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บทคัดย่อ 

การวิจยัในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การตน้สังกัดของ

พนกังาน IT Outsource ในเขตกรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยัคือ พนกังาน IT Outsource ในเขต

กรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีช่วงอายุระหว่าง 21-30 ปี มีระดบัการศึกษาปริญญา

ตรี อยู่ในสถานภาพโสด มีประสบการณ์ท างานอยู่ระหว่าง 1-5 ปี และมีรายไดต้่อเดือนอยู่ท่ี 40,001 – 50,000 

บาท ใชแ้บบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ การหาค่าเฉล่ีย ร้อย

ละ และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และใช้การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis)  ในการทดสอบสมมติฐาน ผลการวิจยัพบว่าปัจจยัจูงใจในการท างาน และปัจจยัธ ารงค์

รักษาพนกังานมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารตน้สังกดัของพนกังาน IT Outsource ในเขตกรุงเทพมหานคร 

โดยสามารถอธิบายความผกูพนัต่อองคก์ารตน้สังกดั ไดร้้อยละ 76.70  ดา้นท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุดคือ ปัจจยัธ ารงค์

รักษาพนกังาน (β = 0.568, p < 0.05) และปัจจยัจูงใจในการท างาน (β = 0.329, p < 0.05) ตามล าดบั  

 

ค าส าคัญ : ความผูกพนัต่อองค์การ, ปัจจัยจูงใจในการท างาน, ปัจจัยธ ารงค์รักษาพนักงาน 

 

ABSTRACT 
 This research aimed to investigate the factors affecting IT Outsourced employee engagement in 

Bangkok. The sample is  IT Outsource employees in Bangkok, 400 people. Most participants were 21- to  

30-year-old female. Most held a bachelor degree, being single, work experience between 1 to 5 years  with 

average income between 40,001 to 50,000 Bath. Using surveys to collect data, various statistical methods can 
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be employed for data analysis. Some common statistical measures used in data analysis include calculating the 

mean, percentages, and standard deviation. Additionally, multiple regression analy sis can be used to test 

hypotheses. The results of the study show that motivator factors and hygiene factors have an impact on the 

employee engagement of IT Outsource in Bangkok. Regression analysis showed the employee engagement 

explained 76.70%. Hygiene factors has the greatest impact (β = 0.568, p < 0.05), followed by motivator 

factors (β = 0.329, p < 0.05). 

 

Keywords : Employee Engagement, Motivator Factors,  Hygiene Factors 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

วิกฤตการณ์โควิดนั้นท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงหลายดา้นไม่วา่ จะเป็นดา้นสังคม ดา้นเศรษฐกิจ ดงันั้น
การจา้งงานจึงปรับเปล่ียนรูปแบบไปมาก มีการจา้งพนกังงานประจ านอ้ยลง มีการใชบ้ริการพนกังานจากบริษทั 
Outsource หรือการจา้งงานแบบรับเหมาบริการมากขึ้นเพื่อลดค่าใชจ่้ายขององคก์ร ปัจจุบนัการจา้งงานแบ่งออก
ได ้4 ประเภท คือ 

1. จา้งพนกังานประจ า บริษทัจะจา้งคนท่ีมีความรู้ความเช่ียวชาญมาท างานให้บริษทัโดยตรง เป็นการจา้ง
งานปกติ เป็นท่ีนิยม แต่หากมีคนลาออกจะหาคนมาท างานแทนไดย้ากกวา่ ตอ้งคดัเองโดยตรง เกือบทุก
บริษทัจะจา้งงานในลกัษณะน้ีอยูแ่ลว้ 

2. จา้งแบบ Sub Contractor คือ บริษทัจา้งให้บุคคลอ่ืนมารับช่วงต่องานท่ีมีจ านวนมาก หรือตอ้งท านอก
พื้นท่ี 

3. การจา้ง Outsource การจา้งบริษทัหรือองคก์ร ท าหนา้ท่ีเป็นตวักลางระหว่าง “พนกังาน” กบั “ผูว้่าจา้ง” 
โดยการจา้งงานลกัษณะน้ีจะไดพ้นักงานท่ีมีคุณภาพ และสามารถหาคนทดแทนได ้ถา้พนักงานมีไม่
เพียงพอ จะไม่ตอ้งคดัสรรคนเอง ไม่ตอ้งรอรับสมคัร เพียงแค่บอกบริษทั Outsource ก็ไดค้นท างานได้
แบบมืออาชีพ ไม่ตอ้งรอนาน 

4. จ้าง Freelance คือจ้างบุคคลหรือบริษัทกลางติดต่อเข้ามาอีกที เพื่อให้ท าช้ินงานนั้นๆให้สมบูรณ์
เรียบร้อยตามท่ีวางไว ้ไม่อยากจา้งแบบประจ า และมีอิสระในการเลือกมากกว่าแบบพนักงานประจ า  
(Siamrajathanee, 2022) 
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ซ่ึงการแพร่ระบาดของโควิด -19 ส่งผลกระทบต่อเศรษฐกิจและตลาดแรงงาน องคก์รต่างๆ ปรับรูปแบบการ

