 ของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์  

 จังหวัดสกลนคร ดา้นค่าตอบแทนและรายได้ รายข้อ 

(n=197) 

ขอ้ที่ ประเด็น/ข้อคำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 เงนิเดอืนที่ท่านไดร้ับมคีวามเหมาะสม และ

เพยีงพอกับสภาพเศรษฐกจิในปัจจุบัน 3.16 0.89 ปานกลาง 

2 อัตราเงนิเดือนหรอืค่าจ้างมีความเหมาะสมกับ

ความรูค้วามสามารถ 3.29 0.79 ปานกลาง 

3 ค่าตอบแทนนอกเวลาปฏบิัตงิานการมีความ

เหมาะสม 2.97 1.03 ปานกลาง 

4 การเบกิจ่ายสวัสดกิารอื่น ๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล 

ค่าเล่าเรยีนบุตร และคา่พาหนะ เป็นต้น มคีวาม

เพยีงพอ รวดเร็วและถูกตอ้งกับความเป็นจรงิใน

ปัจจุบัน 2.61 1.27 ปานกลาง 

5 ค่าตอบแทนที่ท่านไดร้ับมคีวามเหมาะสมกับ

ปรมิาณงานที่รับผดิชอบ 3.15 0.89 ปานกลาง 

รวม 3.04 0.87 ปานกลาง 

 

 จากตาราง 10 พบว่า แรงจูงใจในการทำงานของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพ

บ้านกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร ด้านค่าตอบแทนและรายได ้โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.04) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า มีแรงจูงใจในการทำงาน

อยู่ในระดับปานกลาง ทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื อัตราเงนิเดือนหรอืค่าจ้างมี

ความเหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ ( X =3.29) รองลงมาคอื เงนิเดอืนที่ท่านไดร้ับมี

ความเหมาะสม และเพยีงพอกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน ( X =3.16) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ย

นอ้ยที่สุด คอื การเบกิจ่ายสวัสดกิารอื่น ๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรยีนบุตร และค่า

พาหนะ เป็นตน้ มีความเพยีงพอ รวดเร็วและถูกตอ้งกับความเป็นจรงิในปัจจุบัน  

( X =2.61) 
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ตาราง  11 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการทำงาน 

 ของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์  

 จังหวัดสกลนคร ดา้นสภาพแวดลอ้มของสถานที่ทำงาน รายขอ้ 

(n=197) 

ขอ้ที่ ประเด็น/ข้อคำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 จำนวนบุคลากรในหน่วยงานของท่านมีจำนวนที่

เหมาะสมเพยีงพอต่อจำนวนปรมิาณงานของแต่ละ

ตำแหน่ง 3.64 0.84 มาก 

2 หน่วยงานของท่านมวีัสดุอปุกรณ์ เครื่องใช้

สำนักงานและสิ่งอำนวยสะดวกเหมาะสมในการ

ปฏบิัติงาน 3.77 0.80 มาก 

3 หน่วยงานของท่านมอีาคารสถานที่และหอ้งทำงาน

มสีภาพที่เหมาะสมในการปฏิบัตงิาน 4.01 0.84 มาก 

4 หน่วยงานของท่านมรีะบบสาธารณูปโภคอย่าง

เพยีงพอเช่น ระบบประปา ไฟฟา้ และน้ำดื่ม เป็น

ตน้ 4.13 0.76 มาก 

5 บรรยากาศในสถานที่ทำงานของท่าน ทำใหเ้กดิ

ความรูสึ้กไม่เบื่อหน่ายที่จะปฏิบัติงาน 3.88 0.76 มาก 

รวม 3.89 0.63 มาก 

 

 จากตาราง 11 พบว่า แรงจูงใจในการทำงานของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพี

บา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร ด้านสภาพแวดล้อมของสถานที่ทำงาน 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.89) เมื่อพจิารณารายขอ้ พบว่า มีแรงจูงใจในการ

ทำงานอยู่ในระดับมาก ทุกขอ้ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื หน่วยงานของท่านมรีะบบ

สาธารณูปโภคอย่างเพยีงพอเช่น ระบบประปา ไฟฟ้า และนำ้ดื่ม เป็นตน้ ( X =4.13) 

รองลงมาคอื หน่วยงานของท่านมอีาคารสถานที่และหอ้งทำงานมสีภาพที่เหมาะสมในการ

ปฏบิัติงาน ( X =4.01) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื จำนวนบุคลากรในหน่วยงานของ

ท่านมจีำนวนที่เหมาะสมเพียงพอต่อจำนวนปรมิาณงานของแต่ละตำแหน่ง ( X =3.64) 
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 ตอนที่ 3 ผลการวเิคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์กรของสมาชกิ 

ศูนย์ส่งเสริมศิลปาชีพบ้านกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร  

 ผลการวเิคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์กรของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพี

บา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศิลป์ จังหวัดสกลนคร รายละเอยีดดังตาราง 12-15 

 

ตาราง 12 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันต่อองค์กร 

 ของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์  

 จังหวัดสกลนคร โดยรวมและรายด้าน 

 (n=197) 

ดา้น

ที่ 
ความผูกพันต่อองค์กร X  S.D. ความหมาย 

1 ความเชื่อม่ันอย่างแรงกลา้และการยอมรับ

เปา้หมายและค่านยิมขององค์กร 3.91 0.66 มาก 

2 ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก

เพื่อประโยชน์ขององคก์ร 4.28 0.66 มาก 

3 ความตอ้งการอย่างแรงกลา้ในการคงไวซ้ึ่งการ

เป็นสมาชกิภาพในองค์กร 4.38 0.61 มาก 

รวม 4.19 0.57 มาก 

 

 จากตาราง 12 พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพี

บา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.19) 

เมื่อพจิารณารายดา้น พบว่า มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก ทกุดา้น โดยดา้นที่มี

ค่าเฉลีย่มากที่สุด คอื ความตอ้งการอย่างแรงกลา้ในการคงไวซ้ึ่งการเป็นสมาชกิภาพ 

ในองคก์ร ( X =4.38) รองลงมาคอื ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อ

ประโยชน์ขององค์กร ( X =4.28) ส่วนด้านที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื ความเชื่อมั่นอย่างแรง

กลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านยิมขององค์กร ( X =3.91) 
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ตาราง 13 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันต่อองค์กร 

 ของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์  

 จังหวัดสกลนคร ดา้นความเชือ่มั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมาย 

 และค่านยิมขององคก์ร รายข้อ 

 (n=197) 

ขอ้ที่ ประเด็น/ข้อคำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านเห็นว่าการบรหิารงานของหน่วยงานเป็นการ

บรหิารงานที่เหมาะสมและสอดคล้องกับ

สถานการณ์ปัจจุบัน 3.93 0.81 มาก 

2 หน่วยงานมีเปา้หมายกและค่านิยมที่สอดคลอ้งกับ

แนวคดิของท่าน 3.80 0.77 มาก 

3 หน่วยงานของท่านใหท้่านสามารถแสดงศักยภาพ

ของท่านไดอ้ย่างเต็มที่ 3.94 0.77 มาก 

4 ค่านยิมและวัตถุประสงค์ของหน่วยงานตรงกับนิสัย

ใจคอและความคดิของตัวท่าน 3.86 0.73 มาก 

5 ท่านมคีวามเชื่อม่ันและยอมรับแนวทางในการ

ปฏบิัติงานของหน่วยงาน 4.03 0.67 มาก 

รวม 3.91 0.66 มาก 

 

 จากตาราง 13 พบว่า ความผกูพันต่อองค์กรของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพ

บา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการ

ยอมรับเปา้หมายและค่านยิมขององค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.91) เมื่อ

พจิารณารายข้อ พบว่า มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก ทุกขอ้ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ย

มากที่สุด คอื ท่านมคีวามเชื่อม่ันและยอมรับแนวทางในการปฏบิัติงานของหน่วยงาน  

( X =4.03) รองลงมาคือ หนว่ยงานของท่านใหท้่านสามารถแสดงศักยภาพของท่านได้

อย่างเต็มที ่( X =3.94) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื หน่วยงานมีเป้าหมายกและ

ค่านยิมทีส่อดคลอ้งกับแนวคดิของท่าน ( X =3.80) 
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ตาราง 14 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของระดับความผกูพันต่อองค์กร 

 ของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์  

 จังหวัดสกลนคร ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก 

 เพื่อประโยชน์ขององค์กร รายข้อ 

(n=197) 

ขอ้ที่ ประเด็น/ข้อคำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านเต็มใจยอมสละเวลาส่วนตัวเพื่อใหง้านที่ปฏบิัติ

ประสบความสำเร็จ 4.38 0.65 มาก 

2 เมื่อไดร้ับมอบหมายงานจากผูบ้ังคับบัญชา ท่านจะ

ทุ่มเทเพื่อใหง้านนัน้บรรลุเป้าหมาย 4.37 0.70 มาก 

3 ท่านพรอ้มที่จะอุทศิแรงกายและแรงใจในการ

ปฏบิัติงานเพื่อความเจรญิก้าวหนา้ของหน่วยงาน 4.27 0.80 มาก 

4 ท่านใช้ความรูค้วามสามารถอย่างเต็มที่ ถ้าเป็น

การทำงานเพื่อหน่วยงานของท่าน 4.32 0.74 มาก 

5 ท่านพยายามศกึษาคน้คว้าหาความรูใ้หม่ ๆ  

เพื่อนำมาปรับใช้ในการทำงานใหดี้ยิ่งข้ึนอยู่เสมอ 4.06 0.81 มาก 

รวม 4.28 0.66 มาก 

 

 จากตาราง 14 พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพี

บา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ

พยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.28) เม่ือ

พจิารณารายข้อ พบว่า มีความผูกพันตอ่องค์กรในระดับมาก ทุกขอ้ โดยขอ้ที่มคี่าเฉลี่ย

มากที่สุด คอื ท่านเต็มใจยอมสละเวลาส่วนตัวเพื่อใหง้านที่ปฏบิัตปิระสบความสำเร็จ ( X =

4.38) รองลงมาคอื เมื่อไดร้ับมอบหมายงานจากผูบ้ังคับบัญชา ท่านจะทุ่มเทเพื่อใหง้านน้ัน

บรรลุเปา้หมาย ( X =4.37) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื ท่านพยายามศกึษาค้นคว้าหา

ความรูใ้หม่ ๆ เพื่อนำมาปรับใชใ้นการทำงานใหด้ยีิ่งข้ึนอยู่เสมอ ( X =4.06) 
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ตาราง 15 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันต่อองค์กร 

 ของสมาชิกศูนยส์่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์  

 จังหวัดสกลนคร ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงไวซ้ึ่งความเป็น 

 สมาชกิภาพขององค์กร รายข้อ 

(n=197) 

ขอ้ที่ ประเด็น/ข้อคำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 หน่วยงานท่านเป็นองคก์ารที่ดีที่สุดที่ท่านจะทำงาน

ดว้ย 4.25 0.70 มาก 

2 ท่านมีความศรัทธาและความภาคภูมใิจที่เป็น

พนักงานและเจ้าหนา้ที่ในหน่วยงานนี้ 4.41 0.73 มาก 

3 ท่านตัง้ใจที่จะปฏิบัตงิานในหน่วยงานของท่านไป

ตลอดอายุราชการ 4.34 0.81 มาก 

4 ท่านมคีวามรูส้กึจงรักภักดีกับหน่วยงานของท่าน 4.53 0.61 มากที่สุด 

5 ท่านมคีวามรูส้กึว่าตนเองเป็นห่วงอนาคตของ

หน่วยงาน 4.35 0.72 มาก 

รวม 4.38 0.61 มาก 

 

 จากตาราง 15 พบว่า ความผกูพันต่อองค์กรของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพ

บา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร ด้านความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะ

คงไวซ้ึ่งความเป็นสมาชกิภาพขององค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.38) เมื่อ

พจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ท่านมคีวามรูส้กึจงรักภักดกีับ

หน่วยงานของท่าน ( X =4.53) มคีวามผูกพันต่อองค์กรในระดับมากที่สุด รองลงมาคือ  

ท่านมคีวามศรัทธาและความภาคภูมใิจที่เป็นพนักงานและเจา้หนา้ที่ในหน่วยงานนี้  

( X =4.41) มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื 

หน่วยงานท่านเป็นองค์การที่ดทีี่สุดที่ท่านจะทำงานดว้ย ( X =4.25) มีความผูกพันต่อ

องค์กรในระดับมาก 
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 ตอนที่ 4 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเปรยีบเทยีบระดับความผูกพันต่อองค์กร

ของสมาชิกศูนย์ส่งเสริมศิลปาชพีบ้านกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร   

เมื่อจำแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเปรยีบเทยีบระดับความผูกพันต่อองค์กรของสมาชิกศูนย์

ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร เมื่อจำแนกตาม

คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้น

กุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร  อันประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดับการศกึษา 

สถานภาพ และระยะเวลาในเป็นสมาชกิ รายละเอียดดังตาราง 16-22 

 

ตาราง 16 ผลการวเิคราะหข์อ้มูลเพื่อเปรยีบเทยีบความผูกพันต่อองค์กรของสมาชิกศูนย์

ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร   

 ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลดา้นเพศ 

(n=197) 

ความผูกพันต่อองค์กร 

ค่าเฉลี่ย ( X ) 

t Sig. ชาย 

(50 คน) 

หญงิ 

(147 คน) 

1 ความเชื่อมั่นอย่างแรงกลา้และการ

ยอมรับเปา้หมายและค่านยิมของ

องค์กร 3.94 3.90 .400 .690 

2 ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม

อย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์กร 4.31 4.27 .366 .715 

3 ความตอ้งการอย่างแรงกลา้ในการ

คงไวซ้ึ่งการเป็นสมาชิกภาพในองค์กร 4.42 4.36 .515 .607 

รวม 4.22 4.18 .464 .643 

  

 จากตาราง 16 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อเปรยีบเทยีบความผูกพันต่อองค์กร

ของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร เม่ือ

จำแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคลดา้นเพศ โดยใช้ค่า t-test ที่ระดับนัยสำคัญทางสถติ ิ
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.05  พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อำเภอ

เจรญิศิลป์ จังหวัดสกลนคร ทัง้ในภาพรวม และรายดา้น ทุกดา้น ไม่มีความแตกต่างกัน 

 

ตาราง 17 ผลการวเิคราะหข์อ้มูลเพื่อเปรยีบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของสมาชิกศูนย์

ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร          

ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลดา้นอายุ 

(n=197) 

ความผูกพันต่อองค์กร 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ความเชื่อมั่นอย่างแรงกลา้

และการยอมรับเป้าหมาย

และค่านยิมขององค์กร 

ระหว่างกลุ่ม .721 3 .240 .547 .651 

ภายในกลุ่ม 84.743 193 .439   

รวม 85.463 196    

ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ

พยายามอย่างมากเพื่อ

ประโยชน์ขององค์กร 

ระหว่างกลุ่ม 2.445 3 .815 1.864 .137 

ภายในกลุ่ม 84.392 193 .437   

รวม 86.836 196    

ความตอ้งการอย่างแรง

กลา้ในการคงไวซ้ึ่งการเป็น

สมาชิกภาพในองค์กร 

ระหว่างกลุ่ม 2.592 3 .864 2.381 .071 

ภายในกลุ่ม 70.029 193 .363   

รวม 72.622 196    

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 1.566 3 .522 1.601 .191 

ภายในกลุ่ม 62.945 193 .326   

รวม 64.511 196    

 

 จากตาราง 17 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรยีบเทยีบความผูกพันต่อองค์กร

ของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร เม่ือ

จำแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคลดา้นอาย ุโดยการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  

(One-way ANOVA) ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ .05  พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของ

สมาชิกศูนย์สง่เสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร ทัง้ใน

ภาพรวม และรายด้าน ทุกด้าน ไม่มคีวามแตกต่างกัน 
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ตาราง 18 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรยีบเทยีบความผูกพันต่อองค์กรของสมาชิกศูนย์

ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร          

ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลดา้นระดับการศกึษา 

(n=197) 

ความผูกพันต่อองค์กร 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ความเชื่อมั่นอย่างแรงกลา้

และการยอมรับเป้าหมาย

และค่านยิมขององค์กร 

ระหว่างกลุ่ม 1.165 4 .291 .663 .618 

ภายในกลุ่ม 84.299 192 .439   

รวม 85.463 196    

ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ

พยายามอย่างมากเพื่อ

ประโยชน์ขององค์กร 

ระหว่างกลุ่ม 1.370 4 .342 .769 .546 

ภายในกลุ่ม 85.466 192 .445   

รวม 86.836 196    

ความตอ้งการอย่างแรง

กลา้ในการคงไวซ้ึ่งการเป็น

สมาชิกภาพในองค์กร 

ระหว่างกลุ่ม .428 4 .107 .284 .888 

ภายในกลุม่ 72.194 192 .376   

รวม 72.622 196    

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม .490 4 .122 .367 .832 

ภายในกลุ่ม 64.021 192 .333   

รวม 64.511 196    

 

 จากตาราง 18 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อเปรยีบเทยีบความผูกพันต่อองค์กร

ของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร เมื่อ

จำแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคลดา้นระดับการศกึษา โดยการวเิคราะห์ความแปรปรวน

ทางเดยีว (One-way ANOVA) ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิต ิ.05 พบว่า ความผกูพันต่อ

องค์กรของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร  

ทัง้ในภาพรวม และรายด้าน ทุกดา้น ไม่มีความแตกต่างกัน 
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ตาราง 19 ผลการวเิคราะหข์อ้มูลเพื่อเปรยีบเทยีบความผูกพันต่อองค์กรของสมาชิกศูนย์

ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร          

ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลดา้นสถานภาพสมรส 

(n=197) 

ความผูกพันต่อองคก์ร 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ความเชื่อมั่นอย่างแรงกลา้

และการยอมรับเป้าหมาย

และค่านยิมขององค์กร 

ระหว่างกลุ่ม .273 2 .136 .311 .733 

ภายในกลุ่ม 85.190 194 .439   

รวม 85.463 196    

ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ

พยายามอย่างมากเพื่อ

ประโยชน์ขององค์กร 

ระหวา่งกลุ่ม 1.477 2 .738 1.678 .189 

ภายในกลุ่ม 85.360 194 .440   

รวม 86.836 196    

ความตอ้งการอย่างแรง

กลา้ในการคงไวซ้ึ่งการเป็น

สมาชิกภาพในองค์กร 

ระหว่างกลุ่ม 1.488 2 .744 2.028 .134 

ภายในกลุ่ม 71.134 194 .367   

รวม 72.622 196    

ภาพรวม ระหว่างกลุม่ .908 2 .454 1.385 .253 

ภายในกลุ่ม 63.603 194 .328   

รวม 64.511 196    

 

 จากตาราง 19 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อเปรยีบเทยีบความผูกพันต่อองค์กร

ของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร เม่ือ

จำแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคลดา้นสถานภาพสมรส โดยการวเิคราะห์ความแปรปรวน

ทางเดยีว (One-way ANOVA) ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิต ิ.05 พบว่า ความผกูพันต่อ

องค์กรของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร  

ทัง้ในภาพรวม และรายด้าน ทุกดา้น ไม่มีความแตกต่างกัน 
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ตาราง 20 ผลการวเิคราะหข์อ้มูลเพื่อเปรยีบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของสมาชิกศูนย์

ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร          

ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาในการเป็นสมาชกิ 

(n=197) 

ความผูกพันต่อองค์กร 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ความเชื่อมัน่อย่างแรงกล้า

และการยอมรับเป้าหมาย

และค่านยิมขององค์กร 

ระหว่างกลุ่ม 6.519 3 2.173 5.312 .002** 

ภายในกลุ่ม 78.944 193 .409   

รวม 85.463 196    

ความเต็มใจที่จะทุ่มเท

ความพยายามอย่างมาก

เพื่อประโยชน์ขององคก์ร 

ระหว่างกลุ่ม 2.904 3 .968 2.226 .086 

ภายในกลุม่ 83.932 193 .435   

รวม 86.836 196    

ความตอ้งการอย่างแรง

กลา้ในการคงไวซ้ึ่งการเป็น

สมาชิกภาพในองค์กร 

ระหว่างกลุ่ม 3.982 3 1.327 3.733 .012* 

ภายในกลุ่ม 68.639 193 .356   

รวม 72.622 196    

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 4.154 3 1.385 4.428 .005** 

ภายในกลุ่ม 60.357 193 .313   

รวม 64.511 196    

 

