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งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในการท างานท่ีมีต่อความพึงพอใจในการ

ท างาน 2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของความพึงพอใจในการท างานท่ีมีต่อความผูกพันต่อองค์การ 3) เพื่อศึกษาอิทธิพลการ
เป็นตัวแปรส่งผ่านของความพึงพอใจในการท างาน กลุ่มตัวอย่างการวิจัย ได้แก่ เภสัชกรโรงพยาบาลรัฐบาลที่
ปฏิบัติงานในเขตพื้นที่บริการสุขภาพที่ 1 (ประกอบด้วย 8 จังหวัด คือ เชียงราย เชียงใหม่ พะเยา แพร่ น่าน 
แม่ฮ่องสอน ล าพูน และล าปาง) โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจากการตอบแบบสอบถามได้จ านวน 256 ตัวอย่าง วิเคราะห์
ข้อมูลโดยใช้ค่าทางสถิติ ร้อยละ การแจกแจงความถี ่ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิ
ยืนยัน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน และใช้โมเดลสมการโครงสร้างในการทดสอบสมมติฐาน 

ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นข้าราชการเพศหญิง ที่มีอายุอยู่ในช่วง 21-38 
ปี รายได้อยู่ระหว่าง 25,001-35,000 บาท ระดับการศึกษาปริญญาตรี ระยะเวลาการปฏิบัติงานในสถานที่ท างาน
ปัจจุบันมากกว่า 10 ปี และสถานท่ีท างานอยู่ในจังหวัดภูมิล าเนาบ้านเกิด ส าหรับข้อมูลด้านแรงจูงใจ พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามให้ความส าคัญกับความสัมพันธ์กับผู้อื่นมากที่สุด ข้อมูลระดับความคิดเห็นด้านความพึงพอใจในการ
ท างาน พบว่า เภสัชกรพึงพอใจในการท างานในระดับสูง และข้อมูลระดับความคิดเห็นด้านความผูกพันต่อองค์การ 
พบว่า เภสัชกรมีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง นอกจากนี้ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า แรงจูงใจในการ
ท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และความพึงพอใจในการท างานมี
อิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ นอกจากนี้ความพึงพอใจในการท างานเป็นตัว
แปรคั่นกลางท่ีมีอิทธิพลส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์การอีกด้วย 
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บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ  

60602722 : Major (MASTER OF BUSINESS ADMINISTRATION PROGRAM) 
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MISS VAYTHIYA JESDATHAVORNWONG : PHARMACIST’S ORGANIZATIONAL 
COMMITMENT IN PUBLIC HOSPITAL HEALTH SERVICE AREA 1 THESIS ADVISOR : 
ASSISTANT PROFESSOR AMARIN TAWATA 

The objectives of this research were 1) to investigate the influence of job motivation 
on job satisfaction 2) to investigate the influence of job satisfaction that subsequently lead to 
organizational commitment 3) to assess the mediator effect of job satisfaction. The samples were 
public hospital pharmacists in health service area 1 (consist of 8 provinces: 
Chiangrai, Chiangmai, Phayao, Phrae, Nan, Maehongson, Lamphun and Lampang). The data were 
gathered by using questionnaires. By collecting data from the questionnaires of 256 samples. The 
statistical data analysis using percentage, frequencies, mean, standard deviation, confirmatory 
factor analysis (CFA), pearson’s correlation, including the structural equation modeling was 
employed for hypotheses testing. 

The results showed that the majority of respondents were female public servant 
age between 21-38 years, income range between 25,001-35,000 baht, graduated with a bachelor's 
degree, working period in the current workplace more than 10 years and the workplace is in the 
province of homeland. For the job motivation, respondents rated relationship with others 
dimension as the most important. While level of opinions in job satisfaction showed that 
pharmacists satisfy with their job at the high level. Additionally, pharmacists have a high level of 
opinion towards organizational commitment. The hypothesis tests found that job motivation was 
positively influenced on job satisfaction with statistically significant. Job satisfaction had a positive 
influence on organizational commitment with statistical significance. In addition, the findings of 
this study indicated that job satisfaction was a mediator variable that had an influence on the 
relationship between job motivation and organizational commitment. 
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กิตติกรรมประกาศ 
  

การท าวิทยานิพนธ์ในครั้งนี้ประสบความส าเร็จลุล่วงไปด้วยดีโดยได้รับค าแนะน าจาก  ผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ ดร.อมรินทร์ เทวตา ซึ่งเป็นอาจารย์ที่ปรึกษาของผู้วิจัย ท่านได้ถ่ายทอดวิชาความรู้ในทุก
แขนงแก่ผู้วิจัย พร้อมทั้งให้ค าปรึกษาที่เป็นประโยชน์ในการท าวิจัย ตลอดจนให้ความเมตตาและเสียสละ
เวลาเพื่อให้เล่มวิทยานิพนธ์มีความถูกต้องสมบูรณ์ ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณอาจารย์เป็นอย่างสูง 

ขอกราบขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ชวนชื่น อัคคะวณิชชา ประธานกรรมการสอบ
วิทยานิพนธ์ ท่านถ่ายทอดประสบการณ์และเป็นแบบอย่างที่ดีให้ผู้วิจัยปฏิบัติตาม รวมถึงให้ค าแนะน า
และดูแลช่วยเหลือในหลาย ๆ ด้าน ตลอดจนความปรารถนาดีที่อาจารย์มอบให้ผู้วิจัยเสมอมา และ
ขอขอบพระคุณอาจารย์ ดร.กนกพัชร กอประเสริฐ ที่ให้ความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิภายนอกพร้อม
ทั้งให้ค าแนะน า รวมถึงข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์ต่องานวิจัยซึ่งท าให้งานวิจัยนี้สมบูรณ์และมีความ
น่าสนใจมากยิ่งขึ้น 

ขอกราบขอบพระคุณ อาจารย์ ดร.วงศ์ลัดดา วีระไพบูลย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เกริกฤทธิ์ 
อัมพะวัต และผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ชวนชื่น อัคคะวณิชชา ที่กรุณาให้ความช่วยเหลือในการตรวจสอบ
คุณภาพเครื่องมือแบบสอบถามเพ่ือความเที่ยงตรงของเนื้อหาของงานวิจัย 

ขอขอบคุณเพ่ือน ๆ นักศึกษาที่ช่วยเป็นที่ปรึกษาและให้การสนับสนุนในเรื่องต่าง ๆ รวมถึง
ก าลังใจในการจัดท าวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ และขอขอบคุณทุกท่านที่มีอุปการะคุณในการช่วยเหลือให้
วิทยานิพนธ์ฉบับนี้เสร็จสมบูรณ์ 

สุดท้ายนี้ ผู้วิจัยขอขอบพระคุณและระลึกเสมอว่าไม่มีความส าเร็จใด ๆ ในชีวิตของผู้วิจัย หาก
ปราศจากความรัก ความเข้าใจ และก าลังใจจากบุคคลผู้มีพระคุณที่คอยสนับสนุนผู้วิจัยมาโดยตลอด 
กราบขอบพระคุณ บิดา มารดา และสถาบันการศึกษาอันทรงเกียรติที่มอบโอกาสในการศึกษาหาความรู้
ให้กับผู้วิจัย จนกระทั่งวิทยานิพนธ์นี้ส าเร็จไปได้ด้วยดี และหากมีข้อผิดพลาดประการใด ผู้วิจัยต้องขอ
อภัยและน้อมรับไว้ ณ ที่นี ้
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บทที่ 1 

บทน า 
 

1.1 ที่มาและความส าคัญของปัญหา 

ตั้งแต่อดีตเรื่อยมาจนถึงปัจจุบัน องค์การต่าง ๆ ทั่วโลกพยายามค้นหาแนวทางการ

บริหารงานในรูปแบบต่าง ๆ ที่จะเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยจะต้องบรรลุตามเป้าหมาย

ขององค์การ ทั้งนี้เพ่ือให้องค์การด ารงอยู่ได้ (อนันต์ มณีรัตน์, 2559) จนตระหนักได้ว่าทรัพยากร

ทางการบริหารที่มีคุณค่าและมีความสามารถในการพัฒนาองค์การได้ดีที่สุดนั้นก็คือ ทรัพยากรมนุษย์ 

(พฤทธิพร นครชัย & ชัยพงษ์ พงษ์พานิช, 2560) องค์การต่าง ๆ จึงหันมาให้ความส าคัญกับการ

บริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (อนันต์ มณีรัตน์, 2559) ซึ่งเป็นการสร้างความเข้มแข็งจากภายใน 

(พฤทธิพร นครชัย & ชัยพงษ์ พงษ์พานิช, 2560) การขับเคลื่อนองค์การไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

กระท าโดยการสร้างแรงจูงใจ เพ่ือให้บุคคลเกิดความพึงพอใจ และพัฒนาเป็นความผูกพันต่อองค์การ

ในที่สุด (อนันต์ มณีรัตน์, 2559) บุคลากรจึงเป็นทรัพยากรที่ส าคัญในการขับเคลื่อนองค์การและส่งผล

ต่อความเจริญรุ่งเรืองขององค์การ (จิราพร ระโหฐาน, 2559) การที่องค์การมีบุคลากรที่เข้มแข็งและ

เป็นปึกแผ่นสามัคคีจะช่วยขับดันองค์การให้มีความสามารถในการแข่งขันอย่างยั่งยืนในอนาคต 

(พฤทธิพร นครชัย & ชัยพงษ์ พงษ์พานิช, 2560) 

จากผลการวิจัยของบริษัท แกลลัพ ที่ศึกษาข้อมูลเชิงลึกเรื่องความผูกพันต่อองค์การจาก

องค์การระดับโลกกว่า 140 ประเทศทั่วโลก พบว่า ความผูกพันต่อองค์การจะช่วยลดปัญหาการขาด

งานและการลาออก ลดการแบ่งแยกและลดความแตกต่างระหว่างบุคลากรในระดับบริหารและระดับ

ปฏิบัติงาน ลดความเสียหายความผิดพลาดในการท างาน และลดขนาดของการจ้างงาน รวมถึงเพ่ิม

ผลผลิตและสร้างผลก าไรให้สูงขึ้นอีกด้วย ถึงแม้ว่าองค์การก าลังเผชิญหน้ากับสภาวะวิกฤตทางด้าน

เศรษฐกิจก็ตาม ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรจะท าให้ องค์การเกิดความได้เปรียบในการ

แข่งขันและเติบโตอย่างยั่งยืน (Gallup Incorporated, 2013)  

การสร้างความผูกพันต่อองค์การเป็นความท้าทายอย่างยิ่ง โดยพบว่าองค์การที่มีอัตราการ

ลาออกสูงหรือมีความผูกพันต่อองค์การต่ าจะต้องสรรหาบุคลากรมาทดแทน ซึ่งองค์การจะต้องสูญเสีย

ค่าใช้จ่ายทั้งค่าประกาศโฆษณาทางสื่อต่าง ๆ ค่าเอกสารด าเนินการสมัครงานใหม่และการลาออก ค่า

เสียเวลาสัมภาษณ์พนักงานเข้าท างานใหม่ ค่าฝึกอบรมพนักงานใหม่ ค่าสูญเสียโอกาสในการพัฒนา
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องค์การแบบต่อเนื่อง (นวัสนันท์ วงศ์ประสิทธิ์, 2557) ในทางตรงข้ามการที่องค์การสามารถสร้าง

ความผูกพันได้นั้น จะส่งผลให้บุคลากรมีความภาคภูมิใจ เชื่อมั่น และทุ่มเทพลังความสามารถเพ่ือ

ประโยชน์ขององค์การ (จิราพร ระโหฐาน, 2559) 

ในฝากฝั่งเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ที่ดูเหมือนจะมีอัตราการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจอย่าง

รวดเร็วและเป็นที่จับตามองของนักลงทุนทั้งหลาย แต่กลับพบว่าความผูกพันองค์การของกลุ่มประเทศ

ดังกล่าวนั้นมีสัดส่วนที่ไม่สูงเท่าที่ควร จากการวิจัยพบว่าอัตราส่วนของบุคลากรที่มีความผูกพันต่อ

องค์การมีเพียง 12% เท่านั้น โดยบุคลากรส่วนใหญ่สัดส่วนสูงถึง 74% ไม่มีความรู้สึกผูกพันต่อ

องค์การ และอีก 14% เป็นบุคลากรที่ต าหนิและไม่ชอบองค์การที่ตนท างานอยู่ ในประเทศไทยนั้น

พบว่าพนักงานที่มีความผูกพัน มีความสุข และมีความรู้สึกที่ดีให้กับองค์การมีสัดส่วนอยู่ที่ 14% และมี

พนักงานที่ท างานไปวัน ๆ ครบเวลาท างานก็กลับบ้าน การมาท างานเพ่ือลงบันทึกเวลาท างานเท่านั้น 

พนักงานกลุ่มนี้มีสัดส่วนสูงถึง 84% ที่เหลืออีก 2% คือ พนักงานที่มีความรู้สึกไม่ชอบองค์การของตน

และพร้อมที่จะท าให้องค์การหยุดชะงักหรือได้รับความเสียหาย ซึ่งสถานการณ์ดังกล่าวจะส่งผลต่อ

การลดการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจในระยะยาว (Gallup Incorporated, 2013) ดังนั้นจึงเป็น

หน้าที่ของฝ่ายบริหารที่จะต้องปรับเปลี่ยนทัศนคติให้พนักงานเกิดความรู้สึกมีส่วนร่วมกับองค์การ นั่น

เพราะพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูงจะสามารถสร้างผลผลิตได้มากกว่าองค์การที่มี

พนักงานที่มีความผูกพันในระดับต่ าถึง 202% (ชัยวัฒน์ เหล่าสันติสุข & อรพิณ สันติธีรากุล, 2555) 

ในปัจจุบันนโยบายของกระทรวงสาธารณสุขมุ่งเน้นการด าเนินงานเชิงรุกเพ่ือให้งานบริการ

สุขภาพมีประสิทธิภาพและมีความเท่าเทียมกันโดยครอบคลุมทั่วถึงทุกพ้ืนที่ ท าให้ระบบราชการไทย

ในด้านการสาธารณสุขจ าเป็นต้องปรับตัวเพ่ือให้บริการที่ดีสอดคล้องกับนโยบายของกระทรวง

สาธารณสุข โดยการด าเนินงานตามนโยบายดังกล่าวให้ประสบผลส าเร็จต้องอาศัยความร่วมมือร่วมใจ

ของบุคลากรในองค์การ โดยหนึ่งในตัวชี้วัดถึงประสิทธิภาพองค์การ คือ ความผูกพันของบุคลากรที่มี

ต่อองค์การ (สายพิณ สายด า & พีระศักดิ์ ศรีฤาชา, 2552) 

งานเภสัชกรรมเป็นหน่วยงานในสาขาหลักของโรงพยาบาล โดยจะท างานร่วมกับทีมสหสาขา

วิชาชีพในการดูแลผู้ป่วย อาทิเช่น งานบริการผู้ป่วยนอกและผู้ป่วยใน การติดตามอาการไม่พึง

ประสงค์จากยา รวมทั้งการปฏิบัติงานเชิงรุก ได้แก่ การติดตามยาในกลุ่มเสี่ยง ตลอดจนการให้บริการ

ข้อมูล การตอบค าถาม การจัดซื้อ การบริหารคลังเวชภัณฑ์  และการน าเสนอข้อมูลยากับ

คณะกรรมการพิจารณายา จะเห็นได้ว่าเภสัชกรมีภาระงานที่ต้องรับผิดชอบสูงเพ่ือให้เกิดผลงานตาม
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เป้าหมายของโรงพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขและมาตรฐานวิชาชีพ (สายพิณ สายด า & พี

ระศักดิ์ ศรีฤาชา, 2552) และเภสัชกรยังเป็นหนึ่งในทีมสหสาขาวิชาชีพที่มีบทบาทส าคัญต่อการ

ส่งเสริมให้เกิดคุณภาพในการบริการด้านสาธารณสุขและพัฒนาระบบบริการสุขภาพของประเทศ 

(Thamby & Subramani, 2014) 

ระบบบริการสุขภาพมีบทบาทหน้าที่ในการให้บริการโดยการผสมผสานทั้งด้านการรักษา การ

ส่งเสริมสุขภาพ การควบคุมป้องกันโรค การฟ้ืนฟูสุขภาพ และการก าจัดปัจจัยเสี่ยงด้านสุขภาพ ซึ่ง

จ าเป็นต้องอาศัยก าลังคน นั่นคือ บุคลากรทางการแพทย์ทั้งด้านประเภท จ านวน และทักษะ

ความสามารถที่ เหมาะสม ซึ่งจะเป็นก าลังส าคัญในการพัฒนาระบบบริการสุขภาพให้ประชาชน

สามารถเข้าถึงได้อย่างมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ เป็นการสร้างรากฐานการพัฒนาสร้าง

ความก้าวหน้าให้กับประเทศอย่างมั่นคงยั่งยืน เนื่องจากเป็นการสนับสนุนให้เกิดการเปลี่ยนแปลง

โครงสร้างด้านประชากร ด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคมของประเทศต่อไป (นงลักษณ์ พะไกยะ, บุญเรือง 

ขาวนวล, พุดตาน พันธุเณร, อดุลย์ บ ารุง, & ธิดาพร จิรวัฒนะไพศาล, 2561) สถานการณ์ปัจจุบัน

ของโรงพยาบาลรัฐบาลโดยเฉพาะโรงพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขก าลังประสบปัญหาการ

ขาดแคลนบุคลากรทางการแพทย์สาขาต่าง ๆ อย่างมาก โรงพยาบาลภาครัฐหลายแห่งพยายามที่จะ

ปรับปรุงระบบการบริหารจัดการด้านก าลังคน เพ่ือมุ่งหวังการลดการสูญเสียและธ ารงรักษาบุคลากร

ทางการแพทย์ในสาขาต่าง ๆ ที่เป็นก าลังหลักของโรงพยาบาล (คณะท างานจัดท าคู่มือการจ่าย

ค่าตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน , 2559) นอกจากการเผชิญกับภาวะขาดแคลนบุคลากรทาง

การแพทย์แล้ว บุคลากรทางการแพทย์ยังมีความผูกพันต่อองค์การในระดับต่ ากว่าองค์การด้านอ่ืน ๆ 

การสร้างความผูกพันของเภสัชกรต่อองค์การจึงเป็นความท้าทายอย่างยิ่งในสภาพการณ์ปัจจุบัน 

(นวัสนันท์ วงศ์ประสิทธิ์, 2557) 

โดยพบว่าแรงจูงใจในการท างานของบุคคลนั้นจะเป็นสิ่งผลักดันให้เกิดพฤติกรรม ซึ่ง

พฤติกรรมดังกล่าวมีผลท าให้บุคคลได้รับรางวัล และผลของการได้รับรางวัลจะท าให้บุคคลเกิดความ

พึงพอใจในการท างาน (โชติกา ระโส, 2555) นั่นหมายความว่าการสร้างความพึงพอใจในการท างาน

นั้นจ าเป็นต้องมีแรงจูงใจ และเมื่อบุคคลมีความพึงพอใจในการท างานจะท าให้บุคคลนั้นตั้งใจท างาน

โดยไม่คิดจะลาออกหรือหยุดงาน (กิติพัฒน์ ดามาพงษ์, 2559) พบว่าความพึงพอใจในการท างานนั้น

จะส่งผลทางตรงและเชื่อมโยงกับกระบวนการสร้างความผูกพันต่อองค์การ (Al-Tit & Suifan, 2015) 

เพ่ือให้บุคลากรปฏิบัติงานและขับเคลื่อนองค์การไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้ นั่นจึงเป็นสาเหตุให้

องค์การต่าง ๆ หันมาให้ความส าคัญในการบริหารจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (อนันต์ มณี
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รัตน์ , 2559) เพ่ือสร้างความแตกต่างและเพ่ิมขีดความสามารถในการพัฒนาเป็นองค์การที่มี

ความสามารถสูง (พฤทธิพร นครชัย & ชัยพงษ์ พงษ์พานิช, 2560) 

จากการส ารวจค่าตอบแทนของเภสัชกรในประเทศไทย พบว่าเภสัชกรในเขตภาคเหนือเป็น

กลุ่มที่ได้รับค่าตอบแทนต่ าที่สุดเมื่อเทียบกับเภสัชกรในภูมิภาคอ่ืน ๆ (สุรฉัตร ง้อสุรเชษฐ์ et al., 

2556) ประกอบกันความทุกข์จากระบบบริการทางการแพทย์ของโรงพยาบาลรัฐบาล ทั้งจากการการ

เร่งรัดพัฒนาคุณภาพมาตรฐานตามเกณฑ์ จากความกดดันของผู้เข้ารับบริการโรงพยาบาลภาครัฐซึ่ง

มักจะมีทัศนคติต่อบุคลากรทางการแพทย์ในลักษณะหน้างอ รอนาน บริการแย่ ซึ่งยังไม่รวมถึงความ

ขัดแย้งและการถูกฟ้องร้องจากผู้รับบริการทางการแพทย์ที่น าไปสู่ปัญหาการเสียขวัญก าลังใจในการ

ประกอบวิชาชีพ (คณะกรรมการอ านวยการจัดท าแผนพัฒนาสุขภาพแห่งชาติ กระทรวงสาธารณสุข , 

2549) นอกจากนี้สถานการณ์โรคและผลกระทบต่อสุขภาพรวมถึงสถานการณ์การเจ็บป่วยของ

ประชาชนพบว่ามีแนวโน้มเพ่ิมขึ้นอย่างต่อเนื่อง โดยสาเหตุการปนเปื้อนของเชื้อโรคซึ่งมาจาก

พฤติกรรมด้านสุขอนามัยที่ไม่ถูกสุขลักษณะ จากข้อมูลการระบาดในพ้ืนที่ทั่วประเทศไทยพบว่า

ภาคเหนือเป็นภูมิภาคที่มีรายงานการระบาดของโรคสูงสุด  (ส านักอนามัยสิ่งแวดล้อม กรมอนามัย 

กระทรวงสาธารณสุข, 2555) ในด้านโรคเอดส์ซึ่งเป็นโรคติดต่อร้ายแรงที่สุดที่ท าให้ผู้ติดเชื้อเสียชีวิตได้ 

พบว่าภาคเหนือเป็นภูมิภาคที่มีอัตราผู้ป่วยโรคเอดส์สูงสุดที่จะต้องใช้ระยะเวลาและค่าใช้จ่ายในการ

ดูแลรักษาผู้ป่วยนานกว่า ๒๐ ปี ซึ่งนับได้ว่าเป็นปัญหาที่รุนแรงที่ต้องได้รับการดูแลอย่างต่อเนื่องและ

มีจัดการที่ดี (คณะกรรมการอ านวยการจัดท าแผนพัฒนาสุขภาพแห่งชาติ กระทรวงสาธารณสุข , 

2549) นอกจากปัญหาสุขภาพอนามัยของประชาชนที่ประสบภัยโดยตรงแล้ว ภาคเหนือยังเป็น

ภูมิภาคที่ประสบสาธารณภัยบ่อยครั้งในประเทศไทยทั้งอุทกภัยในฤดูฝน ไฟป่า  และหมอกควันใน

จังหวัดภาคเหนือ จากปัญหาสุขภาพทั้งหมดที่กล่าวจะต้องได้รับการเข้ารักษาพยาบาลในโรงพยาบาล

ทั้งสิ้น (ส านักอนามัยสิ่งแวดล้อม กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข , 2555) จากข้อมูลข้างต้น

สอดคล้องกับนโยบายและยุทธศาสตร์ของประเทศไทยพ.ศ. 2560-2564 ที่มุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากร

สุขภาพเพ่ือสามารถพัฒนาคุณภาพในการดูแลสุขภาพและสร้างหลักประกันสุขภาพในระยะยาว 

โดยเฉพาะในจังหวัดภาคเหนือบนพ้ืนที่สูงทั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือส่งเสริมให้ประชากรทุกกลุ่มเข้าถึง

อนามัย การยับยั้ง การป้องกันการแพร่ของโรคระบาดของทั้งโรคเอดส์และวัณโรค เพ่ือส่งเสริม

สุขภาพ การป้องกันและการควบคุมโรคให้กับประชาชนกลุ่มเสี่ยงดังกล่าวมีสุขภาพและคุณภาพภาพที่

ดีขึ้น (คณะกรรมการอ านวยการจัดท าแผนพัฒนาสุขภาพแห่งชาติ กระทรวงสาธารณสุข, 2559) 
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จากปัญหาที่เกิดขึ้นดังกล่าวในข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาความผูกพันต่อ

องค์การของเภสัชกรโรงพยาบาลรัฐ เพ่ือให้ทราบถึงความสัมพันธ์ของแรงจูงใจ ความพึงพอใจ และ

ความผูกพันต่อองค์การของเภสัชกรที่ท างานในโรงพยาบาลรัฐบาล เพ่ือเป็นทิศทางในการพัฒนา

บุคลากรในองค์การให้ปฏิบัติงานอย่างมีความเป็นเลิศในวิชาชีพ และการเลือกท าการศึกษาในเขต

บริการสุขภาพที่ 1 ซึ่งประกอบด้วย 8 จังหวัดในเขตภาคเหนือเนื่องจากเขตพ้ืนที่ดังกล่าวสอดคล้อง

กับการนโยบายยุทธศาสตร์ประเทศที่เล็งเห็นว่าควรพัฒนาเขตพ้ืนที่ดังกล่าว ซึ่งเป็นเขตพ้ืนที่สูงการ

เดินทางเข้าถึงยากล าบากและเป็นพ้ืนที่ที่มีปัญหาด้านสุขอนามัยรวมถึงการแพร่ของโรคระบาดสูง ซึ่ง

การศึกษาดังกล่าวจะเป็นกระบวนการที่สามารถน าไปสู่พัฒนาให้เภสัชกรโรงพยาบาลรัฐทุ่มเทแรงกาย 

แรงใจ และก าลังสติปัญญาของผู้ปฏิบัติงาน เพ่ือสร้างผลสัมฤทธิ์ในด้านการส่งเสริมคุณภาพชีวิตที่ดี

ของประชาชนในภาพรวมของเขตต่อไป 

 

1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ระดับความพึงพอใจในการท างาน และ

ระดับความผูกพักต่อองค์การของเภสัชกรที่ท างานในโรงพยาบาลรัฐเขตบริการสุขภาพท่ี 1 

2. เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของ

เภสัชกรที่ท างานในโรงพยาบาลรัฐเขตบริการสุขภาพที่ 1 

3. เพ่ือศึกษาความพึงพอใจในการท างาน ที่ผลต่อความผูกผันต่อองค์การของเภสัชกรที่

ท างานในโรงพยาบาลรัฐเขตบริการสุขภาพท่ี 1 

4. เพ่ือศึกษาอิทธิพลส่งผ่านของความพึงพอใจในการท างานในความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ

ในการท างานและความผูกพันต่อองค์การของเภสัชกรที่ท างานในโรงพยาบาลรัฐเขตบริการสุขภาพที่ 

1 

 

1.3 สมมติฐานของการวิจัย 

1. ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในการท างานของ

เภสัชกรที่ท างานในโรงพยาบาลรัฐเขตบริการสุขภาพที่ 1 
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2. ความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การของเภสัชกรที่

ท างานในโรงพยาบาลรัฐเขตบริการสุขภาพท่ี 1 

3. ความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ

ท างาน และความผูกพันต่อองค์การของเภสัชกรที่ท างานในโรงพยาบาลรัฐเขตบริการสุขภาพท่ี 1 

 

1.4 ขอบเขตของการวิจัย 

การศึกษาวิจัย เรื่องความผูกพันต่อองค์การของเภสัชกรที่ท างานในโรงพยาบาลรัฐเขตบริการ

สุขภาพที ่1 ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตของการวิจัย ดังนี้ 

ขอบเขตด้านประชากร ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ เภสัชกร

โรงพยาบาลที่ท างานอยู่ในโรงพยาบาลของภาครัฐในเขตบริการสุขภาพที่  1 ซึ่งประกอบด้วย 8 

จังหวัด คือ เชียงราย เชียงใหม่ พะเยา แพร่ น่าน แม่ฮ่องสอน ล าพูน และล าปาง จากข้อมูลของ

กระทรวงสาธารณสุข รายงานข้อมูลบุคลากรด้านสาธารณสุข ประจ าปี 2560 ท าให้ผู้วิจัยทราบว่า

ประชากรมีจ านวน 905 คน 

ขอบเขตด้านเนื้อหา การศึกษาวิจัยครั้งนี้ มุ่งศึกษาความผูกพันต่อองค์การของเภสัชกรที่

ท างานในโรงพยาบาลรัฐเขตบริการสุขภาพที่ 1 ผ่านกระบวนการทบทวนวรรณกรรมแนวคิด ทฤษฎี 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และเอกสารต่าง ๆ โดยแบ่งเป็น 5 หัวข้อหลัก คือ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับ

แรงจูงใจ, แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อ

องค์การ, ตัวแปรคั่นกลาง และการสาธารณสุข โรงพยาบาล และเภสัชกร เพ่ือที่จะน าไปสู่การพัฒนา

ความผูกพันต่อองค์การของเภสัชกรที่ท างานในโรงพยาบาลรัฐเขตบริการสุขภาพที่ 1 

ขอบเขตด้านตัวแปร ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา ประกอบด้วย 

1. ตัวแปรต้น (Independent Variable) คือ แรงจูงใจในการท างาน 

2. ตัวแปรคั่นกลาง (Mediator Variable) คือ ความพึงพอใจในการท างาน 

3. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ ความผูกพันต่อองค์การ  

ขอบเขตด้านเวลาและสถานที่ ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้ระยะเวลาในการเก็บข้อมูล 1 

เดือนเศษ คือ เดือนเมษายนถึงต้นเดือนพฤษภาคม พ.ศ.2562 โดยใช้แบบสอบถามปลายปิด และ
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พ้ืนที่ที่ใช้ในการจัดเก็บข้อมูล คือ เขตบริการสุขภาพที่ 1 โดยมีจ านวนทั้งหมด 8 จังหวัด คือ เชียงราย 

เชียงใหม่ พะเยา แพร่ น่าน แม่ฮ่องสอน ล าพูน และล าปาง 

 

1.5 กรอบแนวคิดการวิจัย 

การศึกษาวิจัย เรื่องความผูกพันต่อองค์การของเภสัชกรที่ท างานในโรงพยาบาลรัฐเขตบริการ

สุขภาพที่ 1 ผู้วิจัยได้ก าหนดกรอบแนวคิดระหว่างตัวแปรส าหรับการวิจัย 3 ตัวแปร ประกอบด้วย ตัว

แปรต้น คือ แรงจูงใจในการท างาน ประกอบด้วยตัวแปรย่อย 4 ด้าน คือ ความสัมพันธ์กับผู้ อ่ืน, 

สภาพแวดล้อมการท างาน, การพัฒนาอาชีพ และผลประโยชน์ตอบแทน ตัวแปรคั่นกลาง คือ ความ

พึงพอใจในการท างาน และตัวแปรตาม คือ ความผูกพันต่อองค์การ โดยสามารถแสดงเป็นแผนภาพ

กรอบแนวคิด ดังนี้ 

 

 

รูปที่ 1 แสดงกรอบแนวคิดการวิจัย 
 

1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวิจัย 

1. เพ่ือทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานกับความพึงพอใจใน

การท างานของเภสัชกรโรงพยาบาลรัฐในเขตบริการสุขภาพท่ี 1 

2. เพ่ือทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ

ของเภสัชกรโรงพยาบาลรัฐในเขตบริการสุขภาพท่ี 1 

3. เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาล

รัฐบาลในเขตบริการสุขภาพที่ 1 รวมถึงเป็นแนวทางในการสร้างความผูกพันองค์การของเภสัชกรซึ่ง

จะช่วยส่งเสริมการเป็นองค์การที่มีประสิทธิภาพสูง 

4. เพ่ือใช้เป็นแนวทางส าหรับองค์กรวิชาชีพสภาเภสัชกรรมในการผลักดันบทบาทเภสัชกร 

ผ่านกระบวนการสร้างความผูกพันต่อองค์การของเภสัชกร 

 

ความพึงพอใจในการ

ท างาน 

ความผูกพันต่อ

องค์การ 

แรงจูงใจในการ

ท างาน 
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1.7 นิยามศัพท์เฉพาะ 

เภสัชกร หมายถึง ผู้ประกอบวิชาชีพทางด้านสาธารณสุขที่มีความเชี่ยวชาญด้านยา และมี

บทบาทส าคัญในการควบคุมและประกันคุณภาพของผลิตภัณฑ์ยา รวมถึงการให้ค าปรึกษาด้านยา 

เพ่ือให้เกิดความปลอดภัยในการใช้ยา 

โรงพยาบาลรัฐ หมายถึง สถานที่ให้บริการเกี่ยวกับสุขภาพอนามัยของประชาชนที่ก่อตั้งขึ้น

ด้วยเงินทุนของรัฐบาล เพื่อให้บริการตรวจโรค รักษา และป้องกันโรคแก่บุคคลทั่วไป รวมทั้งมีเตียงให้

ผู้ป่วยนอนพักรักษาตัว โดยคิดค่าบริการตามความเหมาะสมไม่มุ่งเน้นผลก าไรในทางธุรกิจ  

เขตบริการสุขภาพ หมายถึง การบริหารจัดการระบบสุขภาพระดับพ้ืนที่ เพ่ือให้ประชาชนใน

แต่ละเขตพ้ืนที่ได้รับบริการอย่างมีคุณภาพ โดยอาศัยกลไกของกลุ่มที่สามารถบริหารจัดการระบบ

บริการโดยส่งต่อกันในพ้ืนที่ 

แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจัยต่าง ๆ ที่ผลักดันให้บุคคลกระท าหรือแสดงพฤติกรรมเพ่ือที่จะบรรลุ

ตามเป้าหมายหรือความต้องการของตน แรงจูงใจอาจเกิดจากสิ่งเร้าทั้งภายในและภายนอกตัวบุคคล

เพียงอย่างเดียว หรือทั้งสองอย่างพร้อมกันก็ได้ เช่น ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน สภาพบรรยากาศในการ

ท างาน การให้รางวัล เป็นต้น 

ความพึงพอใจ หมายถึง กระบวนการทางจิตวิทยาที่ตอบสนองต่ออารมณ์ความรู้สึกในเชิง

บวก โดยจะเชื่อมโยงระหว่างสิ่งที่บุคคลคาดหวังกับสิ่งที่ตนได้รับ โดยสิ่งที่ ได้รับนั้นจะต้องเป็นไปตาม

ความคาดหวังหรือเกินกว่าความคาดหวังของตนเอง 

ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นระหว่างบุคคลกับองค์การ เป็น

ทัศนคติของบุคคลที่มีอิทธิพลต่อการน้อมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ส่งเสริมให้บุคคลมี

เจตจ านงแรงกล้าที่จะด ารงอยู่ในองค์การ พร้อมที่จะอุทิศตนเพ่ือสร้างประโยชน์ให้กับองค์การ ความ

ผูกพันเป็นหนึ่งในปัจจัยทางจิตวิทยาที่ส าคัญในการรักษาบุคคลให้คงอยู่กับองค์การ 

ตัวแปรคั่นกลาง หมายถึง ตัวแปรที่มีบทบาทในการส่งผ่านอิทธิพลความสัมพันธ์ระหว่างตัว

แปรต้นและตัวแปรตาม โดยตัวแปรคั่นกลางจะมีส่วนส าคัญในการช่วยอธิบายปรากฎการณ์ทาง

สังคมศาสตร์ให้ผู้วิจัยเข้าใจปรากฎการณ์ต่าง ๆ ได้ชัดเจนมากขึ้น 

 

https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%B5%E0%B8%9E%E0%B8%97%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%94%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%82&action=edit&redlink=1
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บทที่ 2 

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
 

การศึกษาวิจัย เรื่องความผูกพันต่อองค์การของเภสัชกรที่ท างานในโรงพยาบาลรัฐเขตบริการ

สุขภาพที่ 1 ผู้วิจัยได้ค้นคว้าศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และได้น าเสนอแนวคิดและทฤษฎี

ตามหัวข้อต่อไปนี้ 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

2. แนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในการท างาน 

3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 

4. ตัวแปรคั่นกลาง 

5. การสาธารณสุข โรงพยาบาล และเภสัชกร 

 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

2.1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

แรงจูงใจ หมายถึง พลังผลักดันให้คนมีพฤติกรรมและก าหนดทิศทางและเป้าหมายของ

พฤติกรรม บุคคลที่มีแรงจูงใจสูงจะใช้ความพยายามในการลงมือกระท าเพ่ือเดินไปสู่เป้าหมายอย่างไม่

ลดละ ในขณะที่บุคคลที่มีแรงจูงใจต่ าจะไม่แสดงพฤติกรรมหรือกระท าการใด ๆ เพ่ือให้บรรลุ

เป้าหมาย (อทิตยา เสนะวงศ์, 2555) 

แรงจูงใจ หมายถึง แรงเสริม แรงขับ หรือแรงผลักดันที่ท าให้เกิดความกระตือรือร้น ท าให้

บุคคลเกิดขวัญและก าลังใจในการท าให้เกิดพฤติกรรมของบุคคลมีพลัง มีทิศทาง  มีความมุ่งมั่นที่จะ

ปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย แรงจูงใจเป็นคุณสมบัติที่มีอยู่ในมนุษย์ทุกคน ซึ่งจะท าให้เกิด

แนวโน้มแห่งการพัฒนาความสามารถที่จะรับผิดชอบงานให้สัมฤทธิ์ผล (กมลพร กัลยาณมิตร, 2559) 

แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจัยต่าง ๆ ที่ผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพ่ือที่จะบรรลุตาม

เป้าหมายที่ตนเองต้องการ โดยผู้น าจะใช้วิธีการก าหนดปัจจัยภายนอกและภายในที่แต่ละบุคคลพึง

พอใจมากระตุ้นให้พนักงานแสดงศักยภาพ น าความสามารถที่มีอยู่ออกมาใช้ในการท างานเพ่ือให้เพ่ิม

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ท าให้องค์การเติบโตเจริญก้าวหน้า (โชติกา ระโส, 2555) 
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แรงจูงใจ หรือ Motivation หมายถึง การน าปัจจัยต่าง ๆ มาผลักดันให้บุคคลแสดง

พฤติกรรมบางอย่างอย่างมีทิศทาง เพ่ือที่จะบรรลุจุดมุ่งหมายหรือเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยแรงจูงใจ

จะเกี่ยวข้องกับความต้องการ (Need), แรงขับ (Drive) และแรงกระตุ้น (Motive) (วรพจน์ สุทธิสัย, 

2545) 

แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งที่ควบคุมพฤติกรรมของมนุษย์ อันเกิดเนื่องมาจากความต้องการ 

(Needs) พลังกดดัน (Drives) หรือ ความปรารถนา (Desires) ที่ท าให้มนุษย์พยายามดิ้นรนเพ่ือ

บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ โดยอาจเกิดมาตามธรรมชาติหรือจากการเรียนรู้ก็ได้ แรงจูงใจเกิด

จากสิ่งเร้าทั้งภายในและภายนอกตัวบุคคล สิ่งเร้าภายในมาจากภายในตัวบุคคล ได้แก่ ความรู้สึก

ต้องการหรือขาดอะไรบางอย่างจัดเป็นพลังชักจูง ส่วนสิ่งเร้าภายนอกมาจากภายนอกตัวบุคคล ได้แก่ 

สิ่งใดก็ตามที่มาเร่งเร้า มาเสริมสร้างความปรารถนาในการประกอบกิจกรรมในตัวมนุษย์ แรงจูงใจอาจ

เกิดจากสิ่งเร้าภายในหรือภายนอกเพียงอย่างเดียว หรือทั้งสองอย่างพร้อมกันก็ได้ นอกจากนี้ยังมีสิ่ง

เร้าอ่ืน ๆ เช่น การยอมรับของสังคม การให้รางวัล สภาพบรรยากาศที่เป็นมิตร หรือการบังคับขู่เข็ญ 

ล้วนเป็นเหตุจูงใจให้เกิดแรงจูงใจได้ (วิกิพีเดีย สารานุกรมเสรี, 2561) 

 แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง สิ่งใดก็ตามจากทั้งภายในและภายนอกตัวบุคคลที่สามารถ

สร้างแรงปรารถนาให้เกิดขึ้นโดยมีการก าหนดรูปแบบ ทิศทาง ความเข้ม และระยะเวลาของ

พฤติกรรมในด้านการท างานที่ชัดเจน รวมทั้งสามารถกระตุ้นหรือผลักดันให้เกิดพฤติกรรมหรือการ

กระท าใด ๆ ในการท างาน เพ่ือให้บรรลุต่อความปรารถนานั้นโดยไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค (พิชญา วัฒน

รังสรรค์, 2558) 

แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง สิ่งที่สามารถกระตุ้นให้พนักงานปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย

ขององค์การ โดยพนักงานแต่ละคนจะก าหนดเป้าหมายส่วนบุคคล และจะได้รับรางวัลเป็น

ผลตอบแทนการปฏิบัติงาน เพ่ือให้พนักงานมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานให้องค์กรบรรลุเป้าหมายสูงสุดที่

ก าหนดไว้ (สรนันท์ บางแสง, 2556) 

แรงจูงใจ หรือ Motivation มีรากศัพท์มาจากภาษาลาตินว่า “Movere” ซึ่งมีความหมายว่า 

การเคลื่อนไหว หมายถึง แรงผลักดันให้มนุษย์เกิดการเคลื่อนไหวไปในทิศทางที่มนุษย์แต่ละคนเป็นผู้

ก าหนด การจูงใจเป็นพลังกระตุ้นพฤติกรรม สร้างแรงขับดันให้บุคคลมุ่งมั่นในการท างานให้บรรลุผล

ส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ ผู้บริหารองค์การต้องค้นหาวิธีจูงใจให้บุคลากร แสดงพฤติกรรมในทิศทาง

ที่เป็นไปตามความคาดหวังขององค์การ พ้ืนฐานส าคัญของการจูงใจ คือ การสร้างความต้องการ 
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(Needs) ให้เกิดขึ้น เมื่อมีความต้องการเกิดขึ้นแล้วจะผลักดันให้เกิดแรงขับ (Drives) คือความอยากที่

จะกระท า ซึ่งจะท าให้ เกิดการกระท าหรือพฤติกรรม (Behavior) ตามสิ่งที่องค์กรตั้งเป้าหมายไว้ 

(เขมณัฐ ภูกองไชย, 2559) 

 

รูปที่ 2 แสดงการจูงใจ (Motivation) ที่ท าให้เกิดพฤติกรรม (Behavior) ตามเป้าหมาย 
ที่มา: ปรับปรุงมาจาก เขมณัฐ ภูกองไชย (2559) 

ปรัชญาของนักบริหาร จงมองให้เห็นศักยภาพของบุคคลให้ลึกซึ้งกว่าที่พวกเขามองเห็น

ศักยภาพของตัวเอง จากนั้นให้สร้างแรงจูงใจและชักจูงให้พวกเขาเหล่านั้นค้นพบศักยภาพในตัวเองได้

เช่นเดียวกับที่ผู้บริหารมองเห็น พร้อมทั้งเปิดโอกาสให้พวกเขาได้แสดงความสามารถอย่างเต็มที่ (สตีฟ 

แชนเลอร์, 2554) 

สรุปได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจัยต่าง ๆ ที่ผลักดันให้บุคคลกระท าหรือแสดงพฤติกรรม

เพ่ือที่จะบรรลุตามเป้าหมายหรือความต้องการของตน แรงจูงใจอาจเกิดจากสิ่งเร้าทั้งภายในและ

ภายนอกตัวบุคคลเพียงอย่างเดียว หรือทั้งสองอย่างพร้อมกันก็ได้ เช่น ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน สภาพ

บรรยากาศในการท างาน การให้รางวัล เป็นต้น 

2.1.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

วิวัฒนาการของแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจเริ่มต้นจากแนวคิดการจัดการแบบ

คลาสสิค คือ ทฤษฎีการจูงใจตามแนวคิดของ เฟรดเดอริก เทย์เลอร์ (Frederick Winslow Taylor) 

วิศวกรชาวอเมริกันที่ได้รับการยกย่องให้เป็นบิดาของการจัดการแบบวิทยาศาสตร์ (เขมณัฐ ภูกองไชย, 

2556) เทย์เลอร์ เป็นนักคิดคนแรกที่ เสนอหลักการจูงใจคนท างาน โดยใช้กระบวนการเชิง

วิทยาศาสตร์เข้ามาควบคุมจัดการ (วรพจน์ สุทธิสัย, 2545) โดยเสนอการจูงใจพนักงานโดยใช้การใช้

เงินเป็นแรงจูงใจคนงาน เพ่ือให้คนงานปฏิบัติงานตามค าสั่งได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด ดังนั้นจึงใช้

ระบบการจ่ายค่าจ้างเป็นรายชิ้น โดยให้คนงานแต่ละคนได้รับคาตอบแทนเป็นสัดส่วนโดยตรงกับ

ผลผลิตแทนการจ่ายค่าจ้างเป็นรายชั่วโมงการท างาน นอกจากนี้ยังสนใจในการจูงใจบุคคลให้ท างาน

ให้เหมาะสมกับงาน “Put the Man in the Right Job” ด้วยความถนัดหรือช านาญเฉพาะทาง 

ความต้องการ 
(Needs)

แรงขับ
(Drives)

พฤติกรรม
(Behavior)

เป้าหมาย
(Goals)
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รวมทั้งคัดเลือกคนโดยค านึงถึงความรู้ ความสามารถ และความกระตือรือร้นในการท างาน รวมถึงให้

โอกาสคนงานแต่ละคนในการได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาความสามารถในการท างานตามความ

จ าเป็น อีกทั้งยังมีรางวัลพิเศษให้กับคนงานที่ท างานดีเพ่ือเป็นขวัญก าลังใจในการท างานให้กับคนงาน 

(เขมณัฐ ภูกองไชย, 2556) เทย์เลอร์ตั้งข้อสังเกตว่า ระบบการให้ค่าตอบแทนที่ใช้อยู่เดิมนั้นไม่ได้เป็น

ตัวชี้วัดถึงผลผลิตในการท างานของคนงานแต่ละคน นั่นคือ คนงานที่มีผลผลิตสูงได้รับค่าตอบแทน

เท่ากับคนงานที่มีผลผลิตต่ า จากข้อสังเกตนี้เองเทย์เลอร์จึงเสนอแนะระบบของการให้ค่าตอบแทนให้

สอดคล้องกับผลผลิตของคนงาน นั่นคือ ค่าตอบแทนจะขึ้นกับผลผลิตที่คนงานแต่ละคนท าได้จริง 

และมีค่าตอบแทนพิเศษให้กับคนงานที่มีผลผลิตสูงกว่ามาตรฐานเพ่ือเป็นแรงจูงใจในการท างาน โดย

ทฤษฎีแรงจูงใจในสมัยนั้นตั้งอยู่บนสมมติฐานว่า เงินเป็นตัวจูงใจเบื้องต้น ดังนั้นค่าตอบแทนที่เป็นเงิน

จึงมีความสัมพันธ์โดยตรงกับผลการปฏิบัติงาน เพราะเชื่อว่าถ้าค่าตอบแทนที่เป็นเงินสูงเพียงพอ จะ

ท าให้คนงานมีความสามารถในการสร้างผลผลิตสูงมากขึ้น แนวทางของเทย์เลอร์ตั้งอยู่บนสมมติฐาน

ว่า คนงานมีแนวโน้มตามธรรมชาติที่จะท างานโดยไม่ใช้ความสามารถอย่างเต็มที่  โดยทฤษฎีของเทย์

