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บทคัดย่อ 
 

การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์(1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทัเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร (2) เพื่อศึกษาความสุขในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร  (3) เพื่อศึกษาความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
(4) เพื่อศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจและความสุขในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ กลุ่ม
ตวัอย่างท่ีใชศึ้กษาวิจยั คือ พนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้น
การวิจยัคือแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน และ แบบสอบถามเก่ียวกบัความสุขในการท างาน 
สถิติท่ีใช้วิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการ
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

ผลการวิจยัพบว่า แรงจูงใจในการท างานและความสุขในการท างาน โดยภาพรวมมีระดับความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัดี และความผกูพนัต่อองคก์ารโดยภาพรวมมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก แรงจูงใจ
และความสุขในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร พบว่า แรงจูงใจในการท างานทั้ง 3 ดา้น ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พบว่า แรงจูงใจในการท างานท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุดคือ ด้านความต้องการความ
เจริญเติบโต รองลงมาคือ ดา้นความตอ้งการด ารงชีวิต และนอ้ยสุดคือ ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ท่ีดี 
และความสุขในการท างาน ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ ดา้นความรักในงาน และดา้นการเป็นท่ียอมรับ ส่งผลต่อ
ความผูกพนัต่อองคก์าร ยกเวน้ดา้นความส าเร็จในงานไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 พบว่า ความสุขในการท างานท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุดคือ ดา้นความรักในงาน รองลงมา
คือ ดา้นการเป็นท่ียอมรับ และนอ้ยสุด คือ ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ 
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ABSTRACT 

 
The purpose of this research study is (1) to study the motivation of employees in private companies 

in the Bangkok area, (2) to study the happiness at work of employees in private companies in the Bangkok 
area, (3) to study the organizational commitment of employees in private companies in the Bangkok area, 
and (4) to study the influence of motivation and happiness at work on organizational commitment. The 
sample group used in the research is employees in private companies in the Bangkok area, totaling 400 
people. The tools used in the research are questionnaires about work motivation and questionnaires about 
happiness at work. The statistics used to analyze the data are frequency distribution, percentage, mean, 
standard deviation, and multiple regression analysis. 
 

The research found that the overall level of work motivation and happiness at work is good, and 
the overall level of organizational commitment is high. The influence of work motivation and happiness at 
work on the organizational commitment of employees in private companies in the Bangkok area was found 
that all three aspects of work motivation have a significant effect on organizational commitment at the 0.05 
level. It was found that the most influential aspect of work motivation is the growth need, followed by the 
existence need, and the least is the relatedness need. And happiness at work, in terms of connections, love 
at work, and being recognition, has an effect on organizational commitment, except achievement does not 
affect organizational commitment, significantly at the 0.05 level. It was found that the most influential 
aspect of happiness at work is love at work, followed by being recognition, and the least is connections. 
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บทน า 
 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
การสร้างแรงจูงใจให้กบัพนกังานจะท าให้การท างานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น การสร้างแรงจูงใจในการ

ท างานมีความส าคัญในการช่วยให้พนักงานเกิดความกระตือรือร้นท่ีจะท างาน พยายามน าความรู้
ความสามารถมาใช้ให้เกิดประโยชน์กับงานให้ได้มากท่ีสุด คนท่ีมีแรงจูงใจในการท างานท่ีสูงจะมีการ
ท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายและส าเร็จลุล่วงอย่างสมบูรณ์  (HREX.asia,2019) นอกจากแรงจูงใจแล้ว 
องคก์ารยงัตอ้งหาวิธีหรือแนวทางเพื่อให้พนกังานเกิดความสุขจากการท างานอย่างย ัง่ยนื เน่ืองจากความสุข
ในการท างานจะเป็นตวัสร้างความผูกพนัและเป็นอีกหน่ึงแรงจูงใจในองคก์าร เพื่อสร้างบุคลากรณ์ท่ีมีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ารและลดอตัราการลาออกให้นอ้ยลง 

การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ เป็นส่ิงท่ีส าคัญมาก หากองค์การสามารถจัดการให้บุคลากรมี
ศกัยภาพและมีความผูกพนัต่อองคก์ารในการท างานได ้ย่อมส่งผลดีต่อการขบัเคล่ือนองคก์ารไปขา้งหนา้ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ องค์การจึงมีหน้าท่ีท่ีจะตอ้งดูแลรักษาพนักงานให้ปฏิบติังานกบัองค์การให้ได้นาน
ท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้โดยการสร้างแรงจูงใจและความสุขในการท างานใหก้บัพนกังาน เพื่อใหเ้กิดขวญัก าลงัใจ
ในการปฏิบติังาน หากองคก์รไม่สามารถท าให้บุคคลกรเกิดความผูกพนัไดห้รือท าให้ความพนัต่อองค์การ
ลดลง จะส่งผลให้พนักงานเกิดความคิดเร่ืองลาออกหรือการโยกยา้ยไปท างานท่ีอ่ืน ซ่ึงท าให้เกิดความ
สูญเสียในหลายๆเร่ือง เช่น สูญเสียโอกาสในการท างานเน่ืองจากขาดบุคคลกรในการท างานส่วนน้ีไป 
สูญเสียเวลาและงบประมาณในการหาพนกังานใหม่เพื่อท่ีจะมาฝึกฝนหรือพฒันาศกัยภาพให้เขา้กบัรูปแบบ
ของการท างานและไม่ท าลายบรรยากาศท่ีดีภายในองค์การ เป็นตน้ การสร้างแรงจูงใจและความสุขในการ
ท างานถือเป็นปัจจยัท่ีส าคญัในการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยอ์งคก์ารจึงตอ้งคิดกลยุทธ์สร้างแรงจูงใจ
และความสุขในการท างานเพื่อให้ตอบสนองต่อความตอ้งการของพนกังานในองคก์ารและช่วยให้พนกังาน
ในองคก์ารมีสุขภาพจิตท่ีดีจนเกิดความรู้สึกดีต่อองคก์าร เน่ืองจากการรักษาบุคลากรท่ีเช่ียวชาญกบังานอยู่
กบัองค์การให้ไดน้านท่ีสุดเป็นส่ิงท่ีจ าเป็นมาก ดงันั้นจึงท าให้เกิดความสนใจท่ีศึกษาถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์าร 

การลาออกของพนกังาน ถือเป็นอีกหน่ึงปัญหาถึงแมว้า่การออกจากงานเป็นเร่ืองปกติท่ีเกดขึ้นไดก้บัทุก
องคก์าร เพราะทุกคนย่อมอยากเติบโต พฒันาตนเองและหาความกา้วหนา้ให้กบัตนเอง แต่ในฝ่ังของบริษทั
จึงตอ้งหาวิธีท ารักษาพนักงานให้อยู่กบับริษทัไปนานๆ ดังนั้นจึงท าให้เกิดความสนใจท่ีศึกษาถึงปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารเพื่อป้องกนัหรือลดปัญหาการลาออกจากงานของพนกังานบริษทัเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร 

 



 
 

วัตถุประสงค์ของงานวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 2. เพื่อศึกษาความสุขในการท างานของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 3. เพื่อศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 4. เพื่อศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจและความสุขในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานงานวิจัย 
 1. แรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษทัเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

2. ความสุขในการท างานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ขอบเขตของงานวิจัย 
 ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัมุ่งศึกษาแรงจูงใจและความสุขในการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผูวิ้จยัไดก้ าหนดขอบเขตการวิจยั ดงัน้ี 
 1. ขอบเขตดา้นเน้ือหา 

ตัวแปรต้น ได้แก่ แรงจูงใจในการท างาน ประกอบด้วย 3 ตัวแปร (1) ความต้องการ
ด ารงชีวิต (2) ความต้องการความสัมพนัธ์ท่ีดี (3) ความต้องการความเจริญเติบโต ตามทฤษฎี
แรงจูงใจ ERG ของอัลเดอร์เฟอร์ (Clayton Alderfer,1972) และ ความสุขในการท างาน 
ประกอบดว้ย 4 ตวัแปร (1) ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ (2) ดา้นความรักในงาน (3) ดา้นความส าเร็จใน
งาน (4) ดา้นการเป็นท่ียอมรับ ตามทฤษฎีความสุขในการท างาน (Manion ,2003) 

ตวัแปรตาม ได้แก่ ความผูกพนัต่อองค์การ ประกอบด้วย 3 ตวัแปร (1) ความผูกพนัต่อ
องค์กรด้านจิตใจ (2) ความผูกพนัต่อองค์กรด้านการคงอยู่ และ (3) ความผูกพนัต่อองค์กรด้าน
บรรทดัฐานตามทฤษฎีความผกูพนัต่อองคก์าร (Allen and Meyer,1990) 
2. ขอบเขตดา้นพื้นท่ีในการศึกษา  

ในปี พ.ศ. 2544 กองควบคุมและจดัการคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม ส านักปลดักรงเทพมหานคร 
ไดจ้ดัแบ่งเขตทั้ง 50 ส านกังานเขตออกเป็น 3 กลุ่ม ตามท่ีตั้งของพื้นท่ี ไดแ้ก่ 

กลุ่มท่ี1 เขตชั้นใน ประกอบดว้ย 21 เขตปกครอง คือ พระนคร ป้อมปราบศตัรูพ่าย สัมพนัธ
วงศ์ ปทุมวนั บางรัก ยานนาวา สาทร บางคอแหลม ดุสิต บางซ่ือ พญาไท ราชเทวี ห้วยขวาง 
คลองเตย จตุจกัร ธนบุรี คลองสาน บางกอกนอ้ย บางกอกใหญ่ ดินแดง วฒันา 



