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บทคัดย่อ 

 

การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาแรงจูงในการท างานของพยาบาลไตเทียมดา้นปัจจยัจูงใจท่ีส่งผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์รในคลินิกฟอกไตเอกชนในประเทศไทย (2) ศึกษาแรงจูงในการท างานของพยาบาล
ไตเทียมดา้นปัจจยัค ้าจุนท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รในคลินิกฟอกไตเอกชนในประเทศไทย โดยกลุ่ม
ตวัอย่าง คือ พยาบาลไตเทียมท่ีปฏิบติังานในองค์กรเอกชนท่ีเปิดให้บริการคลินิกฟอกไตในประเทศไทย 
จ านวน 400 คน ผลการศึกษาพบว่า (1) ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง สถานภาพโสด มีอายุ
น้อยกว่า 35 ปี มีอายุการท างานมากกว่า 5 ปี  (2) ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงในการ
ท างานดา้นปัจจยัจูงใจโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และให้ความส าคญัดา้นความส าเร็จในงานมากท่ีสุด (3) 
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงในการท างานดา้นปัจจยัค ้าจุนโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก และให้ความส าคญัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมากท่ีสุด (4) ผูต้อบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์รโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และให้ความส าคญัดา้นการ
พูดถึงองค์กรในแง่ดี (Say) มากท่ีสุด (5) ผลการทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 1 พบว่า แรงจูงในการท างานของ
พยาบาลไตเทียมดา้นปัจจยัจูงใจส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรในคลินิกฟอกไตเอกชนในประเทศไทย มี
ความสัมพนักบัดา้นความส าเร็จในงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรับผิดชอบ 
และดา้นความกา้วหนา้ อย่างมีนยัส าคญัร้อยละ 51.7และ(6) ผลการทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 2 พบว่า แรงจูง
ในการท างานของพยาบาลไตเทียมดา้นปัจจยัค ้าจุนส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รในคลินิกฟอกไตเอกชน
ในประเทศไทย มีความสัมพนักบันโยบายการบริหารงานขององคก์ร การบงัคบับญัชา ความสัมพนักบัเพื่อน
ร่วมงาน สภาพการท างาน เงินเดือน ความมัน่คงในงาน และชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตวั อย่างมีนัยส าคญัได้
ร้อยละ 68 
ค าส าคัญ: แรงจูงในการท างาน, ปัจจยัจูงใจ, ปัจจยัค ้าจุน, ความผกูพนัต่อองคก์ร 
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ABSTRACT 
 

The purposes of this research were to: (1) To Study the work motivation of renal nurses in terms of 

motivator factors that affect organizational engagement in private dialysis clinics in Thailand; and (2) To 

study the work motivation of renal nurses in terms of hygiene factors that affect organizational engagement 

in private dialysis clinics in Thailand. The sample consisted of 400 renal nurses working in private dialysis 

clinics across Thailand. The results revealed that: (1) most respondents were female, single, under 35 years 

of age, with more than 5 years of work experience; (2) the overall perception of motivator factors was 

high, with job achievement being the most important factor; (3) the overall perception of hygiene factors 

was also high, with relationships with colleagues being the most valued; (4) the overall level of 

organizational engagement was high, with the highest emphasis on speaking positively about the 

organization (Say); (5) The results of testing Hypothesis 1 revealed that the work motivation of renal 

nurses affecting organizational engagement in private dialysis clinics in Thailand. This relationship is 

significantly associated with job achievement, recognit ion, work Itself, responsibility, and advancement, 

with a significance level of 51.7%.(6) The results of testing Hypothesis 2 showed that the work motivation 

of renal nurses, in terms of Hygiene factors affecting organizational engagement in private dialysis clinics 

in Thailand. This relationship is significantly associated with Company Policy and Administration, 

supervision, Interpersonal relationships, working conditions, salary, job security, and personal life, with a 

significance level of 68.2%. 

Keywords: Work motivation, motivators factors, hygiene factors, organizational engagement 

