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ผู้ ว่าการ (ผลิตและส่งนํา้) จํานวน 227 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และ

สถิตท่ีิใช้ ในการวิเคราะห์ข้อมลู ได้แก่ การหาคา่ร้อยละ คา่เฉล่ีย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ความ

แตกต่าง ใช้การหาค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว การหาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์แบบ  

เพียร์สนั ผลศกึษาพบวา่ 

 ลูก จ้ า ง ส่ ว น ใ ห ญ่ เ ป็ น เ พ ศ ช า ย  อ า ยุ  31-40 ปี  มี ร า ย ไ ด้ ต่ อ เ ดื อ น  5, 000-10, 000 บ า ท                        

มีสถานภาพครอบครัว สมรส มีภาระความรับผิดชอบตอ่ครอบครัว มีระดบัการศกึษาชัน้สงูสดุคือ ปริญญา

ตรี หรือเทียบเท่า อายุงาน 5-10 ปี แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานรายด้าน ได้แก่ ด้านความสําเร็จของงาน  

ด้านความมัน่คงในการทํางาน ด้านสภาพการทํางาน ด้านชีวิตสว่นตวั อยูใ่นระดบัมาก และแรงจงูใจในการ

ปฏิบตัิงานโดยรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ ด้านความก้าวหน้าในตําแหน่งงาน 

ด้านลกัษณะของงาน และด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล อยู่ในระดบัปานกลาง ส่วนด้านนโยบายการ

บริหาร ด้านรายได้ เงินเดือน อยูใ่นระดบัน้อย ความคงอยูใ่นองค์การโดยรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้านความ

ผกูพนัตอ่องค์การ และ ด้านการรับรู้วา่ไมเ่ลือกงานอ่ืน อยูใ่นระดบัปานกลาง สว่นด้านความไมต่ัง้ใจลาออก

จากงาน อยูใ่นระดบัมาก 

ลกูจ้างเหมาแรงงานท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีความคงอยู่ในองค์การโดยรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้าน

ความผูกพันในองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .05 และ .01 ตามลําดับ                 

ลกูจ้างเหมาแรงงานท่ีมีอายแุตกตา่งกนั มีความคงอยูใ่นองค์โดยรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้านความไม่ตัง้ใจ

ออกจากงานและด้านความผูกพนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ลกูจ้างเหมาแรงงาน ท่ีมีระดบั

รายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีความคงอยู่ในองค์การด้านการรับรู้ว่าไม่เลือกงานอ่ืนแตกต่างกัน อย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ลูกจ้างเหมาแรงงาน ท่ีมีอายุงานแตกต่างกัน มีความคงอยู่ในองค์การ

โดยรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้านความผกูพนั ด้านการรับรู้ว่าไม่เลือกงานอ่ืนแตกตา่งกนั อย่างมีนยัสําคญั

ทางสถิตท่ีิระดบั .01  

แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานโดยรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้านความสําเร็จของงาน ด้านการได้รับการ

ยอมรับนบัถือ ด้านความก้าวหน้าในตําแหน่งงานและด้านลกัษณะของงาน มีความสมัพนัธ์กบัการคงอยู ่                

ในองค์การด้านความผูกพันต่อองค์การของลูกจ้าง อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .01 โดยมี

ความสมัพนัธ์กนัในระดบั ปานกลาง ต่ํา ปานกลาง ปานกลาง และต่ํา ตามลําดบั และเป็นไปในทิศทาง

เดียวกนั  

แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานโดยรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้านความสําเร็จของงาน ด้านการได้รับการ

ยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้าในตําแหน่งงาน ด้านลกัษณะของงาน และด้านสภาพการทํางาน                 

มีความสมัพนัธ์กบัการคงอยู่ในองค์การด้านการรับรู้ ไม่เลือกงานท่ีอ่ืน อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 
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.01  .05  .01  .01  .01  และ .01 ตามลําดบั โดยมีความสมัพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง ต่ํา ต่ํา ปานกลาง 

ต่ํา และต่ํา ตามลําดบั และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั  

แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานโดยรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้านความสําเร็จของงาน ด้านการได้รับการ

ยอมรับนบัถือ ด้านความก้าวหน้าในตําแหน่งงาน ด้านลกัษณะของงาน มีความสมัพนัธ์กบัการคงอยู่ใน

องค์การโดยรวมของลกูจ้าง อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .01 โดยมีความสมัพนัธ์กันในระดบัปาน

กลาง ต่ํา ปานกลาง ปานกลาง และปานกลาง ตามลําดบั และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

 

คาํสําคัญ:  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน, ความคงอยู่ในองค์การ, ความผูกพนัต่อองค์การ 

 

Abstract 

The objectives of this research were to compare the commitment of labor employees in 

the Metropolitan Waterworks Authority under the supervision of the deputy governor (water 

production and transmission) categorized by their personal information and to study the 

relationship between job motivation and organization commitment of labor employees in the 

Metropolitan Waterworks Authority under the supervision of the deputy governor (Water 

Production and Transmission). The sample was 227. The data were collected via 

questionnaires. The statistical tools used for data analysis were percentage, mean, standard 

deviation, t-test, One-Way ANOVA, and Pearson Correlation Coefficient.  

The results of the study were that most respondents were male with ages between 31 

and 40 years old, married, earned of a monthly income of 5,000-10,000 bath, held bachelor's 

degree or equivalent as highest level of education, had 5-10 years in length of employment. The 

job motivation in individual aspects included terms of the achievement, job security, working 

conditions, and life status. These aspects were at high level. The job motivation overall and 

individual aspects terms included recognition, career path, job characteristics, interpersonal 

relations. These were at moderate level. Company policies and salary were at low level. The 

organization retention overall and individual aspects included terms of organization commitment 

and the acceptance of job assigned were at moderate level. In addition, intention in long termed 

working was at high level. 

Genders overall and individual aspects terms of organization commitment made              

a difference at .05 and .01 level of statistical significance, respectively. Ages overall and 
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individual aspects in terms of intention in long-termed working and organization commitment 

made a difference at .01 level of statistical significance. Salary made a difference on the 

acceptance of job assigned at .01 level of statistical significance. Length of employment overall 

and individual aspects in terms of organization commitment and the acceptance of job 

assigned made a difference at .01 level of statistical significance. 

Job motivation overall and individual aspects included terms of the achievement, 

recognition, career path, and job characteristics were related to the retention on organization 

commitment at moderate, low, moderate, moderate, and low level at .01 level of statistical 

significance, respectively, with the same direction. 

Job motivation overall and individual aspects included terms of the achievement, 

recognition, career path, job characteristics, and working conditions were related to the 

retention on the acceptance of job assigned at moderate, low, low, moderate, low, and low level 

at .01, .05, .01, .01, .01, and .01 level of statistical significance, respectively, with the same 

direction. 

Job motivation overall and individual aspects included terms of the achievement, 

recognition, career path, and job characteristics were related to the retention on organization 

commitment at a moderate, low, moderate, moderate, moderate level at .01 level of statistical 

significance, respectively, with the same direction. 

