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บทคดัย่อ 

 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทั     
ธนารักษ์พัฒนาสินทรัพย์ จ  ากัด 2) ศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท         
ธนารักษ์พฒันาสินทรัพย์ จ  ากัด และ 3) เปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท           
ธนารักษ์พฒันาสินทรัพย ์จ  ากดั ระยะเวลา 3 ปี ลกัษณะของวิธีการวิจยัแบบผสมผสานวิธี ระหวา่งการวิจยั
เชิงปริมาณ โดยใชแ้บบสอบถาม และการวจิยัเชิงคุณภาพ โดยใชก้ารสนทนากลุ่ม 
 ผลการวจิยัพบวา่  
 1. ระดับความพึงพอใจในภาพรวมนั้ นอยู่ในระดับมาก ค่าเฉ ล่ียเท่ากับ 4.27 และระดับ             
ความพึงพอใจต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ธนารักษ์พัฒนาสินทรัพย์ จ  ากัด พบว่า พนักงานมี                 
ความพึงพอใจต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.41 
 2. ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทั ธนารักษ์พฒันาสินทรัพย ์จ  ากดั 
ไดแ้ก่ ปัจจยัลกัษณะงาน ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน และปัจจยัพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค ์  
 3. การเปรียบเทียบปัจจยัด้านความผูกพนัในองค์กร และความพึงพอใจจากผลส ารวจปี 2559                
ปี  2560 และปี 2561 พบว่า ค่าเฉล่ียของแต่ละปัจจัยมีค่าเฉ ล่ียสูงข้ึน ซ่ึงแสดงถึงความผูกพันและ                  
ความพึงพอใจในองคก์รมีอยูใ่นระดบัมาก 
 

ค าส าคญั: ความพึงพอใจต่อองคก์ร, ความผกูพนัต่อองคก์ร  
 

Abstract 
 This study aims to 1) Study the level of employee engagement of company employees, Thanarak 
Asset Development Co., Ltd. 2) Study the factors that affect the employee engagement of the company, 
Thanarak Asset Development Limited and 3) compare the level of employee engagement of the company, 
Thanarak Asset Development Co., Ltd., in 3 years duration. Characteristics of integrated research methods 
during quantitative research by using questionnaires and qualitative research by using group chat. 
The research found that  
 1. The overall satisfaction level is at a high level. The average value is 4.27 and the level of 
satisfaction towards the employee engagement, Thanarak Asset Development Co., Ltd. found that employees 
were satisfied with the organization at a high level The average value is 4.41 
 2. Factors that affect the employee engagement of the company, Thanarak Asset Development Co., 
Ltd., including job characteristics, motivation factors, sustaining factors and creative behavior factors. 
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 3. Comparison of employee engagement factors and satisfaction from the 2016, 2017 and 2018 
survey results showed that the average of each factor is higher than average which demonstrates engagement 
and satisfaction in the organization at a high level. 
 

Keywords: satisfaction with the organization / Employee engagement 
 

บทน า 

 ความผูกพนัของพนักงาน (Employee Engagement) เป็นทศันคติของบุคลากร ทั้งการแสดงออก
ทางความคิด ความรู้สึก การรับรู้ และการเรียนรู้ของพนกังานท่ีส่งผลต่อความสัมพนัธ์ และความพึงพอใจของ
บุคลากรท่ีมีต่อองค์กร บุคลากรท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กร จะมีพฤติกรรมการตระหนักถึงความส าคญัต่อ
บทบาทหน้าท่ีและความรับผิดชอบของตนท่ีมีต่อพฤติกรรมการท างานในเชิงพฒันา เพื่อการสร้างสรรค ์
ปรับปรุงและพฒันาประสิทธิภาพในการท างาน ส่งผลต่อผลิตภาพและคุณภาพขององคก์ร 
 จากวิสัยทศัน์ของบริษทั ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ  ากดั ท่ีตอ้งการเป็นองคก์รชั้นน าในการพฒันา
และบริหารจดัการทรัพยสิ์นของรัฐให้เกิดประโยชน์สูงสุด และมีเป้าหมายให้ผลการปฏิบติังานของบริษทั 
ธนารักษ์พฒันาสินทรัพย ์จ  ากดัในปี 2561 อยู่ในระดบั 4.5 (ดีเยี่ยม) เพื่อให้บริษทั ธนารักษ์พฒันาสินทรัพย ์
จ  ากดับรรลุเป้าหมาย ซ่ึงปัจจยัในการขบัเคล่ือนวิสัยทศัน์และพนัธกิจขององค์กรให้บรรลุเป้าประสงค์ คือ 
บุคลากร ความผูกพนัองคก์รมีความส าคญัอยา่งยิ่งกบัการด าเนินงานภายในองค์กร ซ่ึงถือวา่เป็นปัจจยัหน่ึงท่ี
ธุรกิจสามารถใช้เป็นส่ิงท่ีท าให้บุคลากรมีความรัก ความสุข ความพอใจท่ีจะท างานร่วมกนัภายในองค์กร
ต่อไป จึงท าการศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจและความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน บริษทั ธนารักษ์พฒันา
สินทรัพย ์จ  ากดั เพื่อท่ีจะไดน้ าขอ้มูลมาใชป้รับปรุง และวางแผนในการพฒันาเพิ่มความผูกพนัต่อองค์กรใน
แต่ละระดบั และแต่ละ Generation เพื่อให้บุคลากรรับรู้ถึงการเปล่ียนแปลงและร่วมมือกนัพฒันาให้องค์กร
ประสบความส าเร็จ 
 

วตัถุประสงค์การวจิัย 
 1. เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ  ากดั 
 2. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ธนารักษ์พฒันาสินทรัพย ์
จ  ากดั 
 3. เพื่อเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ  ากดั 
ระยะเวลา 3 ปี 
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ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 1. ท าให้ทราบถึงระดับความพึงพอใจและความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทั ธนารักษ์
พฒันาสินทรัพย ์จ  ากดั 
 2. เป็นแนวทางในการปรับปรุงการท างานขององค์กร การก าหนดนโยบาย และวิธีการให้
สอดคลอ้งกบัการท างาน พร้อมส่งเสริมใหพ้นกังานมีความเขา้ใจระบบการท างานขององคก์ร สร้างวฒันธรรม 
สามารถด าเนินงานไปในทิศทางเดียวกนั 
 

