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บทคัดย่อ 
 

การค้นคว้าอิสระ น้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อการศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่องค์กรของ
พนักงานที่ปฏิบัติงานในอาคารเอ็มไพร์ ทาวเวอร์ ถนนสาทรใต้ กรุงเทพมหานครประชากรกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครังน้ี 
เป็นพนักงานที่ปฏิบัติงานในอาคารเอ็มไพร์ ทาวเวอร์ ถนนสาทรใต้ กรุงเทพมหานคร ซ่ึงมีจำนวนทั้งสิ้น 270 คน ขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างแบบช่วงชั้น เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วย สถิติเชิง
พรรณนา ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และใช้สถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ การวิเคราะห์แบบจำลอง
สมการเชิงโคตรงสร้าง โดยใช้โปรแกรม Smart PLS 3.0 ในการทดสอบสมมุติฐาน 

ผลการวิจัยพบว่า 1) พนักงานที่มี มีปัจจัยส่วนบุคคล ด้านเพศ อายุ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน อายุงาน  ที่แตกต่างกัน มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ที่ปฏิบัติงานในอาคารเอ็มไพร์ ทาวเวอร์ ถนนสาทรใต้ กรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่าง
กัน ส่วนปัจจัยส่วนบุคคล ด้านระดับการศึกษา  สถานภาพสมรส ตำแหน่งงาน  ที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ที่ปฏิบัติงานในอาคารเอ็มไพร์ ทาวเวอร์ ถนนสาทรใต้ กรุงเทพมหานคร แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 
และ 2) ปัจจัยส่วนบุคคลเพศ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ที่ปฏิบัติงานใน
อาคารเอ็มไพร์ ทาวเวอร์ ถนนสาทรใต้ กรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกัน ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลด้าน อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส ตำแหน่งงาน อายุงาน  ที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ที่ปฏิบัติงานในอาคารเอ็มไพร์ 
ทาวเวอร์ ถนนสาทรใต้ กรุงเทพมหานคร แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 3)จากการศึกษา แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานที่ปฏิบัติงานในอาคารเอ็มไพร์ ทาวเวอร์ ถนนสาทรใต้ กรุงเทพมหานคร ด้านความม่ั นคงในการ
ปฏิบัติงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรมากที่สุด ส่วนรองลงมา ด้านนโยบายและการบริหารงาน   

 
คำสำคัญ: แรงจูงใจ  ความผูกพันต่อองค์กร 



 
 

ABSTRACT 
This independent study aimed to study the motivation to work that affects the organizational 

commitment of employees working at Empire Tower Building, South Sathorn Road, Bangkok. 
 The sample population used in this research was employees working at Empire Tower Building, 

South Sathorn Road, Bangkok, which totaled 700 people. The sample size was stratified. The research 
instrument was a questionnaire. The statistics used for data analysis consisted of descriptive statistics, 
including frequency, percentage, mean, and standard deviation. Inferential statistics were used, including 
linear equation modeling analysis, using the Smart PLS 3.0 program to test the hypothesis. 
  The research results found that 1) employees with different personal factors such as 
gender, age, average monthly income, and working years had no difference in motivation for employees 
working in Empire Tower, South Sathorn Road, Bangkok. Personal factors such as education level, marital 
status, and job position had no difference in motivation for employees working in Empire Tower, South 
Sathorn Road, Bangkok. The statistical significance was 0.05. 2) Personal factors such as gender, average 
monthly income, and different employee engagement with the organization of employees working in 
Empire Tower, South Sathorn Road, Bangkok had no difference in commitment to the organization. 
Personal factors such as age, education level, marital status, job position, and working years had no 
difference in commitment to the organization of employees working in Empire Tower, South Sathorn 
Road, Bangkok. 3) From the study of motivation for employees working in Empire Tower, South Sathorn 
Road, Bangkok, job security had the highest impact on organizational commitment. The second most 
important factor was policy and management. 
  Keywords: Motivation , organizational commitment 
 
1. บทนำ  

ในการบริหารงานขององค์กรในปัจจุบัน องค์กรต่างๆให้ความสำคัญกับเร่ืองของบริหารบุคลากรเป็นหลัก เพราะไม่ว่าการ
การบริหารงานจะสำเร็จได้หรือไม่น้ัน ส่วนหน่ึงมาจากการทำงานของพนักงาน องค์กรจำนวนมากต่างพัฒนาพนักงานใน
องค์กรให้มีประสิทธิภาพ โดยการให้ความรู้ สร้างทักษะ ความชำนาญ และก่อให้เกิดประสบการณ์ จนทำให้เกิดเป็นองค์กรที่มี
ศักยภาพ และได้เปรียบกว่าคู่แข่ง ซ่ึงเราเรียกว่า  “ทุนมนุษย์” (Human Capital) ทุนมนุษย์หรือทุนของทรัพยากรมนุษย์ 
ประกอบด้วยทักษะส่วนบุคคล ความรู้ความชำนาญ ประสบการณ์ ความเชี่ยวชาญในการทำงานที่ได้สะสมมา รวมถึงความคิด
สร้างสรรค์ ตลอดจนบุคลิกภาพส่วนตัวของบุคคลน้ัน และทุนมนุษย์ยังเป็นทรัพย์สินส่วนบุคคลที่ไม่สามารถจับต้องได้ เช่น 
ลักษณะความสัมพันธ์ในสังคม การได้รับการยอมรับในสังคมต่างๆ ซ่ึงทำให้บุคคลน้ันสามารถสร้างมูลค่าทางเศรษฐกิจให้แก่
ตนเองในองค์กรและสังคมได้ องค์กรต่างๆในปัจจุบันจึงให้ความสำคัญกับพนักงาน หรือที่เรียกว่า บุคลากร (Man) น้ันเองซ่ึง
ถือเป็นปัจจัยหลักที่สำคัญอย่างยิ่งในการบริหารงานองค์กร นอกเหนือจากปัจจัยอ่ืนๆ เช่น งบประมาณท่ีเป็นตัวเงิน (Money) 
วัสดุอุปกรณ์เคร่ืองจักรที่ใช้ในการทำงาน (Material) รวมถึงการบริหารจัดการต่างๆ (Management) หรือที่เรียกย่อ ๆ ว่า 