 
          บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 ในปัจจุบนัโรคไตเร้ือรัง (Chronic Kidney Disease: CKD) เป็นปัญหาสาธารณสุขระดบัโลกรวมทั้ง
ประเทศไทย ซ่ึงเป็นปัจจยัเส่ียงส าคญัของการเกิดโรคหัวใจและหลอดเลือดซ่ึงท าให้เสียชีวิตก่อนวยัอนัควร 
และการด าเนินโรคไปสู่โรคไตวายเร้ือรังระยะสุดทา้ย (End-Stage Renal Disease: ESRD) ท่ีตอ้งไดรั้บการ
รักษาด้วยการบ าบดัทดแทนไตหรือการปลูกถ่ายไต จากรายงานขอ้มูลการบ าบดัทนแทนไต (TRT) โดย
สมาคมโรคไตแห่งประเทศไทย ในปีพ.ศ. 2563 – 2565 มีจ านวนของผูป่้วยเพิ่มขึ้นอย่างต่อเน่ือง ท าให้มี
คลินิกฟอกไตเอกชนเปิดใหบ้ริการเพิ่มมากขึ้นตามไปดว้ย และ พบวา่  จ านวนพยาบาลไตเทียมท่ีใหก้ารดูแล
ผูป่้วยฟอกเลือดถึงแมเ้พิ่มมีจ านวนเพิ่มขึ้นแต่ก็ยงัไม่เพียงพอต่อจ านวนผูป่้วยและคลินิกไตเทียมท่ีเพิ่มขึ้น 
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และพบปัญหาวา่พยาบาลไตเทียมลาออกโดยมิไดมี้ความผกูพนัต่อองคก์ร เพราะมีคลินิกไตเทียมให้เลือกใน
การท างานมากขึ้น ท าให้ผูท้  าวิจยัเห็นไดว้่าความผูกพนัต่อองค์กร (organization commitment) เป็นปัจจยั
ส าคญัท่ีจะท าให้พนักงานในองคก์รหรือพยาบาลยงัคงอยู่กบัองค์กรไดน้านยิ่งขึ้น และยงัท าให้การท างาน
ขององคก์รบรรลุตามเป้าหมายไดส้ าเร็จ 
 ดงันั้นการสร้างความผูกพนัของบุคลากร (Employee engagement) ว่าเป็นวิธีการหน่ึงท่ีช่วยท าให้
บุคลากรเกิดความผูกพนักบัองคก์ร การแสดงออกถึงความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็น
สมาชิกขององคก์ร ทุ่มเททุกความสามารถของตนเองโดยอุทิศแรงกายแรงใจในการท างาน มีความจงรักภกัดี
และมีความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานกบัองค์กรน้ีตลอดไป ซ่ึงการท่ีพยาบาลไตเทียมจะเกิดความผูกพนัต่อ
องคก์รไดก้็ต่อเม่ือ พยาบาลไดรั้บการตอบสนองแรงจูงใจท่ีเหมาะสมจากองคก์ร ซ่ึงเป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหาร
องคก์รท่ีจะพยายามจะสร้างแรงจูงใจในการท างานของพยาบาลท่ีดีต่อองคก์ร เพื่อให้พยาบาลไตเทียมหรือ
พนกังานอยูใ่นองคก์รอยา่งมีคุณค่าและยาวนานยิง่ขึ้น  

จากท่ีกล่าวมาท าให้ผูว้ิจยัจึงสนใจศึกษาคน้ควา้เก่ียวกบัแรงจูงในการท างานของพยาบาลไตเทียมท่ี
ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรในคลินิกฟอกไตเอกชนในประเทศไทย เพื่อให้ทราบถึงแรงจูงใจในการ
ท างาน โดยผลท่ีได้จากการศึกษาในคร้ังน้ีเพื่อท่ีจะสามารถใช้ขอ้มูลเป็นแนวทางในการบริหารงานดา้น
ทรัพยากรบุคคล เพื่อสร้างนโยบายท่ีจะก่อให้เกิดความผูกพนัอนัดีระหว่างพยาบาลไตเทียมกบัองคก์ร และ
จะช่วยเพิ่มคุณภาพในการบริหารงานของคลินิกฟอกไตเอกชน ในการสร้างแรงจูงใจให้กบัพยาบาลไตเทียม
สามารถท างานไดอ้ยา่งเตม็ศกัยภาพ และมีความเจริญกา้วหนา้ในสายอาชีพ ทั้งหมดน้ียงัจะส่งผลต่อผูป่้วยให้
ไดรั้บการดูแลฟอกเลือดท่ีมีคุณภาพและไดม้าตรฐานตามนโยบายขององคก์ร 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

(1) เพื่อศึกษาแรงจูงในการท างานของพยาบาลไตเทียมดา้นปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์รในคลินิกฟอกไตเอกชนในประเทศไทย (2) เพื่อศึกษาแรงจูงในการท างานของพยาบาลไตเทียมดา้น

ปัจจยัค ้าจุนท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รในคลินิกฟอกไตเอกชนในประเทศไทย 

 
ขอบเขตของการวิจัย 

(1) ขอบเขตดา้นประชากรศาสตร์ ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พยาบาลไตเทียมท่ีปฏิบติังาน
ในคลินิกฟอกไตเอกชนในประเทศไทย (2) ขอบเขตดา้นเน้ือหาการศึกษาแรงจูงในการท างานของพยาบาล
ไตเทียมปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รในคลินิกฟอกไตเอกชนในประเทศไทย 
(3) ขอบเขตดา้นระยะเวลา คือตั้งแต่เดือนกรกฎาคมถึงพฤษจิกายน พ.ศ. 2567 รวมระยะเวลาทั้งส้ิน 4 เดือน 
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สมมติฐานของการวิจัย 

(1)แรงจูงในการท างานของพยาบาลไตเทียมด้านปัจจยัจูงใจส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรใน
คลินิกฟอกไตเอกชนในประเทศไทย (2) แรงจูงในการท างานของพยาบาลไตเทียมดา้นปัจจยัค ้าจุนส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รในคลินิกฟอกไตเอกชนในประเทศไทย 
 
ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 

(1) ประโยชน์เชิงวิชาการ: ผลการวิจยัคร้ังน้ีสามารถน าไปใช้เป็นขอ้มูลพื้นฐานในการศึกษาและเพื่อ

