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บทคดัย่อ 
 

การวจิยัน้ีมวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาปัจจยัแรงจงูใจทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
คลนิิกทนัตกรรมในเขตกรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอย่างจ านวน 400 คน เครื่องมอืทีใ่ชค้อืแบบสอบถาม และ
วเิคราะหข์อ้มลูดว้ยสถติเิชงิพรรณนาและการวเิคราะหถ์ดถอยพหุคณู 

ผลการวจิยัพบว่า เพศไม่มผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รอย่างมนีัยส าคญั แต่ปัจจยัดา้นอายุ 
การศกึษา ต าแหน่ง รายได ้และอายุงาน มผีลต่อบางดา้นของความผกูพนั ปัจจยัแรงจงูใจทีส่ง่ผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รทีม่ผีลมากทีสุ่ด ไดแ้ก่ นโยบายและการบรหิารงาน (Beta = 0.265), สภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน (Beta = 0.156),ความสมัพนัธก์บัคนในองคก์ร (Beta = 0.144),ความก้าวหน้าในอาชพี (Beta = 
0.131),ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร (Beta = 0.098),ความเป็นอยู่สว่นตวั (Beta = 0.095) ขณะทีด่า้นการ
ยอมรบัและการยกย่อง และความส าเรจ็ในการท างานไม่สง่ผลอย่างมนียัส าคญั ต่อความผกูพนัในองคก์รของ
พนกังานคลนิิกทนัตกรรมในเขตกรุงเทพมหานครได ้
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ABSTRACT 
 

This research aimed to study the motivational factors influencing organizational commitment 
among employees of dental clinics in Bangkok. A questionnaire was used to collect data from a 
sample of 400 participants Data was analyzed using the descriptive statistics of frequency, 
percentage, mean and standard deviation. The technique of multiple regression analysis was also 
employed. 
The results showed that personal factors such as gender had no significant effect on organizational 
commitment. However, other personal variables including age, education level, job position, monthly 
income, and years of service were found to have significant effects on certain dimensions of 
organizational commitment. Specifically, respondents aged 45–54 years demonstrated significantly 
higher levels of organizational commitment compared to those aged 26–34 years (Sig = 0.015). 

Regarding motivational factors, the overall motivation level was found to be high (Mean = 3.96, 
S.D. = 0.61) and had a statistically significant impact on organizational commitment (R² = 0.772). 
The most influential factors, in descending order, were: organizational policies and management 
(Beta = 0.265, Sig = 0.000**), work environment (Beta = 0.156, Sig = 0.000**), compensation and 
benefits (Beta = 0.098, Sig = 0.010*), interpersonal relationships within the organization (Beta = 
0.144, Sig = 0.000**), career advancement (Beta = 0.131, Sig = 0.000**), and personal well-being 
(Beta = 0.095, Sig = 0.004*). Conversely Motivational factors affecting organizational commitment 
of Employees Dental Clinic in Bangkok 
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ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 

 ในปัจจุบนั อุตสาหกรรมบรกิารทางทนัตกรรมในกรุงเทพมหานครมกีารขยายตวัอย่างต่อเนื่อง 
เนื่องจากความต้องการด้านสุขภาพช่องปากที่เพิ่มขึ้น ส่งผลให้คลินิกทันตกรรมต้องการบุคลากรที่มี
ความสามารถและความทุ่มเทในการท างาน หนึ่งในปัจจยัส าคญัทีม่อีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการท างานของ
บุคลากรคอื "ความผูกพนัต่อองคก์ร" Employee Engagement ซึ่งเป็นปัจจยัทีช่่วยใหพ้นักงานมคีวามตัง้ใจ
ท างานกบัองค์กรในระยะยาว ลดอตัราการลาออก และส่งเสรมิคุณภาพการให้บรกิาร ความผูกพนัของ
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พนักงานถือเป็นปัจจยัส าคญัที่ช่วยน าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จ  เนื่องจากประสิทธิภาพระดบัสูงของ
องคก์ารนัน้เป็นผลมาจากการมสี่วนร่วมของพนักงานทีม่รีะดบั ความผูกพนัของพนักงานในระดบัสูง เพื่อให้
ได้งานที่มีประสิทธิภาพสูงและและงานที่ต้องการความรวดเร็ว  นวตักรรม และความยืดหยุ่น องค์การ
จ าเป็นตอ้งใหพ้นกังานรูส้กึผกูพนักบัองคก์าร (Sayuti et al., 2021) ปัจจยัแรงจูงใจถอืเป็นองคป์ระกอบหลกั
ที่มผีลต่อความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กร โดยอ้างอิงจากทฤษฎีสองปัจจยัของ Frederick Herzberg 
(1979) ซึ่งแบ่งปัจจยัทีม่ผีลต่อแรงจูงใจในการท างานออกเป็นสองกลุ่ม ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ (Motivators) เช่น 
ความส าเรจ็ในการท างาน การได้รบัการยอมรบั ความรบัผดิชอบ และโอกาสก้าวหน้าในอาชพี และปัจจยั
สุขอนามยั (Hygiene Factors) เช่น ค่าตอบแทน นโยบายองคก์ร และสภาพแวดลอ้มในการท างาน ซึง่แมว้่า
จะไม่สามารถสรา้งแรงจงูใจโดยตรง แต่หากขาดปัจจยัเหล่านี้อาจท าใหพ้นกังานเกดิความไม่พงึพอใจและลด
ความผูกพนัต่อองค์กรได้ นอกจากนี้ ทฤษฎีความผูกพนัต่อองค์กรของ Steers and Porter (1979) ได้ระบุ
ว่าความผูกพนัต่อองคก์รเกดิจากปัจจยัสามประการ ไดแ้ก่ (1) การยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
(2) ความเตม็ใจในการทุ่มเทแรงกายแรงใจเพื่อองคก์ร และ (3) ความตัง้ใจทีจ่ะรกัษาสถานะการเป็นสมาชกิ
ขององค์กร ซึ่งทัง้สามองค์ประกอบนี้มคีวามสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจในการท างานของพนักงานทัง้ในด้านการ
ให้บรกิาร คุณภาพและบุคลากร โดยเฉพาะอย่างยิง่บุคลากรที่มคีวามสามารถและประสบการณ์ ซึ่งเป็น
ปัจจยัส าคญัต่อความส าเรจ็ของธุรกจิ ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานจงึเป็นประเดน็ที่ส าคญัอย่างยิง่ 
เพราะพนักงานที่มคีวามผูกพนัต่อองค์กรสูงจะมแีนวโน้มที่จะท างานอย่างเต็มที่ มคีวามสุขในการท างาน 
และมคีวามจงรกัภกัดตี่อองคก์ร ซึง่สง่ผลดตี่อประสทิธภิาพการท างานและภาพลกัษณ์ของคลนิิก ในปัจจุบนั 
ประเทศไทยก าลงัประสบปัญหาการขาดแคลนผูช้่วยทนัตแพทยอ์ย่างหนกัทนัตแพทยสภาไดต้อบสนองด้วย
การรบัรองหลกัสตูรผูช้่วยทนัตแพทยท์ัง้แบบ 1 ปี และ 2 ปี เพือ่ช่วยสง่เสรมิการผลติผูช้่วยทนัตแพทยท์ีข่าด
แคลนในปัจจุบัน (รมิรัว้ทนัตแพทยสภา, 2566) สถาบนัการศึกษาหลายแห่งได้เปิดหลักสูตรผู้ช่วยทนัต
แพทยเ์พือ่รองรบัความตอ้งการบุคลากรทีเ่พิม่ขึน้ เช่น คณะทนัตแพทยศาสตร ์มหาวทิยาลยัสงขลานครนิทร ์
ไดเ้ปิดโรงเรยีนผูช้่วยทนัตแพทย์ขึ้นเป็นแห่งแรกในภาคใต้ เพื่อผลติผูช้่วยทนัตแพทยส์ าหรบัหน่วยงานทัง้
ในภาครฐัและเอกชน ( Hfocus, 2565) 