 

Keywords:  Job Motivation, Organization Commitment, Organization Retention 

 

ความเป็นมาและความสาํคัญของปัญหา 

ปัจจุบนัประเทศไทยมีการเปล่ียนแปลงไปอย่างมากทางด้านเศรษฐกิจและสงัคม ส่งผลให้เกิด              

การเปล่ียนแปลงรูปแบบการดําเนินธุรกิจของตา่งๆ ไม่ว่าจะเป็นการดําเนินธุรกิจของเอกชนหรือองค์กรของ

รัฐ เพ่ือให้ธุรกิจประสบผลสําเร็จจึงต้องมีการพัฒนาและปรับตัวให้เหมาะสมกับสถานการณ์อยู่เสมอ                         

ซึ่งการท่ีองค์การต่างๆ จะประสบผลสําเร็จต้องอาศัยการทํางานของสมาชิกทุกคนในองค์การอย่าง

สอดคล้องและมีความสมัพนัธ์กนัอย่างเป็นระบบ การบริหารทรัพยากรบุคคลนบัเป็นการบริหารท่ีสําคญั

ประการหนึง่ในการพฒันาเพ่ือมุง่สูค่วามสําเร็จขององค์การ เพราะทรัพยากรบคุคลในทกุระดบัขององค์การ

เป็นเสมือนกลไกท่ีสําคญัท่ีจะดําเนินกิจกรรมต่างๆ ขององค์การให้บรรลวุตัถปุระสงค์ตามเป้าหมายการท่ี

องค์การวางไว้เป็นท่ีรู้กนัว่า ในการสร้างพนกังานให้มีความสามารถทางานได้นัน้ ต้องใช้ทัง้เวลาและเงิน
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เป็นจํานวนมาก พนกังานท่ีรับเข้ามาในช่วงแรกยงัไม่ชินกบักระบวนการทํางาน มีโอกาสทํางานเสียหาย

และยงัทํางานไมไ่ด้มาตรฐาน เม่ือเปรียบเทียบกบัพนกังานท่ีทํางานเป็นเวลานาน ทกัษะในการทํางานย่อม

มีมากกว่า ประกอบกบัการได้รับการฝึกอบรมจากองค์การ ทําให้พนกังานมีความเช่ียวชาญในการทํางาน 

สามารถแก้ไขปัญหาและอปุสรรคในการทํางานได้ด้วยตนเองทําให้พนกังานในองค์การเป็นทรัพยากรท่ีมี

มลูคา่การลงทนุท่ีสงูและต้องคอยลงทนุตอ่เน่ืองอยูเ่สมอ ดงันัน้ องค์การต้องรักษาพนกังานท่ีมีทกัษะความ

ชํานาญให้อยู่กบัองค์การ เพราะพนกังานเหล่านีจ้ะก่อให้เกิดงานท่ีมีคณุภาพและเป็นการลดต้นทนุให้กบั

องค์การอีกทางหนึ่ง การบริหารด้านแรงงานท่ีมีคณุภาพจึงเป็นกญุแจสําคญัท่ีจะทําให้องค์การอยู่รอดและ

สามารถแข่งขนักบัองค์การอ่ืนได้ นอกจากจะต้องคํานึงถึงความรู้ความสามารถของพนกังานเหลา่นัน้แล้ว 

สิ่งหนึ่งท่ีต้องคํานึงถึงซึง้เป็นสิ่งท่ีสําคัญ คือ ทําให้พนักงานเหล่านัน้มีความรู้สึกว่าเป้าหมายและ

วตัถปุระสงค์ของตนสอดคล้องกบัเป้าหมายและวตัถปุระสงค์ขององค์การ อนัจะทําให้เกิดแรงจงูใจในการ

ทุ่มเททัง้กําลงักายและกําลงัใจให้กบัการทํางาน เกิดความจงรักภกัดีและมีความผกูพนัตอ่องค์การ ซึง่จะทํา

ให้องค์การคงอยู่ โดยจะแสดงออกมาทัง้ในด้านพฤติกรรมและจิตใจ ความผูกพันต่อองค์การจึงมี

ความสําคญัอย่างยิ่ง เพราะองค์การใดถ้าพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การสูง องค์การนัน้ก็จะบรรลุ

เป้าหมาย วตัถปุระสงค์และค่านิยมได้ง่ายขึน้ ทัง้นี ้เพราะพนกังานมีความเช่ือมัน่ต่อนโยบาย เป้าหมาย 

วัตถุประสงค์และค่านิยมขององค์การ ก่อให้เกิดความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือ

องค์การ นอกจากนี ้ยงัจะทําให้เกิดความรู้ท่ีจะรักษาความเป็นส่วนหนึ่งขององค์การโดยไม่คิดท่ีจะลาออก

หรือโอนย้ายไปท่ีอ่ืน ความผูกพันต่อองค์การจึงเป็นตัวชีใ้ห้เห็นถึงความมีประสิทธิภาพขององค์การ      

(สวรรณกมล จนัทรมะโน และ ประสพชยั พสนุนท์, 2557) 

พฤติกรรมในการทํางานประกอบด้วยปัจจัยแห่งความต้องการพืน้ฐาน ได้แก่ ความสําเร็จ                   

ในการทํางาน ความเจริญเติบโตในการทํางาน ปัจจัยสุขอนามัย นโยบายการบริหารงานขององค์การ 

ค่าจ้างเงินเดือนท่ีได้รับ ความสมัพนัธ์กับเพ่ือนร่วมงาน สภาพการทํางานความสมัพนัธ์กับบงัคบับญัชา 

และความมัน่คงในการทํางาน เม่ือวิเคราะห์แล้วพบวา่ แรงจงูใจเหลา่นีเ้กิดจากปฏิกิริยาพืน้ฐานสว่นลกึของ

ภายใน (Subconscious) ซึง่ตามจิตศาสตร์นัน้ถือได้ว่า เป็นสภาพจิตใจท่ีไม่อยู่ในความควบคมุของตวัเรา 

เป็นท่ีรวมความคดิเพ่ือการแสดงออกโดยเราไมรู้่ตวัหรือท่ีเรียกวา่ จิตใต้สํานกึนัน่เอง ซึง่จิตใต้สํานึกนีบ้คุคล

ย่อมมีแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิด้วยกนัทกุคน แรงจงูใจ (Motivation) จึงหมายถึง ภาวะอินทรีย์ภายในร่างกาย

ของบคุคลถกูกระตุ้นจากสิ่งเร้าเรียกว่า สิ่งจงูใจ (Motive) ก่อให้ความต้องการอนัจะนําไปสู่แรงขบัภายใน 

(Internal Drive) ท่ีแสดงพฤติกรรมในการทํางานท่ีมีคณุคา่ในทิศทางท่ีถกูต้อง ตรงเป้าหมายขององค์การ 

ดงันัน้ การจงูใจจึงเป็นการกระทําทกุวิถีทางท่ีกระตุ้นให้พนกังานในองค์การประพฤติปฏิบตัิกิจกรรมต่างๆ 

ตามเป้าประสงค์ขององค์การ  
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 ลกูจ้างเหมาแรงงานท่ีกําลงัปฏิบตังิานภายในการประปานครหลวง สายงานรองผู้วา่การ (ผลติและ

สง่นํา้) นัน้ แบ่งออกเป็น แรงงานจ้างเหมาทัว่ไป พนกังานทําความสะอาด พนกังานดแูลภมูิทศัน์ พนกังาน

ล้างถงัตกตะกอน และพนกังานรักษาความปลอดภยั ซึง่บคุคลเหลา่นีเ้ป็นบคุคลากรท่ีมีความสําคญัและมี