เลอร์ถูกน ามาใช้เป็นแนวทางให้กับผู้บริหารมานานพอสมควรจึงจะพบว่าแนวทางนี้มีข้อเสียหลาย

ประการ อาทิเช่น การมีทัศนะว่าคนงานทุกคนเกียจคร้าน ต้องบังคับบัญชาใกล้ชิด และถูกจูงใจด้วย

เงินเพียงอย่างเดียว ซึ่งเป็นทัศนะที่ไม่ถูกต้อง เพราะคนงานจะถูกจูงใจให้ปฏิบัติงานด้วยปัจจัยอ่ืน ๆ 

ด้วย ได้แก่ ความส าเร็จ ความก้าวหน้า ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน เป็นต้น (วรพจน์ สุทธิสัย, 2545) 

อย่างไรก็ตาม วิธีการจูงใจตามแนวคิดของเทย์เลอร์จะใช้ได้ผลในช่วงระยะเวลาสั้น ๆ เท่านั้น 

เนื่องจากเป็นวิธีการที่เน้นเฉพาะปัจจัยทางกายภาพ โดยมิได้ค านึงถึงคุณค่าของความเป็นมนุษย์ ซึ่งมี

ความรู้สึกนึกคิด มีจิตใจ ดังนั้น การปฏิบัติต่อคนงานเสมือนเป็นเครื่องจักรในโรงงานการผลิตจึงไม่

ก่อให้เกิดผลผลิตหรือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานในระยะยาวได้ (เขมณัฐ ภูกองไชย, 2559) 

ในเวลาต่อมาได้มีการพัฒนาแนวคิดและทฤษฎีการจัดการโดยการใช้แนวคิดเชิงพฤติกรรม

ศาสตร์ ซึ่งทฤษฎีที่โด่งดังและได้รับการยอมรับมาถึงปัจจุบัน นั่นคือ ทฤษฎีล าดับความต้องการของ

มนุษย์ (The Hierarchy of Needs Theory) หรือ ทฤษฎีความตองการของมาสโลว์ (Maslow’s 

theory) คือ ทฤษฎีทางจิตวิทยาที่พัฒนาขึ้นโดยนักจิตวิทยาคลินิก แห่งมหาวิทยาลัยแบรนดีส ชื่อ อับ

ราฮัม เอช มาสโลว์ (Abrahum H. Maslow) ในรายงานเรื่อง "A Theory of Human Motivation" 

ปีค.ศ.1943 จากการเฝ้าศึกษาและสังเกตพฤติกรรมตามธรรมชาติของมนุษย์ อับราฮัม มาสโลว์ เป็น

ชาวอเมริกันท่ีได้รับการยอมรับว่าเป็นผู้น าแนวคิดของกลุ่มมนุษยนิยม (Jerome, 2013) 
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ทฤษฎีล าดับความต้องการของมนุษย์เป็นทฤษฎีการจูงใจที่นักการจัดการให้ความสนใจ 

เนื่องจากเป็นการศึกษาความต้องการของบุคคล โดยนักการจัดการสามารถน าทฤษฎีดังกล่าวมา

ประยุกต์เพ่ือเป็นสิ่งจูงใจให้บุคคลมีความตั้งใจท างานอย่างเต็มที่ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายสูงสุดของ

องค์การ และส่วนหนึ่งเพ่ือตอบสนองความต้องการของบุคคล เนื่องจากมนุษย์ย่อมมีความต้องการ 

และเมื่อความต้องการยังไม่ได้รับการตอบสนอง มนุษย์จะเกิดความเครียด จากนั้นจะน าไปสู่การ

กระตุ้นให้เกิดแรงขับเคลื่อนเพ่ือหาวิธีการท าให้มนุษย์มุ่งไปสู่สิ่งที่ตนเองต้องการเพ่ือที่จะลดความตึง

เครียดนั้น (ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต, เฉลิมพล แจ่มจันทร์, กาญจนา ตั้งชลทิพย์, & จรัมพร โห้ล ายอง, 

2555) 

กรอบความคิดที่ส าคัญของทฤษฎีล าดับความต้องการของมนุษย์มีอยู่สามประการ คือ 

(ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ, 2556) 

1) บุคคลเป็นสิ่งมีชีวิตที่มีความต้องการ ซึ่งเป็นเหตุจูงใจต่อพฤติกรรม ความต้องการที่ยัง

ไม่ได้รับการสนองตอบเท่านั้นที่เป็นเหตุจูงใจ ส่วนความต้องการที่ได้รับการสนองตอบแล้วจะไม่

สามารถเป็นเหตุจูงใจได้อีกต่อไป 

2) ความต้องการของบุคคลเป็นล าดับชั้น โดยจะเรียงตามล าดับความส าคัญจากความ

ต้องการพื้นฐานไปจนถึงความต้องการที่ซับซ้อน 

3) เมื่อความต้องการล าดับล่างได้รับการสนอบตอบอย่างดีแล้ว บุคคลจะก้าวไปสู่ความ

ต้องการในล าดับที่สูงขึ้นต่อไป  

โดยทฤษฎีล าดับความต้องการของมนุษย์น่าจะเป็นทฤษฎีที่ดีที่สุดในการน าเสนอขอบเขตของ

พฤติกรรมและความต้องการของมนุษย์ ช่วยในด้านจัดการขององค์การด้วยรูปแบบใหม่ในการมองไป

ทีร่ะดับความสูงหรือพฤติกรรมของพนักงานเพ่ือท าความเข้าใจว่ามนุษย์มีความต้องการและมีแรงจูงใจ

อย่างไร มาสโลว์ได้สร้างทฤษฎีว่าคนมีความต้องการ 5 ประเภท  โดยเรียงล าดับความต้องการจาก

ขั้นต้นแล้วค่อย ๆ เลื่อนขึ้นไปสู่ความต้องการขั้นต่อไปตามล าดับชั้น เพื่อความเข้าใจมักจะแสดงล าดับ

ของความต้องการเหล่านี้โดยภาพดังนี้ (Kaur, 2013) 
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รูปที่ 3 แสดงล าดับความต้องการของมนุษย์ตามทฤษฎีของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of 
Needs) 
ที่มา: ปรับปรุงมาจาก Kaur (2013) 

ล าดับความต้องการของมนุษย์ โดยการเรียงล าดับเริ่มจากความต้องการขั้นต้นแล้วค่อย ๆ 

เลื่อนขึ้นไปสู่ความต้องการขั้นต่อไปตามล าดับชั้น 5 ล าดับดังนี้ (Aruma & Hanachor, 2017) 

1) ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) คือ ความต้องการด้านล่างของรูป

สามเหลี่ยม เป็นความต้องการขั้นต่ าสุดและขั้นพ้ืนฐานที่สุด เป็นความทางชีวภาพเพ่ือการอยู่รอด เช่น 

อาหาร อากาศ น้ า นอนหลับ เคลื่อนไหว เสื้อผ้า ที่พักอาศัย และสัญชาตญาณและความต้องการทาง

เพศ ความต้องการดังกล่าวเป็นแรงจูงใจให้มนุษย์ดิ้นรนเพ่ือตอบสนองความต้องการขั้นนี้ก่อน ซึ่ง

องคก์ารสามารถตอบสนองความต้องการของมนุษย์ในขั้นนี้โดยการจ่ายเงินเดือนหรือค่าตอบแทนเป็น

ตัวเงิน เพ่ือให้พนักงานมีเงินเดือนที่เพียงพอต่อสภาพความเป็นอยู่ เนื่องจากพนักงานที่ไม่มีสิ่งจ าเป็น

ขั้นมูลฐานของชีวิตจะไม่สามารถมีส่วนร่วมใด ๆ ในกับองค์การได้เลย 

2) ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs) คือ ความต้องการล าดับที่สองของมนุษย์ 

จะเกิดขึ้นภายหลังจากความต้องการทางร่างกายได้รับการตอบสนองแล้ว มนุษย์มีความปรารถนาที่จะ

ได้รับความคุ้มครองป้องกันจากอันตรายต่าง ๆ ที่มีต่อร่างกาย ทั้งทางด้านกายภาพ เช่น  ต้องการ

ความปลอดภัยปราศจากภยันตรายทั้งปวงในการปฏิบัติงาน ภัยพิบัติธรรมชาติ อาชญากรรม

Self-
actualization   

Needs

Esteem Needs

Social Needs

Safety Needs

Physiological Needs

https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%A0%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%9E%E0%B8%B4%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%B4&action=edit&redlink=1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%8D%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1
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สงคราม การก่อการร้าย รวมถึงต้องการความมั่นคงปลอดภัยทางเศรษฐกิจ เช่น หลักประกันในการ

ประกอบอาชีพ โอกาสทางการงาน รวมถึงความปลอดภัยทางการเงิน นอกจากนี้ยังมีความต้องการ

ความปลอดภัยด้านสุขภาพและความเป็นอยู่ การประกันการช่วยเหลือในกรณีเกิดอุบัติเหตุหรือความ

เจ็บป่วย โดยความต้องการในขั้นนี้ท าให้เกิดแรงจูงใจให้บุคคลกระท าพฤติกรรมในรูปแบบต่าง ๆ เช่น 

หลีกเลี่ยงการเสี่ยงผจญภัย ไม่ชอบที่จะเผชิญอันตราย ด ารงชีวิตในสังคมอย่างสงบ ยึดถือระเบียบ

แบบแผน องค์การต้องตอบสนองความต้องการของมนุษย์ในขั้นนี้โดยการสร้างสภาพแวดล้อมในการ

ท างานที่ปราศจากอันตราย เพ่ือให้พนักงานท าหน้าที่ของตนโดยไม่ต้องกลัวภัยคุกคามใด ๆ 

นอกจากนี้ยังรวมถึงการพิจารณาอย่างมีหลักเกณฑ์ มีความยุติธรรมเท่าเทียม ปราศจากระบบ

ความชอบพอกันเป็นส่วนตัวหรือการเลือกปฏิบัติเพื่อให้เกิดขวัญและก าลังใจในการท างาน 

3) ความต้องการทางสังคม (Social Needs) คือ ความต้องการล าดับที่สามของมนุษย์ จะ

เกิดข้ึนภายหลังจากความต้องการความปลอดภัยได้รับการตอบสนองแล้ว โดยมนุษย์มีความต้องการที่

จะได้รับความรักและความอบอุ่น ต้องการการได้รับความเอาใจใส่ ห่วงใย เอ้ืออาทร มิตรภาพ และ

ยอมรับจากผู้อ่ืน นั่นคือการมีบทบาทร่วมกับกลุ่ม ต้องการที่จะรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มทั้ง

กลุ่มครอบครัว กลุ่มเพ่ือนฝูง กลุ่มมิตรภาพ จึงแสดงออกในรูปแบบพฤติกรรม เช่น ถิ่นก าเนิด ตระกูล 

เชื้อชาติ สถาบัน องค์การ องค์การสายอาชีพ สโมสร ทีมกีฬา แก๊ง เพ่ือตอบสนองความต้องการขั้นนี้

องค์การต้องสนับสนุนให้บุคคลมีส่วนร่วมในกิจกรรมทางสังคม เช่น ปิคนิคองค์การ โบว์ลิ่งองค์การ ซึ่ง

เป็นการสร้างความผูกพัน ความเชื่อถือไว้วางใจซึ่งกันและกัน เป็นเครื่องมือท าให้บุคคลมีค่าไม่รู้สึกโดด

เดี่ยวอ้างว้าง 

4) ความต้องการเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem Needs) คือ ความต้องการล าดับที่สี่ของ

มนุษย์ จะเกิดขึ้นภายหลังจากความต้องการก่อนหน้านี้ได้รับการตอบสนองแล้ว เป็นความต้องการที่

จะได้รับการเคารพนับถือจากคนอ่ืน รวมถึงความเชื่อมั่น ความชื่นชมในความส าเร็จ การรับรู้ชื่อเสียง 

ความรับรู้ในความสามารถของตนเองจากผู้อ่ืน พฤติกรรมการแสดงออกจะมาในรูปแบบบุคลิกภาพ

เข้มแข็งเป็นตัวของตัวเอง ดังนั้นการได้รับค าชมเชยหรือค ายกย่องจะช่วยบ ารุงจิตใจของบุคคลได้เป็น

อย่างดี ตามหลักการความต้องการเกียรติยศชื่อเสียง แบ่งออกเป็น 2 ระดับ คือ ระดับล่าง เกิดจาก

ความต้องการความนับถือจากผู้อ่ืน เช่น การยอมรับ ศักดิ์ศรี ชื่อเสียง ความสนใจ และระดับสูง คือ 

ความต้องการความเคารพตัวเอง ความเป็นตัวของตัวเอง ความเชี่ยวชาญ ความสามารถ และความ

เป็นอิสระ เพ่ือตอบสนองความต้องการขั้นนี้องค์การสามารถจูงใจบุคคลโดยการจัดงานเลี้ยงประกาศ

รางวัลผลงานโดดเด่น 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%A1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B9%88%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%A2
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5) ความต้องการเติมความสมบูรณ์ให้ชีวิต (Self-actualization Needs) คือ ความต้องการ

ล าดับสูงสุดของมนุษย์ เป็นความต้องการได้รับความส าเร็จในชีวิตโดยการพัฒนาศักยภาพและ

พรสวรรค์ของตนเองสูงสุด นั่นคือการบรรลุเป้าหมายเกิดผลส าเร็จด้วยการใช้ศักยภาพ ทักษะ และ

ความสร้างสรรค์ของบุคคลอย่างสุดก าลังความสามารถ องค์การสามารถจูงใจบุคคลโดยการเสนอ

ต าแหน่งที่ท้าทาย และด้วยเหตุผลนี้บุคคลจึงถูกจัดเป็นสินทรัพย์ที่มีคุณค่าและเป็นทรัพยากรบุคคลที่

มีความส าคัญขององค์การ 

มาสโลว์ มีข้อสังเกตโดยแบ่งล าดับความต้องการเหล่านี้ออกเป็นสองกลุ่ม คือ ความต้องการที่

เกิดจากความขาดตกบกพร่อง (deficiency needs) เป็นความต้องการในระดับต่ า คือ ความต้องการ

ทางร่างกาย ความต้องการความปลอดภัย ความต้องการทางสังคม และความต้องการเกียรติยศ

ชื่อเสียง อีกกลุ่มหนึ่งเป็น ความต้องการแห่งความเจริญก้าวหน้าและพัฒนาตนเอง (growth needs) 

คือ ความต้องการเติมความสมบูรณ์ให้ชีวิต จัดเป็นความต้องการระดับสูง และอธิบายว่าความต้องการ

ระดับต่ า จะได้รับการสนองตอบจากปัจจัยภายนอกตัวบุคคล ส่วนความต้องการระดับสูง จะได้รับการ

สนองตอบจากปัจจัยภายในตัวบุคคลเอง โดยเมื่อความต้องการระดับต่ าได้รับการตอบสนองอย่าง

เพียงพอหรือไม่ขาดแคลน โดยอาจไม่ต้องได้รับการตอบสนองสมบูรณ์ร้อยเปอร์เซ็นต์ มนุษย์จึงจะ

พัฒนาไปถึงความต้องการระดับสูง คือ ความต้องการขั้นที่ห้า (ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้าง

เสริมสุขภาพ, 2556) 

ผู้บริหารองค์การที่จะใช้ทฤษฎีของมาสโลว์ในการสร้างแรงจูงใจพนักงาน  ควรทราบความ

ต้องการของพนักงานว่าพนักงานมีความต้องการอยู่ในล าดับขั้นใด แล้วจึงจูงใจให้พนักงานได้รับการ

ตอบสนองความต้องการในล าดับที่ต้องการหรือล าดับที่สูงกว่า (ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต et al., 2555) 

 ทฤษฎี ERG หรือ Clayton Alderfer's ERG Theory เป็นทฤษฎีแรงจูงใจที่ให้ความส าคัญ

กับความต้องการของมนุษย์ โดย เคลย์ตัน แอลเดอร์เฟอร์ (Clayton Alderfer) เป็นผู้ตั้งทฤษฎีนี้ขึ้น 

โดยตัวอักษร E มาจากค าว่า Existence Needs ตัวอักษร R มาจากค าว่า Relatedness Needs 

และตัวอักษร G มาจากค าว่า Growth Needs โดยแอลเดอร์เฟอร์แบ่งความต้องการของมนุษย์

ออกเป็น 3 ประเภทดังนี้ (โชติกา ระโส, 2555) 

1) ความต้องการให้มีชีวิตอยู่รอด (Existence needs) คือ ความต้องการด้านกายภาพ ด้าน

วัตถุ ด้านปัจจัยสี่ ซึ่งสามารถตอบสนองให้เกิดความพึงพอใจจากปัจจัยภายนอก อาทิเช่น อาหาร น้ า 



  17 

ที่อยู่อาศัย สภาพการท างาน รายได้ ซึ่งเทียบเคียงได้กับความต้องการขั้นที่ 1 ความต้องการทาง

ร่างกาย และข้ันที่ 2 ความต้องการความปลอดภัยของมาสโลว์ 

2) ความต้องการมีความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน (Relatedness needs) คือ ความต้องการที่

จะมีความสัมพันธ์อันดีกับบุคคลอ่ืน ๆ ที่มีความส าคัญกับตนเอง อาทิเช่น คนในครอบครัว เพ่ือน

ร่วมงาน หัวหน้างาน ลูกน้อง ซึ่งเทียบเคียงได้กับความต้องการขั้นที่ 3 ความต้องการทางสังคมของ

มาสโลว์ 

3) ความต้องการพัฒนา (Growth needs) คือ ความต้องการที่จะพัฒนาความเป็นตัวของ

ตัวเอง ความเฉลียวฉลาด ความมีอ านาจที่จะกระท าการต่างๆ รวมถึงความต้องการเติบโตทั้งในด้าน

หน้าที่การงานและการพัฒนาทักษะความรู้ความสามารถ ซึ่งสอดคล้องกับได้กับความต้องการขั้นที่ 4 

ความต้องการเกียรติยศชื่อเสียง และข้ันที่ 5 ความต้องการเติมความสมบูรณ์ให้ชีวิตของมาสโลว์ 

นักวิชาการชาวอเมริกัน ชื่อ เคลย์ตัน แอลเดอร์ เฟอร์ (Clayton Alderfer) ซึ่งเป็นอาจารย์

สอนที่มหาวิทยาลัยเยล (Yale University) มีความเห็นเช่นเดียวกับความต้องการของมนุษย์ของ อับ

ราฮัม มาสโลว์ ที่จัดเรียงความต้องการเป็นล าดับชั้น แต่แอลเดอร์เฟอร์กลับเสนอว่าความต้องการมี

เพียง 3 กลุ่ม คือ 1) การด ารงอยู่ (Existence: E) ซึ่งได้รับการตอบสนองจากปัจจัยพ้ืนฐาน เช่น 

อาหาร น้ า โดยบุคคลจะได้รับการตอบสนองการด ารงอยู่จากองค์การในรูปแบบของเงินเดือนและ

สภาพแวดล้อมการท างาน 2) ความสัมพันธ์ (Relatedness: R) เป็นความต้องการที่จะมีปฏิสัมพันธ์

กับบุคคลอ่ืนในสังคม โดยต้องการการยอมรับและการรวมกลุ่มทางสังคมทั้งครอบครัว กลุ่มเพ่ือน 

กลุ่มที่ท างาน และความต้องการอันสุดท้ายของแทฤษฎี ERG คือ 3) ความเจริญก้าวหน้า (Growth: 

G) เป็นความต้องการที่จะก้าวไปข้างหน้าโดยการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง การได้รับรางวัล การได้รับ

การกล่าวขวัญถึงจากสังคม รวมถึงการเข้าใจชีวิตที่มากข้ึน (เถลิงศักดิ์ อินทรสร, 2554) 

เมื่อน าทฤษฎี ERG ของแอลเดอร์เฟอร์ กับทฤษฎีล าดับความต้องการของมนุษย์ของมาสโลว์ 

มาเปรียบเทียบกัน จะเห็นได้ว่า ความต้องการด ารงอยู่จะมีความคล้ายคลึงกับความต้องการทาง

ร่างกายและความต้องการความปลอดภัย ส่วนความสัมพันธ์จะสอดคล้องกับความต้องการทางสังคม 

ในขณะที่ความเจริญก้าวหน้าก็สามารถเทียบเคียงได้กับความต้องการเกียรติยศชื่อเสียงและความ

ต้องการเติมความสมบูรณ์ให้ชีวิต อย่างไรก็ตามความคิดของแอลเดอร์เฟอร์ และมาสโลว์ จะมีความ

แตกต่างกันที่การตอบสนองความต้องการและการก้าวไปสู่ล าดับชั้นถัดไป เนื่องจากมาสโลว์จะให้

ความส าคัญกับความต้องการที่ยังไม่ได้รับการตอบสนองโดยบุคคลจะก้าวสู่ความต้องการในล าดับที่

สูงขึ้นเมื่อได้รับการตอบสนองความต้องการในล าดับที่ต่ ากว่าแล้ว ในขณะที่แอลเดอร์เฟอร์จะยอมรับ
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กระบวนการของความคับข้องใจและการถดถอยด้วย นั่นคือเมื่อบุคคลผิดหวังจากความต้องการใน

ระดับสูง บุคคลนั้น ๆ อาจจะกลับมาให้ความส าคัญกับความต้องการในระดับพ้ืนฐานในเรื่องการการ

ด ารงอยู่ การศึกษาและเข้าใจในแนวคิดของแอลเดอร์เฟอร์เป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารในการมุ่งเน้นการ

ตอบสนองความต้องการพ้ืนฐานให้กับบุคคลอย่างเต็มที่ ในกรณีที่องค์การไม่สามารถตอบสนองความ

ต้องการในระดับที่สูงขึ้นไปได้ เช่น พนักงานไม่ได้รับเลือกให้เลื่อนต าแหน่งงานตามที่พนักงานคาดหวัง

ไว้ แต่พนักงานยังคงพอใจกับสภาพแวดล้อมการท างาน รายได้และสวัสดิการ ความเป็นมิตรและมี

ความผูกพันกันกับเพ่ือนร่วมงาน ก็จะท าให้องค์การสามารถรักษาพนักงานท่านนั้นเอาไว้ได้ (เถลิงศักดิ์ 

อินทรสร, 2554) 

ทฤษฎีความต้องการสามประการของ เดวิด ซี แมคเคลแลนด์ (David C. McClelland) ซึ่ง

แมคเคลแลนด์เป็นนักทฤษฎีทางจิตวิทยาชาวอเมริกัน เจ้าของทฤษฎีที่มีชื่อว่า McClelland’s Need 

theory เป็นทฤษฎีที่ช่วยสนับสนุนทฤษฎีล าดับความต้องการของมนุษย์ของมาสโลว์เป็นอย่างมาก 

ทฤษฎีนี้อธิบายการจูงใจบุคคลเพื่อให้เกิดพฤติกรรมที่น าไปสู่ความส าเร็จโดยไม่ได้หวังรางวัลตอบแทน

จากการกระท าของตน แต่การจูงใจเกิดมาจากความต้องการที่จะท างานให้ดีที่สุดและส าเร็จตามที่

ตั้งเป้าหมายไว้ ซึ่งถือเป็นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์นั่นเอง โดยตามทฤษฎีของแมคเคลแลนด์มีเชื่อว่ าความ

ต้องการของบุคคลจะสร้างแรงจูงใจที่ส าคัญมี 3 ประการ คือ (วรรณา อาวรณ์, 2557) 

1) ความต้องการประสบความส าเร็จ (Need for Achievement) คือ ความต้องการที่จะ

กระท าสิ่งต่าง ๆ อย่างเต็มที่และดีที่สุดเพ่ือความส าเร็จ บุคคลที่ต้องการประสบผลส าเร็จสูงจะ

แสวงหาแนวทางเพ่ือก้าวไปข้างหน้าจะใช้ความพยายามเพ่ือมุ่งไปสู่ความส าเร็จ และจะมีความ

รับผิดชอบในการท างาน วางแผนการท างาน รับผิดชอบในการแก้ปัญหาต่าง ๆ จากการท างาน และ

กล้าที่จะเผชิญความล้มเหลวในงาน จากการศึกษาของแมคเคลแลนด์ พบว่า บุคคลที่มีความต้องการ

ประสบความส าเร็จจะเข้าสู่การท างานในอาชีพที่ต้องการผู้มีความสามารถที่จะเผชิญกับความเสี่ยง

และการตัดสินใจ และมีโอกาสที่ประสบผลส าเร็จที่ยิ่งใหญ่ 

2) ความต้องการความรักความผูกพัน (Need for Affiliation) คือ ความต้องการเป็นที่

ยอมรับจากบุคคลอ่ืน และต้องการสัมพันธภาพที่ดีจากบุคคลอื่น บุคคลกลุ่มนี้ชอบสถานการณ์ร่วมมือ

มากกว่าสถานการณ์แข่งขัน โดยแมคเคลแลนด์ มองว่าความต้องการนี้ว่าคล้ายคลึงกับความต้องการ

ขั้นที่ 3 ของมาสโลว์ นั่นคือบุคคลที่มีความต้องการทางด้านนี้สูง จะเป็นกลุ่มที่ให้ล าดับความส าคัญกับ

ความต้องการเพ่ืออยู่ร่วมกับผู้อ่ืนมากกว่าความต้องการเพ่ือความส าเร็จ ตัวอย่างเช่น จากการศึกษา

พบว่าถ้าให้โอกาสในการเลือกผู้ช่วยในการท างาน บุคคลที่ต้องการประสบความส าเร็จสูงจะเลือก
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ผู้ช่วยจากคุณสมบัติที่แสดงถึงความสามารถเป็นส าคัญ ส่วนบุคคลที่ต้องการความรักความผูกพันสูงจะ

เลือกเพ่ือนของตนเองมาเป็นผู้ช่วยงาน จะเห็นได้ชัดว่าบุคคลที่มีความต้องการความรักความผูกพันสูง

จะตัดสินใจโดยยึดถือความสบายใจในการท างานมากกว่าที่จะยึดถือความส าเร็จในการท างาน 

3) ความต้องการอ านาจบารมี (Need for Power) คือ ความต้องการอ านาจเพ่ือมีอิทธิพล

เหนือผู้อื่น บุคคลกลุ่มนี้ต้องการได้รับการยกย่อง ต้องการเป็นผู้น า ต้องการท างานเหนือกว่าผู้อื่น และ

ต้องการควบคุมผู้อ่ืน บุคคลมีความต้องการอ านาจบารมีสูงจะมีความกังวลเรื่องอ านาจมากกว่า

ประสิทธิภาพและความส าเร็จของงาน โดยตามแนวความคิดของแมคเคลแลนด์ ความต้องการอ านาจ

บารมีถูกแบ่งออกเป็น 2 แนวทาง คือ แนวทางบวก จัดเป็นความปรารถนาที่อยากจะเชิญชวนและดล

บันดาลใจผู้อ่ืนให้คล้อยตามได้ และแนวทางลบ เป็นความต้องการอ านาจเพ่ือให้มีอิทธิพลเหนือกว่า

บุคคลอื่นในทุก ๆ ด้าน  

เดวิด แมคเคลแลนด์ (David McClelland) เป็นนักจิตวิทยาชาวอเมริกันที่มีความสนใจ

ศึกษาเกี่ยวกับทฤษฎีความต้องการของมนุษย์ และได้น าผลงานมากมายในช่วงคศ. 1950-1990 โดย

ผลงานที่ได้รับความนิยม คือ “The three needs theory” หรือบางครั้งเรียกว่า “McClelland’s 

trichotomy of needs” ซึ่งเป็นการเผยแพร่การศึกษาเกี่ยวกับความต้องการของคน ซึ่งเกิดจากการ

เรียนรู้ทางสังคมและมีความสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมที่แต่ละบุคคนอาศัยอยู่หรือได้รับการเลี้ยงดู

ขึ้นมา โดยเสนอว่าความต้องการของมนุษย์มีพ้ืนฐานมาจาก 3 ด้าน ดังนี้ (เขมณัฐ ภูกองไชย, 2559) 

1) ความต้องการในการประสบผลส าเร็จ (Needs for achievement: n-Ach) หมายถึง 

ความต้องการที่จะประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ บุคคลประเภทนี้จะมีลั กษณะ

ต้องการการมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา ต้องการท าหน้าที่ที่มีความท้าทายสูง มีความกระตือรือร้นใน

การท างานเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์แห่งความส าเร็จ 

2) ความต้องการด้านสังคม (Needs for affiliation: n-Aff) หมายถึง ความต้องการในการ

เข้ากลุ่มและมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอื่น บุคคลประเภทนี้จะมีลักษณะมุ่งการแสวงหามิตรภาพ ต้องการ

เป็นที่รัก ใส่ใจกับอารมณ์ความรู้สึกของคนอ่ืน และสนใจการเข้าร่วมในกิจกรรมทางสังคมต่าง ๆ 

3) ความต้องการอ านาจ (Need for power: n-Power) หมายถึง ความต้องการมีอิทธิพล

เหนือบุคคลอ่ืน ต้องการ ควบคุมสั่งการให้คนอ่ืนปฏิบัติตาม บุคคลประเภทนี้จะมีลักษณะมุ่งเน้นการ

แสวงหาอ านาจหรือสร้างอิทธิพล ต้องการการแข่งขันและการเผชิญหน้า 
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โดยแมคเคลแลนด์ มีความเห็นว่าความต้องการทั้ง 3 ด้านนี้มีอยู่ในมนุษย์ทุกคน แต่การที่

มนุษย์จะแสดงพฤติกรรมในลักษณะไหนมากกว่านั้นจะขึ้นอยู่กับแต่ละบุคคลและขึ้ นกับ

สภาพแวดล้อมการอบรมเลี้ยงดูของแต่ละบุคคล 

ทฤษฎีสองปัจจัย (Two Factor Theory หรือ Dual Factor Theory) หรือมีอีกชื่อหนึ่งว่า 

ทฤษฎีแรงจูงใจและสุขอนามัย (Motivation-Hygiene Theory) หรืออาจเรียกว่า ทฤษฎีแรงจูงใจ

และค้ าจุน หรือ ทฤษฎีแรงจูงใจและการบ ารุงจิตใจ (Motivation-Maintenance Theory) คือ 

ทฤษฎีที่เสนอแนะว่าแรงจูงใจในการท างานของคนท างานประกอบด้วยสองแนวคิด เป็นทฤษฎีที่ได้รับ

การยอมรับอย่างกว้างขวางในวงการบริหาร ทฤษฎีสองปัจจัยถูกพัฒนาขึ้น โดย เฟรเดริก เฮอร์ซเบิร์ก 

(Frederick Herzberg) นักจิตวิทยาด้านพฤติกรรมชาวอเมริกัน ในปีค.ศ. 1959 และถูกตีพิมพ์เป็น

หนังสือที่มีชื่อว่า The Motivation at Work (ณัฏฐ์สุมณ ลักษิกาวราสิริ & สุนันทา มูลทา, 2555) 

ในการเริ่มต้นค้นคว้าเพ่ือสร้างทฤษฎี Herzberg ได้ด าเนินการสัมภาษณ์นักวิศวกรและนัก

บัญชีจ านวน 200 คน ซึ่งจุดมุ่งหมายของการค้นคว้า เพ่ือศึกษาทัศนคติที่เกี่ยวกับงานเพ่ือให้หา

หนทางในการเพ่ิมผลผลิต ลดการขาดงาน และสร้างความสัมพันธ์อันดีในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้เป็น

ประโยชน์ทั่วไปส าหรับทุกคน นั่นคือ การเข้าใจถึงอิทธิพลต่าง ๆ ที่จะมีส่วนช่วยในการเสริมสร้างขวัญ

ก าลังใจที่จะส่งผลให้ทุกคนมีความสุขกายสบายใจและมีความพึงพอใจมากยิ่งขึ้น  

ทฤษฎีการจูงใจในการท างาน เฮอร์ซเบิร์กได้ท าการศึกษาเพ่ือท าความเข้าใจถึงเจตคติและ

แรงจูงใจของบุคลากรโดยการพิจารณาว่ามีปัจจัยใดบ้างในสภาพแวดล้อมของการท างานที่ท าให้

บุคลากรเกิดความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจ จากการศึกษาพบว่าปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานของ

บุคลากรจะเกิดขึ้นเมื่อบุคลากรได้ท างานที่สนุกท้าทาย และสามารถสร้างความก้าวหน้าให้กับตนเอง

และองค์การ นั่นคือเมื่อบุคลากรประสบความส าเร็จในการท างาน และได้รับการยอมรับโดยองค์การ

จะท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจและมีแรงจูงใจในการท างาน ในส่วนของปัจจัยด้านการบ ารุงจิตใจ

ในการท างาน อาทิเช่น แสงไม่สว่างเพียงพอ การถ่ายเทของอากาศไม่ดี เงินเดือนต่ า ซึ่งปัจจัยด้านนี้

จัดเป็นความต้องการขั้นพ้ืนฐานที่องค์การจะต้องตอบสนองให้กับบุคลากร  (Baah & Amoako, 

2011) 

ทฤษฎีสองปัจจัยในด้านการตอบสนองต่อความรู้สึกท่ีดีจะเกี่ยวข้องกับเนื้อหาในงาน เรียกว่า 
ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ซึ่งปัจจัยด้านแรงจูงใจเกี่ยวข้องกับสิ่งที่บุคลากรสร้างและคาดหวังจากการท างาน 
เช่น ความส าเร็จ การได้รับการยอมรับ ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้า ในอีกด้านหนึ่งเป็นการ
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ตอบสนองต่อความรู้สึกที่ไม่ดีซึ่งจะเกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมในการงาน เรียกว่า ปัจจัยด้านการบ ารุง
จิตใจ ซึ่งปัจจัยด้านการบ ารุงจิตใจนี้เกี่ยวข้องกับความรู้สึกไม่พอใจภายในของบุคลากรที่มีต่อการ
ท างาน เช่น สภาพแวดล้อมของสถานที่ท างาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เงินเดือน การดูแล และ
นโยบายขององค์การ (Tan & Waheed, 2011) 

ทฤษฎีสองปัจจัย เป็นทฤษฎีที่เกี่ยวกับงานโดยตรงเพ่ือจูงใจให้บุคลากรชอบและรักงาน

ปฏิบัติงาน จากส ารวจข้อมูลจากการสัมภาษณ์วิศวกรและนักบัญชี ถึงความพึงพอใจและความไม่พึง

พอใจในการท างาน และสิ่งที่ท าให้เกิดความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจในองค์การ จากการศึกษา

เฮอร์ซเบิร์กพบว่าความพึงพอใจในการท างานในองค์การไม่ได้มีเพียงมิติเดียว แต่เกิดจากสองปัจจัย 

คือ ปัจจัยที่เป็นการกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจของบุคลากรในองค์การ เพ่ือให้ปฏิบัติงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ ซึ่งเรียกว่า “ปัจจัยจูงใจ” Motivation Factor และ ปัจจัยที่จะคอยค้ าจุนเกื้อหนุนให้

เกิดแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรตลอดเวลา เมื่อขาดไปหรือมีในลักษณะไม่สอดคล้อง จะท าให้

บุคลากรในองค์การไม่ชอบงานได้ ซึ่งจัดเป็นปัจจัยที่มาจากภายนอกตัวบุคลากร เรียกว่า “ปัจจัยบ ารุง

จิตใจ” Maintenance Factor หรืออาจจะเรียกว่า “ปัจจัยสุขอนามัย” Hygiene Factor ซึ่งทั้งสอง

ปัจจัยจะช่วยเสริมสร้างให้เกิดแรงจูงใจให้แก่บุคลากรผู้ปฏิบัติงาน โดยกระตุ้นให้เกิดประสิทธิภาพใน

การท างานสูงขึ้น (ณัฏฐ์สุมณ ลักษิกาวราสิริ & สุนันทา มูลทา, 2555) 

เฮอร์ซเบิร์กเสนอว่าผู้บริหารส่วนมากได้ให้ความส าคัญกับปัจจัยด้านการบ ารุงจิตใจ เช่น เมื่อ

เกิดปัญหาพนักงานขาดประสิทธิภาพในการปฏิบัติ มักจะแก้ไขโดยการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการ

ท างาน หรือท าการปรับปรุงโครงสร้างเงินเดือนให้สูงขึ้น ซึ่งเป็นปัจจัยที่มีผลในทางป้องกันเป็นส่วน

ใหญ่ กล่าวคือ ปัจจัยเหล่านี้จะไม่สามารถสร้างแรงจูงใจได้ ซึ่งการที่ผู้บริหารแก้ไขปัญหาด้วยวิธีการ

ดังกล่าวถือเป็นการแก้ไขท่ีไม่สามารถก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างานให้กับบุคลากรได้มากนัก ซึ่งการ

สร้างจูงใจให้แก่บุคลากรจะเกิดขึ้นจากการมอบหมายงานที่มีความรับผิดชอบสูงขึ้น หรือส่งเสริ ม

ความก้าวหน้าของ บุคลากร วิธีการเหล่านี้จะเป็นการกระตุ้นที่ดีกว่าการให้คนท างานในต าแหน่งเดิม

และเพ่ิมเงินเดือนให้เพียงอย่างเดียว แต่อย่างไรก็ตามผู้บริหารต้องพยายามที่จะรักษาสมดุลในส่วน

ของปัจจัยด้านการบ ารุงจิตใจให้อยู่ในระดับที่น่าพอใจ เพ่ือป้องกันไม่ให้บุคลากรเกิดความไม่พอใจใน

การท างาน (ธนาคาร ขันธพัด, 2557) 

 การโน้มน้าวบุคลากรให้เพ่ิมประสิทธิภาพการท างานให้สูงขึ้นไม่สามารถที่จะท าได้โดยอาศัย

ปัจจัยในแบบมิติเดียว การบริหารความพึงพอใจจูงใจให้บุคลากรมีประสิทธิภาพในการท างานมากขึ้น 

การเพ่ิมปัจจัยด้านแรงจูงใจจะมีส่วนช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานมากกว่าการเพ่ิมปัจจัยด้าน
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การบ ารุงจิตใจ เพราะปัจจัยด้านการบ ารุงจิตใจไม่ได้ช่วยให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างานที่มากขึ้น 

อาทิเช่น การพิจารณาปรับปรุงโครงสร้างผลตอบแทนในรูปแบบที่ยืดหยุ่น คือ ปรับส่วนผสมของ

เงินเดือน โบนัส ค่าคอมมิชชั่นกับบุคลากรที่ท าผลงานได้บรรลุเป้าหมาย จะช่วยสร้างแรงจูงใจ

มากกว่าการปรับขึ้นเงินเดือนเพียงอย่างเดียว หรือผู้บริหารอาจไม่จ าเป็นต้องใช้งบประมาณเพ่ือสร้าง

สถานที่ท างานให้สะดวกสบายมากจนเกินไป เพราะจะเป็นการลงทุนที่สูญเปล่าเนื่องจากไม่ใช่ปัจจัยที่

ส่งเสริมให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน แต่การส่งเสริมการเติบโตตามล าดับสายงาน หรือการสร้าง 

career path เป็นแนวทางส าคัญ ในการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเกิดแรงกระตุ้นและเพ่ิม

ประสิทธิภาพในการท างานให้สูงขึ้น โดยผู้บริหารจะต้องเน้นไปที่ผลของงาน รูปแบบความรับผิดชอบ 

และคุณค่าที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน (ณัฏฐ์สุมณ ลักษิกาวราสิริ & สุนันทา มูลทา, 2555) 

ทฤษฎีสองปัจจัย ประกอบด้วย ปัจจัยด้านแรงจูงใจหรือปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นในการท างาน 

และ ปัจจัยด้านการบ ารุงจิตใจหรือปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน โดยมีรายละเอียด

ดังนี้ (กมลพร กัลยาณมิตร, 2559) 

1) ปัจจัยด้านแรงจูงใจหรือปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นในการท างาน (Motivation factors or 

Motivators) เป็นปัจจัยภายใน ซึ่งก็คือความต้องการภายในของบุคลากรที่มีอิทธิพลในการสร้างความ

พึงพอใจในการท างาน เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เป็นกลุ่มปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้ นให้

ผู้ปฏิบัติงานท างานด้วยความพึงพอใจ เกิดประสิทธิภาพการท างานที่ดีขึ้น และเป็นปัจจัยที่จะน าไปสู่

ทัศนคติทางบวกในการจูงใจที่แท้จริง ประกอบด้วยปัจจัย 5 ด้าน ดังนี้ 

1) ความส าเร็จ (Achievement) คือ การที่บุคลากรสามารถท างานได้ส าเร็จตาม

เป้าหมายและทันตามก าหนดเวลา มีส่วนร่วมในการท างานขององค์การให้เสร็จ

ลุล่วงไปได้ มีความสามารถในการแก้ไขปัญหา ความสามารถป้องกันปัญหาที่จะ

เกิดขึ้น และเกิดความรู้สึกพอใจในความส าเร็จของงานนั้น ๆ ได้แก่ การได้ใช้ความรู้

ด้านวิชาการในการปฏิบัติตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้  การเปิดโอกาสให้ตัดสินใจ

เพ่ือให้งานส าเร็จตามเป้าหมายที่คาดหวังไว้ 

2) การได้รับการยอมรับ (Recognition) คือ การได้รับความยอมรับนับถือจากบุคคล

อ่ืน การได้รับการยกย่องชมเชยในความสามารถ การชื่นชมยินดีในผลงาน หรือการ

แสดงออกอ่ืนใดที่แสดงถึงการยอมรับในความสามารถจากคนรอบข้าง ได้แก่ การ

ได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน การยกย่องชมเชยภายในองค์การ ความ
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ภาคภูมิใจในอาชีพ การมีศักดิ์ศรีในอาชีพ และการได้รับการยอมรับจะมีผลในการ

กระตุ้นจูงใจในการท างานของบุคลากรให้ดีมากยิ่งขึ้น 

3) ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน (Advancement) หรือโอกาสในการ

เจริญเติบโต (Possibility of growth) คือ การได้มีโอกาสในการก้าวสู่ต าแหน่งที่

สูงขึ้น การเลื่อนขั้นเมื่อปฏิบัติงานส าเร็จตามเป้าหมาย การมีโอกาสในการพัฒนา

ความรู้จากการไปศึกษาดูงานหรือการได้รับการฝึกอบรมเพ่ิมเติม 

4) ลักษณะงานที่ท า (Work itself) คือ ความน่าสนใจของเนื้องาน เป็นงานที่ ใช้

ความคิด เพ่ือค้นหาและสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ลักษณะงานมีความส าคัญ มีคุณค่า ท้า

ทายความสามารถในการท างาน เป็นงานที่ตรงกับความถนัดและความรู้ที่ได้ศึกษา

มา และการมีอิสระในการท างาน 

5) ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ การได้รับมอบหมายงานหรือการมีส่วนร่วม

ในงานที่ได้รับมอบหมายที่ไม่มีควบคุมมากจนเกินไป ได้แก่ การได้รับความเชื่อถือ 

การได้รับความไว้วางใจในงานที่รับผิดชอบ การให้สิทธิ์ทางความคิดและการ

ตัดสินใจ รวมถึงความเหมาะสมของปริมาณงาน 

2) ปัจจัยด้ านการบ ารุงจิตใจหรือปั จจัยที่ ช่วยลดความไม่ พึ งพอใจในการท างาน 

(Maintenance or Hygiene factors) จัดเป็นปัจจัยภายนอกที่ไม่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เป็นเพียง

การสกัดกั้นไม่ให้บุคลากรเกิดความไม่พึงพอใจ โดยปัจจัยเหล่านี้ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจในการ

ท างานให้เกิดขึ้นได้ ส่วนใหญ่จะเป็นปัจจัยพ้ืนฐานที่จ าเป็นที่ต้องได้รับการสนองตอบ โดยถ้าไม่มีให้

หรือให้ไม่เพียงพอ จะท าให้บุคลากรเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน แต่ไม่ได้หมายความว่า ถ้าให้

แล้วจะท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน เป็นเพียงปัจจัยที่ใช้ป้องกันทัศนคติทางลบไม่ให้

เกดิขึ้นในการท างาน ซึ่งประกอบด้วยปัจจัย 10 ด้าน ดังนี้ 

1) นโยบายและการบริหารขององค์การ (Company policy and administration) 

คือ การจัดการบริหารงานองค์การ และการสื่อสารภายในองค์การ ได้แก่ นโยบาย  

ระบบขั้นตอน ข้อบังคับ วิธีการท างานขององค์การ โดยควรจะมีการแบ่งงานชัดเจน

ไม่ซับซ้อน มีความเป็นธรรม มีการก าหนดนโยบายอย่างชัดเจนและแจ้งนโยบายให้

ทราบอย่างทั่วถึง 

2) การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) คือ ลักษณะของการบังคับ

บัญชาของหัวหน้างาน ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการบริหารงาน การ
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สั่งงาน การมอบหมายงานมีความชัดเจน การสอนงาน เทคนิคการท างาน การให้

ค าแนะน าแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ความยุติธรรมในการแบ่งงานและกระจายงานของ

ผู้บังคับบัญชา วิธีการดูแลควบคุมการปฏิบัติงาน การรับฟังความคิดเห็นและ

ข้อเสนอแนะ รวมถึงการเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีสิทธิ์ในการตัดสินใจตาม

สมควร 

3) ความสัม พันธ์ กับหั วหน้ างาน  ( Interpersonal relations with supervision) 

หมายถึง การติดต่อทั้งวาจาหรือกิริยาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน มีความ

เข้าใจซึ่งกันและกัน สามารถท างานร่วมกันได้เป็นอย่างดี เช่น ความสนิทสนม ความ

จริงใจ ความร่วมมือ ความมีน้ าใจ และการได้รับความช่วยเหลือจากหัวหน้างาน 

4) ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (Interpersonal relations with peers) หมายถึง 

การติดต่อทั้งวาจาหรือกิริยาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน มีความเข้าใจซึ่งกัน

และกัน สามารถท างานร่วมกันได้เป็นอย่างดี เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ 

ความร่วมมือ ความมีน้ าใจ และการได้รับความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน 

5) ค ว า ม สั ม พั น ธ์ กั บ ผู้ ใ ต้ บั ง คั บ บั ญ ช า  ( Interpersonal relations with 

subordinators) หมายถึง การติดต่อทั้งวาจาหรือกิริยาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดี

ต่อกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกัน สามารถท างานร่วมกันได้เป็นอย่างดี  เช่น ความ

สนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือ ความมีน้ าใจ และการได้รับความช่วยเหลือจาก

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

6) ต าแหน่งงาน (Status) คือ ต้องเป็นอาชีพที่มีเกียรติ มีศักดิ์ศรี มีความส าคัญ และ

ได้รับการยอมรับนับถือจากสังคมและองค์การ 

7) ความมั่นคงในการท างาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรที่มีต่อ

ความมั่นคงในหน้าที่การงาน หรือความมั่นคงในขนาดและสถานภาพขององค์การ 

8) ชีวิตส่วนตัว (Personal life) คือ ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีซึ่งเป็นผลที่ได้รับจากการ

ท างานของผู้ปฏิบัติงาน ได้แก่ ความสะดวกในการเดินทางมาท างาน สภาพความ

เป็นอยู่ในปัจจุบัน 

9) สภาพแวดล้อมการท างาน (Working conditions) คือ สภาพแวดล้อมทางกายภาพ

ของที่ท างาน เช่น ห้องท างาน เสียง แสงสว่าง การระบายอากาศ กลิ่น อุณหภูมิ 

บรรยากาศในการท างาน ชั่วโมงการท างาน ตลอดจนอุปกรณ์เครื่องมือต่าง ๆ ใน
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การท างาน ซึ่งสิ่งเหล่านี้มีผลกระทบต่อผู้ท างานและเป็นสิ่งที่มีผลต่อความพึงพอใจ