 

วตัถปุระสงคก์ำรวิจยั  

 ปัจจยัแรงจงูใจทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานคลนิิกทนัตกรรมในเขต
กรุงเทพมหานคร 
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นิยำมศพัท์  
 พนกังานในคลนิิกทนัตกรรมในเขตกรุงเทพมหานคร (Employees Dental Clinic in Bangkok) 
หมายถงึ หมายถงึ บุคลากรทีป่ฏบิตังิานในคลนิิกทนัตกรรมในเขตกรุงเทพมหานคร ซึง่ไม่รวมถงึทนัตแพทย ์
โดยประกอบดว้ยผูช้่วยทนัตแพทย ์เจา้หน้าทีป่ระจ าเคาน์เตอร ์เจา้หน้าทีธุ่รการ เจา้หน้าทีก่ารเงนิ เจา้หน้าที่
ประชาสมัพนัธ/์การตลาด และเจา้หน้าทีเ่วชระเบยีนซึง่มบีทบาทในการสนับสนุนการด าเนินงานของคลนิิก
และการใหบ้รกิารแก่ผูร้บับรกิารทางทนัตกรรม ทัง้ในดา้นการจดัการภายใน งานบรกิาร และงานสนับสนุน
อื่น ๆ ทีเ่กีย่วขอ้ง  
 ความกา้วหน้าในอาชพี (Advancement) หมายถงึการพฒันาหรอืการเคลื่อนทีไ่ปขา้งหน้าของ
บุคคลในเสน้ทางอาชพี ซึง่สามารถแสดงออกในหลายรูปแบบ เช่น การไดร้บัต าแหน่งทีส่งูขึน้, การไดร้บัการ
ปรบัเพิม่เงนิเดอืน, การขยายขอบเขตหน้าทีก่ารงาน, หรอืการไดร้บัการยอมรบัในความสามารถและผลงาน
ทีท่ าได ้ความกา้วหน้าในอาชพียงัรวมถงึการเรยีนรูท้กัษะใหม่ ๆ การเตบิโตทางดา้นความรู ้และการเพิม่
ศกัยภาพในการท างาน ทัง้นี้ การก้าวหน้าในอาชพีสามารถเกดิขึน้ไดจ้ากการท างานหนกั, การพฒันา
ความสามารถเฉพาะดา้น, การสรา้งเครอืข่ายทางสงัคมในวงการทีเ่กีย่วขอ้ง และการวางแผนในระยะยาว
เพือ่บรรลุเป้าหมายในอาชพีการงาน 
 การยอมรบัและการยกย่อง (Recognition) หมายถงึ การแสดงออกถงึความชื่นชม ยอมรบั หรอืให้
เกยีรตแิก่บุคคล กลุ่ม หรอืองคก์รทีม่ผีลงานดเีด่น มคีวามสามารถ หรอืมคีุณค่าต่อสงัคมและองคก์ร ซึง่อาจ
แสดงออกในรปูแบบของค าชมเชย รางวลั เกยีรตบิตัร หรอืสทิธพิเิศษอื่น ๆ เพือ่สรา้งขวญัก าลงัใจและ
กระตุน้ใหเ้กดิแรงจงูใจในการพฒันาตนเองและผลงานต่อไป 
 ความส าเรจ็ในการท างาน (Achievement) หมายถงึ การบรรลุเป้าหมายหรอืผลลพัธท์ีต่ ัง้ใจไวใ้น
การท างาน ซึง่อาจจะเป็นการท างานใหเ้สรจ็สิน้ตามเวลาทีก่ าหนด, การบรรลุเป้าหมายทางธุรกจิ, หรอืการ
ไดร้บัการยอมรบัจากผูบ้รหิารและเพือ่นร่วมงาน การส าเรจ็ในงานไม่จ าเป็นตอ้งเป็นผลลพัธใ์นรปูแบบที่
ชดัเจนเสมอไป อาจเป็นการพฒันาทกัษะใหม่ ๆ การพฒันาระบบการท างานทีด่ขีึน้ หรอืการเพิม่
ประสทิธภิาพในการท างานในดา้นต่าง ๆ โดยรวมแลว้ ความส าเรจ็ในการท างานหมายถงึการสามารถ
เอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ ทีเ่กดิขึน้ระหว่างทางและสามารถบรรลุผลลพัธท์ีต่ ัง้ใจไวไ้ด ้ดว้ยความมุ่งมัน่, 
ความสามารถ, และการท างานอย่างต่อเนื่อง 
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ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร (Compensation and Benefits )หมายถงึค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 
(Compensation and Benefits) หมายถงึ ผลประโยชน์ทีพ่นกังานไดร้บัจากองคก์รในการแลกกบัการท างาน 
โดยแบ่งออกเป็นสองสว่นหลกัคอื 