ท างานของตนอย่างต่อเน่ืองในช่วงของการระบาด  หากจะวิเคราะห์เจาะไปถึงรูปแบบการจ้างงานและกลุ่ม

แรงงานจากปัจจยัดงักล่าว ท าให้แนวโน้มการจา้งการของนายจา้งมีการหันมาใช้การจา้งงานในรูปแบบเอาท์

ซอร์ส (Outsource) เพิ่มมากขึ้น ดว้ยสาเหตุหลายประการ ไดแ้ก่ ความไม่แน่นอนของสถานการณ์โควิดและการ

ระบาดรอบใหม่, แรงงงานต่างดา้วท่ีกลบัประเทศ รวมถึงขอ้จ ากดัทางดา้นงบประมาณ 

สาเหตุดงักล่าว ท าให้นายจา้งเลือกใช้ “แรงงานคนไทย” ในรูปแบบเอาท์ซอร์ส (Outsource) มากขึ้นเพื่อ

บริหารจดัการตน้ทุน โดยเร่ิมจาก การทดลองวา่จา้งพนกังานเป็นจา้งระยะเวลาสั้นๆ โดยระยะเวลาในการจา้งสั้น

ลง จาก 1 ปี เป็น 3-4 เดือน ตามความตอ้งการของลูกคา้ (กรุงเทพธุรกิจ, 2564) 

เน่ืองจากพนกังาน Outsource นั้นจะไม่ไดท้ างานอยูด่ว้ยกบักบัองคก์ารตน้สังกดั เน่ืองจากพนกังานดงักล่าว

ตอ้งไปท างานท่ีส านกังานของลูกคา้ โดยเรียกสั้นๆ วา่ ไซตง์านลูกคา้ โดยพนกังาน Outsource จะตอ้งปฏิบติังาน

ตามโปรเจคท่ีลูกคา้สั่งการ ดงันั้นท่ีน่าสนใจคือ การท่ีพนักงาน Outsource จะมีความรู้สึกผูกพนักบับริษทัตน้

สังกดันั้น อะไรคือปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารตน้สังกดั แมว้า่จะมีการท างานจนจบโปรเจค

ของลูกคา้แลว้ แต่พนกังานยงัมีความตอ้งการท่ีจะอยูก่บับริษทัตน้สังกดั และยา้ยโปรเจคไปท างานกบัลูกคา้ไซต์

งานอ่ืนๆ ต่อไปตามท่ีองคก์ารตน้สังกดัมอบหมายงานให ้

โดยเฉพาะพนกังานสาย IT ท่ีเป็นท่ีตอ้งการของตลาดแรงงาน อะไรคือปัจจยัท่ีท าใหพ้นกังาน IT Outsource 

เลือกท่ีจะอยู่กบัองคก์ารตน้สังกดั เน่ืองจากผูว้ิจยัท างานในต าแหน่ง HR ในบริษทั IT Outsource แห่งหน่ึง จึงมี

ความสนใจในเร่ืองเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์าร อะไรท่ีเป็นปัจจยัท่ีจะท าให้พนกังานพึงพอใจ ส่ิงท่ีจะท าให้

พนกังานไม่ลาออก และเลือกท่ีจะอยูก่บัองคก์ารไปอีกยาวนาน 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การตน้สังกัดของพนักงาน IT Outsource ในเขต

กรุงเทพมหานคร 

ขอบเขตการวิจัย 

 1. ขอบเขตดา้นเน้ือหา  
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  1.1 ตวัแปรตน้มี 2 ตวัแปร ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจในการท างาน ประกอบดว้ย (1) ความส าเร็จในการ

ท างาน (2) การไดรั้บการยอมรับ (3) ความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน (4) ลกัษณะงานท่ีท า  และปัจจยัธ ารงค์

รักษาพนักงาน ประกอบด้วย (1) นโยบายและการบริหารขององค์การ (2) ความสัมพนัธ์กับหัวหน้างาน (3) 

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (4) สภาพการท างาน (5) ค่าตอบแทน 

  1.2 ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์าร  

 2. ขอบเขตดา้นประชากรการวิจยั  

ส ารวจตวัอยา่งพนกังาน IT Outsource ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 3. ขอบเขตดา้นระยะเวลาเก็บขอ้มูล 

 ระยะเวลาการเก็บขอ้มูล เดือนพฤษภาคม – กรกฎาคม 2566 

 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกีย่วข้อง 

1. ทฤษฎีการจูงใจในการท างาน 

 การศึกษาการจูงใจตอ้งใชเ้คร่ืองมือและเทคนิคทางจิตวิทยา ประกอบกบัประสบการณ์ในชีวิตจริงและ

ความสามารถในการวิเคราะห์ ตลอดจนการเปิดใจต่อความแตกต่าง ปกติแลว้ในการศึกษาเก่ียวกบัการจูงใจจะ