ในการท างาน แต่สิ่งเหล่านี้ไม่ได้มีผลต่อความกระตือรือร้นในการท างาน รวมถึง

ไม่ได้ท าให้บุคลากรรักองค์การมากข้ึน 

10) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ (Compensations and welfares) คือ ผลตอบแทนที่

องค์การจ่ายให้แก่บุคลากร ทั้งในรูปของเงินเดือน ค่าจ้าง รวมทั้งการเลื่อนขั้น

เงินเดือนให้เหมาะสมและเป็นธรรม เป็นที่พอใจของบุคคลากร นอกจากนี้ยังรวมถึง

รางวัลที่ให้กับบุคลากรที่เป็นผลมาจากการท างาน หรือเป็นผลตอบแทนที่บุคลากร

ได้รับเพ่ิมเติม ได้แก่ สวัสดิการด้านสุขภาพ การประกันชีวิต วันหยุดพักผ่อน เงิน

ช่วยค่าครองชีพ เงินโบนัส 

แรงจูงใจเป็นเหมือนพลังพิเศษที่พร้อมจะขับเคลื่อนให้เกิดพฤติกรรมเชิงบวกในการท างาน 

เป็นสิ่งส าคัญที่จะท าให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น  สร้างประโยชน์ ส่งผลต่อความเติบโต 

ความเจริญก้าวหน้า ความมั่นคงให้กับองค์การ ผู้บริหารจึงต้องจัดให้มีปัจจัยทั้งสองด้าน เพ่ือ

ตอบสนองความต้องการของบุคลากร เป็นการสร้างแรงจูงใจและขจัดความรู้สึกไม่พอใจในการท างาน

ของบุคลากรให้หมดไป เพ่ือให้ส่งผลต่อการการเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรใน

องค์การ การท างานอย่างกระตือรือร้น ร่วมมือร่วมใจ เกิดความรักและผูกพันต่อองค์การ เกิดเป็นพลัง

ในการช่วยกันพัฒนาขับเคลื่อนองค์การให้เติบโตและเจริญก้าวหน้าไปอย่างมั่นคงยั่งยืน 
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รูปที่ 4 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านแรงจูงใจและปัจจัยด้านการบ ารุงจิตใจตามทฤษฎีสอง
ปัจจัย 
ที่มา: ปรับปรุงมาจาก กมลพร กัลยาณมิตร (2559) 

แรงจูงใจมีอิทธิพลต่อผลผลิตของพนักงาน นั่นคือ ปริมาณหรือคุณภาพของงานขึ้นกับการจูง

ใจในการท างาน ดังนั้นผู้บริหารจึงจ าเป็นที่จะสร้างแรงจูงใจในการท างานให้เกิดข้ึนกับบุคลากรของตน 

บคุคลมีความไมพ่งึ

พอใจและไมไ่ด้รับ

แรงจงูใจในการ

ท างาน 

บคุคลมีความพงึ

พอใจ  แตไ่มไ่ด้รับ

แรงจงูใจในการ

ท างาน 

 

บคุคลมีความพงึ

พอใจและได้รับ

แรงจงูใจในการ

ท างาน 

 

ปั จจัย ด้ านการบ า รุง

จิตใจ 

- นโยบายองค์การ 

- การบงัคบับญัชา 

- ความสมัพนัธ์กบั

หวัหน้า 

- ความสมัพนัธ์กบัเพื่อน 

- ความสมัพนัธ์กบั

ลกูน้อง 

- ต าแหนง่งาน 

- ความมัน่คงในการ

ท างาน 

- ชีวิตสว่นตวั 

- สภาพแวดล้อมการ

ท างาน 

- คา่ตอบแทนและ

สวสัดิการ 

ปัจจยัด้านแรงจงูใจ 

- ความส าเร็จ 

- การได้รับการยอมรับ 

- ความก้าวหน้าใน

ต าแหนง่ 

- ลกัษณะงานท่ีท า 

- ความรับผิดชอบ 
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เพ่ือให้ท างานอย่างเต็มความสามารถ โดยการจูงใจมนุษย์มีมากมายหลายวิธี นอกจากนี้มนุษย์ยังมี

ความต้องการที่แตกต่างกันโดยอาจเริ่มจากการตอบสนองความต้องการทางกาย เช่น น้ า อาหาร และ

ยังมีความต้องการในระดับที่สูงขึ้น เช่น ต้องการความส าเร็จ ต้องการค าชมเชย ต้องการอ านาจ 

ต้องการการยอมรับ เนื่องมาจากมนุษย์เป็นสัตว์สังคม ซึ่งต้องการอารมณ์ผูกพันและการอยู่รวมกลุ่ม

กับผู้อ่ืน (อทิตยา เสนะวงศ์, 2555) 

องค์การที่จะประสบความส าเร็จจะต้องมีพนักงานที่มีคุณภาพ การที่พนักงานจะมีคุณภาพได้

นั้นขึ้นอยู่กับความสามารถขององค์การในการสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงาน สร้างพนักงานมีก าลังใจใน

การปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ แรงจูงใจยังส่งเสริมให้พนักงานปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ

มากขึ้น สร้างทั้งพฤติกรรมและทัศนคติที่ดีต่องานและต่อองค์การ ผลักดันให้บุคลากรเพ่ิมคุณค่ามูลค่า

ในตัวเอง นอกจากนี้การสร้างแรงจูงใจต้องอาศัยการมีสภาพแวดล้อมในการท างานที่เหมาะสมต่อ

ผู้ปฏิบัติงาน ท าให้พนักงานเกิดความสุขความพึงพอใจ ซึ่งทั้งหมดนี้จะก่อให้ความจงรักภักดีและความ

ผูกพันต่อองค์การของพนักงาน (สรนันท์ บางแสง, 2556) 

 หน้าที่ของผู้บริหารองค์การ คือ การกระท าทุกวิถีทางเพ่ือให้เกิดความมั่นใจว่าจะได้ผลผลิตที่

ดีจากความร่วมมือของบุคลากรในองค์การ ซึ่งในการศึกษานี้ผู้วิจัยได้มุ่งเป้าไปที่การสร้างแรงจูงใจแก่

บุคลากรภายในองค์การเพ่ือก่อให้เกิดความร่วมมือในการสร้างผลผลิตที่ดี ผู้บริหารควรจะจ่ายชดเชย

หรือจ่ายค่าตอบแทน โดยพิจารณาจากบทบาทหน้าที่ กาลเทศะ และตามลักษณะขอบเขตของงานที่

รับผิดชอบ จากสาเหตุดังกล่าวผู้บริหารระดับสูงจึงควรได้รับผลตอบแทนที่มากกว่าผู้บริหารระดับล่าง 

เพราะผลผลิตที่ส าคัญประการหนึ่งของผู้บริหารระดับสูงที่มีต่อองค์การ  ก็คือ ความจงรักภักดีของ

บุคลากรต่อองค์การ (พงษ์เทพ จันทสุวรรณ, 2558) 

จากงานวิจัยของขวัญฤทัย นาคดี ที่ท าการศึกษาเรื่องแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษา สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา จากผลการศึกษา

พบว่าแรงจูงใจทั้ง 5 ด้าน ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษา 

ประกอบด้วย แรงจูงใจด้านเงินเดือนและสวัสดิการ แรงจูงใจด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

แรงจูงใจด้านผู้บังคับบัญชา แรงจูงใจด้านการท างานร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน และแรงจูงใจด้านความ

มั่นคงในการท างาน มีผลกระทบในทางบวกต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรทาง

การศึกษา จึงสามารถสรุปได้ว่า แรงจูงใจในการท างานสามารถท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจในการ
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ปฏิบัติงานเพิ่มมากข้ึน นั่นคือ แรงจูงใจในการท างานสามารถพยากรณ์ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (ขวัญฤทัย นาคดี, 2557) 

เพ็ญพิชชา ล้วนดี และเยาวลักษณ์ อ่ าร าไพ ได้ท าการศึกษาถึงแรงจูงใจและความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลบ้านแพ้ว (องค์การมหาชน) โดยศึกษาถึง

ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจและความพึงพอใจ พบว่าแรงจูงใจทั้งในด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 

ด้านการยอมรับนับถือ และด้านความรับผิดชอบ มีความสัมพันธ์กับระดับความพึงพอใจอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ นอกจากนี้ยังควรสนับสนุนด้านเงินเดือนและสวัสดิการ รวมถึงด้านลักษณะงานที่

ปฏิบัติอีกด้วย จากการศึกษาดังกล่าวสรุปได้ว่า องค์การที่สามารถสร้างแรงจูงใจจะท าให้พนักงานเกิด

ความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานให้แก่องค์การ (เพ็ญพิชชา ล้วนดี & เยาวลักษณ์ อ่ าร าไพ, 2558) 

จากงานวิจัยของ Tung, Khuong และ Phuong ซึ่งเป็นการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารในกรุงโฮจิมิน โดยพบว่าปัจจัยด้านแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความพึง

พอใจของพนักงานนั้นประกอบด้วย 4 องค์ประกอบหลัก คือ ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน, สภาพแวดล้อม

การท างาน, การพัฒนาอาชีพ, ผลประโยชน์ตอบแทน (Nguyen, Mai, & Nguyen, 2014) 

จากการทบทวนศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า 

แรงจูงใจเกิดขึ้นจากแรงขับดันเพ่ือจะตอบสนองความต้องการและความปรารถนาของมนุษย์ ซึ่งหมาย

รวมถึงความต้องการพ้ืนฐานในการด ารงชีวิตและความปรารถนาเพื่อเติมเต็มด้านจิตใจ ดังนั้นแรงจูงใจ

จึงเป็นสิ่งส าคัญในการผลักดันให้บุคลากรในองค์การปฏิบัติงานตามหน้าที่และความรับผิดชอบของตน 

เมื่อบุคคลได้รับการตอบสนองความต้องการและความปรารถนาแล้วได้ก็จะท าให้บุคคลเกิดความพึง

พอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะส่งเสริมให้มุ่งมั่นท างานอย่างเต็มก าลังความสามารถ ท าให้เกิดการ

พัฒนางานเพื่อบรรลุตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การต่อไป 

การวิจัยครั้งนี้ประยุกต์ใช้แนวคิดรากฐานทางทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 3 ทฤษฎี ได้แก่ ทฤษฎีล าดับ

ความต้องการของอับราฮัม มาสโลว์ ทฤษฎี ERG ของแอลเดอร์เฟอร์ กล่าวถึงความต้องการของ

มนุษย์สามประการ คือ ความต้องการอยู่รอด, ความต้องการผูกพันกับสังคม, ความต้องการก้าวหน้า

และเติบโต ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก และงานวิจัยของ  Tung, Khuong และ Phuong 

(2014) มาใช้ในการศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจ ดังนี้ 

1) ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน เป็นความต้องการที่จะมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนในสังคม โดย

ต้องการการยอมรับและการรวมกลุ่มทางสังคมทั้งครอบครัว กลุ่มเพ่ือน กลุ่มที่ท างาน อ้างอิงจาก
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ทฤษฎี ERG ของแอลเดอร์เฟอร์ นอกจากนี้ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนเกี่ยวข้องกับการติดต่อทั้งวาจาหรือ

กิริยาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกันได้เป็นอย่างดี และการได้รับความ

ช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน อ้างอิงจากทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก 

2) สภาพแวดล้อมการท างาน เป็นสภาพแวดล้อมทางกายภาพของที่ท างาน  เช่น ห้อง

ท างาน เสียง แสงสว่าง การระบายอากาศ กลิ่น อุณหภูมิ บรรยากาศในการท างาน ชั่วโมงการท างาน 

ตลอดจนอุปกรณ์เครื่องมือต่าง ๆ ในการท างาน ซึ่งสิ่งเหล่านี้มีผลกระทบต่อผู้ท างานและเป็นสิ่งที่มีผล

ต่อความพึงพอใจในการท างาน แต่สิ่งเหล่านี้ไม่ได้มีผลต่อความกระตือรือร้นในการท างาน รวมถึงไม่ได้

ท าให้บุคลากรรักองค์การมากขึ้น อ้างอิงจากทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก รวมทั้งจะต้องได้รับ

ความคุ้มครองป้องกันจากอันตรายต่าง ๆ ที่มีต่อร่างกาย เช่น  ต้องการความปลอดภัยปราศจาก

ภยันตรายในการปฏิบัติงาน รวมถึงการหลีกเลี่ยงการเสี่ยงผจญภัยต่าง ๆ อ้างอิงจากทฤษฎีล าดับ

ความต้องการของอับราฮัม มาสโลว์ 

3) การพัฒนาอาชีพ เป็นการได้มีโอกาสในการก้าวสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น การเลื่อนขั้นเมื่อ

ปฏิบัติงานส าเร็จตามเป้าหมาย การมีโอกาสในการพัฒนาความรู้จากการไปศึกษาดูงานหรือการได้รับ

การฝึกอบรมเพ่ิมเติม อ้างอิงจากทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก รวมทั้งเป็นความต้องการที่จะ

พัฒนาตนเอง ความเฉลียวฉลาด ความมีอ านาจที่จะกระท าการต่าง ๆ รวมถึงความต้องการเติบโตทั้ง

ในด้านหน้าที่การงานและการพัฒนาทักษะความรู้ความสามารถ อ้างอิงจากทฤษฎี ERG ของแอลเดอร์

เฟอร์ 

4) ผลประโยชน์ตอบแทน เป็นผลตอบแทนที่องค์การจ่ายให้พนักงาน ทั้งในรูปของเงินเดือน 

ค่าจ้าง รวมทั้งการเลื่อนขั้นเงินเดือนให้เหมาะสมและเป็นธรรม หรือเป็นผลตอบแทนที่บุคลากรได้รับ

เพ่ิมเติม ได้แก่ สวัสดิการด้านสุขภาพ การประกันชีวิต วันหยุดพักผ่อน เงินช่วยค่าครองชีพ เงินโบนัส 

อ้างอิงจากทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก 

 

2.2 แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน 

2.2.1 ความหมายของความพึงพอใจในการท างาน 

 ความพึงพอใจ หมายถึง กระบวนการทางจิตวิทยาที่ตอบสนองต่ออารมณ์ความรู้สึกในเชิง

บวก อาจเกิดขึ้นภายหลังจากสถานการณ์หรือเหตุการณ์บางอย่าง ซึ่งเกิดจากการประเมินของแต่ละ

บุคคล (Javier, Ana, Mercedes, & Pilar, 2005) 
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ความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกหรือมุมมองของพนักงานที่มีต่อองค์การใน

มิติที่ชื่นชอบ (พอใจ) และไม่ชอบ (ไม่พอใจ) ในงานหรือองค์การของตน ความพึงพอใจในงานแสดง

ออกมาจากประสบการณ์ของแต่ละบุคคลกับสิ่งที่ได้รับจากองค์กร ซึ่งเป็นภาพสะท้อนระหว่าง

ความรู้สึกของพนักงานกับสิ่งที่องค์การมอบให้กับพวกเขา (Machado, Luiz, & Barbosa, 2018) 

ความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง ความเชื่อมโยงระหว่างสิ่งที่พนักงานคาดหวังและสิ่งที่

พวกเขาได้รับจากงานและองค์การ รวมถึงทัศนคติ ความรู้ ความเชื่อ อารมณ์ พฤติกรรม และการ

ประเมินผลงานพนักงาน ความพึงพอใจในงานประกอบด้วยมิติที่เกี่ยวข้องกับงานโดยรวม เช่น 

ความส าเร็จในการท างานและความรับผิดชอบที่เกี่ยวกับงานจะสัมพันธ์กับอารมณ์และความรู้สึกของ

พนักงาน (Erdogan & Yildirim, 2017) 

ความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง ปรากฎการณ์ท่ีซับซ้อนโดยจัดเป็นสถานะทางอารมณ์ที่

น่าพึงพอใจ หรือเป็นอารมณ์เชิงบวกซึ่งเป็นผลมาจากการประเมินงานของพนักงาน ความพึงพอใจใน

การท างานจะเกี่ยวกับอารมณ์ความรู้สึกของมนุษย์อันมีองค์ประกอบต่าง ๆ เข้ามาเกี่ยวข้อง อาทิเช่น 

การท างาน การได้รับรางวัลจากการปฏิบัติงาน การได้รับอัตราค่าจ้าง และการมีปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือน

ร่วมงาน ซึ่งความพึงพอใจในการท างานเชิงบวกของพนักงานจะส่งผลให้เกิดความกระตือรือร้น ความ

มุ่งม่ันในการท างานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จลุล่วง (ชัยนรินท์ ไชยวัฒน์รวี, 2559) 

ความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง ความต้องการที่อยู่ภายในของบุคคล โดยความต้องการ

นั้นจะเป็นตัวสร้างให้เกิดความพึงพอใจและทัศนคติต่อการท างาน รวมถึงเป็นสิ่งที่ท าให้บุคคล

ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ หากบุคคลไม่ได้รับการตอบสนองความต้องการดังกล่าวจะส่งผลให้

บุคคลมีทัศนคติเชิงลบในการท างานและเกิดความไม่อยากท างานจนกระทั่งลาออกในที่สุด นอกจาก

ปัจจัยด้านความต้องการยังพบว่าปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมก็มีความส าคัญต่อความพึงพอใจในการท างาน

ของบุคคลด้วยเช่นกัน อาทิเช่น ผลตอบแทน ซึ่งพนักงานจะท างานอย่างมีเป้าหมายและทุ่มเทแรงกาย

แรงใจในการท างานก็เพ่ือให้ได้ผลตอบแทนที่คุ้มค่ากับสิ่งที่ตนเองได้ทุ่มเทไป (นุตนลิน ลิมาพร, 2558) 

ความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง การที่บุคคลในองค์การมีความรู้สึกในทางบวกต่อภาระ

งานที่รับผิดชอบในองค์การ รวมถึงปัจจัยอ่ืน ๆ เช่น ค่าตอบแทน เพ่ือนร่วมงาน สภาพแวดล้อม อัน

จะส่งผลท าให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานที่เพ่ิมสูงขึ้น (กฤษดา น่วมจิตร์, 2558) 
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ความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกด้านบวกของพนักงานที่มีต่องานของตนเอง 

ซึ่งเป็นผลมาจากองค์ประกอบต่าง ๆ ที่ตอบสนองต่อความต้องการของผู้ปฏิบัติงานที่ท าให้เต็มใจ

ปฏิบัติงาน เพื่อให้งานบรรลุตามเป้าหมายขององค์การ (ธนัญพร สุวรรณคาม, 2559) 

ความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดหรือทัศนคติทางบวกหรือทางลบ

โดยรวมที่พนักงานมีต่องานที่ท า ซึ่งเป็นผลมาจากการได้รับการตอบสนองในด้านความต้องการ

พ้ืนฐานทั้งทางร่างกายและจิตใจ โดยความรู้สึกหรือทัศนคติดังกล่าวจะส่งผลต่อขวัญก าลังใจและความ

กระตือรือร้นของพนักงาน (เปรมิศา บุญเกิด & รัชนีวรรณ วนิชย์ถนอม, 2559) 

ความหมายของ ความพึงพอใจในการท างาน สามารถแบ่งได้เป็น 3 มุมมอง ดังนี้ ประการ

แรกความพึงพอใจในงาน คือ การตอบสนองทางอารมณ์ต่อสถานการณ์การท างาน ดังนั้นจึงไม่

สามารถมองเห็นหรือจับต้องได้อย่างเป็นรูปธรรม ประการที่สอง ความพึงพอใจในงานมักถูกก าหนด

โดยผลลัพธ์ว่าเป็นไปตามความคาดหวังหรือเกินกว่าความคาดหวังของตนเอง ประการที่สาม ความพึง

พอใจในงานเป็นทัศนคติในหลาย ๆ ประการ ได้แก่ ผลงาน ค่าตอบแทน โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง 

การได้รับการดูแลเอาใจใส่ และเพ่ือนร่วมงาน (Luthans, 2011) 

สรุปได้ว่า ความพึงพอใจ หมายถึง กระบวนการทางจิตวิทยาที่ตอบสนองต่ออารมณ์

ความรู้สึกในเชิงบวก โดยจะเชื่อมโยงระหว่างสิ่งที่บุคคลคาดหวังกับสิ่งที่ตนได้รับ โดยสิ่งที่ได้รับนั้น

จะต้องเป็นไปตามความคาดหวังหรือเกินกว่าความคาดหวังของตนเอง 

2.2.2 ความส าคัญของความพึงพอใจในการท างาน 

ความพึงพอใจในการท างานเป็นปัจจัยที่ส าคัญต่อความส าเร็จขององค์การ จากการศึกษา

พบว่าความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับเงินเดือน ความเครียดในการท างาน การเสริมสร้าง

ศักยภาพและนโยบายการบริหารขององค์การ ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน และสภาพแวดล้อมโดยรวมของ

การท างาน โดยพบว่าค าว่า “แรงจูงใจ” และ “ความพึงพอใจ” มีความคล้ายคลึงกันมาก ซึ่งถ้าจะ

ค้นหาความแตกต่างของค าสองค านี้ พบว่าแรงจูงใจนั้นได้รับอิทธิพลจากความรู้สึกที่เกี่ยวกับการมอง

ไปข้างหน้า เป็นความสัมพันธ์ระหว่างผลการปฏิบัติงานกับผลตอบแทนที่จะได้รับในอนาคต ในขณะที่

ความพึงพอใจจะเกี่ยวกับความรู้สึกต่อรางวัลบุคคลเคยได้รับมาก่อน เป็นความสัมพันธ์ระหว่างผลการ

ปฏิบัติงานกับผลตอบแทนที่เคยได้รับในอดีต นั่นคือ แรงจูงใจเป็นผลมาจากความคาดหวังของอนาคต 

ในขณะที่ความพึงพอใจเป็นผลมาจากเหตุการณ์ในอดีต จากหลายการศึกษาพบว่าถ้าพนักงานไม่มี

ความพึงพอใจในการท างานแล้ว จะท าให้อัตราการหมุนเวียนของพนักงานใหม่จะเพ่ิมขึ้น และ
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พนักงานที่ปฏิบัติงานในองค์การจะมีสภาพเหมือนคนสิ้นหวังที่ไม่สามารถสร้างคุณประโยชน์ใด ๆ 

ให้กับองค์การ (Tan & Waheed, 2011) 

ความพึงพอใจในงานเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่ส่งผลท าให้บุคคลมีความรู้สึกที่ดีต่องานที่ท า รวมถึง

เป็นแรงกระตุ้นที่ช่วยให้บุคคลมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่เต็มความสามารถ ความพึง

พอใจในงานยังเกี่ยวข้องกับทัศนคติเกี่ยวกับงาน นั่นคือ พนักงานที่มีความพึงพอใจในงานในระดับสูง

ย่อมจะต้องมีทัศนคติที่ดีเกี่ยวกับงาน ในขณะที่พนักงานที่มีความพึงพอใจในงานต่ าหรือไม่มีมีความพึง

พอใจในงานเลยก็จะมีทัศนคติที่ตรงข้าม การศึกษาความพึงพอใจในงานเฉพาะด้าน จะช่วยให้

ผู้บริหารทราบว่าพนักงานไม่พอใจต่อเรื่องใด ส่งผลให้องค์การสามารถน าไปวิเคราะห์และปรับปรุง

แก้ไขให้พนักงานมีความพึงพอใจในงานให้สมบูรณ์ เช่น พนักงานอาจรู้สึกพอใจต่อเพ่ือนร่วมงานแต่ไม่

พอใจต่อผลตอบแทน ผู้บริหารจะใช้เป็นแนวทางประกอบการตัดสินใจการด าเนินงานและการบริหาร

ความพึงพอใจของพนักงานต่อองค์การต่อไป (ศรัณย์ พิมพ์ทอง, 2557) 

2.2.3 แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน 

แนวคิดของความพึงพอใจในการท างานของ Mumford เป็นแนวคิดแบบหลายมิติซึ่งรวมทั้ง

ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีที่พนักงานรับรู้ถึงงานที่พวกเขาได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติ ผลการศึกษาวิจัยของ

เขานั้นได้แบ่งความพึงพอใจในการท างานออกเป็น 5 กลุม่ ดังนี้ (รัศมี เอกณรงค,์ 2556) 

1) กลุ่มความต้องการทางด้านจิตวิทยา (The Psychological Need School) มองความ

พึงพอใจในการท างานว่าเกิดจากความต้องการความส าเร็จและการยอมรับจากผู้ อ่ืนของบุคคล

ผู้ปฏิบัติงาน องค์การจะต้องมีการตอบสนองความต้องการของบุคลากรเพื่อท าให้เกิดความพึงพอใจใน

การท างานที่เพ่ิมมากยิ่งขึ้น โดยกลุ่มนี้จะมีนักวิชาการและนักจิตวิทยาชื่อดังให้การสนับสนุน คือ มาส

โลว์ (Maslow), เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) และลิเคิร์ท (Likert) 

2) กลุ่มภาวะผู้น า (Leadership School) มองความพึงพอใจในการท างานว่าเกิดจาก

รูปแบบและการปฏิบัติของผู้บังคับบัญชาที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ให้ความส าคัญกับการปกครอง ผู้น า

ที่ดี มีความซื่อสัตย์เที่ยงตรง โดยกลุ่มนี้จะมีนักวิชาการและนักจิตวิทยาชื่อดังให้การสนับสนุน คือ 

เบลค (Blake), มูตัน (Mouton) และฟิดเลอร์ (Fiedler) 

3) กลุ่มความพยายามต่อรองรางวัล (Effort-Reward Bargain School) มองความพึงพอใจ

ในการท างานว่าเกิดจากรายได้ เงินเดือน สวัสดิการ รางวัล และผลตอบแทนอ่ืน เพ่ือท าให้บุคลากร

รู้สึกว่างานที่ปฏิบัติมีความคุ้มค่าและเหมาะสมกับสิ่งที่ตนเองได้รับ ซึ่งจะส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพใน
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การท างาน โดยกลุ่มนี้จะมีนักวิชาการและนักจิตวิทยาชื่อดังให้การสนับสนุน คือ  กลุ่มบริหารธุรกิจ

ของมหาวิทยาลัยแมนเชสเตอร์ (Manchester Business School) 

4) กลุ่มอุดมการณ์การจัดการ (Management Ideology School) มองความพึงพอใจใน

การท างานว่าเกิดจากพฤติกรรมการบริหารงานขององค์การ โดยจะให้ความส าคัญกับการบริหารงาน

ในทุก ๆ ด้าน ทั้งในด้านเป้าหมาย ความรู้สึก ความคิด การมีส่วนร่วมทั้งในระดับผู้บริการและ

ผู้ปฏิบัติงาน โดยกลุ่มนี้จะมีนักวิชาการและนักจิตวิทยาชื่อดังให้การสนับสนุน คือ โครซิเอร์ (Crozier) 

และโกลเนอร์ (Gouldner) 

5) กลุ่มเนื้อหาของงานและการออกแบบงาน (Work Content and Job Design) มอง

ความพึงพอใจในการท างานว่าเกิดจากรายละเอียดของเนื้องานหรือตัวงานเป็นหลัก นั่นคือ การ

ออกแบบงาน ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน โดยแบ่งงานให้ตรงกับความรู้ความสามารถและพัฒนา

บุคลากรอย่างต่อเนื่อง โดยกลุ่มนี้จะมีนักวิชาการและนักจิตวิทยาชื่อดังให้การสนับสนุน คือ สถาบัน

ทาวิสตอค (Tavistock Institution) มหาวิทยาลัยลอนดอน 

โดยมัมฟอร์ดได้สรุปแนวคิดเกี่ยวกับการศึกษาความพึงพอใจในการท างานไว้ว่า ผู้น าองค์การ

ควรจะน าแนวคิดต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในการท างานทั้ง 5 กลุ่มมารวมเข้าด้วยกัน เพ่ือ

ประยุกต์ใช้ในการสร้างความพึงพอใจในการท างานให้กับบุคคลากรในองค์การต่อไป 

จากการศึกษาวิจัยของกรีนและคราฟ ท าให้สามารถสรุปแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจและ

การปฏิบัติงาน โดยแบ่งออกเป็น 3 แนวทาง ดังนี้ แนวทางแรก คือ ความพึงพอใจท าให้เกิดการ

ปฏิบัติงาน โดยกลุ่มนี้เชื่อว่าผู้ที่มีความสุขจะสามารถสร้างผลผลิตของชิ้นงานได้ ส่วนแนวทางที่สอง 

คือ การปฏิบัติงานท าให้เกิดความพึงพอใจ กลุ่มนี้จะเชื่อว่าผลงานที่ดีจะสร้างความพึงพอใจให้กับ

บุคคลได้ สุดท้ายแนวทางที่สาม คือ รางวัลเป็นปัจจัยของความพึงพอใจและการปฏิบัติงาน โดยกลุ่มนี้

จะมองว่ารางวัลเป็นตัวแปรต้นที่จะท าให้เกิดทั้งความพึงพอใจและการปฏิบัติงานได้ (อุทุมพร รุ่งเรือง, 

2555) 

ทฤษฎีความพึงพอใจในการท างานของคูเปอร์ (Cooper) ทฤษฎีกล่าวว่า ความต้องการใน

การท างานเป็นแรงจูงใจให้มนุษย์เกิดความพึงพอใจในการท างาน โดยแรงจูงใจนั้นเกิดขึ้นได้จากทั้ง

สิ่งจูงใจจากภายนอกและภายในตัวบุคคล ดังนั้นผู้ปฏิบัติงานจึงต้องการสิ่งจูงใจเพ่ือตอบสนองต่อ

ความต้องการของตน โดยพบว่าความต้องการตามทฤษฎีคูเปอร์ ประกอบด้วย 7 ด้าน คือ ได้ท างานที่

ตนเองชอบและสนใจ, มีอุปกรณ์ที่ดีและอ านวยความสะดวกในการท างาน, ได้รับค่าตอบแทนที่
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ยุติธรรม, มีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน, มีสภาพแวดล้อมการท างานที่ดี โดยรวมทั้ง

สถานที่และชั่วโมงในการท างาน, ความสะดวกในการเดินทางไปท างาน และได้ปฏิบัติงานกับ

ผู้บังคับบัญชาที่ตนเองยกย่องนับถือ (อุทุมพร รุ่งเรือง, 2555) 

Hackman และ Oldham ได้เสนอแนวคิดเรื่องความพึงพอใจในการท างาน ในปีค.ศ. 1980 

โดยมีองค์ประกอบ 5 ประการ ดังนี้ (ธนัญพร สุวรรณคาม, 2559) 

1) ทักษะหลากหลาย (Skill Variety) หมายถึง ระดับความหลากหลายของงานต่าง ๆ ที่

พนักงานจ าเป็นต้องท าโดยจะต้องใช้ทักษะ ความช านาญ และความสามารถที่แตกต่าง ในการท างาน

ให้ส าเร็จ เมื่อพนักงานต้องใช้ทักษะที่มีความหลากหลายก็จะท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกที่ท้าทาย 

สนุกไปกับงาน และจะท าให้ผลการปฏิบัติงานนั้นน าไปสู่ทักษะทางด้านต่าง ๆ ที่หลากหลายมากข้ึน 

2) ความชัดเจนของงาน (Task Identity) หมายถึง กระบวนการที่ท าให้พนักงานแต่ละคนที่

สามารถปฏิบัติงานได้ ตั้งแต่เริ่มต้นจนกระทั่งงานเสร็จสิ้น และเกิดผลงานให้เห็นอย่างชัดเจนเป็น

รูปธรรม 

3) ความส าคัญของงาน (Task Significance) หมายถึง การรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่องาน

ที่ท า มีความส าคัญต่อหน่วยงานและองค์การ เมื่อพนักงานมีความรู้สึกว่าตนเองส าคัญกับองค์การแล้ว

นั้น ก็จะท าให้พนักงานเกิดความรอบคอบและมีความส านึกรับผิดชอบในงานมากยิ่งขึ้น 

4) ความอิสระในการท างาน (Autonomy) หมายถึง การเปิดโอกาสให้พนักงานมีอิสระใน

การท างาน สามารถก าหนดขั้นตอนการท างานได้ด้วยตนเอง มีอิสระในการตัดสินใจ มีขอบเขตความ

รับผิดชอบสูง รวมทั้งมีอ านาจในการพิจารณาและแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น อีกทั้งสามารถคิดริเริ่ม

การท างานใหม่ ๆ 

5) ผลสะท้อนกลับจากงาน (Feedback) หมายถึง การที่พนักงานได้ทราบถึงผลสะท้อน

กลับหรือผลลัพธ์การท างานและประสิทธิภาพของงานที่ท า ซึ่งผลสะท้อนกลับนั้นจะท าให้พนักงานเกิด

ความรู้สึกภาคภูมิใจและต้องการพัฒนาขีดความสามารถของตนเองให้ดียิ่งขึ้น 

ในปีค.ศ.1960-1966 Frederick Herzberg และคณะได้น าเสนอแนวคิดความพึงพอใจ ซึ่ง

ประกอบด้วย 2 แนวคิดที่สอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัย คือ แนวคิดที่มีขอบเขตจากปัจจัยด้าน

แรงจูงใจ (Motivation Factor) ไปยังความพึงพอใจ (Satisfaction) หรือความไม่พึงพอใจ (No 

Satisfaction) และแนวคิดมีขอบเขตจากปัจจัยด้านสุขอนามัยหรือด้านการบ ารุงจิตใจ (Hygiene 
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Factor) ไป ยั งค วาม ไม่ พึ งพ อ ใจ  (Dissatisfaction) ห รื อค วาม ไม่ มี ค ว าม ไม่ พึ งพ อ ใจ  (No 

Dissatisfaction) โดยสามารถแสดงดังภาพต่อไปนี้ (นุตนลิน ลิมาพร, 2558) 

 

รูปที่ 5 แสดงแนวคิดความพึงพอใจที่สอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัย 
ที่มา: ปรับปรุงมาจาก นุตนลิน ลิมาพร (2558) 

ซึ่งสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจเป็นปัจจัยที่มาจากภายนอกเป็นปัจจัยที่มีผลต่อความพึง

พอใจในงาน ซึ่งบุคคลแต่ละคนจะมีแรงจูงใจในการท างานที่แตกต่างกันออกไปอาจขึ้นกับความสนใจ

ในงาน ทัศนคติต่อการท างาน โดยบุคคลที่มีทัศนคติเชิงบวกต่องานจะมีความสนใจและมีแรงจูงใจใน

การท างานสูง มีความสุขในการท างาน ทุ่มเทเพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมาย ส่วนปัจจัยด้านสุขอนามัย 

หรืออาจเรียกว่า ปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในงาน เป็นปัจจัยภายนอกที่ป้องกันไม่ให้บุคคลเกิด

การจูงใจ 

(Motivation)

ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยกระตุ้น 
(Motivation Factors or 

Satisfiers)

1. ความส าเร็จในงาน

2. การยอมรับนับถือ

3. ความรับผิดชอบ

4. ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน

5. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ

6. ความม่ันคงในต าแหน่งงาน

ความพึงพอใจ  
(Satisfaction)

ความไม่พึงพอใจ 
(No Satisfaction)

ปัจจัยจูงใจค้ าจุนหรือปัจจัยอนามัย
(Maintenance Factors or 

Hygiene Factors)

1. นโยบายและการบริหารงาน

2. ชื่อเสียงขององค์กร

3. ค่าตอบแทน

4. ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน

5. สภาพแวดล้อมการท างาน

6. ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน

ความไม่พึงพอใจ 
(Dissatisfaction)

ไม่มีความไม่พึงพอใจ
(No Dissatisfaction)
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ความไม่พึงพอใจในงาน ดังนั้นผู้บริหารองค์การจึงควรตระหนักถึงความสัมพันธ์ดังกล่าว รวมถึงมีแบบ

แผนการท างานที่ชัดเจนและสามารถสร้างแรงจูงใจในการท างานเพ่ือให้พนักงานเกิดความพึงพอใจใน

การท างานในที่สุด (นุตนลิน ลิมาพร, 2558) 

จากการศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการท างานโดยเน้นการวิจัยเพื่อหลักฐานเชิงประจักษ์ด้าน

ความแตกต่างทางเพศ พบว่าปัจจัยที่เป็นตัวก าหนดความพึงพอใจในงานประกอบด้วยปัจจัย 4 

ประการ คือ ปัจจัยด้านการพัฒนาตัวบุคคลในการท างาน ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

ปัจจัยด้านด้านเศรษฐกิจ ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมและเงื่อนไขการจ้างงาน ผลการวิจัยในภาพรวม

แสดงให้เห็นว่าไม่มีความแตกต่างในด้านการรับรู้ของเพศชายและเพศหญิงเกี่ยวกับปัจจัยที่สร้างความ

พึงพอใจในงาน แต่จากการวิเคราะห์เชิงลึกพบว่าปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลส่งผลต่อความ

พึงพอใจของเพศชายมากที่สุด ในขณะที่เพศหญิงให้ความส าคัญต่อความพึงพอใจต่อปัจจัยด้าน

สภาพแวดล้อมและเงื่อนไขการจ้างงานมากกว่าเพศชาย ดังนั้นการบริหารจัดการธุรกิจควรท าความ

เข้าใจและค านึงถึงปัจจัยต่าง ๆ ตามที่กล่าวมา เพ่ือส่งเสริมให้พนักงานมีแรงจูงใจและมีความมุ่งมั่น

ทุ่มเทท างานเพ่ือองค์การ รวมถึงท าให้พนักงานมีส่วนร่วมกับองค์การได้ (Javier et al., 2005) 

ในปี 1994 Bassett ได้เสนอแนวคิดเรื่องความพึงพอใจในการท างาน โดยพบว่าระดับความ

พึงพอใจในงานมีผลมาจากตัวแปรทางด้านสังคม วัฒนธรรมองค์กร ความหลากหลายของวัฒนธรรม

ประเพณี ความแตกต่างในด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ การออกแบบงาน และความเครียดในสถานที่

ท างาน (Dunmade, 2018) 

จากการศึกษาวิจัยของ Lu และคณะ ในปีค.ศ. 2016 ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความ

ผูกพันต่อองค์การ ความพึงพอใจในการท างาน และความตั้งใจลาออกของบุคลากรระดับปฏิบัติงาน

และบุคลากรระดับผู้จัดการ พบว่า ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความพึงพอใจ

ในการท างาน (Lu, Lu, Gursoy, & Neale, 2016) 

 จากงานวิจัยของ Metin Kaplan และคณะ เรื่องความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการ

ท างานและความผูกพันต่อองค์การ กรณีพนักงานโรงพยาบาลในประเทศตุรกี ความพึงพอใจในการ

ท างานมีผลในเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ คือ ความรู้สึกมั่นคง การเข้าไปมีส่วนร่วม 

และเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ และความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน  (Normative 

Commitment) คือ จิตส านึกในการคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การ เป็นความรู้สึกว่าการด ารงอยู่ใน

องค์การเป็นสิ่งที่เหมาะสมและสมควรกระท า แต่พบว่าไม่พบความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญระหว่าง
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ความ พึ งพอใจ ในการท างานกับ ความผู ก พั นต่ อองค์ ก ารด้ านการคงอยู่  (Continuance 

Commitment) คือ การรับรู้สึกถึงการสูญเสียประโยชน์ หรือประโยชน์ที่จะต้องเสียไปถ้าออกจาก

การเป็นสมาชิกขององค์การ (Kaplan, Ogut, Kaplan, & Aksay, 2012)  

Apridar และ Marbawi ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในงานและแรงจูงใจในงานที่มี

ผลต่อความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีของธนาคารบีเอ็นไอในประเทศ

อินโดนีเซีย จากผลการวิจัยสามารถสรุปได้ว่า ความพึงพอใจในงานมีผลกระทบเชิงบวกอย่างมี

นัยส าคัญต่อความผูกพันองค์การของพนักงานธนาคารบีเอ็นไอ โดยเมื่อพนักงานมีความผูกพันต่ อ

องค์การจะส่งผลให้องค์การมีประสิทธิภาพ เนื่องจากองค์การประสิทธิภาพสูงซึ่งเกิดขึ้นมาจากการที่

องค์การมีพนักงานที่มีประสิทธิภาพในการท างานสูง (Adamy & Adamy, 2017) 

จากการศึกษาการวิเคราะห์อิทธิพลเชิงเส้น พบว่าความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อ

ความผูกพันและการคงอยู่ในองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ นั่นหมายความว่า ความ

พึงพอใจในงานเป็นตัวก าหนดความผูกพันต่อองค์การของพนักงานที่ปฏิบัติงายภายในองค์การ (ศรัณย์ 

พิมพ์ทอง, 2557) 

จากการศึกษาวิจัยของธนัญพร สุวรรณคาม และจารุวรรณ สกุลคู  เรื่องปัจจัยด้านแรงจูงใจ

ในการท างาน ความพึงพอใจในงาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารพาณิชย์

แห่งหนึ่ง พบว่าความพึงพอใจในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ หมายความว่า ความพึงพอใจในงานสามารถน าไปใช้พยากรณ์ความผูกพันต่อ

องค์การของพนักงานได้ ดังนั้นองค์การจึงสามารถน าแนวทางดังกล่าวไปใช้ในการวางนโยบายเพ่ือ

รักษาให้พนักงานคงอยู่กับองค์การต่อไป (ธนัญพร สุวรรณคาม & จารุวรรณ สกุลคู, 2560) 

จากงานศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารในกรุงโฮ

จิมิน พบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันองค์การ ซึ่งบ่งชี้ได้ว่า 

ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์เชื่อมโยงกับความผูกพันต่อองค์การ โดยฝ่ายทรัพยากรบุคคลควร

จะต้องส่งเสริมให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน เนื่องจากโลกธุรกิจมีแนวคิดว่าถ้าพนักงานมีความ

ผูกพันต่อองค์การจะส่งผลให้พนักงานปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้นและสามารถให้การ

บริการลูกค้าได้ดียิ่งขึ้น ส่งผลท าให้องค์การเพ่ิมความสามารถในการแข่งขันทางธุรกิจให้สูงขึ้นด้วย 

(Nguyen et al., 2014) 
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จากการทบทวนศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สามารถสรุปได้ว่า ความพึง

พอใจในการปฏิบัติงาน เป็นทัศนคติในทางบวกที่บุคคลมีต่องานที่ปฏิบัติ โดยความพึงพอใจในการ

ท างานมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกต่อความผูกพันองค์การ โดยเมื่อบุคคลเกิดความผูกพันต่อองค์การจะ

ส่งผลให้บุคคลมีความมุ่งมั่นอย่างแรงกล้าที่จะปฏิบัติงานอย่างสุดความสามารถและอุทิศตนเพ่ือ

ประโยชน์องค์การ 

 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 

2.3.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 

ความผูกพันต่อองค์การ หมายความว่า บุคลากรยินดีน้อมรับจุดมุ่งหมาย เป้าหมาย ค่านิยม

ขององค์การ มีความเชื่อมั่นสูง มีความซื่อตรง มีเจตจ านงแรงกล้าที่จะด ารงอยู่ในองค์การ มุ่งมั่น

ปฏิบัติหน้าที่อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งเป็นพ้ืนฐานของบุคคลที่มีคุณค่าส าหรับองค์กร  (Atak & 

Erturgut, 2010) 

ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ทัศนคติในการท างานของบุคคลที่มีอิทธิพลสูงที่สุดที่ท าให้

บุคคลเกิดความรู้สึกถึงความเป็นเจ้าขององค์การที่ปฏิบัติงานอยู่ตลอดเวลา  (Rojanasarot et al., 

2017) 

ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความเต็มใจที่บุคคลยินดีที่จะทุ่มเทก าลังกายและก าลังใจ มี

ความจงรักภักดี ให้กับระบบสังคมที่บุคคลเป็นสมาชิกอยู่ บุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การในระดับที่

สูงจะมีพฤติกรรมที่เป็นไปในทิศทางที่องค์การต้องการให้เกิดขึ้นมากกว่าบุคคลที่มีความผูกพันต่อ

องค์การในระดับที่ต่ ากว่า (จักรพงษ์ อินทรสงเคราะห์, วราภรณ์ รุ่งเรืองกลกิจ, & อมรรัตน์ ภิญโญ

อนันตพงษ์, 2558) 

ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง อารมณ์ความรู้สึกของสมาชิกที่แสดงออก โดยเชื่อมโยงกับ

ความเชื่อมั่นและการยอมรับในเป้าหมายขององค์การ ความพยายามอย่างเต็มศักยภาพและอุทิศตน

เพ่ือสร้างประโยชน์และความเจริญก้าวหน้าให้กับองค์การ รวมถึงความต้องการแน่วแน่ที่จะคงไว้ซึ่ง

ความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ (นพดล ฤทธิโสม, 2558) 

ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นระหว่างบุคคลและองค์การ เป็น

ความรู้สึกที่สมาชิกรู้สึกว่าตนเองเข้าไปเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ท าให้เกิดการยอมรับและศรัทธาจน
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เกิดเป็นความมุ่งมั่นที่จะท างานให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์การ พร้อมที่จะทุ่มเทเพ่ือองค์การ 

รวมถึงพฤติกรรมการแสดงออกท าให้ผู้อ่ืนรับรู้ว่าบุคคลต้องการเป็นหนึ่งในสมาชิกขององค์การ (สม

จิตร จันทร์เพ็ญ, 2557) 

ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อองค์การที่มีความสัมพันธ์

แน่นแฟ้นและเป็นทิศทางบวก โดยแสดงออกเป็นพฤติกรรมในรูปแบบการท าตนให้เป็นประโยชน์และ

อุทิศตนเพื่อให้องค์การประสบความส าเร็จและบรรลุตามวัตถุประสงค์ด้วยความเต็มใจอย่างยิ่ง รวมถึง

การยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ และมีความเป็นสมาชิกภาพสมัครสมานสอดคล้องกับ

ความต้องการขององค์การ (ดิเรก สวัสดิ์ดรงค,์ 2559) 

ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ทัศนคติที่สะท้อนความเกี่ยวข้องระหว่างบุคคลกับองค์การ

ที่มีความเต็มใจและมีส่วนร่วมในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ รวมถึงการยอมรับในเป้าหมาย คุณค่า 

ค่านิยมขององค์การ และยินดีที่จะปฏิบัติงานในองค์การให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ โดยค านึงถึง

ผลประโยชน์ขององค์การเป็นส าคัญ บุคลากรที่มี ความผูกพันต่อองค์การสูงจะมีแนวโน้มที่จะ

ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การนานกว่าและท างานอย่างเต็มความรู้ความสามารถมากกว่า  จึงสรุปได้ว่า 

ความผูกพันเป็นหนึ่งในปัจจัยทางจิตวิทยาที่ส าคัญในการรักษาคนเก่งให้คงอยู่ร่วมกับองค์การ (ศรัณย์ 

พิมพ์ทอง, 2557)  

สรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นระหว่างบุคคลกับองค์การ 

เป็นทัศนคติของบุคคลที่มีอิทธิพลต่อการน้อมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ส่งเสริมให้บุคคลมี

เจตจ านงแรงกล้าที่จะด ารงอยู่ในองค์การ พร้อมที่จะอุทิศตนเพ่ือสร้างประโยชน์ให้กับองค์การ ความ

ผูกพันเป็นหนึ่งในปัจจัยทางจิตวิทยาที่ส าคัญในการรักษาบุคคลให้คงอยู่กับองค์การ 

2.3.2 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ 

ความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งส าคัญต่อความอยู่รอดและประสิทธิภาพองค์การ ซึ่งใช้ท านาย

การลาออกและประสิทธิภาพการท างานได้ดีกว่าความพึงพอใจในการท างาน พนักงานที่มีความผูกพัน

ต่อองค์การสูงจะปฏิบัติงานได้ดีกว่าความผูกพันต่อองค์การต่ าหรือไม่มีเลย ซึ่งถ้าสามารถท าให้

พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การสูงผลดีก็จะตกอยู่กับองค์การ นอกจากนี้ยังมีนักวิชาการอีกหลาย

ท่านที่ได้กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ ดังนี้ 

Bruce Buchanan กล่าวว่า ความผูกพันเป็นเงื่อนไขส าคัญส าหรับองค์การทางสังคมที่

ต้องการจะประสบ ความส าเร็จ โดยความผูกพันเป็นทัศนคติที่ส าคัญอย่างยิ่งส าหรับองค์การ เพราะ
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ความผูกพันจะเป็นตัวเชื่อมระหว่างความรู้สึกนึกคิดและจินตนาการของบุคคลกับจุดมุ่งหมายของ

องค์การ โดยการเชื่อมโยงดังกล่าวสามารถแสดงออกได้ทั้งทางด้านความรู้สึกและพฤติกรรม การท าให้

ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกถึงความเป็นเจ้าขององค์การและมีความต้องการขับเคลื่อนองค์การให้มีความเข้มแข็ง 

ซึ่งจะช่วยลดแรงปะทะและควบคุมสิ่งต่าง ๆ ที่จะมากระทบองค์การจากภายนอก เป็นส่วนส าคัญใน

การเสริมสร้างสุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดีให้กับสมาชิกขององค์การ รวมถึงสามารถใช้ท านายอัตรา

การลาออกจากงานของสมาชิกในองค์การได้เป็นอย่างดี นอกจากนี้ความผูกพันต่อองค์การมีส่วน

ส าคัญต่อความอยู่รอดขององค์การและความมีประสิทธิภาพของบุคลากรภายในองค์การอีกด้วย  

(Buchanan, 1974) 

ความผูกพันต่อองค์การมีส่วนเกี่ยวข้องโดยตรงกับพฤติกรรมของพนักงาน โดยพนักงานที่มี

ความผูกพันต่อองค์การในระดับสูงจะส่งผลให้พนักงานมีแนวโน้มการลาออกลดลง ความถี่ของการมา

ท างานสายลดน้อยลง และพนักงานมีอัตราการขาดงานต่ า (Erdogan & Yildirim, 2017) 

ความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งที่แสดงออกถึงสัมพันธภาพระหว่างพนักงานกับองค์การ ถ้า

พนักงงานมีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง จะส่งผลให้พนักงานมีแนวโน้มการลาออกจากการเป็น

สมาชิกขององค์การต่ า ในขณะที่จะช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานให้สูงมากขึ้น (กาญจนา พันธ์

ศรีทุม, 2559) 

จากการศึกษาของจิรภา อินจันทร์สุข และทองหล่อ วงษ์อินทร์ พบว่าความผูกพันต่อองค์การ

ท าให้บุคคลมีความรู้สึกเป็นเจ้าของเกิดความผูกพันต่องาน  ซึ่งงานจะน าไปสู่เป้าหมายขององค์การ 

โดยเป้าหมายขององค์การในทิศทางบวกจะเป็นส่วนส าคัญที่จะน าพาองค์การไปสู่ความเจริญรุ่งเรือง

และความอยู่รอดขององค์การ หรืออีกทางหนึ่งจะน าไปสู่ความเสื่อมสลายและไร้ประสิทธิภาพของ

องค์การได้ ดังนั้นความรู้ความเข้าใจในเรื่องของความผูกพันจึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารองค์การต้อง

ตระหนักและระลึกเสมอว่าต้องท าอย่างไรจึงจะสร้างหรือส่งเสริมระดับความผูกพันให้เกิดขึ้นกับ

ทีมงานในองค์การของตน (จิรภา อินจันทร์สุข & ทองหล่อ วงษ์อินทร, 2560) 

จากงานวิจัยของกังวาน ยอดวิศิษฎ์ศักดิ์ พบว่าหนึ่งในปัจจัยหลักที่จะน าพาองค์การไปสู่

ความส าเร็จ คือ ปัจจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ ดังนั้นการสร้างความผูกพันของพนักงานต่อองค์การจึง

เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง นอกจากนี้ความผูกพันต่อองค์การยังสามารถใช้เป็นเครื่องมือใน

การพยากรณ์พฤติกรรมของพนักงานได้อีกด้วย อาทิเช่น การลาออก ดังนั้นการส่งเสริมให้บุคลากรมี

ความผูกพันกับองค์การจึงมีผลต่อความส าเร็จขององค์การและช่วยสร้างมูลค่าเพ่ิมให้กับองค์การ 
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เนื่องจากบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูงจะพยายามทุ่มเทและพร้อมที่ จะผลักดันให้

องค์การบรรลุตามเป้าหมายที่มุ่งหวังไว้ (กังวาน ยอดวิศิษฎ์ศักดิ์, 2557) 

2.3.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 

Buchanan มีแนวคิดว่าความผูกพันต่อองค์การเกิดมาจากความรู้สึกของบุคคลใน 3 ด้าน 

ประกอบด้วย การแสดงตนต่อองค์การ การมีความเกี่ยวพันกับองค์การ และความจงรักภักดีต่อ

องค์การ ดังนี้ (Buchanan, 1974) 

1) การแสดงตนต่อองค์การ คือ ความแนบแน่นและการอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ โดย

จะแสดงออกจากเป้าหมายและค่านิยมต่อองค์การของพนักงาน 

2) การมีความเกี่ยวพันกับองค์การ คือ ความสัมพันธ์เกี่ยวโยงกับองค์การ จะแสดงออกโดย

การปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเองอย่างเต็มที่เพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์การ 

3) ความจงรักภักดีต่อองค์การ คือ ความรู้สึกรัก ผูกพัน และซื่อสัตย์ต่อองค์การ 

แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของ Becker โดยเขาได้น าเสนอแนวคิดการลงทุน 

(Side-bet) ที่พัฒนามาจากการศึกษาแนวคิดเชิงแลกเปลี่ยนที่เรียกว่า Reward cost notation ซึ่ง

เสนอแนวคิดส าคัญโดยอธิบายว่าบุคคลจะเกิดความผูกพันต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งต่อเมื่อบุคคลนั้นได้มีการ

ลงทุนต่อสิ่งนั้นไว้ เพราะหากเขาเหล่านั้นไม่เกิดความรู้สึกผูกพันต่อสิ่งที่พวกเขาลงทุนไปจะท าให้พวก

เขาสูญเสียมากกว่า จึงจ าเป็นให้พวกเขาต้องเลือกที่จะผูกพันกับสิ่งที่พวกเขาได้ลงทุนไปแล้ว โดย

ระดับความส าคัญของการลงทุนในบางครั้งจะแปรผันตามระยะเวลา เช่น เงินเดือน สวัสดิการ 

ต าแหน่งหน้าที่การงาน อ านาจ ซึ่งถ้าลงทุนระยะเวลาไปนานเท่าไรก็จะได้ผลตอบแทนดังกล่าวในมูล

ค่าที่สูงขึ้น ดังนั้นบุคคลที่ท างานกับองค์การมานานจะตัดสินใจลาออกยากกว่าบุคคลที่เพ่ิงมาท างาน

กับองค์การได้ไม่นาน เพราะบุคคลเหล่านั้นได้พิจารณาแล้วว่า การลาออกของพวกเขาจะท าให้สูญเสีย

สิ่งที่สะสมไว้มานานและอาจไม่คุ้มค่ากับผลประโยชน์ที่จะได้รับจากองค์การใหม่ (โสมย์สิรี มูลทอง

ทิพย์, 2556) 

Allen และ Meyer ได้น าเสนอรูปแบบของความผูกพันต่อองค์การโดยจัดเป็น 3 มิติที่

แตกต่างกันตามรูปแบบของความคิด (Mind set) ที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ ดังนี้ ความ

ผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ และความผูกพันต่อองค์การด้าน

บรรทัดฐาน โดยพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่สูง เนื่องจากพวกเขามีความจ าเป็น 

(need) บางอย่างร่วมกับองค์การ ในขณะที่พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานสูง 
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แสดงว่าพวกเขามีความรู้สึกว่าควร (ought) ร่วมกับองค์การ โดยทั้งสองได้อธิบายความผูกพันต่อ

องค์การทั้ง 3 มิติ ดังนี้ (ณัทพล โตบารมีกุล, 2555) 

1) ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ (Affective Commitment) คือ ความรู้สึกมั่นคง การ

เข้าไปมีส่วนร่วม และเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ 

2) ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ (Continuance Commitment) คือ การรับรู้สึก

ถึงการสูญเสียประโยชน์ หรือประโยชน์ที่จะต้องเสียไปถ้าออกจากการเป็นสมาชิกขององค์การ ซึ่ง

ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่นั้นจะมีอิทธิพลให้บุคคลเลือกที่จะอยู่ในองค์การต่อไป 

3) ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) คือ จิตส านึกใน

การคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การ เป็นความรู้สึกว่าการด ารงอยู่ในองค์การเป็นสิ่งที่เหมาะสมและ

สมควรกระท า 

Mark Royal และ Tom Agnew ได้น าเสนอแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันองค์การของ

พนักงาน โดยน าเสนอถึง ประเด็นความคับข้องใจของพนักงานในองค์การ ซึ่งเป็นตัวแปรที่ส าคัญที่จะ

ส่งผลต่อความผูกพันองค์การ นั่นคือความคับข้องใจในองค์การของพนักงานซึ่งจะเป็นศัตรูตัวส าคัญใน

การสร้างความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ความคับข้องใจจะบั่นทอนความกระตือรือร้นและความ

ทุ่มเทของพนักงานต่อความใส่ใจในงานของตนเอง เนื่องจากพนักงานรู้สึกว่าไม่ได้รับการสนับสนุนจาก

องค์การ โดยทั้งสองได้ยกประเด็นและอ้างอิงผลจากการวิจัยของกลุ่มที่ปรึกษาของบริษัทเฮย์ กรุ๊ป ที่

ท าการศึกษาวิจัยถึงประเด็นดังกล่าวมา 7 ปี ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า แม้พนักงานจะมีความผูกพัน

กับงานที่ตนเองรับผิดชอบ แต่องค์การยังคงประสบปัญหาในการสร้างแรงจูงใจของพนักงาน เพ่ือให้

เปลี่ยนผันมาเป็นผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น โดยประเด็นส าคัญที่ค้นพบคือการที่พนักงานมีความคับข้อง

ใจ พบว่าสาเหตุของความคับข้องใจที่เกิดขึ้นส่วนใหญ่นั้นจะมีเกิดขึ้นมาจากสภาพแวดล้อมภายใน

องค์การเป็นหลัก ในประเด็นดังกล่าวหลายองค์การไม่ได้ตระหนักหรือให้ความส าคัญกับประเด็น

เหล่านี้  จึงมิได้มีความพยายามในการหาวิธีขจัดปัญหาหรือแก้ไขความคับข้องใจที่เกิดขึ้นให้กับ

พนักงานในองค์การของตน (จารุภา สุวรรณเวช, 2016) 

ส าหรับส าเหตุหลักที่ท าให้พนักงานเกิดความคับข้องใจ ได้แก่ การสื่อสารที่ไม่มีประสิทธิภาพ

เกี่ยวกับเป้าหมายและผลการด าเนินงาน, ข้อจ ากัดด้านทรัพยากรและข้อมูลที่จ าเป็นส าหรับการ

ท างานให้ส าเร็จลุล่วง, อ านาจที่ไม่ชัดเจน นั้นคือ พนักงานไม่มีอ านาจมากพอที่จะด าเนินงานของ

ตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพหรือรู้สึกว่าความเป็นไปได้ที่จะเกิดผลลบตามมาท าให้พวกเขาไม่กล้า
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ด าเนินการหรือตัดสินใจ ทั้งนี้ผู้บริหารควรวางแผนเพ่ือรับมือกับปัญหาแต่ละเรื่อง เพ่ือส่งเสริมให้

พนักงานสามารถด าเนินงานให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับองค์การ นอกจากนี้ผู้วิจัยได้น าเสนอปัจจัยที่มี

ความส าคัญในการสร้างให้เกิดความผูกพันและสนับสนุนให้พนักงานเต็มใจที่จะช่วยเหลือองค์การ

อย่างเต็มที่สุดความสามารถ และสามารถแก้ไขในส่วนของความคับข้องใจให้กับพนักงานได้ แบ่ง

ออกเป็น 2 องค์ประกอบ คือ บทบาทที่เหมาะสม (Optimized roles) นั่นคือ ความเหมาะสม

ระหว่างการมอบหมายหน้าที่ ความรับผิดชอบ ให้สอดคล้องกับทักษะและความสามารถของพนักงาน 

และสภาพแวดล้อมแห่งการสนับสนุน (Supportive environment) นั่นคือ การจัดสภาพแวดล้อมให้

เหมาะสม รวมถึงการจัดโครงสร้างของงานที่เอ้ือต่อการสร้างผลผลิตของพนักงาน (จารุภา สุวรรณเวช

, 2016) 

แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของ Steers พบว่าแนวคิดดังกล่าวเริ่มต้นจาก

การศึกษากลุ่มตัวอย่างซึ่งประกอบด้วยพนักงานโรงพยาบาล และนักวิทยาศาสตร์กับวิศวกร ว่ามี

ปัจจัยเบื้องต้นใดบ้างที่คาดว่าจะมีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ จากการศึกษาท าให้ 

Steers สาเหตุและผลลัพธ์ที่มีผลต่อความผูกพัน 3 ประการ ดังนี้ (สรนันท์ บางแสง, 2556) 

1) ลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) คือ การศึกษาบทบาทของลักษณะ

ส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการท างานในองค์กร และระดับต าแหน่ง 

1.1. อายุ เป็นสิ่งที่บ่งชี้ถึงวุฒิภาวะของบุคคล บุคคลที่มีอายุมากขึ้นจะมีความรอบคอบ

ในด้านความคิดและการตัดสินใจ 

1.2. ระดับการศึกษา เป็นสิ่งที่บ่งชี้ถึงระดับความรู้ โดยบุคคลที่มีระดับการศึกษาสูงกว่า

จะมีโอกาสเลือกองค์การที่ต้องการท างานด้วย รวมถึงมีโอกาสการย้ายงานจาก

องค์การหนึ่งไปยังองค์การอื่น ๆ ได้มากกว่าบุคคลที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่า 

1.3. ระยะเวลาในการท างาน เป็นสิ่ งที่บ่งชี้ถึงระยะเวลาที่บุคคลอุทิศก าลังกาย 

ก าลังสติปัญญา สะสมทักษะความเชี่ยวชาญในงานที่ตนปฏิบัติ เมื่อท างานใน

องค์การนานเท่าไรก็จะส่งผลให้บุคคลมีความยึดมั่นต่อองค์การเพ่ิมมากขึ้นเป็น

ล าดับ 

1.4. ระดับต าแหน่ง เป็นสิ่งที่บ่งชี้ถึงสถานภาพทางสังคม อ านาจการตัดสินใจ สิทธิ์ใน

การบังคับบัญชา บุคคลที่มีต าแหน่งหน้าที่สูงมากขึ้นเท่าไรก็จะได้รับการยกย่อง 

ได้รับการยอมรับ รวมทั้งการได้รับสิทธิพิเศษต่าง ๆ มากข้ึนตามไปด้วย 
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2) ลักษณะงาน (Working Characteristics) คือ การศึกษาความหลากหลาย ความมีส่วน

ร่วม ผลสะท้อนกลับของงาน และความมีอิสระในการท างาน 

2.1. ความอิสระในงาน การที่องค์การมีกฎระเบียบที่เคร่งครัดจนเกินไปจะส่งผลเสียต่อ

การท างานของสมาชิกในองค์การเพราะจะเป็นตัวบิดเบือนหน้าที่หลักของ

พนักงานและเป้าหมายขององค์การ เนื่องจากสมาชิกจะยึดติดกับกฎระเบียบ 

ข้อบังคับต่าง ๆ โดยลดทอดการค านึงถึงวัตถุประสงค์ที่แท้จริงขององค์การ และ

ขาดกระบวนการที่จะพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานอีกด้วย 

2.2. ความโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับสมาชิกคนอื่น จะ

ก่อให้เกิดการพัฒนาการท างานของตนเอง และยังเป็นตัวกระตุ้นการท างาน สร้าง

ให้เกิดความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 

2.3. ความมีส่วนร่วมในการบริหาร การเปิดโอกาสให้สมาชิกภายในองค์การมีส่วนร่วม

ในการตัดสินใจ รวมถึงการกระจายอ านาจการตัดสินใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน เป็น

ส่วนส าคัญในการส่งเสริมความผูกพันต่อองค์การได้เป็นอย่างดี 

2.4. ความหลากหลายของงาน โดยธรรมชาติของมนุษย์ชอบความท้าทาย และต้องการ

เอาชนะปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ ที่ เกิดขึ้นในการท างาน ยิ่งบุคคลได้มีงานที่

หลากหลายและท้าทายความสามารถมากเท่าไรจะส่งผลให้พวกเขามีความผูกพัน

ต่อองค์การมากขึ้นเท่านั้น 

3) ประสบการณ์ท างาน (Working Experience) คือ การศึกษาทักษะความน่าเชื่อถือ 

ทัศนคติ และการพึ่งพาในการท างาน 

3.1. ความรู้สึกว่าตนเองส าคัญกับองค์การ องค์การต้องสร้างความรู้สึกนี้ให้เกิดขึ้นกับ

สมาชิกเพราะเมื่อสมาชิกมีความรู้สึกว่าตนเองส าคัญและเป็นที่ต้องการของ

องค์การจะท าให้พวกเขามั่นใจว่าท างานได้มีประสิทธิภาพดี องค์การพ่ึงพาพวก

เขาได้ สร้างความรู้สึกมั่นคงในการท างานเกิดเป็นความผูกพันต่อองค์การในที่สุด 

3.2. ทัศนคติต่ อ เพ่ือนร่วมงาน  ความเกี่ ยว พันกัน ในสั งคมการท างาน  เป็ น

สภ าพแวดล้ อมท างสั งคมทั้ งต่ อ เพ่ื อน ร่ วม งาน  ผู้ บั งคั บ บั ญ ชา แล ะ

ผู้ใต้บังคับบัญชา ทัศนคติในเชิงบวกจะก่อให้เกิดความร่วมมือและความเป็นมิตร

ระหว่างในการท างาน 
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3.3. ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์การ เป็นสิ่งที่สร้างพลังในการ

ท างาน สิ่งคาดหวังนั้นหมายรวมถึงผลตอบแทนและรางวัลที่ได้จากการท างานที่

จะต้องมีความยุติธรรมและเพียงพอต่อความต้องการของผู้ปฏิบัติงาน 

นอกจากนี้ยังพบว่าความผูกพันมีความสัมพันธ์สูงในทิศทางบวกกับความตั้งใจและความ

ปรารถนาที่จะคงอยู่ในองค์การ โดยความผูกพันมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางกับการเข้างานและ

การลาออกในกลุ่มตัวอย่างเดียวกันที่ Steers ได้ท าการศึกษา 

ทฤษฎีความผูกพันต่อองค์การของ Porter และคณะ ให้ความส าคัญกับความผูกพันองค์การ
เพราะจ าเป็นต่อความอยู่รอดและประสิทธิภาพองค์การ ทั้งสองได้น าเสนอแนวคิดความผูกพันต่อ
องค์การเป็นขั้นตอนโดยแบ่งความผูกพันต่อองค์การออกเป็น 3 ขั้นของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับ
องค์การ โดยบุคคลจะมีความเกี่ยวพันกันกับองค์การดังนี้ (รุ่งทิวา สมตน, 2558) และ (ดิเรก สวัสดิ์
ดรงค,์ 2559) 

1) ความเชื่อมั่นอย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ คือ การยอมรับ

แนวทางการท างานเพ่ือให้ส าเร็จตามเป้าหมายที่องค์การก าหนดไว้ ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน

กับองค์การโดยการเชื่อมโยงเอกลักษณ์ตัวตนของบุคคลกับเอกลักษณ์ขององค์การ การแสดงตนเป็น

กลุ่มและเป็นสมัครพรรคพวกเดียวกันกับสมาชิกคนอ่ืน ๆ ในองค์การ รวมถึงน้อมรับและมีค่านิยมที่

สอดคล้องกลมกลืนเป็นไปในทิศทางเดียวกับองค์การ ความรู้สึกจงรักภักดีของสมาชิกต่อองค์การ นั่น

คือ บุคคลจะต้องมีศรัทธาและพร้อมทุ่มเทเพ่ือปฏิบัติตามเป้าหมายและค่านิยมขององค์การเสมือน

หนึ่งเป็นเป้าหมายและค่านิยมของตนเอง 

2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่ในการท างานเพ่ือประโยชน์ขององค์การ 

คือ ความเต็มใจของบุคคลที่ยินดีทุ่มเทก าลังกายก าลังใจเพ่ือท างานให้กับองค์การ การใช้

ความสามารถ ศักยภาพ ความพยายาม ของตนเองอย่างเต็มที่เพ่ือมุ่งมั่นท างานขององค์การให้บรรลุ

ตามเป้าหมาย นั่นคือ การอุทิศทั้งก าลังกาย ก าลังใจ ก าลังสติปัญญา และพลังความสามารถทั้งหมด

ของบุคคลเพ่ือพัฒนางานและแก้ไขปัญหาให้องค์การประสบความส าเร็จสูงสุด รวมทั้งต้องเสียสละ

ผลประโยชน์ส่วนตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การในภาพรวม เป็นความเต็มใจที่จะอุทิศตนเพ่ือ

ผลักดันให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 

3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ คือ ความ

ต้องการของบุคคลที่มีความประสงค์ตั้งใจจะอยู่ท างานให้กับองค์การเพ่ือปฏิบัติงานให้ส าเร็จตาม

วัตถุประสงค์ขององค์การ โดยไม่มีความต้องการที่จะหางานใหม่หรือลาออกจากการเป็นสมาชิกภาพ
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ในองค์กร ถึงแม้ว่าองค์การอ่ืนจะมีแรงจูงใจทั้งด้านเงินและสวัสดิการ หรือไม่ว่าจะมีแรงจูงใจด้านใด ๆ 

ที่เหนือกว่าก็ตามก็ไม่สามารถเปลี่ยนใจจากการเป็นสมาชิกขององค์การได้ รวมถึงมีความภาคภูมิใจใน

การเป็นส่วนหนึ่งขององค์การและระลึกอยู่เสมอว่าตนเองเป็นหนึ่งในสมาชิกขององค์การ นั่นคือ เป็น

ความตั้งใจจริงของบุคคลที่จะอยู่ท างานกับองค์การให้นานที่สุดหรือตลอดไป 

จากการศึกษาของ Hrebiniak และ Alutto พบว่า ตัวแปรที่จะใช้ท านายความผูกพันต่อ

องค์การได้ดีมี 3 องค์ประกอบหลัก คือ ความตึงเครียดในบทบาท (role tension), ระยะเวลาของ

ประสบการณ์ในการท างานในองค์การ (Period of work experience) และความไม่พึงพอใจในการ

ท างานเนื่องจากความรู้สึกไม่ก้าวหน้าในการท างาน (Failure in work) (รัศมี เอกณรงค์, 2556) 

จากงานวิจัยของ Tung, Khuong และ Phuong ซึ่งเป็นการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารในกรุงโฮจิมิน โดยพบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมี

อิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันองค์การ (Nguyen et al., 2014)  

การวิจัยครั้งนี้ประยุกต์ใช้แนวคิดที่ เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ คือ แนวคิด

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ 3 ขั้นตอนของ Porter และคณะมาใช้ในการศึกษาด้านความ

ผูกพันต่อองค์การ 

จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้ก าหนดตัวแปรส าหรับการ

วิจัย ดังนี้ ตัวแปรต้น คือ แรงจูงใจ ประกอบด้วย ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน, สภาพแวดล้อมการท างาน, 

การพัฒนาอาชีพ และผลประโยชน์ตอบแทน ตัวแปรคั่นกลาง คือ ความพึงพอใจในการท างาน ตัวแปร

ตาม คือ ความผูกพันต่อองค์การ 

 

2.4 ตัวแปรคั่นกลาง 

2.4.1 ความหมายของตัวแปรคั่นกลาง 

 ตัวแปรคั่นกลาง หรือ Mediator Variable หมายถึง ตัวแปรตัวที่สามที่เข้ามาแทรกหรือ

คั่นกลางระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตาม โดยตัวแปรดังกล่าวจะท าหน้าที่เชื่อมโยงระหว่างตัวแปร

ต้นและตัวแปรตาม อาจเนื่องมาจากตัวแปรต้นมีแนวโน้มความเกี่ยวข้องกับตัวแปรตามไม่มากนัก แต่

เมื่อท าการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติกลับพบว่าตัวแปรต้นมีอิทธิพลต่อตัวแปรตามค่อนข้างมาก นักวิจัย
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จึงตั้งข้อสังเกตว่าน่าจะมีปัจจัยบางอย่างที่คอยชักใยอยู่เบื้องหลังความสัมพันธ์ดังกล่าว (มนตรี พิริยะ

กุล, 2558a) 

 ตัวแปรคั่นกลาง หรือ ตัวแปรส่งผ่าน หมายถึง ตัวแปรที่ท าหน้าที่รับอิทธิพลจากตัวแปรต้น

และส่งต่อไปยังตัวแปรตาม โดยตัวแปรคั่นกลางแบ่งเป็น 2 ชนิด คือ ตัวแปรคั่นกลางแบบสมบูรณ์ 

หรือที่เรียกว่า Full Mediator และตัวแปรคั่นกลางแบบบางส่วน หรือที่เรียกว่า Partial Mediator 

ซึ่งตัวแปรคั่นกลางเป็นตัวแปรส าคัญที่ช่วยอธิบายปรากฎการณ์ที่เกิดจากความสัมพันธ์อันซับซ้อน

ระหว่างตัวแปรต้นกับตัวแปรตามได้กระจ่างชัดมากยิ่งขึ้น (ยุวรี ผลพันธิน, 2561) 

 ตัวแปรคั่นกลาง หรือ ตัวแปรสื่อกลาง หรือ Mediation Variable หรือ Mediator หรือ 

Surrogate หรือ  Indirect Effect หรือ Intermediate End Point Effect หรือ Indirect Effect 

หรือ Intervening Variable หมายถึง กลไกการถ่ายทอดอิทธิพลของตัวแปรคั่นกลางโดยการท า

หน้าที่เชื่อมโยงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นไปสู่ตัวแปรตาม ซึ่งตัวแปรคั่นกลางอาจมีเพียงตัวแปร

เดียว หรือมีหลายตัวแปรก็ได้ เช่น ความไว้วางใจในทีมของสมาชิกในทีมและความไว้วางใจในทีมของ

หัวหน้าทีมท าหน้าที่เป็นตัวแปรคั่นกลางที่ส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไป

ยังพลังร่วมของคนในองค์การ เป็นต้น (มนตรี พิริยะกุล, 2558b) 

ตัวแปรคั่นกลาง หมายถึง ตัวแปรที่เข้ามามีบทบาทในกระบวนการส่งผ่านความสัมพันธ์จาก

ตัวแปรสาเหตุหรือตัวแปรอิสระไปยังตัวแปรปลายทางหรือตัวแปรตาม เนื่องมาจากความสลับซับซ้อน

ของสังคมในยุคปัจจุบัน จึงส่งผลให้การอธิบายปรากฎการณ์ต่าง ๆ ต้องอาศัยความเข้าใจใน

ความสัมพันธ์อย่างลึกซึ้ง ดังนั้นความสัมพันธ์ที่เป็นลักษณะความสัมพันธ์ชั้นเดียวอาจจะไม่เพียงพอ

ส าหรับการอธิบายปรากฎการณ์ทางสังคมศาสตร์ที่ เกี่ยวข้องกับความรู้สึกนึกคิดส่วนลึกภายในจิตใจ

ของมนุษย์ (Baron & Kenny, 1986) 

 ตัวแปรคั่นกลาง หมายถึง ตัวแปรที่ท าหน้าที่ช่วยอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสาเหตุ

และตัวแปรปลายทาง นั่นคือ ท าหน้าที่ส่งผ่านเป็นสื่อกลางของความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร (Frazier, 

Barron, & Tix, 2004) 

สรุปได้ว่า ตัวแปรคั่นกลาง หมายถึง ตัวแปรที่มีบทบาทในการส่งผ่านอิทธิพลความสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตาม โดยตัวแปรคั่นกลางจะมีส่วนส าคัญในการช่วยอธิบาย

ปรากฎการณ์ทางสังคมศาสตร์ให้ผู้วิจัยเข้าใจปรากฎการณ์ต่าง ๆ ได้ชัดเจนมากขึ้น 
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2.4.2 งานวิจัยที่เกี่ยวกับการเป็นตัวแปรคั่นกลางของความพึงพอใจในการท างาน 

จากงานศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การ ความพึงพอใจในงานและ

ความตั้งใจจะลาออก การวิเคราะห์อิทธิพลก ากับและอิทธิพลการส่งผ่าน พบว่าความพึงพอใจในงาน

เป็นตัวแปรส่งผ่านอิทธิพลความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การและความตั้งใจจะลาออก (จุไร

ลักษณ์ ตั้งสกุลนุรักษ์, ชนม์ชนก อินทร์เกลี้ยง, & พิชญา ขันติพงษ์, 2558) 

จากงานศึกษาวิจัยเรื่องความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร คุณภาพชีวิตและ

ความสุขในการท างานกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรสุขภาวะเขตพ้ืนที่ภาคตะวันออก 

พบว่าความพึงพอใจในการท างานเป็นตัวแปรสื่อกลาง (mediator factors) ที่ท าหน้าที่ส่งผ่าน

อิทธิพลทางอ้อมจากตัวแปรคุณภาพชีวิตและความสุขในการท างานไปสู่ตัวแปรผลการปฏิบัติงาน (จิรา

พร ระโหฐาน, 2559) 

จากงานศึกษาวิจัยเรื่องความพึงพอใจในการท างานในการเป็นตัวแปรสื่อกลางระหว่าง

ความเครียดจากบทบาทหน้าที่การปฏิบัติงานและความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ พบว่าความพึง

พอใจในการท างานเป็นตัวแปรสื่อกลางที่ส่งผ่านอิทธิพลบางส่วนจากตัวแปรผลความเครียดของภาระ

งานที่มากเกินไปและความขัดแย้งของบทบาทหน้าที่การท างานไปสู่ตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ

ด้านจิตใจ (Malik, Waheed, & Malik, 2010) 

จากงานศึกษาวิจัยเรื่องการวิเคราะห์เส้นทางของโมเดลสมการโครงสร้าง  ความพึงพอใจใน

การท างานที่เป็นตัวแปรคั่นกลางของความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดจากงานและความผูกพันต่อ

องค์การ จากผลการศึกษาพนักงานจ านวน 361 คนของสหรัฐอาหรับเอมิเรตส์ พบว่าปริมาณงานที่

มากเกินไปมีอิทธิพลในเชิงลบต่อความพึงพอใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์การ นอกจากนี้

จากการศึกษายังพบว่าความพึงพอใจในการท างานเป็นตัวแปรคั่นกลางที่ส่งผ่านอิทธิพลของปริมาณ

งานที่มากเกินไปต่อความผูกพันต่อองค์การ (Yousef, 2002) 

จากงานศึกษาวิจัยเรื่อง การเป็นตัวแปรคั่นกลางของความพึงพอใจในการท างานของ

ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ การได้รับการสนับสนุน การฝึกอบรม และความผูกพันต่อองค์การ 

พบว่าแรงจูงใจเป็นปัจจัยทางจิตวิทยาสามารถส่งผลกระทบต่อสุขภาพจิตของพนักงาน โดยทั้ง

แรงจูงใจ การได้รับการสนับสนุน และการฝึกอบรมส่งผลทางบวกต่อความผูกพัน เช่นเดียวกับความ

พึงพอใจในการท างานที่ส่งผลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ นอกจากนี้ยังพบว่าแรงจูงใจ  การ
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ได้รับการสนับสนุน และการฝึกอบรมนั้นมีตัวแปรคั่นกลาง คือ ความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งท า

หน้าที่ส่งผ่านความสัมพันธ์ไปยังความผูกพันต่อองค์การ (Sanei & Poursalimi, 2018) 

จากงานศึกษาวิจัยเรื่องความพึงพอใจในการท างานตัวแปรสื่อกลางความสัมพันธ์ระหว่าง

ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานและความผูกพันต่อองค์การของครูผู้สอนระดับมัธยมศึกษาในประเทศอินเดีย 

พบว่าจากการวิเคราะห์เส้นทางของโมเดลโครงสร้างพบว่าปัจจัยด้านรายได้ ความยืดหยุ่นของเวลา

ท างาน และการได้รับการดูแล มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในงานและผูกพันต่อองค์การ 

โดยพบว่าความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรสื่อกลางที่ส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่เกี่ยวข้อง

กับงานและผูกพันต่อองค์กรได้เป็นอย่างดี (Sharma & Azmi, 2012) 

จากการทบทวนงานวิจัยที่เก่ียวข้องสามารถสรุปได้ว่า ความพึงพอใจในการท างานสามารถใช้

เป็นตัวแปรคั่นกลางโดยท าหน้าที่ในการส่งผ่านอิทธิพลจากตัวแปรหนึ่งไปสู่อีกตัวแปรหนึ่งได้ ผู้วิจัยจึง

ก าหนดให้ตัวแปรความพึงพอใจในการท างานเป็นตัวแปรคั่นกลางในการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

แรงจูงใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์การ 

 

2.5 การสาธารณสุข โรงพยาบาล และเภสัชกร 

2.5.1 ประวัติศาสตร์การแพทย์และการสาธารณสุข 

เป็นที่ยอมรับกันดีว่าประวัติศาสตร์ทางการแพทย์ในยุคเริ่มแรกของมนุษยชาติ เริ่มต้นมาจาก

รูปแบบของไสยศาสตร์และเวทมนต์ โดยผู้ที่มีความรู้ทางการแพทย์ในยุคแรกมักจะถูกขนานนามว่า 

ผู้วิเศษ พ่อหมอ หมอผี พ่อมด แม่มด ฯลฯ โดยแนวคิดและพัฒนาการด้านการแพทย์อาจแบ่งเป็นยุค

ต่าง ๆ โดยเริ่มจากยุคก่อนประวัติศาสตร์ สมัยโบราณ สมัยกลาง และสมัยใหม่  (มณฑกา ธีรชัยสกุล, 

2551) 

ในยุคก่อนประวัติศาสตร์ (มากกว่า 3,500 ปี ก่อนคริสตกาล) มนุษย์ด ารงชีวิตอยู่กับ

ธรรมชาติ ลักษณะของการเจ็บป่วยของคนในยุคนั้นจึงเป็นไปตามธรรมชาติ นั่นคือ ไม่มีองค์ความรู้ใน

การวินิจฉัยหรือหาสาเหตุของการเจ็บป่วย จึงอธิบายการเจ็บป่วยโดยน าไปสัมพันธ์กับสิ่งที่เหนือ

ธรรมชาติ เช่น การเจ็บป่วยเกิดขึ้นจากการกระท าของเทพเจ้าหรือภูตผี ในสมัยโบราณ (3,500 ปีก่อน

คริสตกาล จนถึงปีคริสตศักราช 476) เป็นช่วงเวลาของการก าเนิดแหล่งอารยธรรมใหญ่ ๆ ของโลก 

ได้แก่ อารยธรรมเมโสโปเตเมีย อารยธรรมอียิปต์ อารยธรรมกรีก อารยธรรมโรมัน และอารยธรรม

อินเดีย อารยธรรมลุ่มแม่น้ าฮวงโห เป็นช่วงที่มนุษย์เริ่มมีองค์ความรู้ในด้านต่าง ๆ เพ่ิมมากขึ้น ในด้าน
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การสาธารณสุขในสมัยนั้นฮิปโปเครติส (Hippocrates) ได้รับการยกย่องให้เป็น “บิดาแห่งการแพทย์

ของโลก” (The Father of Medicine) เพราะเป็นคนแรกที่น าองค์ความรู้แบบใหม่มาใช้ในการรักษา

โรคเจ็บป่วย ในสมัยกลาง (ช่วงปีคริสตศักราช 476-1453) ได้รับการขนานนามว่าเป็น ยุคมืด 

เนื่องมาจากการล่มสลายของจักรวรรดิโรมัน ปัญหาการเจ็บป่วยในยุคนี้ส่วนใหญ่เกิดจากความอด

อยากจากภาวะสงครามและขาดการสุขาภิบาลที่ดี รวมถึงการมีสิ่งแวดล้อมที่ไม่ดี  ท าให้ในยุคนั้นเกิด

การระบาดของโรคติดเชื้อและโรคที่เกิดจากความอดอยากยากจน ในด้านการรักษาโรคในสมันนั้น

นิยมใช้สมุนไพรร่วมกับภูมิปัญญาท้องถิ่นและความเชื่อทางศาสนา  ในสมัยใหม่ (ช่วงปีคริสตศักราช 

1453-1945) เป็นยุคการฟ้ืนฟูศิลปะและวิทยาการต่าง ๆ (Renaissance) จัดว่าเป็นยุคก้าวหน้าอย่าง

มากทางด้านวิทยาศาสตร์การแพทย์และการสาธารณสุข ทั้งการพัฒนาวัคซีนป้องกันโรคพิษสุนัขบ้า 

การค้นพบสาเหตุของการติดต่ออหิวาตกโรค ทฤษฎีการติดเชื้อจากจุลินทรีย์ และการค้นพบยาเพนิซิ

ลิน (Penicillin) ซึ่งเป็นยาปฏิชีวนะที่ใช้รักษาโรคติดเชื้อแบคทีเรีย รวมถึงการปรับเปลี่ยนวิถีชีวิตและ

พฤติกรรมของประชากรเป็นสังคมเมืองซึ่งกลายมาเป็นปัจจัยสาเหตุของการเจ็บป่วยเพ่ิมมากยิ่งขึ้น  

(กิตติพงศ์ พลเสน, 2560) 

ส่วนของประวัติศาสตร์การสาธารณสุขของไทย โดยประเทศไทยประสบปัญหาด้าน

สาธารณสุขครั้งใหญ่ในสมัยอยุธยา ได้แก่ ปัญหาการระบาดของอหิวาตกโรคและไข้ทรพิษ ปัญหาการ

เจ็บป่วยด้วยสาเหตุของภาวะทุพพลภาพ การขาดสารอาหาร และปัญหาจากภัยธรรมชาติ ซึ่งการ

รักษาในสมัยนั้นจะใช้ยาสมุนไพรผสมผสานกับการใช้ความเชื่อที่ได้รับอิทธิพลจากศาสนา ต่อมา

ในช่วงสมัยธนบุรีและรัตนโกสินทร์พบจารึกต ารายาและท่าฤาษีดัดตนที่วัดพระเชตุพนวิมลมังคลาราม 

(วัดโพธิ์) ในสมัยพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว ทรงจัดสร้างโรงพยาบาลชั่วคราวขึ้นที่วัง

หลัง ด้วยทรัพย์สินส่วนพระองค์ เพ่ือรักษาการระบาดของอหิวาตกโรค และได้ พัฒนาเป็น

โรงพยาบาลศิริราชในปัจจุบัน นับเป็นโรงเรียนแพทย์แห่งแรกของประเทศไทย พัฒนาการทาง

การแพทย์และการสาธารณสุขของประเทศได้รับความช่วยเหลือจากมูลนิธิร็อคกี้เฟลเลอร์ โดยการส่ง

นักเรียนไทยไปศึกษาต่อด้านการแพทย์ที่สหรัฐอเมริกา เป็นการสร้างบุคลากรทางการแพทย์และ

วางรากฐานการศึกษาทางการแพทย์และสาธารณสุขครั้ งส าคัญของประเทศไทย ต่อมา

กระทรวงมหาดไทยได้จัดตั้ง “โอสถสภา” ขึ้นเพื่อให้การรักษาพยาบาลแก่ประชาชน และได้เปลี่ยนชื่อ

เป็น “สุขศาลา” สถานีอนามัยแห่งแรกของคนไทย หลังจากนั้นได้มีการสร้างสถานีอนามัยขยาย

ออกไปในทั่วทุกภูมิภาคของประเทศ เป็นผลให้งานทางด้านการสาธารณสุขของไทยได้ขยายตัว

เรื่อยมาจนถึงปัจจุบัน (กิตติพงศ์ พลเสน, 2560) 
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จะเห็นได้ว่าสภาพสังคมในแต่ละยุคล้วนมีความสัมพันธ์กับการเจ็บป่วย การดูแลสุขภาพ และ

การพัฒนาการทางด้านสาธารณสุข ซึ่งหนึ่งในวิชาชีพที่มีบทบาทส าคัญในด้านการสาธารณสุข คือ 

วิชาชีพเภสัชกรรม 

2.5.2 เภสัชกรและวิชาชีพเภสัชกรรม 

 วิชาชีพเภสัชกรรม หมายความว่า วิชาชีพที่เกี่ยวข้องกับการกระท าในการเตรียมยา การผลิต

ยา การประดิษฐ์ยา การเลือกสรรยา การวิเคราะห์ยา การควบคุมและการประกันคุณภาพยา การปรุง

และการจ่ายยาตามใบสั่งยาของผู้ประกอบวิชาชีพเวชกรรม ผู้ประกอบวิชาชีพทันตกรรม ผู้ประกอบ

วิชาชีพการสัตวแพทย์ โดยการปรุงยา การจ่ายยา การขายยา และการด าเนินการตามกฎหมายว่าด้วย

ยาและกฎหมายอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวเนื่องกับยา การให้ค าแนะน าปรึกษาและการคุ้มครองผู้บริโภคด้านยา 

รวมทั้ง การด าเนินการหรือร่วมกับผู้ประกอบวิชาชีพด้านการแพทย์และสาธารณสุขในการค้นหา 

ป้องกันและแก้ไขปัญหาที่เก่ียวเนื่องกับการใช้ยา ("ราชกิจจานุเบกษา," 2558, 24 มีนาคม) 

 ผู้ประกอบวิชาชีพเภสัชกรรม หมายความว่า บุคคลซึ่งได้ขึ้นทะเบียนและรับใบอนุญาตเป็นผู้

ประกอบวิชาชีพเภสัชกรรมจากสภาเภสัชกรรม ("พระราชบัญญัติ," 2537, 26 มิถุนายน) 

 เภสัชกร (Pharmacist) หมายถึง ผู้ประกอบวิชาชีพทางด้านสาธารณสุข (Health care 

profession) ที่มีความเชี่ยวชาญด้านยา คือ บุคคลที่ท าหน้าที่ปรุงยา จ่ายยา รวมถึงให้ข้อมูลด้านยา

ให้แก่บุคลากรทางการแพทย์และผู้ป่วย เป็นหนึ่งในทีมสหสาขาวิชาชีพที่มีบทบาทส าคัญในการ

ส่งเสริมให้เกิดคุณภาพในการบริการด้านสาธารณสุข เนื่องจากมีความเชี่ยวชาญด้านยาและมีบทบาท

ส าคัญในการควบคุมและประกันคุณภาพของผลิตภัณฑ์ยา รวมถึงการให้ค าปรึกษาด้านยา เพ่ือให้เกิด

ความปลอดภัยในการใช้ยาของประชาชน (Thamby & Subramani, 2014) 

 จากค านิยามข้างต้นเภสัชกรในระบบยาของประเทศไทย จึงมีบทบาทในการเป็นผู้บริหาร

ระบบยาของประเทศ โดยมีระเบียบข้อบังคับของสภาเภสัชกรรมว่าด้วยจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพเภสัช

กรรมเป็นกรอบในการปฏิบัติ ดังนั้นเภสัชกรในระบบยาของประเทศไทยจึงสามารถกระจายไปสู่การ

ปฏิบัติงานในหลากหลายสาขา ได้แก่ เภสัชกรด้านการบริการสาธารณสุขในโรงพยาบาล เภสัชกรด้าน

การบริการสาธารณสุขในร้านขายยา เภสัชกรด้านการคุ้มครองผู้บริโภค เภสัชกรด้านอุตสาหกรรม 

เภสัชกรด้านการตลาด และเภสัชกรด้านการศึกษา  (กรแก้ว จันทภาษา, รักษวร ใจสะอาด, & นุ

ศราพร เกษมสมบูรณ์, 2550) 

https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%B5%E0%B8%9E%E0%B8%97%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%94%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%82&action=edit&redlink=1
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 เภสัชกรโรงพยาบาล จัดเป็นบุคลากรทางการแพทย์อีกสาขาหนึ่งที่มีสัดส่วนจ านวน

อัตราก าลังมากที่สุด คือ คิดเป็นร้อยละ 40 ของเภสัชกรในสายงานอ่ืน ๆ ส่วนใหญ่จะด ารงต าแหน่ง

เป็นข้าราชการสังกัดกระทรวงสาธารณสุข (ฮาเซ็ม จานิ & ณัฎฐิญา ค้าผล, 2559) 

 เภสัชกรโรงพยาบาลมีบทบาทส าคัญอย่างยิ่งในการดูแลสุขภาพพลานมัยที่ดีให้แก่ประชาชน

ด้วยลักษณะงานต่าง ๆ อาทิเช่น งานบริการจ่ายยา งานบริบาลเภสัชกรรม งานบริหารเวชภัณฑ์ งาน

เภสัชสนเทศ งานผลิตยา งานเภสัชกรรมชุมชน เป็นต้น ซึ่งลักษณะงานของเภสัชกรครอบคลุมการ

ให้บริการทั้งการส่งเสริม การป้องกัน การรักษา และการฟื้นฟูสุขภาพของผู้ป่วย จึงสามารถกล่าวได้ว่า

เภสัชกรถือเป็นบุคลากรที่ส าคัญที่องค์การควรให้ความสนใจในการส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างาน

และสร้างให้เกิดความผูกพันของเภสัชกรต่อองค์การไม่น้อยไปกว่าบุคลากรสาธารณสุขสาขาอ่ืน ๆ ใน

โรงพยาบาล (อุษณีย์ เอกสุวีรพงษ์ & บุรินทร์ ต.ศรีวงษ์, 2556) 

มาตรฐานสภาวิชาชีพเภสัชกรรมโรงพยาบาล มีการประกาศใช้ครั้งแรกในปีพ.ศ. 2541 ซึ่งใน

ระยะเริ่มต้นมี 5 มาตรฐาน ปัจจุบันระบบสุขภาพได้มีการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมมาก โดยทั่วโลก

มุ่งเน้นให้มีการจัดการสถานพยาบาลให้มีคุณภาพเพ่ือความปลอดภัยของผู้ป่วยที่มารับการบริการ 

ถึงแม้ว่าเทคโนโลยีทางการแพทย์จะมีพัฒนาการแบบก้าวกระโดด แต่การพัฒนาด้านคุณภาพยังคง

เป็นปัจจัยส าคัญของระบบสุขภาพ โดยมุ่งเน้นนโยบายวัฒนธรรมองค์การ ภาวะผู้น า ให้ความส าคัญ

กับผู้สร้างผลงาน ระบบการท างานเป็นทีม การมีส่วนร่วมในการท างาน การสื่อสารส่งต่อข้อมูล 

รวมถึงการจัดการความเสี่ยงในด้านต่าง ๆ ซึ่ งระบบยาถือเป็นหนึ่ งในของระบบคุณภาพที่

สถานพยาบาลจะต้องให้ความส าคัญ และเภสัชกรโรงพยาบาลเป็นวิชาชีพหนึ่งที่มีความส าคัญอย่างยิ่ง

ในระบบยา เพ่ือให้ประชาชนคนไทยมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นซึ่งสอดคล้องกับเป้าหมายของภาคีสุขภาพ 

จึงจ าเป็นต้องมีการประกาศมาตรฐานวิชาชีพเภสัชกรรมโรงพยาบาลให้ทันสมัยอยู่เสมอ ซึ่งมาตรฐาน