 จากตาราง 20 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรยีบเทยีบความผูกพันต่อองค์กร

ของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร เม่ือ

จำแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาในการเป็นสมาชกิ โดยการวเิคราะห์

ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA)  ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ .05 พบว่า 

ความผูกพันต่อองค์กรของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบ้านกุดนาขาม อำเภอเจริญศลิป์ 

จังหวัดสกลนคร  ทัง้ในภาพรวม มคีวามแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .01

เมื่อพจิารณารายดา้น พบว่า มีความแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 

จำนวน 1 ด้าน คอื ดา้นความตอ้งการอย่างแรงกล้าในการคงไวซ้ึ่งการเป็นสมาชิกภาพใน

องค์กร และมคีวามแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 จำนวน 1 ด้าน คอื 
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ดา้นความเชื่อมั่นอย่างแรงกลา้และการยอมรับเปา้หมายและคา่นยิมขององค์กร จึงทำการ

ทดสอบความแตกต่าง เป็นรายคู่ดว้ยโดยใช้วธิีของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) รายละเอยีด  

ดังตาราง 21-23 

 

ตาราง 21 ผลการวเิคราะหข์อ้มูลเพื่อเปรยีบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของสมาชิกศูนย์

ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร   

 ในภาพรวม ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาในการเป็นสมาชิก  

 เป็นรายคูด่ว้ยวธิกีารของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) 

(n=400) 

ระยะเวลาในการ 

เป็นสมาชกิ 
( X ) 

1-5 ปี 6-10 ป ี 11-15 ปี มากกว่า15ปี 

4.03 4.45 3.55 4.24 

1-5 ปี 4.03  .42 .48 .21 

6-10 ปี 4.45   .90* .21 

11-15 ปี 3.55    .69* 

มากกว่า 60 ปี 4.24     

 

 จากตาราง 21 เมื่อเปรยีบเทยีบความผูกพันต่อองค์กรของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิ

ศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร ในภาพรวม ตามคุณลักษณะ

ส่วนบุคคลด้านระยะเวลาในการเป็นสมาชิก เป็นรายคูด่้วยวธิกีารของเชฟเฟ่ (Scheffe, s 

test) พบว่า สมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบ้านกุดนาขาม อำเภอเจรญิศิลป์ จังหวัด

สกลนคร ที่มรีะยะเวลาในการเป็นสมาชกิในระดับต่าง ๆ มีความผูกพันต่อองค์กรใน

ภาพรวม แตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 มจีำนวน 2 คู่ ไดแ้ก่ 

  1. สมาชิกฯ ที่มีระยะเวลาในการเป็นสมาชิก 6-10 ป ีมีความผูกพันต่อ

องค์กร สูงกว่าสมาชิกฯ ที่มีระยะเวลาในการเป็นสมาชิก 11-15 ปี 

  2. สมาชกิฯ ที่มีระยะเวลาในการเป็นสมาชกิมากกว่า 15 ป ีมีความผูกพันต่อ

องค์กร สูงกว่าสมาชิกฯ ที่มีระยะเวลาในการเป็นสมาชิก 11-15 ปี 
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ตาราง 22 ผลการวเิคราะหข์อ้มูลเพื่อเปรยีบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของสมาชิกศูนย์

ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร  

 ดา้นความเชื่อมั่นอย่างแรงกลา้และการยอมรับเปา้หมายและค่านยิมของ

องค์กร ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาในการเป็นสมาชกิ เป็นรายคู่

ดว้ยวธิกีารของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) 

(n=400) 

ระยะเวลาในการ 

เป็นสมาชกิ 
( X ) 

1-5 ปี 6-10 ป ี 11-15 ปี มากกว่า15ปี 

3.81 4.25 3.03 3.96 

1-5 ปี 3.81  .43 .79* .14 

6-10 ปี 4.25   1.22* .29 

11-15 ปี 3.03    .93* 

มากกว่า 60 ปี 3.96     

 

 จากตาราง 22 เม่ือเปรยีบเทยีบความผูกพันต่อองค์กรของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิ

ศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร ด้านความเชื่อม่ันอย่างสูง  

ในการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลดา้นระยะเวลา

ในการเป็นสมาชกิ เป็นรายคูด่ว้ยวธิกีารของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) พบว่า สมาชกิศูนย์

ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร  ที่มีระยะเวลาในการ

เป็นสมาชกิในระดับต่าง ๆ มคีวามผกูพันต่อองค์กร ดา้นความเชื่อมั่นอย่างแรงกลา้และ

การยอมรับเปา้หมายและค่านยิมขององค์กร แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ 

.05 มีจำนวน 3 คู่ ไดแ้ก่ 

  1. สมาชิกฯ ที่มีระยะเวลาในการเป็นสมาชิก 1-5 ป ีมีความผูกพันต่อองค์กร 

สูงกว่าสมาชกิฯ ที่มีระยะเวลาในการเป็นสมาชกิ 11-15 ปี 

  2. สมาชกิฯ ที่มีระยะเวลาในการเป็นสมาชกิ 6-10 ป ีมคีวามผูกพันต่อ

องค์กร สูงกว่าสมาชิกฯ ที่มีระยะเวลาในการเป็นสมาชิก 11-15 ปี 

  3. สมาชิกฯ ที่มีระยะเวลาในการเป็นสมาชกิมากกว่า 15 ปี มคีวามผูกพันต่อ

องค์กร สูงกว่าสมาชิกฯ ที่มีระยะเวลาในการเป็นสมาชิก 11-15 ปี 
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ตาราง 23 ผลการวเิคราะหข์อ้มูลเพื่อเปรยีบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของสมาชิกศูนย์

ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร  ด้านความ

ตอ้งการอย่างแรงกลา้ในการคงไวซ้ึ่งการเป็นสมาชกิภาพในองค์กร ตาม

คุณลักษณะส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาในการเป็นสมาชิก เป็นรายคูด่ว้ยวธิกีาร

ของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) 

(n=400) 

ระยะเวลาในการ 

เป็นสมาชกิ 
( X ) 

1-5 ปี 6-10 ป ี 11-15 ปี มากกว่า15ปี 

4.20 4.55 3.77 4.43 

1-5 ปี 4.20  .35 .43 .23 

6-10 ปี 4.55   .78* .12 

11-15 ปี 3.77    .66* 

มากกว่า 60 ปี 4.43     

 

 จากตาราง 23 เมื่อเปรยีบเทยีบความผูกพันต่อองค์กรของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิ

ศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร ด้านความต้องการอย่างแรง

กลา้ในการคงไวซ้ึ่งการเป็นสมาชิกภาพในองค์กร ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลดา้น

ระยะเวลาในการเป็นสมาชิก เป็นรายคูด่ว้ยวธิกีารของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) พบวา่ 

สมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจริญศลิป์ จังหวัดสกลนคร  ที่มี

ระยะเวลาในการเป็นสมาชิกในระดับต่าง ๆ มคีวามผูกพันต่อองค์กรด้านความตอ้งการ

อย่างแรงกลา้ในการคงไวซ้ึ่งการเป็นสมาชกิภาพในองค์กร แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถติทิี่ระดับ .05 มจีำนวน 2 คู่ ไดแ้ก่ 

  1. สมาชิกฯ ที่มีระยะเวลาในการเป็นสมาชิก 6-10 ป ีมีความผูกพันต่อ

องค์กร สูงกว่าสมาชิกฯ ที่มีระยะเวลาในการเป็นสมาชิก 11-15 ปี 

  2. สมาชกิฯ ที่มีระยะเวลาในการเป็นสมาชกิมากกว่า 15 ป ีมีความผูกพันต่อ

องค์กร สูงกว่าสมาชิกฯ ที่มีระยะเวลาในการเป็นสมาชิก 11-15 ปี 
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 ตอนที่ 5 ผลการวเิคราะห์อทิธิพลของแรงจูงใจในการทำงาน ที่ส่งผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรของสมาชิกศนูย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบ้านกุดนาขาม จังหวัด 

สกลนคร 

 ผลการวเิคราะหอ์ทิธิพลของแรงจูงใจในการทำงาน ที่ส่งผลต่อความผกูพันต่อ

องค์กรของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร  

รายละเอยีดดังตาราง 24-25 

 ในเบื้องต้นจะทำการวเิคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรในตัวแบบที่ใชใ้น

การศกึษา เพื่อปอ้งกันการเกิด Multicollinearity คอื การมสีหสัมพันธ์กันเองระหว่างตัวแปร

อสิระ ซึ่งการที่ตัวแปรอสิระมคีวามสัมพันธ์กันในระดับที่สูงมาก อาจส่งผลใหส้มการ 

ตัวแบบที่ใช้ในการพยากรณ์ตัวแปรตามมคีวามคลาดเคลื่อน ดังนั้น จึงตอ้งตรวจสอบ

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอสิระเพื่อให้แน่ใจว่า ตัวแปรอสิระสามารถคงอยู่ในสมการ 

ตัวแบบได้ โดยกำหนด ระดับนัยสำคัญที ่0.05 

 การวเิคราะห์ความสัมพันธ์จะพจิารณาจากค่า Sig. (2-tailed) หากค่า Sig.  

(2-tailed) มีค่านอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธ์กัน ในทางตรงกันขา้ม 

หากค่า Sig. (2-tailed) มีค่ามากกว่ากว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรสองตัวไม่มีความสัมพันธ์

กัน หลังจากนัน้จงึจะทำการวเิคราะหร์ะดับความสัมพันธ์ของตัวแปรโดยจะพจิารณาจาก

ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ ตามเกณฑ์ต่อไปนี้ (อโนทัย  ตรวีานิช, 2552, หนา้ 72)  

  ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.91-1.00 แสดงว่ามคีวามสัมพันธ์

ระดับสูงมาก 

  ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.71-0.90 แสดงว่ามคีวามสัมพันธ์

ระดับสูง 

  ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.31-0.70 แสดงว่ามคีวามสัมพันธ์

ระดับปานกลาง 

  ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.01-0.30 แสดงว่ามคีวามสัมพันธ์

ระดับต่ำ 

  ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0 แสดงว่ามคีวามสัมพันธ์เชงิเสน้ตรง 

 ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทำงาน กับความผูกพันต่อองคก์รของ

สมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจริญศลิป์ จังหวัดสกลนคร   

รายละเอยีดดังตาราง 24
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ตาราง 24 ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ (r) ระหว่างแรงจูงใจในการทำงาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพี 

 บา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร  

ตัวแปร MOT1 MOT2 MOT3 MOT4 MOT1 MOT2 MOT3 MOT4 TMOT COM1 COM2 COM3 TCOM 

Mean 4.28 4.40 4.25 4.24 3.81 4.17 3.04 3.89 3.98 3.91 4.25 4.38 4.19 

MOT1  .734** .655** .514** .527** .616** .358** .499** .776** .521** .457** .488** .549** 

MOT2   .704** .696** .650** .684** .473** .530** .885** .682** .603** .558** .693** 

MOT3    .769** .542** .810** .333** .544** .849** .570** .620** .594** .669** 

MOT4     .509** .580** .247** .286** .709** .484** .469** .518** .551** 

MOT5      .596** .604** .532** .818** .653** .446** .308** .532** 

MOT6       .354** .574** .821** .634** .636** .588** .697** 

MOT7        .469** .658** .637** .302** .261** .454** 

MOT8         .712** .583** .607** .440** .615** 

TMOT          .775** .651** .584** .656** 

COM1           .637** .645** .758** 

COM2            .780** .707** 

COM3             .703** 

TCOM              
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 จากตาราง 24 พบว่า แรงจูงใจในการทำงาน โดยภาพรวม (TMOT)  

มคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม 

อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร  โดยภาพรวม (TCOM) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่

ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมคีวามสัมพันธ์ทางบวก (r=.656) 

 ความผูกพันต่อองค์กร โดยภาพรวม (TCOM) มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจ 

ในการทำงานของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัด

สกลนคร เป็นรายด้าน พบว่า มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

ทุกด้าน ได้แก ่ 

  1. ด้านความสำเร็จในการปฏบิัตงิาน (MOT1) มคีวามสัมพันธ์กันในระดับปาน

กลาง และมคีวามสัมพันธ์ทางบวก (r=.549) 

  2. ดา้นการยอมรับนับถือ (MOT2) มคีวามสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และ

มคีวามสัมพันธ์ทางบวก (r=.693) 

  3. ด้านลักษณะของงานที่ได้รับมอบหมาย (MOT3) มคีวามสัมพันธ์กันใน

ระดับปานกลาง และมคีวามสัมพันธ์ทางบวก (r=.669) 

  4. ดา้นความรับผดิชอบต่องานที่ปฏบิัต ิ(MOT4) มคีวามสัมพันธ์กันในระดับ

ปานกลาง และมคีวามสัมพันธ์ทางบวก (r=.551) 

  5. ด้านความก้าวหนา้ในสายงาน (MOT5) มีความสัมพันธ์กันในระดับปาน

กลาง และมคีวามสัมพันธ์ทางบวก (r=.532) 

  6. ด้านความสัมพันธ์ของผูร้่วมงานในการปฏบิัตงิาน (MOT6) มคีวามสัมพันธ์

กันในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.697) 

  7. ดา้นค่าตอบแทนและรายได้ (MOT7) มคีวามสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 

และมคีวามสัมพันธ์ทางบวก (r=.454) 

  8. ดา้นสภาพแวดลอ้มของสถานที่ทำงาน (MOT8) มคีวามสัมพันธ์กันใน

ระดับปานกลาง และมคีวามสัมพันธ์ทางบวก (r=.615) 

 จากขอ้มูลดังกล่าว พบว่า แรงจูงใจในการทำงาน โดยภาพรวม (TMOT) มี

ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม 

อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร  โดยภาพรวม (TCOM)  อย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่

ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมคีวามสัมพันธ์ทางบวก (r=.656) 

ซึ่งไม่ส่งผลกระทบรุนแรงในการวเิคราะห์ความถดถอยเชงิพหุ ซึ่งค่าสหสัมพันธ์ ( r )  
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ไม่มกีารปฏสิัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอสิระดว้ยกันเอง จึงไม่มปีัญหาเรื่องภาวะพหุสัมพันธ์ 

รวม จงึสามารถนำไปวเิคราะหห์าการถดถอยพหุคูณได ้ 

 ผลการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) อทิธพิล

ของแรงจูงใจในการทำงาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิ 

ศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร แสดงรายละเอยีดดังตาราง 

25 

 

ตาราง 25 ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณของแรงจูงใจในการทำงาน ที่ส่งผลต่อ 

 ความผูกพันต่อองค์กรของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม 

 อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร   

ตัวแปรพยากรณ์ B Std.error (β) t P-value 
Collinearity 

Tolerance VIF 

(Constant) .683 .257  2.654 .009   

ความสำเร็จในการปฏบิัตงิาน 

(MOT1) .046 .071 .044 .649 .517 .396 2.523 

การยอมรับนับถอื (MOT2) .262 .077 .314 3.387 .001* .240 4.174 

ลักษณะของงานทีไ่ดร้ับ

มอบหมาย (MOT3) .126 .106 .131 1.185 .238 .180 5.565 

ความรับผดิชอบต่องานที่ปฏบิัติ 

(MOT4) .202 .081 .190 2.497 .013* .324 3.082 

ความกา้วหนา้ในสายงาน 

(MOT5) .083 .048 .122 1.735 .084 .346 2.886 

ความสัมพนัธ์ของผูร้่วมงานใน

การปฏบิัตงิาน (MOT6) .331 .073 .373 4.545 .000* .297 3.365 

ค่าตอบแทนและรายได ้(MOT7) .085 .038 .129 2.215 .028* .570 1.754 

สภาพแวดลอ้มของสถานท่ี

ทำงาน (MOT8) .253 .056 .277 4.516 .000* .512 1.954 

R=797, R2=.635, R2Adj=.620, F=40.905, Sig.=.000*** 
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 จากตาราง 25 พบว่า แรงจูงใจในการทำงานของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพี

บา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร ด้านความสัมพันธ์ของผูร้ว่มงานในการ

ปฏบิัติงาน (MOT6) (β=.373) ดา้นการยอมรับนับถือ (MOT2) (β=.314) ดา้นสภาพแวดลอ้ม

ของสถานที่ทำงาน (MOT8) (β=.277) ด้านความรับผดิชอบต่องานที่ปฏิบัติ (MOT4) (β=.

190) และดา้นค่าตอบแทนและรายได้ (MOT7) (β=.129) มอีทิธิพลต่อความผูกพันต่อ

องค์กรของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ 

.05 โดยมีค่าสัมประสทิธิ์พยากรณ=์.620 ส่วนแรงจูงใจในการทำงานด้านความสำเร็จใน

การปฏบิัตงิาน (MOT1) ดา้นลักษณะของงานที่ไดร้ับมอบหมาย (MOT3) และด้าน 

ความกา้วหนา้ในสายงาน (MOT5) ไม่มอีทิธพิลต่อความผูกพันต่อองค์กรของสมาชิกศูนย์

ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร 

 โดยแรงจูงใจในการทำงาน ดา้นความสัมพันธ์ของผูร้ว่มงานในการปฏิบัติงาน 

(MOT6) (β=.373) ดา้นการยอมรับนับถอื (MOT2) (β=.314) ดา้นสภาพแวดลอ้มของ

สถานที่ทำงาน (MOT8) (β=.277) ด้านความรับผดิชอบต่องานที่ปฏบิัต ิ(MOT4) (β=.190) 

และด้านค่าตอบแทนและรายได้ (MOT7) (β=.129) สามารถร่วมกันทำนายความผูกพันต่อ

องค์กรของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร 

ได้รอ้ยละ 62.00 โดยสามารถสรา้งสมการในรูปคะแนนดบิ และคะแนนมาตรฐาน ได้

ดังต่อไปนี้ 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ 

   Y  = .683+.046(X1)+.262(X2)+.162(X3)+.202(X4)+.083(X5)+.331(X6) 

+.085(X7)+.253(X8) 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

   ZY  = .044(Z1)+.314(Z2)+.131(Z3)+.190(Z4)+.122(Z5)+.373(Z6) 

+.129(Z7)+.277(Z8) 

 จงึสรุปได้ว่าแรงจูงใจในการทำงาน ดา้นความสัมพันธ์ของผูร้ว่มงานในการ

ปฏบิัติงาน ด้านการยอมรับนับถอื ดา้นสภาพแวดลอ้มของสถานที่ทำงาน ด้าน

ความกา้วหนา้ในสายงาน และดา้นความรับผดิชอบต่องานที่ปฏิบัต ิส่งผลต่อองค์กรของ

สมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจริญศลิป์ จังหวัดสกลนคร 
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ตาราง 26 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน  

สมมตฐิาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

ความผูกพันต่อองค์กรของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบ้าน

กุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร แตกต่างกัน

ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลดา้นเพศ ปฏิเสธ 

ความผูกพันต่อองค์กรของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบ้าน

กุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร แตกต่างกัน

ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลดา้นอายุ ปฏเิสธ 

ความผูกพันต่อองค์กรของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบ้าน

กุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร แตกต่างกัน

ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลดา้นระดับการศกึษา ปฏเิสธ 

ความผูกพันต่อองค์กรของสมาชกิศนูย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้น

กุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร แตกต่างกัน

ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลดา้นสถานภาพสมรส ปฏิเสธ 

ความผูกพันต่อองค์กรของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบ้าน

กุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร แตกต่างกัน

ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาในการเป็นสมาชกิ ยอมรับ 

แรงจูงใจในการทำงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

สมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจริญ

ศลิป์ จังหวัดสกลนคร ยอมรับ 

 

 จากตาราง 26 ผลการทดสอบสมมตฐิาน  

  1. ความผกูพันต่อองค์กรของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม 

อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร แตกต่างกันตามคุณลักษณะส่วนบุคคลดา้นระยะเวลา

ในการเป็นสมาชกิ จึงยอมรับสมมตฐิาน 

   ส่วนความผูกพันต่อองคก์รของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้น 

กุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร ไม่แตกต่างกันตามคุณลักษณะส่วนบุคคล

ดา้นเพศ อายุ ระดับการศึกษา และสถานภาพสมรส จึงปฏเิสธสมมตฐิาน 
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  2. แรงจูงใจในการทำงานส่งผลต่อความผกูพันต่อองค์กรของสมาชิกศูนย์

ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร จงึยอมรับสมมตฐิาน 
 

 ตอนที่ 6 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะทั่วไป 

 การแสดงความคดิเห็นและขอ้เสนอแนะทั่วไป ของสมาชิกศูนย์ส่งเสริมศลิปาชพี

บา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร รายละเอยีดดังตาราง 27 

 

ตาราง 27 จำนวนและรอ้ยละของประชากรกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามปลายเปดิ 

 

ผูต้อบ / ไม่ตอบแบบสอบถามปลายเปดิ 
จำนวนคน 

(n=197) 
รอ้ยละ 

    -  ตอบแบบสอบถามปลายเปดิ 96 48.73 

    -  ไม่ตอบแบบสอบถามปลายเปดิ 101 51.27 

รวม 197 100.00 

 

 จากตาราง 27 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม จำนวนทัง้ส้ิน 197 คน มีผูต้อบ

แบบสอบถามปลายเปดิ แสดงความคดิเห็นและขอ้เสนอแนะทั่วไป ของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิ

ศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร จากแบบสอบถามปลายเปดิ 

จำนวน 96 คน คดิเป็นรอ้ยละ 48.73 ส่วนที่เหลือจำนวน 101 คน เป็นผูท้ี่ไม่ตอบ

แบบสอบถามปลายเปดิ คดิเป็นรอ้ยละ 51.27 

 การแสดงความคดิเห็นและขอ้เสนอแนะทั่วไปของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพี

บา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร สามารถสรุปเป็นประเด็นต่าง ๆ ไดด้ังนี้ 

  1. ควรมกีารส่งเสรมิการพัฒนาสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม 

อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร ใหมี้ความรูค้วามสามารถที่เกี่ยวข้องกับการปฏบิัติงาน

ในทุก ๆ ดา้น 

  2. ควรมีการกำหนดนโยบายและการบริหารงานที่มีแนวทางการพัฒนา

ประสทิธภิาพในการปฏิบัติงาน ว่าตอ้งการอะไร และกำลังจะทำอะไร มเีปา้หมายอย่างไร 

ซึ่งจะทำใหส้มาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร 
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มคีวามเข้าใจและสามารถปฏิบัติตนไดอ้ย่างถูกต้อง และมคีวามรูสึ้กถงึการมสี่วนร่วม 

หน่วยงาน 

  3. ควรมกีารจัดหาเครื่องมือและอุปกรณ์ในการปฏบิัติงานใหท้ันสมัยและ

เพยีงพอต่อการทำงาน 

  4. หน่วยงานที่เกี่ยวขอ้ง ควรจัดหาวทิยากรหรอืพี่เลี้ยงสำหรบัใหค้ำแนะนำ

คำปรกึษา ตลอดจนใหค้วามรูใ้นการนำหลัก ปรัชญาเศรษฐกจิพอเพยีงมาใชใ้นการ

ปฏบิัติงาน เช่น การทำการเกษตรพอเพยีง การออม การจัดทำบัญชีครัวเรอืน 

  5. หน่วยงานที่เกี่ยวขอ้ง ควรเข้ามาใหค้วามรู ้หรอืช่วยจัดหาแหล่งความรู้

เพิ่มเตมิ เกี่ยวกับการเพิ่มผลผลติใหก้ับผลติภัณฑ์สินคา้ 

  6. หน่วยงานที่เกี่ยวขอ้ง ควรพาสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบ้านกุดนาขาม 

อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร ไปศกึษาดูงานและเรยีนรู ้องคก์ร/หน่วยงาน/วสิาหกจิ

ชุมชนที่ประสบผลสำเร็จในการผลติสินคา้และผลติภัณฑ์ เพื่อนำมาใช้เป็นแนวทางในการ

พัฒนาประสทิธภิาพการทำงาน 

  7. ควรเสรมิสรา้งความผกูพันต่อองคก์ารใหแ้ก่สมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพี

บา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร  ใหม้ีความสุขต่องานที่รับผดิชอบอยู่ 

โดยการสรา้งแรงจูงใจทัง้ในดา้นรางวัล และโอกาสความก้าวหนา้ในหน้าที่การงาน 

  8. ควรพจิารณาจัดหาสิ่งอำนวยความสะดวกทัง้วัสดุอุปกรณ์ที่มปีรมิาณ

และคุณภาพใหม้ากพอกับการทำงาน ควรปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการทำงานให้

เหมาะสมและใหม้คีวามสะดวกเกิดความคล่องตัวสูงข้ึน เพื่อเป็นการสนับสนุนการทำงาน

ใหเ้กิดประสทิธภิาพมากขึน้ 
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 ตอนที่ 7 ผลการศกึษาแนวทางในการพัฒนาแรงจูงใจในการทำงาน 

กับความผูกพันต่อองค์กรของสมาชกิศนูย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบ้านกุดนาขาม  

อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร  

 ผลการศึกษาแนวทางในการพัฒนาแรงจูงใจในการทำงานกับความผูกพันต่อ

องค์กรของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร  

จากการสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญ จำนวน 10 ท่าน ที่พจิารณาเสนอแนะและแสดงความคดิเห็น  

สามารถสรุป ได้ดังนี้ 

 1. แนวทางในการยกระดับแรงจูงใจในการทำงานของสมาชิกศูนย์ส่งเสริม

ศลิปาชีพบ้านกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร ด้านค่าตอบแทนและ 

รายได้  

 จากการสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญเกี่ยวกับแนวทางในการยกระดับแรงจูงใจในการ

ทำงานของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร 

ดา้นคา่ตอบแทนและรายได้ พบขอ้มูลที่สำคัญ ดังนี้ 
 

  “ศูนย์ฯ ตอ้งใหค้่าตอบแทนแก่สมาชิกโดยยดึผลประโยชน์สูงสุดของสมาชกิฯ 

เป็นหลัก เพื่อยกระดับคุณภาพชวีติของสมาชกิใหดี้ขึ้น โดยอาจเพิ่มสวัสดิการ โดยนำเงนิ

บางส่วนเพื่อซื้อประกันชวีติ เพื่อเป็นการยกระดับสวัสดิการของสมาชิก 

   ศูนย์ฯ ตอ้งใหค้่าตอบแทน โดยยดึหลักความโปร่งใส และความยุตธิรรม 

มคีวามตรงไปตรงมา และชี้แจงรายรับ-รายจ่าย ของศูนย์ฯ ดว้ยข้อมูลที่โปร่งใส อยู่บน

พื้นฐานความเป็นจรงิ ศูนย์ฯ 

   ผูบ้รหิารศูนย์ฯ ต้องตระหนักประเด็นดา้นค่าตอบแทนและรายได้ของ

สมาชิกฯใหด้ทีี่สุด เพื่อเพิ่มขวัญกำลังใจใหก้ับสมาชิกฯ” 

 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 1, สัมภาษณ์วันที่ 21 มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

 

  “ใช้วธิกีารเพิ่มค่าจ้าง/เงินเดือน โดยดูจากผลการประเมินการปฏบิัตงิานที่ทำ 

จูงใจโดยการส่งเสรมิใหเ้กดิการพัฒนาตนเอง เช่น มกีารลาศกึษาต่อ มีความกา้วหนา้ใน

อาชีพ” 

 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 2, สัมภาษณ์วันที่ 21 มกราคม พ.ศ. 2564) 
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  “สมาชิกศูนย์ฯ กุดนาขาม ไมไ้ดท้ิ้งถ่ินฐานไปทำงานที่อื่น หรอืตามเมือง 

ใหญ่ ๆ สำหรับเงนิพระราชทานรายเดอืนจากสมเด็จพระนางเจ้าสริกิิติ์ พระบรมราชนินีาถ 

พระบรมราชชนนพีันปหีลวง เป็นค่าตอบแทนทุกเดอืน ใหส้ำนึกในพระมหากรุณาธคิุณ ที่

พระองค์ท่านไดพ้ระราชทานความช่วยเหลอืมาโดยตลอด จนทำใหฐ้านะความเป็นอยู่ของ

ครอบครัวดขีึ้น มีการเพิ่มค่าตอบแทนทุกป ีมีการจ่ายค่าตอบแทนใหส้มาชกิตรงตามเวลา” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 3, สัมภาษณ์วันที่ 21 มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

  “อยากไดค้่าแรงข้ันต่ำ และวันหยุด 2 วัน เพราะเห็นว่าเงนิเดอืนนอ้ย  

ในวันหยุด 2 วัน จะได้หารายไดเ้พิ่มอกี จากวันหยุด 2 วัน” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 4, สัมภาษณ์วันที่ 21 มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

  “อยากไดค้่าแรงข้ันต่ำ ของจังหวัดสกลนคร ปัจจุบันสมาชกิไดร้ับเงนิเดือน

นอ้ย และอยากใหมี้วันหยุด 2 วันเช่นเดิม สมาชิกจะได้หารายไดเ้พิ่มจากการทำงานของ

วันหยุดอกี 2 วัน ซึ่งค่าใช้จ่ายในปัจจุบันนัน้สูง รายรับไม่พอกับการใชจ้่ายในปัจจุบัน” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 5, สัมภาษณ์วันที่ 21 มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

  “อยากไดค้่าตอบแทนเท่าค่าแรงข้ันต่ำของจังหวัดสกลนคร ซึ่งค่าตอบแทน

ของสมาชิกยังน้อยมาก 2,400,-5,000 บาท และอยากใหมี้วันหยุดเพิ่ม 2 วัน เช่นเดมิ 

เพื่อใหส้มาชกิได้หารายไดเ้พิ่มจากการทำงานของวันหยุดอกี 2 วัน ซึ่งค่าใช้จ่ายในปัจจุบัน

สูง” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 6, สัมภาษณ์วันที่ 22  มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

  “ควรสงเสรมิใหส้มาชิก ทำชวีติใหด้ข้ึีน และไม่ทำใหค้รอบครัวห่างเหนิกัน 

จะทำใหค้รอบครัวมีความสุข ถงึแม้ว่าค่าตอบแทนของการทำงานที่ศูนย์ศลิปาชพีกุดนา

ขามจะไม่มากก็ตาม ควรดำรงชวีติแบบพอเพยีง” 

 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 7, สัมภาษณ์วันที่ 22  มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

  “ดา้นค่าตอบแทนของสมาชิกศูนย์ฯ ยังไม่เท่ากัน ก็เพราะว่าอายุการงานไม่

เท่ากัน แต่ทุกวันนี้ก็ปรับระดับ คนที่เขา้มาใหม่ก็ปรับใหเ้ป็นวันละ 120-150 บาท ต่อวัน

แลว้ หลังจากฝกึงาน 3 เดอืนแลว้ทางศูนย์ฯ ก็จะปรับเป็นเงนิเดอืนใหต้ามแต่ผลงานที่ผูท้ี่

ฝกึงานทำ” 

 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 8, สัมภาษณ์วันที่ 22  มกราคม พ.ศ. 2564) 
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  “ค่าตอบแทนของสมาชกิศูนย์ฯ ในปัจจุบันยังต่ำ เมื่อเทยีบกับค่าแรงข้ันต่ำ

ของจังหวัดสกลนคร อยากใหท้างศูนย์พิจารณาปรับค่าแรง ค่าตอบแทนใหสู้งขึ้นให้เท่ากับ

ค่าแรงข้ันต่ำของจังหวัดสกลนคร” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 9, สัมภาษณ์วันที่ 22  มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

  “ควรพจิารณาเพิ่มค่าตอบแทน และรายไดข้องสมาชกิฯใหสู้งข้ึน และ

สอดคลอ้งกับสภาพเศรษฐกจิในปัจจุบัน เพื่อเพิ่มขวัญกำลังใจใหก้ับสมาชิกฯ” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 10, สัมภาษณ์วันที่ 22  มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

 แนวทางในการยกระดับแรงจูงใจในการทำงานของสมาชกิศูนย์ส่งเสริมศิลปา

ชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร ด้านค่าตอบแทนและรายได ้ ไดแ้ก่ 

ศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบ้านกุดนาขาม ควรเสริมสรา้งแรงจูงใจในการทำงาน และควรเพิ่ม

ค่าตอบแทนใหม้ากขึ้นกว่าเดมิ ใหส้อดคล้องกับค่าครองชีพในปัจจุบัน เนื่องจากในปัจจุบัน

ค่าตอบแทนที่สมาชิกไดร้ับ ยังนอ้ยกว่าค่าแรงข้ันต่ำของจังหวัดสกลนครในปัจจุบัน 

ซึ่งปัจจุบันค่าแรงข้ันต่ำของจังหวัดสกลนคร อยู่ที่วันละ 323 บาท และควรเพิ่มวันหยุดให้

สมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม ใหเ้ป็น 2 วัน เหมือนเดิม เพื่อเป็นการสรา้ง

ขวัญกำลังใจใหก้ับสมาชิกฯ และสมาชิกจะได้มเีวลาไปหารายไดเ้สรมิทางอื่นอกีด้วย 
 

 2. แนวทางในการยกระดับแรงจูงใจในการทำงานของสมาชิก 

ศูนย์ส่งเสริมศิลปาชีพบ้านกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร  

ด้านความก้าวหน้าในสายงาน  

 จากการสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญเกี่ยวกับแนวทางในการยกระดับแรงจูงใจในการ

ทำงานของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร 

ดา้นความก้าวหนา้ในสายงาน พบขอ้มูลที่สำคัญ ดังน้ี 
 

  “ศูนย์ฯ ควรมกีารกำหนเสน้ทางความก้าวหน้าในตำแหน่งงานของสมาชิกที่

ชัดเจน หากเส้นทางความก้าวหนา้ของสมาชกิมขีอ้จำกัด เนื่องจากมโีครงสรา้งองค์การ

เป็นไปตามแบบแผน ใหห้าแนวทางพัฒนาความก้าวหน้าดา้นทักษะของสมาชกิฯ ใหม้คีวาม

เชี่ยวชาญในวชิาชพีเพิ่มขึ้น โดยการเสรมิแรงจูงใจดว้ยการส่งฝกึอบรมพัฒนาความ

เชี่ยวชาญเฉพาะ ใหส้มาชิกฯ แต่ละคนมีทักษะที่สูงข้ึน” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 1, สัมภาษณ์วันที่ 21 มกราคม พ.ศ. 2564) 
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  “เปดิตำแหน่งงาน โดยกำหนดจากคนใน จากลูกจ้าง เพื่อใหม้งีานมั่นคงมาก

ขึ้น” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 2, สัมภาษณ์วันที่ 21 มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

  “สมาชิกที่มีความรูค้วามสามารถ เป็นอย่างดี ปรับขึ้นเงนิเดือนใหเ้พิ่มสูงขึ้น 

ปรับเลื่อนตำแหน่งจากสมาชกิเป็นหัวหน้าแผนกหรอืใหเ้ป็นครูศลิปาชพี เป็นตน้ จัดการ

ฝกึอบรมเพิ่มทักษะในการทำงานอยู่เสมอ มกีารประเมินผลงานของสมาชกิเม่ือสิ้น

ปงีบประมาณ” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 3, สัมภาษณ์วันที่ 21 มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

  “อยากใหเ้จ้าหน้าที่บรกิารอยู่เป็นประจำ” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 4, สัมภาษณว์ันที่ 21 มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

  “อยากใหมี้เจ้าหนา้ที่รับผดิชอบการจัดการบรหิารอยู่ประจำเลย ซึ่งปัจจุบัน

มาอยู่ 1-2 ป ีก็เปลี่ยนใหม่มาเริ่มต้นใหม่ จงึอยากใหอ้ยู่ประจำจะทำใหเ้รื่องบรกิารจัดการ 

การบัญชี การตลาดใหท้ันต่อการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน” 

 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 5, สัมภาษณ์วันที่ 21 มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

  “อยากใหมี้เจ้าหนา้ที่รับผดิชอบการบรหิารจัดการศูนย์ฯ อยู่ประจำ ซึ่งเดมิ

มาอยู่ 1-2 ป ีก็ปรับเปลี่ยนใหม่ คนใหม่ตอ้งมาเริ่มต้นใหม่ จงึอยากใหเ้จา้หน้าที่อยู่ประจำ 

ซึ่งจะทำใหก้ารบรหิารจัดการบัญชี การตลาดใหท้ันต่อเทคโนโลยแีละการเปลี่ยนแปลง 

ในปัจจุบัน” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 6, สัมภาษณ์วันที่ 22  มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

  “ควรส่งเสรมิใหส้มาชิกมกีารนำช้ินงาน ผลงานกลับไปทำเองที่บา้น เพื่อเป็น

การเพิ่มผลผลติใหม้ากขึ้น” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 7 สัมภาษณ์วันที่ 22 มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

  “สายงานแต่ละแผนกอาจจะทำงานไม่เหมือนกัน แต่ก็มีแนวทางไปในทศิทาง

เดยีวกัน จงึอยากใหส้มาชิกฯ มคีวามรับผดิชอบต่อการทำงานที่ตนเองทำ ทัง้หน้าที่และ

การงานร่วมทัง้ดา้นการผลิตของผลิตภัณฑ”์ 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 8 สัมภาษณ์วันที่ 22 มกราคม พ.ศ. 2564) 
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  “ศูนย์ส่งเสริมศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม ควรพัฒนาทักษะฝมีอืของสมาชกิใหด้ี

ขึ้น โดยการส่งไปฝกึอบรม และศกึษาดูงานตามหน่วยงานต่าง ๆ” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 9 สัมภาษณ์วันที่ 22 มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

  “ควรส่งเสรมิใหส้มาชิก ไดเ้รยีนรูว้ชิาชพีใหม่ ๆ อยู่เสมอ และพัฒนาใหมี้

ความเชี่ยวชาญมากขึ้น” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 10 สัมภาษณ์วันที่ 22 มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

 แนวทางในการยกระดับแรงจูงใจในการทำงานของสมาชกิศูนย์ส่งเสริมศลิปา

ชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร ด้านความก้าวหนา้ในสายงาน 

โดยควรพัฒนาสมาชกิใหมี้ความรูค้วามสามารถที่เกี่ยวขอ้งกับการปฏบิัติงานในทุก ๆ ดา้น

โดยเฉพาะการเพิ่มผลผลิตใหก้ับผลติภัณฑ์สนิคา้ ควรหาแนวทางพัฒนาความกา้วหนา้

ดา้นทักษะของสมาชิกฯ ให้มีความเชี่ยวชาญในวิชาชีพเพิ่มขึ้น โดยการส่งไปฝกึอบรม และ

ศกึษาดูงานตามหน่วยงานต่าง ๆ พัฒนาความเชี่ยวชาญเฉพาะ ใหส้มาชิกฯ แต่ละคนมี

ทักษะที่สูงข้ึน สมาชกิที่มีความรูค้วามสามารถ เป็นอย่างดี ปรับขึ้นเงนิเดอืนใหเ้พิ่มสูงข้ึน 

ปรับเลื่อนตำแหน่งจากสมาชกิเป็นหัวหน้าแผนกหรอืใหเ้ป็นครูศลิปาชพี และเจา้หน้าที่มมีา

ดูแลบรหิารจัดการศูนย์อยากใหจ้ัดมาอยู่แบบประจำ เพราะที่ผ่านมาจะมาอยู่แค่ 1-2 ป ี

แลว้จะปรบัเปลี่ยนคนใหม่มาแทน ซึ่งทำใหก้ารบรหิารจัดการ การบัญช ีการตลาด ไม่มี

ความต่อเนื่อง 

 

 3. แนวทางในการยกระดับแรงจูงใจในการทำงานของสมาชิก 

ศูนย์ส่งเสริมศิลปาชีพบ้านกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร  

ด้านสภาพแวดล้อมของสถานที่ทำงาน 

 จากการสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญเกี่ยวกับแนวทางในการยกระดับแรงจูงใจในการ

ทำงานของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร 

ดา้นสภาพแวดลอ้มของสถานที่ทำงาน พบขอ้มูลที่สำคัญ ดังนี้ 
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  “ผูบ้รหิารศูนย์ฯ ตอ้งพัฒนาสภาพแวดล้อมด้านบรรยากาศการทำงานที่

เหมาะสมกับโลกปัจจุบัน โดยลดการควบคมุ (Control) และบังคับบัญชาลง เพื่อเพิ่มการ

เสรมิแรงพัฒนา (Coaching) และการแสวงหาความร่วมมอื จากสมาชกิใหม้ากขึ้น โดยใน

ปัจจุบันบุคลากรมันไม่ชอบการถูกกำกับ ควบคุม และการสั่งการ แต่ชอบบรรยากาศที่มี

อสิระ มคีวามเป็นกันเอง สามารถแสดงออกในความเป็นตัวตน และกำหนดทศิทางในการ

ทำงานของตนเองได ้จะส่งผลใหส้มาชิกมคีวามสุขในการทำงานมากขึน้ มแีรงจูงใจในการ

ปฏบิัติงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของสมาชิก อัตราการลาออกต่ำ มีความพงึ

พอใจในการปฏบิัตงิานสูงข้ึน จะทำใหศู้นย์ฯ มีประสทิธิผลและประสทิธผิลมากขึน้ 

   ผูบ้รหิารฯ จะตอ้งสรา้งวัฒนธรรมการใหอ้สิระภายใตค้วามรับผดิชอบให้

เกดิขึ้นในองค์กร” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 1, สัมภาษณ์วันที่ 21 มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

  “ควรจัดสถานที่ทำงานใหส้ะอาดเรยีบรอ้ย จัดใหม้สีนามกีฬาใหส้มาชกิฯ ได้

ออกกำลังกาย สรา้งใหเ้ป็นสังคมแห่งความสุข”  

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 2, สัมภาษณ์วันที่ 21 มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

  “ควรสรา้งบรรยากาศในการทำงานเป็นทีมใหเ้หมาะสม สรา้งความสามัคค ี

ความเป็นน้ำหนึ่งใจเดยีวกันภายในศูนย์ฯ จัดกจิกรรมการมีส่วนร่วมในประเพณวีัฒนธรรม

ทอ้งถิ่นอย่างสม่ำเสมอ ควรจัดหาวัสดุอุปกรณ์สิ่งอำนวยความสะดวกในการทำงานใหด้ี

และเพยีงพอ” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 3, สัมภาษณ์วันที่ 21 มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

  “อยากใหมี้อาคารปฏบิัติงานหลังใหม่” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 4, สัมภาษณ์วันที่ 21 มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

  “อยากใหมี้การปรับปรุงอาคารใหม้ปีระตูหน้าต่าง ตอนนี้อาคารเป็นที่โล่ง 

พอเวลาฝนตก ฝนก็สาดเข้ามาข้างใน จงึทำให้ผลิตภัณฑ์บางส่วนไดร้ับความเสยีหาย” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 5, สัมภาษณ์วันที่ 21 มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

  “ควรปรับปรุงอาคารสถานที่ใหด้ข้ึีนกว่าในปัจจุบัน” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 6, สัมภาษณ์วันที่ 22  มกราคม พ.ศ. 2564) 
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  “ควรสรา้งบรรยากาศของสถานที่ทำงานใหน้า่อยู่ และจัดสถานที่ทำงานให้

เป็นระเบยีบเรยีบรอ้ยอยู่เสมอ” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 7, สัมภาษณ์วันที่ 22  มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

  “สภาพสิ่งแวดล้อมของศูนย์ และของที่ทำงานทุกวันนี้ดีอยู่แล้ว แต่อยากให้

สมาชิกมกีารรักษาระเบยีบและความสะอาดของสถานที่ทำงานและโรงฝกึงานของสมาชกิ

แต่ละแผนกใหด้ยีิ่งขึ้น ไม่ว่าจะเป็นโรงเรอืน สถานที่และอาคารเครื่องมือเครื่องใช้ในที่

ทำงานอุปกรณใ์หเ้รยีบรอ้ยหลังเลกิทำงานแล้ว” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 8, สัมภาษณ์วันที่ 22  มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

  “สภาพสิ่งแวดล้อมของศูนย์ และของที่ทำงานทุกวันนี้ดีอยู่แล้ว แต่อยากให้

สมาชิกมกีารรักษาระเบยีบและความสะอาดของสถานที่ทำงานและโรงฝกึงานของสมาชกิ

แต่ละแผนกใหด้ยีิ่งขึ้น ไม่ว่าจะเป็นโรงเรอืน สถานที่และอาคารเครื่องมือเครื่องใช้ในที่

ทำงานอุปกรณใ์หเ้รยีบรอ้ยหลังเลกิทำงานแล้ว” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 8, สัมภาษณ์วันที่ 22  มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

  “ควรส่งเสรมิใหส้มาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม ร่วมกันรักษา

ความสะอาดของอาคารสถานที่ หลังเลกิงาน ควรช่วยกันเก็บวัสดุอุปกรณ์ที่ใชใ้น

การปฏิืบัตงิานเขา้ที่ใหเ้ป็นระเบยีบ และเก็บกวาดอาคารสถานที่ก่อนกลับบา้นทุกวัน” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 9, สัมภาษณว์ันที่ 22  มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

  “ผูบ้รหิารศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม ควรเสริมสรา้งบรรยากาศใน

องค์กร ใหมี้ความน่าอยู่น่าทำงาน สรา้งความรักษาสามัคคใีหกั้บทุกคน ใหอ้งค์กรมีความ

รักใคร่ กลมเกลยีวกัน น่าอยู่ น่าทำงาน” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 10, สัมภาษณ์วันที่ 22  มกราคม พ.ศ. 2564) 

 

 แนวทางในการยกระดับแรงจูงใจในการทำงานของสมาชกิศูนย์ส่งเสริมศลิปา

ชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร ด้านสภาพแวดลอ้มของสถานที่

ทำงาน ไดแ้ก่ ศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม ควรจัดสภาพแวดลอ้มของสถานที่

ทำงาน จัดหาสิ่งอำนวยความสะดวกทัง้วัสดุอุปกรณ์ที่มีคุณภาพ และปริมาณ ใหเ้หมาะสม

เพยีงพอกับการทำงาน ควรส่งเสรมิใหส้มาชกิฯ ร่วมกันดูแลรักษาความสะอาดของศูนย์ฯ 
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ใหม้คีวามสะอาดเป็นระเบยีบเรยีบรอ้ยอยู่เสมอ ควรสร้างบรรยากาศในการทำงานเป็นทมี

ใหเ้หมาะสม สรา้งความสามัคค ีความเป็นน้ำหนึ่งใจเดียวกันภายในศูนย์ฯ ใหส้มาชิกมี

ความสุขในการทำงานมากขึน้ มแีรงจูงใจในการปฏบิัติงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร

ของสมาชิก อัตราการลาออกต่ำ มีความพงึพอใจในการปฏบิัติงานสูงขึ้น จะทำใหศู้นย์ฯ  

มปีระสทิธผิลและประสทิธผิลมากขึ้น 

 

 4. ท่านมคีวามคดิเห็นเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาความผูกพันต่อ

องค์กรด้านความเช่ือมั่นอย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  

ของสมาชิกศูนย์ส่งเสริมศิลปาชพีบ้านกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร 

 จากการสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาความผูกพันต่อ

องค์กรด้านความเช่ือม่ันอย่างสูงในการยอมรับเปา้หมายและค่านยิมขององคก์ร ของ

สมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจริญศลิป์ จังหวัดสกลนคร พบข้อมูล

ที่สำคัญ ดังนี้ 
 

  “ผูบ้รหิารศูนย์ตอ้งสื่อสารค่านยิมขององค์การ และเปา้หมายทุกระดับของ

องค์การใหก้ับสมาชิกอย่างสม่ำเสมอ ผูบ้รหิารควรนำเครื่องมือ OKR (Objective Key 

Resource) มาเป็นเครื่องมือในการกำหนดเป้าหมายการดำเนนิการภจิที่สำคัญของศูนย์ฯ 

โดยกำหนดเป็นไตรมาส” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 1, สัมภาษณ์วันที่ 21 มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

  “องค์กรตอ้งใหค้วามมั่นคงดา้นรายได ้จัดสวัสดกิารใหเ้หมาะสม จัดเวลา

งานใหเ้หมาะสม” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 2, สัมภาษณ์วันที่ 21 มกราคม พ.ศ. 2564) 
   

  “ควรปลูกจติสำนกึในพระมหากรุณาธคิุณใหก้ับสมาชิก โดยใหส้ำนกึในพระ

มหากรุณาธคิุณจนหาที่สุดมไิด ้หลกีเลี่ยงคำพูดประชดประชัน การพูดเหน็บแนมหรอื

นนิทาว่ารา้ย พูดแต่เชิงบวกหวังดี ชมเชยเมื่อทำงานด ีปลอบโยนใหก้ำลังใจเมื่อทำงาน

ผดิพลาด ไม่ซำ้เตมิ ช่วยเหลอืซึ่งกันและกัน เมื่อสมาชิกมผีลงานที่ดเียี่ยมมสีิ่งตอบแทน

พเิศษให”้ 

 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 3, สัมภาษณ์วันที่ 21 มกราคม พ.ศ. 2564) 
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  “ปัจจุบันสมาชกิฯ มคีวามเชื่อม่ันอย่างสูงอยู่แลว้ เพราะเป็นศูนย์ศลิปาชีพ

ของในหลวง”” 

 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 4, สัมภาษณ์วันที่ 21 มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

  “เชื่อมั่นเป็นอย่างสูง เพราะศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบ้านกุดนาขาม เป็นของ

สมเด็จประพันปีหลวง จึงมีความเชื่อมั่นในเป้าหมายและค่านยิมขององค์กร” 

 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 5, สัมภาษณ์วันที่ 21 มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

  “สมาชิกทุกคนมคีวามเชื่อม่ันในเปา้หมายและค่านยิมขององคก์ร เพราะเป็น

หน่วยงานของพระพันปหีลวง” 

 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 6, สัมภาษณ์วันที่ 22  มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

  “สมาชิกทุกคนมคีวามเชื่อม่ันในเปา้หมายและค่านยิมขององคก์ร เพราะเป็น

หน่วยงานของพระพนัปหีลวง ที่ทำใหช้าวบา้นมีอาชีพ อยู่ดีกินด ีทำใหชี้วติดขีึ้น ทำให้

ครอบครัวไม่แตกแยก” 

 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 7, สัมภาษณ์วันที่ 22  มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

  “ควรเสรมิใหส้มาชกิฯ ผลิตผลงานออกมาใหเ้ยอะ ๆ ให้ทันต่อลูกคา้ และ

ถูกใจลูกคา้ ใหไ้ดย้อดขายที่มีกำไร เพื่อไม่ใหส้มาชกิอยากจะออกจากศูนย์ฯ เพื่อไปทำงาน

ต่างถ่ิน แต่ละปคีวรมกีารตั้งเปา้หมายของการผลิตช้ินงาน เพื่อจะทำใหย้อดขายในแต่ละปี

จะไดม้ผีลกำไร มีแนวทางที่จะปันผลกำไรใหแ้ก่สมาชกิที่ชัดเจน เป็นโบนัสหรอืเพิ่มเป็น

เงนิเดอืนในแต่ละป”ี 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 8, สัมภาษณ์วันที่ 22  มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

  “สมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบ้านกุดนาขาม มคีวามเช่ือม่ันในเปา้หมาย

และค่านยิมขององค์กร อยู่แลว้ เพราะเป็นหน่วยงานของพระพันปหีลวง ที่ส่งเสริมให้

ชาวบ้านมอีาชพี มีงานทำ” 

 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 9, สัมภาษณ์วันที่ 22  มกราคม พ.ศ. 2564) 
 

  “สมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบ้านกุดนาขาม ควรเพิ่มรายไดค้่าตอบแทนให้

สมาชิกใหส้อดคล้องกับสภาเศรษฐกจิในปัจจุบัน ซึ่งทำใหส้มาชิกมีความเชื่อมั่นใน

เปา้หมายและค่านยิมขององค์กร” 

 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 10, สัมภาษณ์วันที่ 22  มกราคม พ.ศ. 2564) 
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 แนวทางในการพัฒนาความผกูพันต่อองค์กรด้านความเชื่อม่ันอย่างสูงในการ

ยอมรับเปา้หมายและค่านยิมขององค์กร ของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม 

อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร  ไดแ้ก่ ควรเสรมิสรา้งแรงจูงใจในการทำงาน และความ

ผูกพันต่อองค์การ ใหแ้ก่สมาชกิ ใหม้คีวามมั่นใจในอนาคตการทำงานที่องค์การแห่งน้ี โดย

การสรา้งแรงจูงใจทัง้ในด้านค่าตอบแทน และโอกาสความก้าวหนา้ในการทำงาน และควร

เพิ่มค่าตอบแทนใหม้ากขึ้นกว่าเดมิ ใหส้อดคลอ้งกับค่าครองชีพในปัจจุบัน ผูบ้รหิารศูนย์

ตอ้งสื่อสารค่านยิมขององค์การ และเป้าหมายทุกระดับขององค์การใหก้ับสมาชิกอย่าง

สม่ำเสมอ ผูบ้รหิารควรนำเครื่องมอื OKR (Objective Key Resource) มาเป็นเครื่องมือใน

การกำหนดเป้าหมายการดำเนนิการภจิที่สำคัญของศูนย์ฯ องค์กรตอ้งใหค้วามมั่นคงดา้น

รายได ้จัดสวัสดกิารใหเ้หมาะสม จัดเวลางานใหเ้หมาะสม และควรปลูกฝังใหส้มาชิกสำนกึ

ในพระมหากรุณาธคิุณของสมเด็จพระนางเจ้าสริกิิติ์ พระบรมราชินีนาถ พระบรมราชชนนี

พันปหีลวง ที่เป็นผูร้เิริ่มก่อตัง้ศูนย์ฯ” 

 

 สรุป แนวทางในการพัฒนาแรงจูงใจในการทำงานกับความผูกพันต่อองค์กร

ของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม ไดแ้ก่ ศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบ้านกุดนา

ขาม ควรเสรมิสร้างแรงจูงใจในการทำงาน และความผูกพันต่อองค์การ ใหแ้ก่สมาชกิ ใหม้ี

ความมั่นใจในอนาคตการทำงานที่องค์การแหง่น้ี โดยการสร้างแรงจูงใจทัง้ในดา้น

ค่าตอบแทน และโอกาสความกา้วหนา้ในการทำงาน รวมทัง้จัดสภาพแวดลอ้มของสถานที่

ทำงาน จัดหาสิ่งอำนวยความสะดวกทัง้วัสดุอุปกรณ์ที่มีคุณภาพ และปริมาณ ใหเ้หมาะสม

เพยีงพอกับการทำงาน ควรส่งเสรมิใหส้มาชกิฯ ร่วมกันดูแลรักษาความสะอาดของศูนย์ฯ 

ใหม้คีวามสะอาดเป็นระเบยีบเรยีบรอ้ยอยู่เสมอ ผูบ้รหิารควรนำเครื่องมือ OKR (Objective 

Key Resource) มาเป็นเครื่องมือในการกำหนดเปา้หมายการดำเนนิการภิจที่สำคัญของ

ศูนย์ฯ ควรสรา้งบรรยากาศในการทำงานเป็นทมีใหเ้หมาะสม สร้างความสามัคค ีความเป็น

นำ้หน่ึงใจเดียวกันภายในศูนย์ฯ ควรพัฒนาสมาชิกใหมี้ความรูค้วามสามารถที่เกี่ยวข้องกับ

การปฏบิัตงิานในทุก ๆ ดา้นโดยเฉพาะการเพิ่มผลผลิตใหก้ับผลติภัณฑ์สนิคา้ และควรเพิ่ม

ค่าตอบแทนใหม้ากขึ้นกว่าเดมิ ใหส้อดคล้องกับค่าครองชีพในปัจจุบัน เนื่องจากในปัจจุบัน

ค่าตอบแทนที่สมาชกิไดร้ับ ยังนอ้ยกว่าค่าแรงข้ันต่ำของจังหวัดสกลนครในปัจจุบัน ซึ่ง

ปัจจุบันค่าแรงข้ันต่ำของจังหวัดสกลนคร อยู่ที่วันละ 323 บาท และควรเพิ่มวันหยุดให้

สมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม ใหเ้ป็น 2 วัน เหมือนเดิม เพื่อเป็นการสรา้ง
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ขวัญกำลังใจใหก้ับสมาชิกฯ และสมาชิกจะได้มเีวลาไปหารายไดเ้สรมิทางอื่นอกีด้วย และ

เจา้หน้าที่มมีาดูแลบรหิารจัดการศูนย์อยากใหจั้ดมาอยู่แบบประจำ เพราะที่ผ่านมาจะมา

อยู่แค่ 1-2 ป ีแลว้จะปรับเปลี่ยนคนใหม่มาแทน ซึ่งทำใหก้ารบรหิารจัดการ การบัญชี 

การตลาด ไม่มคีวามต่อเนื่อง และควรปลูกฝังใหส้มาชิกสำนกึในพระมหากรุณาธิคุณของ

สมเด็จพระนางเจา้สริกิิติ์ พระบรมราชินีนาถ พระบรมราชชนนพีันปหีลวง ที่เป็นผูร้เิริ่ม

ก่อตัง้ศูนย์ฯ” 

 

 



 

บทที่  5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวจิัยเรื่อง อทิธพิลของแรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องค์กรของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร 

ได้ผลสรุป ดังนี้ 

  1. สรุปผลการวจิัย 

  2. อภิปรายผลการวิจัย 

  3. ข้อเสนอแนะการวจิัย 

สรุปผลการวจิัย 

 1. คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิ

ศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร จำนวน 197 คน ส่วนใหญ่เป็น

เพศหญงิ จำนวน 147 คน คิดเป็นรอ้ยละ 74.62 มีอายุระหว่าง 46-60 ป ีมากที่สุด จำนวน 

116 คน คดิเป็นรอ้ยละ 58.88 มกีารศกึษาในระดับประถมศกึษา มากที่สุด จำนวน 104 

คน คดิเป็นรอ้ยละ 52.79 มีสถานภาพสมรส มากที่สุด จำนวน 168 คน คดิเป็นรอ้ยละ 

85.28 มรีะยะเวลาในการเป็นสมาชิก มากกว่า 15 ปี มากที่สุด จำนวน 159 คน คดิเป็น

รอ้ยละ 80.71 

 2. แรงจูงใจในการทำงานของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม 

อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.98) เม่ือพจิารณา

รายดา้น พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ด้านความสำเร็จในการปฏบิัติงาน ( X =

4.28) รองลงมาคอื ดา้นลักษณะของงานที่ไดร้ับมอบหมาย ( X =4.25) ด้านความ

รับผดิชอบต่องานที่ปฏิบัติ ( X =4.24) ด้านความสัมพันธ์ของผูร้ว่มงานในการปฏบิัติงาน 

( X =4.17) ด้านการยอมรับนับถอื ( X =4.10) ด้านสภาพแวดลอ้มของสถานที่ทำงาน ( X =

3.89) ดา้นความก้าวหนา้ในสายงาน ( X =3.80) ส่วนดา้นที่มีค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื     

ดา้นค่าตอบแทนและรายได้ ( X =3.04) ตามลำดับ โดยสรุปผลในแต่ละด้านไดด้ังนี้ 
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  2.1 ดา้นความสำเร็จในการปฏบิัตงิาน มีแรงจูงใจในการทำงานโดยภาพ

รวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.28) เม่ือพจิารณารายขอ้ พบว่า มีแรงจูงใจในการทำงานอยู่ใน

ระดับมาก ทุกข้อ โดยขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ผลการปฏบิัตงิานของหน่วยงานท่าน

สำเร็จโดยเกดิจากความร่วมมือร่วมใจของสมาชกิในหน่วยงาน ( X =4.47) รองลงมาคอื 

ท่านสามารถปฏบิัติงานที่ไดร้ับมอบหมายสำเร็จไดต้ามกำหนดเวลา ( X =4.30) ส่วนข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาในงานที่ทำอยู่ไดอ้ย่างถูกตอ้งเรยีบรอ้ย 