กล่าวถึงทฤษฎีส าคญั เพื่อสร้างความเขา้ใจและเป็นพื้นฐานในการน าไปประยกุต ์(ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2551) 

ทั้งน้ีผูวิ้จยัขอยกทฤษฎีสองปัจจยั (Two Factors Theory) ของเฟรเดริก เฮอร์ซเบิร์ก (Federick Herzberg) มาเป็น

ทฤษฎีในการศึกษาคร้ังน้ี 

โดยท่ี Herzberg สรุปวา่ บุคคลจะมีความตอ้งการในงานท่ีแยกจากกนัเป็นอิสระ ซ่ึงจะขึ้นอยูก่บั 2 ปัจจยั 

ไดแ้ก่ 

 1.1 ปัจจัยจูงใจในการท างาน (Motivator Factors) หมายถึง สภาพแวดลอ้มของการท างานท่ีท าให้

บุคคลเกิดความพอใจ และเกิดการจูงใจในการท างาน (ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน,์ 2551) เป็นปัจจยัภายในหรือความ

ตอ้งการภายในของบุคลากรท่ีมีอิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจในการท างาน เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน

โดยตรง (Kris Piroj, 2017) เป็นกลุ่มปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ให้ผูป้ฏิบติังานท างานดว้ยความพึงพอใจ และเป็น
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ปัจจยัท่ีจะน าไปสู่ทศันคติทางบวกและการจูงใจท่ีแทจ้ริงประกอบดว้ยปัจจยั 4 ดา้น ไดแ้ก่ 1.) ความส าเร็จในการ

ท างาน (Achievement) คือ การท่ีสามารถท างานไดส้ าเร็จ ทนัตามเป้าหมาย การมีส่วนร่วมในการท างานของ

หน่วยงานให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ ความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ  2.) ความก้าวหน้าในอาชีพ 

(Advancement) หรือโอกาสในการเจริญเติบโต (Possibility of Growth) คือ การมีโอกาสไดก้า้วขึ้นสู่ต าแหน่งท่ี

สูงขึ้น การไดรั้บการเล่ือนขั้นเม่ือปฏิบติังานส าเร็จ การมีโอกาสไดศึ้กษาหาความรู้เพิ่มเติมหรือการได้รับการ

ฝึกอบรม เป็นตน้ 3.) ลกัษณะงานท่ีสร้างสรรคแ์ละทา้ทาย (Work Itself) คือ ความน่าสนใจของงาน มีความทา้

ทายความสามารถในการทeงาน ความมีอิสระในการท างาน เป็นตน้ 4.) การยอมรับนบัถือ (Recognition) คือ การ

ไดรั้บการยกย่องชมเชยในความสามารถ ความภาคภูมิใจในอาชีพ การไดรั้บการยอมรับจากองคก์าร การไดรั้บ

การยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน และการมีเกียรติ ศกัด์ิศรีในอาชีพ เป็นตน้ (กมลพร กลัยาณมิตร, 2559) 

 1.2 ปัจจัยธ ารงค์รักษาพนักงาน (Maintenance หรือ Hygiene Factors) หมายถึงสภาพแวดลอ้มของการ

ท างานท่ีป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่พอใจในงาน และร่วมรักษาให้บุคคลปฏิบติังานในองคก์าร (ณัฏฐพนัธ์ เขจร

นันทน์, 2551) ไดแ้ก่ 1.) นโยบายและการบริหารงานในองค์การ (Company Policy and Administration) คือ  

นโยบาย การควบคุม ดูแล ระบบขั้นตอนของหน่วยงาน มีการเขียนนโยบายท่ีชดัเจน วิธีการบริหารงาน ของ

องค์การ มี มีความเป็นธรรม และมีการแจ้งนโยบายให้ทราบอย่างทั่วถึง 2.) ความสัมพนัธ์กับหัวหน้างาน 

(Interpersonal Relations with Supervision) หมายถึง การสามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่ง

ดีต่อกัน เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือ และการได้รับความช่วยเหลือจากหัวหน้างาน  3.) 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร (Relations with Peers) หมายถึง สามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึง

กนัและกนั เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือและการไดรั้บความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน 4.)

ค่าตอบแทน (Compensations) คือ ผลตอบแทนท่ีองคก์ารจ่ายใหแ้ก่บุคลากรส าหรับการท างานให้องคก์าร ไม่วา่

จะเป็นในรูปของเงินเดือน ค่าจา้ง รวมทั้งการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานให้เหมาะสม หรือเป็นผลตอบแทน

ชนิดใดชนิดหน่ึงซ่ึงบุคลากรไดรั้บเพิ่มเติม นอกเหนือจากเงินเดือน ค่าจา้ง ไดแ้ก่สวสัดิการดา้นสุขภาพและการ

ประกันชีวิต วนัหยุดพกัผ่อนหรือ พกัร้อน เงินช่วยค่าครองชีพ เงินโบนัส เป็นตน้ 5.) สภาพแวดลอ้มในการ

