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วราภรณ์  สาไข : การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รโดยประยกุตใ์ช้
กระบวนการล าดบัชั้นเชิงวเิคราะห์ กรณีศึกษา บริษทั เด็มโก ้จ  ากดั (มหาชน) สายงาน
ก่อสร้าง ฝ่ายก่อสร้างงานพลงังานทดแทน (A STUDY OF FACTORS AFFECTING THE 
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HIERARCHY PROCESS : RENEWABLE ENERGY DEPARTMENT, DEMCO 
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โครงงานมหาบณัฑิตน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อจดัล าดบัความส าคญัของปัจจยัท่ีมีผลต่อความ

ผูกพนัต่อองค์กรโดยประยุกต์ใช้กระบวนการล าดบัชั้นเชิงวิเคราะห์ (Analytic Hierarchy Process 
:AHP) กรณีศึกษา บริษทัเด็มโก ้จ  ากดั (มหาชน) สายงานก่อสร้าง ฝ่ายก่อสร้างงานพลงังานทดแทน 
และเปรียบเทียบผลลัพธ์ความส าคัญท่ีได้จากวิธี AHP ผูศึ้กษาได้สร้างแบบจ าลอง AHP สอง
แบบจ าลอง โดยอา้งอิงจากทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg’s Two-Factor Theory คือ 1) แบบจ าลอง
ด้านปัจจัยจูงใจ 2) แบบจ าลองด้านปัจจัยสุขอนามัย   เก็บข้อมูลดุลยพินิจเปรียบเทียบคู่จาก
ผู ้เช่ียวชาญ ฝ่ายก่อสร้างงานพลังงานทดแทน Site งานห้วยบง  อ าเภอด่านขุนทด จังหวัด
นครราชสีมา และSite งานวะตะแบก อ าเภอเทพสถิต จงัหวดัชัยภูมิ จ  านวน 10 ราย โดยใช้แบบ
สัมภาษณ์ แลว้วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรม Expert Choice  ผลการศึกษาพบว่าแบบจ าลอง AHP 
พบว่า ล าดับความส าคัญของเกณฑ์หลักด้านปัจจัยจูง ใจเรียงตามน ้ าหนักความส าคัญ คือ 
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน เป็นเกณฑ์หลกัท่ีส าคญัท่ีสุด (30%) เกณฑห์ลกัท่ีส าคญัรองลงมาคือ
ความรับผิดชอบ (25.2%)  ความส าเร็จในการท างาน (18.8%) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (16.3%) 
และลกัษณะของงาน (9.8%) ตามล าดบั ล าดบัความส าคญัของเกณฑ์หลกัดา้นปัจจยัสุขอนามยั เรียง
ตามน ้ าหนกัความส าคญั คือ เงินเดือนและค่าตอบแทนเป็นเกณฑห์ลกัท่ีส าคญัท่ีสุด (26.70%) เกณฑ์
หลกัท่ีส าคญัรองลงมาคือ ความมัน่คงในงาน (25.20%) ต าแหน่งงานหรือลกัษณะอาชีพ (19.70%) 
ความสัมพนัธ์ในองค์กร (11.00%) สภาพการท างาน (7.60%) นโยบายการบริหารองค์กร (5.10%) 
และ การปกครองบงัคบับญัชา (4.80%) ตามล าดบั  
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The objectives of this master project are to prioritize factors affecting the 

organizational commitment of employee by applying the Analytic Hierarchy Process 

(AHP) and to compare the results obtained from AHP. A case study is renewable 

energy department, Demco Public Company Limited. The two models of this study 

based on Herzberg’s Two-Factor Theory: motivation factor model and hygiene factor 

model. The researcher collected the data by pair wise comparison from 10 experts 

interview who worked in the renewable energy department in Huay Bong site, Dan 

Khun Thot district, Nakhon Ratchasima and Watabaek site, Thep Sathit District, 

Chaiyaphum. Then the collected data was analyzed by Expert Choice program. The 

results of AHP model showed that the priority of the main criterion of motivation 

factors was the progress in the job (30%). Certainly, it was the most important 

criterion. The second most important criterions were the following: responsibility 

(25.2%), success in work (18.8%), getting the respect (16.3%) and features of works 

(9.8%). The priority of main criterion of hygiene factors was salary and payment 

(26.70%). Surely, they were the most important criterion. The second most important 

criterions were the following: job security (25.20%), positions and features of jobs 

(19.70%), relation in organization (11.00%), working conditions (7.60%), policy of 

organizational management (5.10%) and administration (4.80%).  
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บทที ่1 
บทน ำ 