4M’s ผู้วิจัยมองถึงความสำคัญในเร่ืองของแรงจูงใจของพนักงานที่ปฏิบัติงานในองค์กรต่างๆท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
องค์กรเหล่าน้ันมีจำนวนพนักงานที่มีควารู้ความสามารถเป็นจำนวนมาก แต่มักจะเจอปัญหาไม่สามารถรักษาพนักงานที่ดี
เหล่าน้ันไว้ได้เลย อีกทั้งยังพบว่าขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ส่งผลให้พนักงานเหล่าน้ันขาดความผูกพันธ์ต่อองค์กร ซ่ึงเป็น
ปัจจัยหลักที่ทำให้พนักงานส่วนใหญ่ตัดสินใจลาออกจากงาน และส่งผลให้มีอัตราการหมุนเวียนงานในองค์กรต่างๆเพิ่มจำนวน
มากขึ้น ซ่ึงผู้วิจัยมองว่าเป็นผลเสียที่เกิดขึ้นกับองค์กรหลายองค์กร และเป็นเร่ืองที่น่าสนใจ จึงได้นำมาเป็นหัวข้อในการ
ศึกษาวิจัยหัวข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานที่ปฏิบัติงานในอาคารเอ็มไพร์ ทาว
เวอร์ ถนนสาทรใต้ กรุงเทพมหานคร อีกทั้งผู้วิจัยมองว่าองค์กรที่มีความน่าสนใจต่างๆ ได้ตั้งอยู่อาคารเอ็มไพร์ ทาวเวอร์ ถนน
สาทรใต้ กรุงเทพมหานคร ให้บริการเช่าสำนักงาน ประกอบไปด้วยกลุ่มอาคาร 3 อาคารที่มีพื้นที่เชื่อมต่อกัน โดยมีพื้นที่เช่า
สุทธิรวมต่อชั้น 3,000 ตร.ม. มีองค์กรที่ชั้นนำระดับประเทศเป็นอาคารที่เหมาะสมกับการเก็บข้อมูลตัวอย่างในการวิจัยคร้ังน้ี 
ผู้วิจัยพบว่าปัญหาต่างๆท่ีองค์กรต้องเผชิญอยู่ในสถาณการณ์ปัจจุบัน ที่ส่งผลให้พนักงานขาดแรงจูงใจในปฏิบัติงานและส่งผล
ต่อความผูกพันธ์องค์กรมีดังน้ี  

       • ไม่สามารถรักษาพนักงานในองค์กร การจะรักษาพนักงานเหล่าน้ันให้คงอยู่กับองค์กรเป็นสิ่งที่องค์กรต้องเรียนรู้
และทำความเข้าใจในตัวพนักงาน ทั้งพฤติกรรม ความคิด แรงจูงใจ และความคาดหวังของพนักงาน สิ่งเหล่าน้ีส่งผลให้
พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร และสนับสนุนให้องค์กรยังคงดำเนินกิจการได้ในยุคปัจจุบัน ซ่ึงองค์กรเหล่าน้ันมองเห็น
ความสำคัญของพนักงานเป็นเร่ืองสำคัญ 
       • ปัญหาการหมุนเวียนงาน ยุคสมัยมีการปรับเปลี่ยนแนวความคิดของแรงงานในเร่ืองของการสับเปลี่ยนหมุนเวียน
งานเป็นเร่ืองปกติของยุคสมัยน้ี แต่เม่ือมีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานตลอดเวลาทำให้พบปัญหาขาดพนักงานที่มีคุณภาพ
ในการดำเนินงาน ทำให้เสียเวลา และมีภาระค่าใช้จ่ายเพิ่มขึ้นโดยไม่จำเป็นในการบริหารงานบุคคล  
       • ปัญหาของพนักงานที่ขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรในปัจจุบันบริษัทส่วนใหญ่
ในกรุงเทพพบปัญหาการหมุนเวียนการเข้า - ออกของบุคลากรในองค์กรจำนวนมาก ทำให้เกิดปัญหาเร่ืองการขาด
กำลังคนในการทำงานทำให้องค์กรขาดความต่อเน่ืองในการทำงาน บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถและความชำนาญถูก
องค์กรอ่ืนๆชักชวนไปทำงาน จากการสัมภาษณ์บุคลากรที่ลาออก พบว่าบุคลากรที่มีประสบการณ์การทำงาน 2 - 3 ปี ให้
คำตอบในการสัมภาษณ์ว่าตัดสินใจลาออกเพราะขาดแรงจูงใจในการทำงาน เช่น ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ไม่เพียงพอ 
ลักษณะการทำงานของบุคลากรที่ทำอยู่ไม่ตอบโจทย์การใช้ชีวิตในยุคปัจจุบันผู้บริหารในองค์กรหลายองค์กร ต่างให้
ความสำคัญในเร่ืองของการพัฒนา และรักษาบุคลากรในองค์กร เพราะถือเป็นแรงขับเคลื่อนที่สามารถทำใหอ้งค์กรประสบ
ผลสำเร็จได้ แต่ถึงอย่างไรการพัฒนาบุคลากรหรือสร้างคนให้เก่งน้ันว่ายากแล้ว แต่การรักษาคนเหล่ าน้ันให้คงอยู่คู่กับ
องค์กรน้ันยากกว่า หากต้องสูญเสียทรัพยกรมนุษย์เหล่าน้ันไป ก็อาจจะไม่ใช้ผลดีกับองค์กร อีกทั้งยังเป็นการสูญเสียเงิน
จำนวนมากที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากรเหล่าน้ัน โดยไม่ก่อเกิดประโยชน์ เป็นเร่ืองที่ต้องทำการศึกษาวิจัยเร่งด่วน ในเม่ือ
องค์กรมีคนเก่งแล้ว องค์กรน้ันจะรักษาคนเก่งเหล่าน้ันไว้ได้อย่างไร และแรงจูงใจอะไรที่จะสามารถรั้งคนเก่งเหล่าน้ันไว้ได้ 
รวมถึงการสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีกับตัวบุคลากร ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองของค่าตอบแทน สวัสดิการต่างๆ ความสัมพันธ์ระหว่าง
เพื่อนร่วมงาน ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานตลอดจนถึงความหม่ันคงขององค์กร สิ่งเหล่าน้ีเป็นตัวแปลที่ทำให้บุคลากร
ยังคงอยู่กับองค์กร และยังช่วยสร้างความผูกพันธ์ระหว่างองค์กรกับบุคคลากรให้ดียิ่งขึ้น ซ่ึงผู้วิจัยมองว่าเป็นเร่ืองสำคัญที่
จะต้องมีการศึกษาวิจัยดังกล่าวและนำผลที่ได้มาประยุคต์ใช้กับองค์กรในปัจจุบัน 