งานเภสัชกรรมโรงพยาบาลประกอบด้วย 6 มาตรฐาน ดังนี้ (สมาคมเภสัชกรรมโรงพยาบาล (ประเทศ

ไทย), 2561) 

1) มาตรฐานภาวะผู้น าและการจัดการงานเภสัชกรรม ภาวะผู้น าและทักษะการจัดการงาน

เภสัชกรรมที่มีประสิทธิภาพเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่งต่อการพัฒนาการจัดการบริการด้านเภสัชกรรมให้

สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจของโรงพยาบาล มาตรฐานวิชาชีพอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง โดยการจัดการ

งานเภสัชกรรมจะมุ่งเน้นบทบาทวิชาชีพที่ครอบคลุมมาตรฐานการจัดการด้านยา  การบริบาลทาง

เภสัชกรรม และการคุ้มครองผู้บริโภค 
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2) มาตรฐานการบริการเภสัชสนเทศและการจัดการความรู้ เภสัชกรต้องท าหน้าที่เผยแพร่

ข้อมูลข่าวสารด้านยาที่ถูกต้อง เหมาะสม และเป็นปัจจุบันให้ผู้ป่วย บุคลากรทางการแพทย์ทุกสาขา

อย่างต่อเนื่อง และมีมาตรฐาน ตลอดจนมีระบบการสนับสนุนงานบริการที่สามารถเข้าถึงข้อมูลยา

อย่างเหมาะสม เพียงพอ และทันเวลา ในโรงพยาบาลที่มีศักยภาพควรด าเนินการในลักษณะ

ศูนย์บริการข้อมูลยาและสารสนเทศทางเภสัชศาสตร์ ได้แก่ การจัดเตรียมวารสารและต าราทางด้าน

ยาที่เป็นปัจจุบันไว้ประจ าหน่วยงานเภสัชกรรม 

3) มาตรฐานการส่งเสริมการรักษาด้านยาให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด การด าเนินการให้มีการ

ใช้ยาอย่างสมเหตุสมผล ปลอดภัย และมีประสิทธิภาพสูงสุดต่อทั้งผู้ป่วย บุคลากรการแพทย์ และ

โรงพยาบาล ซึ่งจะต้องร่วมมือกับบุคลากรทางการแพทย์ทุกสาขาเพ่ือจัดท ามาตรฐานวิธีการปฏิบัติ 

เพ่ือจะสามารถประกันคุณภาพของการรักษาด้วยยาได้ 

4) มาตรฐานการจัดหา การส ารองยา การกระจาย และการควบคุมยา หน่วยงานเภสัช

กรรมต้องรับผิดชอบจัดท านโยบาย การออกแบบระบบ และวิธีด าเนินการ รวมทั้งน าเทคโนโลยีที่

ทันสมัยมาใช้เพ่ือให้มีการกระจายยาอย่างเหมาะสม ทันความต้องการ และคงคุณภาพในทุกจุดทุก

ชนิดที่ใช้ในโรงพยาบาล 

5) มาตรฐานอุปกรณ์ สถานที่ สิ่งอ านวยความสะดวก และแหล่งข้อมูลสนเทศทางยา โดย

หน่วยงานเภสัชกรรมจะต้องมีพ้ืนที่ ตู้ชั้นวาง ตู้เย็นเก็บยา และอุปกรณ์ในการเก็บรักษายา มีระบบ

เทคโนโลยีสารสนเทศและสิ่งอ านวยความสะดวกอย่างเพียงพอ เพ่ือให้การจัดการงานเภสัชกรรม

เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 

6) มาตรฐานการศึกษาวิจัยและการประเมินผล เภสัชกรควรจะพัฒนาการวิจัยเชิง

ปฏิบัติการที่เป็นการพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัยที่สอดคล้องกับกลุ่มเป้าหมาย วัตถุประสงค์ และ

ทรัพยากรของโรงพยาบาล ตลอดจนมีระบบการติดตามการประเมินผลระบบที่ได้วางไว้ เพ่ือพัฒนา

งานเภสัชกรรมโรงพยาบาลอย่างต่อเนื่อง 

2.5.3 โรงพยาบาลและระบบการบริการสุขภาพ 

สถานพยาบาล หมายความว่า สถานที่รวมตลอดถึงยานพาหนะซึ่งจัดไว้เพ่ือการประกอบโรค

ศิลปะตามกฎหมายว่าด้วยการประกอบโรคศิลปะ การประกอบวิชาชีพเวชกรรมตามกฎหมายว่าด้วย

วิชาชีพเวชกรรม การประกอบวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ์ตามกฎหมายว่าด้วยวิชาชีพการ

พยาบาลและการผดุงครรภ์ การประกอบวิชาชีพทันตกรรมตามกฎหมายว่าด้วยวิชาชีพทันตกรรม 

การประกอบวิชาชีพกายภาพบ าบัดตามกฎหมายว่าด้วยวิชาชีพกายภาพบ าบัด การประกอบวิชาชีพ
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เทคนิคการแพทย์ตามกฎหมายว่าด้วยวิชาชีพเทคนิคการแพทย์ การประกอบวิชาชีพการแพทย์แผน

ไทย และการประกอบวิชาชีพการแพทย์แผนไทยประยุกต์ตามกฎหมายว่าด้วยวิชาชีพการแพทย์แผน

ไทยหรือการประกอบวิชาชีพทางการแพทย์และสาธารณสุขอ่ืนตามกฎหมายว่าด้วยการนั้น ทั้งนี้โดย

กระท าเป็นปกติธุระไม่ว่าจะได้รับประโยชน์ตอบแทนหรือไม่ ("ราชกิจจานุเบกษา ," 2559, 18 

ธันวาคม) 

โรงพยาบาล (Hospital) หมายถึง สถานที่ให้บริการเกี่ยวกับสุขภาพอนามัยของประชาชน 

หมายรวมถึงการตรวจรักษาและป้องกันโรคให้แก่ประชาชน โดยจะต้องมีเตียงส าหรับรับผู้ป่วยในการ

เข้าพักรักษา ในประเทศไทยมีการให้บริการทั้งโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน (ปุณยภา 

พวงทับทิม, 2560) 

โรงพยาบาลรัฐบาล (Government Hospital) หมายถึง โรงพยาบาลที่ตั้งขึ้นด้วยเงินทุนของ

รัฐบาลในการให้บริการรักษาโรค โดยมุ่งหมายเปิดให้บริการในรูปแบบที่ไม่มีขอบเขตจ ากัดว่าจะ

ให้บริการแก่กลุ่มบุคคลใดโดยเฉพาะ นั่นคือ เปิดกว้างให้บริการแก่บุคคลทั่วไป โดยคิดค่าบริการตาม

ความเหมาะสมและไม่มุ่งหวังผลก าไรในทางธุรกิจ (รุ่งฤดี กล้าหาญ, 2546) 

ตามแผนพัฒนาระบบบริการสุขภาพ (Service Plan) กระทรวงสาธารณสุข ได้มีการพัฒนา

หน่วยบริการให้มีทิศทางที่ชัดเจนและเป็นระบบ โดยมุ่งหวังให้เกิดระบบบริการที่มีคุณภาพได้

มาตรฐานและลดความแออัดของการรับบริการ ดังนั้นกระทรวงสาธารณสุขโดยส านักงาน  

ปลัดกระทรวงสาธารณสุขได้จัดท าแผนพัฒนาระบบบริการสาธารณสุข พ.ศ. 2555-2559 โดยได้

จัดระบบบริการสาธารณสุขที่มีขีดความสามารถสูงรองรับความท้าทายและบริบทที่เปลี่ยนแปลงใน

อนาคต โดยใช้รูปแบบการบริหารจัดการเครือข่ายบริการในส่วนภูมิภาคเป็นเครือข่ายสุขภาพ 12 

เครือข่าย โดยแต่ละเครือข่ายจะจัดระดับขีดความสามารถของสถานบริการสาธารณสุข โดยการสร้าง

ระบบเครือข่ายบริการที่เชื่อมโยงกันในระดับเขตและระดับจังหวัด โดยได้จัดระดับโรงพยาบาลรับส่ง

ต่อผู้ป่วยของระบบบริการเป็น 3 ระดับ ดังนี้ (ชุติกาญจน์ หฤทัย, สมจิตต์ วงศ์สุวรรณสิริ, อรุณี 

ไพศาลพาณิชย์กุล, โศภิษฐ์ สุวรรณเกษาวงษ์, & พัชรีย์ กลัดจอมพงษ์, 2560) 

1) โรงพยาบาลรับส่งต่อระดับต้น (First - level Hospital) มีหน้าที่รับส่งต่อผู้ป่วยจาก

เครือข่ายบริการปฐมภูมิแบ่งออกเป็น 3 ระดับ คือ โรงพยาบาลชุมชนขนาดเล็ก (F3), โรงพยาบาล

ชุมชนชนาดกลาง (F2) และโรงพยาบาลชุมชนขนาดใหญ่ (F1) 
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2) โรงพยาบาลรับส่งต่อระดับกลาง (Middle - level Hospital) มีหน้าที่รับส่งต่อผู้ป่วย

จากเครือข่ายบริการทุติยภูมิแบ่งออกเป็น 2 ระดับ คือ โรงพยาบาลชุมชนแม่ข่าย (M2) และ

โรงพยาบาลทั่วไปขนาดเล็ก (M1) 

3) โรงพยาบาลรับส่งต่อระดับสูง (High - level Hospital) มีหน้าที่รับส่งต่อผู้ป่วยจาก

โรงพยาบาลตติยภูมิขนาดกลาง แบ่งออกเป็น 2 ระดับ คือ โรงพยาบาลทั่วไป (S) และ โรงพยาบาล

ศูนย์ (A) 

กระทรวงสาธารณสุขได้น าแนวคิดเรื่อง “เขตสุขภาพ” (Area Health) มาด าเนินการเพ่ือให้

สอดรับกับการปฏิรูประบบสุขภาพ ซึ่งการบริหารแบบเขตสุขภาพ เป็นการบริหารจัดการระบบ

สุขภาพระดับพ้ืนที่ โดยผสมผสานทั้งด้านบริการสุขภาพส่วนบุคคล บริการในโรงพยาบาล บริการใน

ชุมชนและบริการสังคม การปฏิรูปเขตสุขภาพมีเป้าหมายส าคัญ คือ เพ่ือควบคุมค่าใช้จ่ายของระบบ

บริการให้เกิดความคุ้มค่าสูงสุด และพัฒนางานบริการไปสู่ประชาชนให้สามารถเข้าถึงบริการที่มี

คุณภาพช่วยลดความเหลื่อมล้ าของประชาชนในสังคมไทย โดยวิธีการคือ จัดบริการ  “ร่วม” เพ่ือให้

ประชาชนในแต่ละเขตพ้ืนที่ที่มีประชากรประมาณ 4-5 ล้านคน ได้รับบริการอย่างมีคุณภาพ โดย

อาศัยกลไกของกลุ่มที่สามารถบริหารจัดการระบบบริการให้สามารถส่งต่อกันในพ้ืนที่ โดยกระทรวง

สาธารณสุขได้แบ่งเขตสุขภาพเป็น 12 เขตสุขภาพ (ไม่รวมกรุงเทพมหานคร) ดังนี้ (ชุติกาญจน์ หฤทัย 

et al., 2560) 

1) เขตสุขภาพที่ 1 ประกอบด้วย 8 จังหวัด คือ เชียงราย เชียงใหม่ น่าน พะเยา  แพร่ 

แม่ฮ่องสอน ล าปาง และล าพูน 

2) เขตสุขภาพที่ 2 ประกอบด้วย 5 จังหวัด คือ ตาก พิษณุโลก เพชรบูรณ์ สุโขทัย และ

อุตรดิตถ ์ 

3) เขตสุขภาพที่  3 ประกอบด้วย 5 จังหวัด คือ จังหวัดก าแพงเพชร ชัยนาท พิจิตร 

นครสวรรค์ และอุทัยธานี 

4) เขตสุ ขภาพที่  4 ประกอบด้ วย  8 จั งหวัด  คือ  นครนายก นนทบุ รี  ปทุ มธานี 

พระนครศรีอยุธยา ลพบุรี สระบุรี สิงห์บุรี และอ่างทอง 

5) เขตสุขภาพที่  5 ประกอบด้ วย 8 จั งหวัด คือ กาญจนบุ รี  นครปฐม เพชรบุ รี 

ประจวบคีรีขันธ์ ราชบุรี สมุทรสงคราม สมุทรสาคร และสุพรรณบุรี  

6) เขตสุขภาพที่  6 ประกอบด้วย 8 จังหวัด คือ จันทบุรี  ฉะเชิงเทรา ชลบุรี ตราด 

ปราจีนบุรี ระยอง สระแก้ว และสมุทรปราการ 
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7) เขตสุขภาพที่ 7 ประกอบด้วย 4 จังหวัด คือ กาฬสินธุ์ ขอนแก่น มหาสารคาม และ

ร้อยเอ็ด 

8) เขตสุขภาพที่ 8 ประกอบด้วย 7 จังหวัด คือ นครพนม บึงกาฬ เลย สกลนคร หนองคาย 

หนองบัวล าภู และอุดรธานี 

9) เขตสุขภาพท่ี 9 ประกอบด้วย 4 จังหวัด คือ ชัยภูมิ นครราชสีมา บุรีรัมย์ และสุรินทร์ 

10) เขตสุขภาพที่ 10 ประกอบด้วย 5 จังหวัด คือ มุกดาหาร ยโสธร ศรีสะเกษ อุบลราชธานี 

และอ านาจเจริญ 

11) เขตสุขภาพที่ 11 ประกอบด้วย 7 จังหวัด คือ กระบี่ ชุมพร นครศรีธรรมราช  พังงา 

ภูเก็ต ระนอง และสุราษฎร์ธานี 

12) เขตสุขภาพที่ 12 ประกอบด้วย 7 จังหวัด คือ ตรัง นราธิวาส ปัตตานี พัทลุง ยะลา 

สงขลา และสตูล 

บทบาทหน้าที่ของเขตสุขภาพเป็นเหมือนผู้ควบคุมกฎ (Regulator) โดยท าหน้าที่ติดตาม

ประเมินผลการด าเนินงานตามเป้าหมายของกระทรวงสาธารณสุข และติดตามผลลัพธ์ที่เกิดกับ

ประชาชน รวมทั้งบทบาทผู้ให้บริการ (Provider) โดยจัดระบบบริการ 4 มิติ ได้แก่ การส่งเสริม การ

ป้องกัน การรักษา และการฟ้ืนฟู รวมทั้งงานคุ้มครองผู้บริโภคและบริหารจัดการให้เกิดผลลัพธ์ตาม

เป้าหมายของกระทรวง โดยมีการบริหารร่วมกันในด้านการเงิน การคลัง การลงทุน ก าลังคน และการ

จัดซื้อ รวมถึงการบริการในเขตสุขภาพตามแผนพัฒนาระบบบริการการบริหารจัดการเครือข่ายบริการ

สุขภาพในรูปแบบของเขตสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุขก าหนด (ชุติกาญจน์ หฤทัย et al., 2560) 
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บทที่ 3 

วิธีการด าเนินการวิจัย 
 

การศึกษาวิจัยเรื่องความผูกพันต่อองค์การของเภสัชกรที่ท างานในโรงพยาบาลรัฐเขตบริการ

สุขภาพที่ 1 มุ่งศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจและความพึงพอใจในการท างานที่น าไปสู่ความผูกพันต่อ

องค์การ โดยมีขั้นตอนและวิธีการด าเนินการวิจัย ดังนี้ 

 

3.1 ระเบียบวิธีการวิจัย 

การศึกษาในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจากการส ารวจเภสัชกรที่

ท างานอยู่ในโรงพยาบาลรัฐบาลในเขตพ้ืนที่บริการสุขภาพที่ 1 ในด้านความผูกพันต่อองค์การ เพ่ือ

ทราบสถานการณ์และทราบถึงปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในการท างาน และ

ความผูกพันต่อองค์การ เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ คือ เภสัช

กรของโรงพยาบาลรัฐบาลในเขตบริการสุขภาพที่ 1  เพ่ือสร้างความผูกพันต่อองค์การของเภสัชกร

และส่งเสริมการเป็นองค์การที่มีประสิทธิภาพสูง โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม

ข้อมูล เพ่ือการศึกษาและวิเคราะห์ผลการวิจัยให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยในครั้งนี้ 

 

3.2 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ เภสัชกรโรงพยาบาลที่ท างานอยู่ในโรงพยาบาลของ

ภาครัฐ ในเขตบริการสุขภาพที่ 1 ประกอบด้วย 8 จังหวัด คือ เชียงราย เชียงใหม่ พะเยา แพร่ น่าน 

แม่ฮ่องสอน ล าพูน และล าปาง จากข้อมูลของกระทรวงสาธารณสุข รายงานข้อมูลบุคลากรด้าน

สาธารณสุข ประจ าปี 2560 (กองยุทธศาสตร์และแผนงาน กระทรวงสาธารณสุข, 2561) ท าให้ผู้วิจัย

ทราบว่าเภสัชกรโรงพยาบาลภาครัฐในเขตบริการสุขภาพที่ 1 มีจ านวน 905 คน ซึ่งแสดงตามตารางที่ 

1 
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ตารางที่ 1 แสดงจ านวนเภสัชกรสังกัดกระทรวงสาธารณสุขรายจังหวัดในเขตบริการสุขภาพท่ี 1 

จังหวัด จ านวนเภสัชกร (คน) 
เชียงราย 157 

เชียงใหม่ 235 

น่าน 97 
พะเยา 89 

แพร่ 85 
แม่ฮ่องสอน 42 

ล าปาง 122 

ล าพูน 78 
รวมทั้งหมด 905 

 

3.3 ขนาดตัวอย่างและการสุ่มตัวอย่าง 

ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจากการค านวณโดยใช้สูตรของทาโร่ ยามาเน่ (Yamane, 1967) คือ 

278 ตัวอย่าง จากการค านวณสูตรตามแนวทางของยามาเน่ หากก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างด้วยวิธี

ของเครซี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970) มีจ านวนกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 274 ตัวอย่าง จาก

ตารางจ านวนกลุ่มตัวอย่าง ณ ระดับความเชื่อมั่น 95% และระดับค่าความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ไม่

เกิน 5% แต่หากค านึงถึงความเหมาะสมในการวิเคราะห์ในครั้งนี้ที่เลือกใช้วิธีการวิเคราะห์แบบโมเดล

การจ าลองสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling : SEM) ซึ่ง Bentler และ Chou 

แนะน าว่าหลักการค านวณกลุ่มตัวอย่างส าหรับการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง  คือ 5 เท่าของตัวชี้วัด 

(indicator) (Bentler & Chou, 1987) ซึ่งสอดคล้องกับ Hair และคณะที่ก าหนดขนาดของกลุ่ม

ตัวอย่างขั้นต่ าสุดเป็นจ านวน 50 ตัวอย่าง และควรมีขนาดของกลุ่มตัวอย่างต่อจ านวนตัวแปรเป็น 5:1 

นั่นคือมี 5 ตัวอย่างต่อข้อค าถาม (Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010) ในส่วน Anderson 

และ Gerbing ได้เสนอแนะว่าขนาดตัวอย่างควรมีจ านวนเท่ากับ 150 ซึ่งเป็นจ านวนที่เหมาะสมและ

เพียงพอส าหรับแบบจ าลองสมการโครงสร้างที่มีตัวชี้วัดสามตัวหรือมากกว่าต่อปัจจัย  (Anderson, 

1988) ส่วน Boomsma ได้น าเสนอว่าการสุ่มตัวอย่างในการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง

ควรมีขนาดตัวอย่างจ านวน 100-200 ตัวอย่าง ซึ่งเป็นขนาดตัวอย่างที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพใน

เชิงการค านวณ (Boomsma, 1985) จากการศึกษาของ Yu พบว่ากรณีข้อมูลมีหลายตัวแปรหาก

ขนาดตัวอย่างเล็กเกินไปอาจท าให้เกิดข้อผิดพลาดขึ้นได้ จึงได้น าเสนอว่ากลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมใน
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การวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้างควรมีจ านวนมากกว่า 250 ตัวอย่าง (Yu, 2002) ในขณะที่ 

Kline ได้ก าหนดหลักการค านวณกลุ่มตัวอย่างส าหรับการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง  คือ 10 เท่าของ

พารามิเตอร์ หรือ 10 เท่าของตัวแปรสังเกต (observed variable) ในงานวิจัยนั้น ๆ (Kline, 2011) 

การศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยก าหนดขนาดตัวอย่างโดยพิจารณาตามความเหมาะสมในการวิเคราะห์โมเดล

สมการโครงสร้างเป็นจ านวน 10 เท่าของจ านวนพารามิเตอร์ในงานวิจัย เนื่องจากการศึกษาในครั้งนี้มี 

3 ตัวแปร ประกอบด้วย ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในการท างาน และความ

ผูกพันต่อองค์การ โดยมีข้อค าถามรวมทั้งสิ้น 35 ข้อ ดังนั้นกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมในการศึกษานี้ คือ 

350 ตัวอย่าง ซึ่งค านวณมาจาก 10 เท่าของจ านวนพารามิเตอร์ นั่นคือ 10x35 = 350 ดังนั้นขนาด

ของกลุ่มตัวอย่างส าหรับการวิจัยครั้งนี้เท่ากับ 350 คน 

การสุ่มตัวอย่างในขั้นแรกผู้วิจัยเลือกใช้แบบแผนการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นตามสัดส่วน 

(Proportional stratified random sampling design) โดยใช้กลุ่มจังหวัดภายในเขตบริการสุขภาพ

ที่ 1 เพ่ือหาสัดส่วนกลุ่มตัวอย่าง ดังตารางที่ 2 เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่มีคุณภาพ กระจายตัวทั่วถึง และมี

ความแม่นย า จากนั้นในขั้นที่สองผู้วิจัยเลือกใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างในแต่ละจังหวัดโดยใช้แบบแผนการ

สุ่มตัวอย่างแบบตามสะดวก (Convenience sampling design) เพ่ือความสะดวกและรวดเร็วในการ

เก็บรวบรวมข้อมูล และน าข้อมูลจากการเก็บรวบรวมแบบสอบถามไปใช้ส าหรับวิเคราะห์และ

ประเมินผลต่อไป โดยผู้วิจัยจะด าเนินการเก็บแบบสอบถามระหว่างเดือนเมษายนถึงต้นเดือน

พฤษภาคม พ.ศ. 2562  

ตารางที่ 2 แสดงจ านวนประชากรและขนาดตัวอย่างจากการใช้แบบแผนการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น
ตามสัดส่วน 

จังหวัด จ านวนประชากร (คน) จ านวนกลุ่มตัวอย่าง (คน) 

เชียงราย 157 61 
เชียงใหม่ 235 91 

น่าน 97 38 

พะเยา 89 34 
แพร่ 85 33 

แม่ฮ่องสอน 42 16 

ล าปาง 122 47 
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ตารางที่ 2 แสดงจ านวนประชากรและขนาดตัวอย่างจากการใช้แบบแผนการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น

ตามสัดส่วน (ต่อ) 

จังหวัด จ านวนประชากร (คน) จ านวนกลุ่มตัวอย่าง (คน) 
ล าพูน 78 30 

รวมทั้งหมด 905 350 

 

3.4 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

ตัวแปรต้น (Independent Variable) ได้แก่ ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ประยุกต์ใช้

แนวคิดรากฐานทางทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 3 ทฤษฎี ได้แก่ ทฤษฎีล าดับความต้องการของอับราฮัม มาส

โลว์ ทฤษฎี ERG ของแอลเดอร์เฟอร์ ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก และงานวิจัยของ  Tung, 

Khuong และ Phuong ในปี 2014 โดยก าหนดตัวแปรย่อยได้เป็น 4 ตัวแปร คือ ความสัมพันธ์กับ

ผู้ อ่ืน (Interpersonal relationship) สภาพแวดล้อมการท างาน  (Working environment and 

conditions) การพัฒนาอาชีพ  (Career development) ผลประโยชน์ตอบแทน  (Benefit and 

Compensation) โดยผู้วิจัยได้ท าการประยุกต์และพัฒนาแบบสอบถามตามงานวิจัยของคณะท างาน

พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (2560) และ พิชญา วัฒนรังสรรค์ (2558) 

ตัวแปรคั่นกลาง (Mediator Variable) ได้แก่ ความพึงพอใจในการท างาน  ตามแนวคิด

งานวิจัยของ Tung N. N., Khuong N. M. และ Phuong V. N. (2014) ร่วมกับแนวคิดงานวิจัยของ 

Javier G. B. (2005) โดยผู้วิจัยได้ท าการประยุกต์และพัฒนาแบบสอบถามตามงานวิจัยของ รัศมี เอก

ณรงค์ (2556) และ ชัยนรินท์ ไชยวัฒน์รวี (2559) 

ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การ ตามแนวคิดของ 

Mowday, Porter และ Steers (1982) โดยผู้วิจัยได้ท าการประยุกต์และพัฒนาแบบสอบถามตาม

งานวิจัยของคณะท างานพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (2560) 

 

3.5 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยใช้ แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม

ข้อมูล โดยด าเนินการก าหนดข้อค าถามตามประเด็นกรอบแนวคิดและสมมติฐานของการวิจัย และใช้
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แบบสอบถามปลายปิด (Closed form) เพ่ือสร้างแรงจูงใจในการตอบค าถามให้กับผู้ตอบ

แบบสอบถาม รวมทั้งสะดวกในการวิเคราะห์ข้อมูลขอผู้วิจัย โดยแบบสอบถามจะใช้ข้อความเชิงบวก

เพ่ือให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกค าตอบที่ตรงกับข้อมูลตามความเป็นจริงหรือตรงกับความคิดเห็นของ

ตนเองมากที่สุด โดยแบ่งค าถามออกเป็น 4 ตอน เพ่ือใช้สอบถามข้อมูลส่วนบุคคล เพื่อใช้วัดแรงจูงใจ

ในการท างาน ความพึงพอใจในการท างาน และความผูกพันต่อองค์การ ดังนี้ 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 7 ข้อ มีลักษณะ

เป็นรูปแบบเลือกตอบข้อเดียวประกอบด้วยข้อค าถามเกี่ยวกับเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลา

การปฏิบัติงานในสถานที่งานปัจจุบัน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ลักษณะการจ้างงาน และสถานที่ท างานกับ

ภูมิล าเนาบ้านเกิด ดังนี้ 

1. เพศ เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด ลักษณะค าถามมีให้เลือก 2 ทาง คือ (1) ชาย (2) 

หญิง ใช้ระดับการวัดข้อมูลแบบนามบัญญัติ (Nominal scale) 

2. อายุ เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด ลักษณะค าถามมีให้เลือกหลายทาง คือ (1) 21-38 

ปี (2) 39-53 ปี (3) 54-60 ปี ใช้ระดับการวัดข้อมูลแบบเรียงล าดับ (Ordinal scale) โดยเริ่มต้นที่อายุ 

21 ปี เพราะเป็นช่วงอายุเริ่มต้นการท างานของวิชาชีพเภสัชกร เนื่องจากเภสัชกรส าเร็จการศึกษา

ในช่วงวัยดังกล่าว 

3. ระดับการศึกษา เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด ลักษณะค าถามมีให้เลือก 2 ทาง คือ 

(1) ปริญญาตร ี(2) สูงกว่าปริญญาตรี ใช้ระดับการวัดข้อมูลแบบนามบัญญัติ (Nominal scale) 

4. ระยะเวลาการปฏิบัติงานในสถานที่งานปัจจุบัน เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด 

ลักษณะค าถามมีให้เลือกหลายทาง คือ (1) ต่ ากว่า 1 ปี (2) 1-3 ปี (3) 4-6 ปี (4) 7-10 ปี (5) มากกว่า 

10 ปี ใช้ระดับการวัดข้อมูลแบบเรียงล าดับ (Ordinal scale) 

5. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด ลักษณะค าถามมีให้เลือกหลายทาง 

คือ  (1) ไม่ เกิ น  15,000 บาท  (2) 15,001-25,000 บาท  (3) 25,001-35,000 บาท  (4) 35,001-

50,000 บาท (5) มากกว่า 50,000 บาท ใช้ระดับการวัดข้อมูลแบบเรียงล าดับ (Ordinal scale) 

6. ลักษณะการจ้างงาน เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด ลักษณะค าถามมีให้เลือกหลายทาง 

คือ (1) ข้าราชการ (2) พนักงานข้าราชการ (3) พนักงานกระทรวงสาธารณสุข (4) ลูกจ้างชั่วคราว ใช้

ระดับการวัดข้อมูลแบบเรียงล าดับ (Ordinal scale) 

7. สถานที่ท างานและภูมิล าเนาบ้านเกิด เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด ลักษณะค าถามมี

ให้เลือก 2 ทาง คือ (1) ที่ท างานอยู่ในจังหวัดเดียวกันกับจังหวัดภูมิล าเนาบ้านเกิด (2) ที่ท างานไม่อยู่
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ในจังหวัดเดียวกันกับจังหวัดภูมิล าเนาบ้านเกิด ใช้ระดับการวัดข้อมูลแบบนามบัญญัติ (Nominal 

scale) 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน โดยผู้วิจัยได้ท าการประยุกต์และ

พัฒนาแบบสอบถามตามแนวคิดงานวิจัยของคณะท างานพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 

(2560) และ พิชญา วัฒนรังสรรค์ (2558) เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด มีลักษณะให้เลือกตอบ

เพียงค าตอบเดียว และใช้ระดับการวัดข้อมูลแบบอันตรภาคชั้น ( Interval scale) โดยแบบสอบถาม

จะสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานทั้ง 5 ด้าน จ านวนทั้งหมด 17 ข้อ แบ่งตามด้าน

ต่าง ๆ ดังนี้ ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน จ านวน 5 ข้อ, ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 

จ านวน 4 ข้อ, ปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพ จ านวน 3 ข้อ และปัจจัยด้านผลประโยชน์ตอบแทน 

จ านวน 5 ข้อ 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามความพึงพอใจในการท างาน โดยผู้วิจัยได้ท าการประยุกต์และพัฒนา

แบบสอบถามตามแนวคิดงานวิจัยของรัศมี เอกณรงค์ (2556) และ ชัยนรินท์ ไชยวัฒน์รวี (2559) 

เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด มีลักษณะให้เลือกตอบเพียงค าตอบเดียว และใช้ระดับการวัดข้อมูล

แบบอันตรภาคชั้น (Interval scale) โดยแบบสอบถามจะสอบถามเกี่ยวกับระดับความพึงพอใจใน

การท างานจ านวนทั้งหมด 6 ข้อ 

ตอนที่ 4 แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การ โดยผู้วิจัยได้ท าการประยุกต์และพัฒนา

แบบสอบถามตามแนวคิดงานวิจัยของคณะท างานพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (2560) 

เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด มีลักษณะให้เลือกตอบเพียงค าตอบเดียว และใช้ระดับการวัดข้อมูล

แบบอันตรภาคชั้น (Interval scale) โดยแบบสอบถามจะสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 

จ านวนทั้งหมด 13 ข้อ 

 

3.6 คุณภาพของเครื่องมือวิจัย 

การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยสร้างเครื่องมือในการวิจัยตามขั้นตอนต่อไปนี้ 

 ขั้นตอนที่ 1 ปรับปรุงแบบสอบถามโดยน าแบบวัดมาจากผลงานของนักวิชาการและผู้วิจัย

ชาวไทย หลังจากนั้นน าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงขึ้นมาน าเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพ่ือ

ตรวจสอบ แก้ไขปรับปรุง และพัฒนาแบบสอบถามซึ่งเป็นเครื่องมือส าคัญในการวิจัยครั้งนี้ 
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 ขั้นตอนที่ 2 จากนั้นท าการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือแบบสอบถามโดยการทดสอบเพ่ือหา

ความเที่ยงตรง (Validity) โดยผู้วิจัยน าแบบสอบถามให้ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 ท่าน เป็นผู้พิจารณา

ตรวจสอบข้อค าถามและแสดงความคิดเห็นเป็นรายข้อว่ามีความสอดคล้องกับเนื้อหาและนิยามของ

แรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในการท างาน และความผูกพันต่อองค์การ และน าผลที่ได้ไป

ค านวณหาความเที่ยงตรงของเนื้อหาโดยใช้ค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of item objective 

congruence : IOC) ผลการตรวจสอบค่าดัชนีความสอดคล้องต้องผ่านเกณฑ์ทุกข้อค าถามเพ่ือให้

แบบสอบถามมีคุณภาพ โดยมีคะแนนอยู่ระหว่าง 0.50-1.00 คะแนน จึงจะถือว่าแบบสอบถามมีความ

เที่ยงตรงสามารถน าไปใช้ได้ (Rovinelli & Hambleton, 1977) กรณีข้อค าถามใดที่ค านวณได้ค่า 

IOC ที่ต่ ากว่า 0.50 คะแนน ผู้วิจัยจะพิจารณาตัดข้อค าถามนั้นออกและท าการปรับปรุงแก้ไขข้อ

ค าถามตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ โดยหลักการให้คะแนนมีดังนี้ 

กรณีผู้เชี่ยวชาญเห็นว่าข้อค าถามมีความเหมาะสม  การให้คะแนน =  1 

กรณีผู้เชี่ยวชาญไม่แน่ใจในความเหมาะสมของข้อค าถาม การให้คะแนน =  0 

กรณีผู้เชี่ยวชาญเห็นว่าข้อค าถามไม่เหมาะสม  การให้คะแนน = -1 

 โดยผลการตรวจสอบค่าดัชนีความสอดคล้องแสดงตามตารางที่ 3 โดยผู้เชี่ยวชาญทั้ง 3 ท่าน
ให้ความเห็น เหมาะสมโดยค านวณค่าดัชนีความสอดคล้อง พบว่าทุกข้อค าถามมีค่า IOC สูงกว่า 0.50 
คะแนน โดยพบว่าข้อค าถาม “ท่านคิดว่าอนาคตของหน่วยงาน คือ อนาคตของท่านด้วย” ที่อยู่ในตัว
แปรความผูกพันต่อองค์การ มีผู้เชี่ยวชาญ 1 ท่าน ให้ความเห็นว่าผู้ เชี่ยวชาญไม่แน่ใจในความ
เหมาะสมของข้อค าถาม โดยแนะน าว่า อนาคตค่อนข้างจะเป็นนามธรรม อีกทั้งข้อค าถามดังกล่าวยัง
คล้ายกับข้อค าถามนี้ คือ “ท่านมีความรู้สึกว่าความส าเร็จของหน่วยงาน คือ ความส าเร็จของท่าน
ด้วย” ซึ่งผู้วิจัยได้ขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ และตัดสินใจตัดข้อค าถามดังกล่าว
ออกจากแบบสอบถาม และพบว่าผู้เชี่ยวชาญ 1 ท่าน ให้ความเห็นว่า ข้อค าถามข้อนี้ “ท่านมีความ
เชื่อมั่นว่าวิสัยทัศน์ พันธกิจ นโยบายที่หน่วยงานก าหนดจะน าพาไปสู่ความส าเร็จ” ที่อยู่ในตัวแปร
ความผูกพันต่อองค์การ โดยรูปประโยคมีเพียงประธานและกริยา ซึ่งขาดกรรมของรูปประโยค ดังนั้น
ผู้วิจัยจึงได้ขอความคิดเห็นจากอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ และตัดสินใจร่วมกันในการปรับปรุงรูป
ประโยคให้ชัดเจนสมบูรณ์ขึ้น ดังนี้ “ท่านมีความเชื่อมั่นว่าวิสัยทัศน์ พันธกิจ นโยบายที่หน่วยงาน
ก าหนดจะน าพา ท่าน ไปสู่ความส าเร็จ” นอกจากนี้ข้อค าถามทุกข้อที่อยู่ในตัวแปรความพึงพอใจใน
การท างาน ผู้วิจัยเริ่มต้นข้อค าถามด้วยค าว่า “ท่านพอใจ” ซึ่งผู้เชี่ยวชาญ 1 ท่าน ได้ให้ค าแนะน าว่า 
ควรใช้ค าว่า “ท่านพึงพอใจ” แทนค าเดิม ซึ่งจากการอภิปรายกับอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ได้
ตัดสินใจตัดปฏิบัติตามค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญท่านนั้น 



  64 

ตารางที่ 3 แสดงผลการตรวจสอบค่าดัชนีความสอดคล้องของผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน 

ข้อค าถาม ผู้เชี่ยวชาญ 
เหมาะสม ไม่แน่ใจ ไม่

เหมาะสม 
ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีกับหัวหน้างาน 3   

ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 3   

ท่านสามารถท างานกับเพ่ือนร่วมงานได้อย่างราบรื่น 3   
หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมการท างานเป็นทีม 3   

หน่วยงานท่านสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรได้มี
โอกาสท างานร่วมกัน 

3   

สถานที่ท างานเอ้ืออานวยต่อการท างาน เช่น สะอาด เป็น
ระเบียบ แสงพอเพียง อากาศถ่ายเทได้สะดวก อุณหภูมิ
พอเหมาะ 

3   

สถานที่ท างานมีอุปกรณ์/เครื่องมือที่มีคุณภาพพร้อมใช้
งานและเพียงพอต่อการท างาน 

3   

หน่วยงานของท่านมีมาตรการป้องกันและรักษาความ
ปลอดภัยในที่ท างาน 

3   

ท่านรู้สึกมีความปลอดภัยในชีวิตการท างาน 3   
ท่านมีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 3   

ท่านได้รับโอกาสในการพัฒนาความรู้ ความสามารถ และ
ทักษะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน เช่น การศึกษาต่อ ดูงาน 
ประชุมสัมมนา การฝึกอบรม 

3   

ท่านได้รับการพัฒนาทักษะและความสามารถเพ่ือเตรียม
ความพร้อมในการก้าวไปสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นอยู่เสมอ 

3   

เงินเดือนและค่าตอบแทนมีความเป็นธรรมเหมาะสมกับ
ความสามารถและปริมาณงานที่ท า 

3   

ผลตอบแทนในการท างานล่วงเวลามีความเหมาะสม 3   
สิทธิประโยชน์และสวัสดิการอื่น ๆ มีความเหมาะสม เช่น 
ค่ารักษาพยาบาล ค่าเดินทาง เงินช่วยเหลือกรณีพิเศษ 

3   

สิทธิในการลาหยุดงานมีความเหมาะสม 3   



  65 

ตารางที่ 3 แสดงผลการตรวจสอบค่าดัชนีความสอดคล้องของผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน (ต่อ) 

ข้อค าถาม ผู้เชี่ยวชาญ 
เหมาะสม ไม่แน่ใจ ไม่

เหมาะสม 
หลักเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความ
เหมาะสมและเป็นธรรม 

3   

ท่านพอใจในสัมพันธภาพที่มีต่อบุคลากรในหน่วยงาน 3   

ท่านพอใจกับการสนับสนุนและช่วยเหลือซึ่งกันและกันใน
หน่วยงานของท่าน 

3   

ท่านพอใจกับสภาพแวดล้อมในการท างาน 3   

ท่านพอใจกับความปลอดภัยในการท างาน 3   
ท่านพอใจกับความก้าวหน้าในหน่วยงานของท่าน 3   

ท่านพอใจกับรายได้และสวัสดิการของท่าน 3   

ท่านมีความเชื่อมั่นว่าวิสัยทัศน์ พันธกิจ นโยบายที่
หน่วยงานก าหนดจะน าพาไปสู่ความส าเร็จ 

3   

ท่านมีความรู้สึกว่าเป้าหมายการด าเนินงานของหน่วยงาน
ตรงกับเป้าหมายการด าเนินงานของท่าน 

3   

ท่านพร้อมสนับสนุนหรือยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดข้ึนในหน่วยงาน 

3   

ท่านมีความรู้สึกว่าความส าเร็จของหน่วยงาน คือ 
ความส าเร็จของท่านด้วย 

3   

ท่านมีความรู้สึกว่าหน่วยงานของท่านเป็นหน่วยงานที่ดี
ที่สุดแห่งหนึ่งในการท างาน 

3   

ท่านมีความมุ่งม่ันและทุ่มเทท างานอย่างเต็มที่ เพ่ือให้
หน่วยงานบรรลุเป้าหมาย 

3   

ท่านยอมสละเวลาเพื่อท างานให้เต็มที่โดยไม่หวังค่า
ล่วงเวลา 

3   

ท่านค านึงถึงประโยชน์ของหน่วยงานมากกว่า
ผลประโยชน์ส่วนตน 

3   

ท่านคิดว่าอนาคตของหน่วยงาน คือ อนาคตของท่านด้วย 2 1  



  66 

ตารางที่ 3 แสดงผลการตรวจสอบค่าดัชนีความสอดคล้องของผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน (ต่อ) 

ข้อค าถาม ผู้เชี่ยวชาญ 
เหมาะสม ไม่แน่ใจ ไม่

เหมาะสม 
ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจที่เป็นบุคลากรของหน่วยงาน 3   

ท่านรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงาน 3   

ท่านอยากท างานเพื่อพัฒนาหน่วยงานให้มีความ
เจริญก้าวหน้ายิ่งขึ้น 

3   

ท่านจะพูดปกป้องหน่วยงานของท่านเสมอ เมื่อมีข่าว
ทางด้านลบกับหน่วยงาน 

3   

 

ขั้นตอนที่ 3 น าแบบสอบถามที่ผ่านการทดสอบความเที่ยงตรงมาปรับปรุงให้สมบูรณ์ 

จากนั้นน าแบบสอบถามดังกล่าวไปทดลองเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง 

ขั้นตอนที่ 4 น าแบบสอบถามที่ผ่านการหาค่าความเท่ียงตรงของเนื้อหาไปทดสอบก่อนใช้จริง 

(Try out) กับกลุ่มที่ ไม่ ใช่กลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 ตัวอย่าง จากนั้นน าไปหาค่าความเชื่อมั่น 

(Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 

alpha coefficient) โดยค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาคจะมีค่าอยู่ระหว่าง 0 ≤ α ≤ 1 โดยค่าที่

เข้าใกล้ 1 แสดงว่า แบบสอบถามท่ีสร้างขึ้นมีความเชื่อมั่นมาก นั่นคือแบบสอบถามนั้นสามารถเชื่อถือ

ได้ โดยค่าความเชื่อม่ันที่ยอมรับได้ต้องไม่ต่ ากว่า 0.70 (George & Mallery, 2003) 

 จากผลการวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS พบว่าแบบวัดแรงจูงใจในการท างานด้าน

ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนมีค่าความเชื่อมั่น (α) เท่ากับ 0.829 ด้านสภาพแวดล้อมการท างานมีค่าความ

เชื่อมั่น (α) เท่ ากับ 0.758 ด้านการพัฒนาอาชีพมีค่าความเชื่อมั่น (α) เท่ ากับ 0.888 ด้าน

ผลประโยชน์ตอบแทนมีค่าความเชื่อมั่น (α) เท่ากับ 0.787 ด้านความพึงพอใจในการท างานมีค่า

ความเชื่อมั่น (α) เท่ากับ 0.794 ด้านความผูกพันต่อองค์การมีค่าความเชื่อมั่น (α) เท่ากับ 0.922 

ขั้นตอนที่ 5 น าแบบสอบถามที่ผ่านการทดสอบความเชื่อมั่นไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง

จริง โดยท าการแจกแบบสอบถามจ านวน 350 ชุด ตามกระบวนการที่ก าหนดและอธิบายไว้ในหัวข้อ

ขนาดตัวอย่างและการสุ่มตัวอย่าง 
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ขั้นตอนที่ 6 น าผลการตอบแบบสอบถามไปท าการตรวจสอบแบบวัด (Scale Evaluation) 

โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) เพ่ือทดสอบว่า

ข้อมูลมีความเหมาะสมที่จะน าไปวิเคราะห์โดยใช้แบบจ าลองสมการโครงสร้างหรือไม่ โดยค่าที่

เหมาะสมของ observed variable แต่ละตัวควรมีค่ามากกว่า 0.5 (Hair et al., 2010) โดยเกณฑ์

ดัชนีตรวจสอบความสอดคล้อง ประกอบด้วย ดัชนีความกลมกลืนแบบสัมบูรณ์ (Absolute Fit 

Indices) ได้ แ ก่  CMIN/DF, GFI, RMR, RMSAE ค่ า ดั ช นี ค ว าม ก ล ม ก ลื น เชิ ง เป รี ย บ เที ย บ 

(Comparative Fir Indices) ได้แก่ IFI, TLI, CFI ซึ่งดัชนีแต่ละตัวมีการก าหนดเกณฑ์การพิจารณา

เบื้องต้นเพ่ือแสดงว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลในเชิงประจักษ์ไว้ดังนี้  (Schumacker & 

Lomax, 2010) และ (Kline, 2011)  

ค่าไคสแควร์สัมพันธ์ (Relative Chi-Square) หรือ CMIN/DF เป็นค่าดัชนีที่ใช้ตรวจสอบ

ภาพรวมของความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์  (Overall model fit) โดยเกณฑ์ที่ใช้

พิจารณา คือ มีค่าน้อยกว่า 3.00 โดยโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดีจะมีค่าน้อยกว่า 

2.00 

 ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้อง (Goodness of Fit Index) หรือ GFI ใช้อธิบายความ

แปรปรวนของโมเดล โดยค่า GFI จะมีค่าอยู่ระหว่าง 0.00 - 1.00 เมื่อมีค่าเข้าใกล้ 1.00 แสดงว่า

โมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยค่า GFI มากกว่า 0.95 แสดงว่าโมเดลสอดคล้องกับข้อมูล

เชิงประจักษ์ด ี

ค่าดัชนีรากของก าลังสองเฉลี่ยของเศษเหลือ (Root of Mean Square Residual) หรือ 

RMR เป็นการพิจารณาความคลาดเคลื่อนเฉลี่ยของข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่คลาดเคลื่อนไปจาก

ทฤษฎี โดยได้ก าหนดเกณฑ์การประเมิน RMR คือ น้อยกว่า 0.05 ซึ่งจะแสดงว่าโมเดลมีความ

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดี 

ค่าดัชนีรากที่สองของก าลังสองเฉลี่ยของการประมาณค่าความคลาดเคลื่อน (Root Mean 

Square Error of Approximation) หรือ RMSEA ควรอยู่ระหว่าง 0.05 - 0.08 ซึ่งแสดงว่า โมเดลมี

ความสอดคล้องกับข้อมูลในเชิงประจักษ์ โดยได้ก าหนดเกณฑ์การประเมิน RMSEA ไว้ดังนี้ 

ค่าระหว่าง 0.000 - 0.050 แสดงว่า โมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดี 

ค่าระหว่าง 0.051 - 0.080 แสดงว่า โมเดลค่อนข้างสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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ค่าระหว่าง 0.081 - 0.100 แสดงว่า โมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์เล็กน้อย 

ค่ามากกว่า 0.100  แสดงว่า โมเดลยังไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index) หรือ CFI โดยค่า 

CFI จะมีค่าอยู่ระหว่าง 0.00 - 1.00 โดยค่า CFI มากกว่า 0.95 แสดงว่าโมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ดี 

ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องที่เพ่ิมขึ้น (Incremental Fit Index) หรือ IFI โดยค่า IFI จะ

มีค่าอยู่ระหว่าง 0.00 - 1.00 โดยค่า IFI มากกว่า 0.95 แสดงว่าโมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ดี 

ค่าดัชนี Tucker - Lewis Index หรือ TLI โดยค่า TFI จะมีค่าอยู่ระหว่าง 0.00 - 1.00 ใช้ใน

การพิจารณาเกี่ยวกับค่าเฉลี่ยของการกระจายของกลุ่มตัวอย่าง (Sampling distribution) โดยค่า 