 
 

กลุ่มท่ี2 เขตชั้นกลาง ประกอบดว้ย 18 เขตปกครอง คือ พระโขนง ประเวศ บางเขน บาง
กะปิ ลาดพร้าว บึงกุ่ม บางพลดั ภาษีเจริญ จอมทอง ราษฎร์บูรณะ สวนหลวง บางนา ทุ่งครุ บางแค 
วงัทองหลาง คนันายาว สะพานสูง สายไหม 

กลุ่มท่ี3 เขตชั้นนอก ประกอบด้วย 11 เขตปกครอง คือ มีนบุรี ดอนเมือง หนองจอก 
ลาดกระบงั ตล่ิงชนั หนองแขม บางขนุเทียน หลกัส่ี คลองสามวา บางบอน ทวีวฒันา 

 3. ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง ในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่  
ประชากรท่ีใช้ศึกษาวิจยั คือ พนักงานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ท่ีไม่ทราบ

จ านวนท่ีแน่ชดั  
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชศึ้กษาวิจยั คือ พนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 385 

ตวัอย่าง ตามสูตรค านวณของ (W.G Cochran,1977) ผูว้ิจยัจึงก าหนดขนาดตวัอย่างโดยใช้สูตร
ค านวณขนาดตวัอย่างส าหรับประชากรท่ีไม่ทราบจ านวนท่ีแน่นอน ท่ีค่าความคาดเคล่ือนท่ียอมรับ
ไดท่ี้ 0.05 และเลือกใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบสะดวก (convenient sampling) 
4. ขอบเขตดา้นระยะเวลาในการศึกษา ระหวา่งเดือน กุมภาพนัธ์ 2567 ถึง มีนาคม 2567 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 จากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง ผูว้ิจัยจึงได้ก าหนดกรอบ
แนวคิดในการวิจยัเพื่อศึกษาแรงจูงใจและความสุขในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ไดก้ าหนดตวัแปรอิสระ จากทฤษฎีแรงจูงใจ ERG ของอลั
เดอร์เฟอร์ (Clayton Alderfer,1972) ทฤษฎีความสุขในการท างาน (Manion ,2003) และตวัแปรตาม จาก
ทฤษฎีความผกูพนัต่อองคก์าร (Allen and Meyer,1990) ดงัภาพท่ี 1.1 
 

ตวัแปรอิสระ              ตวัแปรตาม 

 
 

  

 

 

 

  

ความสุขในการท างาน 

1. ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ 

2. ดา้นความรักในงาน 

3. ดา้นความส าเร็จในงาน 

4. ดา้นการเป็นท่ียอมรับ 
 

แรงจูงใจในการท างาน 

1. ความตอ้งการด ารงชีวิต 

2. ความตอ้งการความสัมพนัธ์ท่ีดี 

3. ความตอ้งการความเจริญเติบโต 
 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 

1. ความผกูพนัดา้นจิตใจ 

2. ความผกูพนัดา้นการคงอยู่ 

3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

 



 
 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 
ท่ีมา : ทฤษฎีแรงจูงใจ ERG ของอลัเดอร์เฟอร์ (Clayton Alderfer,1972) ทฤษฎีความสุขในการท างาน 
(Manion ,2003) และ จากทฤษฎีความผกูพนัต่อองคก์าร (Allen and Meyer,1990) 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

           ประชากรในการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
          กลุ่มตวัอย่าง คือ พนักงานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงไม่ทราบจ านวนประชากรท่ี
แน่นอน ผูว้ิจยัจึงก าหนดขนาดตวัอย่างโดยใชสู้ตรค านวณขนาดตวัอย่างส าหรับประชากรท่ีไม่ทราบจ านวน
ท่ีแน่นอน ระดบัความเช่ือมัน่ท่ีใช้ส าหรับการศึกษาคือ 95% และค่าความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับไดค้ือ 5% 
โดยค านวณกลุ่มตวัอย่างกรณีท่ีไม่ทราบจ านวนประชากร (Infinite Population) ตามสูตรการค านวณของ 
W.G. Cochran (1977) ดงัน้ี 

n = 
P(1−P) 𝑍2

𝑒2  

เม่ือ n คือ จ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการท าการศึกษาวิจยั  

       P คือ สัดส่วนประชากรท่ีผูว้ิจยัตอ้งการสุ่ม  

       Z คือ ระดบัของความมัน่ใจท่ีก าหนด หรือระดบันยัส าคญัทางสถิติ (Z ท่ีระดบั นยัส าคญั 0.05 เท่ากบั 
1.96)   ค่า Z = 1.96  

       e คือ สัดส่วนความคลาดเคล่ือนท่ียอมให้เกิดขึ้นได ้(สอดคลอ้งกบัค่า Z ท่ีระดบั ความเช่ือมัน่ 95% 
สัดส่วนความคลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.05)  