ท างาน (Working Conditions) คือ สภาพแวดลอ้มทางกายภาพท่ีท างาน เช่น หอ้งท างาน เสียง แสงสวา่ง อุณหภูมิ

การระบายอากาศ กล่ิน บรรยากาศในการท างาน ชัว่โมง ในการท างาน รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น 

อุปกรณ์เคร่ืองมือต่างๆ เป็นตน้ (กมลพร กลัยาณมิตร, 2559) 
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2. ความผูกพนัต่อองค์การ 

 ความผูกพนักบัองคก์าร หมายถึงทศันคติท่ีสะทอ้นความเก่ียวขอ้งระหว่างบุคคลกงัองคก์าร ซ่ึงเขายินดี

ท่ีจะมีส่วนร่วมเป็นสมาชิก และไม่เต็มใจท่ีจะจากองค์การไป โดยนักวิชาการได้อธิบายความผูกพนัระหว่าง

บุคคลและองคก์ารจาก 2 มุมมองคือ 

 2.1 ความผูกพนัอย่างต่อเน่ือง หรือท่ีเรียกว่า Side – bets Orieantation พนักงานมีแนวโน้มจะอยู่กบั

องคก์าร เน่ืองจากเขาไม่สามารถจะออกไปได ้ตวัอย่างเช่น เขาอาจจะสูญเสียเวลา แรงพยายาม ประโยชน์ท่ีจะ

ไดรั้บ ถา้เขาออกจากองคก์ารไป 

 2.2 ความสอดคลอ้งของเป้าหมายระหว่างบุคคลและองคก์าร หรือท่ีเรียกว่ามโนทศัน์ท่ีบุคคลพร้อมจะ

ยอมรับ และปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายของตนและองค์การ ซ่ึงมีความสอดคล้องกัน โดยบุคคลจะยงัคง

ปฏิบติังานร่วมกบัองคก์าร เน่ืองจากปัจจยั 3 ประการ ไดแ้ก่ มีความเช่ือในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร, มี

ความพร้อมท่ีจะทุ่มเทท างานในนามขององคก์าร และมีความพร้อมท่ีจะทุ่มเทท างานในนามขององคก์าร (ณัฏฐ

พนัธ์ เขจรนนัทน์, 2551)  

3. ปัจจัยท่ีมีอทิธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การนั้น คือแรงจูงใจในการท างาน และปัจจัยธ ารงค์รักษา

พนกังาน ซ่ึงแรงจูงใจในการท างาน ประกอบไปดว้ย ความส าเร็จในการท างาน ซ่ึงจะสร้างความพึงพอใจใหก้บั

พนักงาน  (Ulriksen, 1997)   ความกา้วหน้าในอาชีพ หรือโอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง เป็นตวัแปรส าคญัต่อ

ความผูกพันต่อองค์การ ดังนั้ นการเพิ่มความพึงพอใจในงานของพนักงานสามารถลดการเปล่ียนงานได้ 

(DeConinck & Stilwee, 1996) การมอบหมายงานใหม่ให้น่าสนใจและงานท่ีทา้ทายจะเพิ่มความพึงพอใจในการ

ท างานของพนกังานและไม่รู้สึกเบ่ือง่ายและอตัราการลาออกให้ลดลงได ้(Hon et al., 2012) และการไดรั้บการ

ไดรั้บความไวว้างใจจากหวัหนา้ ลว้นมีผลต่อความผกูพนักบัองคก์าร (เกศริน ป่งกวาน, 2558) 

 ส าหรับปัจจยัธ ารงครั์กษาพนกังาน ประกอบไปดว้ย นโยบายและการบริหารงาน เม่ือพนกังานไม่รู้สึก

พึงพอใจในนโยบายขององคก์ารจะส่งผลให้รู้สึกไม่พึงพอใจในการท างาน นอกจากน้ี งานท่ีไม่ถนดั กฎเกณฑท่ี์

เข้มงวดเกินไปขัดต่อความรู้สึกและ นโยบายท่ีไม่ละเอียด ไม่ชัดเจน จะส่งผลต่อความสัมพันธ์ระหว่าง

ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานตลอดจนการท่ีผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติั

ตนเหมือนเจา้นาย ส่งผลใหเ้กิดความไม่พอใจในการท างาน และจะส่งผลต่อความผกูพนัธ์ต่อองคก์าร (Ulriksen, 
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1997)  สภาพแวดลอ้มในการท างาน บรรยากาศของเพื่อนร่วมงาน ลว้นมีความส าคญัและเก่ียวพนักบัแรงจูงใจ

ในการท างานซ่ึงจะช่วยให้งานมอบหมายประสบผลส าเร็จมากขึ้น รวมถึงนโยบายท่ีสามารถปฏิบติัไดจ้ะช่วย

กระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจในการท างานเพิ่มขึ้น (Peck, 2002) การไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสม งานเหมาะสมกับ