ทกัษะ ความเช่ียวชาญในงานเฉพาะทางในระยะเวลาท่ียาวนาน บางคนนัน้ปฏิบตัิงานในตําแหน่งลกูจ้าง

เหมาแรงงานนีเ้ป็นเวลามากกว่า 10 ปี แต่ไม่สามารถเข้ารับการบรรจุเข้าเป็นพนักงานรัฐวิสาหกิจ             

ได้ ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานมีน้อย จึงไม่มีหวงัท่ีจะเป็นพนกังานรัฐวิสาหกิจ อาจเน่ืองจากนโยบาย           

การบริหารท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา ลกูจ้างเหมาแรงงานอาจเกิดการขาดความผกูพนัต่อองค์การ 

เน่ืองจากไม่มีแรงจูงใจท่ีดี โดยจะก่อให้เกิดผลต่อองค์การในแง่ลบ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง จะก่อให้เกิด              

การเพิกเฉยต่อการปฏิบัติหน้าท่ีเพ่ือองค์การ จนกระทั่งลาออกจากองค์การไปในท่ีสุด การรักษาผู้ มี

ศกัยภาพสงูขององค์การนัน้เป็นสิง่สําคญัในทกุสถานการณ์ โดยเฉพาะในขณะท่ีตลาดแรงงานมีการแขง่ขนั

สูงซึ่งส่งผลให้อตัราการย้ายงานสูงขึน้เช่นกัน ดงันัน้ การรักษาพนักงานท่ีมีศกัยภาพสูงไว้จึงเป็นเร่ืองท่ี

องค์การต้องให้ความสําคญั เพราะทําให้องค์การมีการลดต้นทนุจากการลาออกของพนกังานด้วยการสร้าง

ภาพลกัษณ์ท่ีดีขององค์การในด้านการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคล และยงัลดค่าใช้จ่ายท่ีเกิดขึน้ เช่น 

การฝึกอบรม และการพฒันาพนกังานท่ีรับเข้ามาใหม่เพ่ือการทํางานแทนพนกังานเดิมท่ีลาออกไปได้ ซึ่ง

อาจมีผลกระทบของปริมาณงานท่ีเพิ่มมากขึน้ และทําให้ผลผลิตหรือประสิทธิภาพขององค์การลดลงไป

รวมทัง้ เกิดการสญูเสียกําลงัใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานอ่ืนๆ ดงันัน้ ผู้ปฏิบตัิงานท่ีมีศกัยภาพเหลา่นี ้

จึงเป็นกลุ่มท่ีสําคัญและเสมือนกลไกท่ีทํางานให้องค์การบรรลุเป้าหมายได้ แต่ไม่ได้รับการบรรจุเป็น

พนกังานนี ้ผู้บริหารจงึควรใช้วิธีการสร้างแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานท่ีจะช่วยรักษาผู้ปฏิบตัิงานกลุม่นีไ้ว้ ซึง่

จะเป็นการบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพและทําให้เป้าหมายขององค์การเกิด

ประสทิธิผลสงูสดุได้อีกด้วย 

ด้วยความสําคญัของทรัพยากรบุคคลท่ีมีศกัยภาพข้างต้น ทําให้ผู้วิจยัสนใจศึกษาเร่ือง แรงจูงใจ             

ท่ีมีผลต่อการปฏิบตัิงานของลกูจ้างเหมาแรงงาน สายงานรองผู้ว่าการ (ผลิตและส่งนํา้) เพ่ือนําผลท่ีได้มา

สร้างแรงจูงใจท่ีจะสามารถช่วยรักษาลกูจ้างเหมาแรงงานเหล่านี ้ให้ปฏิบตัิงานแก่องค์การต่อไปในระยะ

ยาว โดยอาศัยทฤษฎีการคงอยู่ของพนักงาน ทฤษฎีเก่ียวกับการตัง้ใจลาออกจากงาน ทฤษฎีเก่ียวกับ

แรงจูงใจ และทฤษฎีกบัความผกูพนัต่อองค์การมาช่วยให้ทราบว่าแรงจูงใจใดมีผลต่อการปฏิบตัิงานของ

ลกูจ้างเหมาแรงงาน สายงานรองผู้วา่การ (ผลติและสง่นํา้) ทัง้นี ้เพ่ือจะนําผลมาเป็นแนวทางในการบริหาร

จดัการทรัพยากรบคุคล องค์การ และสร้างแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานให้ลกูจ้างเหมาแรงงาน สายงานรอง

ผู้วา่การ (ผลติและสง่นํา้) ตอ่ไป 
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วัตถุประสงค์ของการวจิัย 

 1. เปรียบเทียบความคงอยู่ในองค์การของลูกจ้างเหมาแรงงาน ของการประปานครหลวง                              

สายงานรองผู้วา่การ (ผลติและสง่นํา้) 

2. ศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานท่ีมีผลต่อความคงอยู่ในองค์การของลกูจ้างเหมาแรงงานของ          

การประปานครหลวง สายงานรองผู้วา่การ (ผลติและสง่นํา้) 

 

สมมตฐิานของงานวจิัย 

 การวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัได้กําหนดสมมตฐิานการวิจยัไว้ ดงันี ้

1. ลกูจ้างเหมาแรงงาน การประปานครหลวง สายงานรองผู้วา่การ (ผลติและสง่นํา้) ท่ีมีข้อมลู 

สว่นบคุคล ได้แก่ เพศ  อาย ุ  ระดบัรายได้ตอ่เดือน  สถานภาพครอบครัว  ระดบัการศกึษา  และอายงุาน                    

ท่ีตา่งกนัมีความคงอยูใ่นองค์การตา่งกนั 

2. แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานมีความสมัพนัธ์กับความคงอยู่ในองค์การของลกูจ้างเหมาแรงงาน

ของการประปานครหลวง สายงานรองผู้วา่การ (ผลติและสง่นํา้) 

 

แนวคดิและทฤษฎีที่เก่ียวข้อง 

ปรียาพร วงศ์อนตุรโรจน์ (2544) กลา่ววา่ การคงอยูใ่นองค์การ เป็นกระบวนการท่ีจะดํารงรักษา 

บุคลากร ผู้ ซึ่งผ่านการคดัเลือกเข้ามาในหน่วยงาน ให้มีความพึงพอใจท่ีจะทํางานกับหน่วยงานอย่างมี

ประสิทธิภาพและอยู่ในองค์การนานท่ีสดุ ประกอบด้วยปัจจยั 3 ประการ คือ ปัจจยัด้านบคุคล (Personal 

Factors) หมายถึง คณุลกัษณะส่วนตวัของบุคคลท่ีเก่ียวข้องกบังาน ได้แก่ ประสบการณ์ เพศ จํานวน

สมาชิกในความรับผิดชอบ อาย ุเวลาในการทํางาน เชาวน์ปัญญา การศึกษา บุคลิกภาพ ระดบัเงินเดือน 

แรงจงูใจในการทํางาน และความสนใจในงาน ปัจจยัด้านงาน (Factors in the Job) ได้แก่ ลกัษณะของ

งาน ทักษะในการทํางาน ฐานะทางวิชาชีพ ขนาดของหน่วยงาน ความห่างไกลของบ้านและท่ีทํางาน 