แทนค่า n = 
(0.5)(1−0.5)(1.96)2

(0.5)2  

                                                                            = 384.16   

ผูวิ้จยัค านวณขนาดกลุ่มตวัอย่างการตอบแบบสอบถามเร่ิมตน้ท่ี 385 ตวัอย่าง และเพิ่มอีก 15 ตวัอย่าง เป็น 
400 ตวัอยา่ง เพื่อป้องกนัการผิดพลาดของขอ้มูลและแบบสอบถาม 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกีย่วข้องกบัแรงจูงใจในการท างาน 

ทฤษฎีแรงจูงใจ ERG ของอลัเดอร์เฟอร์ (Clayton Alderfer,1972) เป็นทฤษฎีความตอ้งการท่ีพฒันาต่อ

ยอดมาจากมาจากทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์โดยการจดักลุ่มความตอ้งการใหม่จากเดิมท่ีมี 5 

ขั้นใหเ้หลือเพียง 3 ขั้น ดงัน้ี 



 
 

(1) ความตอ้งการด ารงชีวิต คือ ความตอ้งการดา้นร่างกายในการเอาตวัรอดใน การด ารงชีวิต เช่น น ้า 

อาหาร ยา เส้ือผา้ ท่ีอยู่อาศยั ความสะดวกสบาย ความตอ้งการความปลอดภยัในการใชชี้วิตและการ

ท างาน 

(2) ความตอ้งการความสัมพนัธ์ คือ ความตอ้งการมีความสัมพนัธ์ สังคม ส่ิงแวดลอ้ม เพื่อนร่วมงานท่ีดี 

การไดรั้บการยอมรับจากอยู่อ่ืน 

(3) ความตอ้งการเติบโตกา้วหนา้ คือ ความตอ้งการเติบโตกา้วหนา้ทั้งในหนา้ท่ีการงานและความเคารพ

นบัถือ โดยจะเป็นความตอ้งการสูงสุดของทฤษฎี ERG ซ่ึงการบรรลุความตอ้งการขั้นน้ีตอ้งเกิดจาก

การใชค้วามรู้ความสามารถของแต่ละบุคคล 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกีย่วข้องกบัความสุขในการท างาน 

ทฤษฎีความสุขในการท างาน (Manion ,2003) คือความสุขในการท างานท่ีไดจ้ากการเรียนรู้การกระท าท่ี

สร้างสรรคข์องตนเองและสามารถตอบสนองความตอ้งการ น าไปสู่การปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ  

ความสุขในการท างานมี 4 องคป์ระกอบดงัน้ี 

(1) ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ คือ ความรู้สึกท่ีมีความสุขเม่ือไดมี้การติดต่อสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีการ

ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังาน 

(2) ดา้นความรักในงาน คือ ความรู้สึกรักและผกูพนักบังาน มีความกระตือรือร้นทุ่มเทอยากท่ีจะมา

ท างาน รู้สึกสนุก และเกิดความภูมิใจในตนเองท่ีท างานส าเร็จตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 

(3) ดา้นความส าเร็จในงาน คือ ความรู้สึกท่ีไดท้ างานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จ และไดท้ างานท่ีทา้ทาย

ซ่ึงมีผลท าใหเ้กิดความภูมิใจ เกิดการปรับปรุงและพฒันาการท างาน 

(4) ดา้นการเป็นท่ียอมรับ คือ การเป็นยอมรับจากผูร่้วมงาน หัวหนา้และลูกนอ้ง ผูร่้วมงานต่างรับรู้ถึง

ความพยายามของตนท่ีจะปฏิบติังาน ผูร่้วมงานไวว้างใจ และมีการแลกเปล่ียนความรู้ประสบการณ์

กนัอยูเ่สมอ 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์การ 

ทฤษฎีความผกูพนัต่อองคก์าร (Allen and Meyer,1990) ไดจ้ าแนกลกัษณะของความผูกพนัต่อองคก์าร

ไวเ้ป็น 3 ลกัษณะดงัต่อไปน้ี 

(1) ความผกูพนัดา้นจิตใจ คือ ความรู้สึกผกูพนัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกทางอารมณ์ ท าใหเ้กิดความรัก

สามคัคีของคนในกลุ่มมีความตอ้งการเดียวกนักบัองคก์าร และรู้สึกภูมิใจท่ีไดมี้ส่วนร่วมในองคก์าร  

(2) ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่คือ ความตอ้งการของบุคคลท่ีตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิกของ

องคก์ารไว ้



 
 

(3) ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน คือ ความรู้สึกท่ีบุคคลไดท้ าหนา้ท่ีหรือขอ้ตกลงท่ีจะตอ้งอยูใ่นองคก์าร

ต่อไป เป็นความผกูพนัท่ีเกิดขึ้นจากค่านิยมหรือบรรทดัฐานของสังคม และขอ้ตกลงเป็นส่วนหน่ึง