ขอบเขตของงานวจิัย 
 การศึกษาวจิยัเร่ือง ความพึงพอใจและความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั ธนารักษพ์ฒันา
สินทรัพย ์จ  ากดั ประจ าปี 2561 มีขอบเขตการวจิยัดงัต่อไปน้ี 
 1. ขอบเขตดา้นระยะเวลาด าเนินการวิจยั ระยะเวลาในการด าเนินวิจยั เร่ิมตั้งแต่ เดือนกนัยายน - 
พฤศจิกายน 2561 รวมระยะเวลา 3 เดือน 
 2. ขอบเขตดา้นเน้ือหา การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาความพึงพอใจและความผูกพนัต่อองคก์รของ
พนกังาน กรณีศึกษา บริษทั ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ  ากดั 
 3. ขอบเขตด้านพื้นท่ีในการวิจยั ท าการคัดเลือกพื้นท่ีในการวิจยั คือ บริษัท ธนารักษ์พัฒนา
สินทรัพย ์จ  ากดั 
 

การทบทวนวรรณกรรม 
 แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
 ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง สภาพหรือลกัษณะแต่ละบุคคลท่ีอุทิศเก่ียวกบัอารมณ์ความรู้สึกและ
สติปัญญาแก่องค์กรหรือกลุ่มงาน บุคลากรท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรนั้นเป็นความตอ้งการส่วนบุคคล และ
ท างานอย่างจริงจงั ตั้งใจ อนัไปสู่การเพิ่มผลผลิตทางธุรกิจขององค์กร  (Hewitt Associates, 2004) ความผูกพนั
ของพนกังานมีความส าคญัต่อองค์กรอยา่งมาก โดยความผูกพนัจะส่งผลให้พนกังานมีความรู้สึกต่อองค์กรใน
ทางบวก ซ่ึงมีความผูกพันท่ีมีต่องาน เป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร พนักงานจะมีความจงรักภักดี               
โดยปรารถนาท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร  ความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กร (Commitment) จะมุ่งมัน่ให้
เกิดกบัองคก์ร โดยองคก์รต่าง ๆ ตอ้งการให้พนกังานมีความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ร และความผูกพนัใน
งานของพนักงาน เน่ืองจากความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรจะมีความสัมพันธ์กับอัตราการลาออก 
(Turnover Rate) ถ้าพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรสูง อัตราการลาออกลดลง (พิชิต เทพวรรณ์, 2554) 
องค์ประกอบของความผูกพันแบ่งออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 1) ความผูกพนัทางด้านจิตใจ หมายถึง อารมณ์
ความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรในแง่ท่ีพนักงานรู้สึกถึงความเป็นสมาชิกในองค์กร เก่ียวข้องเป็นอันหน่ึง               
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อนัเดียวกบัองคก์รอยา่งแนบแน่น 2) ความผูกพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร เป็นความผูกพนัต่อองคก์รท่ีเกิดจาก
การจ่ายค่าตอบแทนขององคก์ร เพื่อแลกเปล่ียนกบัการคงอยูก่บัองคก์รของบุคคลแต่ละคน 3) ความผูกพนัดา้น
บรรทดัฐาน เป็นความรู้สึกของบุคคลแต่ละคน เม่ือเขา้เป็นสมาชิกองคก์รก็ตอ้งมีความผูกพนั และจงรักภกัดีต่อ
องคก์ร เพราะเป็นส่ิงท่ีถูกตอ้ง และสมควรท่ีจะกระท า ถือเป็นพนัธะผูกพนัท่ีจะตอ้งมีต่อการปฏิบติัหน้าท่ีใน
องคก์ร (Meyer, J. P., & Allen, N. J., 1990) 
 แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัความพงึพอใจของพนักงาน 
 ความพึงพอใจ เป็นความรู้สึกพอใจในงานท่ีตนปฏิบติั และมีความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานท่ีไดรั้บ
มอบหมายให้ส าเร็จตามวตัถุประสงค์ขององค์กร และความพอใจท่ีจะเกิดข้ึนได้ก็ต่อเม่ือ งานนั้ นให้
ผลตอบแทนทั้งทางวตัถุและจิตใจ และยงัสามารถตอบสนองความตอ้งการขั้นพื้นฐานของผูป้ฏิบติังานได้
ดว้ย (Strauss, G., & Sayles, L. R., 1980) ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดในทาง
ท่ีดีของบุคลากรท่ีมีต่องานท่ีท าอยู ่และองคป์ระกอบอ่ืน ๆ ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บการตอบสนอง
ความตอ้งการของบุคคลทั้งทางร่างกายและจิตใจ ท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการท างานจนบรรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์ร (สุรเชษฐ ์ผการัตน์สกุล, 2552) 
 ความส าคญัของความพึงพอใจในการปฏิบติังาน เป็นกระบวนการในการท างานของบุคลากรของ
องค์กรจะมีประสิทธิภาพเพียงใด และช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมายได้เพียงใดนั้น ผูบ้ริหารองค์กรตอ้ง
สามารถเขา้ใจความตอ้งการของบุคลากรในองค์กร และผสมผสานความตอ้งการนั้นให้เขา้กบัจุดมุ่งหมาย
ขององคก์ร ในขณะเดียวกนัก็สามารถท าใหบุ้คลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงจะท าใหบุ้คลากรมี
ความพึงพอใจในการท างาน เกิดความกระตือรือร้นและปรารถนาท่ีจะท างานให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ร 
(จิตติภา ขาวอ่อน, 2547) ความส าคญัของความพึงพอใจในการปฏิบติังาน มีดงัน้ี 1) การรับรู้ในปัจจยัต่าง ๆ 
ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ท าให้หน่วยงานสามารถน าไปใช้ในการสร้างปัจจยั
เหล่าน้ีให้เกิดข้ึน และเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน 2) ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน จะท าให้บุคคลมี
ความตั้งใจในการปฏิบติังาน ลดการขาดงาน การลางาน การมาท างานสาย และการขาดความรับผิดชอบท่ีมี
ต่องาน 3) ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน เป็นการเพิ่มผลผลิตของบุคคล ท าให้องคก์ารมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล และสามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร (ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2535)  
 แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัลกัษณะงาน 
 ปัจจุบนับุคลากรมีความรู้เพิ่มข้ึน มีทศันคติ และความตอ้งการในการท างาน ตลอดจนการใชชี้วิต
ท่ีต่างจากอดีต สังคมมีความซับซ้อนเก่ียวขอ้งกนัมากข้ึน พนกังานรุ่นใหม่ท่ีมีความรู้ ทกัษะ ความสามารถ
มากข้ึน ก็พร้อมท่ีจะรับผิดชอบมากข้ึน และมักต่อต้านการปฏิบัติงานท่ีคอยรับค าสั่งเพียงอย่างเดียว            
แต่บุคคลจะตอ้งการอ านาจในการตดัสินใจ ความพอใจ และความภาคภูมิใจในงาน เพื่อท่ีจะปฏิบติังานได้
อยา่งเตม็ความรู้ความสามารถ (ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2551) ลกัษณะของงาน จะส่งผลไปยงัภาวะทางจิตใจ 
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และภาวะทางจิตใจน้ีจะส่งผลต่อความพึงพอใจและแรงจูงใจในงาน ท าให้การปฏิบติัการมีประสิทธิภาพสูง 
และการขาดงาน การลาออกจากงานต ่า (Hackman & Oldham, 1980) ลกัษณะของงาน ประกอบดว้ย การท่ี
ผูป้ฏิบติังานรับทราบว่างานท่ีท ามีความทา้ทาย มีลกัษณะสร้างสรรค ์งานมีความน่าสนใจ มีโอกาสท่ีจะได้
เรียนรู้ การไดรั้บผิดชอบงานท่ีท า สามารถควบคุมการท างาน และงานนั้นมีโอกาสท่ีจะท างานนั้นให้เสร็จ 
จะท าให้พนกังานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานลกัษณะงานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม และทศันคติใน
การท างาน โดยลักษณะงานท่ีเป็นส่ิงจูงใจจะให้มีผลให้พนักงานมีอารมณ์และความรู้สึกไปในทางบวก       
ท าให้พนักงานปฏิบติังานได้อย่างดี ในทางกลับกันถ้าหากว่าลักษณะงานไม่เป็นส่ิงจูงใจพนักงานก็จะ        
รู้สึกไม่ชอบงาน ไม่พอใจงาน ถ้าต้องทนท างานในลักษณะน้ีเป็นเวลานาน พนักงานจะรู้สึกเบ่ือหน่าย     
(ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2535) 
 แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค า้จุน 
 ปัจจยัจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เพื่อจูงใจให้คนชอบและรักงานท่ีปฏิบติั เป็นการกระตุน้ให้
เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคลากรในองคก์รให้ปฏิบติัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน เพราะปัจจยัท่ีสามารถ
ตอบสนองความตอ้งการภายในบุคคลได ้มีดงัน้ี 1) ความส าเร็จในการปฏิบติังาน (Achievement) หมายถึง
การท่ีบุคคลสามารถท างานได้ ประสบความส าเร็จ เป็นความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ การรู้จกั
ป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผลงานส าเร็จ จึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจต่องานนั้น ๆ 2) การไดรั้บการยอมรับ
นบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ไม่วา่จากผูบ้งัคบับญัชา การยอมรับน้ีอาจจะอยู่
ในการยกย่องชมเชยแสดงความยินดี การให้ก าลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่ือให้เห็นถึงการยอมรับใน
ความสามารถ เม่ือไดท้  างานอยา่งหน่ึงอยา่งใดบรรลุส าเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงาน 
3) ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ (The Work Itself) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีต้องอาศัยความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ ท้าทายให้ตอ้งลงมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถกระท าได้ตั้งแต่ตน้จนจบโดยล าพงั      
แต่เพียงผูเ้ดียว 4) ความผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บมอบหมาย
ให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบไดอ้ย่างดี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอย่างใกลชิ้ด             
5) ความกา้วหน้า (Advancement) หมายถึง การไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึนของบุคลากรในองคก์ร การมี
โอกาสไดศึ้กษา เพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม (สมยศ นาวกีาร, 2540) 
 ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยั หมายถึง ปัจจยัท่ีจะค ้าจุนให้แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรมี
อยูต่ลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะไม่สอดคลอ้งกบับุคลากรในองคก์ร บุคลากรจะเกิดความไม่ชอบงาน
ข้ึน ปัจจยัท่ีมาจากภายนอก ได้แก่ 1) เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงาน    
นั้น ๆ เป็นท่ีพอใจของบุคลากรในการท างาน 2) โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต หมายถึง การท่ี
บุคลากรไดรั้บการแต่งตั้ง เล่ือนต าแหน่งภายในหน่วยงาน และสามารถไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพ 
3) ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 
สามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 4) สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพเป็นท่ียอมรับนบัถือ