( X =4.15) 

  2.2 ดา้นการยอมรับนับถอื มแีรงจูงใจในการทำงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก ( X =4.10) เม่ือพจิารณารายข้อ พบว่า มแีรงจูงใจในการทำงานอยู่ในระดับมาก    

ทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ท่านไดร้ับการยอมรับจากเพือ่นรว่มงานในการ

ปฏบิัติงาน ( X =4.23) รองลงมาคอื ท่านได้รับความร่วมมอืในการปฏบิัตงิานอย่างดีจาก

ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ( X =4.23) ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื ท่านไดร้ับ 

คำยกย่องชมเชยจากผูบ้ังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงานในการทำงาน ( X =3.91) 

  2.3 ดา้นลักษณะของงานที่ไดร้ับมอบหมาย มแีรงจูงใจในการทำงานโดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.25) เมื่อพจิารณารายขอ้ พบว่า มแีรงจูงใจในการทำงาน

อยู่ในระดับมาก ทุกขอ้ โดยขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สดุ คอื งานที่ท่านได้ทำอยู่ในขณะนีเ้ป็น

การเพิ่มทักษะและประสบการณ์ของตนเอง ( X =4.32) รองลงมาคอื งานที่ท่านไดร้ับ

มอบหมายมปีรมิาณงานที่ท่านพอใจ ( X =4.32) ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื งานที่

ท่านปฏบิัตมิคีวามทา้ทายทำใหมี้ความกระตอืรอืรน้ในการปฏบิัตงิาน ( X =4.16) 

  2.4 ดา้นความรับผดิชอบต่องานที่ปฏิบัต ิมีแรงจูงใจในการทำงานโดยภาพ

รวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.24) เม่ือพจิารณารายข้อ พบว่า มีแรงจูงใจในการทำงานอยู่ใน

ระดับมาก ทุกข้อ โดยขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ท่านมีความตั้งใจที่จะปฏบิัติงานอย่าง

เต็มความรูค้วามสามารถเพื่อใหบ้รรลุผลสำเร็จตามเปา้หมาย ( X =4.43) รองลงมาคือ 

ท่านอุทศิเวลาทำงานอย่างเต็มที่เม่ือไดร้ับมอบหมายในการปฏบิัตงิาน ( X =4.35) ส่วนข้อ

ที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื ท่านไดร้ับมอบหมายใหท้ำงานใหม่ ๆ อยู่เสมอ ( X =3.99) 

  2.5 ดา้นความก้าวหนา้ในสายงาน มีแรงจูงใจในการทำงานโดยภาพรวมอยู่

ในระดับมาก ( X =3.80) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า มแีรงจูงใจในการทำงานอยู่ในระดับ

มาก ทุกขอ้ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ท่านไดร้ับการฝกึอบรมและพัฒนาความรู ้

ความสามารถโอกาสกา้วหนา้ในตำแหน่งหน้าที่การงาน ( X =3.90) รองลงมาคอื  
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บุคลากรที่ดำเนนิงานรูส้กึว่าท่านามคีวามก้าวหนา้ในงานการทำงาน ( X =3.87) ส่วนข้อที่

มคี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื ท่านมเีสน้ทางความกา้วหน้าในสายอาชพี ( X =3.69) 

  2.6 ดา้นความสัมพันธ์ของผูร้่วมงานในการปฏิบัติงาน มีแรงจูงใจในการ

ทำงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.17) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า  

มแีรงจูงใจในการทำงานอยู่ในระดับมาก ทุกขอ้ โดยขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื เพื่อน

ร่วมงานของท่านทุกระดับ มคีวามสนทิสนมเป็นกันเอง ( X =4.36) รองลงมาคอื 

ผูบ้ังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานของท่านใหค้วามช่วยเหลือในการปฏบิัตงิานร่วมกันอย่างมี

ประสทิธภิาพ ( X =4.26) ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื ท่านมโีอกาสร่วมกิจกรรม

พบปะสังสรรค์นอกเหนือเวลาปฏบิัตงิานอย่างสม่ำเสมอ ( X =3.79) 

  2.7 ดา้นค่าตอบแทนและรายได ้มีแรงจูงใจในการทำงานโดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( X =3.04) เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า มแีรงจูงใจในการทำงานอยู่ในระดับปาน

กลาง ทุกขอ้ โดยขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื อัตราเงนิเดอืนหรอืค่าจา้งมีความเหมาะสม

กับความรูค้วามสามารถ ( X =3.29) รองลงมาคอื เงนิเดอืนที่ท่านไดร้ับมีความเหมาะสม 

และเพยีงพอกับสภาพเศรษฐกจิในปัจจุบัน ( X =3.16) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื 

การเบกิจ่ายสวัสดกิารอื่น ๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรยีนบุตร และค่าพาหนะ เป็น

ตน้ มีความเพยีงพอ รวดเร็วและถูกต้องกับความเป็นจรงิในปัจจุบัน ( X =2.61) 

  2.8 ดา้นสภาพแวดล้อมของสถานที่ทำงาน มีแรงจูงใจในการทำงานโดยภาพ

รวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.89) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มีแรงจูงใจในการทำงานอยู่ใน

ระดับมาก ทุกข้อ โดยขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื หน่วยงานของท่านมีระบบ

สาธารณูปโภคอย่างเพยีงพอ เช่น ระบบประปา ไฟฟา้ และน้ำดื่ม เป็นต้น ( X =4.13) 

รองลงมาคอื หน่วยงานของท่านมอีาคารสถานที่และหอ้งทำงานมสีภาพที่เหมาะสมในการ

ปฏบิัติงาน ( X =4.01) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื จำนวนบุคลากรในหน่วยงานของ

ท่านมจีำนวนที่เหมาะสมเพียงพอต่อจำนวนปรมิาณงานของแต่ละตำแหน่ง ( X =3.64) 

 3. ความผกูพันต่อองค์กรของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม 

อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.19) เมื่อพจิารณา

รายดา้น พบว่า มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก ทุกดา้น โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยมาก

ที่สุด คอื ความตอ้งการอย่างแรงกล้าในการคงไวซ้ึ่งการเป็นสมาชกิภาพในองค์กร     

( X =4.38) รองลงมาคอื ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ของ

องค์กร ( X =4.28) ส่วนด้านที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื ความเชื่อม่ันอย่างแรงกลา้และการ



 

 

127

ยอมรับเปา้หมายและค่านยิมขององค์กร ( X =3.91) โดยสามารถสรุปผลในแต่ละด้านได้

ดังนี้ 

  3.1 ดา้นความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมายและค่านยิม

ขององค์กร มีความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.91) เมื่อพจิารณา

รายข้อ พบว่า มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก ทุกขอ้ โดยขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื 

ท่านมคีวามเชื่อมั่นและยอมรับแนวทางในการปฏบิัตงิานของหน่วยงาน ( X =4.03) 

รองลงมาคอื หน่วยงานของท่านใหท้่านสามารถแสดงศักยภาพของท่านไดอ้ย่างเต็มที่ 

( X =3.94) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื หน่วยงานมีเปา้หมายกและค่านยิมที่

สอดคลอ้งกับแนวคดิของท่าน ( X =3.80) 

  3.2 ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ของ

องค์กร ความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.28) เม่ือพจิารณาราย

ขอ้ พบว่า มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก ทุกขอ้ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื 

ท่านเต็มใจยอมสละเวลาส่วนตัวเพื่อใหง้านที่ปฏิบัตปิระสบความสำเร็จ ( X =4.38) 

รองลงมาคอื เมื่อไดร้ับมอบหมายงานจากผูบ้ังคับบัญชา ท่านจะทุ่มเทเพื่อใหง้านน้ันบรรลุ

เปา้หมาย ( X =4.37) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื ท่านพยายามศกึษาคน้ควา้หา

ความรูใ้หม่ ๆ เพื่อนำมาปรับใชใ้นการทำงานใหด้ยีิ่งข้ึนอยู่เสมอ ( X =4.06) 

  3.3 ดา้นความต้องการอย่างแรงกล้าในการคงไวซ้ึ่งการเป็นสมาชกิภาพใน

องค์กร ความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.38) เมื่อพจิารณาราย

ขอ้ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ท่านมีความรูสึ้กจงรักภักดีกับหน่วยงานของท่าน 

( X =4.53) มคีวามผูกพันต่อองค์กรในระดับมากที่สุด รองลงมาคอื ท่านมีความศรัทธา

และความภาคภูมิใจที่เป็นพนักงานและเจ้าหน้าที่ในหน่วยงานนี้ ( X =4.41) มีความผูกพัน

ต่อองค์กรในระดับมาก ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คือ หน่วยงานท่านเป็นองค์การที่ดี

ที่สุดที่ท่านจะทำงานดว้ย ( X =4.25) มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก 

 4. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเปรยีบเทียบระดบัความผูกพันต่อองค์กรของสมาชิก

ศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบ้านกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร  เม่ือจำแนกตาม

คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม สามารถสรุปผลไดด้ังนี้ 

  4.1 เม่ือจำแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคลดา้นเพศ พบว่า ความผูกพันต่อ

องค์กรของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร  

ทัง้ในภาพรวม และรายด้าน ทุกดา้น ไม่มีความแตกต่างกัน 



 

 

128

  4.2 เมื่อจำแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคลดา้นอาย ุพบว่า ความผกูพันต่อ

องค์กรของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร  

ทัง้ในภาพรวม และรายด้าน ทุกดา้น ไม่มีความแตกต่างกัน 

  4.3 เม่ือจำแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคลดา้นระดับการศึกษา พบว่า 

ความผูกพันต่อองค์กรของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบ้านกุดนาขาม อำเภอเจริญศลิป์ 

จังหวัดสกลนคร  ทัง้ในภาพรวม และรายด้าน ทุกดา้น ไม่มีความแตกต่างกัน 

  4.4 เม่ือจำแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคลดา้นสถานภาพสมรส  พบว่า 

ความผูกพันต่อองค์กรของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบ้านกุดนาขาม อำเภอเจริญศลิป์ 

จังหวัดสกลนคร  ทัง้ในภาพรวม และรายด้าน ทุกดา้น ไม่มีความแตกต่างกัน 

  4.5 เม่ือจำแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาในการเป็นสมาชกิ 

พบว่า ความผกูพันต่อองค์กรของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิ

ศลิป์ จังหวัดสกลนคร  ในภาพรวม มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ 

.01 เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 

จำนวน 1 ด้าน คอื ดา้นความตอ้งการอย่างแรงกล้าในการคงไวซ้ึ่งการเป็นสมาชิกภาพใน

องค์กร และมคีวามแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 จำนวน 1 ด้าน คอื 

ดา้นความเชื่อมั่นอย่างแรงกลา้และการยอมรับเปา้หมายและค่านยิมขององค์กร จึงทำการ

ทดสอบความแตกต่าง เป็นรายคู่ดว้ยโดยใช้วธิีของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) พบว่า สมาชกิ

ศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบ้านกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร  ที่มีระยะเวลาใน

การเป็นสมาชิกในระดับต่าง ๆ มีความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม แตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 มีจำนวน 2 คู่ ไดแ้ก่ 1) สมาชกิฯ ที่มีระยะเวลาในการเป็น

สมาชิก 6-10 ปี มคีวามผกูพันต่อองค์กร สูงกว่าสมาชิกฯ ที่มีระยะเวลาในการเป็นสมาชกิ 

11-15 ปี 2) สมาชิกฯ ที่มีระยะเวลาในการเป็นสมาชกิมากกว่า 15 ปี มคีวามผูกพันต่อ

องค์กร สูงกว่าสมาชิกฯ ที่มีระยะเวลาในการเป็นสมาชิก 11-15 ปี 

 5. ผลการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) อทิธพิล

ของแรงจูงใจในการทำงาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปา

ชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร พบว่า แรงจูงใจในการทำงานของ

สมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจริญศลิป์ จังหวัดสกลนคร ด้าน

ความสัมพันธ์ของผูร้ว่มงานในการปฏบิัตงิาน (MOT6) (β=.373) ดา้นการยอมรับนับถือ 

(MOT2) (β=.314) ดา้นสภาพแวดลอ้มของสถานที่ทำงาน (MOT8) (β =.277) ดา้นความ 
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รับผดิชอบต่องานที่ปฏิบัติ (MOT4) (β=.190) และด้านค่าตอบแทนและรายได้ (MOT7)  

(β=.129) มีอทิธพิลต่อความผูกพันต่อองค์กรของสมาชิกศูนย์ส่งเสริมศลิปาชพีบา้น 

กุดนาขาม อย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสทิธิ์พยากรณ=์.620 

ส่วนแรงจูงใจในการทำงานดา้นความสำเร็จในการปฏิบัตงิาน (MOT1) ดา้นลักษณะของงาน

ที่ไดร้ับมอบหมาย (MOT3) และด้าน ความกา้วหนา้ในสายงาน (MOT5) ไม่มอีทิธพิลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบ้านกุดนาขาม อำเภอเจริญศลิป์ 

จังหวัดสกลนคร 

  โดยแรงจูงใจในการทำงาน ดา้นความสัมพันธ์ของผูร้ว่มงานในการ

ปฏบิัติงาน (MOT6) (β=.373) ดา้นการยอมรับนับถือ (MOT2) (β=.314) ดา้น

สภาพแวดล้อมของสถานที่ทำงาน (MOT8) (β=.277) ด้านความรับผดิชอบต่องานที่ปฏบิัติ 

(MOT4) (β=.190) และดา้นค่าตอบแทนและรายได้ (MOT7) (β=.129) สามารถร่วมกัน

ทำนายความผูกพันต่อองค์กรของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอ

เจรญิศิลป์ จังหวัดสกลนคร ไดร้อ้ยละ 62.00 

 6. แนวทางในการพัฒนาแรงจูงใจในการทำงานกับความผูกพันต่อองค์กรของ

สมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม ได้แก่ ศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม 

ควรเสรมิสรา้งแรงจูงใจในการทำงาน และความผกูพันต่อองค์การ ใหแ้ก่สมาชกิ ใหมี้ความ

มั่นใจในอนาคตการทำงานที่องค์การแห่งนี้ โดยการสรา้งแรงจูงใจทัง้ในดา้นค่าตอบแทน 

และโอกาสความกา้วหน้าในการทำงาน รวมทัง้จัดสภาพแวดลอ้มของสถานที่ทำงาน จัดหา

สิ่งอำนวยความสะดวกทัง้วัสดุอุปกรณ์ที่มคีุณภาพ และปรมิาณ ใหเ้หมาะสมเพยีงพอกับ

การทำงาน ควรส่งเสรมิให้สมาชกิฯ ร่วมกันดูแลรักษาความสะอาดของศูนย์ฯ ใหม้ีความ

สะอาดเป็นระเบยีบเรยีบรอ้ยอยู่เสมอ ผูบ้รหิารควรนำเครื่องมือ OKR (Objective Key 

Resource) มาเป็นเครื่องมือในการกำหนดเป้าหมายการดำเนนิการภจิที่สำคัญของศูนย์ฯ 

ควรสรา้งบรรยากาศในการทำงานเป็นทมีใหเ้หมาะสม สรา้งความสามัคค ีความเป็นน้ำ

หนึ่งใจเดยีวกันภายในศูนย์ฯ ควรพัฒนาสมาชิกใหมี้ความรูค้วามสามารถที่เกี่ยวขอ้งกับ

การปฏบิัตงิานในทุก ๆ ดา้นโดยเฉพาะการเพิ่มผลผลิตใหก้ับผลติภัณฑ์สนิคา้ และควรเพิ่ม

ค่าตอบแทนใหม้ากขึ้นกว่าเดมิ ใหส้อดคล้องกับค่าครองชีพในปัจจุบัน เนื่องจากในปัจจุบัน

ค่าตอบแทนที่สมาชกิไดร้ับ ยังนอ้ยกว่าค่าแรงข้ันต่ำของจังหวัดสกลนครในปัจจุบัน  

ซึ่งปัจจุบันค่าแรงข้ันต่ำของจังหวัดสกลนคร อยู่ที่วันละ 323 บาท และควรเพิ่มวันหยุดให้

สมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม ใหเ้ป็น 2 วัน เหมือนเดิม เพื่อเป็นการสรา้ง
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ขวัญกำลังใจใหก้ับสมาชิกฯ และสมาชิกจะได้มเีวลาไปหารายไดเ้สรมิทางอื่นอกีด้วย และ

เจา้หน้าที่มมีาดูแลบรหิารจัดการศูนย์อยากใหจั้ดมาอยู่แบบประจำ เพราะที่ผ่านมาจะมา

อยู่แค่ 1-2 ป ีแลว้จะปรับเปลี่ยนคนใหม่มาแทน ซึ่งทำใหก้ารบรหิารจัดการ การบัญชี 

การตลาด ไม่มคีวามต่อเนื่อง และควรปลูกฝังใหส้มาชิกสำนกึในพระมหากรุณาธคิุณของ

สมเด็จพระนางเจา้สริกิิติ์ พระบรมราชินีนาถ พระบรมราชชนนพีันปหีลวง ที่เป็นผูร้เิริ่ม

ก่อตัง้ศูนย์ฯ” 
 

อภปิรายผลการวจิัย 

 1. ผลการวจิัยจากการศกึษาแรงจูงใจในการทำงานของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิ

ศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร พบว่า แรงจูงใจในการทำงาน

ของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.98) เม่ือพจิารณารายดา้น พบว่า ดา้นที่มีค่าเฉลี่ย

มากที่สุด คอื ด้านความสำเร็จในการปฏบิัตงิาน ( X =4.28) รองลงมาคอื ด้านลักษณะของ

งานที่ไดร้ับมอบหมาย ( X =4.25) ด้านความรับผดิชอบต่องานที่ปฏิบัต ิ( X =4.24) ด้าน

ความสัมพันธ์ของผูร้ว่มงานในการปฏบิัตงิาน ( X =4.17) ด้านการยอมรับนับถอื ( X =

4.10) ด้านสภาพแวดลอ้มของสถานที่ทำงาน ( X =3.89) ดา้นความกา้วหนา้ในสายงาน 

( X =3.80) ส่วนดา้นที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื ดา้นค่าตอบแทนและรายได ้( X =3.04) 

ตามลำดับ 

  ผลการวจิัยในครัง้นี้สอดคล้องกับงานวจิัยของ พรเพชร บุตรดี (2563, 

บทคัดย่อ) ได้ทำการศกึษา อทิธพิลของแรงจูงใจในการทำงานที่มีต่อพฤตกิรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอท่าอุเทน 

จังหวัดนครพนม ผลการวจิัย พบว่า แรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรองคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.05) สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ทองดำ 

พันยานุวง (2561, บทคัดย่อ) ไดท้ำการศึกษา ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงและแรงจูงใจใน

การทำงานที่มผีลต่อความผูกพันต่อองค์กร กรณีศกึษาแผนกโยธาธกิารและขนส่ง แขวง

บอลคิำไซ สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว ผลการวจิัย พบว่า แรงจูงใจในการ

ทำงานของบุคลากรแผนกโยธาธกิารและขนส่ง แขวงบอลคิำไซ โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ นลพรรณ  บุญฤทธิ์ (2558) ไดท้ำการศกึษาปัจจัยที่มผีล

ต่อประสทิธภิาพในการปฏิบัตงิานของบุคลากรองค์การบรหิารส่วนจังหวัดชลบุร ี 
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ผลการวจิัย พบว่า  ในการปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์การบรหิารส่วนจังหวัดชลบุร ี

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.56 และสอดคลอ้งกับงานวจิยัของ 

วรรณา  อาวรณ ์(2556, บทคัดย่อ) ไดท้ำการศกึษา แรงจูงใจในการทำงานกับความ

ผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการรัฐสภา ระดับปฏบิัติงาน สำนักงานเลขาธิการสภา

ผูแ้ทนราษฎร แรงจูงใจในการทำงานโดยรวม พบว่าอยู่ในระดับสูงโดยปัจจัยจูงใจมีค่าเฉลี่ย

มากกว่าปัจจัยค้ำจุน 

 2. ผลการวิจัยจากการศกึษาความผูกพันต่อองค์กรของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิ

ศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป ์จังหวัดสกลนคร พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร

ของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร  โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.19) เม่ือพจิารณารายด้าน พบว่า มีความผกูพันต่อองค์กร

ในระดับมาก ทุกด้าน โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ความตอ้งการอย่างแรงกล้าในการ

คงไวซ้ึ่งการเป็นสมาชิกภาพในองค์กร ( X =4.38) รองลงมาคอื ความเต็มใจที่จะทุ่มเท

ความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์กร ( X =4.28) ส่วนด้านที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ย

ที่สุด คอื ความเชื่อมั่นอย่างแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านยิมขององค์กร 

( X =3.91) 

  โดยดา้นความตอ้งการอย่างแรงกลา้ในการคงไวซ้ึ่งการเป็นสมาชิกภาพใน

องค์กร ซึ่งเป็นดา้นที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุด เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด 

คอื ท่านมคีวามรูส้กึจงรักภักดกีับหน่วยงานของท่าน รองลงมาคอื ท่านมีความศรัทธาและ

ความภาคภูมใิจที่เป็นพนักงานและเจา้หน้าที่ในหน่วยงานนี้ ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด 

คอื หน่วยงานท่านเป็นองค์การที่ดทีี่สุดที่ท่านจะทำงานดว้ย ส่วน ดา้นความเช่ือมั่นอย่าง

แรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านยิมขององค์กร ซึ่งเป็นดา้นที่มคี่าเฉลี่ยต่ำสุด 

เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า ขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ท่านมคีวามเชื่อม่ันและยอมรับ

แนวทางในการปฏิบัติงานของหน่วยงาน รองลงมาคอื หน่วยงานของท่านใหท้่านสามารถ

แสดงศักยภาพของท่านไดอ้ย่างเต็มที ่ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื หน่วยงานมี

เปา้หมายกและค่านยิมทีส่อดคล้องกับแนวคดิของท่าน 

  ผลการวจิัยในครัง้น้ีสอดคล้องกับงานวจิัยของ จรรยา  ห่วงเทศ (2557, 

บทคัดย่อ) ได้ทำการศกึษา ปัจจัยที่มคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

ธนาคารกรุงศรอียุธยา จำกัด(มหาชน) ภาค 208 ผลการวจิัย พบว่า ระดับความผูกพันต่อ

องค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก สอดคลอ้งกับงานวจิัยของ สิรินยา  เสยีงเลศิ (2558, 
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บทคัดย่อ) ได้ทำการศกึษาอทิธพิลของแรงจูงใจในการทำงาน ความผูกพันต่อองค์กร ที่มี

ต่อประสทิธผิลในการปฏบิัตงิานของบุคลากรเทศบาลตำบลดงมะไฟ ตำบลขมิ้น อำเภอ

เมอืงสกลนคร จังหวัดสกลนคร ผลการวจิัย พบว่า วามผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากร

เทศบาลตำบลดงมะไฟ อำเภอเมอืงสกลนคร จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ด้านที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื การทุ่มเทความพยายาม

ในการปฏบิัติงานเพื่อองค์การ ส่วนด้านที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื ดา้นความต้องการที่จะ

ดำรงความเป็นสมาชกิขององค์การ สอดคลอ้งกับงานวจิัยของ ณฐพรรณ  ชาญธัญกรรม 

(2560, บทคัดย่อ) ได้ทำการศกึษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร

กรมชลประทาน (สามเสน) ผลการวจิัย พบว่า บุคลากรมีความคดิเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่

ส่งผลต่อความผกูพันต่อองค์การของกรมชลประทาน (สามเสน) โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ กัญญา  บุดดาจันทร ์(2563, บทคัดย่อ) ได้ทำการศกึษา

คุณภาพชีวติการทำงานที่ส่งผลต่อความผกูพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน 

สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ผลการวิจัย พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสาย

สนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x=3.89) เมื่อ

พจิารณารายดา้น พบว่า มีความผูกพันต่อองค์การในระดับมาก ทุกดา้น โดยดา้นที่มี

ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ด้านความทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงาน ( x=4.17) 

รองลงมาคอื ด้านความตอ้งการที่จะดำรงความเป็นสมาชกิขององคก์าร ( x=3.77)  

ส่วนดา้นที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื ด้านการยอมรับเปา้หมาย นโยบาย การบรหิารงานของ

องค์การ ( x=3.68) และสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ พรรณปพร  สื่อกลาง (2563, 

บทคัดย่อ) ได้ทำการศกึษา จติวญิญาณในการทำงาน และการรับรูว้ัฒนธรรมองค์การ 

ที่ส่งผลต่อความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอำเภอบา้น

ดุง จังหวัดอุดรธาน ีผลการวจิัย พบว่า ความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอำเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธาน ี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =

3.84) 

 4. ผลการการวิจัยเพื่อเปรยีบเทยีบระดับความผูกพันต่อองค์กรของสมาชิกศูนย์

ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร เม่ือจำแนกตาม

คุณลักษณะส่วนบุคคล พบว่า เมื่อเปรยีบเทยีบความผูกพันต่อองค์กรของสมาชิกศูนย์

ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวดัสกลนคร ในภาพรวม ตาม

คุณลักษณะส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาในการเป็นสมาชิก พบว่า มีความแตกต่างกันอย่างมี
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นยัสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 โดยสมาชิกที่มีระยะเวลาในการเป็นสมาชกิ 6-10 ปี และ

มากกว่า 60 ปี มคีวามความผูกพันต่อองค์กร สูงที่สุด ส่วนสมาชิกที่มีระยะเวลาในการเป็น

สมาชิก 11-15 ปี มคีวามความผูกพันต่อองค์กร ต่ำที่สุด เม่ือจำแนกตามคุณลักษณะส่วน

บุคคลดา้นเพศ อายุ ระดับการศึกษา และสถานภาพ พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของ

สมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจริญศลิป์ จังหวัดสกลนคร ทัง้ใน

ภาพรวม และรายด้าน ทุกด้าน ไม่มคีวามแตกต่างกันที่ผลการวจิัยเป็น เช่นนี้อาจเป็น

เพราะว่าสมาชกิศูนย์ส่งเสริมศลิปาชพีบ้านกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร 

ส่วนใหญ่มีพื้นฐานการดำเนินชวีติที่คลา้ย ๆ กัน บุคลากรส่วนใหญ่เป็นคนในพื้นที่ หรอืใน

ละแวกใกล้เคยีงกับพื้นทีข่องศลิปาชพีบ้านกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร 

จงึทำใหมี้ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก นอกจากนัน้สมาชกิศูนย์ส่งเสริมศลิปา

ชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร ส่วนใหญ่มีความภาคภูมใิจในการ

ปฏบิัติงานและเป็นสมาชกิของศูนย์ส่งเสริมศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศิลป ์

จังหวัดสกลนคร ซึ่งเกดิขึ้นจากพระราชดำรขิอง สมเด็จพระนางเจ้าฯ พระบรมราชินนีาถ  

ที่ทัง้สองพระองคม์ักจะเสด็จทรงงานคู่กันอยู่เสมอๆ และถอืกำเนดิขึ้นเป็น “ศูนย์ส่งเสรมิ

ศลิปาชพี” ที่มอียู่ทั่วประเทศ เช่นกัน โดยเป็นสถานที่ที่ส่งเสรมิใหช้าวบา้นมีอาชีพเสรมิ  

จงึทำใหส้มาชกิศูนย์ส่งเสริมศลิปาชพีบ้านกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร 

ทุกคนต่างก็มคีวามตัง้ใจในการทำงาน มีความกระตอืรอืรน้ในการทำงาน มีอุดมการณ์ใน

การทำงานเพื่อสร้างรายไดเ้สรมิจากงานประจำ รวมทั้งเป็นการฝกึอาชีพ สรา้งความ

ชำนาญในงานฝีมือ จนสามารถประกอบเป็นอาชีพหลักเลี้ยงตัวเองไดเ้ป็นอย่างด ีและเพื่อ

พัฒนาบา้นเมอืง ชุมชน ใหเ้จรญิกา้วหน้า มคีวามเต็มใจและตั้งใจทำงานอย่างเต็มที ่เต็ม

ความสามารถตลอดเวลา มีความมุ่งมั่นที่ตอ้งการจะทำงานใหบ้รรลุเป้าหมายขององค์การ 

สรา้งผลการปฏบิัติงานที่ดีเพื่อความสำเร็จขององค์การ และพยายามผลักดันตนเองในการ

พัฒนาผลงานใหสู้งข้ึน จงึทำใหร้ะดับความผกูพันต่อองค์กรของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปา

ชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร ทั้งในภาพรวม และรายดา้น ทุกด้าน 

ไม่มคีวามแตกต่างกัน เมื่อจำแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคลดา้นเพศ อายุ ระดับ

การศกึษา และสถานภาพ 

  ผลการวจิัยในครัง้น้ีสอดคล้องกับงานวจิัยของ ธนรัฐ  นาทอง (2556)  

ได้ทำการศกึษาปัจจัยที่มีผลต่อความผกูพันในองค์กรของพนักงานธนาคารออมสนิภาค 5  
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ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานธนาคารออมสนิภาค 5 ตัวแปรอายุ

แตกต่างกันจะมผีลต่อความผูกพันต่อองค์กร อย่างมนีัยทางสถิติ ส่วนตัวแปร ระดับ

การศกึษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน อัตราเงนิเดอืน ตำแหน่งงาน และสังกัด ไม่มีอทิธพิลต่อ

ความผูกพันองค์กร สอดคล้องกับงานวจัิยของ ฐติมิา  หลักทอง (2557, บทคัดย่อ)  

ได้ทำการศกึษา ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ผลติช้ินส่วนอุตสาหกรรมยาน

ยนต์แห่งหน่ึง ในนคิมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุร ีผลการศกึษา พบว่า เพศ อายุ 

หนว่ยงานที่สังกัด สถานภาพ ระดับการศึกษาของพนักงาน ไม่มคีวามสัมพันธ์ต่อความ

ผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ส่วนรายไดต้่อเดอืน ระยะเวลาการปฏบิัตงิาน ลักษณะของ

งานและประสบการณ์ในการทำงานของพนักงาน มคีวามสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กร

ของพนักงานที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ .05 และสอดคลอ้งกับงานวจิัยของทองดำ  พันยา

นุวง (2561) ที่ได้ทำการศกึษา ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงและแรงจูงใจในการทำงานที่มีผล

ต่อความผกูพันต่อองค์กร กรณศีกึษาแผนกโยธาธกิารและขนส่ง แขวงบอลคิำไซ 

สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว ผลการศกึษาความแตกต่างของความผูกพันต่อ

องค์กร ของบุคลากรแผนกโยธาธกิารและขนส่ง แขวงบอลคิำไซ ตามคุณลักษณะส่วน

บุคคลดา้นเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทำงาน และหน่วยงาน ที่ระดับ

นัยสำคัญทางสถติิ .05  พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรแผนกโยธาธกิารและ

ขนส่ง แขวงบอลคิำไซ ทัง้ในภาพรวม และรายด้าน ทุกด้าน ไม่มคีวามแตกต่างกัน 

 5. ผลการวจิัยจากการศึกษาอทิธพิลของแรงจูงใจในการทำงาน ที่ส่งผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบ้านกุดนาขาม อำเภอเจริญศลิป์ 

จังหวัดสกลนคร พบว่า แรงจูงใจในการทำงานของสมาชิกศูนย์ส่งเสริมศลิปาชีพบา้นกุดนา

ขาม อำเภอเจรญิศิลป์ จังหวัดสกลนคร ดา้นความสัมพันธ์ของผูร้่วมงานในการปฏิบัตงิาน 

(MOT6) (β=.373) ดา้นการยอมรับนับถอื (MOT2) (β=.314) ดา้นสภาพแวดลอ้มของ

สถานที่ทำงาน (MOT8) (β =.277) ดา้นความรับผดิชอบต่องานที่ปฏบิัติ (MOT4) (β=.190) 

และด้านค่าตอบแทนและรายได้ (MOT7) (β =.129) มีอทิธพิลต่อความผูกพันต่อองค์กร

ของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อย่างมนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 

โดยมคี่าสัมประสทิธิ์พยากรณ=์.620 โดยสามารถร่วมกันทำนายความผูกพันต่อองค์กร

ของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวดัสกลนคร ไดร้อ้ย

ละ 62.00 จึงสรุปไดวาแรงจูงใจในการทำงาน ดานความสัมพันธของผูรวมงานในการปฏิบัติงาน 

ดานการยอมรับนับถือ ดานสภาพแวดลอมของสถานท่ีทำงาน ดานความกาวหนาในสายงาน และ
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ดานความรับผิดชอบตองานที่ปฏิบัติ สงผลตอองคกรของสมาชิกศูนยสงเสริมศิลปาชพีบานกุดนา

ขาม สวนแรงจูงใจในการทำงานดานความสำเร็จในการปฏิบัติงาน (MOT1) ดานลักษณะของงานที่

ไดรับมอบหมาย และดานความกาวหนาในสายงาน ไมมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของ

สมาชิกศูนยสงเสริมศิลปาชีพบานกุดนาขาม ส่วนแรงจูงใจในการทำงานด้านความสำเร็จใน

การปฏิบัตงิาน (MOT1) ดา้นลักษณะของงานที่ไดร้ับมอบหมาย (MOT3) และดา้น

ความกา้วหนา้ในสายงาน (MOT5) ไม่มอีทิธพิลต่อความผูกพันต่อองค์กรของสมาชิกศูนย์

ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร 

  ผลการวจิัยในครัง้น้ีสอดคล้องกับงานวจิัยของ วรรณา  อาวรณ์ (2556, 

บทคัดย่อ) ได้ทำการศกึษา แรงจูงใจในการทำงานกับความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการ

รัฐสภา ระดับปฏิบัติงาน สำนักงานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎร ผลการวจิัย พบว่า โดย

ขา้ราชการรัฐสภาที่มแีรงจูงใจในการทำงานทัง้ปัจจัยจูงใจและปัจจัยคำ้จุนสูงจะมีความ

ผูกพันต่อองค์กรสูงกว่าข้าราชการรัฐสภาที่มแีรงจูงใจในการทำงานปานกลางและต่ำทุก

ดา้น เม่ือพิจารณาจากขนาดค่า F ผลปรากฏว่าขา้ราชการรฐัสภาที่มีแรงจูงใจในการ

ทำงานแตกต่างกันมคีวามผูกพันตอ่องค์กรแตกต่างกันโดยเรยีงลำดับจากมากไปหานอ้ย 

ดังนี้ ด้านลักษณะของงาน ดา้นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ดา้นเงนิเดือนและผลตอบแทน

ดา้นความมั่นคงในงาน ดา้นความกา้วหนา้ในงาน ด้านนโยบายและการบริหารงาน ดา้น

เทคนคิการควบคุมดูแล ด้านความรับผิดชอบในงาน ด้านสภาพแวดลอ้มในการทำงาน 

ดา้นความสำเร็จในงานและดา้นการไดร้ับการยอมรับ สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ สิรนิยา 

เสยีงเลศิ (2558) ไดท้ำการศกึษาอทิธพิลของแรงจูงใจในการทำงาน ความผกูพันต่อ

องค์กร ที่มีต่อประสทิธผิลในการปฏบิัตงิานของบุคลากรเทศบาลตำบลดงมะไฟ ตำบลขมิ้น 

อำเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร ผลการวจิัย พบว่า อทิธพิลของแรงจูงใจในการ

ทำงาน ความผูกพันต่อองค์กร ที่มตี่อประสทิธผิลในการปฏิบัตงิานของบุคลากรเทศบาล

ตำบลดงมะไฟ อำเภอเมอืงสกลนคร จังหวัดสกลนคร โดยมคี่าความสัมพันธ์ (R) เท่ากับ 

0.825 และสอดคลอ้งกับงานวจิัยของ ทองดำ  พันยานุวง (2563, บทคัดย่อ) ที่ได้

ทำการศกึษา ภาวะผูน้ำการเปล่ียนแปลงและแรงจูงใจในการทำงานที่มีผลต่อความผกูพัน

ต่อองค์กร กรณีศกึษาแผนกโยธาธกิารและขนส่ง แขวงบอลคิำไซ สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว ผลการวิจัย พบว่า ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง และแรงจูงใจ

ในการทำงาน มีอทิธพิลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรแผนกโยธาธกิารและขนส่ง 

แขวงบอลิคำไซ สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว ได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถติทิี่

ระดับ .05 โดยมีค่าความสัมพันธ์ (R) เท่ากับ .889 ซึ่งภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง  
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(1=.842) และแรงจูงใจในการทำงาน  (2=.865) สามารถร่วมกันทำนายความผูกพันต่อ

องค์กร ของบุคลากรแผนกโยธาธกิารและขนส่ง แขวงบอลคิำไซ ไดร้อ้ยละ 79.10 ส่วนอกี

รอ้ยละ 20.90 เกดิจากอทิธพิลของตัวแปรอื่น ๆ 

  จงึสรุปได้ว่าแรงจูงใจในการทำงาน ดา้นความสัมพันธ์ของผูร้ว่มงานในการ

ปฏบิัติงาน ด้านการยอมรับนับถอื ดา้นสภาพแวดลอ้มของสถานที่ทำงาน ด้านความกา้ว 

หนา้ในสายงาน และดา้นความรับผดิชอบต่องานที่ปฏิบัต ิส่งผลต่อองค์กรของสมาชกิศูนย์

ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร 
 

ข้อเสนอแนะการวจิัย 

  1. ข้อเสนอแนะเพื่อการนำผลการวิจัยไปใช้ 

   1.1 ศูนย์ส่งเสริมศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร   

ควรเสรมิสรา้งและพัฒนาแรงจูงใจในการทำงานของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุด

นาขาม ด้านค่าตอบแทนและรายได้ โดยดำเนนิการเบกิจ่ายสวัสดกิารอื่น ๆ เช่น  

ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรยีนบุตร และค่าพาหนะ ใหค้วามเพยีงพอ รวดเร็วและถูกตอ้งกับ

ความเป็นจรงิในปัจจุบัน และเพิ่มค่าตอบแทนนอกเวลาปฏบิัตงิานใหมี้ความเหมาะสม โดย

ตอ้งดูจากงบประมาณ และความสามารถในการจ่ายของหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ด้านความ 

กา้วหนา้ในสายงาน โดยการส่งเสรมิและสนับสนุนใหส้มาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุด

นาขาม รูส้กึว่ามีความก้าวหนา้ในสายอาชพี และควรมอบหมายงานที่ทา้ทาย

ความสามารถ ใหแ้ก่สมาชกิฯ และด้านสภาพแวดล้อมของสถานที่ทำงาน โดยควรจัดสรร

บุคลากรใหม้จีำนวนที่เหมาะสมเพยีงพอต่อจำนวนปรมิาณงานของแต่ละตำแหน่ง และควร

จัดหาวัสดุอุปกรณ์ เครื่องใช้สำนักงานและสิ่งอำนวยสะดวกเหมาะสมในการปฏบิัตงิาน 

   1.2 ศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร   

ควรเสรมิสรา้งและพัฒนาความผูกพันต่อองค์กรของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบ้านกุด

นาขาม ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกลา้และการยอมรับเปา้หมายและค่านยิมขององค์กร 

โดยควรมีการกำหนดเป้าหมาย ค่านยิมและวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน ใหส้อดคลอ้งกับ

แนวคดิของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม 

   1.3 ศูนย์ส่งเสริมศลิปาชีพบ้านกุดนาขาม อำเภอเจรญิศิลป์ จังหวัดสกลนคร   

ควรเนน้ใหค้วามสำคัญเกี่ยวกับเสรมิสรา้งและพัฒนาความผูกพันต่อองค์กรของสมาชกิ

ศูนย์ส่งเสริมศลิปาชพีบ้านกุดนาขาม ใหแ้ก่ สมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม 
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ที่มรีะยะเวลาในการเป็นสมาชกิ 11-15 ป ีเนื่องจากเป็นกลุ่มที่มีความผูกพันต่อองค์กรต่ำ

กว่า สมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศิลปาชพีบา้นกุดนาขามที่มรีะยะเวลาในการเป็นสมาชกิ ในระดับ