1. ค่าตอบแทน (Compensation) – เป็นเงนิหรอืสิง่ของทีพ่นกังานไดร้บัจากองคก์รในการท างาน ซึง่
อาจรวมถงึเงนิเดอืน, โบนสั, ค่าคอมมชิชัน่, หรอืค่าจา้งพเิศษอื่น ๆ การก าหนดค่าตอบแทนมกัจะ
ขึน้อยู่กบัลกัษณะงาน, ความรบัผดิชอบ, และประสบการณ์ของพนกังาน รวมถงึการประเมนิผลการ
ท างานทีม่คีุณภาพ 

2. สวสัดกิาร (Benefits) – คอืผลประโยชน์อื่น ๆ ทีอ่งคก์รมอบใหพ้นกังานเพือ่สนบัสนุนความเป็นอยู่
และสุขภาพ เช่น ประกนัสุขภาพ, ประกนัชวีติ, กองทุนส ารองเลีย้งชพี, การลาพกัรอ้น, การศกึษา
ต่อ, หรอืสทิธพิเิศษต่าง ๆ ทีช่่วยใหพ้นกังานมคีุณภาพชวีติทีด่ขีึน้ทัง้ในดา้นสุขภาพและการเงนิ 

สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Working conditions) หมายถงึสภาพแวดลอ้มทัง้หมดทีม่ผีลต่อการ
ท างานของบุคคล รวมถงึปัจจยัต่าง ๆ ทีส่ง่ผลต่อความสะดวกสบาย, ความปลอดภยั, และประสทิธภิาพใน
การท างานของพนกังาน โดยสภาพแวดลอ้มในการท างานสามารถแบ่งไดห้ลายดา้น เช่น 

1. สภาพแสงและอากาศ – การจดัการแสงสว่างทีเ่หมาะสม อุณหภูมแิละการระบายอากาศทีด่ใีน
สถานทีท่ างาน 

2. อุปกรณ์และเครื่องมอื – การใหเ้ครื่องมอืทีท่นัสมยั เพยีงพอและเหมาะสมกบัลกัษณะงาน ใหก้าร
ท างานราบรื่น อย่างงา่ยดาย 

3. ความปลอดภยั – การจดัใหม้มีาตรการดา้นความปลอดภยัเพือ่ป้องกนัอุบตัเิหตุจากการท างาน 
ความปลอดภยัจากการไดร้บัการตดิเชือ้ต่างๆ 

ความสมัพนัธก์บัคนในองคก์ร(Relationship with supervisor and peers)หมายถงึความสมัพนัธร์ะหว่าง
พนกังานกบัผูบ้งัคบับญัชา (Supervisor) และเพือ่นร่วมงาน (Peers) ในองคก์ร ซึง่มผีลส าคญัต่อการท างาน
และบรรยากาศในทีท่ างาน ความสมัพนัธท์ีด่กีบัผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่นร่วมงานสามารถสง่ผลต่อการเพิม่
ประสทิธภิาพในการท างาน ความพงึพอใจในงาน และการสรา้งความร่วมมอืทีด่ใีนทมี 