หน้าท่ีความรับผิดชอบ สถานท่ีท างาน และสภาพแวดลอ้มในการท างานเหมาะสม เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์าร (เกศริน ป่งกวาน, 2558) 

สมมติฐานการวิจัย 

H1  : ปัจจยัจูงใจในการท างานมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

H2  : ปัจจยัธ ารงครั์กษาพนกังานมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปัจจัยจูงใจในการท างาน 

- ความส าเร็จในการท างาน 

- ความกา้วหนา้ในอาชีพ 

-ลกัษณะงานท่ีสร้างสรรคแ์ละทา้ทาย 

-การยอมรับนบัถือ 

ปัจจัยธ ารงค์รักษาพนักงาน 

- นโยบายและการบริหารงานใน

องคก์าร 

-ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน 

-ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลใน

องคก์าร 

-ค่าตอบแทน 

-สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

ความผูกพนัต่อองค์การ 

H1 

H2 
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ระเบียบวิธีวิจัย 

ประชากร 

 ประชากรท่ีใชศึ้กษาคร้ังน้ี คือพนกังาน IT Outsource ในเขตกรุงเทพมหานคร  

กลุ่มตัวอย่าง 

 การเลือกกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีคือ พนกังาน IT Outsource ในเขตกรุงเทพมหานคร แต่

ดว้ยไม่ทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน จึงไดใ้ชว้ิธีการค านวณโดย ใชสู้ตร W.G. Cochran (1977) ท่ีระดบัความ

เช่ือมัน่ 95% ท่ีความคลาดเคล่ือน ± 5% ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งเก็บขอ้มูลจ านวน 385 คน โดยผูว้ิจยัท าการ

เก็บขอ้มูลจ านวน 400 คน และท าการแจกแบบสอบถามแบบออนไลน์โดยท าผา่น Google Form และส่งลิ้งค์

ใหก้บัพนกังาน IT Outsoure ในเขตกรุงเทพมหานคร 

การสร้างเคร่ืองมือ 

เคร่ืองมือท่ีใชวิ้จยัคร้ังน้ีคือแบบสอบถามโดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วนดงัน้ี  

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 

สถานภาพ ประสบการณ์ท างาน และรายไดต้่อเดือน ในส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 อา้งอิงจากงานวิจยัของ Tan and 

Wahee, (2011) ซ่ึงส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการท างาน แบ่งเป็น 4 ดา้น ทั้งหมด 12 ขอ้ คือ 

(1) ความส าเร็จในการท างาน จ านวน 3 ขอ้ (2) ความกา้วหนา้ในอาชีพ จ านวน 3 ขอ้ (3) ลกัษณะงานท่ีสร้างสรรค์

และทา้ทาย จ านวน 3 ขอ้ และ (4) การยอมรับนบัถือ จ านวน 3 ขอ้ ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัธ ารงค์

รักษาพนกังาน แบ่งเป็น 5 ดา้น ทั้งหมด 13 ขอ้ คือ (1) นโยบายและการบริหารงานในองคก์าร (2) ความสัมพนัธ์

กับหัวหน้างาน (3) ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ (4) ค่าตอบแทน และ(5) สภาพแวดลอ้มในการ

ท างาน และส่วนท่ี 4 ระดบัความความผูกพนัต่อองคก์าร จ านวนทั้งหมด 4 ขอ้ (Rasool et al., 2021) ซ่ึงลกัษณะ

ค าถามในส่วนท่ี 2 – 4 เป็นมาตราอนัตรภาค (Interval Scales) 5 ระดบั โดยมีเกณฑ์ 1 = ไม่เห็นดว้ยอย่างยิง่ และ 

5 = เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

น าแบบสอบถามท่ีสร้างขึ้นมา Try Out กบักลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 คน ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS for 

Windows หาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ดว้ยวิธีการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิ Cronbach (Cronbach’s alpha 
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coefficient) ซ่ึงค่าท่ียอมรับไดข้องตวัสถิติคือ มากกว่า 0.7 สามารถวดัค่าความน่าเช่ือถือในแต่ละดา้นไดด้งัน้ี 

ด้านความส าเร็จในการท างาน เท่ากับ 0.847 ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ เท่ากับ 0.787 ด้านลักษณะงานท่ี

สร้างสรรค์และทา้ทาย เท่ากับ 0.852 การยอมรับนับถือ เท่ากับ 0.935 ด้านนโยบายและการบริหารงานใน

องค์การ เท่ากับ 0.831 ด้านความสัมพนัธ์กับหัวหน้างาน เท่ากับ 0.933 ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลใน

องคก์าร 0.930 ดา้นค่าตอบแทน เท่ากบั 0.768 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานเท่ากบั 0.824 และความผูกพนั

ต่อองคก์าร เท่ากบั 0.862  ดงันั้นจึงน าแบบสอบถามมาใชก้บักลุ่มตวัอยา่งต่อไป 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิเคราะห์ขอ้มูล 1. ปัจจยัส่วนบุคคล ใชส้ถิติคือ จ านวนและร้อยละ 2. การวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจในการ

ท างาน และปัจจัยธ ารงค์รักษาพนักงานใช้สถิติ คือค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 3. วิเคราะห์ค่า

สัมประสิทธ์ิการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  เพื่อทดสอบปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์าร 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 56.75 มีช่วงอายรุะหวา่ง 21-30 ปี คิดเป็นร้อย
ละ 52.00 ระดบัการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 88.50 สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 72.25 มีประสบการณ์
ท างานอยูร่ะหวา่ง 1 - 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 38.75 และมีรายไดต้่อเดือนอยูท่ี่ 40,001 – 50,000 คิดเป็นร้อยละ 31.00 
ตารางท่ี 1 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจในการท างาน และ ปัจจยัธ ารงครั์กษาพนกังานของ
พนกังาน IT Outsource ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
ตาราง 1 แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของ ปัจจยัจูงใจในการท างานและปัจจยัธ ารงครั์กษา
พนกังานท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารตน้สังกดัของพนกังาน IT Outsource ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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ปัจจัย  SD ระดับ 

ปัจจัยจูงใจในการท างาน 4.01 0.61 มาก 
ดา้นความส าเร็จในการท างาน 4.28 0.66 มากท่ีสุด 
ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ 4.18 0.63 มาก 
ดา้นลกัษณะงานท่ีสร้างสรรคแ์ละทา้ทาย  4.16 0.77 มาก 
ดา้นการยอมรับนบัถือ 4.16 0.58 มาก     

ปัจจัยธ ารงค์รักษาพนักงาน  4.18 0.69 มาก 
ดา้นนโยบายและการบริหารงานในองคก์าร  4.16 0.77 มาก 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน 4.16 0.78 มาก 
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร 4.18 0.76 มาก 
ดา้นค่าตอบแทน 4.23 0.76 มากท่ีสุด 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  4.20 0.82 มาก 

รวมทุกด้าน 4.17 0.63 มาก 
 

จากตารางท่ี 1 พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการท างานและปัจจยัธ ารงครั์กษาพนกังานภาพรวมทุกดา้นอยูใ่น
ระดบัมาก (  = 4.17, SD = 0.63)  โดยปัจจยัจูงใจในการท างานภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 4.01, SD = 0.61) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นความส าเร็จในการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (  = 4.28, SD = 0.66) 
รองลงมาเป็นดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพอยูใ่นระดบัมาก (  = 4.18, SD = 0.63) ต่อมาดา้นลกัษณะงานท่ี
สร้างสรรคแ์ละทา้ทายอยูใ่นระดบัมาก (  = 4.16, SD = 0.77) และดา้นการยอมรับนบัถืออยูใ่นระดบัมาก (  = 
4.16, SD = 0.58) ตามล าดบั 

ส าหรับปัจจยัธ ารงครั์กษาพนกังานภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 4.18, SD = 0.69) เม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้นพบวา่ ดา้นค่าตอบแทนอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (  = 4.23, SD = 0.76) รองลงมาเป็นดา้นดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การท างานอยูใ่นระดบัมาก (  = 4.20, SD = 0.82) ต่อมาดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ารอยูใ่นระดบั
มาก (  = 4.18, SD = 0.76) ดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งานอยูใ่นระดบัมาก (  = 4.16, SD = 0.78) และดา้น
นโยบายและการบริหารงานในองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก (  = 4.16, SD = 0.77) ตามล าดบั 
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ตาราง 2 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การต้นสังกัดของ

พนกังาน IT Outsource ในเขตกรุงเทพมหานคร และตวัแปรพยากรณ์ทั้ง 2 ตวั ประกอบไปดว้ย ปัจจยัจูงใจใน

การท างานและปัจจยัธ ารงครั์กษาพนกังาน 

ตัวแปรท านาย B 
Std. 

Error 
β t 

p-
value 

(Constant) 0.303 0.125   2.431 0.015* 
ปัจจยัจูงใจในการท างาน 0.400 0.067 0.329 5.926 0.000* 
ปัจจยัธ ารงครั์กษาพนกังาน 0.572 0.056 0.568 10.235 0.000* 
R Square = 0.767   Adjusted R Square= 0.766   F = 654.663   Sig.= 0.000* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 2 พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการท างาน และปัจจยัธ ารงครั์กษาพนกังานมีอิทธิพลต่อความผูกพนั

ต่อองค์การตน้สังกดัของพนักงาน IT Outsource ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยสามารถอธิบายความผูกพนัต่อ

องค์การตน้สังกดั ไดร้้อยละ 76.70  ดา้นท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุดคือ ปัจจยัธ ารงค์รักษาพนักงาน (β = 0.568, p < 

0.05) และปัจจยัจูงใจในการท างาน (β = 0.329, p < 0.05) ตามล าดบั โดยท่ีปัจจยัธ ารงครั์กษาพนกังาน และปัจจยั