อื่น ๆ  

   1.4 ศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร   

ควรเนน้และใหค้วามสำคัญเก่ียวกับแรงจูงใจในการทำงานของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปา

ชพีบา้นกุดนาขาม ด้านความสัมพันธ์ของผูร้่วมงานในการปฏบิัติงาน ด้านการยอมรับนับ

ถอื ดา้นสภาพแวดลอ้มของสถานที่ทำงาน ด้านความรับผดิชอบต่องานที่ปฏบิัต ิและดา้น

ค่าตอบแทนและรายได ้เนื่องจากเป็นตัวแปรที่มอีทิธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

สมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม ตามลำดับ 

   1.5 ศูนย์ส่งเสริมศลิปาชีพบ้านกุดนาขาม อำเภอเจรญิศิลป์ จังหวัดสกลนคร   

ควรส่งเสรมิการพัฒนาสมาชกิศูนยส์่งเสริมศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ 

จังหวัดสกลนคร ใหมี้ความรูค้วามสามารถที่เกี่ยวข้องกับการปฏบิัติงานในทุก ๆ ด้าน 

โดยเฉพาะการเพิ่มผลผลิตใหก้ับผลติภัณฑ์สนิคา้ และควรเพิ่มค่าตอบแทนใหม้ากขึ้น

กว่าเดมิ ใหส้อดคลอ้งกับค่าครองชีพในปัจจุบัน 

   1.6 ศูนย์สง่เสริมศลิปาชีพบ้านกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร   

ควรเสรมิสรา้งแรงจูงใจในการทำงาน และความผกูพันต่อองค์การ ใหแ้ก่สมาชกิ ใหมี้ความ

มั่นใจในอนาคตการทำงานที่องค์การแห่งนี้ โดยการสรา้งแรงจูงใจทัง้ในดา้นค่าตอบแทน 

และโอกาสความกา้วหน้าในการทำงาน รวมทัง้จัดสภาพแวดลอ้มของสถานที่ทำงาน จัดหา

สิ่งอำนวยความสะดวกทัง้วัสดุอุปกรณ์ที่มีคุณภาพ และปรมิาณ ใหเ้หมาะสมเพยีงพอกับ

การทำงาน 

 2. ข้อเสนอแนะในการวจิัยคร้ังต่อไป 

  2.1 ควรทำการศกึษาการพัฒนาแรงจูงใจในการทำงาน และความผูกพันต่อ

องค์กรของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศิลป์ จังหวัดสกลนคร 

โดยใช้รูปแบบการวจิัยเชิงปฏิบัติการ 

  2.2 ควรมกีารศกึษาเชิงคุณภาพ เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเชิงลกึเกี่ยวกับ 

แรงจูงใจในการทำงาน และความผูกพันต่อองค์กรของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้น

กุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร เป็นขอ้มูลเชิงประจักษ์มากขึ้น 
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  2.3 ควรมีการศกึษาตัวแปรอื่น ๆ เช่น วัฒนธรรมองค์กร การสร้างทมีงาน

ของผูบ้รหิาร ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของสมาชกิศูนย์ส่งเสริมศลิปาชพีบา้นกุดนา

ขาม อำเภอเจรญิศิลป์ จังหวัดสกลนคร   
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รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมอืการวจิัย 

 1. ผู้ชวยศาสตราจารย์ชาคริต  ชาญชิตปรชีา ตำแหน่ง รองอธกิารบดีฝ่าย

บรหิาร มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 2. ผูช้วยศาสตราจารย ์ดร.สามารถ  อัยกร ตำแหน่ง ประธานหลักสูตร        

รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 3. ผู้ชวยศาสตราจารย์ ดร.ละมัย  ร่มเย็น ตำแหน่ง กรรมการบรหิารหลักสูตร

รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 4. พันเอกยงยุทธ  จันทว ี 

 5. พันเอกปราโมทย์  เนียมสำเภา 
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รายนามผูเ้ช่ียวชาญในการหาแนวทางในการพัฒนาแรงจูงใจในการทำงาน 

กับความผูกพันต่อองค์กรของสมาชกิศนูย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบ้านกุดนาขาม 

อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร  

 1. พันเอกสุคนธรัตน์  ชาวพงษ์  ผูบ้ังคับการกรมทหารราบที่ 3 

 2. ผูช้วยศาสตราจารยช์าครติ   ชาญชิตปรีชา   

           รองอธกิารบด ีมหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 3. ผู้ชวยศาสตราจารย์ ดร.สามารถ  อัยกร   

           ประธานหลักสูตรรฐัประศาสนศาสตร  

           มหาบัณฑติ มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 4. นายเดช  สุภาพ     ครูผูฝ้กึสอนงานเครื่องปัน้ดินเผา 

 5. นายศักดิ์ชัย  ดันมแีกว้   ครูที่ปรกึษาประจำแผนกตัดเย็บ 

 6. นางแจ่มใส  ราชปี    ครูที่ปรกึษาประจำแผนกดอกไมป้ระดษิฐ ์

 7. นายมาด้า  โพสาราช   ครูผูอ้อกแบบลวดลายซลิค์สกรนี 

 8. นายปยิะ  สายแก้ว    ครูประจำแผนกแกะสลักไม้ 

 9. นายชัยศักดิ์  ไทยเจรญิ   สมาชกิปัน้ขึ้นรูป 

 10. นางอรัญ  นาพงษ์    สมาชกิแผนกตัดเย็บ 
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                                                           รหัสของแบบสอบถาม 
 

 

แบบสอบถามเพ่ือการวจัิย 

เร่ือง 

อทิธพิลของแรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ของสมาชิกศูนย์ส่งเสริมศิลปาชพีบ้านกุดนาขาม จังหวดัสกลนคร 

******************************* 

คำช้ีแจง 

 1. แบบสอบถามเพื่อการวิจัยครัง้น้ี มวีัตถุประสงค์เพื่อศกึษา อทิธพิลของ

แรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพี

บา้นกุดนาขาม จังหวัดสกลนคร คำตอบของทา่นจะเก็บเป็นความลับ และไม่มีผลกระทบ

ต่อท่านแต่ประการใด เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลที่ถูกตอ้งจึงขอความอนุเคราะห์ใหท้่านตอบ

แบบสอบถามตามความเป็นจรงิมากที่สุด คำตอบของท่านจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่ง   

ต่อการพัฒนาและปรับปรุงการบรหิารงานของศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพบา้นกุดนาขาม 

จังหวัดสกลนคร 

 2.  แบบสอบถามฉบับนี้แบ่งออกเป็น 4 ตอน ไดแ้ก่ 

  ตอนที่ 1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นสมาชิก 

ศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบ้านกุดนาขาม จังหวัดสกลนคร 

  ตอนที่ 2 แรงจูงใจในการทำงานของสมาชกิศูนย์ส่งเสริมศลิปาชพีบ้าน 

กุดนาขาม จังหวัดสกลนคร 

  ตอนที่ 3 ความผูกพันต่อองค์กร ของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชพีบ้าน 

กุดนาขาม จังหวัดสกลนคร 

  ตอนที่ 4 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะทั่วไป 

 3. โปรดทำเครื่องหมาย   ลงใน  หรอืในช่องมที่ตรงกับคุณลักษณะส่วน

บุคคลของท่านหรอืความคิดเห็นของท่าน 

      ปฏิมากร   ทิพเลศิ 

     นักศกึษาปรญิญาโท  สาขาวชิารัฐประศาสนศาสตร์ 

           มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ตอนที่ 1 คุณลักษณะส่วนบุคคล ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

คำช้ีแจง โปรดขีดเครื่องหมาย   ลงใน  หนา้ขอ้ความที่ตรงกับสถานภาพของท่าน  

             และเติมคำหรอืข้อความลงในช่องว่างตามความจริง 

 

               1. เพศ 

        ชาย                 

       หญงิ 

  2. อายุ 

     ไม่เกิน 30  ปี        

       31-45  ปี 

      46-60  ปี         

       มากกว่า 60 ปี 

  3. ระดับการศกึษา 

     ประถมศกึษา   

     มัธยมศกึษาตอนต้น  

     มัธยมศกึษาตอนปลาย/ปวช. 

     ปวส./อนุปรญิญา 

     ปรญิญาตรข้ึีนไป 

  4. สถานภาพสมรส 

     โสด    

     สมรส 

     หม้าย/หย่าร้าง 

  5. ระยะเวลาในการเป็นสมาชกิ 

     1-5  ปี    

     6-10 ป ี

     11–15 ปี    

     มากกว่า 15 ปี 
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ตอนที่  2  แรงจูงใจในการทำงานของสมาชกิศูนย์ส่งเสริมศลิปาชีพ 

 บ้านกุดนาขาม จังหวัดสกลนคร 

 

คำช้ีแจง  ปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวขอ้งกับการปฏบิัตงิานของท่าน ส่งผลต่อการมแีรงจูงใจ 

 ในการทำงานของท่าน มากน้อยเพยีงใด โดยใหท้่านทำเครื่องหมาย  ลงใน 

 ช่องที่ตรงกับความคดิเห็นของท่านมากที่สุด ซึ่งกำหนดระดับแรงจูงใจ 

 ในการทำงาน ดังน้ี 

  ระดับ 5 หมายถงึ  เห็นดว้ยในระดับมากที่สุด 

  ระดับ  4 หมายถงึ  เห็นดว้ยในระดับมาก 

  ระดับ 3 หมายถงึ  เห็นดว้ยในระดับปานกลาง 

  ระดับ 2 หมายถงึ  เห็นดว้ยในระดับนอ้ย 

  ระดับ  1 หมายถึง  เห็นด้วยในระดับนอ้ยที่สุด 

 

ประเด็นขอ้คำถาม 

ระดับความคดิเหน็ 

(5) 

มาก

ท่ีสุด 

(4) 

 

มาก 

(3) 

ปาน

กลาง 

(2) 

 

นอ้ย 

(1) 

นอ้ย

ท่ีสุด 

ความสำเร็จในการปฏบิัติงาน  

1 ท่านสามารถปฏบิัติงานที่ไดร้ับมอบหมายสำเร็จ  

ได้ตามกำหนดเวลา 

     

2 ท่านสามารถปฏบิัติงานใหป้ระสบผลสำเร็จตาม

เปา้หมายที่วางไว้ 

     

3 ท่านสามารถแก้ไขปัญหาในงานที่ทำอยูไ่ด้อย่าง

ถูกตอ้งเรยีบรอ้ย 

     

4 ท่านมคีวามพอใจในความสำเร็จในงานที่ท่าน

ปฏบิัติ 

     

5 ผลการปฏบิัตงิานของท่านมีคุณภาพเหมาะสม 

กับงานอยู่เสมอ 
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ประเด็นขอ้คำถาม 

ระดับความคดิเห็น 

(5) 

มาก

ท่ีสุด 

(4) 

 

มาก 

(3) 

ปาน

กลาง 

(2) 

 

นอ้ย 

(1) 

นอ้ย

ท่ีสุด 

ความสำเร็จในการปฏบิัติงาน (ต่อ)  

6 ผลการปฏบิัตงิานของหน่วยงานท่านสำเร็จโดย

เกดิจากความร่วมมอืร่วมใจของสมาชกิใน

หน่วยงาน 

     

การยอมรับนับถือ  

1 ผูบ้ังคับบัญชายอมรับและเชื่อมั่นในความรู้

ความสามารถของท่าน 

     

2 ผูบ้ังคับบัญชายอมรับฟังความคดิเห็นและ

ขอ้เสนอแนะของท่าน 

     

3 ท่านได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานในการ

ปฏบิัติงาน 

     

4 ท่านได้รับความร่วมมอืในการปฏบิัตงิานอย่างดี

จากผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 

     

5 ท่านได้รับคำยกย่องชมเชยจากผูบ้ังคับบัญชา 

และเพื่อนร่วมงานในการทำงาน 

     

ลักษณะของงานที่ไดร้ับมอบหมาย  

1 งานที่ท่านไดร้ับมอบหมายมีความเหมาะสมกับ

ความรูค้วามสามารถของท่าน 

     

2 ท่านมอีสิระในงานที่ได้รับมอบหมายใหท้ำอย่าง

เต็มที่ 

     

3 งานที่ท่านไดท้ำอยู่ในขณะนี้เป็นการเพิ่มทักษะ

และประสบการณ์ของตนเอง 

     

4 งานที่ท่านไดร้ับมอบหมายมีปรมิาณงานที่ท่าน

พอใจ 
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ประเด็นขอ้คำถาม 

ระดับความคดิเห็น 

(5) 

มาก

ท่ีสุด 

(4) 

 

มาก 

(3) 

ปาน

กลาง 

(2) 

 

นอ้ย 

(1) 

นอ้ย

ท่ีสุด 

ลักษณะของงานที่ไดร้ับมอบหมาย (ต่อ)  

5 งานที่ท่านปฏบิัติมีความทา้ทายทำใหมี้ความ

กระตอืรอืร้นในการปฏบิัตงิาน 

     

ความรับผดิชอบต่องานที่ปฏิบัติ  

1 ท่านมหีนา้ที่ความรับผดิชอบกำหนดไวอ้ย่าง

ชัดเจน 

     

2 ท่านมคีวามตัง้ใจที่จะปฏิบตังิานอย่างเต็มความรู้

ความสามารถเพื่อใหบ้รรลุผลสำเร็จตามเปา้หมาย 

     

3 ท่านอุทศิเวลาทำงานอย่างเต็มที่เม่ือไดร้ับ

มอบหมายในการปฏบิัติงาน 

     

4 ท่านได้รับมอบหมายใหท้ำงานใหม่ ๆ อยู่เสมอ      

5 ท่านมอีสิระในการแสดงความคดิเห็นและ

ขอ้เสนอแนะต่อผูบ้ังคับบัญชาในการปฏบิัตงิาน 

ในหนา้ที่ 

     

ความกา้วหนา้ในสายงาน  

1 ท่านได้รับมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถ 

เพื่อใหมี้โอกาสในการเลื่อนข้ันเลื่อนตำแหน่ง 

     

2 ท่านได้รับการฝกึอบรมและพัฒนาความรู ้

ความสามารถโอกาสกา้วหนา้ในตำแหน่งหน้าที่

การงาน 

     

3 ท่านได้รับการสนับสนุนจากผูบ้ังคับบัญชาและ 

เพื่อนร่วมงาน 

     

4 ท่านมเีสน้ทางความก้าวหน้าในสายอาชพี      

5 บุคลากรที่ดำเนนิงานรูส้กึว่าท่านามี

ความกา้วหนา้ในงานการทำงาน 

     

- 
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ประเด็นขอ้คำถาม 

ระดับความคดิเห็น 

(5) 

มาก

ท่ีสุด 

(4) 

 

มาก 

(3) 

ปาน

กลาง 

(2) 

 

นอ้ย 

(1) 

นอ้ย

ท่ีสุด 

ความสัมพันธ์ของผูร้ว่มงานในการปฏบิัตงิาน  

1 เพื่อนร่วมงานของท่านทุกระดับ มคีวามสนทิสนม 

เป็นกันเอง 

     

2 ท่านมโีอกาสร่วมกจิกรรมพบปะสังสรรค์

นอกเหนอืเวลาปฏบิัตงิานอย่างสม่ำเสมอ 

     

3 ในหน่วยงานของท่านเพื่อนร่วมงานมีความเคารพ

นับถือใหเ้กยีรติซึ่งกันและกันดว้ยความจริงใจ 

     

4 ท่านสามารถขอความช่วยเหลอืจากเพื่อนร่วมงาน

ได้ในกรณทีี่ท่านมีปัญหาด้านการทำงาน 

     

5 ผูบ้ังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานของท่านใหค้วาม

ช่วยเหลอืในการปฏบิัติงานร่วมกันอย่างมี

ประสทิธภิาพ 

     

ค่าตอบแทนและรายได ้  

1 เงนิเดอืนที่ท่านได้รับมคีวามเหมาะสม และ

เพยีงพอกับสภาพเศรษฐกจิในปัจจุบัน 

     

2 อัตราเงนิเดือนหรอืค่าจ้างมีความเหมาะสมกับ

ความรูค้วามสามารถ 

     

3 ค่าตอบแทนนอกเวลาปฏบิัติงานการมีความ

เหมาะสม 

     

4 การเบกิจ่ายสวัสดกิารอื่น ๆ เช่น ค่า

รักษาพยาบาล ค่าเล่าเรยีนบุตร และค่าพาหนะ 

เป็นตน้ มคีวามเพยีงพอ รวดเร็วและถูกตอ้งกับ

ความเป็นจรงิในปัจจุบัน 

     

5 ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมคีวามเหมาะสมกับ

ปรมิาณงานที่รับผดิชอบ 

     

- 
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ประเด็นขอ้คำถาม 

ระดับความคดิเห็น 

(5) 

มาก

ท่ีสุด 

(4) 

 

มาก 

(3) 

ปาน

กลาง 

(2) 

 

นอ้ย 

(1) 

นอ้ย

ท่ีสุด 

สภาพแวดล้อมของสถานที่ทำงาน  

1 จำนวนบุคลากรในหน่วยงานของท่านมจีำนวนที่

เหมาะสมเพยีงพอต่อจำนวนปรมิาณงานของแต่

ละตำแหน่ง 

     

2 หน่วยงานของท่านมวีัสดุอุปกรณ ์เครื่องใช้

สำนักงานและสิ่งอำนวยสะดวกเหมาะสมในการ

ปฏบิัติงาน 

     

3 หน่วยงานของท่านมอีาคารสถานที่และหอ้ง

ทำงานมสีภาพที่เหมาะสมในการปฏบิัตงิาน 

     

4 หน่วยงานของท่านมรีะบบสาธารณูปโภคอย่าง

เพยีงพอเช่น ระบบประปา ไฟฟา้ และน้ำดื่ม เป็น

ตน้ 

     

5 บรรยากาศในสถานที่ทำงานของท่าน ทำใหเ้กดิ

ความรูสึ้กไม่เบื่อหน่ายที่จะปฏิบัติงาน 
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ตอนที่  3  ความผูกพันต่อองค์กร ของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพ 

 บ้านกุดนาขาม จังหวัดสกลนคร 

 

คำช้ีแจง  ใหท้่านทำเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับระดับความคดิเห็นของตัวท่าน 

 มากที่สุด เกี่ยวกับความผูกพันตอ่องค์กร ว่าท่านมคีวามผูกพันต่อองค์กร 

 อยู่ในระดับมากนอ้ยเพยีงใด ซึ่งกำหนดความผูกพันต่อองค์กร ดังนี้ 

  ระดับ 5 หมายถงึ  เห็นดว้ยในระดับมากที่สุด 

  ระดับ  4 หมายถงึ  เห็นดว้ยในระดับมาก 

  ระดับ 3 หมายถงึ  เห็นดว้ยในระดับปานกลาง 

  ระดับ 2 หมายถงึ  เห็นดว้ยในระดับนอ้ย 

  ระดับ  1 หมายถึง  เห็นด้วยในระดับนอ้ยที่สุด 

 

ประเด็นขอ้คำถาม 

ระดับความคดิเห็น 

(5) 

มาก

ท่ีสุด 

(4) 

 

มาก 

(3) 

ปาน

กลาง 

(2) 

 

นอ้ย 

(1) 

นอ้ย

ท่ีสุด 

ความเชื่อมั่นอย่างแรงกลา้และการยอมรับเปา้หมาย

และค่านยิมขององค์กร 

 

1 ท่านเห็นว่าการบรหิารงานของหน่วยงานเป็นการ

บรหิารงานที่เหมาะสมและสอดคล้องกับ

สถานการณ์ปัจจุบัน 

     

2 หน่วยงานมีเปา้หมายกและค่านิยมที่สอดคลอ้ง

กับแนวคดิของท่าน 

     

3 หน่วยงานของท่านใหท้่านสามารถแสดงศักยภาพ

ของท่านไดอ้ย่างเต็มที่ 

     

4 ค่านยิมและวัตถุประสงค์ของหน่วยงานตรงกับ

นสิัยใจคอและความคดิของตัวท่าน 

     

5 ท่านมคีวามเชื่อมั่นและยอมรับแนวทางในการ

ปฏบิัติงานของหน่วยงาน 

     

- 
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ประเด็นขอ้คำถาม 

ระดับความคดิเห็น 

(5) 