ความมัน่คงในงานและชื่อเสยีงขององคก์ร (Job security, Reputation of the Organization)  หมายถงึ 
ความรูส้กึมัน่ใจของพนกังานว่า ต าแหน่งงานของตนจะไม่ถูกเลกิจา้งหรอืถูกเปลีย่นแปลงอย่างกะทนัหนัใน
อนาคต ซึง่ถอืเป็นปัจจยัส าคญัทีส่ง่ผลต่อความพงึพอใจและความผกูพนัของพนกังานกบัองคก์ร การมคีวาม
มัน่คงในงานช่วยใหพ้นกังานสามารถวางแผนอนาคตและมุ่งมัน่ในการท างานไดเ้ตม็ที ่โดยไม่ตอ้งกงัวล
เกีย่วกบัการสญูเสยีงานชื่อเสยีงขององคก์ร (Reputation of the Organization) หมายถงึ ความรบัรูแ้ละการ
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ยอมรบัของสาธารณชนและบุคคลภายในองคก์รเกีย่วกบัภาพลกัษณ์และความน่าเชื่อถอืขององคก์รนัน้ ๆ 
ซึง่อาจเกี่ยวขอ้งกบัความส าเรจ็ทางธุรกจิ, ความรบัผดิชอบต่อสงัคม, หรอืความสามารถในการดแูลพนกังาน
และรกัษามาตรฐานสูงในดา้นต่าง ๆ ชื่อเสยีงขององคก์รเป็นปัจจยัทีส่ าคญัในการดงึดดูและรกัษาพนกังานที่
มคีวามสามารถ รวมถงึการสรา้งความเชื่อมัน่ในตลาดและกบัลูกคา้ 

นโยบายและการบรหิารงานขององคก์ร (Company Policy and Administration) หมายถงึ แนวทาง 
กฎระเบยีบ และกระบวนการทีอ่งคก์รก าหนดขึน้เพือ่ใชใ้นการบรหิารจดัการและด าเนินงานใหเ้ป็นไปตาม
เป้าหมายทีก่ าหนด นโยบายเหล่านี้ครอบคลุมดา้นต่าง ๆ เช่น การบรหิารทรพัยากรบุคคล การปฏบิตัติาม
กฎหมายแรงงาน จรรยาบรรณในการท างาน และแนวทางในการพฒันาธุรกจิ การบรหิารงานทีม่ี
ประสทิธภิาพช่วยใหพ้นกังานมคีวามเขา้ใจทีช่ดัเจนเกีย่วกบับทบาทหน้าทีข่องตน และสง่เสรมิวฒันธรรม
องคก์รทีด่ ี 

ความเป็นอยู่สว่นตวั (Factors in Personal Life) หมายถงึ ปัจจยัต่าง ๆ ในชวีติสว่นตวัของบุคคลทีม่ผีล
ต่อความเป็นอยู่ สุขภาพ และความสมดุลระหว่างชวีติการท างานกบัชวีติสว่นตวั ซึง่อาจรวมถงึ สถานะทาง
ครอบครวั สุขภาพกายและจติใจ ภาระทางการเงนิ เวลาว่าง กจิกรรมสว่นตวั และความสมัพนัธท์างสงัคม 
ปัจจยัเหล่านี้มผีลต่อประสทิธภิาพในการท างาน ความพงึพอใจในชวีติ และคุณภาพชวีติโดยรวมของบุคค 

ความผกูพนัต่อองคก์ร (Employee Engagement) หมายถงึ ระดบัของความมุ่งมัน่ ทุ่มเท และความรูส้กึ
เชื่อมโยงของพนกังานทีม่ตี่อองคก์ร ซึง่สะทอ้นถงึแรงจูงใจและความตัง้ใจในการท างานเพือ่ใหอ้งคก์รประสบ
ความส าเรจ็ ความผกูพนันี้สง่ผลต่อประสทิธภิาพในการท างาน ความพงึพอใจในอาชพี และอตัราการคงอยู่
ของพนกังานในองคก์ร 

ความเชื่อและการยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร (Strong Belief in and Acceptance of 
Organizational Goals and Values) หมายถงึระดบัทีพ่นกังานมคีวามศรทัธาและยอมรบัในวสิยัทศัน์ พนัธ
กจิ และค่านิยมขององคก์ร โดยพนกังานจะรูส้กึว่างานของตนมคีวามส าคญัต่อความส าเรจ็ขององคก์ร และ
ตอ้งการมสีว่นร่วมในการบรรลุเป้าหมายร่วมกนั 

ความทุ่มเทความพยายามทีจ่ะปฏบิตังิานเพือ่องคก์ร (A Willingness to Exert Considerable Effort on 
Behalf of the Organization) หมายถงึ ระดบัของความพยายามและแรงจงูใจทีพ่นักงานทุ่มเทใหก้บังานของ
ตน โดยมเีป้าหมายเพือ่ใหอ้งคก์รบรรลุผลส าเรจ็ พนกังานทีม่คีวามผกูพนัต่อองคก์รสงูจะท างานเกนิกว่าที่
คาดหวงั และพรอ้มช่วยเหลอืองคก์รในทุกดา้น 

ความปรารถนาทีจ่ะคงความเป็นพนกังานขององคก์ร (A Strong Desire to Maintain Membership in 
the Organization) หมายถงึ ระดบัของความตัง้ใจและความเตม็ใจของพนกังานทีจ่ะอยู่กบัองคก์รในระยะ
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ยาว พนกังานทีม่คีวามผกูพนัสงูจะไม่ตอ้งการลาออกหรอืมองหาโอกาสในองคก์รอื่น แต่จะรูส้กึภกัดแีละ
มุ่งมัน่ท างานใหก้บัองคก์รต่อไป 

แรงจงูใจ คอื พลงัภายในทีก่ระตุน้ สง่เสรมิ และชีน้ าพฤตกิรรมของบุคคลใหมุ่้งไปสูเ่ป้าหมายทีต่อ้งการ 
โดยแรงจงูใจนี้อาจเกดิจาก ความตอ้งการภายใน (เช่น ความส าเรจ็ การไดร้บัการยอมรบั) หรอื สิง่เรา้
ภายนอก (เช่น ค่าตอบแทน การสง่เสรมิต าแหน่ง) แรงจูงใจคอืปัจจยัทีก่ระตุ้นใหบุ้คลากรเกดิความพงึพอใจ 
และสามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ (สุรพศั ประศรทีะโก ,2566) 