พฒันาหลกัสูตรการศึกษาเฉพาะทางของพยาบาลไตเทียมโดยมุ่งเน้นทกัษาะเฉพาะทางส่งเสริมให้พยาบาล

ไตเทียมใหมี้ความรู้ศกัยภาพท่ีดี (2) ประโยชน์เชิงนโยบาย: เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลพื้นฐานส าหรับผูบ้ริหารในการ

ก าหนดนโยบาย ยุทธศาสตร์ ในการปรับปรุงเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานท่ีจะส่งผลต่อความผูกพนัต่อ

องค์กรของพยาบาลไตเทียม (3) เพื่อน าผลวิจยัท่ีได้ไปเสนอต่อผูบ้ริหารของหน่วยงาน โดยสามารถน า

ผลการวิจยัไปใช้ในการก าหนดแนวทางในการพฒันาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร เพื่อ

ส่งเสริมใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจในการท างานท่ีดียิง่ขึ้น และมีความผกูพนัต่อองคก์รมากยิง่ขึ้น 

 
แนวคิดและทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 

 

 1. ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg, et al. (1959) (Two-factor Theory) เป็นทฤษฎีท่ีไดรั้บการยอมรับ
อย่างแพร่หลาย ทฤษฎีน้ีมีปัจจยั 2 ประเภท คือ ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factor) และปัจจยัค ้าจุน (Hygiene 
Factor) สามารถสรุปได ้ดงัน้ี  

 ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจยัท่ีสร้างทศันคติทางบวกให้เกิดขึ้นกบัพนักงานปัจจยั
เหล่าน้ีส่วนใหญ่จะมีความเก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติั ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีจะมีผลกบัความพอใจโดยตรงปัจจยัจูง
ใจประกอบดว้ย   1) ดา้นความส าเร็จในการท างาน 2) การไดรั้บการยอมรับ 3) ลกัษณะของงาน 4) ความ
รับผิดชอบ 5) ความกา้วหนา้  
  ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัเบ้ืองตน้เพื่อป้องกนัไม่ใหค้นเกิดความไม่พอใจในงานท่ี
ท าอยู่เท่านั้น แต่ไม่ได้เป็นส่ิงท่ีจูงใจแต่อย่างใด การให้ความสนใจ หรือระมัดระวงัต่อปัจจัยค ้ าจุนเป็น
ส่ิงจ าเป็นแต่ก็ยงัมีเง่ือนไขไม่พียงพอจะใชใ้นการจูงใจให้คนมีผลผลิตมากขึ้นได ้ปัจจยัค ้าจุนประกอบดว้ย 7 
ดา้นดงัน้ี 1) นโยบายการบริหารขององคก์าร 2) การบงัคบับญัชา 3) ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 4) สภาพ
การท างาน 5) เงินเดือน (Salary) 6) ความมัน่คงในงาน 7) ชีวิตความเป็นอยูส่่วนตวั  
 2. แนวคิดของ Aon Hewitt’s Model of Employee Engagement (2015) ไดอ้ธิบายความผกูพนัของ
พนกังานดงัน้ี ความผูกพนัของพนกังานเป็นเป้าหมายส าคญัในกลยุทธ์ดา้นบุคลากรAon Hewitt ไดก้ าหนด
โมเดลความผกูพนัของพนกังานไว ้ซ่ึงแบ่งเป็น 3 มิติท่ีสังเกตได ้ไดแ้ก่: (1) Say: การพูดถึงองคก์รในเชิงบวก 
(2) Stay: ความตั้งใจท่ีจะอยูก่บัองคก์ร (3) Strive: ความพยายามในการท างานเกินความคาดหมาย ระดบัของ
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การแสดงออกในแต่ละมิติของ "Say," "Stay," และ "Strive" เป็นตวับ่งช้ีท่ีดีของความผกูพนัของพนกังาน ซ่ึง
สามารถน ามาใชใ้นการวดัระดบัความผกูพนัขององคก์ร  

3. แนวคิดของ The Gallup Organization The Gallup Organization (2002) ไดแ้สดงปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน ซ่ึงมีทั้งหมด 4 ล าดบัขั้น ดงัน้ี (1) ดา้นความตอ้งการพื้นฐาน 
คือความคาดหวงั และ เคร่ืองมือ และอุปกรณ์ (2) ดา้นการสนบัสนุนทางการบริหาร คือ โอกาสท่ีจะท างาน 
ใหไ้ดดี้ท่ีสุด การไดรั้บการยอมรับ การดูแลเอาใจ และการพฒันา (3) ดา้นสัมพนัธภาพ คือการยอมรับความ
คิดเห็น ภารกิจ/วตัถุประสงค ์เพื่อนร่วมงานมีคุณภาพ และเพื่อนท่ีดีท่ีสุด (4) ดา้นความกา้วหนา้ในงานคือ 
ความกา้วหนา้ และการเรียนรู้ และพฒันา 
 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
ณัฐ เลิศพงศพศั (2560) ศึกษาความผูกพนัต่อองคก์ร : กรณีศึกษา บริษทั กรุงเทพดรักสโตร์ พบว่า 