TLI มากกว่า 0.95 แสดงว่าโมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดี 

โดยงานวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยใช้เกณฑ์ในการประเมินความเท่ียงตรงของแบบวัดหรือข้อค าถามตาม

เกณฑ์ดังนี้ ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ของทุกข้อค าถามมีค่ามากกว่า 0.5 จึงจะถือ

ว่ามีนัยส าคัญเชิงปฏิบัติ (Hair et al., 2010) ในส่วนของค่าดัชนี CMIN/DF มีค่าน้อยกว่า 3.0 (Hair 

et al., 2010), RMSAE มีค่าน้อยกว่า 0.08 (MacCallum, Browne, & Sugawara, 1996), RMR ค่า

น้อยกว่า 0.05 (Byrne, 1998), GFI, IFI, TLI, CFI มีค่ามากกว่า 0.9 (Hu & Bentler, 1999), ตาม

ตารางที่ 4 แสดงเกณฑ์การพิจารณาการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลสมการ

โครงสร้าง 

ตารางที่ 4 แสดงเกณฑ์การตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล 

ค่าดัชนี CMIN/DF RMSAE RMR GFI IFI TLI CFI 

เกณฑ์การพิจารณา ≤3.00 ≤0.08 ≤0.05 ≥0.90 ≥0.90 ≥0.90 ≥0.90 

 

โดยผู้วิจัยอธิบายผลการตรวจสอบและการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของแต่ละตัวแปร

ทั้งในส่วนของค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) และการตรวจสอบความสอดคล้อง

กลมกลืนของโมเดลดังนี้ 
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ตารางที่ 5 แสดงค่าการวิเคราะห์น้ าหนักองค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 

ข้อค าถาม (Question) : ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ 
(Factor Loading) 

ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีกับหัวหน้างาน 0.529 
ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 0.799 

ท่านสามารถท างานกับเพ่ือนร่วมงานได้อย่างราบรื่น 0.850 

หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมการท างานเป็นทีม 0.657 
หน่วยงานท่านสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรได้มีโอกาสท างาน
ร่วมกัน 

0.613 

 

จากตารางที่ 5 แสดงค่าการวิเคราะห์น้ าหนักองค์ประกอบเชิงยืนยันของแรงจูงใจในการ

ท างานในด้านความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน พบว่ามีค่าน้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.529 – 0.850 ซึ่งมี

ค่าผ่านตามเกณฑ์ในทุกข้อค าถาม  

ตารางที่ 6 แสดงค่าการวิเคราะห์น้ าหนักองค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรสภาพแวดล้อมการท างาน 
ข้อค าถาม (Question) : สภาพแวดล้อมการท างาน ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ 

(Factor Loading) 
สถานที่ท างานเอ้ืออานวยต่อการท างาน เช่น สะอาด เป็นระเบียบ แสง
พอเพียง อากาศถ่ายเทได้สะดวก อุณหภูมิพอเหมาะ 

0.707 

สถานที่ท างานมีอุปกรณ์/เครื่องมือที่มีคุณภาพพร้อมใช้งานและเพียงพอ
ต่อการท างาน 

0.743 

หน่วยงานของท่านมีมาตรการป้องกันและรักษาความปลอดภัยในที่
ท างาน 

0.690 

ท่านรู้สึกมีความปลอดภัยในชีวิตการท างาน 0.752 

 

จากตารางที่ 6 แสดงค่าการวิเคราะห์น้ าหนักองค์ประกอบเชิงยืนยันของแรงจูงใจในการ

ท างานในด้านสภาพแวดล้อมการท างาน พบว่ามีค่าน้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.690 - 0.752 

ซึ่งมีค่าผ่านตามเกณฑ์ในทุกข้อค าถาม 
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ตารางที่ 7 แสดงค่าการวิเคราะห์น้ าหนักองค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรการพัฒนาอาชีพ 

ข้อค าถาม (Question) : การพัฒนาอาชีพ ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ 
(Factor Loading) 

ท่านมีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 0.552 
ท่านได้รับโอกาสในการพัฒนาความรู้ ความสามารถ และทักษะที่จ าเป็น
ในการปฏิบัติงาน เช่น การศึกษาต่อ ดูงาน ประชุมสัมมนา การฝึกอบรม 

0.801 

ท่านได้รับการพัฒนาทักษะและความสามารถเพ่ือเตรียมความพร้อมใน
การก้าวไปสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นอยู่เสมอ 

0.871 

 

จากตารางที่ 7 แสดงค่าการวิเคราะห์น้ าหนักองค์ประกอบเชิงยืนยันของแรงจูงใจในการ

ท างานในด้านการพัฒนาอาชีพ พบว่ามีค่าน้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.552 - 0.871 ซึ่งมีค่า

ผ่านตามเกณฑ์ในทุกข้อค าถาม 

ตารางที่ 8 แสดงค่าการวิเคราะห์น้ าหนักองค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรผลประโยชน์ตอบแทน 

ข้อค าถาม (Question) : ผลประโยชน์ตอบแทน ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ 
(Factor Loading) 

เงินเดือนและค่าตอบแทนมีความเป็นธรรมเหมาะสมกับความสามารถ
และปริมาณงานท่ีท า 

0.815 

ผลตอบแทนในการท างานล่วงเวลามีความเหมาะสม 0.866 
สิทธิประโยชน์และสวัสดิการอื่น ๆ มีความเหมาะสม เช่น ค่า
รักษาพยาบาล ค่าเดินทาง เงินช่วยเหลือกรณีพิเศษ 

0.582 

สิทธิในการลาหยุดงานมีความเหมาะสม 0.485 
หลักเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความเหมาะสมและเป็น
ธรรม 

0.496 

 

จากตารางที่ 8 แสดงค่าการวิเคราะห์น้ าหนักองค์ประกอบเชิงยืนยันของแรงจูงใจในการ

ท างานด้านผลประโยชน์ตอบแทน พบว่ามีค่าน้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.485 - 0.866 ผู้วิจัย

ได้พิจารณาตัดข้อค าถามออก 2 ข้อ ได้แก่ “สิทธิในการลาหยุดงานมีความเหมาะสม” และ 
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“หลักเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความเหมาะสมและเป็นธรรม” เนื่องจากมีค่าน้ าหนัก

องค์ประกอบต่ ากว่า 0.5 

โดยผลการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลส าหรับค่าดัชนีของตัวแปรแรงจูงใจ

ในการท างานทั้ง 4 ด้าน เปรียบเทียบระหว่างค่าสถิติก่อนการปรับแก้ไขค่าดัชนีกับค่าสถิติภายหลัง

การปรับแก้ไขค่าดชันีแสดงตามตารางที่ 9 

ตารางที่ 9 แสดงผลการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล ค่าดัชนีของตัวแปรแรงจูงใจใน
การท างาน 

ค่าดัชนี CMIN/DF 
≤3.00 

RMSAE 
≤0.08 

RMR 
≤0.05 

GFI 
≥0.90 

IFI 
≥0.90 

TLI 
≥0.90 

CFI 
≥0.90 

ค่าสถิติก่อนปรับ 4.686 0.120 0.057 0.824 0.822 0.775 0.820 

ค่าสถิติหลังปรับ 2.333 0.072 0.038 0.915 0.940 0.919 0.940 

 

ตารางที่ 10 แสดงค่าการวิเคราะห์น้ าหนักองค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรความพึงพอใจในการ
ท างาน  

ข้อค าถาม (Question) : ความพึงพอใจในการท างาน ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ 
(Factor Loading) 

ท่านพึงพอใจในสัมพันธภาพที่มีต่อบุคลากรในหน่วยงาน 0.485 
ท่านพึงพอใจกับการสนับสนุนและช่วยเหลือซึ่งกันและกันในหน่วยงาน
ของท่าน 

0.522 

ท่านพึงพอใจกับสภาพแวดล้อมในการท างาน 0.802 

ท่านพึงพอใจกับความปลอดภัยในการท างาน 0.757 

ท่านพึงพอใจกับความก้าวหน้าในหน่วยงานของท่าน 0.578 
ท่านพึงพอใจกับรายได้และสวัสดิการของท่าน 0.569 

 

จากตารางที่ 10 แสดงค่าการวิเคราะห์น้ าหนักองค์ประกอบเชิงยืนยันของแรงจูงใจในการ

ท างานด้านผลประโยชน์ตอบแทน พบว่ามีค่าน้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.485 - 0.802 โดยข้อ

ค าถาม “ท่านพึงพอใจในสัมพันธภาพที่มีต่อบุคลากรในหน่วยงาน” มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบต่ ากว่า 
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0.5 แต่เมื่อได้ทดสอบโยงเส้นแล้ว พบว่าค่าน้ าหนักองค์ประกอบมีค่าเพ่ิมขึ้นเป็น 0.528 ผู้วิจัยจึง

พิจารณาเก็บข้อค าถามดังกล่าวไว้เช่นเดิม 

โดยผลการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลส าหรับค่าดัชนีของตัวแปรความพึง

พอใจในการท างานเปรียบเทียบระหว่างค่าสถิติก่อนการปรับแก้ไขค่าดัชนีกับค่าสถิติภายหลังการ

ปรับแก้ไขค่าดัชนีแสดงตามตารางที่ 11 

ตารางที่ 11 แสดงผลการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล ค่าดัชนีของตัวแปรความพึง
พอใจในการท างาน  

ค่าดัชนี CMIN/DF 
≤3.00 

RMSAE 
≤0.08 

RMR 
≤0.05 

GFI 
≥0.90 

IFI 
≥0.90 

TLI 
≥0.90 

CFI 
≥0.90 

ค่าสถิติก่อนปรับ 7.881 0.164 0.033 0.916 0.861 0.765 0.859 

ค่าสถิติหลังปรับ 2.223 0.069 0.014 0.986 0.986 0.958 0.986 

 

ตารางที่ 12 แสดงค่าการวิเคราะห์น้ าหนักองค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ 
ข้อค าถาม (Question) : ความผูกพันต่อองค์การ ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ 

(Factor Loading) 
ท่านมีความเชื่อมั่นว่าวิสัยทัศน์ พันธกิจ นโยบายที่หน่วยงานก าหนดจะ
น าพาท่านไปสู่ความส าเร็จ 

0.501 

ท่านมีความรู้สึกว่าเป้าหมายการด าเนินงานของหน่วยงานตรงกับ
เป้าหมายการด าเนินงานของท่าน 

0.532 

ท่านพร้อมสนับสนุนหรือยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนในหน่วยงาน 0.590 

ท่านมีความรู้สึกว่าความส าเร็จของหน่วยงาน คือ ความส าเร็จของท่าน
ด้วย 

0.684 

ท่านมีความรู้สึกว่าหน่วยงานของท่านเป็นหน่วยงานที่ดีที่สุดแห่งหนึ่งใน
การท างาน 

0.555 

ท่านมีความมุ่งม่ันและทุ่มเทท างานอย่างเต็มที่ เพ่ือให้หน่วยงานบรรลุ
เป้าหมาย 

0.624 

ท่านยอมสละเวลาเพื่อท างานให้เต็มที่โดยไม่หวังค่าล่วงเวลา 0.475 

ท่านค านึงถึงประโยชน์ของหน่วยงานมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตน 0.683 
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ตารางที่ 12 แสดงค่าการวิเคราะห์น้ าหนักองค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ 

(ต่อ) 

ข้อค าถาม (Question) : ความผูกพันต่อองค์การ ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ 
(Factor Loading) 

ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจที่เป็นบุคลากรของหน่วยงาน 0.752 

ท่านรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงาน 0.848 
ท่านอยากท างานเพื่อพัฒนาหน่วยงานให้มีความเจริญก้าวหน้ายิ่งขึ้น 0.785 

ท่านจะพูดปกป้องหน่วยงานของท่านเสมอ เมื่อมีข่าวทางด้านลบกับ
หน่วยงาน 

0.736 

 

จากตารางที่ 12 แสดงค่าการวิเคราะห์น้ าหนักองค์ประกอบเชิงยืนยันของแรงจูงใจในการ

ท างานด้านผลประโยชน์ตอบแทน พบว่ามีค่าน้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.475 - 0.848 ผู้วิจัย

ได้พิจารณาตัดข้อค าถามออก 1 ข้อ ได้แก่ “ท่านยอมสละเวลาเพ่ือท างานให้เต็มที่โดยไม่หวังค่า

ล่วงเวลา” เนื่องจากมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบต่ ากว่า 0.5 

โดยผลการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลส าหรับค่าดัชนีของตัวแปรความ

ผูกพันต่อองค์การเปรียบเทียบระหว่างค่าสถิติก่อนการปรับแก้ไขค่าดัชนีกับค่าสถิติภายหลังการ

ปรับแก้ไขค่าดัชนีแสดงตามตารางที่ 13 

ตารางที่ 13 แสดงผลการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล ค่าดัชนีของตัวแปรความ
ผูกพันต่อองค์การ 

ค่าดัชนี CMIN/DF 
≤3.00 

RMSAE 
≤0.08 

RMR 
≤0.05 

GFI 
≥0.90 

IFI 
≥0.90 

TLI 
≥0.90 

CFI 
≥0.90 

ค่าสถิติก่อนปรับ 6.951 0.153 0.032 0.811 0.816 0.768 0.815 

ค่าสถิติหลังปรับ 2.320 0.072 0.017 0.952 0.972 0.949 0.972 
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3.7 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

การเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยด าเนินการตามข้ันตอนดังนี้ 

1. ผู้วิจัยประสานงานในการด าเนินการเก็บข้อมูลไปยังกลุ่มงานเภสัชกรรมโรงพยาบาล และ

กลุ่มงานคุ้มครองผู้บริโภคและเภสัชสาธารณสุข ส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในเขตบริการสุขภาพที่ 1 

เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง คือ เภสัชกรโรงพยาบาล โดยขอความ

ร่วมมือจากกลุ่มตัวอย่างในการตอบแบบสอบถาม จากนั้นผู้วิจัยท าการเก็บรวบรวมและตรวจสอบ

ความสมบูรณ์ของข้อมูลจากแบบสอบถามที่ได้รับคืน เพ่ือลงรหัสและใช้ประมวลผลทางสถิติต่อไป 

2. ผู้วิจัยจะยึดหลักส าคัญของจริยธรรมการวิจัยในคนเป็นแนวทางปฏิบัติ ดังนี้ ผู้วิจัยจะต้อง

เคารพในการขอความยินยอมโดยให้ข้อมูลอย่างครบถ้วนไม่ปิดบังให้แก่อาสาสมัครและให้อิสระในการ

ตัดสินใจ ผู้วิจัยจะต้องให้ความเคารพต่อสิทธิในความเป็นส่วนตัวและการเก็บความลับของข้อมูล

อาสาสมัคร โดยมาตรการรักษาความลับ เช่น ใช้รหัส เก็บในตู้มีกุญแจล็อค เก็บในคอมพิวเตอร์ที่มี

รหัสผ่าน ผู้วิจัยจะต้องเคารพในความเป็นส่วนตัวของอาสาสมัคร สิทธิส่วนบุคคล พฤติกรรมส่วนตัว  

พฤติกรรมปกปิด ผู้วิจัยจะต้องสร้างประโยชน์ให้สูงสุดโดยมุ่งประโยชน์เพ่ือบุคคลอ่ืนและสังคม

โดยรวม 

3. โดยการเก็บแบบสอบถามจ านวน 350 ชุด ได้รับการตอบกลับคืนจ านวนทั้งสิ้น 256 ชุด 

ใช้เวลาในการเก็บรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดประมาณ 1 เดือนเศษ (ระหว่างเดือนเมษายนถึงต้น

เดือนพฤษภาคม พ.ศ.2562) จากข้อมูลดังกล่าวพบว่าจ านวนของแบบสอบถามที่ผู้วิจัยได้รับการตอบ

กลับคืนคิดเป็นอัตราการตอบกลับ (Response rate) เท่ากับร้อยละ 73.14 (ตอบกลับ 256 ชุด จาก

ทั้งหมด 350 ชุด) ซึ่ งการที่ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามกลับคืนจ านวน 256 ชุดนั้น อาจสาเหตุ

เนื่องมาจาก 1) แบบสอบถามในครั้งนี้มีจ านวนข้อค าถามค่อนข้างมากจึงอาจท าให้ผู้ ตอบ

แบบสอบถามเกิดความรู้สึกเหนื่อยและเบื่อหน่ายที่จะตอบแบบสอบถาม โดยพบว่าจ านวนข้อค าถาม

ยิ่งน้อยอัตราการตอบกลับยิ่งสูง นั่นคือ อัตราการตอบกลับแบบสอบถามจะแปรผกผันกับจ านวนของ

ข้อค าถาม  2) เภสัชกรโรงพยาบาลรัฐมีภาระงานสูงมากและเป็นวิชาชีพที่เกี่ยวข้องกับการรักษาชีวิต 

การดูแลความเจ็บไข้ของผู้ป่วย รวมถึงต้องคอยติดตามความปลอดภัยจากการใช้ผลิตภัณฑ์สุขภาพ 

เพ่ือเสริมสร้างสุขอนามัยที่ดีของประชาชนในเขตพ้ืนที่รับผิดชอบ จึงอาจส่งผลให้เภสัชกรกลุ่มตัวอย่าง

ที่ได้รับแบบสอบถามบางคนไม่สามารถสละเวลาในการดูแลผู้ป่วยมาท าการตอบแบบสอบถามได้ 3) 

การส่งมอบและการส่งกลับแบบสอบถามของงานวิจัยในครั้งนี้จะต้องผ่านตัวกลาง คือ ผู้ประสานงาน 

เนื่องจากผู้วิจัยไม่สามารถลงพ้ืนที่เก็บข้อมูลด้วยตนเองในทุกเขตพ้ืนที่ของกลุ่มตัวอย่างได้ ดังนั้นการ

https://www.npm.moph.go.th/info_department.php?dp=3
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เก็บแบบสอบถามผู้วิจัยจึงต้องอาศัยความช่วยเหลือและขอความร่วมมือของผู้ประสานงาน ดังนั้น

ความใส่ใจ ความมุ่งมั่น ความตั้งใจของผู้ประสานงานแต่ละท่านจึงมีผลต่อปริมาณแบบสอบถามที่

ผู้วิจัยจะได้รับกลับคืน ซึ่งปัจจัยดังกล่าวเป็นปัจจัยที่อยู่เหนืออ านาจการควบคุมของผู้วิจัย 4) การมอบ

สิ่งจูงใจให้กับผู้ตอบแบบสอบถาม โดยการเก็บแบบสอบถามในครั้งนี้ผู้วิจัยได้มีการมอบของที่ระลึก

เพ่ือแสดงความขอบคุณให้กับผู้ตอบแบบสอบถามที่เสียสละเวลามาตอบแบบสอบถามงานวิจัย โดย

ผู้วิจัยได้ฝากของที่ระลึกไปกับผู้ประสานงาน การมอบสิ่งจูงใจดังกล่าวอาจจะช่วยเพ่ิมจ านวนการส่ง

แบบสอบถามคืนให้กับผู้วิจัย จากปัจจัยที่กล่าวมาข้างต้นส่งผลให้ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามตอบ

กลับคืนจ านวนทั้งสิ้น 256 ชุด และเมื่อน าข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 256 ชุด มาท าการ

วิเคราะห์ทางสถิติพบว่าข้อมูลดังกล่าวมีความเหมาะสมและผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นไปตามเกณฑ์

การยอมรับที่ใช้พิจารณา 

 

3.8 ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยท าการเก็บรวบรวมข้อมูล เริ่มตั้งแต่เดือนธันวาคม 2561 ถึงเดือนกรกฎาคม 2562 โดย

มีระยะเวลาในการด าเนินงาน ดังตารางที่ 14 ดังนี้ 

ตารางที่ 14 แสดงระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

การด าเนินการ ธ.ค.
61 

ม.ค.
62 

ก.พ.
62 

มี.ค.
62 

เม.ย.
62 

พ.ค.
62 

มิ.ย.
62 

ก.ค.
62 

1.การทบทวนวรรณกรรมที่
เกี่ยวข้อง 

        

2.การก าหนดปัญหาในการวิจัย         

3.จัดท าโครงร่างการวิจัย         
4.จัดท าแบบสอบถามในการวิจัย         

5.เก็บข้อมูล         

6.วิเคราะห์ข้อมูล         
7.เขียนรายงานการวิจัย         

8.น าเสนอผลงานวิจัย         
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3.9 การวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่รวบรวมได้ มาตรวจสอบความสมบูรณ์ของข้อมูลจากแบบสอบถาม 

จากนั้นน าแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์มาลงรหัสตามที่ก าหนดไว้ แล้วน าข้อมูลดังกล่าวมาท า

ประมวลผลการวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร์ ตามข้ันตอน

ดังต่อไปนี้ 

1. การวิ เคราะห์ ข้ อมู ล โดยใช้ สถิติ เชิ ง พรรณ นาเพ่ื ออธิบ ายลักษณ ะข้อมู ลด้ าน

ประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงานในสถานที่งานปัจจุบัน 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ลักษณะการจ้างงาน สถานที่ท างานกับภูมิล าเนาบ้านเกิดของกลุ่มตัวอย่าง โดย

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ การแจกแจงจ านวนความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 

2. ท าการวิเคราะห์ในส่วนของสถิติด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS เพ่ือวิเคราะห์ความหมาย

จากการค านวณคะแนนจากค่าเฉลี่ยตามเกณฑ์การให้คะแนนแบบมาตราส่วนประเมินค่า (rating 

scale) แบ่งออกเป็น 5 ระดับ ตามวิธีของลิเคิร์ท (Likert) (Joshi, Kale, Chandel, & Pal, 2015) 

โดยแบ่งค่าคะแนน ดังนี้ ระดับ 5 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง, ระดับ 4 = เห็นด้วย, ระดับ 3 = ไม่แน่ใจ, 

ระดับ 2 = ไม่เห็นด้วย, ระดับ 1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง โดยใช้สูตรการค านวณช่วงกว้างของชั้นและ

การแปลความหมายดังนี้ 

ช่วงกว้างของชั้น         =        ชั้นสูงสุด – ชั้นต่ าสุด (ช่วงกว้าง) 

        =        5 – 1      

        =        0.80 

น ามาแปลความหมายได้ ดังนี้ 

▪ คะแนนเฉลี่ย 4.21-5.00 คะแนน  หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ สูงมาก  

▪ คะแนนเฉลี่ย 3.41-4.20 คะแนน  หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ สูง  

▪ คะแนนเฉลี่ย 2.61-3.40 คะแนน  หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ ปาน 

 กลาง  

▪ คะแนนเฉลี่ย 1.81-2.60 คะแนน  หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ ต่ า 

▪ คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.80 คะแนน  หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ ต่ ามาก  

จ ำนวนชัน้ 

5 
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3. การวิ เคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรโดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์ของเพียร์สัน 

(Pearson’s product moment correlation coefficient) และ และการวิเคราะห์ความสัมพันธ์

ของตัวแปรอิสระโดยใช้เกณฑ์ส าหรับค่า Tolerance และค่า Variance Inflation Factor (VIF) 

 ค่าสัมประสิทธิ์ของเพียร์สัน โดยทั่วไปนิยมใช้สัญลักษณ์ r แทนค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ

กลุ่มตัวอย่าง เกณฑ์การวัดค่าสัมประสิทธิ์ของเพียร์สันอยู่ระหว่าง -1 ถึง +1 ซึ่งเครื่องหมายบวกและ

ลบด้านหน้าตัวเลขค่าสัมประสิทธิ์ของเพียร์สันนั้นแสดงถึงทิศทางของความสัมพันธ์ของตัวแปร  กรณี

ค่าเป็นบวก หมายถึง ตัวแปรมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ส่วนกรณีค่าติดลบ หมายถึง ตัวแปรมี

ความสัมพันธ์ในทิศทางตรงข้ามกัน หากค่าเข้าใกล้ -1 หรือ +1 แสดงว่า ตัวแปรมีความสัมพันธ์กันสูง 

แต่หากมีค่าเข้าใกล้ 0 แสดงว่า ตัวแปรมีความสัมพันธ์กันต่ า (Hinkle, Wiersma, & Jurs, 2003) 

 ค่า Tolerance และ VIF เกณฑ์ส าหรับค่า Tolerance ไม่ควรต่ ากว่า 0.2 และค่า Variance 

Inflation Factor (VIF) ไม่ควรเกินกว่า 4.0 (Hair et al., 2010) กรณีที่ตัวแปรเกิดสหสัมพันธ์กันเอง

ระหว่างตัวแปรอิสระมากกว่า 2 ตัว (Multicollinearity) จะส่งผลให้สมการตัวแบบที่ใช้ในการ

พยากรณ์ตัวแปรตามมีความคลาดเคลื่อน 

4. การวิ เคราะห์ ข้อมูลสถิติ เชิ งอนุมาน เพ่ือหาความสัม พันธ์ เชิ งเหตุผล (causal 

relationships) ระหว่างตัวแปรต้น ตัวแปรคั่นกลาง และตัวแปรตาม โดยสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ คือ 

โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling : SEM) เป็นสถิติวิเคราะห์ที่เหมาะสมกับ

งานวิจัยทางสังคมศาสตร์และพฤติกรรมศาสตร์ในยุคสังคมความรู้ เนื่องจากมีศั กยภาพสูงในการ

วิเคราะห์ข้อมูลได้อย่างรวดเร็วและกว้างขวาง รวมทั้งสามารถวิเคราะห์ทั้งตัวแบบ นั่นคือ การ

วิเคราะห์พร้อมกันได้หลายตัวแปร หรือการวิเคราะห์หาอิทธิพลหรือความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร

หลายตัว หรือเรียกว่า การวิเคราะห์ตัวแปรพหุคูณ (Multivariate Analysis) 

โมเดลสมการโครงสร้างเป็นเทคนิคทางสถิติที่ได้รับความนิยมอย่างแพร่หลาย เนื่องจากเป็น

วิธีการทางสถิติที่สามารถใช้เพื่อยืนยันโครงสร้างของทฤษฎีว่าสามารถน าไปใช้กับข้อมูลเชิงประจักษ์ได้

จริง และการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างเป็นวิธีการที่สามารถวัดตัวแปรสังเกตแต่ละตัวแปรและ

หาความสัมพันธ์ระหว่างกันได้ (พูลพงศ์ สุขสว่าง, 2557) 

ท าการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง โดยการวิเคราะห์สมมติฐานการวิจัยด้วยแบบจ าลอง

สมการโครงสร้าง โดยประเมินดัชนีตรวจสอบความกลมกลืนของแบบจ าลองทั้งหมด โดยการวิเคราะห์

ค่าดัชนีเปรียบเทียบความกลมกลืนของโมเดลที่ก าหนดขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ได้แก่ CMIN/DF การ
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วิเคราะห์กลุ่มดัชนีความกลมกลืนแบบสัมบูรณ์ ได้แก่ GFI, RMR, RMSEA การวิเคราะห์กลุ่มดัชนี

ความกลมกลืนเชิงเปรียบเทียบ ได้แก่ CFI, IFI, TLI และน าเสนอผลการวิจัยต่อไป  

5. การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงอนุมานเพ่ือหาความสัมพันธ์ของการเป็นตัวแปรคั่นกลาง 

(Mediator Variable) โดยสถติิที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ โมเดลสมการโครงสร้าง  

ตัวแปรคั่นกลาง คือ ตัวแปรที่ เข้ามาแทรกระหว่างตัวแปรต้นกับตัวแปรตามท าหน้าที่

เชื่อมโยงความสัมพันธ์ของตัวแปรต้นและตัวแปรตาม ตัวแปรคั่นกลางมี 2 รูปแบบ คือ 1) ตัวแปร

คั่นกลางอย่างเต็มรูปแบบ หรือ ตัวแปรคั่นกลางสมบูรณ์ หรือเรียกว่า Full Mediation Effect หรือ 

Complete Mediation Effect หมายถึง สภาวะที่อิทธิพลจากตัวแปรต้นมีต่อตัวแปรตามโดยผ่าน

ทางการส่งผ่านตัวแปรคั่นกลางเพียงอย่างเดียว และไม่มีอิทธิพลทางตรง 2) ตัวแปรคั่นกลางบางส่วน 

หรือเรียกว่า Partial Mediation Effect หมายถึง สภาวะที่อิทธิพลมีต่อตัวแปรตามโดยผ่านทางการ

ส่งผ่านตัวแปรคั่นกลาง และตัวแปรต้นก็มีอิทธิพลทางตรงถึงตัวแปรตามโดยไม่ผ่านตัวแปรคั่นกลาง

ด้วยเช่นกัน (ยุวรี ผลพันธิน, 2561) 

การแปรผลการท าหน้าที่เป็นตัวแปรคั่นกลางสามารถท าได้โดยการประมาณค่าอิทธิพลของ

สัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (ᵦ) และค่านัยส าคัญทางสถิติ (p-value) (Hair et al., 2010) 

ออกเป็น 3 กรณี ดังนี้ 

กรณีที่ 1 ถ้าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้น กับ ตัวแปรตาม มีนัยส าคัญทางสถิติและค่า

สัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐานไม่เปลี่ยนแปลงเมื่อตัวแปรคั่นกลางถูกใส่เข้าไปในโมเดลในลักษณะ

การเพ่ิมตัวท านาย นั่นแสดงว่า ไม่มีการส่งผ่านเกิดข้ึน (No mediation effect) 

กรณีที่ 2 ถ้าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้น กับ ตัวแปรตาม มีนัยส าคัญทางสถิติและค่า

สัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐานมีค่าลดลง เมื่อมีตัวแปรคั่นกลางเพ่ิมเข้ามาเป็นตัวท านายในโมเดล 

นั่นแสดงว่า มีการส่งผ่านเกิดขึ้นแบบบางส่วน (Partial mediation effect) 

กรณีที่ 3 ถ้าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้น กับ ตัวแปรตาม ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติและค่า

สัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐานมีค่าลดลง เมื่อมีตัวแปรคั่นกลางเพ่ิมเข้ามาเป็นตัวท านายในโมเดล 

นั่นแสดงว่า มีการส่งผ่านเกิดขึ้นแบบเต็มรูปแบบ (Full mediation effect) 

6. การสรุปผลการวิจัย อภิปรายผลการวิจัย และข้อเสนอแนะ พร้อมจัดท ารูปเล่มเพ่ือ

รายงานผลการศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การของเภสัชกรที่ท างานในโรงพยาบาลรัฐเขตบริการ

สุขภาพที ่1 
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โดยสัญลักษณ์ท่ีใช้แทนค่าสถิติมีดังต่อไปนี้ 

n   หมายถึง  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง (Sample Size) 

S.D.  หมายถึง  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

CMIN/DF หมายถึง ดัชนีเปรียบเทียบความกลมกลืนของโมเดลที่ก าหนด

ขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

RMR หมายถึง ค่าดัชนีรากของก าลังสองเฉลี่ยของเศษเหลือ (Root of 

Mean Square Residual) 

RMSEA หมายถึง ค่าดัชนีรากที่สองของก าลังสองเฉลี่ยของการประมาณค่า

ความคล าด เคลื่ อน  (Root Mean Square Error of 

Approximation) 

GFI หมายถึง ดัชนีความกลมกลืนแบบสัมบูรณ์ ประกอบด้วย ดัชนี GFI 

(Goodness of Fit Index) 

IFI, TLI, CFI หมายถึง ดัชนีความกลมกลืนเชิงเปรียบเทียบ ประกอบด้วย ดัชนี 

IFI (Incremental Fit Index), TLI (Tucker - Lewis 

Index), CFI (Comparative Fit Index) 

b หมายถึง ค่ าสั มประสิ ท ธิ์ ก ารถดถอยปกติ  Unstandardized 

Regression Coefficient 

Beta (ᵦ)  หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน Standardized 

Regression Coefficient 

S.E.  หมายถึง ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน Standardized Error 

C.R.  หมายถึง ค่าอัตราส่วนวิกฤติ (Critical Ration) 

p  หมายถึง ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ (Significant Level) 
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R2 หมายถึง ค่าสหสัมพันธ์พหุคูณก าลังสอง แสดงถึงอิทธิพลของตัว

แ ป ร ต้ น ที่ มี ต่ อ ตั ว แ ป ร ต า ม  (Square Multiple 

Correlation) หรืออาจเรียกว่า ค่ าสั มประสิทธิ์ การ

ท านาย 

r หมายถึง ค่ าสั มประสิทธิ์ สหสัม พันธ์ของเพี ยร์สั น  (Pearson 

Product Moment Correlation Coefficient) 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

การศึกษาวิจัยเรื่องความผูกพันต่อองค์การของเภสัชกรที่ท างานในโรงพยาบาลรัฐเขตบริการ

สุขภาพที่ 1 เป็นการวิจัยเชิงส ารวจโดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก

เภสัชกรโรงพยาบาลที่ท างานอยู่ในโรงพยาบาลของภาครัฐ ในเขตบริการสุขภาพที่ 1 ประกอบด้วย 8 

จังหวัด คือ เชียงราย เชียงใหม่ พะเยา แพร่ น่าน แม่ฮ่องสอน ล าพูน และล าปาง จ านวน 256 คน 

เพ่ือใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลและการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย 4 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ (Demographic Characteristics) ซึ่ง

วิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการ

ปฏิบัติงานในสถานที่งานปัจจุบัน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ลักษณะการจ้างงาน และสถานที่ท างานกับ

ภูมิล าเนาบ้านเกิด โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร์ SPSS เพ่ืออธิบาย

ลักษณะข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ โดยใช้สถิติเชิงพรรณนาหาค่าสถิติพ้ืนฐาน ประกอบด้วย ความถี่ 

(Frequency) และ ร้อยละ (Percentage) 

ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามหรือเภสัชกร

โรงพยาบาลที่ท างานอยู่ในโรงพยาบาลของภาครัฐ ในเขตบริการสุขภาพที่ 1 โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป

ทางสถิติ SPSS และใช้สถิติเชิงพรรณนาเพ่ือหาค่าสถิติพ้ืนฐาน ประกอบด้วย ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และระดับความคิดเห็น 

ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร โดยใช้การวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ 

(Correlation Analysis) โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS และใช้สถิติเชิงอนุมานเพ่ือหา

ค่าสถิติ ประกอบด้วย ผลวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation Analysis) ค่า 

Tolerance และค่า VIF 

ส่วนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural 

Equation Modeling : SEM) โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพ่ือการวิจั ยทางสังคมศาสตร์ 

AMOS ในการทดสอบความสัมพันธ์เชิงเหตุผล (causal relationships) ระหว่างตัวแปรต้น ตัวแปร
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คั่นกลาง และตัวแปรตาม ตามกรอบแนวคิด และใช้สถิติเชิงอนุมานเพ่ือหาค่าสถิติต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง

กับการทดสอบสมมติฐาน เพ่ือยอมรับหรือปฏิเสธสมมติฐานของการวิจัย 

 

4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในงานวิจัยครั้งนี้ กลุ่มตัวอย่าง คือ 

เภสัชกรโรงพยาบาลที่ท างานอยู่ในโรงพยาบาลของภาครัฐ ในเขตบริการสุขภาพที่ 1 จ านวน 256 คน 

ข้อมูลส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงานในสถานที่งานปัจจุบัน 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ลักษณะการจ้างงาน และสถานที่ท างานกับภูมิล าเนาบ้านเกิด แสดงตามตารางที่ 

15 

จากตารางที่ 15 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ เพ่ือหาค่าความถ่ีและร้อย

ละ ของผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นเภสัชกรโรงพยาบาลที่ท างานอยู่ในโรงพยาบาลของภาครัฐในเขต

บริการสุขภาพที่ 1 จ านวน 256 คน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 180 

คน คิดเป็นร้อยละ 70.31 โดยส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 21-38 ปี จ านวน 160 คน คิดเป็นร้อยละ 

62.50 รองลงมามีอายุระหว่าง 39-53 ปี จ านวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 33.59 มีระดับการศึกษา

ปริญญาตรี จ านวน 165 คน คิดเป็นร้อยละ 64.45 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ปฏิบัติงานในสถานที่

งานปัจจุบันมากกว่า 10 ปี จ านวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 42.19 รองลงมาคือ 7-10 ปี จ านวน 55 

คน คิดเป็นร้อยละ 21.48 แสดงให้เห็นว่าเภสัชกรโรงพยาบาลรัฐบาลในเขตบริการสุขภาพที่  1 

ปฏิบัติงานในสถานที่งานปัจจุบันมากกว่า 7 ปีขึ้นไป ซึ่งมีความสัมพันธ์กับรายได้เฉลี่ยต่อเดือนซึ่งอยู่

ระหว่าง 25,001-50,000 บาท โดยส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001-35,000 บาท จ านวน 81 

คน คิดเป็นร้อยละ 31.64 รองลงมาคือ 35,001-50,000 บาท จ านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 31.25 

พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นข้าราชการ จ านวน 228 คน คิดเป็นร้อยละ 89.06 และเภสัช

กรส่วนใหญ่ท างานอยู่ในจังหวัดภูมิล าเนาบ้านเกิด จ านวน 153 คน คิดเป็นร้อยละ 59.77 
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ตารางที่ 15 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ 

ด้านประชากรศาสตร์  
(Demographic Characteristics) 

ความถี่ 
(Frequency) 

ร้อยละ 
(Percentage) 

1. เพศ   
ชาย 76 29.69 
หญิง 180 70.31 

รวม 256 100.00 

2. อายุ   
21-38 ปี (พ.ศ.2524-2541) 160 62.50 
39-53 ปี (พ.ศ.2509-2523) 86 33.59 
54-60 ปี (พ.ศ.2502-2508) 10 3.91 

รวม 256 100.00 

3. ระดับการศึกษา   
ปริญญาตรี 165 64.45 
สูงกว่าปริญญาตรี 91 35.55 

รวม 256 100.00 

4. ระยะเวลาการปฏิบัติงานในสถานที่งาน
ปัจจุบัน 

  

ต่ ากว่า 1 ปี 5 1.95 
1-3 ปี 48 18.75 
4-6 ปี 40 15.63 
7-10 ปี 55 21.48 
มากกว่า 10 ปี 108 42.19 

รวม 256 100.00 
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ตารางที่ 15 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ (ต่อ) 

ด้านประชากรศาสตร์  
(Demographic Characteristics) 

ความถี่ 
(Frequency) 

ร้อยละ 
(Percentage) 

5. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน   
ไม่เกิน 15,000 บาท 0 0.00 
15,001-25,000 บาท 72 28.13 
25,001-35,000 บาท 81 31.64 
35,001-50,000 บาท 80 31.25 
มากกว่า 50,000 บาท 23 8.98 

รวม 256 100.00 

6. ลักษณะการจ้างงาน   
ข้าราชการ 228 89.06 
พนักงานข้าราชการ 9 3.52 
พนักงานกระทรวงสาธารณสุข 8 3.12 
ลูกจ้างชั่วคราว 11 4.30 

รวม 256 100.00 
7. สถานที่ท างานกับภูมิล าเนาบ้านเกิด   

ที่ท างาน อยู่ ในจังหวัดเดียวกับจังหวัด
ภูมิล าเนาบ้านเกิด 

153 59.77 

ที่ท างาน ไม่อยู่ ในจังหวัดเดียวกับจังหวัด
ภูมิล าเนาบ้านเกิด 

103 40.23 

รวม 256 100.00 

 

4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 

จากข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเภสัชกรโรงพยาบาลรัฐบาลในเขต

บริการสุขภาพที่ 1 จ านวน 256 คน ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 

Statistic) และน าเสนอข้อมูลโดยการแสดงค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) และระดับความคิดเห็น ของตัวแปรทั้ งหมดที่ผู้ วิจัยใช้ในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ 

ประกอบด้วย แรงจูงใจในการท างาน ได้แก่  ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับผู้ อ่ืน , ปัจจัยด้าน
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สภาพแวดล้อมการท างาน, ปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพ และปัจจัยด้านผลประโยชน์ รวมถึงความพึง

พอใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์การ ดังนี้ 

ตารางที่ 16 แสดงระดับความคิดเห็นด้านแรงจูงใจในการท างานในด้านความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 
ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
(S.D.) 

ระดับ    
ความ
คิดเห็น 

1. ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีกับหัวหน้างาน 4.16 0.713 สูง 

2. ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 4.21 0.560 สูงมาก 
3. ท่านสามารถท างานกับเพ่ือนร่วมงานได้อย่างราบรื่น 4.20 0.608 สูง 

4. หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมการท างานเป็นทีม 4.00 0.759 สูง 
5. หน่วยงานท่านสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรมี
โอกาสท างานร่วมกัน 

4.04 0.758 สูง 

ค่าเฉลี่ย 4.12 0.519 สูง 

 

จากตารางที่  16 พบว่าระดับความคิดเห็นด้านแรงจูงใจในการท างานในปัจจัยด้าน

ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนของผู้ตอบแบบสอบถามจากข้อค าถามทั้งหมดมีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 4.00-4.21 

และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 0.560-0.759 ซึ่งแสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็น

โดยรวมอยู่ในระดับสูง (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.12 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.519) เมื่อพิจารณา

เป็นรายข้อ พบว่าข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน (มี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.560) และข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ 

หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมการท างานเป็นทีม (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

เท่ากับ 0.759) ซึ่งข้อค าถามที่ 2 “ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน” มีการกระจายต่ า

กว่าข้อค าถามอ่ืน เพราะผู้ตอบแบบสอบถามตอบในข้อค าถามนี้มีระดับความคิดเห็นใกล้เคียงกัน

มากกว่าข้อค าถามอ่ืน ๆ 
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ตารางที่ 17 แสดงระดับความคิดเห็นด้านแรงจูงใจในการท างานในด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 

สภาพแวดล้อมการท างาน ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ    
ความ
คิดเห็น 

1. สถานที่ท างานของท่านเอ้ืออ านวยต่อการท างาน 
เช่น สะอาด เป็นระเบียบ แสงพอเพียง อากาศถ่ายเท
ได้สะดวก อุณหภูมิพอเหมาะ 

3.56 0.780 สูง 

2. สถานที่ท างานของท่านมีอุปกรณ์/เครื่องมือที่มี
คุณภาพพร้อมใช้งานและเพียงพอต่อการท างาน 

3.38 0.808 ปานกลาง 

3. หน่วยงานของท่านมีมาตรการป้องกันและรักษา
ความปลอดภัยในที่ท างาน 

3.51 0.725 สูง 

4. ท่านรู้สึกมีความปลอดภัยในชีวิตการท างาน 3.70 0.734 สูง 

ค่าเฉลี่ย 3.54 0.610 สูง 

 

จากตารางที่  17 พบว่าระดับความคิดเห็นด้านแรงจูงใจในการท างานในปัจจัยด้าน

สภาพแวดล้อมการท างานของผู้ตอบแบบสอบถามจากข้อค าถามทั้งหมดมีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.38-

3.70 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 0.725-0.808 แสดงให้เห็นว่าระดับความ

คิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมีการกระจายใกล้เคียงกัน ซึ่งแสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็น

โดยรวมอยู่ในระดับสูง (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.54 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.610) เมื่อพิจารณา

เป็นรายข้อ พบว่าข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ สถานที่ท างานของท่านมีอุปกรณ์/เครื่องมือที่มี

คุณภาพพร้อมใช้งานและเพียงพอต่อการท างาน (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

เท่ากับ 0.734) และข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมการท างานเป็น

ทีม (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.38 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.808)  
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ตารางที่ 18 แสดงระดับความคิดเห็นด้านแรงจูงใจในการท างานในด้านการพัฒนาอาชีพ 

การพัฒนาอาชีพ ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ    
ความ
คิดเห็น 

1. ท่านมีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 3.63 0.729 สูง 

2. ท่านได้รับโอกาสในการพัฒนาความรู้ ความสามารถ 
และทักษะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน เช่น การศึกษา
ต่อ ดูงาน ประชุมสัมมนา การฝึกอบรม 

3.75 0.872 สูง 

3. ท่านได้รับการพัฒนาทักษะและความสามารถเพ่ือ
เตรียมความพร้อมในการก้าวไปสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นอยู่
เสมอ 

3.46 0.871 สูง 

ค่าเฉลี่ย 3.61 0.683 สูง 

 

จากตารางที่ 18 พบว่าระดับความคิดเห็นด้านแรงจูงใจในการท างานในปัจจัยด้านการพัฒนา

อาชีพของผู้ตอบแบบสอบถามจากข้อค าถามทั้งหมดมีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.46-3.75 และส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 0.729-0.872 ซึ่งแสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นโดยรวม

อยู่ในระดับสูง (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.61 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.683) เมื่อพิจารณาเป็นราย

ข้อ พบว่าข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านได้รับโอกาสในการพัฒนาความรู้ ความสามารถ และ

ทักษะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน เช่น การศึกษาต่อ ดูงาน ประชุมสัมมนา การฝึกอบรม (มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 3.75 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.872) และข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ท่านได้รับ

การพัฒนาทักษะและความสามารถเพ่ือเตรียมความพร้อมในการก้าวไปสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นอยู่เสมอ (มี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.46 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.871) 
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ตารางที่ 19 แสดงระดับความคิดเห็นด้านแรงจูงใจในการท างานในด้านผลประโยชน์ตอบแทน 

ผลประโยชน์ตอบแทน ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ    
ความ
คิดเห็น 

1. เงินเดือนและค่าตอบแทนมีความเป็นธรรม
เหมาะสมกับความสามารถและปริมาณงานที่ท า 

3.26 0.799 ปานกลาง 

2. ผลตอบแทนในการท างานล่วงเวลามีความเหมาะสม 2.98 0.881 ปานกลาง 

3. สิทธิประโยชน์และสวัสดิการอื่น ๆ มีความ
เหมาะสม เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเดินทาง เงิน
ช่วยเหลือกรณีพิเศษ 

3.43 0.838 สูง 

4. สิทธิในการลาหยุดงานมีความเหมาะสม 3.71 0.899 สูง 

5. หลักเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความ
เหมาะสมและเป็นธรรม 

3.59 0.730 สูง 

ค่าเฉลี่ย 3.40 0.611 ปานกลาง 

 

จากตารางที่  19 พบว่าระดับความคิดเห็นด้านแรงจูงใจในการท างานในปัจจัยด้าน

ผลประโยชน์ตอบแทนของผู้ตอบแบบสอบถามจากข้อค าถามทั้งหมดมีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 2.98-3.71 

และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 0.730-0.899 ซึ่งแสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็น

โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.40 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.611) เมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ สิทธิในการลาหยุดงานมีความเหมาะสม 

(มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.71 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.899) และข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ 

ผลตอบแทนในการท างานล่วงเวลามีความเหมาะสม (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.98 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

เท่ากับ 0.881) ซึ่งข้อค าถามที่ 5 “หลักเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความเหมาะสมและ

เป็นธรรม” มีการกระจายต่ ากว่าข้อค าถามอ่ืน เพราะผู้ตอบแบบสอบถามตอบในข้อค าถามนี้มีระดับ

ความคิดเห็นใกล้เคียงกันมากกว่าข้อค าถามอ่ืน ๆ 
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ตารางที่ 20 แสดงระดับความคิดเห็นด้านความพึงพอใจในการท างาน 

ความพึงพอใจในการท างาน ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ    
ความ
คิดเห็น 

1. ท่านพึงพอใจในสัมพันธภาพที่มีต่อบุคลากรใน
หน่วยงาน 

3.94 0.567 สูง 

2. ท่านพึงพอใจกับการสนับสนุนและช่วยเหลือซึ่งกัน
และกันในหน่วยงานของท่าน 

3.84 0.582 สูง 

3. ท่านพึงพอใจกับสภาพแวดล้อมในการท างาน 3.55 0.755 สูง 

4. ท่านพึงพอใจกับความปลอดภัยในการท างาน 3.59 0.731 สูง 

5. ท่านพึงพอใจกับความก้าวหน้าในหน่วยงานของ
ท่าน 

3.50 0.746 สูง 

6. ท่านพึงพอใจกับรายได้และสวัสดิการของท่าน 3.30 0.793 ปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย 3.62 0.491 สูง 