 
 
 
 
 
 



2. ทบทวนวรรณกรรม  
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบคุคล (Personal) 

ปราโมทย์  ประสาทกุล (2556) กล่าวว่า ลักษณะด้านปัจจัยพื้นฐานส่วนบุคคล ซึ่งประกอบไปด้วย เพศ อายุ 
สถานภาพครอบครัว ระดับการศึกษา อาชีพ และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ซึ่งเป็นเกณฑ์ที่นิยมนำมาใช้ในการกำหนด
ลักษณะด้านประชากรศาสตร์ของกลุ่มเป้าหมาย  

2.2 แนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับแรงจูงใจ (Motivation) 
ไมเคิล คอมแจน (Domjan 1996: 199) อธิบายว่าการจูงใจเป็นภาวะในการเพิ่มพฤติกรรมการกระทำ

กิจกรรมของบุคคลโดยบุคคลจงใจกระทำพฤติกรรมนั้นเพือ่ให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ 
Maslow 1954 (อ้างใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2541, หน้า109) (Maslow’s hierarchy of needs) 

กล่าวว่าความต้องการของคนเป็นจุดเริ่มต้น ของแรงจูงใจ ที่ต้องได้รับการตอบสนองความต้องการเป็นลำดับข้ัน 
พัฒนาจากลำดับข้ันต้นจนไปในระดับสูงข้ึน 

ขั้นท่ี 1 ความต้องการด้านร่างกาย  คือความต้องการที่ เกี่ยวข้องกับการดูแลรักษาชีวิตข้ันพื้นฐาน 
ตัวอย่างเช่น การพักผ่อนหลับ การขับถ่าย ความต้องอากาศ น้ำ อาหาร และความต้องการทางเพศ  

ขั้นท่ี 2 ความต้องการความมั่นคงหรือความปลอดภัย คือ ความต้องการในระดับที่สอง ที่มนุษย์มีความ
ปรารถนาที่จะมีความปลอดภัยในทุก ๆ ด้านของชีวิต เช่น ความปลอดภัยทางร่างกาย ความปลอดภัยทางทรัพย์สิน 
และความปลอดภัยในการปฏิบัติหน้าที่การงาน  

ขั้นท่ี 3 ความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับ) หรือ ความต้องการด้านสังคมและความรัก (Social 
and Love Needs) เป็นส่วนหนึ่งของสังคม  

ขั้นที่ 4 ความต้องการยกย่อง  เป็นความต้องการการได้รับความนับถือ ความมีช่ือเสียงเกียรติยศ  
ขั้นท่ี 5 ความต้องการความสำเร็จในชีวิต เป็นความต้องการที่จะใช้ความสามารถสูงสุดที่ตนมีอยู่ ในสิ่งที่

สามารถจะทำได้  
Clayton Alderfer (1992) ได้พัฒนาทฤษฎี ERG โดยได้ยึดหลักพื้นฐานความต้องการของมนุษย์ของมาส

โลว์ แต่มีการสร้างรูปแบบที่มีจุดเด่นต่างไปจากทฤษฎีของ Maslow โดยแบ่งความต้องการของมนุษย์ได้ 3 ประการ 
ดังต่อไปนี้  

1.  ความต้องการให้มีชีวิตอยู่รอด (Existence Needs) คือ ความต้องการด้านกายภาพ ด้านวัตถุ ด้าน
ปัจจัยสี่  

    2. ความต้องการมีความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน (Relatedness Needs) คือ ความต้องการที่จะมี
ความสัมพันธ์อันดีกับบุคคลอื่น ๆ ที่มีความสำคัญกับตนเอง  

    3. ความต้องการพัฒนา (Growth Needs) คือ ความต้องการที่จะพัฒนาความเป็นตัวของตัวเอง ความ
เฉลียวฉลาด ความมีอำนาจที่จะกระทำการต่าง ๆ รวมถึงความต้องการเติบโตทั้งในด้านหน้าที่การงานและการพัฒนา
ทักษะความรู้ความสามารถ  



McClelland (1985) ได้ทำการทดลอง เพื่อที่จะวัดความตอ้งการของมนุษย์ โดยใช้แบบทดสอบการรับของ
บุคคล (The Matic Apperception Test - TAT) การทดสอบนี้เป็นเทคนิคการนำเสนอภาพต่าง ๆ แล้วให้ผู้เข้า
ทดสอบเขียนเล่าเรือ่งราวในสิ่งที่เขาเหล่าน้ันเห็น จากการทดสอบดังกล่าว สรุปได้ว่า สิ่งสำคัญที่จะเข้าใจถึงพฤติกรรม
ของบุคคลที่มีคุณลักษณะของผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง  
2.3 แนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับปัจจัยค้ำจุน (Maintenance Factors) 