 

C H A P T E R  7 
 

 157 คณะรัฐศาสตร์และนิตศิาสตร์  มหาวทิยาลยับูรพา 

ของสังคมท่ีมีเกียรติ และศกัด์ิศรี 5) นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจดัการและการบริหารองคก์ร 
การติดต่อส่ือสารภายในองค์กร 6) สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสงเสียง 
อากาศ ชั่วโมงการท างาน รวมทั้ งลักษณะของส่ิงแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์ หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ                
7) ความเป็นอยู่ส่วนตวั หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี อนัเป็นผลท่ีได้รับจากงานในหน้าท่ีของเขา ไม่มี
ความสุข และพอใจกบัการท างานในแห่งใหม่ 8) ความมัน่คงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากร
ท่ีมีต่อความมัน่คงในการท างาน ความย ัง่ยืนของอาชีพ หรือความมัน่คงขององค์กร 9) วิธีการปกครองของ
ผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงาน หรือความยุติธรรมในการบริหาร 
(สมยศ นาวกีาร, 2540) 
 แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 
 พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ หมายถึง การแสดงออกของพฤติกรรมในการคิดริเร่ิมแนวใหม่ โดยมี
การผสมผสานบูรณาการ และเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ของส่ิงต่าง ๆ เขา้ไวด้ว้ยกนั คน้หาโอกาสท่ีจะเรียนรู้ส่ิง
ใหม่มาใชใ้นองคก์ร การคิดวิธีใหม่ ๆ ใชแ้กปั้ญหาในงาน รวมทั้งมีการแสดงออกของบุคคลในการคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์และน าความคิดสร้างสรรคม์าใชป้ระโยชน์ในองคก์รได ้(พรทิพย ์ไชยฤกษ์, 2555) พฤติกรรมเชิง
สร้างสรรค์ไม่สามารถบังคับให้เกิดข้ึนได้ แต่สามารถส่งเสริมให้เกิดข้ึนได้ พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค ์        
เป็นการแสดงออกหรือการกระท าของบุคคลในการคิด แนะน าและทดลองส่ิงใหม่ ๆ ท่ีเป็นประโยชน์
น าไปใช้ในองค์กร ประกอบดว้ย 4 องค์ประกอบดงัน้ี 1) พฤติกรรมดา้นการแสวงหาโอกาส (Opportunity 
Exploration) หมายถึง การคน้หาโอกาสท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ไดแ้ก่ การพิจารณาและหาโอกาสในการท่ีจะ
คิดหรือน าส่ิงใหม่  ๆ ไปใช้ในการท างาน 2) พฤติกรรมด้านความคิดริเร่ิม (Generatively) หมายถึง             
การแสดงออกถึงความสนใจในช่วงเร่ิมตน้ส าหรับการก าหนดและช้ีน าส่ิงใหม่ ๆ เพื่อให้เป็นท่ียอมรับของ
องค์กร จนกระทัง่สามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้จริง ได้แก่ การท่ีบุคคลมีกระบวนการคิด พิจารณาและ
อธิบายถึงโอกาสท่ีจะเกิดความคิดสร้างสรรค์ข้ึนกับเพื่อนร่วมงาน จากนั้นต้องจดัล าดับความคิด และ
แสวงหาถึงความสัมพนัธ์ ความเช่ือมโยงระหวา่งแนวคิดใหม่ท่ีเกิดข้ึนมากบัขอ้มูลเชิงประจกัษท่ี์เกิดข้ึนจาก
การท างาน 3) พฤติกรรมดา้นการเป็นผูน้ าความคิด (Championing) หมายถึง ผูท่ี้มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
และสามารถน าความคิดไปใชใ้นการปฏิบติังานได ้ไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ร และเช่ือมัน่ในศกัยภาพ
ของความคิดใหม่นั้น โดยบุคคลท่ีเป็นผูน้ าทางความคิดตอ้งสามารถระดมการชกัจูง และโน้มน้าวผูอ่ื้นให้
สนับสนุน เห็นด้วยกับความคิดใหม่ของตน เพื่อน าความคิดนั้ นไปเผยแพร่ให้กับบุคคลอ่ืนต่อไป 4) 
พฤติกรรมดา้นการประยุกต์ใช้ (Application) หมายถึง การน าความคิดใหม่ ๆ มาประยุกตใ์ช้ในการท างาน 
โดยจะตอ้งมีการน าไปทดลองประยุกตใ์ช้ในการปฏิบติังานประจ า มีการปรับปรุงผลการผลิตท่ีเกิดข้ึนจาก
ความคิดสร้างสรรค์นั้น รวมทั้งตอ้งพยายามท าให้ทุกคนในองค์กรน าความคิดใหม่ ๆ ไปใช้ปฏิบติัให้เป็น
งานประจ า (Kleysen & Street, 2001) 
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วธิีการวจิัย 
 ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้
แบบสอบถาม (Questionnaire) และการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใช้การ
สนทนากลุ่ม (Focus Group) การเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการใชแ้บบสอบถามและการศึกษาจากเอกสาร ต ารา 
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ทฤษฎี แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้ง และเวบ็ไซตอ่ื์น ๆ ท่ีใชเ้ป็นแนวทางในการเก็บรวบรวมขอ้มูล
ได ้
 1. ระยะเวลาในการเก็บขอ้มูล 
 การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล เดือนกนัยายน – พฤศจิกายน 2561 โดยขอ
ความร่วมมือจากบุคลากรของบริษทั ธนารักษ์พฒันาสินทรัพย ์จ  ากัด ในการตอบแบบสอบถามส ารวจ             
ความพึงพอใจและความผกูพนัต่อองคก์ร  
 2. ประชากรกลุ่มตวัอยา่ง 
  1) การวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ประชากรคือพนักงานบริษทั ธนารักษ์พฒันา
สินทรัพย ์จ  ากดั จ  านวน 159 คน (บุคลากรของบริษทัทั้งหมด 159 คน) ประกอบด้วย ผูบ้ริหารระดบัสูง 
ผูบ้ริหารระดบักลาง พนกังานระดบัปฏิบติัการ 1 - 4 และลูกจา้ง 
  2) การวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) การเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) จ านวน 23 คน ประกอบดว้ย ผูบ้ริหารระดบัสูง จ านวน 6 คน ผูบ้ริหารระดบักลาง จ านวน 6 คน 
พนกังานระดบัปฏิบติัการ 1 - 4 จ านวน 6 คน และลูกจา้ง จ  านวน 5 คน 
 3. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
  1) การวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั คือ แบบสอบถาม
ความพึงพอใจและความผกูพนัต่อองคข์องพนกังานบริษทั ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ  ากดั 
  2) การวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเป็นการสนทนากลุ่ม 
(Focus Group) ใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-
depth Interview) 
   ชุดท่ี  1 แบบสอบถามการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) ใช้เป็น
แนวทางในการสอบถามความพึงพอใจและความผูกพนัต่อองคก์ร โดยศึกษาความคิดเห็นผูบ้ริหารระดบัสูง
ของบริษทั ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ  ากดั จ  านวน 6 คน 
   ชุดท่ี  2 แบบสอบถามการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) ใช้เป็น
แนวทางในการสอบถามความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กร โดยศึกษาความคิดเห็นผู ้บริหาร
ระดบักลางของบริษทั ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ  ากดั จ  านวน 6 คน 
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   ชุดท่ี  3 แบบสอบถามการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) ใช้เป็น
แนวทางในการสอบถามความพึงพอใจและความผูกพนัต่อองค์กร โดยศึกษาความคิดเห็นพนกังานระดบั
ปฏิบติัการ 1 - 4 และลูกจา้งของบริษทั ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ  ากดั จ  านวน 11 คน 
 4. การตรวจสอบเคร่ืองมือการวจิยั 
  1) น าแบบสอบถามปรึกษาผูเ้ช่ียวชาญ 5 คน เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา ภาษาท่ี
ใช้ และน ามาหาค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถาม (Index of Item Objective Congruence: IOC)     
ไดค้่าระหวา่ง 0.60 – 1.00 และปรับปรุงแกไ้ขเก่ียวกบัรายละเอียดของแบบสอบถาม (โชติมา หนูพริก, 2553) 
  2) การหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใช้การหาค่า Cronbach’s Alpha 
เพื่อทดสอบขอ้ค าถามให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนั และมีความสอดคลอ้งกนั หากค่าท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์มี
ค่าตั้งแต่ 0.7 ข้ึนไป แสดงว่าแบบสอบถามท่ีจดัท าข้ึนมีความน่าเช่ือถือ สามารถน าไปทดสอบสมมติฐาน 
น าไปใชใ้นกระบวนการวิจยัต่อไป โดยการหาค่าความเช่ือมัน่ เฉพาะมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 
5 ระดบั (กฤษดา ตั้งชัยศกัด์ิ, 2559) ผลการหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม พบว่า มีค่าความเช่ือมัน่
เท่ากบั 0.891  
 5. การวเิคราะห์ขอ้มูล 
  5.1 การวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เป็นวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Analysis) เพื่อใหท้ราบขอ้มูลผูต้อบแบบสอบถาม โดยสามารถวเิคราะห์แบบสอบถามได ้ดงัน้ี 
    5.1.1 ปัจจยัส่วนบุคคล เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
แสดงผลเป็นความถ่ีและร้อยละ 
    5.1.2 ปัจจัยลักษณะงาน ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค ้ าจุน และพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค ์          
เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัลกัษณะงาน ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน และพฤติกรรม
เชิงสร้างสรรค์มีผลต่อความพึงพอใจและความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน กรณีศึกษาบริษทั ธนารักษ์
พฒันาสินทรัพย ์จ  ากดั แสดงผลเป็นคะแนนเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
    5.1.3 ความพึงพอใจ และความผูกพันต่อองค์กร เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับระดับ      
ความคิดเห็นของความพึงพอใจ และความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน กรณีศึกษาบริษทั ธนารักษพ์ฒันา
สินทรัพย ์จ  ากดั แสดงผลเป็นคะแนนเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  5.2 การวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ ของพนักงาน
บริษทั ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ  ากดั ซ่ึงเป็นผูใ้ห้ขอ้มูลหลกั ในการวิจยัความพึงพอใจและความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังานบริษทั ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ  ากดั ใชว้ธีิการวเิคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) 
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ผลการวจิัย และการอภิปรายผล 