ขององคก์าร จะตอ้งรับรู้บรรทดัฐานขององคก์าร เช่น ความจงรักภกัดี ความน่าเช่ือถือ ความศรัทธา 

ต่อองคก์ารท่ีปฏิบติังานอยู่ 

วิธีด าเนินการวิจัย 

ผูว้ิจยัไดท้ าการวิเคราะห์ขอ้มูลและประเมินผลทางสถิติ โดยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ จึงน าขอ้มูลจาก

แบบสอบถามไปวิเคราะห์เพื่อหาค่าสถิติ ดั้งน้ี 

การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพื่ออธิบายคุณลักษณะของกลุ่ม

ตัวอย่าง แรงจูงใจในการท างาน ความสุขในการท างานและความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน

บริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครแสดงผลเป็นค่าร้อยละ (Percentage) ความถ่ี (Frequency) ค่าเฉล่ีย 

(Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

การวิเคราะห์โดยใชส้ถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพื่อทดสอบสมมุติฐานในการวิจยั ดว้ย

โปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ใชใ้น

การทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างาน ความสุขในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์าร

ของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ีค  านวณออกมาจะเป็นค่าท่ี

แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร มีค่าระหวา่ง -1.00 ถึง 1.00 

ผลการวิจัย 

ตารางท่ี 1 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการท างาน ของพนกังาน
บริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

แรงจูงใจในการท างาน 
ระดับความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการท างาน (n=400) 

�̅� S.D. การแปลผล 

1. ดา้นความตอ้งการด ารงชีวิต 3.939 0.659 ดี 

2. ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ท่ีดี 3.956 0.734 ดี 

3. ดา้นความตอ้งการความเจริญเติบโต 3.745 0.715 ดี 

ภาพรวม 3.880 0.567 ดี 
 

จากตารางท่ี 1 ผลการศึกษา พบว่าระดับความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการท างาน ของพนักงาน
บริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครโดยภาพรวมมีระดับความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการท างานอยู่ใน



 
 

ระดับดี เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ด้านความตอ้งการความสัมพนัธ์ท่ีดี  
รองลงมาคือ ดา้นความตอ้งการด ารงชีวิต และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ดา้นความตอ้งการความเจริญเติบโต  
ตารางท่ี 2 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นต่อความสุขในการท างาน ของพนกังาน
บริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

ความสุขในการท างาน  
ระดับความคิดเห็นต่อความสุขในการท างาน  (n=400) 

�̅� S.D. การแปลผล 

1. ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ 3.943 0.726 ดี 

2. ดา้นความรักในงาน 3.938 0.727 ดี 

3. ดา้นความส าเร็จในงาน 3.934 0.711 ดี 

4. ดา้นการเป็นท่ียอมรับ 3.815 0.728 ดี 

ภาพรวม 3.908 0.573 ดี 
 

จากตารางท่ี 2 ผลการศึกษา พบว่าระดับความคิดเห็นต่อความสุขในการท างาน ของพนักงาน
บริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครโดยภาพรวมมีระดบัความคิดเห็นต่อความสุขในการท างานอยูใ่นระดบั
ดี เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ รองลงมาคือ ดา้นความ
รักในงาน และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ดา้นการเป็นท่ียอมรับ 
ตารางท่ี 3 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ของพนกังาน
บริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
ระดับความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การ  (n=400) 

�̅� S.D. การแปลผล 

1. ดา้นจิตใจ 3.850 0.713 มาก 

2. ดา้นการคงอยู ่ 3.657 0.886 มาก 

3. ดา้นบรรทดัฐาน  3.821 0.675 มาก 

ภาพรวม 3.776 0.621 มาก 
 

จากตารางท่ี 3 ผลการศึกษา พบว่าระดับความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การ ของพนักงาน
บริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครโดยภาพรวมมีระดบัความคิดเห็นต่อต่อความผูกพนัต่อองคก์ารอยู่ใน
ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นจิตใจ รองลงมาคือ ดา้นบรรทดั
ฐาน และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ดา้นการคงอยู ่
 



 
 

สมมติฐานท่ี 1 แรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ตารางท่ี 4 แสดงค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาความเหมาะสมของสมการถดถอยเชิงพหุคูณของตวัแปรโดยรวมของ
แรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

แรงจูงใจในการท างาน 
Unstandardized Coefficients  ส่งผลต่อความ 

B Std. error Sig. ผูกพนัต่อองค์การ 
ค่าคงท่ี 1.308 0.176 < 0.001  
1. ดา้นความตอ้งการด ารงชีวิต 0.224 0.044 < 0.001 ส่งผล 
2. ดา้นความตอ้งการความ สัมพนัธ์ท่ีดี 0.109 0.042 0.010 ส่งผล 
3. ดา้นความตอ้งการความเจริญเติบโต 0.307 0.043 < 0.001 ส่งผล 