สภาพทางภูมิศาสตร์ และโครงสร้างของงาน และปัจจยัด้านการจดัการ (Factors Controllable by 

Management) ได้แก่ ความมัน่คงในงาน รายรับ ผลประโยชน์ โอกาสก้าวหน้า อํานาจตามตําแหน่งหน้าท่ี 

สภาพการทํางาน เพ่ือนร่วมงาน ความรับผิดชอบ งานการนิเทศงานสําหรับพนกังาน การส่ือสารกับ

ผู้บงัคบับญัชา ความศรัทธาในตวัผู้บริหาร และความเข้าใจระหวา่งผู้บริหารกบัพนกังาน  

 Gaertner and Nollen (1992) ให้แนวคิดว่า ความตัง้ใจลาออก หมายถึง ความตัง้ใจทาง

พฤตกิรรมท่ีเป็นผลจากนโยบายขององค์การ สภาพการณ์ด้านตลาดแรงงานและการรับรู้ของพนกังาน โดย

ท่ีพนกังานคาดหวงัจะจากองค์การไปเน่ืองจากเช่ือว่าตนเองจะได้รับสิ่งท่ีดีขึน้จากการลาออก นอกจากนี ้

Heneman III and Judge (2003) ได้อธิบายถึงสาเหตขุองการลาออกไว้ว่า การลาออกอย่างสมคัรใจอาจ
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เกิดจากปัจจยั 3 ประการคือ ประการแรก พนกังานเองมีความต้องการท่ีจะออกจากงานเน่ืองจากสาเหต ุ

ได้แก่ มีความพงึพอใจในงานน้อย เผชิญกบัเร่ืองท่ีไม่คาดคิดในองค์กร มีปัญหาสว่นตวั ประการท่ีสอง การ

ลาออกจากงานในช่วงเวลานัน้ๆ สามารถกระทําได้ง่ายเน่ืองจากสภาวะของการจ้างงานในตลาดแรงงานมี

มาก และประการท่ีสาม พนกังานมีทางเลือกหลายทาง เช่น มีบริษัทอ่ืนเสนอตําแหน่งงานให้ เป็นต้น สว่น

สาเหตุของ การไล่ออกจากงาน และการลดจํานวนพนักงานนัน้ ได้แก่ การไล่ออกจากงาน เน่ืองจาก 

พนกังานมีผลการทํางานไม่ดี ขาดความรู้ ทกัษะและความสามารถ สาเหตขุองการลดจํานวนพนกังานนัน้ 

สว่นมากมาจากจํานวนพนกังานท่ีมีเกินความต้องการ 

 ทฤษฎีการจงูใจ-คํา้จนุ ของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1993) ได้มาจากการศกึษาถึงสาเหตขุองความ

พอใจในงานและความไมพ่อใจในงานของวิศวกรและพนกังานบญัชีในโรงงาน โดยวิธีการสมัภาษณ์ในสว่น

ท่ีเก่ียวกบัการปฏิบตังิานพบวา่ ความต้องการทางด้านของบคุคลสามารถจําแนกได้เป็น 2 กลุม่ใหญ่ๆ ดงันี ้

 กลุ่มแรก คือ ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) มีความสมัพนัธ์โดยตรงกบัแรงจูงใจภายใน           

ท่ีเกิดจากงานท่ีทํา เช่น ความสําเร็จของงาน การยอมรับนับถือ เป็นต้น กลุ่มท่ีสอง คือ ปัจจัยคํา้จุน 

(Hygiene Factor) มีความสมัพนัธ์โดยตรงกบัสิ่งแวดล้อมภายนอกของงาน เป็นปัจจยัท่ีลดความไม่พอใจ

ในงานซึง่จะทําให้คนทํางานได้เป็นปกติในองค์การเป็นเวลานาน (ดิเรก อสัถิ  ชนินทร์ ชณุหพนัธรักษ์  และ

อมรรัตน์ ภิญโญอนนัตพงษ์, 2558) นอกจากนัน้ Buchanan (1974) ได้กลา่ววา่ ความผกูพนัตอ่องค์กรเป็น

ตวัเช่ือมความต้องการของพนกังานกบัเป้าหมายขององค์กร หรือช่วยทําให้องค์กรบรรลเุป้าหมายท่ีวางไว้ 

ทําให้พนกังานตระหนกัรู้ว่า ตนเองมีส่วนเป็นเจ้าของกิจการและมีส่วนในการทําให้องค์กรมีประสิทธิภาพ 

รวมทัง้ ช่วยลดการควบคมุจากภายนอกซึง่เป็นผลมาจากพนกังานมีความรักและผกูพนัตอ่องค์กร 
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กรอบแนวความคดิของการวจิัย 

 จากการศกึษาแรงจงูใจในการปฏิบตังิาน และความคงอยูใ่นองค์การของลกูจ้างเหมาแรงงาน   

การประปานครหลวง สายงานรองผู้วา่การ (ผลติและสง่นํา้) มีกรอบแนวคดิในการวิจยัดงันี ้

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวความคดิของการวิจยั 

 

ตวัแปรอสิระ 

ข้อมูลส่วนบุคคล 

- เพศ 

- อาย ุ

- ระดบัรายได้ตอ่เดือน 

- สถานภาพครอบครัว 

- ระดบัการศกึษา 

- อายงุาน 

ตวัแปรตาม 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

ปัจจัยจงูใจ 

- ความสําเร็จของงาน   

- การได้รับการยอมรับนบัถือ 

- ความก้าวหน้าในตําแหน่งงาน 

- ลกัษณะของงาน 

ปัจจัยคํา้จุน 

- นโยบายการบริหาร 

- ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล 

- รายได้ เงินเดือน 

- ความมัน่คงในการทํางาน 

- สภาพการทํางาน 

- ชีวิตสว่นตวั 

 

 

 

   

 

 

 

-   ความตัง้ใจออกจากงาน 

-   ความผกูพนัตอ่องค์การ 

  -   การรับรู้วา่มีทางเลือกอ่ืน 

ความคงอยู่ในองค์การ 
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วธีิการดาํเนินการวจิัย 

 การวิจัย เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน และความคงอยู่ในองค์การ ของลูกจ้างเหมาแรงงาน                

การประปานครหลวง สายงานรองผู้ ว่าการ (ผลิตและส่งนํา้) ผู้ วิจัยสํารวจด้วยแบบสอบถาม เพ่ือให้ได้

ข้อมลูท่ีครบถ้วนตามวตัถปุระสงค์ของการวิจยัท่ีตัง้ไว้ 

 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั คือ ลกูจ้างเหมาแรงงาน (ทกุสญัญาจ้าง) สายงานรองผู้ว่าการ (ผลิตและ

สง่นํา้) ปีงบประมาณ 2562 จํานวน 423 คน โดยใช้วิธีการเลือกตวัอยา่ง ดงันี ้ 

 1. ใช้วิธีสุ่มตวัอย่างแบบชัน้ภูมิตามสดัส่วน (Proportional Stratified Random Sampling) กับ

กลุม่ประชากรตามจํานวนสญัญาจ้างของการประปานครหลวง ได้กลุม่ตวัอยา่งจํานวน 227 คน 

 2. ใช้วิธีการเลือกสุม่ตวัอยา่งแบบง่าย สดัสว่น (Simple Random Sampling) เพ่ือกําหนดตวัอย่าง