 

ประโยชน์ท่ีคำดว่ำจะได้รบั  
  

ผลการวจิยัครัง้นี้ สามารถน าไปปรบัใชพ้ฒันาในองคก์รช่วยใหผู้บ้รหิารคลนิิกเขา้ใจถงึปัจจยัทีม่อีทิธพิล
ต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร ท าใหส้ามารถน าขอ้มลูไปใชใ้นการปรบัปรุงนโยบายและแนวทางการ
บรหิารจดัการทรพัยากรบุคคลไดอ้ย่างเหมาะสม ลดอตัราการลาออกของพนกังาน ซึ่งจะช่วยลดตน้ทุนใน
การสรรหา 

 

แนวคิดทฤษฎีและกำรทบทวนวรรณกรรม  

แนวคดิและทฤษฎสีองปัจจยัของเฮอรซ์เบริก์ ( Herzberg’s Two Factor Theory 1979 )ความหมายทฤษฎี
สองปัจจยัของเฮอรซ์เบริก์ Frederick Herzberg (1979) ไดศ้กึษาแรงจงูใจในการท างานของพนกังานโดยใช้
วธิสีมัภาษณ์เชงิลกึ พบว่า ความพงึพอใจ และ ความไม่พอใจ ในงานไม่ไดอ้ยู่บนเสน้เดยีวกนั แต่เกดิจาก 
“คนละกลุ่มของปัจจยั” จงึเสนอแนวคดิ “ทฤษฎสีองปัจจยั” (Two-Factor Theory) ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 กลุ่มดงันี้ 

1. Hygiene Factors (ปัจจยัสุขอนามยั) 
เป็นปัจจยัพืน้ฐานทีเ่กีย่วขอ้งกบั “สภาพแวดลอ้มของงาน” หากขาดจะท าใหเ้กดิความไม่พอใจ แต่

ถา้มคีรบ จะช่วยป้องกนัความไม่พอใจ แต่ไม่ก่อใหเ้กดิความพงึพอใจหรอืแรงจงูใจโดยตรง 
2. Motivator Factors (ปัจจยัจงูใจ) 
เป็นปัจจยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบั “เนื้องาน” โดยตรง ซึง่จะสง่ผลต่อความพงึพอใจและแรงจูงใจของพนกังาน 

หากไดร้บัจะท าใหเ้กดิแรงจูงใจในการท างาน 
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ธญัญพฒัน์ โชตวิรรธนะสริ ิ(2566) กล่าวว่าแรงจงูใจเป็นพลงัผลกัดนัส าคญัทีม่ผีลต่อพฤตกิรรมของ
บุคคลในการท างาน แรงจงูใจสามารถกระตุ้นใหบุ้คคลมคีวามมุ่งมัน่ กระตอืรอืรน้ และมคีวามพงึพอใจในการ
ท างาน ซึง่สง่ผลโดยตรงต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากร และแรงจงูใจยงัแบ่งออกเป็น 2 
ประเภท ไดแ้ก่ ปัจจยัจงูใจทีส่รา้งความพงึพอใจในงาน และปัจจยัค ้าจุนทีช่่วยลดความไม่พงึพอใจในงานอกี
ดว้ย  

สมมติฐำนกำรวิจยั  

ปัจจยัแรงจงูใจทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานคลนิิกทนัตกรรมในเขต
กรุงเทพมหานคร 