R 0.592a    
R Square 0.350    
Adjusted R Square 0.345    
ตวัแปรตาม คือ ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  

 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
ตารางที่ 4 แสดงว่าตวัแปรตน้แรงจูงใจในการท างาน  อธิบายความผนัแปรของตวัแปรตาม

ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  ได้ถูกตอ้งร้อยละ 34.5 
(Adjusted R2 =0.345) และเมื่อพิจารณาความสัมพนัธ์ของแรงจูงใจในการท างานแต่ละด้าน กับความ
ผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทัเอกชน พบว่า แรงจูงใจในการท างาน ด้านความตอ้งการด ารงชีวิต 
ด้านความตอ้งการความสัมพนัธ์ที่ดี  และด้านความตอ้งการความเจริญเติบโต  ส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์การของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 สมการภาพรวมของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ใน
รูปแบบคะแนนดิบ Ŷ  =  1.308 + 0.224(X1) + 0.109(X2) + 0.307(X3) 

จากสมการดงักล่าวแสดงวา่ แรงจูงใจในการท างานท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุดคือ ดา้นความตอ้งการความ
เจริญเติบโต รองลงมาคือ ดา้นความตอ้งการด ารงชีวิต และนอ้ยสุด คือ ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ท่ีดี  

 

 
 
 
 



 
 

สมมติฐานที่ 2 ความสุขในการท างานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

ตารางท่ี 5 ค่าสถิติท่ีใช้พิจารณาความเหมาะสมของสมการถดถอยเชิงพหุคูณของตัวแปรโดยรวมของ
ความสุขในการท างานส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

ความสุขในการท างาน 
Unstandardized Coefficients  ส่งผลต่อความ 

B Std. error Sig. ผูกพนัต่อองค์การ 
ค่าคงท่ี 1.338 0.175 < 0.001  
1. ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ 0.098 0.041 0.019 ส่งผล 
2. ดา้นความรักในงาน 0.264 0.048 < 0.001 ส่งผล 
3. ดา้นความส าเร็จในงาน 0.095 0.051 0.062 ไม่ส่งผล 
4. ดา้นการเป็นท่ียอมรับ 0.167 0.045 < 0.001 ส่งผล 
R 0592a    
R Square 0.350    
Adjusted R Square 0.343    
ตวัแปรตาม คือ ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
ตารางท่ี 5 แสดงว่าตวัแปรตน้ความสุขในการท างาน อธิบายความผนัแปรของตวัแปรตามความ

ผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครได้ถูกตอ้ง ร้อยละ 34.3 (Adjusted 
R2 =0.343) และเมื่อพิจารณาความสัมพนัธ์ของความสุขในการท างานแต่ละด้าน กับความผูกพนัต่อ
องค์การของพนักงานบริษทัเอกชน พบว่า ความสุขในการท างาน ด้านการติดต่อสัมพนัธ์ ด้านความรัก
ในงาน และด้านการเป็นที่ยอมรับ ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทัเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 ยกเวน้ด้านความส าเร็จในงาน ไม่ส่งผลต่อ
ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 

สมการภาพรวมของความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
ในรูปแบบคะแนนดิบ    Ŷ  = 1.338 + 0.098(X1) + 0.264(X2) + 0.167(X4) 

จากสมการดงักล่าวแสดงว่า ความสุขในการท างานท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุดคือ ดา้นความรักในงาน 
รองลงมาคือ ดา้นการเป็นท่ียอมรับ และนอ้ยสุด คือ ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์  

 
  



 
 

อภิปรายผล 
 

จากการวิจัยเร่ือง แรงจูงใจและความสุขในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีการอภิปรายผล ดงัน้ี 

สมมติฐานท่ี 1 แรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร จากการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการท างานทั้ง 3 ด้าน ส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ดา้นท่ีมี
อิทธิพลมากท่ีสุดคือ ดา้นความตอ้งการความเจริญเติบโต รองลงมาคือ ดา้นความตอ้งการด ารงชีวิต และนอ้ย
ท่ีสุด คือ ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ท่ีดี ผูว้ิจยัมีความเห็นว่า ยิ่งแรงจูงในในการท างานมากจะส่งผลให้
มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากขึ้นดว้ย เน่ืองจากกลุ่มตวัอยา่งพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มี
ระดับความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับดี และ มีระดับความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อ
องค์การอยู่ในระดับมาก ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ จันทกานต์ ม่วงคลองใหม่  (2563) ท่ีศึกษาเร่ือง 
“แรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์ารของพนกังานกลุ่มธุรกิจผูส่้งออกขา้วหอมมะลิไทย” พบวา่ แรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานทุกดา้น มีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์ารของพนกังานกลุ่มธุรกิจ ผูส่้งออกขา้วหอมมะลิ
ไทย คิดเป็นร้อยละ 45.10 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นความตอ้งการเจริญเติบโต คิดเป็นร้อยละ
40.00 ดา้นความตอ้งการการอยูร่อด คิดเป็นร้อยละ 29.70 และดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์คิดเป็นร้อยละ
12.30 ตามล าดบั 