สาเหตุท่ีท าให้พนักงานของบริษทั กรุงเทพดรักสโตร์ จ ากัด เกิดความผูกพนัต่อองค์กร ได้แก่ รายได้/
ผลตอบแทน รองลงมาคือลกัษณะงาน หัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน ผูบ้ริหาร ความมัน่คงในงาน  โอกาส
ความกา้วหนา้ การไดรั้บความรู้องคก์ร สวสัดิการและสถานท่ีท างานตามล าดบั 

ฐิตาภทัร์ ทุทุมมา (2563) ศึกษาแรงจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
ฝ่าย บิวต้ีแอนด์เซลล ์พบว่า แรงจูงใจในการท างานท่ีสามารถพยากรณ์ความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความเช่ือ
และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล และดา้นความมัน่คงในงาน และดา้นความรับผิดชอบในงานตามล าดบั  

ศศิภาส์ มูลค า (2565) อิทธิพลของปัจจยัแรงจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังาน
ของกิจการคา้ปลีกรายใหญ่ในธุรกิจอีคอมเมิร์ซ  พบว่าปัจจยัแรงจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงิน ในดา้นความอยู่ดีมีสุข 
ดา้นจิตใจ รองลงมาคือความอยูดี่มีสุขทางสภาพแวดลอ้ม ดา้นขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีเหมาะสม ดา้นการท างานท่ีมี
คุณค่า ด้านความมีอิสระ ด้านความสมดุลของงานท่ีได้รับมอบหมาย และด้านความหลากหลายของงาน 
ตามล าดบั  

บุศราคัม รักท้วม (2562) ปัจจัยด้านแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
โรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล พบว่าปัจจยัดา้นแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของ
พนักงานในระดับมาก ได้แก่ ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้าน
สภาพแวดลอ้มในการท างานและการตดัสินใจอยู่ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ดา้นสวสัดิการ และค่าตอบแทน
ตามล าดบั  

กฤษดา เชียรวฒันสุข (2560) แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของพนักงาน กรณีศึกษา 
บริษทั อายิโนะโมะ โต๊ะ เบทาโกรสเปเชียลต้ีฟู้ดส์ จ ากัด พบว่าปัจจยัจูงใจด้านความส าเร็จในงาน ด้าน
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และดา้นเงินเดือนและสวสัดิการมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานดา้นระยะเวลา  
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กีรติ อรุณศรี (2565) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานผูมี้ศกัยภาพสูงTalent 
(Future Leader) บริษทั เบทาโกร จ ากดั มหาชน พบว่า ปัจจยัลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ดา้นความส าคญัของงาน 
และดา้นความมีอิสระในงาน และปัจจยัความจงรักภกัดีส่งผลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

สราวุธ เวฬุริยพฒันกุล และวรนารถ  แสงมณี (2559) ปัจจัยแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์าร กรณีศึกษา บริษทั น ้ ามนัอพอลโล (ไทย) จ ากดั พบว่า ระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน
ดา้นการยอมรับนบัถือจากผูอ่ื้น มากท่ีสุด รองลงมาโอกาสท่ีจะเจริญกา้วหน้า ค่าตอบแทนการท างาน และ
ความมัน่คงมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ตามล าดบั 

 ธนัญพร สุวรรณคาม (2560) ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงาน ท่ีส่งผลต่อ
ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหน่ึง  พบว่า แรงจูงใจในการท างานโดยรวมมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร และความพึงพอใจในงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัความผกูพนัต่อองคก์าร  

ฐานิตา รักไทย (2561) ปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการทางานของพนักงานธนาคาร
พาณิชยใ์นเขตกรุงเทพมหานคร พบว่าปัจจยัจูงใจมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมากทุกดา้น ดา้นความ
ตอ้งการความเจริญกา้วหนา้มากท่ีสุด ดา้นความรับผิดชอบในงาน ดา้นโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในอนาคต ดา้น
ลกัษณะของงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และดา้นความส าเร็จของงานตามล าดบั  

ปฏิมากร ทิพเลิศ (2564) แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ รของสมาชิกศูนย์
ส่งเสริม ศิลปาชีพบา้นกุดนาขาม อ าเภอเจริญศิลป์จงัหวดัสกลนคร  พบว่า แรงจูงใจในการท างาน ด้าน
ความสัมพนัธ์ของผูร่้วมงานในการปฏิบติังาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นสภาพแวดลอ้มของสถานท่ีท างาน 
ดา้นความรับผิดชอบต่องานท่ีปฏิบติั และดา้นค่าตอบแทนและรายได ้มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 Nguyen Thi Nguyen (2019) จากการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานและความ
ผูกพนัต่อองค์กรของขา้ราชการในหน่วยงานภาครัฐ ประเทศเวียดนาม พบว่า แรงจูงใจในการท างานของ 
ไดรั้บอิทธิพลจาก 4 ปัจจยั ไดแ้ก่ การใหบ้ริการเพื่อประโยชน์สาธารณะ ความสัมพนัธ์กบัผูน้ า ความสัมพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงาน และโอกาสความกา้วหน้าในอาชีพ นอกจากน้ียงัพบว่ามีความสัมพนัธ์เชิงบวกระหว่าง
แรงจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
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กรอบแนวความคิดการวิจัย 
                     ตัวแปรอสิระ                               ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