 
กรอบแนวคิดในกำรวิจยั 
ผูว้จิยัศกึษาปัจจยัแรงจงูใจทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานคลนิิกทนัตกรรมในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยอาศยัแนวความคดิปัจจยัจงูใจ และปัจจยัค ้าจุนของ Frederick Herzberg ทีส่ง่ผลต่อ
ตวัแปรตาม ดา้นความผกูพนัองคก์รของพนกังาน ตามแนวคดิของ Steers and Porter 
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ระเบียบวิธีวิจยั  
 1.ประชากรในการวจิยัครัง้นี้ ไดแ้ก่ พนกังานทีท่ างานอยู่ในคลนิิกทนัตกรรมทีต่ ัง้อยู่ในเขต
กรุงเทพมหานคร อายุตัง้แต่ 20 ปีขึน้ไป ซึง่ไม่ทราบจ านวนประชากรทีแ่น่นอน กลุ่มตวัอย่างจะใชว้ธิกีารสุ่ม
แบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยก าหนดคุณสมบตัขิองกลุ่มตวัอย่างว่าตอ้งเป็นพนกังานประจ าใน
คลนิิกทนัตกรรม ขนาดกลุ่มตวัอย่างถูกก าหนดโดยใชสู้ตรของ W.G. Cochran (1977)ซึง่เหมาะสมส าหรบั
การศกึษาทีต่อ้งการระดบัความเชื่อมัน่สงูที ่95% และค่าความคลาดเคลื่อน 5% ในกรณีน้ีก าหนดขนาดกลุ่ม
ตวัอย่างที ่400 คน 
 2.เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั การเกบ็รวบรวมขอ้มลูครัง้นี้เป็นแบบสอบถาม Online แบบ Google 
Form แบบค าถามปลายปิด (Closed-ended Question) ซึง่แบ่งรปูแบบสอบถามทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวม 
แบ่งเป็น 4 สว่น คอื 
สว่นที ่1 ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
สว่นที ่2 ปัจจยัแรงจูงใจ  
สว่นที ่3 ปัจจยัค ้าจุน  
สว่นที ่4 ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
ผูว้จิยัน าแบบสอบมาตรวจสอบความตรงเชงิเนื้อหารายขอ้ เพือ่พจิารณาความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถาม 
ซึง่เกณฑค์วามสอดคลอ้ง (IOC)จะตอ้งไดม้ากกว่า หรอืเท่ากบั 0.5 ผลการตรวจสอบความตรงเชงิเนื้อหา
พบว่าทุกขอ้ผ่านตามเกณฑท์ีก่ าหนดไว ้ไดค้่าดชันีความสอดคลอ้งตัง้แต่ 1.0 ขึน้ไป แสดงว่าขอ้ค าถามใน
แบบสอบถามมคีวามตรงเชงิเนื้อหาสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์การวจิยัครัง้นี้จากนัน้ ผูว้จิยัน าแบบสอบถาม
ไปทดลองเกบ็ขอ้มลูกบัประชากรทีม่ลีกัษณะเหมอืนกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 30 คน เพือ่ทดสอบค่าความ
เชื่อมัน่ของแบบสอบถามโดยใชค้่าสถติสิหสมัพนัธอ์ลัฟาของครอนบาค อลัฟ่าครอนบาช (Cronbach’s 
Alpha Coefficient) เท่ากบั 0.961 แสดงว่าแบบทดสอบมคีวามเทีย่งและมคีวามเชื่อมัน่สงู สามารถน าไป
เกบ็ขอ้มลูได ้
 3.การวเิคราะหข์อ้มลู ผูว้จิยัวเิคราะหข์อ้มลู 3 ประเดน็คอื 1) การวเิคราะหปั์จจยัดา้น
ประชากรศาสตรข์อ้มลูเชงิพรรณนา โดยใชค้วามถี ่รอ้ยละ (Percentage) 2) การวเิคราะหค์่าเฉลีย่เชงิ
อนุมาน เพือ่ศกึษาระดบัความคดิเหน็ปัจจยัแรงจงูใจและความผกูพนัองคก์ร และ 3) การวเิคราะหก์าร
ถดถอยพหุคณูเพือ่ทดสอบสมมตฐิานปัจจยัแรงจูงใจทีส่่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน 
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ผลกำรวิจยั  
1.ผลการศึกษาข้อมูลลกัษณะประชากรศาสตรข์องผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ปัจจยัสว่นบุคคลของพนกังานคลนิิกทนัตกรรมในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า กลุ่มตวัอย่างสว่น
ใหญ่เป็นเพศหญงิ รอ้ยละ 89.3 มอีายุระหว่าง 26-34ปี รอ้ยละ 43.5 มรีะดบัการศกึษาต ่ากว่าปรญิญาตร ี
รอ้ยละ 48 มตี าแหน่งระดบัปฏบิตักิาร รอ้ยละ 76.3 มรีายไดต้ ่ากว่า 20,000 บาท รอ้ยละ 45 มอีายุการ
ท างานในองคก์ร 1-3ปี รอ้ยละ 40.8 
2.ผลการวิเคราะหร์ะดบัความคิดเหน็ต่อปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ระดบัปัจจยัแรงจงูใจในการท างานของพนกังานคลนิิกทนัตกรรมในเขตกรุงเทพมหานคร 

ระดบัความคดิเหน็ต่อปัจจยัแรงจูงใจทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานคลนิิกทนัตกรรม

ในเขตกรุงเทพมหานครพบว่าโดยรวมมีระดับความคิดเห็นในระดับมาก (�̅�= 4.13, S.D.= 0.58) เมื่อ

พจิารณารายละเอยีดเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นทีม่คี่าเฉลีย่สูงทีสุ่ด คอื ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน มคีวาม

คดิเหน็ระดบัมาก (�̅�=4.17, S.D.= 0.60) รองลงมาคอื ดา้นการยอมรบัและการยกย่อง มคีวามคดิเหน็ระดบั

มาก (�̅�=4.16, S.D.= 0.66) และด้านที่มคี่าเฉลี่ยต ่าที่สุดคอื ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ มคีวามคดิเห็น

ระดบัมาก (�̅�=4.06, S.D.=0.75)  

3.ระดบัความคิดเหน็ต่อปัจจยัค า้จนุในความผกูพนัของพนักงาน 

ผลการวเิคราะห์ระดบัความคดิเหน็ต่อปัจจยัค ้าจุนในความผูกพนัของพนักงานคลนิิกทนัตกรรมใน

เขตกรุงเทพมหานคร  พบว่าโดยรวมมรีะดบัความคดิเหน็ในระดบั (�̅�=3.96, S.D.= 0.61) เมื่อพจิารณา

รายละเอยีดเป็นรายด้าน พบว่าด้านที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด ด้านความสมัพนัธ์กบัคนในองค์กรมคีวามคดิเห็น

ระดบัมากทีสุ่ด (�̅�=4.21, S.D.=0.64) รองลงมาคอื ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มคีวามคดิเหน็ระดบั

มาก (�̅�=4.07, S.D.=0.70) และด้านที่มคี่าเฉลี่ยต ่าที่สุดคอื ด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั มคีวามคดิเหน็ระดบั

มาก (�̅�=3.78, S.D.=0.67)  

4.การศึกษาปัจจยัแรงจงูใจในการท างานสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร 

ผูว้จิยัไดว้เิคราะหค์วามสมัพนัธ์ของตวัแปรคุณภาพในการท างานจากขอ้มลูกลุ่มตวัอย่างดว้ยการหา

ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธแ์บบเพยีรส์นั (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) พบว่าปัจจยั