มาก

ท่ีสุด 

(4) 

 

มาก 

(3) 

ปาน

กลาง 

(2) 

 

นอ้ย 

(1) 

นอ้ย

ท่ีสุด 

ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อ

ประโยชน์ขององค์กร 

 

1 ท่านเต็มใจยอมสละเวลาส่วนตัวเพื่อใหง้านที่

ปฏบิัติประสบความสำเร็จ 

     

2 เมื่อได้รับมอบหมายงานจากผูบ้ังคับบัญชา ท่าน

จะทุ่มเทเพื่อใหง้านนัน้บรรลุเปา้หมาย 

     

3 ท่านพรอ้มที่จะอุทศิแรงกายและแรงใจในการ

ปฏบิัติงานเพื่อความเจรญิก้าวหนา้ของหน่วยงาน 

     

4 ท่านใช้ความรูค้วามสามารถอย่างเต็มที่ ถา้เป็น

การทำงานเพื่อหน่วยงานของท่าน 

     

5 ท่านพยายามศกึษาคน้คว้าหาความรูใ้หม่ ๆ  

เพื่อนำมาปรับใช้ในการทำงานใหดี้ยิ่งข้ึนอยู่เสมอ 

     

ความตอ้งการอย่างแรงกลา้ในการคงไวซ้ึ่งการเป็น

สมาชิกภาพในองค์กร 

 

1 หน่วยงานท่านเป็นองค์การที่ดทีี่สุดที่ท่านจะ

ทำงานดว้ย 

     

2 ท่านมคีวามศรัทธาและความภาคภูมใิจที่เป็น

พนักงานและเจ้าหนา้ที่ในหน่วยงานนี้ 

     

3 ท่านตัง้ใจที่จะปฏิบัตงิานในหน่วยงานของท่านไป

ตลอดอายุราชการ 

     

4 ท่านมคีวามรูส้กึจงรักภักดกีับหน่วยงาน 

ของท่าน 

     

5 ท่านมคีวามรูส้กึว่าตนเองเป็นห่วงอนาคตของ

หน่วยงาน 
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ตอนที่ 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะท่ัวไป 

 

คำช้ีแจง  ท่านมีความคดิเหน็และข้อเสนอแนะเพิ่มเติมอย่างไรบา้ง โปรดระบุ 

 

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

      

ขอขอบคุณทุกท่านที่ใหค้วามร่วมมอืในการตอบแบบสอบถาม 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเพ่ือการวจิัย 
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ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเพ่ือการวจิัย 

เร่ือง 

อทิธพิลของแรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ของสมาชิกศูนย์ส่งเสริมศิลปาชพีบ้านกุดนาขาม จังหวดัสกลนคร 

แบบสอบถาม ค่าความเชื่อม่ัน แปลผล 

1 แรงจูงใจในการทำงานของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิ

ศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัด

สกลนคร .773 ใช้ได้ 

 1.1 ความสำเร็จในการปฏบิัตงิาน .823 ใชไ้ด้ 

 1.2 การยอมรับนับถือ .806 ใชไ้ด้ 

 1.3 ลักษณะของงานที่ไดร้ับมอบหมาย .789 ใชไ้ด ้

 1.4 ความรับผดิชอบต่องานที่ปฏบิัติ .891 ใช้ได ้

 1.5 ความก้าวหน้าในสายงาน .764 ใช้ได ้

 1.6 ความสัมพันธ์ของผูร้่วมงานในการปฏิบัติงาน .754 ใช้ได้ 

 1.7 ค่าตอบแทนและรายได้ .788 ใชไ้ด้ 

 1.8 สภาพแวดลอ้มของสถานที่ทำงาน .763 ใชไ้ด ้

2 ความผูกพันต่อองค์กรของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิ

ศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัด

สกลนคร .861 ใช้ได้ 

 2.1 ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับ 

     เปา้หมายและค่านยิมขององคก์ร .756 ใชไ้ด ้

 2.2 ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก 

     เพื่อประโยชน์ขององค์กร .706 ใชไ้ด้ 

 2.3 ความตอ้งการอย่างแรงกลา้ในการคงไวซ้ึ่งการ 

     เป็นสมาชกิภาพในองค์กร .891 ใชไ้ด ้

ภาพรวมทัง้ฉบับ .784 ใชไ้ด ้

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก จ 

ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถาม 
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ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถาม 

เรื่อง 

อทิธพิลของแรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ของสมาชิกศูนย์ส่งเสริมศิลปาชพีบ้านกุดนาขาม จังหวดัสกลนคร 

******************************* 

ตอนที่  2  แรงจูงใจในการทำงานของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพ 

 บ้านกุดนาขาม จังหวัดสกลนคร 

ประเด็น/ข้อคำถาม 
ค่าอำนาจจำแนก 

รายข้อ 

ความสำเร็จในการปฏบิัติงาน  

1 ท่านสามารถปฏบิัติงานที่ไดร้ับมอบหมายสำเร็จไดต้าม

กำหนดเวลา .756 

2 ท่านสามารถปฏบิัตงิานใหป้ระสบผลสำเร็จตามเป้าหมายทีว่างไว้ .684 

3 ท่านสามารถแก้ไขปัญหาในงานที่ทำอยู่ไดอ้ย่างถูกตอ้ง

เรยีบรอ้ย .655 

4 ท่านมคีวามพอใจในความสำเร็จในงานที่ท่านปฏิบัติ .542 

5 ผลการปฏบิัตงิานของท่านมีคุณภาพเหมาะสมกับงานอยู่เสมอ .532 

6 ผลการปฏบิัตงิานของหน่วยงานท่านสำเร็จโดยเกดิจากความ

ร่วมมอืรว่มใจของสมาชกิในหน่วยงาน .569 

การยอมรับนับถือ  

1 ผูบ้ังคับบัญชายอมรับและเชื่อมั่นในความรูค้วามสามารถของ

ท่าน .489 

2 ผูบ้ังคับบัญชายอมรับฟังความคดิเห็นและข้อเสนอแนะของท่าน .402 

3 ท่านได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานในการปฏบิัติงาน .489 

4 ท่านได้รับความร่วมมอืในการปฏบิัตงิานอย่างดจีาก

ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน .854 

5 ท่านได้รับคำยกย่องชมเชยจากผูบ้ังคับบัญชา และเพื่อน

ร่วมงานในการทำงาน .869 
- 
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ประเด็น/ข้อคำถาม 
ค่าอำนาจจำแนก 

รายข้อ 

ลักษณะของงานที่ไดร้ับมอบหมาย  

1 งานที่ท่านไดร้ับมอบหมายมีความเหมาะสมกับความรู้

ความสามารถของท่าน .474 

2 ท่านมอีสิระในงานที่ได้รับมอบหมายใหท้ำอย่างเต็มที่ .563 

3 งานที่ท่านไดท้ำอยู่ในขณะนี้เป็นการเพิ่มทักษะและ

ประสบการณ์ของตนเอง .458 

4 งานที่ท่านไดร้ับมอบหมายมีปรมิาณงานที่ท่านพอใจ .489 

5 งานที่ท่านปฏบิัติมีความทา้ทายทำใหมี้ความกระตอืรอืรน้ใน

การปฏบิัตงิาน .523 

ความรับผดิชอบต่องานที่ปฏบิัติ  

1 ท่านมหีนา้ที่ความรับผดิชอบกำหนดไวอ้ย่างชัดเจน .512 

2 ท่านมคีวามตัง้ใจที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความรูค้วามสามารถ

เพื่อใหบ้รรลุผลสำเร็จตามเปา้หมาย .536 

3 ท่านอุทศิเวลาทำงานอย่างเต็มที่เม่ือได้รับมอบหมายในการ

ปฏบิัติงาน .524 

4 ท่านได้รับมอบหมายใหท้ำงานใหม่ ๆ อยู่เสมอ .499 

3 ท่านมอีสิระในการแสดงความคดิเห็นและข้อเสนอแนะต่อ

ผูบ้ังคับบัญชาในการปฏบิัติงานในหนา้ที่ .475 

ความกา้วหนา้ในสายงาน  

1 ท่านได้รับมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถ 

เพื่อใหมี้โอกาสในการเลื่อนข้ันเลื่อนตำแหน่ง .465 

2 ท่านได้รับการฝกึอบรมและพัฒนาความรู ้ความสามารถโอกาส

กา้วหนา้ในตำแหน่งหน้าที่การงาน .478 

3 ท่านได้รับการสนับสนุนจากผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน .425 

4 ท่านมเีสน้ทางความก้าวหน้าในสายอาชพี .436 

5 บุคลากรที่ดำเนนิงานรูส้กึว่าท่านามคีวามก้าวหนา้ในงานการ

ทำงาน .512 
- 
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ประเด็น/ข้อคำถาม 
ค่าอำนาจจำแนก 

รายข้อ 

ความสัมพันธ์ของผูร้ว่มงานในการปฏบิัตงิาน  

1 เพื่อนร่วมงานของท่านทุกระดับ มคีวามสนทิสนมเป็นกันเอง .465 

2 ท่านมโีอกาสร่วมกจิกรรมพบปะสังสรรค์นอกเหนือเวลา

ปฏบิัติงานอย่างสม่ำเสมอ .487 

3 ในหน่วยงานของท่านเพื่อนร่วมงานมีความเคารพนับถอืให้

เกยีรตซิึ่งกันและกันด้วยความจริงใจ .422 

4 ท่านสามารถขอความช่วยเหลอืจากเพื่อนร่วมงานไดใ้นกรณทีี่

ท่านมปีัญหาด้านการทำงาน .430 

5 ผูบ้ังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานของท่านใหค้วามช่วยเหลือในการ

ปฏบิัติงานร่วมกันอย่างมีประสทิธภิาพ .412 

ค่าตอบแทนและรายได ้  

1 เงนิเดอืนที่ท่านได้รับมคีวามเหมาะสม และเพยีงพอกับสภาพ

เศรษฐกิจในปัจจุบัน .478 

2 อัตราเงนิเดือนหรอืค่าจ้างมีความเหมาะสมกับความรู้

ความสามารถ .395 

3 ค่าตอบแทนนอกเวลาปฏบิัติงานการมีความเหมาะสม .385 

4 การเบกิจ่ายสวัสดกิารอื่น ๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรยีน

บุตร และค่าพาหนะ เป็นตน้ มีความเพยีงพอ รวดเร็วและ

ถูกตอ้งกับความเป็นจรงิในปัจจุบัน .491 

5 ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมคีวามเหมาะสมกับปรมิาณงานที่

รับผดิชอบ .469 
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ประเด็น/ข้อคำถาม 
ค่าอำนาจจำแนก 

รายข้อ 

สภาพแวดล้อมของสถานที่ทำงาน  

1 จำนวนบุคลากรในหน่วยงานของท่านมจีำนวนที่เหมาะสม

เพยีงพอต่อจำนวนปรมิาณงานของแต่ละตำแหน่ง .776 

2 หน่วยงานของท่านมวีัสดุอุปกรณ ์เครื่องใชส้ำนักงานและสิ่ง

อำนวยสะดวกเหมาะสมในการปฏบิัตงิาน .788 

3 หน่วยงานของท่านมอีาคารสถานที่และหอ้งทำงานมีสภาพที่

เหมาะสมในการปฏบิัติงาน .756 

4 หน่วยงานของท่านมรีะบบสาธารณูปโภคอย่างเพยีงพอเช่น 

ระบบประปา ไฟฟ้า และน้ำดื่ม เป็นต้น .429 

5 บรรยากาศในสถานที่ทำงานของท่าน ทำใหเ้กดิความรูส้กึไม่

เบื่อหน่ายที่จะปฏิบัติงาน .569 

 

ตอนที่  3  ความผูกพันต่อองค์กร ของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิศลิปาชีพ 

 บ้านกุดนาขาม จังหวัดสกลนคร 

ประเด็น/ข้อคำถาม 
ค่าอำนาจจำแนก 

รายข้อ 

ความเชื่อมั่นอย่างแรงกลา้และการยอมรับเปา้หมายและค่านยิมขององค์กร 

1 ท่านเห็นว่าการบรหิารงานของหน่วยงานเป็นการบรหิารงานที่

เหมาะสมและสอดคลอ้งกับสถานการณ์ปัจจุบัน .436 

2 หน่วยงานมีเปา้หมายกและค่านิยมที่สอดคลอ้งกับแนวคดิของ

ท่าน .442 

3 หน่วยงานของท่านใหท้่านสามารถแสดงศักยภาพของท่านได้

อย่างเต็มที่ .859 

4 ค่านยิมและวัตถุประสงค์ของหน่วยงานตรงกับนสิัยใจคอและ

ความคดิของตัวท่าน .463 

5 ท่านมคีวามเชื่อมั่นและยอมรับแนวทางในการปฏบิัตงิานของ

หน่วยงาน .389 
- 
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ประเด็น/ข้อคำถาม 
ค่าอำนาจจำแนก

รายข้อ 

ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์กร 

1 ท่านเต็มใจยอมสละเวลาส่วนตัวเพื่อใหง้านที่ปฏิบัตปิระสบ

ความสำเร็จ .406 

2 เมื่อได้รับมอบหมายงานจากผูบ้ังคับบัญชา ท่านจะทุ่มเทเพื่อให้

งานนัน้บรรลุเปา้หมาย .636 

3 ท่านพรอ้มที่จะอุทศิแรงกายและแรงใจในการปฏบิัติงานเพื่อ

ความเจรญิก้าวหนา้ของหน่วยงาน .777 

4 ท่านใช้ความรูค้วามสามารถอย่างเต็มที่ ถา้เป็นการทำงานเพื่อ

หน่วยงานของท่าน .389 

5 ท่านพยายามศกึษาคน้คว้าหาความรูใ้หม่ ๆ เพื่อนำมาปรับใชใ้น

การทำงานใหด้ยีิ่งข้ึนอยู่เสมอ .608 

ความตอ้งการอย่างแรงกลา้ในการคงไวซ้ึ่งการเป็นสมาชกิภาพในองค์กร 

1 หน่วยงานท่านเป็นองค์การที่ดทีี่สุดที่ท่านจะทำงานดว้ย .436 

2 ท่านมคีวามศรัทธาและความภาคภูมใิจที่เป็นพนักงานและ

เจา้หน้าที่ในหน่วยงานนี้ .636 

3 ท่านตัง้ใจที่จะปฏิบัตงิานในหน่วยงานของท่านไปตลอดอายุ

ราชการ .407 

4 ท่านมคีวามรูส้กึจงรักภักดกีับหน่วยงานของท่าน .412 

5 ท่านมคีวามรูส้กึว่าตนเองเป็นห่วงอนาคตของหน่วยงาน .536 
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แบบสัมภาษณส์ำหรับผู้เชี่ยวชาญ 
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แบบสัมภาษณส์ำหรับผู้เชี่ยวชาญ 

เพ่ือศกึษา 

แนวทางในการพัฒนาแรงจูงใจในการทำงานกับความผูกพันต่อองค์กรของสมาชิก

ศูนย์ส่งเสริมศิลปาชีพบ้านกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร 

******************************* 

ชื่อ     ตำแหน่ง      

วันทใีหส้ัมภาษณ์      เวลา                   น. 

สถานทสีัมภาษณ์         

            

 

 1. แนวทางในการยกระดับแรงจูงใจในการทำงานของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิศลิปา

ชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร ด้านค่าตอบแทนและรายได้ ควรเป็น

อย่างไร ขอใหท้่านแสดงความคดิเห็น? 
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 2. แนวทางในการยกระดับแรงจูงใจในการทำงานของสมาชกิศูนย์ส่งเสรมิ

ศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร ด้านความก้าวหนา้ในสายงาน 

ควรเป็นอย่างไร ขอใหท้่านแสดงความคดิเห็น? 

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

 

 3. แนวทางในการยกระดับแรงจูงใจในการทำงานของสมาชิกศูนย์ส่งเสรมิ

ศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร ด้านสภาพแวดลอ้มของ

สถานที่ทำงาน ควรเป็นอย่างไร ขอใหท้่านแสดงความคิดเห็น? 
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 4. ท่านมคีวามคดิเห็นเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาความผูกพันต่อองค์กรด้าน

ความเชื่อมั่นอย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านยิมขององค์กร ของสมาชิกศูนย์

ส่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อำเภอเจรญิศลิป์ จังหวัดสกลนคร ควรเป็นอย่างไร ขอให้

ท่านแสดงความคดิเห็น? 

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

 

                                        ************************* 
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ประวัตยิ่อของผู้วจัิย 

ชื่อ-สกุล     นายปฏมิากร ทพิเลิศ  

วัน เดอืน ปีเกดิ   วันที่ 7 เดอืน พฤศจกิายน  พ.ศ. 2519 

สถานที่อยู่ปัจจุบัน  บา้นเลขที ่108/5  

      ตำบลม่วงนา อำเภอดอนจาน 

      จังหวัดกาฬสินธุ์ 46000 โทรศัพท์ 09 5654 3438 
 

ตำแหน่งปัจจุบัน    นายสิบประจำหมวด กองรอ้ยรถสายพานลำเลยีงพล  

                                    กรมทหารราบที่ 3 

สถานที่ทำงาน     กรมทหารราบที่ 3 ค่ายกฤษณ์สวีะรา  

       ตำบลธาตุเชิงชุม อำเภอเมอืง จังหวัดสกลนคร 47000 
 

ประวัตกิารศกึษา   

 พ.ศ. 2531    ระดับมัธยมศกึษาตอนตน้ โรงเรยีนกาฬสนิธุ์พทิยาสัย 

      อำเภอเมอืง จังหวัดกาฬสนิธุ ์

    พ.ศ. 2534    ระดับมัธยมศกึษาตอนตน้ โรงเรยีนกาฬสนิธุ์พทิยาสรรพ ์

      อำเภอเมอืง จังหวัดกาฬสนิธุ ์

 พ.ศ. 2538    ระดับประกาศนยีบัตรวชิาชีพ (ปวช.)  

       สาขา วชิาไฟฟา้และอเิล็กทรอนกิส ์วทิยาลัยเทคนคิกาฬสินธุ ์

 พ.ศ. 2540    ระดับประกาศนยีบัตรวชิาชพีช้ันสูง (ปวส.)  

       สาขา วชิาไฟฟา้และอเิล็กทรอนกิส ์วทิยาลัยเทคนคิกาฬสินธุ ์

 พ.ศ. 2558         ระดับปรญิญาตรี 

      ปรญิญารัฐประศาสนศาสตร (รป.ศ.) 

      สาขาวชิารฐัประศาสนศาสตร ์

     พ.ศ. 2560    ระดับปรญิญาโท 

      ปรญิญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ (รป.ม.) 

      สาขาวชิารฐัประศาสนศาสตร ์
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ประวัตกิารทำงาน 

 พ.ศ. 2545-2551        หัวหนา้ชุดยงิหมู่ปนืเล็ก กองพันทหารราบที่ 1 

                                     กรมทหารราบที่ 15  อำเภอคลองท่อม จังหวัดกระบี่  

 พ.ศ. 2551-2555  พลยงิปนืไรแ้รงสะทอ้นถอยหลัง ขนาด 106 มลิเมตร 

      หมวดต่อสูร้ถถัง  กรมทหารราบที่ 3 ค่ายกฤษณ์สวีะรา  

      ตำบลธาตุเชิงชุม อำเภอเมอืง จังหวัดสกลนคร 47000

 พ.ศ. 2558–2563        ผูบ้ังคับรถสายพานลำเลยีงพล  

                                     กองรอ้ยรถสายพานลำเลียงพล 

                                     กรมทหารราบที่ 3 ค่ายกฤษณ์สีวะรา  

       ตำบลธาตุเชิงชุม อำเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 47000 ถึง 

    พ.ศ. 2564–2565         นายสบิประจำหมวด กองรอ้ยรถสายพานลำเลยีงพล 

                                     กรมทหารราบที่ 3 ค่ายกฤษณ์สีวะรา  

       ตำบลธาตุเชิงชุม อำเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 47000  

    พ.ศ. 2565 – ถึงปัจจุบัน   ทำหน้าที่นายทหาร  

                                     กรมทหารราบที่ 3 ค่ายกฤษณ์สีวะรา  

       ตำบลธาตุเชิงชุม อำเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 47000  

 

      