แตล่ะสญัญาจ้าง ได้กลุม่ตวัอยา่งจํานวน 227 คน 

 

ผลการวจิัย 

ผลการวิเคราะห์ เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน และความคงอยู่ในองค์การ ของลูกจ้างเหมา

แรงงาน การประปานครหลวงสายงานรองผู้วา่การ (ผลติและสง่นํา้) ดงัตอ่ไปนี ้

1. การวิเคราะห์ข้อมลูลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ  อาย ุ ระดบัรายได้ต่อเดือน  

สถานภาพครอบครัว  ระดบัการศกึษาชัน้สงูสดุ  และอายงุาน ของลกูจ้างเหมาแรงงาน การประปานคร

หลวงสายงานรองผู้ ว่าการ (ผลิตและส่งนํา้) จากการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ

ชาย จํานวน 141 คน คิดเป็นร้อยละ 62.10 โดยส่วนใหญ่มีอาย ุ31-40 ปี จํานวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 

39.20 มีระดบัรายได้ตอ่เดือนเท่ากบั 5,000-10,000 บาท จํานวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 47.1 สถานภาพ

สว่นมากสมรส มีภาระความรับผิดชอบตอ่ครอบครัว จํานวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 49.80 มีการศกึษาใน

ระดบัปริญญาตรี จํานวน 64 คน คดิเป็นร้อยละ 28.20 และมีอายงุาน 5-10 ปี จํานวน 120 คน คิดเป็นร้อย

ละ 52.90 

2. การวิเคราะห์ข้อมลูแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของลกูจ้างเหมาแรงงาน การประปานครหลวง             

สายงานรองผู้ว่าการ (ผลิตและสง่นํา้) พบว่า แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน ของลกูจ้างเหมาแรงงาน การประปานคร

หลวง สายงานรองผู้ ว่าการ (ผลิตและส่งนํา้) โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน 

พบวา่สว่นใหญ่ในแตล่ะด้านของแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานจะอยู่ในระดบัปานกลาง โดยท่ีลกูจ้างเหมาแรงงาน

การประปานครหลวง สายงานรองผู้ว่าการ (ผลิตและสง่นํา้) มีความคิดเห็นว่า แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน ท่ี

อยู่ในระดบัมาก ได้แก่ ด้านสภาพการทํางาน ด้านความมัน่คงในการทํางาน ด้านชีวิตส่วนตวั และด้าน

ความสําเร็จของงาน แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานท่ีอยู่ในระดบัปานกลาง ได้แก่ ด้านการได้รับการยอมรับ  
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นบัถือ ด้านความมัน่คงในการทํางาน ด้านความก้าวหน้าในตําแหน่งงาน และด้านลกัษณะของงาน ส่วน

แรงจงูใจในการปฏิบตังิานท่ีอยูใ่นระดบัน้อย ได้แก่ ด้านนโยบายบริหาร และด้านรายได้ เงินเดือน 

สมมตฐิานข้อที่ 1 ลกูจ้างเหมาแรงงานการประปานครหลวง สายงานรองผู้ว่าการ (ผลิตและสง่

นํา้) ท่ีมีข้อมลูสว่นบคุคล ได้แก่ เพศ อาย ุระดบัรายได้ตอ่เดือน สถานภาพครอบครัว ระดบัการศกึษา และ

อายงุานแตกตา่งกนัมีความคงอยูใ่นองค์การแตกตา่งกนั 

สมมติฐานข้อท่ี 1.1 ลกูจ้างเหมาแรงงานการประปานครหลวง สายงานรองผู้ว่าการ (ผลิตและส่ง

นํา้) ท่ีมีเพศต่างกนั  มีความคงอยู่ในองค์การโดยรวม และรายด้าน ได้แก่ ด้านผกูพนัตอ่องค์การแตกต่าง

กนั ซึง่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ แต่ลกูจ้างเหมาแรงงานการประปานครหลวง สายงานรองผู้ว่าการ                        

(ผลิตและส่งนํา้) ท่ีมีเพศต่างกนั มีความคงอยู่ในองค์การ รายด้าน ได้แก่ ด้านความไม่ตัง้ใจออกจากงาน 

และด้านการรับรู้วา่ไมเ่ลือกงานอ่ืนไมแ่ตกตา่งกนั ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

สมมติฐานข้อท่ี 1.2 ลกูจ้างเหมาแรงงานการประปานครหลวง สายงานรองผู้ว่าการ (ผลิตและส่ง

นํา้) ท่ีมีอายุต่างกัน มีความคงอยู่ในองค์การรายด้าน ได้แก่ ด้านผูกพนัต่อองค์การไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่

สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

สมมติฐานข้อท่ี 1.3 ลกูจ้างเหมาแรงงานการประปานครหลวง สายงานรองผู้ว่าการ (ผลิตและส่งนํา้)                   

ท่ีมีระดบัรายได้ตอ่เดือนตา่งกนั มีความคงอยู่ในองค์การโดยรวม และรายด้าน ได้แก่ ด้านความไม่ตัง้ใจออกจาก

งาน และด้านผกูพนัตอ่องค์การไม่แตกตา่งกนั ซึง่ไม่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ อย่างไรก็ตามลกูจ้างเหมา

แรงงานการประปานครหลวง สายงานรองผู้ว่าการ (ผลิตและสง่นํา้) ท่ีมีระดบัรายได้ตอ่เดือนตา่งกนั มีความคง

อยูใ่นองค์การ รายด้าน ได้แก่ ด้านการรับรู้วา่ไมเ่ลือกงานอ่ืนแตกตา่งกนั ซึง่สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

สมมติฐานข้อท่ี 1.4 ลกูจ้างเหมาแรงงานการประปานครหลวง สายงานรองผู้ว่าการ (ผลิตและส่ง

นํา้) ท่ีมีสถานภาพครอบครัวตา่งกนั มีความคงอยู่ในองค์การโดยรวม และรายด้าน ได้แก่ ด้านความไม่ตัง้ใจออก

จากงาน ด้านผูกพันต่อองค์การ และด้านการรับรู้ว่าไม่เลือกงานอ่ืนไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับ

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

สมมติฐานข้อท่ี 1.5 ลกูจ้างเหมาแรงงานการประปานครหลวง สายงานรองผู้ว่าการ (ผลิตและส่ง

นํา้) ท่ีมีระดบัการศกึษาชัน้สงูสดุตา่งกนั มีความคงอยูใ่นองค์การโดยรวม และรายด้าน ได้แก่ ด้านความไม่

ตัง้ใจออกจากงาน ด้านผูกพันต่อองค์การ และด้านการรับรู้ว่าไม่เลือกงานอ่ืนไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่

สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

สมมติฐานข้อท่ี 1.6 ลกูจ้างเหมาแรงงานการประปานครหลวง สายงานรองผู้ว่าการ (ผลิตและส่ง

นํา้) ท่ีมีอายงุานต่างกนั มีความคงอยู่ในองค์การรายด้าน ได้แก่ ด้านไม่ตัง้ใจออกจากงานไม่แตกต่างกัน                  

ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
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สมมติฐานข้อที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานมีความสมัพนัธ์กับความคงอยู่ในองค์การ ของ

ลกูจ้างเหมาแรงงานการประปานครหลวง สายงานรองผู้วา่การ (ผลติและสง่นํา้) 