แรงจงูใจในการท างานทุกดา้นกบัความผกูพนัในองคก์ร อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.1 

ผูว้จิยัใชก้ารวเิคราะหถ์ดถอยพหุคูณเพื่อหาความสมัพนัธ์เชงิเสน้ตรงระหว่างปัจจยัดา้นแรงจูงใจใน

การท างานกบัความผกูพนัในองคก์ร แสดงผลดงัตารางที ่1  
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ผลการวิเคราะห์พบว่า ค่าความแปรปรวนที่สามารถอธิบายได้จากปัจจยัทัง้ 8 ด้าน มีค่า R² =  
0.772และ Adjusted R² = 0.768 ปัจจยัด้านแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานคลินิก
ทนัตกรรมในเขตกรุงเทพมหานคร ไดค้ดิเป็นรอ้ยละ 72.2 ซึ่งอยู่ในระดบัสูงโดยผลการวเิคราะหม์นีัยส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 (Sig.=0.000*) แสดงว่าความสมัพนัธท์ีพ่บมคีวามเชื่อมัน่ทางสถติ ิ

ในสว่นของค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยแบบมาตรฐาน (Standardized Coefficients: Beta) ซึง่แสดงระดบั
ผลกระทบของแต่ละปัจจยั เมื่อพจิารณาแล้วพบว่า นโยบายและการบรหิารงานขององคก์ร ส่งผลต่อความ
ผูกพนัต่อองคก์รมากทีสุ่ด (Beta=0.265, Sig.=0.000**) รองลงมาคอื ดา้นดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
(Beta=0.156, Sig.=0.000**) และด้านที่ส่งผลน้อยที่สุดคือ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ (Beta=0.073, 
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Sig.=0.010) ทัง้นี้ตวัแปรต้นทัง้ 6 ดา้นทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานอย่างมนีัยส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
สรปุและอภิปรำยผล  

 ผลการศกึษาเรื่อง ปัจจยัแรงจงูใจทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานคลนิิกทนัตกรรม ใน
เขตกรุงเทพมหานคร สามารถสรุปผลการวจิยัไดด้งันี้ 
 ความผกูพนัในองคก์รของพนกังานคลนิิกทนัตกรรม ในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจยัสว่น
บุคลล พบว่าเพศ ในภาพรวมและรายดา้น ไม่แตกต่างกนั อายุ ระดบัการศกึษา ต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉลีย่
ต่อเดอืน อายุการท างานในองคก์ร โดยภาพรวมและรายดา้นแตกต่างกนั  
 วเิคราะหข์อ้มลูดว้ยสถติเิชงิพรรณนาและการวเิคราะหถ์ดถอยพหุคณู ผลการวเิคราะหพ์บว่า ปัจจยั
สว่นบุคคล เช่น เพศ ไม่มผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รอย่างมนีัยส าคญั ยกเวน้ปัจจยัดา้น อายุ ระดบั
การศกึษา ต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน อายุการท างานในองคก์ร ทีม่ผีลต่อบางดา้นของความผกูพนั
ต่อองคก์ร โดยเฉพาะกลุ่มอายุ 45-54 ปี แสดงระดบัความคดิเหน็ดา้นความผกูพนัต่อองคก์รสงูกว่ากลุ่มอายุ 
26-34 ปี อย่างมนีัยส าคญั (Sig = 0.015) ในดา้นปัจจยัแรงจงูใจ พบว่า โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (เฉลีย่ = 
3.96 , S.D. = 0.61) และสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รอย่างมนีัยส าคญั (R² =0.772) โดยเฉพาะดา้น
นโยบายและการบรหิารงานขององคก์ร (Beta = 0.265 , Sig = 0.000**) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
(Beta = 0.156 , Sig = 0.000**) ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร (Beta = 0.098 , Sig = 0.010*) ดา้น
ความสมัพนัธก์บัคนในองคก์ร (Beta = 0.144 , Sig = 0.000**) ดา้นความก้าวหน้าในอาชพี (Beta = 0.131 
, Sig = 0.000**) ดา้นความเป็นอยู่สว่นตวั (Beta = 0.095 , Sig = 0.004*)  ซึง่เป็นแรงจงูใจมากทีสุ่ด
ตามล าดบัต่อความผกูพนัต่อองคก์ร สว่นดา้นการยอมรบัและการยกย่อง ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน ไม่
สง่ผลอย่างมนียัส าคญั 
 
ข้อเสนอแนะ  
 ผลการศกึษาเรื่อง ปัจจยัแรงจงูใจทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานคลนิิกทนัตกรรมใน
เขตกรุงเทพมหานคร สามารถสรุปประเดน็ส าคญัทีเ่ป็นขอ้เสนอแนะ ไดด้งันี้ 