 ในการวิจยัคร้ังน้ีเม่ือพิจารณา แรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร ทั้ง 3 ดา้น มี
การอภิปรายผล ดงัน้ี 

(1) ดา้นความตอ้งการด ารงชีวิต ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร ผูว้ิจยัมีความเห็นวา่ องคก์ารตอ้งมี
การบริหารจดัการเร่ืองค่าตอบแทน สวสัดิการ ส่ิงแวดลอ้มและสถานท่ีในท างานให้เหมาะสม 
สะอาด ปลอดภยั และเพิ่มมาตรการความปลอดภยัในขณะท างาน  

(2) ด้านความต้องการความสัมพนัธ์ท่ีดี ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ ผูว้ิจัยมีความเห็นว่า 
ความสัมพนัธ์ท่ีดีภายในองคก์ารระหวา่งเพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งาน หรือการท างานร่วมกนัเป็น
ทีมมีผลต่อควมผกูพนั องคก์ารควรจดักิจกรรมใหพ้นกังานไดส้ร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งกนั  

(3) ดา้นความตอ้งการความเจริญเติบโต ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร ผูว้ิจยัมีความเห็นว่า ความ
ตอ้งการเติบโตกา้วหนา้ทั้งในหนา้ท่ีการงานและความเคารพนบัถือ เป็นความตอ้งการสูงสุดใน
ชีวิตของแต่ละบุคคล ซ่ึงการบรรลุความตอ้งการขั้นน้ีเกิดจากการใชค้วามรู้ความสามารถของแต่
ละบุคคล องคก์ารจึงตอ้งมีการสนับสนุนในการฝึกอบรมเพื่อพฒันาทกัษะต่างๆในการท างาน
ใหก้บัพนกังาน 



 
 

สมมติฐานที่ 2 ความสุขในการท างานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร จากการวิจยัพบว่า ความสุขในการท างานทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ 
ดา้นความรักในงาน ดา้นความส าเร็จในงาน และ ดา้นการเป็นท่ียอมรับ พบว่า ความสุขในการท างาน ดา้น
การติดต่อสัมพนัธ์ ด้านความรักในงาน และด้านการเป็นท่ียอมรับ ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
พนักงานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ยกเวน้ดา้นความส าเร็จในงาน ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดา้นท่ีมี
อิทธิพลมากท่ีสุดคือ ด้านความรักในงาน รองลงมาคือ ด้านการเป็นท่ียอมรับและน้อยท่ีสุด คือ ด้านการ
ติดต่อสัมพนัธ์ ผูว้ิจยัมีความเห็นว่า ยิ่งความสุขในการท างานมาก จะส่งผลให้มีความผูกพนัต่อองคก์ารมาก
ขึ้นด้วย เน่ืองจากกลุ่มตัวอย่างพนักงานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีระดับความคิดเห็นต่อ
ความสุขในการท างานอยูใ่นระดบัดี และ มีระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึง
ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ จิราวฒัน์ ไทยประเสริฐ (2559) ท่ีศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างสุขภาพ
องค์การ ความสุขในการท างาน และ ความผูกพันในงาน กรณีศึกษา : พนักงานธนาคารแห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร”  ความสุขในการท างาน ทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ ดา้นความรักในงานดา้น
ความส าเร็จในงาน ดา้นการเป็นท่ียอมรับ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัในงานอย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เน่ืองจากงานวิจยัของผูว้ิจยัพบว่า ความสุขในการท างาน ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ ดา้น
ความรักในงาน และดา้นการเป็นท่ียอมรับ ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทัเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ยกเวน้ดา้นความส าเร็จในงาน ไม่ส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ในการวิจยัคร้ังน้ีเม่ือพิจารณา ความสุขในการท างานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ ดา้นความรักในงาน และดา้นการเป็นท่ียอมรับ ยกเวน้ดา้นความส าเร็จในงาน ไม่
ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีการอภิปรายผล ดงัน้ี 

(1) ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ผูว้ิจยัมีความเห็นวา่ การท างานร่วมกนั
ตอ้งส่ือสาร พูดคุย ปรึกษา และสามารถแสดงความรู้ความคิดเห็นต่อกนัได ้ 

(2) ดา้นความรักในงาน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ผูว้ิจยัมีความเห็นวา่ การไดท้ างานท่ีท าให้
ตนเองเกิดคุณค่าและเกิดการรับรู้ถึงความส าคญัในการท างานและเกิดความภูมิใจในตนเองท่ี
ท างานส าเร็จตามท่ีไดรั้บมอบหมาย ท างานดว้ยความเพลิดเพลินจนท าใหเ้กิดความรักในตวังาน 