สมมติฐานข้อท่ี 2.1 แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานโดยรวม และรายด้าน ได้แก่ ความสําเร็จของงาน   

การได้รับการยอมรับนบัถือ ความก้าวหน้าในตําแหน่งงาน และลกัษณะของงาน กบัความคงอยู่ในองค์การด้าน

ความไม่ตัง้ใจออกจากงานของลกูจ้างเหมาแรงงานการประปานครหลวง สายงานรองผู้ว่าการ (ผลิตและส่ง

นํา้)   มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้                      

โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับต่ําทัง้หมด และไปในทิศทางเดียวกัน อย่างไรก็ตาม แรงจูงใจใน                   

การปฏิบตังิานรายด้าน ได้แก่ นโยบายการบริหาร ความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล รายได้ เงินเดือน ความมัน่คง            

ในการทํางาน สภาพการทํางาน และชีวิตสว่นตวั ไมมี่ความสมัพนัธ์กนั 

สมมติฐานข้อท่ี 2.2 แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานโดยรวม และรายด้าน ได้แก่ ความสําเร็จของงาน   

การได้รับการยอมรับนบัถือ ความก้าวหน้าในตําแหน่งงาน และลกัษณะของงาน กบัความคงอยู่ในองค์การ

ด้านความผกูพนัตอ่องค์การของลกูจ้างเหมาแรงงานการประปานครหลวง สายงานรองผู้ว่าการ (ผลิตและส่ง

นํา้) มีความสมัพนัธ์กันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ โดยมี

ความสมัพนัธ์กันในระดบัต่ํา ระดบัปานกลาง ระดบัปานกลาง และระดบัต่ํา ตามลําดบั และไปในทิศทาง

เดียวกนั อย่างไรก็ตาม แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน รายด้าน ได้แก่ นโยบายการบริหาร ความสมัพนัธ์ระหว่าง

บคุคล รายได้ เงินเดือน ความมัน่คงในการทํางาน สภาพการทํางานและชีวิตสว่นตวั ไมมี่ความสมัพนัธ์กนั 

สมมติฐานข้อท่ี 2.3 แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานโดยรวม และรายด้าน ได้แก่ ความสําเร็จของงาน   

การได้รับการยอมรับนบัถือ ความก้าวหน้าในตําแหน่งงาน ลกัษณะของงาน และสภาพการทํางานกบั

ความคงอยูใ่นองค์การด้านการรับรู้วา่ไมเ่ลือกงานอ่ืนของลกูจ้างเหมาแรงงานการประปานครหลวง สายงาน

รองผู้ว่าการ (ผลิตและส่งนํา้) มีความสมัพนัธ์กนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ซึ่งสอดคล้องกับ

สมมติฐานท่ีตัง้ไว้  โดยมีความสมัพนัธ์กันในระดบัต่ํา ระดบัต่ํา ระดบัปานกลาง ระดบัต่ํา และระดบัต่ํา 

ตามลําดบั และไปในทิศทางเดียวกนั อยา่งไรก็ตาม แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานรายด้าน ได้แก่ นโยบายการ

บริหาร ความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล รายได้ เงินเดือน ความมัน่คงในการทํางาน และชีวิตส่วนตวั ไม่มี

ความสมัพนัธ์กนั 

 สมมติฐานข้อท่ี 2.4 แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานโดยรวม และรายด้าน ได้แก่ ความสําเร็จของงาน   

การได้รับการยอมรับนบัถือ ความก้าวหน้าในตําแหน่งงาน และลกัษณะของงาน กบัความคงอยู่ในองค์การ

โดยรวม ของลกูจ้างเหมาแรงงานการประปานครหลวง สายงานรองผู้วา่การ (ผลติและสง่นํา้) มีความ 

สมัพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 ซึง่สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ โดยมีความสมัพนัธ์ 
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กนัในระดบัต่ํา ระดบัปานกลาง ระดบัปานกลาง และระดบัปานกลาง ตามลําดบั และไปในทิศทางเดียวกนั 

อย่างไรก็ตาม แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน รายด้าน ได้แก่ นโยบายการบริหาร ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล 

รายได้ เงินเดือน ความมัน่คงในการทํางาน สภาพการทํางานและชีวิตส่วนตวั ไมมี่ความสมัพนัธ์กนั 

 

อภปิรายผล 

ผลจากการศึกษา เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน และความคงอยู่ในองค์การ ของลกูจ้างเหมา

แรงงาน การประปานครหลวง สายงานรองผู้วา่การ (ผลิตและสง่นํา้) มีประเด็นท่ีสําคญัท่ีนํามาอภิปรายผล

การศกึษาวิจยั ดงันี ้

1. จากการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคงอยู่ในองค์การของลกูจ้างเหมาแรงงาน การประปานคร

หลวง สายงานรองผู้วา่การ (ผลติและสง่นํา้) จําแนกตามข้อมลูสว่นบคุคล ได้แก่ อาย ุระดบัรายได้ตอ่เดือน 

สถานภาพครอบครัว ระดบัการศกึษา และอายงุาน ผลการวิจยัพบวา่ ลกูจ้างเหมาแรงงานท่ีมีอาย ุแตกตา่ง

กนั มีความคงอยูข่ององค์การด้านความไมต่ัง้ใจออกจากงานแตกตา่งกนั ยิ่งอายนุ้อยก็มีโอกาส ย้ายงานได้

บ่อยกว่าอายมุาก การไม่มีภาระและความต้องการรายได้ท่ีเพิ่มมากขึน้อย่างรวดเร็ว ทําให้ส่งผลต่อความ

ตัง้ใจออกจากงานท่ีแตกตา่งกนั โดยสอดคล้องกบังานวิจยัของ อมรรัตน์ สว่างอารมย์ (2549) ท่ีศกึษาเร่ือง 

ปัจจยัส่วนบคุคลสภาพแวดล้อมในการทํางาน และความพงึพอใจงานกบัความตัง้ใจลาออก ผลวิจยัพบว่า

อายท่ีุตา่งกนัมีผลตอ่ความตัง้ใจลาออกตา่งกนั  

2. จากการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคงอยู่ในองค์การของลกูจ้างเหมาแรงงาน การประปานคร

หลวง สายงานรองผู้ว่าการ (ผลิตและสง่นํา้) จําแนกตามข้อมลูสว่นบคุคล ได้แก่ เพศ อาย ุระดบัรายได้ต่อ

เดือน สถานภาพครอบครัว ระดบัการศึกษา และอายุงานท่ีแตกต่างกัน ผลการวิจัยพบว่า ลูกจ้างเหมา

แรงงานท่ีเพศ อายุ และอายุงานแตกต่างกัน มีความคงอยู่ขององค์การด้านความผูกพันต่อองค์การ 

แตกตา่งกนั โดยสอดคล้องกบังานวิจยัของ วรารักษ์ ลีเลิศพนัธ์ (2557) ได้ศกึษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลตอ่ระดบั

ความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษัท เนชัน่ บรอดแคสติง้ คอร์ปอเรชัน่ จํากดั (มหาชน) ซึ่งพบว่า 

พนกังาน บริษัท เนชัน่ บรอดแคสติง้ คอร์ปอร์เรชัน่ จํากัด (มหาชน) ท่ีมีเพศต่างกัน จะมีความผูกพนัต่อ