 จากวิจยัเร่ือง ความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ธนารักษ์พฒันา
สินทรัพย ์จ  ากดั ผูว้ิจยัไดท้  าการแจกแบบสอบถามจ านวน 159 ฉบบั ไดรั้บการตอบกลบัทั้งส้ิน 157 ฉบบั 
ผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถามทั้ง 157 ฉบบั มาวเิคราะห์ขอ้มูล สามารถสรุปผลไดด้งัน้ี 
 1. ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
  1.1 ปัจจัยประชากร  
  พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 79 คน (ร้อยละ 50.30) มีอายุระหว่าง 19 - 36 ปี      
(Gen Y) จ านวน 88 คน (ร้อยละ 56.10) ระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 68 คน (ร้อยละ 43.31) ต าแหน่ง
พนกังานระดบัปฏิบติัการ จ านวน 64 คน (ร้อยละ 40.80) และมีรายไดต่้อเดือน 15,001 - 25,000 บาท จ านวน 
49 คน (ร้อยละ 31.20) 
  1.2 ปัจจัยลกัษณะงาน  
  ผลการศึกษาระดบัความคิดเห็นของปัจจยัลกัษณะงานของพนักงานบริษทั ธนารักษ์พฒันา
สินทรัพย ์จ  ากดั 
 
ตารางที ่1 ค่าเฉล่ียของปัจจยัลกัษณะงานของพนกังานของบริษทั ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ  ากดั  
 

ปัจจัยลกัษณะงาน 𝑿̅ S.D ระดับ 
ดา้นระบบงานท่ีส าคญัต่าง ๆ 4.43 0.56 มาก 
ดา้นกระบวนการส่ือสารขององคก์ร 4.25 0.70 มาก 
ดา้นระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน 4.05 0.95 มาก 
ดา้นการพฒันาบุคลากร 4.07 0.88 มาก 
ดา้นการจา้งงานและความกา้วหนา้ในอาชีพ 4.08 0.82 มาก 
ด้านสภาพแวดล้อมและบรรยากาศการท างาน 
ทรัพยากรท่ีสนบัสนุนการท างาน 

4.18 
0.82 มาก 

ดา้นระบบสารสนเทศดา้น HR 4.07 0.84 มาก 
ดา้นผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 3.96 0.96 มาก 
ดา้นการด าเนินงานของฝ่าย HR 4.00 0.95 มาก 

ภาพรวม 4.12 0.73 มาก 
   



 

C H A P T E R  7 
 

 161 คณะรัฐศาสตร์และนิตศิาสตร์  มหาวทิยาลยับูรพา 

  ผลการศึกษาระดบัความคิดเห็นของปัจจยัลกัษณะงานของพนกังานของบริษทั ธนารักษพ์ฒันา
สินทรัพย ์จ  ากดั ในภาพรวมนั้นอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.12 โดยกลุ่มประชากรส่วนใหญ่ให้ดา้น
ระบบงานท่ีส าคญัต่าง ๆ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.43 รองลงมาคือ ดา้นกระบวนการส่ือสารขององค์กร มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.25 และนอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 
  1.3 ปัจจัยจูงใจ   
  ผลการศึกษาระดบัความคิดเห็นของปัจจยัจูงใจของพนกังานบริษทั ธนารักษ์พฒันาสินทรัพย ์
จ  ากดั 
 
ตารางที ่2 ค่าเฉล่ียของปัจจยัจูงใจของพนกังานของบริษทั ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ  ากดั  
 

ปัจจัยจูงใจ 𝑿̅ S.D ระดับ 
ดา้นความส าเร็จในการท างาน 4.41 0.66 มาก 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 4.06 0.91 มาก 
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 4.13 0.85 มาก 
ดา้นความรับผดิชอบ 4.14 0.59 มาก 

ภาพรวม 4.25 0.66 มาก 
   
  ผลการศึกษาระดบัความคิดเห็นของปัจจยัจูงใจของพนกังานบริษทั ธนารักษ์พฒันาสินทรัพย ์
จ  ากดั ในภาพรวมนั้นอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.25 โดยประชากรส่วนใหญ่ใหด้า้นความส าเร็จในการ
ท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.41 รองลงมาคือ ดา้นความรับผิดชอบ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14 และน้อยท่ีสุด คือ 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 
  1.4 ปัจจัยค า้จุน   
  ผลการศึกษาระดบัความคิดเห็นของปัจจยัค ้าจุนของพนกังานบริษทั ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์
จ  ากดั 
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ตารางที ่3 ค่าเฉล่ียของปัจจยัค ้าจุนของพนกังานของบริษทั ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ  ากดั  
 

ปัจจัยค า้จุน 𝑿̅ S.D ระดับ 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน 
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

4.24 0.83 มาก 

ดา้นวธีิปกครองบงัคบับญัชา 4.01 1.07 มาก 
ดา้นสถานะทางอาชีพ 4.58 0.58 มากท่ีสุด 
ดา้นความมัน่คงในการท างาน 4.31 0.82 มาก 
ดา้นความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงองคก์ร 4.41 0.67 มาก 

ภาพรวม 4.31 0.68 มาก 
  
  ผลการศึกษาระดบัความคิดเห็นของปัจจยัค ้าจุนของพนกังานบริษทั ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์
จ  ากดัในภาพรวมนั้นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.31 โดยประชากรส่วนใหญ่ให้ดา้นสถานะทางอาชีพ 
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.58 รองลงมาคือ ด้านความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงองค์กร มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.41 และ        
นอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นวธีิปกครองบงัคบับญัชา มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 
  1.5 ปัจจัยพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์   
  ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นของปัจจยัพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของพนักงานบริษัท         
ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ  ากดั 
 
ตารางที่ 4 ค่าเฉล่ียของปัจจยัพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของพนักงานของบริษทั ธนารักษ์พฒันาสินทรัพย ์
จ  ากดั  
 

ปัจจัยพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 𝑿̅ S.D ระดับ 
ดา้นการแสวงหาโอกาส 4.33 0.70 มาก 
ดา้นความคิดริเร่ิม 4.25 0.73 มาก 
ดา้นผูน้ าทางความคิด 4.14 0.77 มาก 
ดา้นการประยกุตใ์ช ้ 4.28 0.72 มาก 

ภาพรวม 4.25 0.69 มาก 
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  ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นของปัจจยัพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของพนักงานบริษัท       
ธนารักษ์พัฒนาสินทรัพย์ จ  ากัดในภาพรวมนั้ นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.25 โดยประชากร         
ส่วนใหญ่ให้ด้านการแสวงหาโอกาส มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.33 รองลงมาคือ ด้านการประยุกต์ใช้ มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.28 และนอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นผูน้ าทางความคิด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14 
  1.6 ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ธนารักษ์พฒันาสินทรัพย์ จ ากดั   
  ผลการศึกษาระดบัความคิดเห็นของความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ธนารักษพ์ฒันา
สินทรัพย ์จ  ากดั 
 
ตารางที ่5 ค่าเฉล่ียของความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานของบริษทั ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ  ากดั  
 

ความผูกพนัต่อองค์กร 𝑿̅ S.D ระดับ 
ดา้นจิตใจ/ความรู้สึก 4.33 0.74 มาก 
ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร 4.20 0.85 มาก 
ดา้นบรรทดัฐาน 4.28 0.73 มาก 

ภาพรวม 4.27 0.71 มาก 
 
  ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นในภาพรวมนั้ นอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.27                 
โดยประชากรส่วนใหญ่ให้ ดา้นจิตใจ/ ความรู้สึก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.33 รองลงมาคือ ดา้นบรรทดัฐาน และ
ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.28 และ 4.20 ตามล าดบั 
  1.7 ความพงึพอใจต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ธนารักษ์พฒันาสินทรัพย์ จ ากดั   
  ผลการศึกษาระดบัความคิดเห็นของความพึงพอใจต่อองค์กรของพนักงานบริษทั ธนารักษ์
พฒันาสินทรัพย ์จ  ากดั 
 
ตารางที ่6 ค่าเฉล่ียของความพึงพอใจต่อองคก์รของพนกังานของบริษทั ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ  ากดั  
 

ความพงึพอใจต่อองค์กร 𝑿̅ S.D ระดับ 
ความพึงพอใจของพนักงานของบริษทั ธนารักษ์
พฒันาสินทรัพย ์จ  ากดั 