 

จากตารางที่ 20 พบว่าระดับความคิดเห็นด้านความพึงพอใจในการท างานของผู้ตอบ

แบบสอบถามจากข้อค าถามทั้งหมดมีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.30-3.94 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมี

ค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 0.567-0.793 ซึ่งแสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับสูง (มี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.62 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.491) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าข้อค าถาม

ที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านพึงพอใจในสัมพันธภาพที่มีต่อบุคลากรในหน่วยงาน (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

3.94 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.567) และข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ท่านพึงพอใจกับ

รายได้และสวัสดิการของท่าน (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.30 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.793) 
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ตารางที่ 21 แสดงระดับความคิดเห็นด้านความผูกพันต่อองค์การ 

ความผูกพันต่อองค์การ ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ    
ความ
คิดเห็น 

1. ท่านมีความเชื่อมั่นว่าวิสัยทัศน์ พันธกิจ นโยบายที่
หน่วยงานก าหนดจะน าพาท่านไปสู่ความส าเร็จ 

3.39 0.623 ปานกลาง 

2. ท่านมีความรู้สึกว่าเป้าหมายการด าเนินงานของ
หน่วยงานตรงกับเป้าหมายการด าเนินงานของท่าน 

3.58 0.627 สูง 

3. ท่านพร้อมสนับสนุนหรือยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดข้ึนในหน่วยงาน 

3.91 0,613 สูง 

4. ท่านมีความรู้สึกว่าความส าเร็จของหน่วยงาน คือ 
ความส าเร็จของท่านด้วย 

3.91 0.660 สูง 

5. ท่านมีความรู้สึกว่าหน่วยงานของท่านเป็นหน่วยงาน
ที่ดีที่สุดแห่งหนึ่งในการท างาน 

3.59 0.680 สูง 

6. ท่านมีความมุ่งมั่นและทุ่มเทท างานอย่างเต็มที่ 
เพ่ือให้หน่วยงานบรรลุเป้าหมาย 

4.03 0.613 สูง 

7. ท่านยอมสละเวลาเพ่ือท างานให้เต็มที่โดยไม่หวังค่า
ล่วงเวลา 

3.73 0.819 สูง 

8. ท่านค านึงถึงประโยชน์ของหน่วยงานมากกว่า
ผลประโยชน์ส่วนตน 

3.84 0.715 สูง 

9. ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจที่เป็นบุคลากรของ
หน่วยงาน 

3.94 0.651 สูง 

10. ท่านรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงาน 3.98 0.689 สูง 

11. ท่านอยากท างานเพ่ือพัฒนาหน่วยงานให้มีความ
เจริญก้าวหน้ายิ่งขึ้น 

4.08 0.596 สูง 

12. ท่านจะพูดปกป้องหน่วยงานของท่านเสมอ เมื่อมี
ข่าวทางด้านลบกับหน่วยงาน 

3.92 0.731 สูง 

ค่าเฉลี่ย 3.83 0.457 สูง 
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จากตารางที่  21 พบว่าระดับความคิด เห็นด้ านความผูกพันต่อองค์การของผู้ตอบ

แบบสอบถามจากข้อค าถามทั้งหมดมีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.39-4.08 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมี

ค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 0.596-0.819 ซึ่งแสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับสูง (มี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.457) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าข้อค าถาม

ที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านอยากท างานเพ่ือพัฒนาหน่วยงานให้มีความเจริญก้าวหน้ายิ่งขึ้น (มี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.596) และข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ 

ท่านมีความเชื่อมั่นว่าวิสัยทัศน์ พันธกิจ นโยบายที่หน่วยงานก าหนดจะน าพาท่านไปสู่ความส าเร็จ (มี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.39 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.623) โดยข้อค าถามที่ 7 “ท่านยอมสละเวลา

เพ่ือท างานให้ เต็มที่ โดยไม่หวังค่าล่วงเวลา” มีการกระจายสูงกว่าข้อคาถามอ่ืน เพราะผู้ตอบ

แบบสอบถามที่ตอบในข้อคาถามนี้มีระดับความคิดเห็นแตกต่างกันมากกว่าข้อคาถามอ่ืน ๆ 

 

4.3 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรโดยการทดสอบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เป็น

ผลการวิเคราะห์ทางสถิติที่ใช้บอกความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร เพ่ือประเมินว่าตัวแปรทุกตัวตาม

กรอบแนวคิดมีความสัมพันธ์กันสูงเกินไปหรือไม่ ซึ่งกรณีตัวแปรมีความสัมพันธ์กันสูงจะท าให้เกิด

ความไม่ชัดเจนว่าตัวแปรต้นใดส่งผลต่อตัวแปรตามได้บ้าง ผลการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation Analysis) พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) มีค่าอยู่ระหว่าง 

0.266 - 0.712 โดยตัวแปรส่วนใหญ่มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ าและไปในทิศทางเดียวกัน โดยตัว

แปรที่มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ าที่สุด คือ ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนกับผลประโยชน์ตอบแทน มีค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.266 นั่นคือมีความสัมพันธ์ในระดับต่ ามากและมีทิศทางเดียวกัน 

ส่วนตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันในระดับสูงที่สุด คือ สภาพแวดล้อมการท างานกับความพึงพอใจใน

การท างาน มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.712 นั่นคือมีความสัมพันธ์ในระดับสูงและไปใน

ทิศทางเดียวกัน แสดงตามตารางที่ 22 

การประเมินค่าสหสัมพันธ์กันเองระหว่างตัวแปรอิสระมากกว่า  2 ตัว หรือที่ เรียกว่า 
Multicollinearity โดยการทดสอบ Tolerance และ Variance Inflation Factor (VIF) ซึ่งใช้ในการ
วิเคราะห์ตัวแปรต้นตามกรอบแนวคิดว่ามีความสัมพันธ์กันน้อยหรือมากเพียงใด โดยผลจากการ
วิเคราะห์ทางสถิติพบว่า Tolerance มีค่าอยู่ระหว่าง 0.591 - 0.754 และ VIF มีค่าอยู่ระหว่าง 1.325 
- 1.691 ตามที่แสดงไว้ในตารางที่ 23 ซึ่งหมายความว่าตัวแปรต้นที่ใช้ท านายตัวแปรตามไม่มี
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ความสัมพันธ์กัน ในกรณีที่ Tolerance มีค่าน้อยกว่า 0.2 หรือ VIF มีค่ามากกว่า 4.0 แสดงว่าตัวแปร
ต้นมีความสัมพันธ์กัน นั่นคือเกิดปัญหา Multicollinearity 
 
ตารางที่ 22 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Correlation coefficient) 

ตัวแปร (Constructs) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Correlation coefficient) 

1 2 3 4 5 6 
1. ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน       

2. สภาพแวดล้อมการท างาน .325**      

3. การพัฒนาอาชีพ .491** .499**     
4. ผลประโยชน์ตอบแทน .266** .421** .434**    

5. ความพึงพอใจในการท างาน .541** .712** .615** .561**   
6. ความผูกพันต่อองค์การ .464** .417** .450** .334** .544**  

** p < 0.01 
 

ตารางที่ 23 แสดงค่า Tolerance และ Variance Inflation Factor (VIF) 
ตัวแปร (Constructs) Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1. ความสัมพันธ์กับผู้อื่น 0.749 1.336 
2. สภาพแวดล้อมการท างาน 0.694 1.441 

3. การพัฒนาอาชีพ 0.591 1.691 

4. ผลประโยชน์ตอบแทน 0.754 1.325 

 

4.4 ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 

ผู้วิจัยได้ท าการทดสอบสมมติฐานด้วยแบบจ าลองสมการโครงสร้าง (Structural Equation 

Modeling: SEM) ส าหรับตัวแปรทั้งหมด 3 ตัว ได้แก่ แรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในการ

ท างาน ความผูกพันต่อองค์การ ด้วยวิธีการประมาณค่าพารามิเตอร์สูงสุดโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 

จากผลการวิเคราะห์ พบว่าค่าไคสแควร์สัมพันธ์ (Relative Chi-Square) หรือ CMIN/DF มี

ค่าเท่ากับ 3.851 ค่าดัชนีรากที่สองของก าลังสองเฉลี่ยของการประมาณค่าความคลาดเคลื่อน (Root 
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Mean Square Error of Approximation) หรือ RMSEA มีค่าเท่ากับ 0.106 ค่าดัชนีรากของก าลัง

สองเฉลี่ยของเศษเหลือ (Root of Mean Square Residual) หรือ RMR มีค่าเท่ากับ 0.057 ค่าดัชนี

วัดระดับความสอดคล้อง (Goodness of Fit Index) หรือ GFI มีค่าเท่ากับ 0.691 ค่าดัชนีวัดระดับ

ความสอดคล้องที่เพ่ิมขึ้น (Incremental Fit Index) หรือ IFI มีค่าเท่ากับ 0.716 ค่าดัชนี Tucker - 

Lewis Index หรือ TLI มีค่าเท่ากับ 0.690 และค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ 

(Comparative Fit Index) หรือ CFI มีค่าเท่ากับ 0.714 จากค่าดัชนีดังกล่าวบ่งชี้ว่าโมเดลกับข้อมูล

เชิงประจักษ์ไม่มีค่าดัชนีที่ผ่านเกณฑ์ นั่นคือ โมเดลยังไม่สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ตาม

กรอบแนวคิดและตามสมมติฐานที่ก าหนดไว้ ดังนั้นจึงต้องมีการปรับโมเดลโดยยินยอมให้ค่าความ

คลาดเคลื่อนมีความสัมพันธ์กันได้  

การปรับโมเดลสมการโครงสร้างให้มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เนื่องจากการ

วิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง พบว่าโมเดลยังไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์มากนัก ผู้วิจัยจึง

จ าเป็นต้องปรับโมเดลใหม่เพ่ือให้ได้ค่าสถิติที่เป็นที่ยอมรับ โดยการเชื่อมลูกศรสองหัวระหว่างค่าความ

คลาดเคลื่อนของตัวแปรตามการแนะน าของโมเดล Modification Indices (M.I.) โดยการเชื่อมค่า

ความคลาดเคลื่อนของตัวแปรบ่งชี้ที่มีความสัมพันธ์กัน ผลการวิเคราะห์หลังจากการปรับโมเดลใหม่ 

พบว่า ค่าดัชนีทางสถิติในการทดสอบมีค่าดีขึ้นกว่าเดิมระดับหนึ่ง เริ่มจากค่า ไคสแควร์สัมพันธ์ 

(Relative Chi-Square) หรือ CMIN/DF มีค่าเท่ากับ 1.855 ซึ่งเป็นค่าดัชนีที่ใช้ตรวจสอบภาพรวม

ของความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เกณฑ์ท่ีใช้พิจารณา คือ CMIN/DF มีค่าน้อยกว่า 

3.00 นั่นหมายความว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดี  โดยค่าดัชนีรากที่สองของ

ก าลั งสอ ง เฉลี่ ย ขอ งก ารป ระมาณ ค่ าค วามคล าด เคลื่ อน  (Root Mean Square Error of 

Approximation) หรือ RMSEA มีค่าเท่ากับ 0.058 ซึ่งเป็นค่าดัชนีที่บอกถึงความสอดคล้องของ

โมเดลที่สร้างขึ้นกับข้อมูลในเชิงประจักษ์ โดยพบว่าค่า RMSEA มีค่าน้อยกว่า 0.08 แสดงว่าโมเดลมี

ความสอดคล้องกันสนิท (Close Fit) ส่วนค่าดัชนีรากของก าลังสองเฉลี่ยของเศษเหลือ (Root of 

Mean Square Residual) หรือ RMR มีค่าเท่ากับ 0.043 โดยกรณีที่ค่า RMR มีค่าน้อยกว่า 0.05 

แสดงว่าโมเดลมีความความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดี  ในส่วนของค่าดัชนีวัดระดับความ

สอดคล้อง (Goodness of Fit Index) หรือ GFI มีค่าเท่ากับ 0.857 ซึ่งเป็นค่าดัชนีที่บอกถึงความ

กลมกลืนของโมเดลที่ก าหนดขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ นอกจากนี้กลุ่มค่าดัชนีความกลมกลืนเชิง

เปรียบเทียบ ประกอบด้วย ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องที่เพ่ิมข้ึน (Incremental Fit Index) หรือ 

IFI มีค่าเท่ากับ 0.929 ค่าดัชนี Tucker - Lewis Index หรือ TLI มีค่าเท่ากับ 0.907 และค่าดัชนีวัด
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ระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index) หรือ CFI มีค่าเท่ากับ 0.927 โดย

พบว่าค่า IFI, TLI และ CFI ที่มีค่ามากกว่า 0.90 หมายคความว่า โมเดลมีความความสอดคล้องกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์ดี ดังแสดงแบบจ าลองสมการโครงสร้างตามรูปที่ 6 

 

 

รูปที่ 6 แสดงผลการวิเคราะห์กรอบแนวคิดด้วยแบบจ าลองสมการโครงสร้าง 
ผลจากการทดสอบสมมติฐานด้วยแบบจ าลองสมการโครงสร้าง พบว่ายอมรับสมมติฐานที่ 1 

และสมมติฐานที่ 2 โดยอธิบายรายละเอียดดั้งนี้ 

สมมติฐานที่ 1 ทดสอบอิทธิพลเชิงบวกของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานที่มีต่อความพึง

พอใจในการท างานของเภสัชกรที่ท างานในโรงพยาบาลรัฐเขตบริการสุขภาพที่  1 ผลการศึกษาพบว่า 

0.53 0.52 0.80 0.76 0.58 0.57 

0.53 
0.80 
0.85 
0.66 

0.61 

0.71 
0.74 

0.69 

0.75 

0.52 
0.80 

0.87 

0.81 

0.87 

0.58 

R2 = 0.324 

0.950** 0.570** 

0.50 

0.53 

0.68 

0.56 

0.62 

0.59 

0.68 

0.75 

0.85 

0.79 

0.74 
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แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 (p = 0.000) และมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (ᵦ) เท่ากับ 0.950 ดังนั้น จึง

ยอมรับสมมติฐานที่ 1 หมายความว่าเมื่อเภสัชกรที่ท างานในโรงพยาบาลรัฐในเขตบริการสุขภาพที่ 1 

มีแรงจูงใจในการท างานก็จะส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งผลการทดสอบแสดงไว้ดัง

ตารางที่ 14 และรูปที่ 7 

สมมติฐานที่ 2 ทดสอบอิทธิพลเชิงบวกของความพึงพอใจในการท างานที่มีต่อความผูกพันต่อ

องค์การของเภสัชกรที่ท างานในโรงพยาบาลรัฐเขตบริการสุขภาพที่  1 ผลการศึกษาพบว่า ความพึง

พอใจในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

(p = 0.000) และมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (ᵦ) เท่ากับ 0.570 ดังนั้น จึงยอมรับ

สมมติฐานที่ 2 หมายความว่าเมื่อเภสัชกรที่ท างานในโรงพยาบาลรัฐในเขตบริการสุขภาพที่ 1 มีความ

พึงพอใจในการท างานก็จะส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งผลการทดสอบแสดงไว้ดังตารางที่ 

24 และรูปที่ 7 

และผลการวิเคราะห์ พบว่าค่าสหสัมพันธ์พหุคูณก าลังสอง หรือค่า R2 มีค่าเท่ากับ 0.324 ซึ่ง

ผลการทดสอบแสดงตามรูปที่ 7 โดยค่าสหสัมพันธ์พหุคูณก าลังสองแสดงถึงอิทธิพลของตัวแปรต้นที่มี

ต่อตัวแปรตาม หมายความว่าตัวแปรความพึงพอใจในการท างานสามารถอธิบายความผันแปรของตัว

แปรตาม คอื ความผูกพันต่อองค์การ ได้เป็นร้อยละ 32.40 

ตารางที่ 24 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 และสมมติฐานที่ 2 

เส้นทาง ตัวแปร aBeta (ᵦ) bS.E. cC.R. dp 

1 แรงจูงใจในการท างาน ---> ความพึง
พอใจในการท างาน 

0.950 0.304 5.131 0.000 

2 ความพึงพอใจในการท างาน ---> ความ
ผูกพันต่อองค์การ 

0.570 0.243 5.280 0.000 

aStandardized Parameter     bStandardized Error 
cCritical Ration                    dSignificant Level = p < 0.05 
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รูปที่ 7 แสดงค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐานระหว่างตัวแปรและค่าสัมประสิทธิ์การท านายของ
ตัวแปรตาม 

ในส่วนของการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของการเป็นตัวแปรคั่นกลางได้ท าการทดสอบโดยการ

อาศัยการจ าลองโมเดลที่หนึ่ง และโมเดลที่สอง ดังนี้ โมเดลที่หนึ่ง คือ การทดสอบอิทธิพลทางตรงจาก

ตัวแปรต้น ได้แก่ แรงจูงใจในการท างาน ไปยัง ตัวแปรตาม ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การ โดยไม่มีตัว

แปรคั่นกลาง ส่วนโมเดลที่สอง คือ การทดสอบอิทธิพลทางตรงจากตัวแปรต้น ได้แก่ แรงจูงใจในการ

ท างาน ไปยัง ตัวแปรตาม ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การ โดยผ่านตัวแปรคั่นกลาง ได้แก่ ความพึง

พอใจในการท างาน ผลการวิเคราะห์พบว่า จากโมเดลที่หนึ่ง ท าการทดสอบโดยไม่มีตัวแปรคั่นกลาง 

มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (ᵦ) เท่ากับ 0.638 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (p = 

0.000) และจากโมเดลที่สอง ท าการทดสอบโดยมีตัวแปรคั่นกลาง มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย

มาตรฐาน (ᵦ) เท่ากับ 0.264 อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (p = 0.206) จากผลการ

ทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้น กับ ตัวแปรตาม ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติและค่าสัมประสิทธิ์

การถดถอยมาตรฐานมีค่าลดลง เมื่อมีตัวแปรคั่นกลางเพ่ิมเข้ามาเป็นตัวท านายในโมเดล นั่น

หมายความว่า ความพึงพอใจในการท างานเป็นตัวแปรคั่นกลางอย่างเต็มรูปแบบ (Full Mediation 

Effect) (Hair et al., 2010) โดยแรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความผูกพันต่อองค์การ

ของเภสัชกรผ่านตัวแปรความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งผลการทดสอบแสดงไว้ดังตารางที่ 25 

ผลจากการทดสอบสมมติฐานด้วยแบบจ าลองสมการโครงสร้าง พบว่ายอมรับสมมติฐานที่ 3 

โดยอธิบายรายละเอียดดั้งนี้ 

สมมติฐานที่ 3 ทดสอบอิทธิพลส่งผ่านของความพึงพอใจในงานในความสัมพันธ์ระหว่าง

แรงจูงใจในการท างาน และความผูกพันต่อองค์การของเภสัชกรที่ท างานในโรงพยาบาลรัฐเขตบริการ

สุขภาพที่ 1 ผลการศึกษาพบว่า ความพึงพอใจในการท างานซึ่งเป็นตัวแปรคั่นกลางมีอิทธิพลส่งผ่านใน

ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์การอย่างเต็มรูปแบบ ดังนั้น จึง

ยอมรับสมมติฐานที่ 3 หมายความว่า แรงจูงใจในการท างานของเภสัชกรที่ท างานในโรงพยาบาลรัฐใน

ความพึงพอใจในการ

ท างาน 

ความผูกพันต่อ

องค์การ 

แรงจูงใจในการ

ท างาน 

R2 = 0.324 

0.570** 0.950** 
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เขตบริการสุขภาพที่ 1 เพียงอย่างเดียวไม่มีอิทธิพลมากพอท่ีจะท าให้เภสัชกรมีความผูกพันต่อองค์การ 

แต่เป็นผลมาจากความพึงพอใจในการท างานที่ส่งผลให้เภสัชกรที่ท างานในโรงพยาบาลรัฐในเขต

บริการสุขภาพที่ 1 มีความผูกพันต่อองค์การ 

ตารางที่ 25 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 
ควำมสัมพันธ์ของตัวแปร โมเดล 1 อิทธิพล

ทำงตรงโดยไม่มีตัว
แปรค่ันกลำง 

โมเดล 2 อิทธิพล
ทำงตรงโดยมีตัว

แปรค่ันกลำง 

กำรแปรผล 

ᵦ p ᵦ p 
แรงจูงใจในกำรท ำงำน → ควำมผูกพันต่อ
องค์กำร 

0.638 0.000** 0.264 0.206** ตัวแปร
คั่นกลำงเต็ม
รูปแบบ 

**p < 0.05 
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บทที่ 5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

การศึกษาวิจัยเรื่องความผูกพันต่อองค์การของเภสัชกรที่ท างานในโรงพยาบาลรัฐเขตบริการ

สุขภาพที่ 1 มีวัตถุประสงค์การวิจัย คือ 1) เพ่ือศึกษาระดับปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ระดับ

ความพึงพอใจในการท างาน และระดับความผูกพักต่อองค์การ 2) เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจใน

การท างานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 3) เพ่ือศึกษาความพึงพอใจในการท างานที่ส่งผลต่อ

ความผูกผันต่อองค์การ 4) เพ่ือศึกษาอิทธิพลส่งผ่านของความพึงพอใจในการท างานในความสัมพันธ์

ระหว่างแรงจูงใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์การ และก าหนดกรอบแนวคิดที่พัฒนาขึ้นจาก

การทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง โดยผู้วิจัยน าผลการวิเคราะห์ทางสถิติมาสรุปเป็นผลการวิจัย ใน

ส่วนของการอภิปรายผลการวิจัยใช้การอธิบายอ้างอิงความสอดคล้องตามทฤษฎีและงานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง รวมถึงผู้วิจัยได้น าเสนอข้อเสนอแนะที่จะเป็นประโยชน์ต่องานวิจัยในครั้งถัดไป 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ท าการศึกษาเชิงส ารวจ

โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire Survey Research) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลกับ

กลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยใช้สถิติเชิงพรรณนาเพ่ืออธิบายลักษณะข้อมูล ได้ แก่ การแจกแจงความถี่ 

(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) นอกจากนี้ผู้วิจัยใช้สถิติเชิงอนุมานเพ่ือวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าสัมประสิทธิ์ของเพียร์สัน 

(Pearson’s product moment correlation coefficient) ค่ า  Tolerance ค่ า  Variance 

Inflation Factor (VIF) และโมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling) ตามกรอบ

แนวคิดการวิจัย 

กลุ่มตัวอย่างของการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ คือ เภสัชกรโรงพยาบาลที่ท างานอยู่ในโรงพยาบาล

ของภาครัฐ ในเขตบริการสุขภาพที่ 1 ประกอบด้วย 8 จังหวัด คือ เชียงราย เชียงใหม่ พะเยา แพร่ 

น่าน แม่ฮ่องสอน ล าพูน และล าปาง ซึ่งแบ่งสัดส่วนกลุ่มตัวอย่างโดยเลือกใช้แบบแผนการสุ่มตัวอย่าง

แบบแบ่งชั้นตามสัดส่วน (Proportional stratified random sampling design) จากนั้นจึงใช้แบบ
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แผนการสุ่มตัวอย่างแบบตามสะดวก (Convenience sampling design) เพ่ือให้ได้กลุ่มตัวอย่างที่

เป็นตัวแทนที่ดีของประชากรทั้งหมดในพื้นที่ดังกล่าว 

ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 256 คน (จาก

การแจกแบบสอบถาม 350 ชุด คิดเป็นร้อยละ 73.14 ของจ านวนแบบสอบถามทั้งหมด) พบว่า 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 180 คน คิดเป็นร้อยละ 70.31 โดยส่วนใหญ่มีอายุ

ระหว่าง 21-38 ปี จ านวน 160 คน คิดเป็นร้อยละ 62.50 มีระดับการศึกษาปริญญาตรีจ านวน 165 

คน คิดเป็นร้อยละ 64.45 ปฏิบัติงานในสถานที่งานปัจจุบันมากกว่า 10 ปี จ านวน 108 คน คิดเป็น

ร้อยละ 42.19 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001-35,000 บาท จ านวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 31.64 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นข้าราชการ จ านวน 228 คน คิดเป็นร้อยละ 89.06 และท างานอยู่ใน

จังหวัดภูมิล าเนาบ้านเกิดจ านวน 153 คน คิดเป็นร้อยละ 59.77 

ข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามด้านแรงจูงใจในการท างาน

ของเภสัชกรโรงพยาบาลที่ท างานอยู่ในโรงพยาบาลของภาครัฐ ในเขตบริการสุขภาพที่ 1 โดยรวมอยู่

ในระดับสูง กลุ่มตัวอย่างมีแรงจูงใจในการท างานในด้านความสัมพันธ์กับผู้ อ่ืน การพัฒนาอาชีพ 

สภาพแวดล้อมการท างาน ผลประโยชน์ตอบแทน เรียงจากมากไปน้อยตามล าดับ โดยมีรายละเอียด

ดังนี้ 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นในส่วนของความสัมพันธ์ระหว่าง

เพ่ือนร่วมงานสูงที่สุด (ค่าเฉลี่ย 4.21 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.560) และมีระดับความคิดเห็นใน

ส่วนของการส่งเสริมการท างานเป็นทีมต่ าท่ีสุด (ค่าเฉลี่ย 4.00 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.759) 

ด้านการพัฒนาอาชีพ กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นในส่วนของโอกาสในการพัฒนา

ความรู้ ความสามารถ และทักษะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานสูงที่สุด (ค่าเฉลี่ย 3.75 และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 0.872) และมีระดับความคิดเห็นในส่วนของการพัฒนาทักษะและความสามารถเพ่ือเตรียม

ความพร้อมในการก้าวไปสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นอยู่ เสมอต่ าที่สุด (ค่าเฉลี่ย 3.46 และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 0.871) 
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ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นในส่วนของความปลอดภัย

ในชีวิตการท างานสูงที่สุด (ค่าเฉลี่ย 3.70 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.734) และมีระดับความ

คิดเห็นในส่วนของการมีอุปกรณ์/เครื่องมือที่มีคุณภาพพร้อมใช้งานและเพียงพอต่อการท างานต่ าที่สุด 

(ค่าเฉลี่ย 3.38 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.808) 

ด้านผลประโยชน์ตอบแทน กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นในส่วนของสิทธิในการลาหยุด

งานมีความเหมาะสมสูงที่สุด (ค่าเฉลี่ย 3.71 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.899) และมีระดับความ

คิดเห็นในส่วนของผลตอบแทนในการท างานล่วงเวลามีความเหมาะสมต่ าที่สุด (ค่าเฉลี่ย 2.98 และ

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.881) 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามด้านความพึงพอใจในการ

ท างานของเภสัชกรโรงพยาบาลที่ท างานอยู่ในโรงพยาบาลของภาครัฐ ในเขตบริการสุขภาพที่  1 

โดยรวมอยู่ในระดับสูง กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นในส่วนของสัมพันธภาพที่มีต่อบุคลากรใน

หน่วยงานสูงที่สุด (ค่าเฉลี่ย 3.94 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.567) และมีระดับความคิดเห็นใน

ส่วนของรายได้และสวัสดิการต่ าที่สุด (ค่าเฉลี่ย 3.30 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.793) 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามด้านความผูกพันต่อ

องค์การของเภสัชกรโรงพยาบาลที่ท างานอยู่ในโรงพยาบาลของภาครัฐ ในเขตบริการสุขภาพที่  1 

โดยรวมอยู่ในระดับสูง กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นในส่วนของอยากท างานเพ่ือพัฒนาหน่วยงาน

ให้มีความเจริญกา้วหน้ายิ่งขึ้นสูงที่สุด (ค่าเฉลี่ย 4.08 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.596) และมีระดับ

ความคิดเห็นในส่วนของเชื่อมั่นว่าวิสัยทัศน์ พันธกิจ นโยบายที่หน่วยงานก าหนดจะน าพาท่านไปสู่

ความส าเร็จต่ าที่สุด (ค่าเฉลี่ย 3.39 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.623) 

ข้อมูลคุณภาพของเครื่องมือวิจัย 

ผลการวิเคราะห์คุณภาพของเครื่องมือวิจัยโดยการทดสอบเพ่ือหาความเที่ยงตรง (Validity) 

และความเชื่อม่ัน (Reliability) มีรายละเอียดดังนี้ 

ความเที่ยงตรง (Validity) ของเครื่องมือวัด โดยใช้วิธีค านวณหาค่าดัชนีความสอดคล้อง 

(Index of item objective congruence) หรือ IOC ได้ค่าความเที่ยงตรง ดังนี้ ข้อค าถามมีค่า IOC 

สูงกว่า 0.50 คะแนน ในทุกข้อค าถาม 
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ความเชื่อมั่น (Reliability) ของเครื่องมือวัด โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค 

(Cronbach’s alpha coefficient) ได้ค่าความเชื่อมั่น ดังนี้  ค่าความเชื่อมั่นของแรงจูงใจในการ

ท างานด้านความสัมพันธ์กับผู้ อ่ืน เท่ากับ 0.829, ค่าความเชื่อมั่นของแรงจูงใจในการท างานด้าน

สภาพแวดล้อมการท างาน เท่ากับ 0.758, ค่าความเชื่อมั่นของแรงจูงใจในการท างานด้านการพัฒนา

อาชีพ เท่ากับ 0.888, ค่าความเชื่อมั่นของแรงจูงใจในการท างานด้านผลประโยชน์ตอบแทน เท่ากับ 

0.787, ค่าความเชื่อมั่นของความพึงพอใจในการท างาน เท่ากับ 0.794 และค่าความเชื่อมั่นของความ

ผูกพันต่อองค์การ เท่ากับ 0.922 

ข้อมูลความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรโดยการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ

เพียร์สัน (Pearson Correlation Analysis) และการประเมินค่าสหสัมพันธ์กันเองระหว่างตัวแปร

อิสระมากกว่า 2 ตัว (Multicollinearity) โดยการทดสอบ Tolerance และ Variance Inflation 

Factor มีรายละเอียดดังนี้ 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation Analysis) ได้ค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ผ่านเกณฑ์ ดังนี้ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) มีค่าอยู่ระหว่าง 0.266 - 0.712 

ค่าสหสัมพันธ์กันเองระหว่างตัวแปรอิสระมากกว่า  2 ตัว (Multicollinearity) ได้ค่าผ่าน

เกณฑ์ ดังนี้ ค่า Tolerance อยู่ระหว่าง 0.591 - 0.754 และค่า VIF อยู่ระหว่าง 1.325 - 1.691 

ข้อมูลการทดสอบสมมติฐาน 

ผลการทดสอบสมมติฐานทั้ง 3 สมมติฐาน โดยใช้การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างตาม

ตารางที่ 26 มีรายละเอียดดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในการ

ท างานของเภสัชกรที่ท างานในโรงพยาบาลรัฐเขตบริการสุขภาพที่  1 ผลการทดสอบสมมติฐานค่า

สัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (ᵦ) เป็นบวก ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ (p < 0.05) จึงยอมรับ

สมมติฐานที่ 1 

สมมติฐานที่ 2 ความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การของ

เภสัชกรที่ท างานในโรงพยาบาลรัฐเขตบริการสุขภาพที่ 1 ผลการทดสอบสมมติฐานค่าสัมประสิทธิ์

ถดถอยมาตรฐาน (ᵦ) เป็นบวก ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ (p < 0.05) จึงยอมรับสมมติฐานที่ 2 



  102 

นอกจากนี้ผลการวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์พหุคูณก าลังสอง (R2) สามารถอธิบายความผันแปรหรือการ

เปลี่ยนแปลงของความผูกพันต่อองค์การ ได้เป็นร้อยละ 32.40 

สมมติฐานที่ 3 ความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ

ในการท างาน และความผูกพันต่อองค์การของเภสัชกรที่ท างานในโรงพยาบาลรัฐเขตบริการสุขภาพที่ 

1 ผลการทดสอบสมมติฐานค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (ᵦ) มีค่าลดลง ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (p 

> 0.05) เมื่อมีตัวแปรคั่นกลาง คือ ความพึงพอใจในการท างานเพ่ิมเข้ามาเป็นตัวท านายในโมเดล จึง

ยอมรับสมมติฐานที่ 3 

ตารางที่ 26 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 

สมมติฐานที่ 1 : ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ
พึงพอใจในการท างานของเภสัชกรที่ท างานในโรงพยาบาลรัฐเขตบริการ
สุขภาพที ่1 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 2 : ความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของเภสัชกรที่ท างานในโรงพยาบาลรัฐเขตบริการสุขภาพ
ที ่1 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติ ฐานที่  3 : ความพึงพอใจในการท างานมี อิทธิพลส่ งผ่ าน ใน
ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างาน และความผูกพันต่อองค์การ
ของเภสัชกรที่ท างานในโรงพยาบาลรัฐเขตบริการสุขภาพที่ 1 

ยอมรับสมมติฐาน 

 

ผลจากการศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การของเภสัชกรที่ท างานในโรงพยาบาลรัฐเขต

บริการสุขภาพที่ 1 ซึ่งผลของการศึกษาได้ช่วยอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านแรงจูงใจในการ

ท างานกับความพึงพอใจในการท างาน และความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท างานกับความ

ผูกพันต่อองค์การของเภสัชกรโรงพยาบาลรัฐในเขตบริการสุขภาพที่ 1 เพ่ือเป็นแนวทางในการ

พัฒนาการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาลรัฐบาลในเขตบริการสุขภาพที่ 1 ผ่าน

กระบวนการสร้างความผูกพันต่อองค์การของเภสัชกร 
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5.2 อภิปรายผลการวิจัย 

การศึกษาวิจัยเรื่องความผูกพันต่อองค์การของเภสัชกรที่ท างานในโรงพยาบาลรัฐเขตบริการ

สุขภาพที ่1 สามารถอภิปรายผลการวิจัยได้ดังนี้ 

ระดับความคิดเห็นของตัวแปรของการศึกษาในครั้งนี้ ประกอบด้วย ปัจจัยด้านแรงจูงใจใน

การท างาน เมื่อพิจารณาปัจจัยต่าง ๆ โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน การ

พัฒนาอาชีพ สภาพแวดล้อมการท างาน ผลประโยชน์ตอบแทน ตามล าดับ ซึ่งมีความสอดคล้องกับ

งานวิจัยของพัชราภรณ์ มูลทองสงค์ และสุพัตรา จุณณะปิยะ ที่ท าการศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบล อ าเภอบางเลน จังหวัดนครปฐม พบว่าการแรงจูงใจในด้านการ

ท างานเพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรร่วมงานกับองค์การ ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานมีความส าคัญมากกว่า

ผลประโยชน์ตอบแทนที่บุคลากรจะได้รับ (พัชราภรณ์ มูลทองสงค์ & สุพัตรา จุณณะปิยะ, 2560) 

เช่นเดียวกับงานวิจัยของปฐมวงค์ สีหาเสนา ที่ท าการศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี จากการศึกษา

พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านเงินเดือนเป็นอันดับสุดท้าย ดังนั้นผู้บริหารจึงควร

วางนโยบายรวมถึงก าหนดแผนการบริหารค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม (ปฐมวงค์ สีหาเสนา, 

2557) รวมทั้งสอดคล้องกับงานวิจัยของรักษ์เกียรติ จิรันธรและคณะ ที่ท าการศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผล

ต่อการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ของเภสัชกรประจ าหน่วยบริการสุขภาพระดับปฐมภูมิ (PCU): 

กรณศึกษาในภาคใต้ตอนบน พบว่าการแรงจูงใจในด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้

บังคับ บัญชา รวมถึงความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรผู้ร่วมงานอยู่ในระดับมาก ในขณะที่แรงจูงใจใน

ด้านเงินเดือนและสวัสดิการเภสัชกรมีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย โดยมีประเด็นที่ควรปรับปรุง คือ 

ค่าตอบแทนไม่เหมาะสมกับภาระงานที่ปฏิบัติ (รักษ์เกียรติ จิรันธร, ณรงค์ศักดิ์ สิงห์ไพบูลย์พร, ปริช

ชา โลหะนวกุล, & ปิ่นฤดี ตรีรัตนไพบูลย์, 2549) นอกจากนี้จากผลการศึกษาในครั้งนี้จะเห็นได้ว่า

สาเหตุที่เภสัชกรโรงพยาบาลรัฐเขตบริการสุขภาพที่ 1 ให้คะแนนแรงจูงใจในการท างานด้านอ่ืน ๆ สูง

กว่าแรงจูงใจในการท างานด้านผลประโยชน์ตอบแทน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากผลตอบแทนเป็นส่วนหนึ่ง

ของแรงจูงใจในการท างาน แต่เป็นเรื่องที่เป็นไปตามหลักเกณฑ์และกฎระเบียบที่ก าหนดไว้ของทาง

ภาครัฐ ซึ่งเภสัชกรที่ตัดสินใจเข้ามาท างานในระบบราชการรับทราบถึงหลักเกณฑ์ในด้านนี้อยู่ก่อน

แล้ว 

 สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในการ

ท างานของเภสัชกรที่ท างานในโรงพยาบาลรัฐเขตบริการสุขภาพที่ 1 จากการสรุปผลการวิจัย พบว่า 
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ยอมรับสมมติฐานที่ผู้วิจัยก าหนดไว้ แสดงให้เห็นว่าเมื่อบุคลากรมีแรงจูงใจในการท างานย่อมส่งผลให้

เกิดความพึงพอใจในการท างาน กล่าวคือ การท างานเป็นกิจกรรมพ้ืนฐานที่ส าคัญของมนุษย์ โดย

คนเราใช้เวลาส่วนใหญ่ในชีวิตไปกับการท างาน ดังนั้นการสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานจึงเป็นสิ่ง

ส าคัญยิ่ง พบว่าแรงจูงใจในการท างานจะเกี่ยวข้องโดยแปลผันทางตรงกับความพึงพอใจในการท างาน

และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน นอกจากนี้องค์การที่เกี่ยวข้องกับการดูแลสุขภาพ ควรให้

ความส าคัญในการสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับบุคลากร เพ่ือให้แรงจูงใจในการท างานพัฒนา

พนักงานให้เกิดความพึงพอใจในการท างานเพ่ือส่งเสริมให้เกิดการบริการสุขภาพมีคุณภาพสูงต่อผู้ป่วย 

(Rajan, 2015) โดยสอดคล้องกับผลการศึกษาของเพ็ญพิชชา ล้วนดี และเยาวลักษณ์ อ่ าร าไพ ที่

ท าการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาล

วิชาชีพ โรงพยาบาลบ้านแพ้ว (องค์การมหาชน) พบว่าแรงจูงใจทั้งในด้านความก้าวหน้าในอาชีพ ด้าน

การยอมรับนับถือ และด้านความรับผิดชอบ มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ นอกจากนี้การศึกษาดังกล่าวยังเสนอแนะให้สนับสนุนด้านเงินเดือนและสวัสดิการ

เพ่ือสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จากงานวิจัยดังกล่าวสรุปผลว่า องค์การที่สามารถสร้าง

แรงจูงใจจะท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานให้กับองค์การ (เพ็ญพิชชา ล้วนดี & เยาว

ลักษณ์  อ่ าร าไพ , 2558) และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Tung, Khuong และ Phuong ที่

ท าการศึกษาเรื่องปัจจัยด้านแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความพึงพอใจพนักงานธนาคารในกรุงโฮจิมิน ผล

การศึกษาพบว่าปัจจัยด้านแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงานประกอบด้วย 4 ปัจจัยหลัก 

ดังนี้ ความสัมพันธ์กับผู้ อ่ืน, สภาพแวดล้อมการท างาน, การพัฒนาอาชีพ, ผลประโยชน์ตอบแทน 

(Nguyen et al., 2014) รวมทั้ งสอดคล้ องกับผลการศึ กษ าของ  Nadia และ Shagufta ที่

ท าการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานและความพึงพอใจในการท างาน โดย

ศึกษาแรงจูงใจในการท างานทั้ง 9 ด้าน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทน ด้านการเลื่อนต าแหน่ง ด้านการดูแล 

ด้านผลตอบแทนอุบัติภัยจากงาน ด้านสิทธิประโยชน์ ด้านสภาพแวดล้อม ด้านเพ่ือนร่วมงาน ด้าน

ลักษณะงาน และด้านการสื่อสาร ผลการวิจัยพบว่าความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่า งแรงจูงใจในการ

ท างานกับความพึงพอใจในงาน โดยผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญกับแรงจูงใจในด้านเพ่ือน

ร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อม ด้านลักษณะงาน ที่จะส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานมากเป็น

พิเศษ (Ayub & Rafif, 2011)  

สมมติฐานที่ 2 ความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การของ

เภสัชกรที่ท างานในโรงพยาบาลรัฐเขตบริการสุขภาพที่ 1 จากการสรุปผลการวิจัย พบว่า ยอมรับ
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สมมติฐานที่ผู้วิจัยก าหนดไว้ แสดงให้เห็นว่าเมื่อบุคลากรมีความพึงพอใจในการท างานย่อมส่งผลให้

เกิดความผูกพันต่อองค์การ กล่าวคือ ความพึงพอใจในการท างานเป็นตัวท านายความผูกพันต่อองค์กร 

โดยเมื่อมีการลาออกของพนักงาน องค์การต่าง ๆ จะต้องด าเนินการรับสมัคร ท าการว่าจ้างพนักงาน

ใหม่ รวมทั้งการปฐมนิเทศ โดยระหว่างนั้นกระบวนการผลิตผลงานจะหยุดชะงัก ยังไม่นับรวมถึง

ต้นทุนในการหาพนักงานมาทดแทนชั่วคราวในต าแหน่งที่มีพนักงานลาออกไป  (Srivastava, 2013) 

การรับบุคลากรทางการแพทย์ใหม่ 1 ท่าน จะเพ่ิมค่าใช้จ่ายในด้านต้นทุนให้กับโรงพยาบาลมากถึง

ร้อยละ 5 เมื่อเทียบกับการรักษาบุคลากรทางการแพทย์ท่านเดิมเอาไว้ โดยค่าใช้จ่ายดังกล่าวรัฐบาล

สหรัฐอเมริกาจะต้องท าหน้าที่ในฐานะผู้ช าระเงินหลักของค่าใช้จ่ายนั้น (Waldman, Kelly, Arora, & 

Smith, 2004) สอดคล้องกับผลการศึกษาของธนัญพร สุวรรณคาม และจารุวรรณ สกุลคู ที่

ท าการศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการท างานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การ ผลการวิจัยพบว่าความพึง

พอใจในการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติ จึงสรุปได้ว่า ความพึงพอใจในการท างานสามารถน าไปใช้พยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การของ

พนักงานได้ ดังนั้นองค์การจึงสามารถน าแนวทางดังกล่าวไปใช้ในการวางนโยบายเพ่ือธ ารงรักษาให้

พนักงานคงอยู่กับองค์การให้นานที่สุด (ธนัญพร สุวรรณคาม & จารุวรรณ สกุลคู, 2560) รวมถึง

สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Apridar และ Marbawi ที่ได้ท าการศึกษเรื่องความพึงพอใจในงานที่มี

ผลต่อความผูกพันต่อองค์การของธนาคารบีเอ็นไอในประเทศอินโดนีเซีย ผลการวิจัยสรุปได้ว่า ความ

พึงพอใจในงานมีผลต่อความผูกพันองค์การเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยเมื่อพนักงานมีความ

ผูกพันต่อองค์การจะส่งผลให้องค์การมีประสิทธิภาพ (Adamy & Adamy, 2017)  

สมมติฐานที่ 3 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ

ท างาน และความผูกพันต่อองค์การของเภสัชกรที่ท างานในโรงพยาบาลรัฐเขตบริการสุขภาพที่ 1 จาก

การสรุปผลการวิจัย พบว่า ยอมรับสมมติฐานที่ผู้วิจัยก าหนดไว้ ซึ่งบ่งชี้ว่าความพึงพอใจในการท างาน

ส่งผลเชื่อมโยงในความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์การ โดย

สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Neda และ Mojtaba เรื่องความพึงพอใจในการท างานที่เป็นตัวแปร

คั่นกลางของความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ การได้รับการสนับสนุน การฝึกอบรม และความผูกพันต่อ

องค์การ ผลการวิจัยพบว่าความพึงพอใจในการท างานที่ส่งผลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ 

นอกจากนี้ยังพบว่าความพึงพอใจในการท างานยังท าหน้าที่ เป็นตัวแปรคั่นกลาง ซึ่ งส่งผ่าน

ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจไปสู่ความผูกพันต่อองค์การอีกด้วย (Sanei & Poursalimi, 2018) 

รวมถึงการศึกษาของ Gunjan และ Feza เรื่องความพึงพอใจในการท างานในการตัวแปรคั่นกลาง
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ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่เกี่ยวข้องงานและความผูกพันต่อองค์การของครูผู้สอนระดับมัธยมศึกษา

ในประเทศอินเดีย ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างพบว่าปัจจัยด้านงาน ได้แก่ รายได้ ความ

ยืดหยุ่นของเวลาท างาน และการได้รับการดูแล มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน และ

ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การ โดยพบว่าความพึงพอใจใน

การท างานเป็นตัวแปรคั่นกลางที่ท าหน้าที่ส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานและ

ความผูกพันต่อองค์กรได ้(Sharma & Azmi, 2012)  

 

5.3 ประโยชน์ของงานวิจัย 

ผลจากการศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การของเภสัชกรที่ท างานในโรงพยาบาลรัฐเขต

บริการสุขภาพที่ 1 จะก่อให้เกิดประโยชน์ 2 ด้าน ได้แก่ 1) ประโยชน์ในเชิงวิชาการ โดยจะเป็น

ประโยชน์ต่อผู้วิจัยที่ต้องการท าการศึกษาที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ 2) ประโยชน์ในเชิง

การบริหารจัดการ โดยจะเป็นประโยชน์ต่อผู้น าขององค์การ โดยเฉพาะผู้อ านวยการโรงพยาบาลและ

หัวหน้ากลุ่มงานเภสัชกรรมโรงพยาบาลที่จะน าไปปรับใช้ ให้เหมาะสมกับบริบทขององค์การเพ่ือ

ก่อให้เกิดนโยบายการบริหารจัดการที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การในภาพรวม ทั้งเภสัชกรในสังกัดและ

ประชาชนในเขตพ้ืนที่รับผิดชอบต่อไปดังนี้ 

ประโยชน์ในเชิงวิชาการ 

1. การวิจัยในครั้งนี้มุ่งศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของเภสัชกรที่

ท างานในโรงพยาบาลรัฐบาลที่จะส่งเสริมให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ โดยผู้วิจัยท าการศึกษาปัจจัย

สาเหตุ คือ แรงจูงใจในการท างาน ประกอบด้วย ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน สภาพแวดล้อมการท างาน 

การพัฒนาอาชีพ และผลประโยชน์ตอบแทนที่จะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การผ่านความพึงพอใจ

ในการท างาน โดยปกติแล้วนักการตลาดนิยมใช้แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ เพ่ือกระตุ้นให้

ผู้บริโภคหรือผู้รับบริการเกิดความต้องการในสินค้าหรือบริการ ซึ่งแรงจูงใจดังกล่าวจะเป็นสิ่งผลักดัน

ให้ผู้บริโภคหรือผู้รับบริการแสดงพฤติกรรมเพ่ือตอบสนองความต้องการ และผลของพฤติกรรม

ดังกล่าวจะส่งผลให้ลูกค้าเกิดความพึงพอใจในสินค้าหรือบริการ เมื่อสามารถสร้างความพึงพอใจกับ