      
วิธีด าเนินการวิจัย 

 

  ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีคือ พยาบาลไตเทียมในองคก์รคลินิกฟอกไตเอกชนในประเทศ

ไทย เน่ืองจากผูว้ิจยัไม่ทราบจ านวนประชากรท่ีแทจ้ริง จึงก าหนดกลุ่มตวัอยา่งจากระดบัความเช่ือมัน่ทาง

สถิติท่ี 0.05  ตามสูตรคอแครน (Cochran,1977) ท าใหไ้ดจ้ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 400 คน  ซ่ึงผูว้ิจยัไดท้ าการ

แจกแบบสอบถามดว้ยวิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจงมีจุดหมุ่งหมาย (purposive sampling) จากนั้นน าขอ้มูล

ทั้งหมดมาวิเคราะห์และประมวลผลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ประกอบดว้ย (1) สถิติเชิงพรรณนา

เพื่อวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม และตวัแปรทุกตวัตามกรอบแนวคิด และ(2) สถิติเชิง

อนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐานโดยใชก้ารวิเคราะห์ถดถอยพหุ (Multiple regression analysis)  

ความผูกพนัต่อองค์กรในคลินิกฟอก
ไตเอกชนในประเทศไทย 

- การพูดถึงองคก์รในแง่บวก 
(Say) 

- การปรารถนาท่ีจะเป็น
สมาชิกขององคก์ร (Stay) 

- การสนบัสนุนองคก์รอยา่ง
เตม็ความสามารถ (Strive) 

(Aon Hewitt, 2015) 

 

แรงจูงใจในการท างานของพยาบาลไตเทียม 
ด้านปัจจัยจูงใจ (Motivators factors) 

- ความส าเร็จในงาน  
- การไดรั้บการยอมรับ  
- ลกัษณะของงาน 
- ความรับผิดชอบในงาน  
- ความกา้วหนา้ 

แรงจูงใจในการท างานของพยาบาลไตเทียม 
ด้านปัจจัยค า้จุน (Hygiene Factors) 

- นโยบายการบริหารงานขององคก์ร  
- การบงัคบับญัชา  
- ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
- สภาพการท างาน  
- เงินเดือน  
- ความมัน่คงในงาน 
- ชีวิตความเป็นอยูส่่วนตวั 
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           สรุปผลการวิจัย 

 

 ผลการวิเคราะห์เพื่อตอบวตัถุประสงคก์ารวิจยัขอ้ท่ี 1 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง สถานภาพโสด มีอายุน้อยกว่า 35 ปี มีอายุการท างานมากกว่า 5 ปี มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 40,001 – 
55,000 บาท  นอกจากน้ีผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงในการท างานดา้นปัจจยัจูงใจโดย
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก กล่าวคือให้ความส าคญักบัด้านความส าเร็จในงาน ด้านลกัษณะงาน ด้านความ
รับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นการไดรั้บการยอมรับตามล าดบั ส าหรับผลการวิเคราะห์สมมติฐานขอ้ท่ี 1 
พบว่า แรงจูงในการท างานของพยาบาลไตเทียมดา้นปัจจยัจูงใจส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรในคลินิก
ฟอกไตเอกชนในประเทศไทย โดยเม่ือพิจารณาในรายละเอียดจะเห็นวา่ ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ส่งผล
ต่อความผูกพนัต่อองค์กรในคลินิกฟอกไตเอกชนในประเทศไทยมากท่ีสุด รองลงมาคือดา้นลกัษณะงาน 
ในขณะท่ีดา้นการไดรั้บการยอมรับ  ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความส าเร็จในงาน ไม่ส่งผลต่อความผูกพนั
ต่อองคก์รในคลินิกฟอกไตเอกชนในประเทศไทย 
  ผลการวิเคราะห์วตัถุประสงคข์อ้ท่ี 2 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงในการ
ท างานดา้นปัจจยัค ้าจุนโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก กล่าวคือใหค้วามส าคญักบัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน ดา้นสภาพการท างาน ดา้นการบงัคบับญัชา ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นนโยบายการบริหารงาน
ขององคก์ร ดา้นชีวิตความเป็นอยูส่่วนตวั และดา้นเงินเดือน ตามล าดบั ส าหรับผลการวิเคราะห์ตาม
สมมติฐานขอ้ท่ี 2 พบวา่ แรงจูงในการท างานของพยาบาลไตเทียมปัจจยัค ้าจุน ดา้นนโยบายการบริหารงาน
ขององคก์รส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รในคลินิกฟอกไตเอกชนในประเทศไทยมากท่ีสุด รองลงมาคือ 
ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นสภาพการท างาน ดา้นชีวิตความเป็นอยูส่่วนตวั ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน ดา้นการบงัคบับญัชา ตามล าดบั ในขณะท่ีปัจจยัค ้าจุนดา้นเงินเดือนไม่ส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รในคลินิกฟอกไตเอกชนในประเทศไทย 