4.41 0.74 มาก 
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  ผลการศึกษาระดบัความคิดเห็นของความพึงพอใจต่อองค์กรของพนักงานบริษทั ธนารักษ์
พฒันาสินทรัพย ์จ  ากดั พบวา่ พนกังานมีความพึงพอใจต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.41 
  ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรมีความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก 
เน่ืองจาก บริษทั ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ  ากดั ให้ความส าคญักบัพนกังานทุกคน พนกังานปฏิบติังานดว้ย
ความตั้งใจตามท่ีไดรั้บมอบหมายจนประสบความส าเร็จ และหน่วยงานเป็นส่ิงท่ีสามารถสร้างช่ือเสียงและ
ท าใหเ้ป็นท่ียอมรับจากสังคมได ้จึงเกิดความพึงพอใจและความผูกพนั หากพนกังานมีความรักและผูกพนัต่อ
องค์กร ย่อมส่งผลต่อประสิทธิภาพของงานและความตั้งใจในการท างาน รัก เสียสละอย่างเต็มท่ี เพื่อให้
องคก์รประสบความส าเร็จ ซ่ึงปัจจยัของความพึงพอใจและความผกูพนัต่อองคก์ร อภิปรายผลไดด้งัน้ี 
  ปั จจัยลักษณะงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (มีค่ าเฉ ล่ียเท่ ากับ  4.12) เน่ืองจาก                    
1) เม่ือพนกังานไดป้ฏิบติังานท่ีมีความส าคญั อาจท าใหรู้้สึกภูมิใจ และคิดวา่ตนเองมีส่วนส าคญัในการท าให้
บริษทัประสบความส าเร็จ 2) บริษทั ธนารักษ์พฒันาสินทรัพย ์จ  ากดั มีมาตรฐานในการประเมินผลการ
ปฏิบติังานท่ีชัดเจน มีค่าตอบแทน และสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีมีมาตรฐาน ท าให้บริษทัได้รับการยอมรับจาก
พนกังาน ส่งผลให้พนกังานเลือกท่ีจะท างานท่ีบริษทั ธนารักษ์พฒันาสินทรัพย ์จ  ากดัต่อไป และ 3) บริษทั 
ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ  ากดั มีการใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการบริหารงานท่ีสามารถก าหนดแนวทางใน
การปฏิบติังานได ้ท าให้พนกังานเต็มใจช่วยเหลือกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีบริษทัไดม้อบหมายงานให้ และรู้สึกว่า
ตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร น ามาซ่ึงความผูกพนัต่อองค์กร สอดคล้องกบั Steers, R. M. & Porter, L.W. 
(1983) กล่าวว่า ปัจจยัท่ีก าหนดความผูกพนัต่อองค์กร คือ ลกัษณะงาน (Job Characteristics) เป็นลกัษณะ
งานท่ีผูป้ฏิบติังานรับผิดชอบอยู ่ไดแ้ก่ ความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลายของงาน ความเขา้ใจใน
กระบวนการท างาน งานท่ีมีปฏิสัมพันธ์กับผู ้อ่ืน ผลป้อนกลับของงาน ความคาดหวังในโอกาส
ความกา้วหนา้ 
  ปัจจยัจูงใจ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94) เน่ืองจาก 1) พนกังานตอ้งการ
การมีส่วนร่วมในการท างาน และมีอ านาจในการตัดสินใจในงานท่ีชัดเจน ส่งผลให้พนักงานกล้าคิด         
กล้าแสดงความคิดเห็น มีความก้าวหน้าในอาชีพต่อไป 2) กระบวนการท างานเป็นแรงจูงใจภายใน         
เพราะ เป้าหมายในการท างาน จะเป็นกระบวนการพิสูจน์ความสามารถ ความดีงาม อุดมการณ์ของตนเอง 
ความรับผิดชอบในหน้าท่ีการงาน น ามาซ่ึงความส าเร็จในการท างาน สอดคล้องกบั Herzberg Frederick, 
Mausner Bernard (1959) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างานมีมิติท่ีแตกต่างกัน 2 มิติท่ี เก่ียวกับการจูงใจ         
ดา้นหน่ึงเป็นองค์ประกอบท่ีเป็นไปได้ทั้งสาเหตุของความไม่พอใจและสามารถป้องกนัความไม่พอใจได ้
เรียกว่าเป็นองค์ประกอบเสริมแรงหรือองค์ประกอบส่งเสริม (Hygiene Factor) องค์ประกอบน้ีเป็น
องคป์ระกอบภายนอก ตอบสนองปัจจยัขั้นพื้นฐานของพนกังาน ส่วนอีกดา้นหน่ึงเป็นองคป์ระกอบท่ีจูงใจ 
(Motivational Factors) หากมีองคป์ระกอบจูงใจอยูแ่ลว้ สามารถน าไปสู่ทศันคติทางดา้นบวกและการจูงใจท่ี
แทจ้ริงได ้องคป์ระกอบน้ีเป็นองคป์ระกอบภายใน เม่ือบุคลากรมีแรงจูงใจในการท างาน มีความรู้สึกวา่ตนมี
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ส่วนร่วมในการท างานกบัองคก์ารของตน บุคลากรจะใชค้วามรู้ความสามารถและศกัยภาพท่ีมีอยู ่ปฏิบติังาน
เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การ และมีความต้องการรักษาการเป็นสมาชิกของตนในองค์การไว ้และ
สอดคล้องกบั สุพชร ไตรวิจิตรศิลป์ (2559) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนักงานต่อ
องคก์ร กรณีศึกษา พนกังานเจนเนอเรชัน่วายในองคก์รเอกชน เขตสาทร และอโศก ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยั
จูงใจดา้นความส าเร็จในงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะงานท่ีท าดา้นความรับผิดชอบ และโอกาส
ความกา้วหนา้ในงานมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01 
  ปัจจยัค ้ าจุน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.99) เน่ืองจาก 1) ผูบ้ริหารมี
ความสามารถในการบริหารจดัการเพื่อให้องค์กรมุ่งสู่ความส าเร็จ มีการกระจายอ านาจในการปฏิบติังาน       
2) ความสัมพนัธ์ของผูบ้ ังคบับัญชาและเพื่อนร่วมงาน มีการท างานเป็นทีม การท างานร่วมกันผิดชอบ  
หัวหน้างานมีความเอาใจใส่ ช่วยกันแก้ไขปัญหา และรับฟังปัญหาเป็นอย่างดี สอดคล้องกับ สุพชร            
ไตรวิจิตรศิลป์ (2559) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กร กรณีศึกษา 
พนกังานเจนเนอเรชัน่วายในองคก์รเอกชน เขตสาทร และอโศก ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัค ้าจุนดา้นนโยบาย
ของบริษทัและการบริหาร การให้ค  าปรึกษาหารือและเทคนิคการบงัคบับัญชา ความสัมพนัธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน รางวลัและผลตอบแทน และสภาพการท างานมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพนัองค์กร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ 0.01 
  ปัจจยัพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค ์โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.25) เน่ืองจาก 
พนกังานส่วนใหญ่มีการเรียนรู้และทบทวนปัญหาท่ีเกิดข้ึน เพื่อน ามาป้องกนัไม่ให้ปัญหาเกิดข้ึนอีก มีการ
เสนอแนวคิดและวิธีการใหม่ ๆ เก่ียวกบัการท างานมาประยุกต์กบัการท างานท่ีเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา    
ท าให้พนักงานก้าวทนัเหตุการณ์ภายในและภายนอกองค์กร รวมทั้งสามารถชักจูงและโน้มน้าวให้เพื่อน
ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาเห็นดว้ยกบัความคิดใหม่ของตน สอดคลอ้งกบั สุดารัตน์ ธีรธรรมธาดา (2557) 
ศึกษาเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ และความฉลาดทางอารมณ์ท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวจิยัพบวา่ พฤติกรรม
เชิงสร้างสรรค์ ได้แก่ ด้านการแสวงหาโอกาส ด้านความคิดริเร่ิม ด้านผูน้ าทางความคิด และด้านการ
ประยกุตใ์ชส่้งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  ความพึงพอใจ และความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ  ากดั 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.41 และ 4.27) เน่ืองจาก ความผูกพันขององค์กร
เปรียบเสมือนตวักระตุน้ให้พนกังานปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เม่ือพนกังานเกิดความจงรักภกัดีต่อ
องค์กรจะส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานขององค์กร สอดคล้องกับ ชลิตา           
แค่มจนัทึก (2559) ศึกษาเร่ือง การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างาน ความผูกพนัต่อ
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องค์การท่ีมีผลต่อระดบัความคิดเห็นพฤติกรรมการท างาน: กรณีศึกษามหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล
ธญับุรี ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ารมีผลต่อระดบัความคิดเห็นพฤติกรรมการท างาน 
 2. การสนทนากลุ่ม (Focus Group) 
 โดยการสนทนากลุ่มในแต่ละกลุ่ม แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม ประกอบดว้ย ผูบ้ริหารระดบัสูง ผูบ้ริหาร
ระดับกลาง พนักงานระดบัปฏิบติัการ 1 - 4 และลูกจา้ง เพื่อสอบถามความพึงพอใจและความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานบริษทั ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ  ากดั ผลการศึกษาพบวา่ 
  2.1 ผูบ้ริหารระดบัสูง มีความผูกพนัต่อองคก์รในระดบัมาก พนกังานมีความรัก ความสามคัคี
กนั การท างานมีการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั หากบริษทั ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ  ากดั ตอ้งการให้พนกังาน
เกิดความผูกพนัต่อองคก์รมากข้ึน ส่ิงท่ีจะท าใหพ้นกังานอยูก่บัองคก์ร คือ การสร้างความรัก ความสามคัคีใน
องค์กร มีส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างาน สร้างบรรยากาศในการท างานอยา่งต่อเน่ือง มีระบบพี่เล้ียง
คอยสอนงาน และเปิดโอกาสให้พนกังานไดมี้การพฒันาตนเองในสายงานและอาสายอาชีพ อีกทั้งควรจดั
ประชุม หรือผูบ้ริหารดูการท างานของพนักงาน พูดคุย แลกเปล่ียนความคิดเห็นกนัอย่างสม ่าเสมอ ดูแล
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกระดบั ใหมี้ความสุขในการท างาน และสร้างความสัมพนัธ์อนัดีในทุกระดบั 
  2.2 ผูบ้ริหารระดบักลาง บริษทั ธนารักษ์พฒันาสินทรัพย ์จ  ากดั ให้ความส าคญักบัพนักงาน   
ทุกระดับ ดูแลเปรียบเสมือนครอบครัวเดียวกัน ทั้ งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตัว พร้อมให้ค  าปรึกษา              
สร้างความรักความสามคัคี ให้เกิดข้ึนในหน่วยงาน และสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีดี ท าให้พนกังาน
และลูกจา้งมีความผูกพนัต่อองค์กร มีกิจกรรมต่าง ๆ ท าให้พนกังานและลูกจา้งเกิดความผูกพนัมากยิ่งข้ึน 
เช่น Outing, Happy work place เป็นตน้ เพราะเป็นกิจกรรมท่ีสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
และผูบ้ริหาร เม่ือเกิดความสัมพนัธ์ท่ีดี ก็จะท าให้พนกังานมีความสุขในการท างาน และสร้างวฒันธรรมท่ีดี
ภายในองคก์ร  
  2.3 พนักงานระดับปฏิบัติการ 1 - 4 ส่วนใหญ่มีความพึงพอใจทั้ งในเร่ืองการท างาน 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งหวัหน้างานและเพื่อนร่วมงาน มีโอกาสกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน แต่ข้ึนอยูก่บัแต่ละ
ฝ่ายท่ีมีจ านวนคน เพราะ บริษทั ธนารักษ์พฒันาสินทรัพย ์จ  ากัด มีกิจกรรมหลายกิจกรรมท่ีสนับสนุน
ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน เช่น การหมุนเวียนงาน ท าให้มีโอกาสได้เรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ และเพิ่ม
ประสบการณ์ในการท างาน มีการประเมินสมรรถนะบุคคล เพื่อทราบจุดแขง็ จุดอ่อนของตนเอง 
  2.4 ลูกจ้าง พบว่า ปัจจัยท่ีท าให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กร เช่น เพื่อนร่วมงาน 
สภาพแวดล้อมการท างาน เน่ืองจากเพื่อร่วมงานมีความส าคญัอย่างมาก ถ้าได้เพื่อนร่วมงานท่ีดี มีน ้ าใจ 
ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั และช่วยกนัแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน ท าให้งานออกมาดี อีกทั้งบรรยากาศการท างาน      
มีความสุข ความสนุก พนกังานไม่เบ่ือท่ีจะมาท างาน ส่งให้พนกังานเกิดความพึงพอใจ และเกิดความผูกพนั
ต่อองคก์ร 
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 3. เปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ธนารักษ์พัฒนาสินทรัพย์ จ ากัด 
ระยะเวลา 3 ปี 
 