จูงใจในการท างานท่ีสูงขึ้ นจะท าให้ความผูกพนัต่อองค์การต้นสังกัดของพนักงาน IT Outsource ในเขต

กรุงเทพมหานครเพิ่มมากขึ้น 

สรุปและอภิปรายผล 

พนกังาน IT Outsource ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีช่วงอายุ
ระหวา่ง 21-30 ปี มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี อยูใ่นสถานภาพโสด มีประสบการณ์ท างานอยูร่ะหวา่ง 1 - 5 ปี 
และมีรายไดต้่อเดือนอยูท่ี่ 40,001 – 50,000 บาท 

ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัจูงใจในการท างานและปัจจยัธ ารงครั์กษาพนกังานภาพรวมทุกดา้นอยู่ในระดบั

มาก เม่ือพิจารณาปัจจยัจูงใจในการท างานเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นความส าเร็จในการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

และดา้นอ่ืนๆ ไดแ้ก่ ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นลกัษณะงานท่ีสร้างสรรคแ์ละทา้ทาย และดา้นการยอมรับ

นบัถืออยู่ในระดบัมาก ส าหรับปัจจยัธ ารงครั์กษาพนกังานเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าดา้นค่าตอบแทนอยูใ่น

ระดับมากท่ีสุด และด้านอ่ืนๆ ได้แก่ ด้านสภาพแวดลอ้มในการท างาน ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลใน

องคก์าร ดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน และดา้นนโยบายและการบริหารงานในองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก  
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ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  พบวา่ ปัจจยัจูง

ใจในการท างาน และปัจจยัธ ารงครั์กษาพนกังานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารตน้สังกดัของพนกังาน IT 

Outsource ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยดา้นท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุดคือ ปัจจยัธ ารงครั์กษาพนกังาน และรองลงมา

คือปัจจยัจูงใจในการท างาน ตามล าดบั  ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Tan & Waheed (2011) ท่ีพบว่า ปัจจยั

ธ ารงค์รักษาพนักงาน ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่พอใจในงาน และร่วมรักษาให้พนักงานอยู่กบั

องค์การต่อไป ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การต้นสังกัดมากกว่า ปัจจัยจูงใจในการท างาน คือส่ิงท่ีท าให้

พนกังานเกิดความพอใจ และเกิดการจูงใจในการท างาน 

The MATTER (2023) ไดก้ล่าวถึงงานวิจยัของบริษทั Oliver Wyman บริษทัท่ีปรึกษาธุรกิจ งานวิจยัน้ี
ศึกษาคน อาย ุ 18-25 ปีจากสหรัฐฯ และองักฤษ จ านวนทั้งหมด 10,000 คือกลุ่มคนท่ีเติบโตในช่วงวิกฤตโรค
ระบาด ซ่ึงคนกลุ่มน้ีไม่มองว่าการยา้ยงานบ่อย (job-hopping) เป็นเร่ืองท่ีเลวร้ายอีกต่อไป โดยพวกเขายนิดีท่ีจะ
ลาออกจากงานทนัทีแมไ้ม่มีแผนส ารอง หากงานเหล่านั้นไม่ใหใ้นส่ิงท่ีพวกเขาตอ้งการ เพราะคนรุ่นใหม่
คาดหวงักบันายจา้งมากกวา่เดิม พวกเขาตามหาอาชีพท่ีมีความหมาย งานท่ีไม่สร้างผลกระทบกบัสุขภาพกายและ
ใจ และงานท่ีไม่ไดจ่้ายเงินนอ้ยเกิน คนรุ่นใหม่จึงคาดหวงักบังานมากขึ้น เป็นผลใหต้อ้งตามหาท่ีท างานท่ีดี 
จ่ายเงินเหมาะสม และมีคุณค่าทางจิตใจ  

ซ่ึงจากผลการวิจยั “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารตน้สังกดัของพนกังาน IT Outsource ใน
เขตกรุงเทพมหานคร” ในส่วนของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยูช่่วงอายรุะหวา่ง 21-
30 ปี มีโอกาสท่ีจะยา้ยงานสูงตามขอ้มูลท่ีกล่าวมาในขา้งตน้ และรูปแบบการจา้งงาน IT Outsource จะแตกต่าง
จากพนกังานประจ า จากการศึกษาพบวา่ปัจจยัธ ารงครั์กษาพนกังานมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่
ปัจจยัจูงใจในการท างาน คาดวา่เน่ืองจาก พนกังาน IT Outsource ส่วนใหญ่เป็นสัญญาจา้งปีต่อปี หรือสัญญาจา้ง
ชัว่คราว พนกังานจึงใหค้วามส าคญัต่อค่าตอบแทนมากกวา่ดา้นอ่ืนๆ เพราะพนกังานพร้อมท่ีจะเปล่ียนงานใหม่ 
เม่ือมองเห็นโอกาสท่ีดีกวา่เสมอ ดงันั้นพนกังานจึงความส าคญักบัความส าเร็จในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้
ในอาชีพ ลกัษณะงานท่ีสร้างสรรคแ์ละทา้ทาย และการยอมรับนบัถือนอ้ยกวา่ปัจจยัธ ารงครั์กษาพนกังาน 
ประกอบกบัค่านิยมในปัจจุบนัท่ีคนส่วนใหญ่ไม่ยดึติดกบังานประจ า ตอ้งการความอิสระในการงาน มองหางาน
ท่ีเหมาะสมกบัตนเองและมีผลตอบแทนท่ีดีพอ 