เป็นปัจจัยที่ไม่ได้เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง แต่จะเกี่ยวข้องกับเรื่องสภาพแวดล้อมของงานหรือสภาพแวดล้อม
ด้านอื่น ๆ เป็นปัจจัยที่จะส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในการทำงาน แต่จะไม่ได้มีผลมากพอที่จะจูงใจให้คนทำงานได้ถือ
เป็น “ปัจจัยภายนอก (Extrinsic)” ได้แก่  

2.1 นโยบายองค์การ (Organizational policies) หมายถึง การจัดการข้ันตอน หรือ ลำดับการปฏิบัติงาน
ภายในองค์การ ซึ่งจะสะท้อนให้เห็นถึงนโยบายการดำเนินงานขององค์การได้ เป็นอย่างดี  

2.2 ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน (Interpersonal) หมายถึง ความสัมพันธ์ที่มีต่อบุคคลอื่น ๆ เช่น เพื่อน
ร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา หรือผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นต้น  

2.3 สภาพการทำงาน (Working Condition) หมายถึง สถานประกอบการ หรือสภาพแวดล้อมในการ
ทำงาน ความสะดวกสบายในการทำงาน หรือสิ่งอำนวยความสะดวกในการทำงาน  

2.4 เงินเดือน (Salary) หมายถึง ค่าตอบแทน หรือผลตอบแทนจากการทำงาน เช่น ค่าจ้าง เงินเดือน 
รวมถึงสวัสดิการ ประโยชน์เกื้อกูลอื่น ๆ เป็นต้น  

2.5 ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกที่มีต่องานที่ตนปฏิบัติอยู่ด้วยความรู้สึก
ปลอดภัย ว่าจะได้ทำงานในตำแหน่งและสถานที่นั้นอย่างมั่นคง 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ (Employee Engagement) 

Allen and Meyer (1990) ได้ให้คำนิยามความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า คือ ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกัน 
(Partisan) ความผูกพันที่มีต่อเป้าหมายและค่านิยมภายในองค์การ ต่อการปฏิบัติงานตามบทบาทและตามหน้าที่ของ
ตนเอง ทั้งนี้เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและค่านิยมภายในองค์การ โดยการสร้างความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กร
ประกอบด้วย 3 ส่วน คือ 

1. ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ (dentification) เป็นการแสดงออกซึ่งเป้าหมายและค่านิยม
ของบุคลากรในองค์กร 

2. ความเกี่ยวโยงกับองค์การ (Involvement) โดยการที่บุคลากรได้ปฏิบัติงานตามบทบาทและหน้าที่ของ
ตนอย่างเต็มที่ 

3. ความจงรักภักดี (Loyalty) คือ ความรู้สึกรักและผูกพันต่อองค์การ โดย ปรัชญา วัฒจัง (2549) ได้ให้
ความหมายของความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า เป็นสิ่งซึ่งแสดงออกถึงสัมพันธภาพระหว่างบุคคลกับองค์การ ยิ่งบุคคลมี
ความผูกพันต่อองค์การสูง บุคคลจะไม่ลาออกหรือทิ้งองค์การไป โดยมีแนวคิดว่าความผูกพันต่อองค์การนั้นประกอบ
ไปด้วย 3 มิติ คือ ความผูกพันทางด้านจิตใจ ซึ่งบุคคลจะอยู่ทำงานกับองค์การโดยไม่ลาออกไปเพราะความต้องการ



ของเขาเอง ส่วนความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การนั้น มีมุมมองว่าบุคคลต้องอยู่กับองค์การสาเหตุเพราะมีความ
จำเป็นต้องอยู่กับองค์การต่อไป (Need to ส่วนสุดท้ายคือ มุมมองที่ว่าความผูกพันหรือการรักษาสมาชิกภาพกับ
องค์การไว้ได้เพราะเขารู้สึกว่าเขาต้องอยู่ (Ought to) กับองค์การต่อไป จึงสรุปได้ว่าความผูกพันต่อองค์การ คือ 
ความรู้สึกที่ดีของบุคลากรในองค์การต่อองค์การของตน มีความยินดีที่จะปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนรวมถึงส่วนที่
เกี่ยวข้องเพื่อให้องค์การได้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ โดยองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การประกอบด้วย 
ความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ การยอมรับเป้าหมายและนโยบายการบรหิารงานขององค์การ รวมไปถึงการ
ทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อองค์การ ความภาคภูมิใจที่ตนได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ความห่วงใยต่อ
อนาคตขององค์การ และความต้องการในอันที่จะดำรงความเป็นสมาชิกขององค์การตลอดไป 
3. วิธดีำเนินการวจิัย  

สำหรับการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ที่สง่ผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่ปฏิบตัิงานในอาคารเอ็ม

ไพร์ ทาวเวอร์ ถนนสาทรใต ้กรุงเทพมหานคร คร้ังน้ีเป็น การวิจัยเชงิปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้ วิธีการวิจัย

เชิงสำรวจ (Survey Research Method) และมีวิธีการเก็บข้อมูล ด้วยแบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงผูศ้ึกษาได้กำหนด

แนวทางในการดำเนินการศึกษา โดยมีลำดับขั้นตอนและระเบียบวิธีการศึกษา ดังน้ี 

3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประชากรที่ใช้ศึกษาคือพนักงานที่ปฏิบัติงานในอาคารเอ็มไพร์ ทาวเวอร์ ถนนสาทรใต้ 
กรุงเทพมหานคร จำนวน 713 คน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาในคร้ังน้ี ใช้หลักการคำนวณของ Taro Yamane (1973) ที่มี
ระดับความเชื่อม่ันร้อยละ 95 และมีความคลาดเคลื่อนร้อยละ 5 ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ได้จากการคำนวณเท่ากับ 257 
ตัวอย่าง ทั้งน้ีผู้ศึกษาได้ทำการเก็บตัวอย่างสำรองเพิ่มร้อยละ 5 ประมาณ 13 ตัวอย่างเพื่อเป็นการป้องกันความผิดพลาดจาก
การเก็บตัวอย่างและป้องกันสำหรับการตอบแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์ ดังน้ันจึงมีกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาในคร้ังน้ีรวม
ทั้งสิ้น 270 ตัวอย่าง โดยทำการแจกแบบสอบถาม ตามกลุ่มตัวอย่างที่ได้กำหนดไว้ 