รายการ 
ค่าเฉลีย่ 

ปี 2559 ปี 2560 ปี 2561 
1. ดา้นระบบงานท่ีส าคญัต่างๆ 3.71 3.82 4.43 
2. ดา้นกระบวนการส่ือสารขององคก์ร 3.95 3.92 4.25 
3. ดา้นระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน 3.85 3.62 4.05 
4. ดา้นการพฒันาบุคลากร 3.84 3.92 4.07 
5. ดา้นการจา้งงานและความกา้วหนา้ในอาชีพ 3.53 3.76 4.08 
6. ด้านสภาพแวดล้อมและบรรยากาศการท างาน  ท รัพยากรท่ี
สนบัสนุนการท างาน 

3.79 4.00 4.18 

7. ดา้นระบบสารสนเทศดา้น HR 3.83 3.48 4.00 
8. ดา้นผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 3.49 3.45 3.96 
9. ดา้นการด าเนินงานของฝ่าย HR 3.83 3.96 4.07 
10. ดา้นความส าเร็จในการท างาน - 3.96 4.41 
11. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ - 4.02 4.06 
12. ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั - 3.90 4.13 
13. ดา้นความรับผิดชอบ - 3.87 4.14 
14. ด้านความสัมพัน ธ์กับผู ้บั งคับบัญชา เพ่ื อน ร่วมงาน  และ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.97 4.00 4.24 

15. ดา้นวธีิปกครองบงัคบับญัชา - 3.71 4.01 
16. ดา้นสถานะทางอาชีพ - 4.08 4.58 
17. ดา้นความมัน่คงในการท างาน - 3.98 4.31 
18. ดา้นความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงองคก์ร 4.03 4.16 4.41 
19. ดา้นการแสวงหาโอกาส - - 4.33 
20. ดา้นความคิดริเร่ิม - - 4.25 
21. ดา้นผูน้ าทางความคิด - - 4.14 
22. ดา้นการประยกุตใ์ช ้ - - 4.28 
23. ดา้นจิตใจ/ความรู้สึก 3.79 4.04 4.33 
24. ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร 3.67 3.90 4.20 
25. ดา้นบรรทดัฐาน 4.08 4.14 4.28 
26. ความพึงพอใจต่อองคก์ร 4.10 4.25 4.41 
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  การเปรียบเทียบปัจจยัด้านความผูกพนัในองค์กร และความพึงพอใจจากผลส ารวจปี 2559        
ปี  2560 และปี 2561 พบว่าค่าเฉล่ียของแต่ละปัจจัยมีค่าเฉ ล่ียสูงข้ึน ซ่ึงแสดงถึงความผูกพันและ               
ความพึงพอใจในองคก์รมีอยูใ่นระดบัมาก 

 
ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะในการน าผลวจัิยไปใช้ 
 จากการศึกษาความพึงพอใจและความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน กรณีศึกษาบริษทั ธนารักษ์
พฒันาสินทรัพย ์จ  ากดัประจ าปี 2561 มีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
  1) จากผลการสัมภาษณ์ Focus Group พบว่า พนักงานและลูกจ้าง มีความพึงพอใจและ       
ความผูกพนัต่อองค์กร ผูบ้ริหารควรมีการสร้างแรงจูงใจให้กบัพนกังานเพิ่มมากข้ึน เช่น ผลตอบแทนและ
สวสัดิการ ต าแหน่งงาน เพื่อใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รมากยิง่ข้ึน 
  2) ในการบรรลุเป้าหมายผลการปฏิบติังาน ปัจจยัท่ีส าคญัเป็นอนัดบัแรกคือ ดา้นระบบงานท่ี
ส าคญัต่าง ๆ บริษทั ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ  ากดั ควรจดัให้มีการฝึกทกัษะ เทคนิคต่าง ๆ วิธีการท่ีท าให้
การท างานประสบความส าเร็จ อาจมีการจบัคู่พี่เล้ียงระหวา่งพนกังานใหม่และพนกังานเดิม ทั้งวิธีการท างาน 
และสภาพแวดลอ้มท่ีเป็นอยู ่เพื่อใหง้านส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายขององคก์รในท่ีสุด 
 2. ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
 ควรมีการศึกษาเร่ืองวฒันธรรมองคก์ร เน่ืองจาก บริษทั ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ  ากดั ก่อตั้งมา
เป็นเวลานาน แต่ยงัไม่มีรูปธรรมของวฒันธรรมอยา่งชดัเจน 
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