 ผูว้จิยัมคีวามเหน็ว่าผลการวจิยัพบว่า “นโยบายและการบรหิารงานขององคก์ร” เป็นปัจจยัทีส่ง่ผล
อย่างมนียัส าคญัต่อระดบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร โดยเฉพาะในบรบิทของคลนิิกทนัตกรรมใน
เขตกรุงเทพมหานคร ซึง่เป็นองคก์รทีม่โีครงสรา้งการท างานร่วมกนัของบุคลากรหลายช่วงวยั ความเหน็
ของผูว้จิยัทีก่ล่าวถงึประเดน็ “ความต่างระหว่างวยั (Generation Gap)” จงึสะทอ้นใหเ้หน็ว่า ความขดัแยง้ที่
เกดิขึน้ในองคก์รไม่ใช่เพราะตวัเลขอายุ หากแต่เกดิจาก “การไม่เปิดรบัฟัง” แนวคดิ วธิกีารสือ่สาร และวถิี
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ชวีติทีแ่ตกต่างกนัระหว่างเจเนอเรชนั ความสามารถขององคก์รในการส่งเสรมิ “การรบัฟังอย่างเขา้ใจ” และ 
“การเปิดพื้นทีใ่หแ้สดงความคดิเหน็ร่วมกนั” จงึเป็นหวัใจส าคญัของนโยบายทีด่ใีนการบรหิารจดัการคนใน
องคก์ร เพราะเมื่อพนกังานทุกกลุ่มวยัรูส้กึว่า “ความคดิเหน็ของตนไดร้บัฟังและเหน็คุณค่า” กจ็ะเกดิ
ความรูส้กึเป็นเจา้ของร่วม (Sense Of Belonging) และรูส้กึถงึการไดร้บัความใสใ่จจากผูบ้รหิาร ซึง่สิง่นี้
สง่ผลโดยตรงต่อระดบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รกล่าวคอื นโยบายองคก์รทีมุ่่งเน้นการมสีว่นร่วม 
(Participative Management) และการสรา้งวฒันธรรมการสือ่สารแบบสองทาง ไม่เพยีงลดความขดัแยง้จาก
ความต่างระหว่างวยั แต่ยงัเป็นกลไกส าคญัทีช่่วยรกัษาแรงงานทีม่คีุณภาพไวก้บัองคก์รในระยะยาว 

เชงินโยบายพฒันานโยบายและรปูแบบการบรหิารงานใหม้คีวามชดัเจน โปร่งใส และสอดคลอ้งกบัความ
ตอ้งการของพนกังาน 

1.ผูน้ าองคก์รควรมภีาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน (Supportive Leadership) ทีแ่สดงความใสใ่จและรบัฟัง
ความคดิเหน็ของพนกังานอย่างจรงิจงั 

2.ควรก าหนดนโยบายทีส่ง่เสรมิความยุตธิรรมในการบรหิาร เช่น การใหร้างวลัตามผลงาน การ
ประเมนิผลอย่างโปร่งใส และการเปิดโอกาสใหพ้นกังานมสีว่นร่วมในการตดัสนิใจสง่เสรมิการสือ่สาร
ภายในองคก์รอย่างมปีระสทิธภิาพ 

1.ควรมชี่องทางการสือ่สารทีห่ลากหลายและชดัเจน เช่น การประชุมประจ าสปัดาห ์กล่องเสนอ
ความคดิเหน็ หรอืแพลตฟอรม์สือ่สารภายใน เพือ่ใหพ้นกังานรูส้กึมสีว่นร่วมและไดร้บัขอ้มลูที่
ทนัสมยั 

ส าหรบัการวจิยัครัง้ถดัไป 
1. ขยายกลุ่มตวัอย่างและบรบิทการวจิยั ควรมกีารศกึษาเพิม่เตมิในกลุ่มพนกังานทัว่ประเทศ 

หรอืในระดบัต าแหน่งงานทีม่ากขึน้ เพือ่ใหไ้ดผ้ลลพัธท์ีม่คีวามครอบคลุมและสามารถน าไปใชใ้นการอา้งองิ
ไดม้ากยิง่ขึน้ 

2. การวจิยัในอนาคตอาจพจิารณาศกึษาปัจจยัอื่นๆ ทีอ่าจสง่ผลต่อความผกูพนั เช่น วฒันธรรม
องคก์ร รปูแบบการบรหิารจดัการ ความยดืหยุ่นในการท างานใหร้่วมสมยั เพือ่ใหเ้ขา้ใจถงึปัจจยัทีเ่กีย่วขอ้ง
กบัประสทิธภิาพการท างานไดอ้ย่างลกึซึง้และรอบดา้น 

3.ศกึษาในเชงิระบบโรงพยาบาลขนาดใหญ่ รวมถงึในสว่นของภาครฐัในสายงานธุรกจิทนัตก
รรม 
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จากผลการศกึษาทีพ่บว่า ปัจจยัดา้นแรงจงูใจ ทัง้ปัจจยัจงูใจ (Motivators) และปัจจยัค ้าจุน 
(Hygiene Factors) สง่ผลต่อประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานอย่างมนีัยส าคญั ซึง่การแขง่ขนัใน
ปัจจุบนัของธุรกจิทนัตกรรมสงูมาก เมื่อการส ารวจวจิยันี้ไดเ้หน็ชดัแลว้ว่า นโยบายและการบรหิารงานของ
องคก์ร สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รมากทีสุ่ด ส าหรบัฝ่ายบรหิาร เจา้ของกจิการ ควรวางแผนก าหนด
นโยบายดา้นแรงจงูใจใหค้รอบคลุมทัง้เชงิเนื้อหาของงาน ( การออกแบบงานใหเ้หมาะสมกบัความสามารถ
ของบุคลากร การผลกัดนั สนบัสนุนในความสามารถอย่างเตม็ที ่โอกาสความกา้วหน้าในงาน และการไดร้บั
การยอมรบันบัถอื) และดา้นปัจจยัสนบัสนุนในการท างาน (ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา สภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน) เพือ่สรา้งแรงจงูใจอย่ายัง่ยนื เพือ่ลดอตัราการลาออก ลดตน้ทุนในการสรรหาและฝึกอบรม
พนกังานใหม่ และสรา้งรากฐานความมัน่คงใหก้บัธุรกจิในระยะยาว 
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