 3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจยั เคร่ืองมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลในการวิจัยคร้ังน้ีใช้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) 
เป็นเคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง แบ่งเป็น 4 ส่วน ส่วนที่ 1 เก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลผู้ตอบแบบสอบถาม
ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ตำแหน่ง รายได้เฉลี่ยต่อเดือน อายุงาน เป็นลักษณะคำถามแบบเลือกตอบ 
(Check list)  ส่วนที่ 2 และ3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร  
แบบสอบถามน้ีได้พัฒนามาจากแนวคิดของ Frederick Herzberg (1959, อ้างถึงใน ถนอมพงศ์ จิตติธีรนันท์2565, น. 69 - 
72) เป็นลักษณะคำถามแบบปลายปิด (Closed Ended Question) และมีลักษณะคำถามแบบใช้สเกลการให้คะแนน (Rating 

Scale) ส่วนที่ 4) แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อเสนอแนะอื่น ๆ เพิ่มเติม เป็นแบบสอบถามชนิดปลายเปิด (Open Ended 
Question) เพื่อเปิดโอกาสให้ผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แสดงความคิดเห็น 

 3.3 การเก็บรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้เก็บข้อมูลแบบสอบถามรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง  โดยใช้
แบบสอบถามรูปแบบออนไลน์ (Google Form) เก็บข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างจำนวน 270 คนที่ปฏิบัติงานในอาคารเอ็มไพร์ 
ทาวเวอร์ ถนนสาทรใต้ กรุงเทพมหานคร ส่วนที่ 1 แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ได้จากการศึกษาค้นคว้าหาข้อมูล 
จากข้อมูลที่ทำการศึกษาและรวบรวม ส่วนที่ 2 แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบความ
สะดวก (Convenience Sampling) โดยเป็นการสุ่มตัวอย่างแบบไม่ใช้ความน่าจะเป็น (Non-probability) และ นำ
แบบสอบถามมาลงรหัสเพื่อนำข้อมูลไปวิเคราะห์ทางสถิติ 

 



4. ผลการวิจัย  

สรุปการทดสอบสมมติฐานที่ 1 พนักงานที่ปฏิบัติงานในอาคารเอ็มไพร์ ทาวเวอร์ ถนนสาทรใต้ กรุงเทพมหานคร ที่มี
ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ตำแหน่งงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และอายุงาน แตกต่าง
กัน มีประสิทธิภาพการปฎิบัติงาน แตกต่างกัน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 2 
กลุ่มที่ เป็นอิสระต่อกัน (Independent sample t-test) วิเคราะห์ความแตกต่างระหว่าง ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างที่มี
มากกว่า 2 กลุ่มด้วยการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดยีว ANOVA (One way analysis of variance) โดยใช้ระดับความ
เชื่อม่ัน 95% หากพบความแตกต่างระหว่างตัวแปร นำไปสู่การเปรียบเทียบรายคู่ โดย Fisher’s Least Significant 
Difference (LSD) สามารถแสดงผล ทดสอบได้ ดังน้ี 
ตาราง 1 สรุปผลการทดสอบ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานที่ปฏิบัติงานในอาคารเอ็มไพร์ ทาวเวอร์ ถนนสาทรใต้  
กรุงเทพมหานคร จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

   *มีนัยสาคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตาราง 1 แรงจงูใจในการปฏิบัติงานของพนักงานที่ปฏิบัติงานในอาคารเอ็มไพร์ ทาวเวอร์ ถนนสาทรใต้ 
กรุงเทพมหานคร จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  ที่ระดบันัยสำคัญทางสถิติ 0.05 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล เพศ , อายุ , 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน , อายุงาน มีค่า t test เท่ากับ 1.154 , 2.576 , 2.095 , 1.951 ค่า Sig. เท่ากับ .281 , .083 , 
.128 , .165  ตามลำดับ แสดงว่า แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานที่ปฏิบัตงิานในอาคารเอ็มไพร์ ทาวเวอร์ 
ถนนสาทรใต้ ไม่แตกต่างกัน  

ส่วนปัจจัยส่วนบุคคล ระดับการศึกษา , สถานภาพสมรส , ตำแหน่งงาน มีค่า f test เท่ากับ 8.150 , 5.478 , 
5.774 ค่า Sig. เท่ากบั .002 , .019 , .016 ตามลำดับ แสดงว่า แรงจงูใจในการปฏิบัตงิานของพนักงานทีป่ฏิบัติงานใน
อาคารเอ็มไพร์ ทาวเวอร์ ถนนสาทรใต้ แตกต่างกัน 

 
 
 
 

  ปัจจัยส่วนบุคคล             สถิติท่ีใช้     ค่าสถิติ         Sig.  ผลทดสอบ  
เพศ  
อายุ                              

Independent sample t-test 
One way ANOVA                         

1.154 
2.576 

.281 

.083 
ปฎิเสธ 
ปฎิเสธ 

ระดับการศึกษา             One way ANOVA               8.150          .002 ยอมรบั 
สถานภาพสมรส  One way ANOVA  5.478 .019 ยอมรบั 
ตำแหน่งงาน  One way ANOVA      5.774 .016 ยอมรบั 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  One way ANOVA  2.095 .128 ปฎิเสธ 
อายุงาน  One way ANOVA  1.951 .165 ปฎิเสธ 