 
ข้อเสนอแนะ 

 1. จากการศึกษาพบวา่ปัจจยัธ ารงครั์กษาพนกังานดา้นค่าตอบแทนของพนกังาน outsource อยู่ในระดบั

มากท่ีสุด และดา้นอ่ืนๆ อยูใ่นระดบัมาก ผูว้ิจยัจึงขอเสนอว่า ผูบ้ริหารองคก์าร หรือบริษทัควรใหค้่าตอบแทนแก่
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พนกังานตามความรู้ความสามารถ มีการเพิ่มสวสัดิการต่างๆเพื่อเป็นการดึงดูดและสร้างแรงจูงใจแก่พนกังาน ให้

อยากท างานกับองค์การต่อไป มีการจัดกิจกรรมเพื่อเสริมความสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน เพื่อให้เกิด

ความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างพนกังานดว้ยกนัเอง และเพิ่มความสัมพนัธ์ระหว่างพนกังานกบัองคก์าร นอกจากน้ี

ผูบ้ริหารควรพิจารณานโยบายต่างๆ ท่ีมีความเหมาะสมกบัพนักงานในแต่ละส่วนงาน เพื่อให้พนักงานรู้สึกมี

ความสุขในการท างาน และป้องกนัการลาออกของพนกังาน 

 2. จากการศึกษาพบว่าปัจจยัจูงใจในการท างานดา้นความส าเร็จอยู่ในระดบัมากท่ีสุด และดา้นอ่ืนๆ  อยู่

ในระดบัมาก ผูว้ิจยัจึงขอเสนอวา่ ผูบ้ริหารองคก์ร หรือบริษทั ควรมีรางวลัหรือผลตอบแทนพิเศษใหแ้ก่พนกังาน 

เม่ือพนกังานท าไดท่ี้ไดรั้บมอบหมายเป็นอย่างดี มีการปรับต าแหน่งให้แก่พนกังานตามสมควรเพื่อให้พนกังาน

รู้สึกภูมิใจในส่ิงท่ีตนเองกระท า และเพื่อให้พนักงานรู้สึกถึงความก้าวหน้าในอาชีพการงานในสายงานของ

ตนเอง เปิดโอกาสให้พนกังานมีการตดัสินใจ และเสนอความคิดเห็นในการท างานงานต่างๆ ท่ีไดรั้บมอบหมาย

ด้วยตนเอง เพื่อให้เกิดอิสระทางความคิด ท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกมีส่วนร่วมต่อองค์ก าร เม่ือพนักงาน

ท างานตามท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี ผูบ้ริหารหรือหวัหนา้งานควรมีรางวลัหรือค าชมเชย เพื่อท า

ให้พนกังานเองรู้สึกภูมิใจในตวัเอง เกิดความมัน่ใจในการท างานมากขึ้น เป็นการสร้างแรงจูงใจในการท างาน

ของพนกังานใหท้ างานกบับริษทัต่อไป 

 3. ในการศึกษาคร้ังต่อไป ผูวิ้จยัขอเสนอว่าควรวิจยัในตวัแปรอ่ืนๆ เช่นภาวะหมดไฟของพนกังาน ภาะ

วะความเครียดของพนกังานเป็นตน้ เพื่อจะท าให้ทราบว่าปัจจยัต่างๆเ หล่าน้ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังาน

ในองค์การหรือไม่ เพื่อให้บริษทัท่ีสนใจน าไปใช้ปรับปรุงการท างานของบริษทัตนเอง ท าให้พนักงานใน

องคก์ารเกิดความผกูพนัต่อองคก์รของตนเอง เม่ือพนกังานรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารแลว้ การท างานต่างๆก็

จะมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น 

  4. ควรมีการท าการศึกษาเพิ่มเติมโดยการท าวิจยัเชิงคุณภาพ เพื่อสัมภาษณ์เชิงลึกกบักลุ่มตวัอยา่ง เพื่อให้
ไดข้อ้มูลท่ีมีคุณภาพ และประโยชน์มากยิง่ขึ้นไปอีก 
 5. ควรมีการเก็บขอ้มูลมากยิง่ขึ้น งานวิจยัน้ีเก็บขอ้มูลเฉพาะในกรุงเทพมหานคร ต่อไปอาจจะเก็บขอ้มูล
ตวัอยา่งจากทัว่ประเทศ เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีหลากหลาย เป็นตน้ 
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