(3) ดา้นการเป็นท่ียอมรับ ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ ผูว้ิจยัมีความเห็นว่า การไดรั้บความ
น่าเช่ือถือจากเพื่อนร่วมงานหรือหัวหนา้งาน หรือไดรั้บการยกย่องชมเชยเม่ือปฏิบติังานออกมา
ได้ดี องค์ต้องมีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมและมีเกณฑ์ตัดสินอย่างชัดเจน
สอดคลอ้งกบัความสามารถของพนกังาน เพื่อประเมินการปรับต าแหน่งหรือค่าตอบแทนให้กบั
พนกังาน 



 
 

ข้อเสนอแนะ 

 จากผลการศึกษางานวิจัยเร่ือง แรงจูงใจและความสุขในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องคก์ารของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยัขอสรุปขอ้เสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางใน
การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ประสิทธิภาพในการท างานและสร้างความผกูพนัระหวา่งองคก์ารกบั
ตวับุคคลของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ดงัน้ี 

(1) จากการวิจยัคร้ังน้ีพบว่า แรงจูงใจดา้นความตอ้งการความเจริญเติบโตมีอิทธิพลต่อความผกูพนั
ต่อองค์การมากท่ีสุด ดั้ งนั้ น ผูบ้ริหารควรให้ความส าคัญและส่งเสริมแรงจูงใจด้านความ
ตอ้งการความเจริญเติบโต โดยการจดัโครงการฝึกอบรมเพิ่มทกัษะต่างๆในการท างาน เช่น 
อบรมหลกัสูตรการใช้คอมพิวเตอร์และโปรแกรมในการท างาน อบรมความรู้ทัว่ไปเก่ียวกับ 
พ.ร.บ. คุม้ครองขอ้มูลส่วนบุคคล (PDPA) อบรมทกัษะการน าเสนอขอ้มูล  และอ่ืนๆให้กับ
พนักงาน รองลงมาคือ ดา้นความตอ้งการด ารงชีวิต ดงันั้น ผูบ้ริหารควรค านึงถึงส่ิงแวดลอ้ม
และสถานท่ีในท างานให้เหมาะสม สะอาด ปลอดภยัและเพิ่มมาตรการความปลอดภยัในขณะ
ท างาน สร้างนโยบายค่าตอบแทนและสวสัดิการให้เหมาะสมเพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการท างาน 
เช่น ดูแลรักษาความสะอาด จดัฝึกอบรมความปลอดภยั การซอ้มหนีไฟ การให้ค่าตอบแทนและ
สวสัดิการท่ีเป็นธรรม และน้อยท่ีสุด คือ ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ท่ีดี ดงันั้น องค์การ
ควรมีการสงเสริมการสร้างความสัมพนัธ์ใหม่ๆด้วยการจัดกิจกรรมสร้างความสัมพนัธ์ให้
พนกังานในองคก์ารไดท้ ากิจกรรมร่วมกนั เช่น กิจกรรมท่องเท่ียวประจ าปี งานเล้ียงปีใหม่ของ
บริษทั จดัการแข่งขนักีฬาสีสามคัคี สร้างหอ้งแสดงความคิดเห็นหรือหอ้งเปิดใจ และอ่ืนๆ  

(2) จากการวิจยัคร้ังน้ีพบวา่ ความสุขในการท างานดา้นความรักในงานมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อ
องค์การมากท่ีสุด ดั้งนั้น ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญัและส่งเสริมความสุขในการท างานดา้น
ความรักในงาน โดยการท าให้พนักงานความรู้สึกรักและผูกพนักบังาน มีความกระตือรือร้น
ทุ่มเทอยากท่ีจะท างาน รู้สึกสนุก และเกิดความภูมิใจในตนเองท่ีท างานส าเร็จตามท่ีได้รับ
มอบหมาย เช่น การให้รางวลักบัพนักงานดีเด่นเพื่อสร้างขวญัก าลงัใจ เพิ่มความมัน่ใจให้กบั
พนกังานให้พนกังานไดแ้สดงความสามารถของตนเองอย่างเต็มท่ี รองลงมาคือ ดา้นการเป็นท่ี
ยอมรับ ดงันั้น องคก์ารควรสร้างการยอบรับโดยการประกาศหรือกล่าวค าชมเชยแก่พนกังานท่ี
สร้างผลงานหรือสร้าช่ือเสียงให้กับองค์การ และให้สร้างโอกาสให้พนักงานแสดง
ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี  และนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ ดงันั้น องคก์ารควรเพิ่มการ
ติดต่อความสัมพนัธ์ โดยการให้ความส าคญักบัการท างานเป็นทีมหรือมอบหมายงานท่ีตอ้งท า
ในรูปแบบทีมเพิ่มขึ้นเพื่อให้พนักงานไดแ้สดงความคิดเห็นแลกเปล่ียนความรู้ความสามารถ 
สามารถรับฟังและใหค้  าปรึกษาซ่ึงกนัและกนั 
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