ตาราง 2 สรุปผลการทดสอบ ความผกูพันต่อองค์กรของพนักงานที่ปฏิบัติงานในอาคารเอ็มไพร์ ทาวเวอร์ ถนนสาทร
ใต้ กรุงเทพมหานคร จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

  ปัจจัยส่วนบุคคล             สถิติท่ีใช้     ค่าสถิติ         Sig.  ผลทดสอบ  
เพศ  
อายุ                              

Independent sample t-test 
One way ANOVA                         

 .279 
2.689 

.240 

.048 
ปฎิเสธ 
ยอมรบั 

ระดับการศึกษา                One way ANOVA   8.262          .001 ยอมรบั 
สถานภาพสมรส  One way ANOVA  7.836 .000 ยอมรบั 
ตำแหน่งงาน  One way ANOVA        12.140 .000 ยอมรบั 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  One way ANOVA  2.035 .090     ปฎิเสธ 
อายุงาน  One way ANOVA  3.436 .009  ยอมรับ 

*มีนัยสาคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตาราง 4.2 ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่ปฏิบัติงานในอาคารเอ็มไพร์ ทาวเวอร์ ถนนสาทรใต้ 
กรุงเทพมหานคร จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  ที่ระดับนัยสาคัญทางสถิติ 0.05 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล เพศ ,รายได้
เฉลี่ยต่อเดือน มีค่า t test เท่ากับ .279, 2.035 ค่า Sig. เท่ากับ .240 , .090 ตามลำดับ แสดงว่า ความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานที่ปฏิบัติงานในอาคารเอ็มไพร์ ทาวเวอร์ ถนนสาทรใต้ ไม่แตกต่างกัน  

ส่วนปัจจัยส่วนบุคคล อายุ , ระดับการศึกษา , สถานภาพสมรส , ตำแหน่งงาน , อายุงาน  มีค่า f test 
เท่ากับ 2.689, 8.262 , 7.836 , 12.140, 3.436 ค่า Sig. เท่ากับ .048, . 001 , .000 , .000 , .009  ตามลำดับ แสดง
ว่า ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่ปฏิบัติงานในอาคารเอ็มไพร์ ทาวเวอร์ ถนนสาทรใต้ แตกต่างกัน 
ตาราง 3 ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ (B) และคะแนนมาตรฐาน(Beta) สาหรับสมการถดถอย
พหุคูณที่ใช้พยากรณ์ด้านความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่ปฏิบัติงานในอาคารเอ็มไพร์ ทาวเวอร์ ถนนสาทรใต้  
กรุงเทพมหานคร (n = 270) 

ตัวแปรพยากรณ์     B  SE (B)  Beta    t   Sig.  
ค่าคงที่ (Constant)  .993    -     -     -    -  
ด้านความมั่นคงในการ
ปฏิบัติงาน 

.279  .052  .332  5.388  .000*  

ด้านนโยบายและการ
บรหิารงาน 

.149 .050  .213  2.953  .003*  

** มีนัยสำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.05     
Adjusted R Square = .639 F = 37.899 Sig = .000 



จากตาราง 3 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฎิบัติงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่
ปฏิบัติงานในอาคารเอ็มไพร์ ทาวเวอร์ ถนนสาทรใต้  กรุงเทพมหานคร ด้วยการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ  ( 
Multiple Regression Analysis) พบว่า ด้านความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ด้านนโยบายและการบริหารงาน ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่ปฏิบัติงานในอาคารเอ็มไพร์ ทาวเวอร์ ถนนสาทรใต้  กรุงเทพมหานคร และ
สามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ได้ร้อยละ 63.90 ที่ระดับนัยสาคัญ .05 โดยที่
แรงจูงใจในการปฎิบัติงานด้านความมั่นคงในการต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่ปฏิบัติงานในอาคารเอ็มไพร์ 
ทาวเวอร์ ถนนสาทรใต้  กรุงเทพมหานครมากที่สดุ รองลงมาคือ ด้านนโยบายและการบริหารงาน ตามลำดับ โดยที่ทั้ง 
2 ด้านส่งผลในทางบวก ส่วนที่เหลืออีกร้อยละ 31.10 เป็นการส่งผลจากปัจจัยอื่นๆ ที่ผู้วิจัยไม่ได้นำมาศึกษา โดย
สามารถเขียนสมการความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่ปฏิบัติงานในอาคารเอ็มไพร์ ทาวเวอร์ ถนนสาทรใต้  
กรุงเทพมหานครได้ดังนี้  

สมการทานายในรูปแบบของคะแนนดิบ  

Ŷ = .993 +.279 + .149  
สมการทานายในรูปของคะแนนมาตรฐาน  

Ŷ = .332 + .213 
และในที่นี้สามารถเขียนตัวแบบ (Model) ที่ได้จากผลการวิจัยพร้อมสัมประสิทธ์ิถดถอยพยากรณ์ในรูป

คะแนนมาตรฐาน ได้ดังนี้ 
 

                      ตัวแปรอิสระ                                                            ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 

    ภาพ 1 ตัวแบบ (Model) ท่ีได้จากผลการวิจัย 
 
 
 
 

ดา้นความมั่นคงในการปฏิบติังาน 
(.332) 

ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
(.213) 

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 



5. สรุปและอภิปรายผลการวิจัย จากผลการศึกษาวิจัยเร่ือง “ แรงจูงใจในการปฎิบัติงานที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานที่ปฏิบัติงานในอาคารเอ็มไพร์ ทาวเวอร์ ถนนสาทรใต้  กรุงเทพมหานคร ” สามารถอภิปรายผลได้
ดังน้ี 

สมมติฐานที่ 1 พนักงานที่ปฏิบัติงานในอาคารเอ็มไพร์ ทาวเวอร์ ถนนสาทรใต้ กรุงเทพมหานคร ที่มีปัจจัยส่วนบุคคล
ที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน 