 
อภิปรายผลการวิจัย 

 

 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง สถานภาพโสด มีอายุน้อยกว่า 35 ปี มีอายุการท างาน
มากกวา่ 5 ปี มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 40,001 – 55,000 บาท มีความคิดเห็นเก่ียวกบักบัปัจจยัจูงใจในการท างาน
ของพยาบาลไตเทียมในดา้นของปัจจยัจูงใจโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จใน
งานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ และดา้นการ
ได้รับการยอมรับ ทั้งน้ีแสดงให้เห็นว่าพยาบาลไตเทียมให้ความส าคญักบัปัจจยัจูงใจซ่ึงจะมีผลต่อความ
ผูกพนัธ์ต่อองค์กร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดและทฤษฎีของเฮิร์ซเบิร์ก และคณะ (Herzberg, et al,1959) ท่ี
กล่าวว่า ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) อีกทั้งผลการศึกษายงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปฏิมากร ทิพเลิศ 
(2564) ท่ีพบว่า แรงจูงใจในการท างานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมี
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ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน รองลงมาคือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
ประเด็นท่ีน่าสนใจคือ ถึงแมก้ารศึกษาจะมีความแตกต่างกนัในล าดบัของการให้ความส าคญักบัแรงจูงใจใน
การท างานดา้นปัจจยัจูงใจแต่ละดา้น แต่เป็นท่ีสังเกตไดว้า่ในรายละเอียดของแต่ละปัจจยัยงัคงใหค้วามส าคญั
กบัดา้นความส าเร็จในงาน ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ และดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับเป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ีเป็นปัจจยัท่ีจะส่งเสริมใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคม์ากยิง่ขึ้น  
 ส่วนแรงจูงใจในการท างานของพยาบาลไตเทียมดา้นปัจจยัค ้าจุน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ดา้น
ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานรองลงมาคือ สภาพการท างาน การบงัคบับญัชา 
ความมัน่คงในงาน นโยบายการบริหารงานขององค์กร ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตวั และเงินเดือน ตามล าดับ 
ทั้งน้ีแสดงให้เห็นวา่ผูต้อบแบบสอบถามให้ความส าคญักบัปัจจยัค ้าจุนซ่ึงจะมีผลต่อความผูกพนัธ์ต่อองคก์ร 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดและทฤษฎีของเฮิร์ซเบิร์ก และคณะ (Herzberg, et al,1959) ท่ีกล่าวว่า ปัจจยัค ้าจุน 
(Hygiene Factors) เป็นปัจจยัท่ีเป็นขอ้ก าหนดเบ้ืองตน้เพื่อป้องกนัไม่ให้คนเกิดความไม่พอใจในงานท่ีท าอยู่
เท่านั้น แต่ไม่ไดเ้ป็นส่ิงท่ีจูงใจแต่อยา่งใด การใหค้วามสนใจ หรือระมดัระวงัต่อปัจจยัค ้าจุนเป็นส่ิงจ าเป็นแต่
ก็ยงัมีเง่ือนไขไม่เพียงพอจะใชใ้นการจูงใจให้คนมีผลผลิตมากขึ้นได ้และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ฐานิ
ตา รักไทย (2561) พบว่า ปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังาน โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัเห็นดว้ย
มาก โดยดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด  
 ส่วนความผูกพนัต่อองคก์รโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นท่ี
มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ การพูดถึงองค์กรในแง่ดี (Say) รองลงมาคือ การสนับสนุนองค์กรอย่างเต็ม
ความสามารถ (Strive) และการปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ร (Stay) ตามล าดบั ทั้งน้ีความผูกพนัต่อ
องค์กรมีความส าคญัต่อการพฒันาองค์กรและการให้บริการท่ีมีคุณภาพแก่ผูป่้วย บุคลากรท่ีมีความผูกพนั
มกัจะทุ่มเทและตั้งใจในการท างาน ส่งผลให้มีการรักษามาตรฐานการบริการท่ีดี ลดอตัราการลาออก และ
สร้างความพึงพอใจใหก้บัผูป่้วย ซ่ึงทั้งหมดน้ีจะส่งผลใหค้ลินิกฟอกไตสามารถด าเนินงานไดอ้ย่างย ัง่ยืนและ
ประสบความส าเร็จในระยะยาว ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดและทฤษฎีของเออน ฮิววิตต ์(Aon Hewitt, 2011) 
กล่าววา่ ความผกูพนัของพนกังานไวว้า่เป็นส่ิงท่ีแสดงออกไดท้างพฤติกรรมท่ีเห็นไดจ้าก การพูด (Say) การ
ด ารงอยู่ (Stay) ความพยายามเต็มความสามารถของพนักงาน (Strive) ซ่ึงปัจจยัดงักล่าวขา้งตน้จะส่งผลให้
พนักงานคงอยู่กับองค์กรด้วยความทุ่มเทและเต็มใจการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพประสิทธิผล และ
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศศิภาส์ มูลค า (2566) พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความผูกพนัต่อองค์การ
โดยรวมอยูท่ี่คะแนนระดบัมาก พิจารณาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นรายดา้น พบวา่การกล่าวถึงองคก์ร
ในทางท่ีดี (Say)มากท่ีสุด รองลงมาคือการคงอยู่ในองค์กร (stay) และการช่วยเหลือสนับสนุนองค์กร 
(strive) ตามล าดบั 