องค์กรตา่งกนั โดยปกติด้านพฤติกรรมเพศหญิงเป็นเพศท่ีละเอียดอ่อน ทัง้ด้านความรู้สกึ และความผกูพนั 

ซึง่มีความเป็นไปได้ท่ีเม่ือเพศหญิงอยูท่ี่ไหนมกัจะยดึตดิและผกูพนั ดงันัน้ จงึมีความเป็นไปได้ท่ีเพศหญิงจะ

มีความผูกพนัมากกว่าเพศชาย และในด้านการทํางาน เพศหญิงและเพศชาย ส่วนใหญ่มีลกัษณะงานท่ี

แตกต่างกัน แต่เพศหญิงอาจจะมีความใส่ใจในงานท่ีปฏิบตัิมากกว่าพนกังานท่ีเป็นเพศชาย หรือในทาง

กลบักนั พนกังานเพศชายอาจจะมีความถนดัในงานท่ีปฏิบตัใิน แตล่ะฝ่ายมากกวา่พนกังานท่ีเป็นเพศหญิง 

 ส่วนด้านการเสริมความผกูพนัต่อองค์การ มีความสอดคล้องกบัผลการศึกษาของ สมจิตร จนัทร์

เพ็ญ (2557) ท่ีศึกษาเร่ือง ความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าท่ีสถาบนัพฒันาองค์กรชุมชน (องค์การ
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มหาชน) พบว่า เจ้าหน้าท่ีสถาบนัพัฒนาองค์กรชุมชนท่ีมีระยะเวลาท่ีทํางานในสถาบนัต่างกันมีความ

ผกูพนัตอ่องค์การแตกตา่งกนั 

3. จากการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคงอยู่ในองค์การของลกูจ้างเหมาแรงงาน การประปานคร

หลวง สายงานรองผู้วา่การ (ผลติและสง่นํา้) จําแนกตามข้อมลูสว่นบคุคล ได้แก่ เพศ  อาย ุระดบัรายได้ตอ่

เดือน สถานภาพครอบครัว ระดบัการศึกษา และอายุงานท่ีแตกต่างกัน ผลการวิจัยพบว่า ลูกจ้างเหมา

แรงงานท่ีมีระดบัรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีความคงอยู่ขององค์การด้านการรับรู้ว่าไม่เลือกงานอ่ืน

แตกตา่งกนั โดยสอดคล้องกบัแนวคิดของ Steers and Mowday (1981) ท่ีกลา่วว่า พฤติกรรมการค้นหา

ทางเลือกเม่ือพนกังานมีความตัง้ใจท่ีจะลาออก ก็จะพยายามหาทางเลือกอ่ืนมารองรับเพ่ือท่ีจะได้ไม่ต้อง

เป็นผู้ว่างงานภายหลงัลาออกจากงาน แต่โอกาสท่ีจะค้นหาทางเลือกนัน้ก็จะขึน้กบัลกัษณะส่วนบุคคลท่ี

แตกตา่งกนัออกไป  

4. จากการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคงอยู่ในองค์การของลกูจ้างเหมาแรงงาน การประปานคร

หลวง สายงานรองผู้ว่าการ (ผลิตและสง่นํา้) จําแนกตามข้อมลูสว่นบคุคล ได้แก่ เพศ อาย ุระดบัรายได้ต่อ

เดือน สถานภาพครอบครัว ระดบัการศึกษา และอายุงาน แตกต่างกัน ผลการวิจัยพบว่า ลูกจ้างเหมา

แรงงานท่ีมีเพศ อาย ุและอายงุานแตกตา่งกนั มีความคงอยู่ขององค์การโดยรวมแตกตา่งกนั ซึง่สอดคล้อง

กบัแนวคิดของ ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน (2544) ท่ีกล่าวว่า การคงอยู่ในองค์การ เป็นกระบวนการท่ีจะ

รักษาบคุลากรผู้ซึง่ผา่นการคดัเลือกเข้ามาในหน่วยงาน ให้มีความพงึพอใจท่ีจะทํางานกบัหน่วยงานอยา่งมี

ประสิทธิภาพและอยู่ในองค์การนานท่ีสดุ ซึ่งปัจจยัด้านบุคคล เช่น ประสบการณ์ เพศ จํานวนสมาชิกใน

ความรับผิดชอบ อายุ เวลาในการทํางาน เชาวน์ปัญญา การศึกษา บุคลิกภาพ ระดับเงินเดือน หรือ 

แรงจงูใจในการทํางาน มีสว่นสําคญัท่ีจะทําให้พนกังานมีความคงอยูใ่นองค์การตลอดไป 

5. ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงในใจการปฏิบัติงาน ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ความสําเร็จของงาน       

การได้รับการยอมรับนับถือ ความก้าวหน้าในตําแหน่งงาน และลักษณะของงาน ปัจจัยคํา้จุน ได้แก่ 

นโยบายการบริหาร ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล รายได้ เงินเดือน ความมัน่คงในการทํางาน สภาพการ

ทํางาน และชีวิตสว่นตวั โดยพบวา่ แรงจงูในใจการปฏิบตังิาน ด้านปัจจยัจงูใจมีความสมัพนัธ์กบัการคงอยู่

ในองค์การโดยรวม และรายด้าน คือ ความตัง้ใจไมอ่อกจากงาน ความผกูพนัตอ่องค์การ และการรับรู้ว่าไม่

เลือกงานอ่ืน แต่ไม่มีความสมัพนัธ์กบัปัจจยัคํา้จนุ ได้แก่ นโยบายการบริหาร ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล 

รายได้ เงินเดือนความมัน่คงในการทํางาน  สภาพการทํางาน และชีวิตส่วนตวั โดยสามารถอภิปรายได้ 

ดงันี ้

1) ปัจจยัจงูใจ ได้แก่ ความสําเร็จของงาน การได้รับการยอมรับนบัถือ ความก้าวหน้าในตําแหน่ง

งาน และลกัษณะของงาน จากการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ด้านปัจจยัจูงใจ มีอิทธิพลกบั

ความคงอยูข่ององค์การของพนกังาน ทัง้นี ้เป็นเพราะวา่ แรงจงูใจด้านปัจจยัจงูใจ ซึง่ประกอบรายด้านดงันี ้ 
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มีอิทธิพลต่อความคิด ความรู้สึก และพฤติกรรมของพนักงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุรารักษ์     

ศักดิ์ธรรมเจริญ (2549) ท่ีได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในกลุ่ม

อตุสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ นิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ ผลการศึกษา พบว่า พนกังานมีความผกูพนัต่อ

องค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัมาก และสอดคล้องกับ จิรัสย์ พุฒิจรัสพงศ์ (2551) ท่ีได้ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมี

อิทธิพลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานนอกฝ่ัง บริษัท เชฟรอน ประเทศไทยสํารวจและผลิต จํากดั 

พบว่าปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองค์การของพนกังานบริษัท เชฟรอน ประเทศไทย สํารวจและ

ผลติ จํากดั โดยพบว่า ปัจจยัจงูใจมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัองค์การสงูสดุ หากลกูจ้างเหมาแรงงานมีความ

ผกูพนักบัองค์การก็ไมทํ่าให้เกิดการลาออกและทําให้ความคงอยูใ่นองค์การมากขึน้  

นอกจากนัน้ ยงัสอดคล้องกบั วรรณี บญุเผ่า (2554) ท่ีได้ศกึษาเร่ือง ปัจจยัคํา้จนุ และ ปัจจยัจงูใจ