จากการศึกษา ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านเพศ อายุ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน อายุงาน  ที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ที่ปฏิบัติงานในอาคารเอ็มไพร์ ทาวเวอร์ ถนนสาทรใต้ กรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกัน ส่วนปัจจัย
ส่วนบุคคล ด้านระดับการศึกษา  สถานภาพสมรส ตำแหน่งงาน  ที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ที่
ปฏิบัติงานในอาคารเอ็มไพร์ ทาวเวอร์ ถนนสาทรใต้ กรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ ไพรทูล บุญศรี , 
จินดาภา ลีนิวา , ปรัชนันท์ เจริญอาภรณ์วัฒนา , (2566) การวิจัยเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการโรงแรม 4 ดาว ในเมืองพัทยา เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ 
พบว่าไม่มีผลต่อความแตกต่างของระดับแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน ปัจจัยส่วนบุคคล เช่น ระดับการศึกษา ตำแหน่งงาน พบว่า
มีผลต่อระดับแรงจูงใจท่ีแตกต่างกัน 

 
สมมติฐานที่ 2 พนักงานที่ปฏิบัติงานในอาคารเอ็มไพร์ ทาวเวอร์ ถนนสาทรใต้กรุงเทพมหานคร ที่มีปัจจัยส่วนบุคคล

ที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กร แตกต่างกัน 
จากการศึกษา ปัจจัยส่วนบุคคลเพศ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ที่

ปฏิบัติงานในอาคารเอ็มไพร์ ทาวเวอร์ ถนนสาทรใต้ กรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกัน ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลด้าน อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพสมรส ตำแหน่งงาน อายุงาน  ที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บัติงานในอาคารเอ็ม
ไพร์ ทาวเวอร์ ถนนสาทรใต้ กรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปรัชญาภรณ์ แก้วรอด และ วนิชย์ ไชย
แสง , (2565) การวิจัยปัจจัยส่วนบุคคลและแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรกรมการปกครองในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยส่วนบุคคล  อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

 
สมมติฐานที่ 3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานที่ปฏิบัติงานในอาคารเอ็มไพร์ ทาวเวอร์ ถนนสาทรใต้ 

กรุงเทพมหานคร ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานที่ปฏิบัติงานในอาคารเอ็มไพร์ ทาวเวอร์ ถนนสาทรใต้ กรุงเทพมหานคร 

พบว่าส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ส่วนด้านที่ส่งผลต่อความผูกพันมากที่สุด คือด้านความม่ันคงในการปฏิบัติงาน ซ่ึง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชลปวีร์ เดชขุนทด และสุมิตรา ยาประดิษฐ์ , (2566) การวิจัยเพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการ
ทำงานของครูโรงเรียนเอกชนศึกษาระดับความผูกพันต่อโรงเรียนของครูโรงเรียนเอกชนในสังกัดสำนักงานศึกษาธิการจังหวัด
ราชบุรี ผลงานวิจัยปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรได้แก่ ความม่ันคงในการทำงาน ผู้วิจัยมองว่าเหตุผลที่
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในด้านความม่ันคงในการปฏิบัติงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรมากที่สุด เพราะพนักงานส่วน
ใหญ่ให้ความสำคัญกับ ตำแหน่งหน้าที่ ถ้าได้รับตำแหน่งงานในระดับสูง มักจะม่ันคงกว่าตำแหน่งในระดับพนักงานทั่วไป และ



มองได้ว่ามีความก้าวหน้า และเติบโตในสายสายงานอาชีพ นอกจากน้ันแล้วเร่ืองของนโยบายด้านสวัสดิการต่างๆตลอดจน
บรรยากาศในการทำงานสถานที่ ความสะดวกสบายในการเดินทาง และง่ายในการจับจ่ายใช้สอย เร่ืองของอาหารการกิน สิ่ง
อำนวยความสะดวก รวมถึงสังคมการทำงาน ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ล้วนเป็นปัจจัยหลักให้ พนักงานมีความรู้สึก
ผูกพันกับองค์กร และยังคงอยู่ไม่เปลี่ยนใจไปไหน ส่วนด้านนโยบายและ การบริหารงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
รองลงมา ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงาน ในอาคารเอ็มไพร์ ทาวเวอร์ ถนนสาทรใต้  กรุงเทพมหานคร ซ่ึง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ วรินทร วรรธนอารีย์ , (2562) การวิจัยเพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในการทำงานและ
ความผูกพันต่อองค์กร โดยปัจจัย นโยบายและการบริหารขององค์กร มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง ส่งผลให้เกิดการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและความพึงพอใจในการทำงานร่วมกับองค์กร  เน่ืองจากพนักงานส่วนใหญ่ที่ปฏิบัติงานใน
อาคารเอ็มไพร์ ทาวเวอร์ ถนนสาทรใต้ กรุงเทพมหานคร เป็นพนักงานที่อยู่ในบริษัทฯที่มีชื่อเสียง และเป็นที่ยอมรับ ถือว่าเป็น
บริษัทชั้นนำในประเทศ ซ่ึงมีนโยบาย และการบริหารงานที่ชัดเจน เช่นนโยบายด้านการบริหารงาน กระบวนการทำงานและ
การกำหนดนโยบายการบริหารที่ชัดเจน สอดคล้องกับการทำงาน และการประเมินผลงานที่ชัดเจน สอดคล้องกับความ
ต้องการของพนักงาน จึงทำให้พนักงานดังกล่าวมีความผูกพันต่อองค์กร 

 
 6. ข้อเสนอแนะในการวิจัย 

แนวทางการแก้ไขปัญหาองค์กรควรให้ความสำคัญในการสร้างแรงจูงใจช่วนให้พนักงานผูกพันกับองค์กร เช่น 
• ปรับปรุงค่าตอบแทนและสวัสดิการให้เหมาะสม 
• สร้างสภาพแวดล้อมการทำงานที่ดี 
• การให้รางวัลกับบุคลากร 
• ส่งเสริมกิจกรรมที่สร้างความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างบุคลากร 