จากการวิเคราะห์สมมติฐานขอ้ท่ี 1 พบว่า แรงจูงใจในการท างานของพยาบาลไตเทียมดา้นปัจจยัจูง
ใจส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รในคลินิกฟอกไตเอกชนในประเทศไทย โดยเม่ือวิเคราะห์ในรายละเอียด
พบวา่มีเพียง 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความกา้วหนา้ และดา้นลกัษณะของงาน ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รใน
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คลินิกฟอกไตเอกชนในประเทศไทย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดและทฤษฎีของ เดอะกลัลพั ออร์กะไนเซชัน่ 
(The Gallup Organization, 2002)  ไดแ้สดงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน ซ่ึง
สอดคลอ้งกบังานวิจยั ณฐั เลิศพงศพศั (2560) และฐานิตา รักไทย (2561) และสราวุธ เวฬุริยพฒันกุล และวร
นารถ  แสงมณี (2559) พบว่า แรงจูงใจในการท างานดา้นโอกาสความกา้วหน้าในงานส่งผลให้พนักงานมี
ความผูกพนัต่อองคก์ร ส่วนปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของงาน ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรในคลินิกฟอก
ไตเอกชนในประเทศไทย ทั้ งน้ีเน่ืองจากงานท่ีพยาบาลไตเทียมปฏิบัติอยู่มีความเหมาะสมกับความรู้  
ความสามารถ ท่ีตอ้งอาศยัความช านาญเฉพาะทางการพยาบาล และใชท้กัษะท่ีหลากหลายรวมทั้งตอ้งอาศยั
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ท าให้ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั กับณัฐ เลิศพงศพศั (2560) 
และฐานิตา รักไทย (2561) และกฤษดา เชียรวฒัน สุข (2561) ซ่ึงพบว่าลกัษณะงาน เป็นส่ิงท่ีท าให้พนกังาน
รู้สึกความผูกพนัต่อองค์กร โดยงานท่ีมีอิสระในการท างาน มีความเป็นงานบริการ งานมีความเป็นระบบ
ขั้นตอน และส่งผลต่อการปฏิบติังาน 

จากการวิเคราะห์สมมติฐานขอ้ท่ี 2 พบว่าแรงจูงใจในการท างานของพยาบาลไตเทียมดา้นปัจจยัค ้า
จุนโดยภาพรวมส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รในคลินิกฟอกไตเอกชนในประเทศไทย โดยเม่ือวิเคราะห์ใน
รายละเอียดพบว่ามีเพียง 6 ดา้น ไดแ้ก่ดา้นดา้นนโยบายการบริหารงานขององค์กร ดา้นชีวิตความเป็นอยู่
ส่วนตวั ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นสภาพการท างาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นการบงัคบับญัชา 
ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รในคลินิกฟอกไตเอกชนในประเทศไทย มีความสอดคลอ้งกบัแนวคิดและ
ทฤษฏีของเฮิร์ซเบิร์ก และคณะ (Herzberg, et al,1959) ท่ีกล่าวไวว้า่ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจยั
ท่ีไม่ไดเ้ก่ียวขอ้งกบัตวังานโดยตรงเป็นเพียงปัจจยัท่ีช่วยไม่ให้พนกังานเกิดความไม่พอใจในการปฏิบติังาน
ซ่ึงจะเป็นปัจจัยขั้นพื้นฐานท่ีพนักงานสมควรได้รับในการปฏิบัติงานไม่สามารถเพิ่มแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนักงานได้แต่จะท าให้พนักงานเกิดความไม่พอใจหากได้รับการตอบแทนท่ีไม่เพียงพอ 
นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ฐิตาภทัร ทุทุมมา (2563) และสโรชา สมพงษ์ (2560) 
พบวา่ นโยบายการบริหารงานมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังานในองคก์ร  

สรุปผลไดว้่า แรงจูงใจในการท างานของพยาบาลไตเทียมส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รในคลินิก
ฟอกไตเอกชนในประเทศไทย ดังนั้นหากองค์กรสามารถส่งเสริมหรือเสริมแรงจูงใจในการท างานของ
พยาบาลไตเทียมได ้ก็สามารถส่งผลเพิ่มความผูกพนัต่อองคก์รในคลินิกฟอกไตเอกชนในประเทศไทย และ
จะสามารถส่งผลให้พยาบาลปฏิบติังานดว้ยความเต็มก าลงักายก าลงัใจในหนา้ท่ีของตน มีความอุทิศตนเอง
ในการปฏิบติังานดูแลผูป่้วยท่ีดรั้บการฟอกเลือดดว้ยเครืองไตเทียม และส่งผลดีต่อองคก์รให้สามารถบรรลุ
เป้าหมายตามท่ีองคก์รวางแผนหรือกลยุทธไว ้นอกจากน้ียงัส่งผลให้ผูป่้วยท่ีไดรั้บการฟอกเลือดดว้ยเคร่ือง
ไตเทียมในคลินิกเอกชนต่างๆ ไดรั้บการดูแลให้ดีมีคุณภาพและได้รับการดูแลอย่างทัว่ถึงตามอตัราก าลงั
พยาบาลในคลินิกฟอกเลือดเอกชนในประเทศไทยได ้
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       ข้อเสนอแนะ 
 
ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการจากการวิจัย  
           (1)จากการศึกษาแรงจูงในการท างานของพยาบาลไตเทียมดา้นปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รในคลินิกฟอกไตเอกชนในประเทศไทย พบวา่ส่ิงท่ีองคก์รคลินิกฟอกไตเอกชนควรให้ความสนใจใน
ดา้นของแรงจูงในการท างานมากท่ีสุดคือ ดา้นความกา้วหนา้ และดา้นลกัษณะของงาน เพราะจากงานวิจยั
ช้ินน้ีพบว่าดา้นต่างๆเหล่านั้นส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รในคลินิกฟอกไตเอกชนในประเทศไทย แสดง
ใหเ้ห็นวา่ องคก์รจะตอ้งใหก้ารสนบัสนุนในเร่ืองการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถใหเ้หมาะสม 
ให้พยาบาลไตเทียมส่วนร่วมในการวางแผนพฒันาวิชาชีพ เปิดโอกาสให้ผูท่ี้มีความรู้ความสามารถไดเ้ล่ือน
ต าแหน่งสูงขึ้น อีกรวมทั้งการใหพ้ยาบาลไตเทียมใชค้วามรู้ความสามารถความช านาญและประสบการณ์ใน
การท างานใหม้าก เช่น การปรับนโยบายการสอนพยาบาลใหม่ ใหมี้การส่งเสริมพนกังานเดิมใหมี้ความรู้ท่ีดี
และให้เขาได้ท าหน้าท่ีเป็น Preceptor อบรมพยาบาลน้องใหม่ เพื่อให้เขาได้ใช้ศกัยภาพและความรู้ของ
ตนเองได้เต็มท่ี และภูมิใจในความรู้และหน้าท่ีของตนเอง ซ่ึงจะท าให้พยาบาลไตเทียมในองค์กรมีความ
ผูกพันธ์ต่อองค์กรมากยิ่งขึ้ น (2) องค์คลินิกฟอกไตเอกชนควรมีการพัฒนาในด้านของนโยบายการ
บริหารงานขององค์กร โดยการจัดการบริหารขององค์การ กฎ ระเบียบข้อบังคับ การจัดระบบงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ ซ่ึงนโยบายตอ้งอยู่ในลกัษณะท่ีมีการก าหนดอย่างชดัเจน และมีความเป็นธรรม เพราะจาก
ผลงานวิจยัพบว่า พยาบาลไตเทียมให้ความส าคญัในดา้นเป็นล าดบัแรกซ่ึงส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์  อีก
รวมทั้งการบริหารงานใหเ้กิดความมัน่คงในองคก์ร ก็จะท าใหพ้ยาบาลเกิดความมัน่ใจในการท างานเพราะใน
ปัจจุบนัมีคลินิกฟอกไตเทียมมีการเปิดให้บริการเป็นจ านวนมาก มีการแข่งขนัทางธุรกิจค่อนขา้งสูงท าให้
บางคลินิกไตเทียมมีโอกาสท่ีจะไม่สามารถด าเนินธุรกิจต่อไปได ้เพราะความมัน่คงขององคก์ร 
 

ข้อเสนอแนะส าหรับการท าวิจัยคร้ังต่อไป 
 
       (1)ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีผูวิ้จยัศึกษาในกลุ่มประชากรท่ีเป็นพยาบาลไตเทียมท่ีปฏิบติังานในคลินิก

เอกชนในประเทศไทยโดยมิไดแ้ยกกลุ่มประเภทการจา้งงาน แบบพนกังานท างานเต็มเวลา (Full time) และ 

แบบพนักงานชัว่คราว (Parttime)  ซ่ึงทั้ง 2 ประเภทน้ีอาจมีความผูกพนัท่ีต่างกนัได ้(2) ควรศึกษาวิชยัเชิง

เปรียบเทียมของกลุ่มประชากร 2 กลุ่ม ระหว่างพยาบาลไตเทียมในสังกดัโรงพยาบาลรัฐบาล กบัพยาบาลไต

เทียมในสังกดัเอกชนวา่มีความผูกพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนัหรือไม่ (3) วิจยัเชิงคุณภาพเพื่อศึกษาขอ้มูลเชิง

ลึกของพนักงานถึงความผูกพนัต่อองค์กร  โดยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) หรือการ

สัมภาษณ์กลุ่ม (Focus group) เพื่อให้ได้ขอ้มูล ครอบคลุมในหลายมิติ และยืนยนัขอ้มูลเชิงปริมาณจาก

แบบสอบถาม และขอ้มูลมีประสิทธิภาพ มากยิง่ขึ้น 
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