ลูกค้าให้ได้อย่างต่อเนื่องจะเกิดเป็นความจงรักภักดีและก่อให้เกิดความผูกพันต่อตราสินค้าและบริการ

ในที่สุด ซึ่งผลการวิจัยในครั้งนี้แสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจในการท างานสามารถน ามาใช้อธิบายความพึง
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พอใจในการท างาน และความพึงพอใจในการท างานก็สามารถอธิบายความผูกพันต่อองค์การได้

เช่นกัน 

2. จากผลการวิจัย พบว่าความพึงพอใจในการท างานสามารถท าหน้าที่เป็นตัวแปรคั่นกลาง

ที่มีอิทธิพลส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานไปยังความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากรได้ จากผลการวิจัยเป็นไปตามแนวคิดด้านจิตวิทยาเรื่องการให้สิ่งเร้าแก่ตัวกลาง เพ่ือให้

ตัวกลางถ่ายทอดอิทธิพลไปสู่ผลตอบสนอง ซึ่งตัวกลางหรือตัวแปรสื่อกลางจะช่วยให้เกิดความเข้าใจ

ปรากฎการณ์ท่ีเกิดจากความสัมพันธ์อันซับซ้อนระหว่างสิ่งเร้าหรือตัวแปรต้นและผลตอบสนองหรือตัว

แปรตามได้มากยิ่งขึ้น นั่นคือความพึงพอใจในการท างานเป็นตัวแปรคั่นกลางที่ท าหน้าที่ส่งผ่าน

ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์การได้ 

ประโยชน์ในเชิงการบริหารจัดการ 

1. ผลจากการวิจัยในครั้งนี้ แสดงให้เห็นว่า แรงจูงใจในการท างานในด้านความสัมพันธ์กับ

ผู้อ่ืน สภาพแวดล้อมการท างาน การพัฒนาอาชีพ และผลประโยชน์ตอบแทน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

ความพึงพอใจในการท างานของเภสัชกรที่ท างานในโรงพยาบาลรัฐเขตบริการสุขภาพที่ 1 ดังนั้นผู้น า

ขององค์การหรือหัวหน้าของหน่วยงานจึงจ าเป็นต้องก าหนดแนวทางนโยบายและวางแผนในการ

บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาลรัฐบาลโดยการสร้างแรงจูงใจในการท างาน ผ่านปัจจัย

สนับสนุนในด้านต่าง ๆ ทั้งในด้านความสัมพันธ์กับผู้ อ่ืน ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ด้านการ

พัฒนาอาชีพ และด้านผลประโยชน์ตอบแทน เพ่ือกระตุ้นให้บุคลากรในองค์การเกิดความพึงพอใจใน

การท างาน โดยมีตัวอย่างดังต่อไปนี้ 1) ด้านความสัมพันธ์กับผู้ อ่ืน อาทิเช่น การท ากิจกรรมกลุ่ม

สัมพันธ์ การแบ่งปันทางด้านความคิด การสร้างบรรยากาศเพ่ือส่งเสริมความสัมพันธ์ การปรับเปลี่ยน

ความคิดทัศนคติระหว่างผู้ปฏิบัติงาน สร้างมิตรภาพในที่ท างาน 2) ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 

อาทิเช่น การสร้างที่ท างานให้น่าท างาน (จัดโต๊ะให้น่านั่งท างาน การทาสีโทนอ่อนเพ่ือช่วยดึงดูด

พนักงานให้อยากท างาน การสร้างจุดหยุดพักสายตา) การสร้างสรรค์วิธีการท างานแบบใหม่ การใช้

เครื่องมือที่มีสภาพปลอดภัยในการใช้งาน การสร้างความอบอุ่นใจและปลอดภัยในการท างาน การ

ก าหนดระยะเวลาในการท างานในแต่ละวันให้เหมาะสม การจัดหาสถานที่ออกก าลังกาย 3) ด้านการ

พัฒนาอาชีพ อาทิเช่น จัดตั้งหน่วยงานวางแผนพัฒนาสายอาชีพ การก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าใน

สายอาชีพ การก าหนดโอกาสในความก้าวหน้างานอย่างเป็นรูปธรรม การจัดอบรมพัฒนาองค์ความรู้

ให้กับผู้ปฏิบัติงาน การให้เสรีภาพในการท างานรวมถึงเปิดกว้างต่อการแสดงความคิดเห็น  4) ด้าน

ผลประโยชน์ตอบแทน ตามหลักการที่ส าคัญประกอบด้วย หลักความพอเพียง หลักความเป็นธรรม 
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หลักความสมดุล หลักความมั่นคง หลักการจูงใจ และหลักการควบคุม อาทิเช่น การก าหนดเงินเดือน

พ้ืนฐาน (Base Salary)  การให้ค่าตอบแทนลักษณะอ่ืน ๆ (Allowance)  สวัสดิการและประโยชน์

เกื้ อกูล  (Benefit and Fringe Benefit) เงิน รางวัลประจ าปี  (Bonus) ให้ บ า เหน็ จรางวัลแก่

ผู้ปฏิบัติงานดี การจ่ายค่าตอบแทนและค่าล่วงเวลาที่เป็นธรรมและตรงเวลา 

2. จากการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมจากนักวิชาการทั้งในและต่างประเทศ 

โดยผลจากการศึกษาส่วนใหญ่ที่เป็นการศึกษาในระดับองค์การมีผลการศึกษาเป็นไปในทิศทาง

เดียวกัน นั่นคือ ความผูกพันต่อองค์การจะช่วยส่งเสริมให้การท างานของพนักงานมีประสิทธิภาพสูง 

ความผูกพันต่อองค์การจะเป็นตัวผสานความเป็นหนึ่งเดียวกันขององค์การ ความผูกพันต่อองค์การจะ

ช่วยเพ่ิมขีดความสามารถของบุคลากรในการพัฒนาองค์การ โดยองค์การด้านธุรกิจมีค ากล่าวว่า หาก

องค์การใดต้องการบริการลูกค้าให้เป็นเลิศ ต้องการให้ลูกค้ามีความผูกพันในระยะยาว ควรเริ่มต้นจาก

การสร้างความผูกพันต่อองค์การของพนักงานภายในองค์การเป็นอันดับแรก เพราะความผูกพันต่อ

องค์การของพนักงานถือเป็นปัจจัยที่ส าคัญสูงสุดที่ส่งเสริมให้ลูกค้าผูกพันได้ในระยะยาว เนื่องจาก

บุคลากรขององค์การถือเป็นฟันเฟืองส าคัญที่จะผลักดันให้การด าเนินงานขององค์การก้าวไปสู่

ความส าเร็จได้จากความร่วมมือร่วมใจ ความสามัคคีกลมเกลียว เช่นเดียวกับองค์การด้านสาธารณสุข 

ซึ่งนโยบายยุทธศาสตร์ของประเทศก าหนดให้ทุกโรงพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขสร้าง

มาตรฐานบริการทางการแพทย์ให้มีคุณภาพสูงในทุกหน่วยงาน ซึ่งหมายรวมถึงกลุ่มงานเภสัชกรรม 

เนื่องจากเภสัชกรเป็นหนึ่งในบุคลากรสาขาหลักที่จะช่วยส่งเสริมให้เกิดสุขอนามัยที่ดีของประชาชน

ผ่านงานบริการทางเภสัชกรรม ดังนั้นผู้อ านวยการโรงพยาบาลและหัวหน้ากลุ่มงานเภสัชกรรม รวมถึง

หน่วยงานทรัพยากรบุคคลจะต้องเริ่มต้นวางแนวทางและกระบวนการต่าง ๆ เพื่อสร้างความผูกพันต่อ

องค์การของเภสัชกรผู้ปฏิบัติงานภายในโรงพยาบาล เพ่ือสร้างผลสัมฤทธิ์ในงานด้านการส่งเสริม

คุณภาพชีวิตที่ดีของประชาชนในภาพรวมต่อไป 

3. จากการทบทวนวรรณกรรมของผู้วิจัย ท าให้ทราบว่ายังมีปัจจัยอ่ืนที่อาจส่งผลต่อ

กระบวนการสร้างความผูกพันต่อองค์การ นั่นคือ การสื่อสารของผู้น าองค์การ เนื่องจากการสื่อสารที่ดี

จะสร้างความเข้าใจที่ตรงกัน ท าให้ทุกคนร่วมมือร่วมใจมุ่งไปสู้เป้าหมายในทิศทางเดียวกัน อีกทั้งยัง

สามารถลดความเข้าใจผิดและลดปัญหาที่จะเกิดขึ้นตามมาได้อีกด้วย โดยสรุปพบว่า ความผูกพันต่อ

องค์การถือเป็นกุญแจส าคัญต่อความส าเร็จขององค์การ หากองค์การสามารถท าให้บุคลากรมีความ

ผูกพันต่อองค์การได้แล้ว สิ่งที่องค์การจะได้มากกว่าตัวเนื้องาน คือ องค์การจะได้ หัวใจของคนท างาน 

โดยพวกเขาจะทุ่มเทมุ่งมั่นสร้างความเจริญให้กับองค์การ อุทิศชีวิต เสียสละเวลา เพ่ือสร้างผลส าเร็จ
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และบรรลุตามขององค์การ นอกจากนี้ความผูกพันต่อองค์การสามารถท านายการเข้าและออกของ

บุคลากรได้ ซึ่งผู้อ านวยการโรงพยาบาลและหัวหน้ากลุ่มงานเภสัชกรรมสามารถใช้ก าหนดแนว

ทางการพัฒนาองค์การ ใช้จัดท าแผนงานระยะยาวขององค์การ ใช้ก าหนดเป้าหมายความส าเร็จของ

องค์การ และยังจัดเป็นหนึ่งในตัวชี้วัดที่มีประสิทธิภาพของโรงพยาบาลอีกด้วย 

 

5.4 ข้อเสนอแนะงานวิจัยในครั้งต่อไป 

ภายใต้สถานการณ์ความต้องการทางสุขภาพที่เปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง ทั้งสัดส่วนผู้สูงอายุ

ที่มีมากขึ้น อัตราโรคเรื้อรัง รวมทั้งปัญหาการดื้อยาที่สูงขึ้น ส่งผลให้ระบบสุขภาพของประเทศไทย

เผชิญปัญหาการใช้ยาที่มีความรุนแรงและซับซ้อนมากขึ้น ผู้ป่วยต้องการเวลาของเภสัชกรในการดูแล 

และให้ค าแนะน าบริการทางเภสัชกรรมมากขึ้น ประกอบกับเภสัชกรเป็นบุคลากรในสาขาหลักของ

โรงพยาบาลที่มีภาระงานสูง โดยจะท างานร่วมกับทีมสหสาขาวิชาชีพในการดูแลผู้ป่วย จากที่กล่าวมา

จะเห็นได้ว่าเภสัชกรโรงพยาบาลรัฐบาลถือเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีค่าในระบบบริการสาธารณสุข 

รวมทั้งมีความส าคัญอย่างยิ่งในการส่งเสริมให้ เกิดคุณภาพในการบริการด้านสาธารณสุขทั้ ง

ประสิทธิภาพและความปลอดภัยในการเข้ารับการรักษาพยาบาล อีกทั้งช่วยส่งเสริมคุณภาพชีวิตที่ดี

ของผู้ป่วยและประชาชน สร้างผลงานสร้างชื่อเสียงให้กับองค์การ หากเภสัชกรโรงพยาบาลรัฐบาลมี

พลังกายพลังใจในการปฏิบัติงาน มีความมุ่งมั่น ทุ่มเท เสียสละ และมีความผูกพันต่อองค์การ จะ

สามารถเป็นก าลังส าคัญในการสร้างประโยชน์ให้กับองค์การและประเทศชาติต่อไป ส าหรับการวิจัยใน

ครั้งต่อไป ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะส าหรับศึกษาเพ่ิมเติมในประเด็นที่น่าสนใจดังต่อไปนี้ 

1. งานวิจัยในครั้งนี้ศึกษาใช้ข้อมูลเชิงปริมาณ ท าการศึกษาเชิงส ารวจโดยใช้แบบสอบถาม 

เพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อการน าไปปฏิบัติจริงมากยิ่งขึ้น ผู้วิจัยเสนอแนะให้ท าการศึกษาความผูกพันต่อ

องค์การ โดยการใช้วิธีเชิงคุณภาพร่วมด้วย เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-dept Interview) การ

สนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) การสังเกตแบบมีส่วนร่วม (Participation Observation) 

การสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม (Non-participation Observation) การถอดบทเรียน (Lesson 

Learned) การศึกษาจากเรื่องเล่า (Narrative Approach) การตะล่อมกล่อมเกลา (Probe) เป็นต้น 

ทั้งนี้เพ่ือสนับสนุนในการพัฒนาร่วมกับงานวิจัยเชิงปริมาณ เพ่ือก่อให้เกิดกระบวนการด าเนินงานให้

เป็นไปตามทิศทางที่สอดคล้องกับเป้าหมายองค์การอย่างแท้จริง 
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2. งานวิจัยในครั้งนี้ศึกษาถึงปัจจัยด้านแรงจูงใจ 4 ด้าน ประกอบด้วย ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 

สภาพแวดล้อมการท างาน การพัฒนาอาชีพ ผลประโยชน์ตอบแทน ผู้วิจัยเสนอแนะให้ท าการศึกษาถึง

ปัจจัยด้านอื่น ๆ ที่สามารถส่งผลต่อความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์การเพ่ิมเติม 

3. งานวิจัยในครั้งนี้ศึกษาตัวแปรต้น คือ แรงจูงใจในการท างาน ผู้วิจัยเสนอแนะให้

ท าการศึกษาตัวแปรอ่ืน ๆ ได้แก่ ความเครียดของภาระงาน ปริมาณงานที่มากเกินไป วัฒนธรรม

องค์การ ทีจ่ะสามารถส่งผลต่อความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์การเพ่ิมเติม 

4. งานวิจัยในครั้งนี้ศึกษาตัวแปรตาม คือ ความผูกพันต่อองค์การ ผู้วิจัยเสนอแนะให้

ท าการศึกษาตัวแปรอ่ืน ๆ เพ่ือช่วยอธิบายการธ ารงอยู่ของกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งต่อไป เช่น 

ประสิทธิภาพการท างาน ประสิทธิภาพองค์การ วัฒนธรรมองค์การ คุณภาพชีวิตการท างาน ความ

ตั้งใจจะลาออก ความสุขของคนท างาน เป็นต้น 

5. งานวิจัยในครั้งนี้ศึกษากลุ่มตัวอย่าง คือ เภสัชกรที่ท างานในโรงพยาบาลรัฐเขตบริการ

สุขภาพที่ 1 ซึ่งครอบคลุมจังหวัดเฉพาะ 8 จังหวัดทางภาคเหนือตอนบน ประกอบด้วย เชียงราย 

เชียงใหม่ พะเยา แพร่ น่าน แม่ฮ่องสอน ล าพูน และล าปาง ส าหรับการศึกษาในครั้งต่อไป ผู้วิจัย

เสนอแนะให้เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่ปฏิบัติงานในเขตบริการสุขภาพอ่ืน ๆ รวมถึงกลุ่มตัวอย่างที่

ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลประเภทอ่ืน เช่น โรงพยาบาลในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลใน

สังกัดทหารและต ารวจ โรงพยาบาลเอกชน หรือเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่มิใช่ข้าราชการ เช่น 

พนักงานข้าราชการ พนักงานกระทรวงสาธารณสุข ลูกจ้างชั่วคราว เป็นต้น 

6. นอกเหนือจากนี้ควรศึกษาเพ่ิมในกลุ่มตัวอย่างที่เฉพาะเจาะจง เช่น เภสัชกรกลุ่มเจเนอ

เรชั่นวาย เนื่องจากเป็นกลุ่มคนรุ่นใหม่ที่จะก้าวเข้ามามีบทบาทส าคัญในการเป็นพลังคลื่นลูกใหม่

ขับเคลื่อนองค์การให้เติบโตก้าวหน้า ทั้งนี้เพ่ือเปรียบเทียบผลของการศึกษา ท าให้สามารถวาง

แผนการก าหนดนโยบายการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์กลุ่มเจเนอเรชั่นวายต่อไป 

 

 

 

 



 

รายการอ้างอิง 

 

รายการอ้างอิง 
 

 

Adamy, A., & Adamy, M. (2017). The Effect of Job Satisfaction and Work Motivation on 
Organizational Commitment and Organizational Citizenship Behavior in BNI in 
the Working Area of Bank Indonesia Lhokseumawe. Malikussaleh International 
Conference on Multidisciplinary Studies, 1, 1-5.  

Al-Tit, A. A., & Suifan, T. S. (2015). The Mediating Role of Job Characteristics in the 
Relationship between Organizational Commitment and Job Satisfaction. 
International Journal of Business and Management Invention, 10(9), 215-222.  

Anderson, J. C. G., D. W. (1988). Structural Equation Modeling in Practice: A Review and 
Recommended Two-Step Approach. Psychological Bulletin, 103(3), 411-423.  

Aruma, E. O., & Hanachor, M. E. (2017). Abraham Maslow’s Hierarchy of Needs and 
Assessment of Need in Community Development. International Journal of 
Development and Economic Sustainability, 5(7), 15-27.  

Atak, M., & Erturgut, R. (2010). An Empirical Analysis on the Relation between Learning 
Organization and Organizational Commitment. Procedia Social and Behavioral 
Sciences, 2(January), 3472–3476.  

Ayub, N., & Rafif, S. (2011). The Relationship between Work Motivation and Job 
Satisfaction. Pakistan Business Review, 13(2), 332-347.  

Baah, K. D., & Amoako, G. K. (2011). Application of Frederick Herzberg’s Two-Factor 
theory in assessing and understanding employee motivation at work: a Ghanaian 
Perspective. European Journal of Business and Management, 3(9), 1-8.  

Baron, R. M., & Kenny, D. A. (1986). The Moderator-Mediator Variable Distinction in 
Social Psychological Research: Conceptual, Strategic, and Statistical 
Considerations. Journal of Personality and Social Psychology, 51(6), 1173-1182.  

Bentler, P. M., & Chou, C. P. (1987). Practical Issues in Structural Modeling. Socialogical 
Methods and Research, 16(1), 78-117.  

Boomsma, A. (1985). Nonconvergence, Improper Solutions, and Starting Values in Lisrel 
Maximum Likelihood Estimation. Psychometrika, 50(2), 229-242.  

Buchanan, B. (1974). Organizational Commitment: The Socialization of Managers in Work 

 



  112 

 

Organizations. Administrative Science Quarterly, 19(4), 533-546.  
Byrne, B. M. (1998). Structural Equation Modeling with LISREL, PRELIS and SIMPLIS: Basic 

Concepts, Applications and Programming. New Jersey: Lawrence Erlbaum 
Associates. 

Dunmade, E. O. (2018). The Role of Employee’s Work Expectations in Job Satisfaction 
and Labour Turnover in the Service Industry: A Case of Selected Organisations in 
Lagos, Ogun and Oyo States Nigeria. World Journal of Business and 
Management, 4(1), 1-17.  

Erdogan, V., & Yildirim, A. (2017). Healthcare Professionals’ Exposure to Mobbing 
Behaviors and Relation of Mobbing with Job Satisfaction and Organizational 
Commitment. Procedia Computer Science, 120, 931–938.  

Frazier, P. A., Barron, K. E., & Tix, A. P. (2004). Testing Moderator and Mediator Effects in 
Counseling Psychology Research. Journal of Counseling Psychology, 51(1), 115-
134.  

Gallup Incorporated. (2013). The State of the Global Workplace: Employee 
Engagement Insights for Business Leaders Worldwide. 

George, D., & Mallery, P. (2003). SPSS for Windows Step by Step: A Simple Guide and 
Reference 11.0 Update (4 ed.). Boston: Allyn and Bacon. 

Hair, J. F., Black, W. C., Babin, B. J., & Anderson, R. E. (2010). Multivariate Data Analysis 
(7 ed.). New Jersey: Pearson Prentice Hall. 

Hinkle, D. E., Wiersma, W., & Jurs, S. G. (2003). Applied Statistics for the Behavior 
Sciences (5 ed.). London: Houghton Mifflin. 

Hu, L., & Bentler, P. M. (1999). Cutoff Criteria for Fit Indexes in Covariance Structure 
Analysis: Conventional Criteria Versus New Alternatives. Structural Equation 
Modeling: A Multidisciplinary Journal, 6(1), 1-55.  

Javier, G. B., Ana, G. C., Mercedes, M. N., & Pilar, R. T. (2005). Job Satisfaction: Empirical 
Evidence of Gender Differences. Women in Management Review, 20(4), 279-288.  

Jerome, N. (2013). Application of the Maslow’s hierarchy of need theory; impacts and 
implications on organizational culture, human resource and employee’s 
performance. International Journal of Business and Management Invention, 
2(3), 39-45.  

 



  113 

 

Joshi, A., Kale, S., Chandel, S., & Pal, D. K. (2015). Likert Scale: Explored and Explained. 
British Journal of Applied Science & Technology, 7(4), 396-403.  

Kaplan, M., Ogut, E., Kaplan, A., & Aksay, K. (2012). The Relationship between Job 
Satisfaction and Organizational Commitment: The Case of Hospital Employees. 
World Journal of Management, 4(1), 22-29.  

Kaur, A. (2013). Maslow’s Need Hierarchy Theory: Applications and Criticisms. Global 
Journal of Management and Business Studies, 3(10), 1061-1064.  

Kline, R. B. (2011). Principles and Practice of Structural Equation Modeling (Third Edition 
ed.). New York: The Guilford Press. 

Krejcie, R. V., & Morgan, D. W. (1970). Determining Sample Size for Research Activities. 
Educational and Psychological Measurement, 30(3), 607-610.  

Lu, L., Lu, A. C., Gursoy, D., & Neale, N. R. (2016). Work Engagement, Job Satisfaction, 
and Turnover Intentions: A Comparison Between Supervisors and Line-level 
Employees. International Journal of Contemporary Hospitality Management, 
28(4), 737-761.  

Luthans, F. (2011). Organizational Behavion: An Evidence-Based Approach. New York: 
McGraw-Hill/Irwin. 

MacCallum, R. C., Browne, M. W., & Sugawara, H. M. (1996). Power Analysis and 
Determination of Sample Size for Coveriance Structure Modeling. Psychological 
Methods, 1(2), 130-149.  

Machado, C., Luiz, S., & Barbosa, L. (2018). Organizational Commitment, Job Satisfaction 
and Their Possible Influences on Intent to Turnover. Revista de Gestao, 25(1), 
84-101.  

Malik, O. F., Waheed, A., & Malik, K. R. (2010). The Mediating Effects of Job Satisfaction 
on Role Stressors and Affective Commitment. International Journal of Business 
and Management Invention, 5(11), 223-235.  

Nguyen, T. N., Mai, K. N., & Nguyen, P. V. (2014). Factors Affecting Employees’ 
Organizational Commitment–A Study of Banking Staff in Ho Chi Minh City, 
Vietnam. Journal of Advanced Management Science, 2(1), 7-11.  

Rajan, D. (2015). Motivation and Job Satisfaction: A Study of Pharmacists in Private 
Hospitals. SAMVED International Journal of management, 9, 87-100.  

 



  114 

 

Rojanasarot, S., Gaither, C. A., Schommer, J. C., Doucette, W. R., Kreling, D. H., & Mott, D. 
A. (2017). Exploring Pharmacists' Perceived Job Alternatives: Results from the 
2014 National Pharmacist Workforce Survey. Journal of the American 
Pharmacists Association, 54(1), 47-55.  

Rovinelli, R. J., & Hambleton, R. K. (1977). On the Use of Content Specialists in the 
Assessment of Criterion-Referenced Test Item Validity. Dutch Journal of 
Educational Research, 2, 49-60.  

Sanei, N. D., & Poursalimi, M. (2018). Mediating Role of Job Satisfaction in the 
Relationship Between Motivation, Perceived Support, Training and Perceived 
Commitment. Journal of Research and Health, 8(1), 3-11.  

Schumacker, R. E., & Lomax, R. G. (2010). A Beginner’s Guide to Structural Equation 
Modeling (3 ed.). New Jersey: Lawrence Erlbaum Associates. 

Sharma, G. M., & Azmi, F. T. (2012). Job Satisfaction as a Mediator in the Relationship 
between Job Factors and Organizational Commitment: A Study of B-School 
Teachers. IMS Manthan, 7(2), 75-86.  

Srivastava, S. (2013). Job Satisfaction and Organizational Commitment Relationship: 
Effect of Personality Variables. The Journal of Business Perspective, 17(2), 159-
167.  

Tan, T. H., & Waheed, A. (2011). Herzberg’s motivation-hygiene theory and job 
satisfaction in the malaysian retail sector: the mediating effect of love of 
money. Asian Academy of Management Journal, 16(1), 73–94.  

Thamby, S. A., & Subramani, P. (2014). Seven-star Pharmacist Concept by World Health 
Organization. Journal of Young Pharmacists, 6(2), 1-3.  

Waldman, J. D., Kelly, F., Arora, S., & Smith, H. L. (2004). The Shocking Cost of Turnover 
in Health Care. Health Management Review, 29(1), 2-7.  

Yamane, T. (1967). Statistics; An Introductory Analysis (2 ed.). New York: Harper & Row. 
Yousef, D. A. (2002). Job Satisfaction as a Mediator of the Relationship Between Job 

Stressors and Affective, Continuance, and Normative Commitment: A Path 
Analytical Approach. International Journal of Stress Management, 9(2), 99-112.  

Yu, C. Y. (2002). Evaluating Cutoff Criteria of Model Fit Indices for Latent Variable 
Models with Binary and Continuous Outcomes. (Doctor of Philosophy in 

 



  115 

 

Education), University of California.    
เขมณัฐ ภูกองไชย. (2556). องค์การและการจัดการเชิงกลยุทธ์ . อุดรธานี: คณะมนุษย์ศาสตร์และ

สังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฎอุดรธานี. 
เขมณัฐ ภูกองไชย. (2559). เทคนิคการบริหาร. อุดรธานี : คณะมนุษย์ศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยราชภัฎอุดรธานี. 
เถลิงศักดิ์  อินทรสร. (2554). แรงจูงใจกับการปฏิบัติงานของพนักงานรักษาความปลอดภัย ใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี. (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต), มหาวิทยาลัย
ศิลปากร.    

เปรมิศา บุญเกิด, & รัชนีวรรณ วนิชย์ถนอม. (2559). ความสัมพันธ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก การ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และความตั้งใจในการลาออกโดยมีความพึงพอใจในงานเป็นตัว
แปรสื่อในพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย์คัดสรรแห่งหนึ่งในภาคตะวันออก. สังคมศาสตร์
และมนุษยศาสตร์, 42(2), 148-169.  

เพ็ญพิชชา ล้วนดี, & เยาวลักษณ์ อ่ าร าไพ. (2558). แรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลบ้านแพ้ว (องค์การมหาชน). วารสารเกื้อการุณย์, 22(1), 48-59.  

โชติกา ระโส. (2555). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค์. 
(วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต), มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.    

โสมย์สิรี มูลทองทิพย์. (2556). ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
อ าเภอท่ามะกา. (วิทยานิพนธ์ปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต), มหาวทยาลัยศิลปากร.    

กมลพร กัลยาณมิตร. (2559). แรงจูงใจ 2 ปัจจัย พลังสู่ความส าเร็จ. วารสารวไลยอลงกรณ์ปริทัศน์ 
(มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์), 6(3), 175-183.  

กรแก้ว จันทภาษา, รักษวร ใจสะอาด, & นุศราพร เกษมสมบูรณ์. (2550). การเคลื่อนย้ายและกระจาย
ก าลังคนของเภสัชกรในประเทศไทย : จากอดีตถึงปัจจุบัน. มหาวิทยาลัยขอนแก่น.    

กฤษดา น่วมจิตร์. (2558). ภาวะผู้น าที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน : กรณีศึกษา คณะวิศกรรม
ศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี .  (วิทยานิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิต), มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี.    

กองยุทธศาสตร์และแผนงาน กระทรวงสาธารณสุข. (2561). รายงานข้อมูลบุคลากรด้านสาธารณสุข ปี 
2560: กระทรวงสาธารณสุข. 

กังวาน ยอดวิศิษฎ์ศักดิ์. (2557). การสร้างความผูกพันของพนักงานโดยแนวคิดองค์การแห่งความสุขใน
กลุ่มคน Gen-Y. WMS Journal of Management, 3(2), 1-10.  

กาญจนา พันธ์ศรีทุม. (2559). อิทธิพลของปัจจัยด้านความยึดมั่นผูกพันในงาน ความผูกพันต่อองค์การ 
และความพึงพอใจในงาน ที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง. 

 



  116 

 

(วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต), มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์.    
กิตติพงศ์ พลเสน. (2560). ประวัติศาสตร์โลกและประวัติศาสตร์การสาธารณสุข. วารสารสาธารณสุชสา

สตร์, 47(3), 235-240.  
กิติพัฒน์ ดามาพงษ์. (2559). ความสุข ความพึงพอใจ ต่อความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อส านักงาน

ก อ ง ทุ น ส นั บ ส นุ น ก า ร ส ร้ า ง เส ริ ม สุ ข ภ า พ  (ส ส ส .) .  (ป ริ ญ ญ า ม ห า บั ณ ฑิ ต ) , 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์.    

ขวัญฤทัย นาคดี. (2557). แรงจูงใจที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษา 
สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมา. (ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต), มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลอีสาน.    

คณะกรรมการอ านวยการจัดท าแผนพัฒนาสุขภาพแห่งชาติ กระทรวงสาธารณสุข. (2549). แผนพัฒนา
สุขภาพแห่งชาติในช่วงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ ๑๐ พ.ศ. ๒๕๕๐-๒๕๕๔. 
กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์องค์การสงเคราะห์ทหารผ่านศึกในพระบรมราชูปถัมภ์. 

คณะกรรมการอ านวยการจัดท าแผนพัฒนาสุขภาพแห่งชาติ กระทรวงสาธารณสุข. (2559). แผนพัฒนา
สุขภาพแห่งชาติ ฉบับที่ ๑๒ พ.ศ. ๒๕๖๐-๒๕๖๔. กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์องค์การสงเคราะห์ทหาร
ผ่านศึกในพระบรมราชูปถัมภ์. 

คณะท างานจัดท าคู่มือการจ่ายค่าตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน. (2559). คู่มือการจ่ายค่าตอบแทน
ตามผลการปฏิบัติงาน (Pay for Performance : P4P): ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
กองยุทธศาสตร์และแผนงาน. 

จักรพงษ์ อินทรสงเคราะห์, วราภรณ์ รุ่งเรืองกลกิจ, & อมรรัตน์ ภิญโญอนันตพงษ์. (2558). ความผูกพัน
ต่อองค์การของนักบินผู้ช่วย บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน). วารสารการจัดการสมัยใหม่, 
13(1), 119-132.  

จารุภา สุวรรณเวช. (2016). The Enemy of Engagement. HROD Journal, 8(2), 119-124.  
จิรภา อินจันทร์สุข, & ทองหล่อ วงษ์อินทร. (2560). รูปแบบการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การของครูใน

สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 7. วารสารบัณฑิตศึกษา 
มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์, 11(1), 22-32.  

จิราพร ระโหฐาน. (2559). ความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร คุณภาพชีวิตและ
ความสุขในการท างาน กับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรสุขภาวะเขตพ้ืนที่ภาค
ตะวันออก. วารสารวิชาการศรีปทุม ชลบุรี, 24-34.  

จุไรลักษณ์ ตั้งสกุลนุรักษ์, ชนม์ชนก อินทร์เกลี้ยง, & พิชญา ขันติพงษ์. (2558). ความสัมพันธ์ระหว่าง
วัฒนธรรมองค์การ ความพึงพอใจในงานและความตั้งใจจะลาออก การวิเคราะห์อิทธิพลก ากับ
และอิทธิพลการส่งผ่าน. (วิทยาศาสตรบัณฑิต), จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย.    

 



  117 

 

ชัยนรินท์ ไชยวัฒน์รวี. (2559). การท างานเป็นทีม ความไว้วางใจในองค์กร อิสระในการ าางาน การให้
อ านาจในการตัดสินใจ และการฝึกอบรมพนักงานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร. (วิทยานิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต) , 
มหาวิทยาลัยกรุงเทพ.    

ชัยวัฒน์ เหล่าสันติสุข, & อรพิณ สันติธีรากุล. (2555). ความผูกพันของพนักงานต่อบริษัท พรีเซิร์ฟ ฟู้ด 
สเปเชียลตี้ จ ากัด. วารสารบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, 1(3), 166-187.  

ชุติกาญจน์ หฤทัย, สมจิตต์ วงศ์สุวรรณสิริ, อรุณี ไพศาลพาณิชย์กุล, โศภิษฐ์ สุวรรณเกษาวงษ์, & พัชรีย์ 
กลัดจอมพงษ์. (2560). แนวทางการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาลส าหรับโรงพยาบาลชุมชนที่
ยกฐานะเป็นโรงพยาบาลทั่วไป. นนทบุรี: บริษัท ส านักพิมพ์ สื่อตะวัน จ ากัด. 

ณัฏฐ์สุมณ ลักษิกาวราสิริ, & สุนันทา มูลทา. (2555). Professor Dr. Frederick Herzberg. กรุงเทพฯ: 
คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์. 

ณัทพล โตบารมีกุล. (2555). ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานธนาคารธนชาต สังกัดส านักงานภาคกลาง 3. (วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตร์
มหาบัณฑิต), มหาวิทยาลัยศิลปากร.    

ดิเรก สวัสดิ์ดรงค์. (2559). ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านปฏิบัติงาน ความผูกพันต่อองค์กรและ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานศูนย์บริการเชฟโรเลต ในเขตกรุงเทพมหานคร.  
(วิทยานิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต), มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี.    

ธนัญพร สุวรรณคาม. (2559). ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงาน ที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง (วิทยานิพนธ์ปริญญาศิลปศาสตรมหา
บัณฑิต), มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  

ธนัญพร สุวรรณคาม, & จารุวรรณ สกุลคู. (2560). ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจใน
งาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ ง. Paper 
presented at the งานประชุมวิชาการนานาชาติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ครั้งที่ 8 
(RMUTCON 2017), นนทบุรี. 

ธนาคาร ขันธพัด. (2557). ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ าจุน และคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความ
จงรักภักดีของผู้ปฏิบัติงานในองค์กร กรณี ศึกษา การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย. 
(วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต), มหาวิทยาลัยกรุงเทพ.    

นงลักษณ์ พะไกยะ, บุญเรือง ขาวนวล, พุดตาน พันธุเณร, อดุลย์ บ ารุง, & ธิดาพร จิรวัฒนะไพศาล. 
(2561). ความต้องการก าลังคนด้านสุขภาพส าหรับระบบบริการปฐมภูมิในปี พ.ศ. 2569. 
วารสารวิจัยระบบสาธารณสุข, 12(2), 189-204.  

นพดล ฤทธิโสม. (2558). กลยุทธ์การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครูสังกัด

 



  118 

 

กรุงเทพมหานคร. (วิทยานิพนธ์ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต), มหาวิทยาลัยศิลปากร.    
นวัสนันท์ วงศ์ประสิทธิ์. (2557). การศึกษาแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์กรตามมุมมองของ

ผู้อ านวยการโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย. วารสารสาธารณสุขมหาวิทยาลัยบูรพา, 9(1), 
1-12.  

นุตนลิน ลิมาพร. (2558). ปัจจัยแรงจูงใจและความพึงพอใจที่มีต่อการท างานในอุตสาหกรรมโรงแรม 
(วิทยานิพนธ์ปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต), มหาวิทยาลัยกรุงเทพ.    

ปฐมวงค์ สีหาเสนา. (2557). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง ต าบลบาง
กะจะ อ าเภอเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี. (วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต), 
มหาวิทยาลัยบูรพา.    

ปุณยภา พวงทับทิม. (2560). คุณภาพการบริการและความพึงพอใจโรงพยาบาล AAA อ าเภอศรีราชา 
จังหวัดชลบุรี. (วิทยานิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต), มหาวิทยาลัยบูรพา.    

พงษ์เทพ จันทสุวรรณ. (2558). The function of the executive. วารสารสมาคมนักวิจัย , 20(2), 
172-176.  

พระราชบัญญัติ,  (2537, 26 มิถุนายน). 
พฤทธิพร นครชัย, & ชัยพงษ์ พงษ์พานิช. (2560). สร้างองค์กรในยุค 4.0. กรุงเทพฯ: บริษัท โพสต์พับ

ลิชชิง จ ากัด. 
พัชราภรณ์ มูลทองสงค์ , & สุพัตรา จุณณะปิยะ. (2560). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

เทศบาลต าบล อ าเภอบางเลน จังหวัดนครปฐม. วารสารสหวิทยาการวิจัย: ฉบับบัณฑิตศึกษา, 
6(1), 70-78.  

พิชญา วัฒนรังสรรค์. (2558). การเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาว 
ย่านสยามสแควร์. (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต), มหาวิทยาลัยกรุงเทพ.    

พูลพงศ์ สุขสว่าง. (2557). หลักการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง. วารสารมหาวิทยาลัยนราธิวาสราช
นครินทร์, 6(2), 136-145.  

มณฑกา ธีรชัยสกุล. (2551). ประวัติศาสตร์การแพทย์แบบโฮมีโอพาธีย์. วารสารส านักการแพทย์
ทางเลือก, 1(1), 11-14.  

มนตรี  พิ ริยะกุล . (2558a). ตั วแปรก ากับและตัวแปรคันกลางในตัวแบบสมการโครงสร้าง. 
วารสารวิชาการเทคโนโลยีอุตสาหกรรม, 11(3), 83-96.  

มนตรี พิริยะกุล. (2558b). ตัวแปรคั่นกลางและการทดสอบอิทธิพลทางอ้อม. วารสารการจัดการและ
การพัฒนา มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี, 2(1), 11-31.  

ยุวรี ผลพันธิน. (2561). บทบาทการส่งผ่านของตัวแปร: หลักการและการน าไปใช้. Veridian E-
Journal, Silpakorn University, 11(3), 3433-3441.  

 



  119 

 

รักษ์เกียรติ จิรันธร, ณรงค์ศักดิ์ สิงห์ไพบูลย์พร, ปริชชา โลหะนวกุล, & ปิ่นฤดี ตรีรัตนไพบูลย์. (2549). 
ปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ของเภสัชกรประจ าหน่วยบริการสุขภาพระดับ
ปฐมภูมิ (PCU): กรณศึกษาในภาคใต้ตอนบน. สงขลานครินทร์เวชสาร, 24(2), 505-516.  

รัศมี เอกณรงค์. (2556). แรงจูงใจในการท างานและความพึงพอใจในงานที่มีความส าพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (ระดับปฏิบัติการ) ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ใน
กรุงเทพมหานคร. (วิทยานิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต), มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิ
โรฒ.    

ราชกิจจานุเบกษา, เล่ม 132 C.F.R. (2558, 24 มีนาคม). 
ราชกิจจานุเบกษา, เล่ม 133 C.F.R. (2559, 18 ธันวาคม). 
รุ่งทิวา สมตน. (2558). ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

โรงพยาบาล. (วิทยานิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต), มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.    
รุ่งฤดี กล้าหาญ. (2546). การศึกษาเปรียบเทียบปัจจัยที่มีผลต่อการเลือกใช้บริการและความพึงพอใจใน

การรับบริการของโรงพยาบาลรัฐบาลและเอกชนในกรุงเทพมหานคร. (วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตร์
มหาบัณฑิต), มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์.    

วรพจน์ สุทธิสัย. (2545). การจูงใจ สิ่งล่อใจ และความพึงพอใจในงาน. นครราชสีมา: ส านักวิชา
เทคโนโลยีสังคม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี. 

วรรณา อาวรณ์. (2557). แรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการรัฐสภา ระดับ
ปฏิบัติงาน ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร. (สารนิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต) , 
มหาวิทยาลัยเกริก.    

วิกิ พี เดีย สารานุกรมเสรี . (2561). แรงจูงใจ.   Retrieved from https://th.wikipedia.org/wiki/
แรงจูงใจ 

ศรัณย์ พิมพ์ทอง. (2557). ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย
สายวิชาการในประเทศไทย. วารสารบริหารธุรกิจ, 37(142), 16-32.  

ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต, เฉลิมพล แจ่มจันทร์, กาญจนา ตั้งชลทิพย์, & จรัมพร โห้ล ายอง. (2555). คุณภาพ
ชีวิต การท างานและความสุข (Vol. 2). นครปฐม: บริษัท อัพทรูยู ครีเอทนิว จ ากัด. 

สตีฟ แชนเลอร์. (2554). วิธีสร้างแรงจูงใจคน แปลจาก The Hands-off Manager แปลโดย สุดาวรรณ 
อริยะทรัพย์. นนทบุรี: บี มีเดีย. 

สมจิตร จันทร์เพ็ญ. (2557). ความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน (องค์กร
มหาชน). (วิทยานิพนธ์ปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต), สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์.    

สมาคมเภสัชกรรมโรงพยาบาล (ประเทศไทย). (2561). มาตรฐานวิชาชีพเภสัชกรรมโรงพยาบาล พ.ศ. 
2561-2565. 

 

https://th.wikipedia.org/wiki/
https://th.wikipedia.org/wiki/


  120 

 

สรนันท์ บางแสง. (2556). ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงาน บริษัท เบอร์ลี่ ยุคเกอร์ จ ากัด (มหาชน). (วิทยานิพนธ์ปริญญาศิลปศาสตรมหา
บัณฑิต), มหาวิทยาลัยศิลปากร.    

สายพิณ สายด า, & พีระศักดิ์ ศรีฤาชา. (2552). บรรยากาศองค์การที่มีผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อ
องค์การของเภสัชกรโรงพยาบาลศูนย์ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ. วารสารเภสัชกรรมไทย, 
1(1), 71-83.  

ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ. (2556). รายงานวิจัยความต้องการและความคาดหวัง
ของคนภาษีเจริญต่อการออกก าลังกาย. มหาวิทยาลัยสยาม.    

ส านักอนามัยสิ่งแวดล้อม กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข. (2555). แผนยุทธศาสตร์อนามัย
สิ่งแวดล้อมแห่งชาติฉบับที่ ๒ พ.ศ. ๒๕๕๕-๒๕๕๙. กรุงเทพฯ: ส านักงานกิจการโรงพิมพ์ 
องค์การสงเคราะห์ทหารผ่านศึก. 

สุรฉัตร ง้อสุรเชษฐ์, ภาณุพงศ์ พรหมเอียด, วิวรรณ ชัยฤทธิพงศ์, อาทิตยา สารานพคุณ, ฮาวารี ยีหะมะ, 
& กนกกาญจน์ ไชยกาล. (2556). การส ารวจค่าตอบแทนของเภสัชกรในประเทศไทย. วารสาร
เภสัชกรรมไทย, 5(2), 120-130.  

อทิตยา เสนะวงศ์. (2555). ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรระดับปฏิบัติการและ
ระดับหัวหน้างานที่ คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารมหาวิทยาลัย M. (วิทยานิพนธ์
ปริญญามหาบัณฑิต), มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย.    

อนันต์ มณีรัตน์. (2559). ความผูกพันองค์การ: กรณีศึกษา ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี. (ปริญญารัฐ
ประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต), จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย.    

อุทุมพร รุ่งเรือง. (2555). ความพึงพอใจในการท างาน ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัทอุตสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็ก. (วิทยานิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต) , 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.    

อุษณีย์ เอกสุวีรพงษ์, & บุรินทร์ ต.ศรีวงษ์. (2556). คุณภาพชีวิตการท างานของเภสัชกรโรงพยาบาล. 
วารสารสาธารณสุขมหาวิทยาลัยบูรพา, 8(2), 31-45.  

ฮาเซ็ม จานิ, & ณัฎฐิญา ค้าผล. (2559). ความต้องการของหัวหน้ากลุ่มงานเภสัชกรรมโรงพยาบาลใน
การเพ่ิมพูนองค์ความรู้ของเภสัชกรโรงพยาบาลสังกัดส านักงานปลัดกระทรวง กระทรวง
สาธารณสุข. วารสารไทยไภษัชยนิพนธ์, 11(1), 58-71.  

 

 

 



 

ภาคผนวก 
 

 

 

 



  122 

 

 

 

 

 



  123 

 



 

ประวัติผู้เขียน  

 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล นางสาวเวทิญาณ์ เจษฎาถาวรวงศ์ 
วัน เดือน ปี เกิด 8 สิงหาคม 2525 
สถานที่เกิด กรุงเทพมหานคร 
วุฒิการศึกษา พ.ศ. 2549 ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี คณะเภสัชศาสตร์ จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลัย  
พ.ศ. 2552 ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท ส านักวิชาวิทยาศาสตร์
เครื่องส าอาง มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง 

ที่อยู่ปัจจุบัน 593/6 ซอยพิบูลย์อุปถัมภ์ แขวงสามเสนนอก เขตห้วยขวาง กทม 10310   

 

 


	บทคัดย่อภาษาไทย
	บทคัดย่อภาษาอังกฤษ
	กิตติกรรมประกาศ
	สารบัญ
	สารบัญตาราง
	สารบัญรูปภาพ
	บทที่ 1 บทนำ
	1.1 ที่มาและความสำคัญของปัญหา
	1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	1.3 สมมติฐานของการวิจัย
	1.4 ขอบเขตของการวิจัย
	1.5 กรอบแนวคิดการวิจัย
	1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวิจัย
	1.7 นิยามศัพท์เฉพาะ

	บทที่ 2 วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง
	2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ
	2.1.1 ความหมายของแรงจูงใจ
	2.1.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ

	2.2 แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทำงาน
	2.2.1 ความหมายของความพึงพอใจในการทำงาน
	2.2.2 ความสำคัญของความพึงพอใจในการทำงาน
	2.2.3 แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทำงาน

	2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ
	2.3.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ
	2.3.2 ความสำคัญของความผูกพันต่อองค์การ
	2.3.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ

	2.4 ตัวแปรคั่นกลาง
	2.4.1 ความหมายของตัวแปรคั่นกลาง
	2.4.2 งานวิจัยที่เกี่ยวกับการเป็นตัวแปรคั่นกลางของความพึงพอใจในการทำงาน

	2.5 การสาธารณสุข โรงพยาบาล และเภสัชกร
	2.5.1 ประวัติศาสตร์การแพทย์และการสาธารณสุข
	2.5.2 เภสัชกรและวิชาชีพเภสัชกรรม
	2.5.3 โรงพยาบาลและระบบการบริการสุขภาพ


	บทที่ 3 วิธีการดำเนินการวิจัย
	3.1 ระเบียบวิธีการวิจัย
	3.2 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย
	3.3 ขนาดตัวอย่างและการสุ่มตัวอย่าง
	3.4 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย
	3.5 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
	3.6 คุณภาพของเครื่องมือวิจัย
	3.7 การเก็บรวบรวมข้อมูล
	3.8 ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล
	3.9 การวิเคราะห์ข้อมูล

	บทที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
	4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม
	4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม
	4.3 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
	4.4 ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง

	บทที่ 5 สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ
	5.1 สรุปผลการวิจัย
	5.2 อภิปรายผลการวิจัย
	5.3 ประโยชน์ของงานวิจัย
	5.4 ข้อเสนอแนะงานวิจัยในครั้งต่อไป

	รายการอ้างอิง
	ภาคผนวก
	ประวัติผู้เขียน