ท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของบคุลากรในองค์กรธุรกิจเวชภณัฑ์ยารักษาโรคแห่งหนึ่ง ผลการศกึษาพบว่า 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน ด้านความรับผิดชอบในงาน ด้านการ

ยอมรับนับถือ มีอิทธิพลต่อความผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองค์กร และยังสอดคล้องกับ ธนัญพร 

สวุรรณคาม (2559) ท่ีได้ศึกษาปัจจยัด้านแรงจูงใจในการทํางาน ความพึงพอใจในงาน ท่ีส่งผลต่อความ

ผกูพนัต่อองค์การของพนกังานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง ความพึงพอใจด้านลกัษณะงาน พบว่า ถ้าหาก

พนกังานได้รับมอบหมายให้ทํางานท่ีมีความสําคญั เป็นงานท่ีน่าสนใจ ท้าทายความสามารถ เหมาะสมกบั

ความรู้ความสามารถและเป็นงานท่ีไม่น่าเบื่อ ได้ใช้ทกัษะความรู้ความสามารถในการปฏิบตัิงาน พนกังาน

มีโอกาสในการเรียนรู้ในงานและการตดัสินใจเก่ียวกับงาน ซึ่งจะทําให้พนักงานเกิดความภาคภูมิใจใน

ตนเองท่ีได้ทํางานจนบรรลุเป้าหมาย จึงรู้สึกว่าตนมีความสําคญัและมีคุณค่าต่อองค์การ ทําให้มีความ

ตัง้ใจท่ีจะทํางาน และสง่ผลให้พนกังานเกิดความผกูพนัตอ่องค์การและต้องการท่ีจะอยูก่บัองค์การ   

ผลการศกึษาของการวิจยัครัง้นี ้สอดคล้องกบัผลงานวิจยัของ นงเยาว์ แก้วมรกต (2542) ท่ีพบว่า 

ความพึงพอใจด้านลกัษณะงานสามารถทํานายความผูกพนัต่อองค์การ อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ ส่วน

ความพึงพอใจด้านโอกาสและความก้าวหน้า พบว่า พนักงานให้ความสําคัญด้านโอกาสในการเล่ือน

ตําแหน่ง ผู้บริหารจะต้องให้ความสําคญัในการบริหารงาน วางนโยบายเกณฑ์การพิจารณาผลงานและ

ความก้าวหน้าอย่างชดัเจนตามความสามารถและด้วยความยุติธรรม โดยมีโอกาสท่ีจะก้าวหน้าในงาน

ตามลําดบัขัน้ เปิดโอกาสในการพฒันาทกัษะและความรู้ตา่งๆ ให้แก่พนกังานท่ีจําเป็นกบัตําแหน่งงานใหม ่

พร้อมโอกาสในการเรียนรู้งานโดยตรงกบังานนัน้ ก็จะส่งผลให้พนกังานเกิดความพึงพอใจในงานมากขึน้ 

และเกิดความรู้สกึกระตือรือร้นในการทํางาน สง่ผลให้องค์การมีโอกาสประสบความสําเร็จมากขึน้ กลา่วคือ 

ถ้าพนกังานมีความพึงพอใจในงานสงู ก็จะสง่ผลให้พนกังานเกิดความรู้สกึผกูพนัตอ่องค์การ อยากทํางาน

กบัองค์การเป็นเวลานาน และทําให้คงอยูก่บัองค์การตลอดไป  
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 2) ด้านปัจจัยคํา้จุน ได้แก่ นโยบายการบริหาร ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล รายได้ เงินเดือน           

ความมัน่คงในการทํางาน สภาพการทํางาน และชีวิตสว่นตวั ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัคํา้จนุ ไมมี่ 

ความสมัพนัธ์กบัการคงอยูใ่นองค์การ โดยทฤษฎีท่ี 2 ของ Herzberg กลา่ววา่ การสร้างแรงจงูใจแก่ 

ผู้ปฏิบตังิาน มีสองขัน้ตอน คือ ขัน้ตอนแรกหวัหน้างานหรือผู้บริหาร ต้องตรวจสอบให้มัน่ใจว่า ปัจจยัคํา้จนุ

ไม่ขาดแคลน หรือบกพร่อง เช่น ระดับเงินเดือนค่าจ้างเหมาะสม งานมีความมั่นคง สภาพแวดล้อม

ปลอดภยัและอ่ืนๆ จนแน่ใจว่า ความรู้สกึไม่พอใจจะไม่เกิดขึน้ในหมู่ผู้ปฏิบตัิงาน ซึง่ผลการวิจยั พบว่า ใน

ด้านปัจจยัคํา้จนุ การประปานครหลวงมีการจดัการท่ีดีอยู่แล้ว ทําให้ลกูจ้างเหมาแรงงาน มีความพงึพอใจ

ในด้านปัจจยัคํา้จนุ เช่น มีเวลาส่วนตวัท่ีสามารถทํากิจกรรมต่างๆ เช่น ออกกําลงักาย งานอดิเรก เป็นต้น 

เวลาการทํางานและรายได้ท่ีได้รับเหมาะสมกบังานท่ีรับผิดชอบ สถานท่ีและอปุกรณ์ในการทํางานมีความ

พร้อม และปลอดภยั รวมถึงการประปานครหลวงเป็นองค์การท่ีมีความมัน่คงสงู แตท่ัง้นี ้เพ่ือให้มีความคง

อยู่ของในองค์การมากขึน้จึงต้องใช้ปัจจัยจูงใจ เพ่ือสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะส่งผลให้

ผู้ปฏิบตังิานทุ่มเทในการทํางานอยา่งมีประสทิธิภาพและทําให้องค์การมีความคงอยูม่ากขึน้ 

 

ข้อเสนอแนะ 

จากการศึกษา เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และความคงอยู่ในองค์การ ของลูกจ้างเหมา

แรงงาน การประปานครหลวง สายงานรองผู้วา่การ (ผลติและสง่นํา้) ผู้วิจยัมีข้อเสนอแนะ ดงัตอ่ไปนี ้  

1. ควรศกึษาวิจยัแรงจงูใจในการปฏิบตังิานกบัความคงอยูใ่นองค์การของลกูจ้างเหมาแรงงาน การ

ประปานครหลวง ให้ครอบคลมุทกุสายงาน เพ่ือให้ทราบถึงสภาพโดยรวมของการประปานครหลวง 

2. วิธีเก็บรวบรวมข้อมลูจากแบบสอบถามอย่างเดียวอาจทําให้ผลการศกึษาไม่เป็นจริง เน่ืองจาก

ผู้ตอบแบบสอบถามตัง้ใจทําแบบสอบถาม หรือตอบแบบสอบถามไม่ตรงกบัความเป็นจริง ดงันัน้ เพ่ือเพิ่ม

ความมัน่ใจ ควรใช้เทคนิคการเก็บข้อมลูด้านอ่ืนเพิ่มเตมิ 

3. ควรศกึษาแรงจงูใจในการปฏิบตังิานตามกรอบแนวความคดิทฤษฎีอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัแรงจงูใจ

ท่ีนอกจากการศกึษาครัง้นีเ้พ่ือให้ครอบคลมุและสมบรูณ์มากขึน้ 
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