การทำความเข้าใจและตอบสนองต่อความต้องการของพนักงานจะช่วยให้องค์กรสามารถรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพ
และสร้างความผูกพันระหว่างบุคลากรกับองค์กรได้อย่างยั่งยืน 

 
ปัญหาการหมุนเวียนบุคลากรในองค์กร 
การจัดการปัญหาการหมุนเวียนบุคลากรในองค์กรเป็นเร่ืองสำคัญที่มีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงานและความ

ยั่งยืนของธุรกิจ ปัญหาการหมุนเวียนบุคลากรอาจเกิดขึ้นเน่ืองจากหลายสาเหตุ เช่น สภาพแวดล้อมทำงานที่ ไม่เหมาะสม, 
ขาดความรู้สึกพึ่งพา และความเชื่อม่ันในองค์กร , การจัดการที่ไม่เหมาะสม, และความพร้อมทางอารมณ์และทักษะที่ไม่
เพียงพอของบุคลากรในการรับมือกับภาวะเศรษฐกิจหรือสถานการณ์ภายนอกที่มีผลกระทบต่อองค์กรได้เช่นเดียวกัน
นอกจากน้ี การหมุนเวียนบุคลากรยังส่งผลกระทบต่อดา้นทางการงบประมาณขององค์กรดว้ย เน่ืองจากต้องใช้ค่าใช้จ่ายในการ
ฝึกอบรมพนักงานใหม่ และการสูญเสียผลผลิตภาพขณะที่มีบุคลากรออกจากงานและมีการปรับสภาพแวดล้อมใหม่สำหรับ
บุคลากรใหม่เข้ามาทำงานดังน้ันการจัดการปัญหาการหมุนเวียนบุคลากรในองค์กรมีความสำคัญอย่างมาก ด้านการจัดการ
องค์กรควรมีวิธีการแก้ไขเชิงรุกและระบบที่เหมาะสมเพื่อลดการหมุนเวียนบุคลากร ดังน้ี 

 
 



        • การวิเคราะห์สาเหตุ การทำการวิเคราะห์เพื่อทราบสาเหตุของปัญหาการหมุนเวียน ซ่ึงอาจมีการสำรวจความพึงพอใจ 
ของพนักงาน, การตรวจสอบโครงสร้างองค์กร, และการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับการย้ายทำงานของพนักงาน จะช่วยให้เข้าใจ   
ถึงสาเหตุและสร้างแผนการแก้ไขได้อย่างเหมาะสม 
        • การพัฒนาสภาพแวดล้อมทำงาน การสร้างสภาพแวดล้อมทำงานที่ดีและเตรียมการให้ความรู้สึกพึ่งพาและความสุข
ให้กับพนักงาน เช่น การให้โอกาสในการพัฒนาอาชีพ, การสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เปิดกว้างและสนับสนุน 
        • การพัฒนาและส่งเสริมการเรียนรู้ การให้โอกาสในการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะของพนักงาน เพื่อเพิ่มความเชื่อม่ัน
และความพร้อมในการทำงาน ซ่ึงจะช่วยให้พนักงานรู้สึกถึงการพัฒนาอาชีพและมีความม่ันใจในการต่อสู้กับความท้าทายใน
งาน 
        • การจัดการและการสนับสนุนผู้นำ การสร้างทีมผู้นำที่มีความสามารถในการสร้างความเชื่อม่ันและความพึงพอใจให้กับ
พนักงาน เช่น การให้คำแนะนำและการสนับสนุนในการแก้ไขปัญหาการหมุนเวียน 
        • การพัฒนาระบบสวัสดิการ การมีระบบสวัสดิการที่ดีและเหมาะสมสำหรับพนักงาน เช่น การเพิ่มเวลาหยุดพักผ่อน, 
การสนับสนุนการศึกษาและการฝึกอบรม, และโปรแกรมสุขภาพและการดูแลสุขภาพการแก้ไขปัญหาการหมุนเวียนบุคลากร
และการขาดความผูกพันต่อองค์กรจำเป็นต้องดำเนินการในหลายด้าน ดังน้ี 
         1. การปรับปรุงค่าตอบแทนและสวัสดิการ ปรับปรุงระบบค่าตอบแทนให้แข่งขันได้กับตลาดแรงงาน เพิ่มสวัสดิการที่
ครอบคลุมความต้องการพื้นฐานของบุคลากรทั้งในแง่ของตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน เช่น ประกันสุขภาพ , การลาหยุดพักร้อน
เพิ่มเติม, และสวัสดิการด้านการศึกษา 
         2. การสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานที่ดี ส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กรที่ เป็นมิตรและเปิดกว้างจัดกิจกรรมสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรเพื่อเพิ่มความผูกพันและความสามัคคี 
         3. การพัฒนาทักษะและโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ จัดโปรแกรมฝึกอบรมและพัฒนาทักษะให้กับบุคลากรอย่างสม่ำเสมอ
จัดทำแผนการพัฒนาอาชีพ (Career Development Plan) เพื่อให้บุคลากรเห็นแนวทางการเติบโตในองค์กร 
         4. การสร้างแรงจูงใจในการทำงาน นำระบบการประเมินผลและการให้รางวัลท่ีเป็นธรรมและโปร่งใสมาใช้จัดโปรแกรม
การยกย่องและการให้รางวัลสำหรับบุคลากรที่มีผลงานดีเด่น 
         5. การปรับปรุงการสื่อสารในองค์กร เปิดช่องทางการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพระหว่างผูบ้ริหารและบุคลากรรับฟังความ
คิดเห็นและข้อเสนอแนะจากบุคลากรอย่างสม่ำเสมอ การศึกษาแรงจูงใจและความคาดหวังของบุคลากร 
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