 
1.1.  ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

บริษทั เด็มโก้ จ  ำกัด (มหำชน) ก่อตั้งขั้นเม่ือ วนัท่ี 1 มิถุนำยน 2535 ด้วยทุนจดทะเบียน
เร่ิมต้นท่ี 6 ล้ำนบำท และเป็นบริษทัร่วมกับพนัธมิตรศึกษำและพฒันำโครงกำรผลิตไฟฟ้ำด้วย
พลงังำนหมุนเวียนและพลงังำนทดแทน (พลงังำนลม กงัหันลม) เร่ิมแรกของประเทศไทย ในนำม
ผูรั้บเหมำรำยใหญ่โดยใช้ประสบกำรณ์ในส่วนของกำรออกแบบ จดัหำ ก่อสร้ำง และติดตั้งระบบ
ไฟฟ้ำและโยธำท่ีมีอยูใ่นกำรส ำรวจ ออกแบบ ค ำนวณงบประมำณ ศึกษำควำมเป็นไปไดใ้นกำรร่วม
ลงทุน ตวัอยำ่งเช่น โครงกำรผลิตไฟฟ้ำดว้ยพลงังำนลมห้วยบง 2 และห้วยบง 3 ท่ี อ ำเภอด่ำนขุนทด 
จงัหวดันครรำชสีมำ ขนำดก ำลงักำรผลิตรวม 207 เมกกะวตัต์ ซ่ึงบริษทัร่วมพฒันำโครงกำรตั้งแต่
กำรยื่นเสนอขอขำยไฟฟ้ำ กบักำรไฟฟ้ำฝ่ำยผลิต จนปัจจุบนับริษทัร่วมเป็นผูถื้อหุ้นทำงออ้มใน
โครงกำร  15 % คิดเป็นก ำลงักำรผลิตตำมสัดส่วนกำรถือหุน้ 31 เมกกะวตัต ์นอกจำกน้ี บริษทัยงัเขำ้
ร่วมลงทุนในโครงกำรผลิตไฟฟ้ำดว้ยพลงังำนลม เขำคอ้ ตั้งอยูท่ี่ จงัหวดัเพชรบูรณ์ ขนำดก ำลงักำร
ผลิต 60 เมกกะวตัต์ ในสัดส่วน 10 % คิดเป็นก ำลงักำรผลิต ตำมสัดส่วนกำรถือหุ้น 6 เมกกะวตัต ์ 
และโครงกำรผลิตไฟฟ้ำดว้ยพลงังำนลมวะตะแบก ตั้งอยูท่ี่ ต  ำบลวะตะแบก อ ำเภอเทพสถิต จงัหวดั
ชยัภูมิ ทั้งน้ีโครงกำรพลงังำนลมห้วยบง 2 และ 3 ผลิตและจ ำหน่ำยไฟฟ้ำให้กบักำรไฟฟ้ำฝ่ำยผลิต 
(กฟผ.) แลว้ตั้งแต่ตน้ปี 2556 (อำ้งอิงรำยงำนประจ ำปี บริษทั เด็มโก ้2558)  

โครงกำรน้ี ด ำเนินงำนโดยฝ่ำยก่อสร้ำงงำนพลังงำนทดแทน ของบริษัท เด็มโก้ จ  ำกัด 
(มหำชน) ซ่ึงมีจ ำนวนพนกังำนในฝ่ำยก่อสร้ำงงำนพลงังำนทดแทนทั้งหมด จ ำนวน 41 คน ท่ีผำ่นมำ
พบปัญหำกำรลำออกของพนกังำนฝ่ำยก่อสร้ำงงำนพลงังำนทดแทนอยำ่งต่อเน่ือง สำเหตุกำรลำออก
ของพนกังำน ท่ีผูศึ้กษำไดข้อ้มูล มำจำก กำรท่ีมีบริษทัคู่แข่ง เขำ้มำท ำธุรกิจด้ำนพลงังำนทดแทน
เพิ่มมำกข้ึน ท ำให้เกิดกำรเลือกท ำงำนในบริษัทท่ีได้ค่ำตอบแทนมำกกว่ำ เพรำะพนักงำนฝ่ำย
ก่อสร้ำงงำนพลงังำนทดแทนของบริษทั มีประสบกำรณ์กำรท ำงำนดำ้นน้ีอยำ่งช ำนำญ ท ำให้เป็นท่ี
ตอ้งกำรของหลำยๆ บริษทั ท่ีก ำลงัจะเร่ิมธุรกิจพลงังำนทดแทน (พลงังำนลม กงัหนัลม) 

อตัรำกำรหมุนเวียนเขำ้ ออก ของพนกังำนฝ่ำยก่อสร้ำงงำนพลงังำนทดแทน ท่ีค่อนขำ้งสูง 
ท ำให้เสียเวลำและเสียค่ำใชจ่้ำยในกำรสรรหำ คดัเลือกรับและฝึกอบรมพนกังำนใหม่ เป็นไปไดช้้ำ 
และตอ้งใช้เวลำในกำรสัมภำษณ์เพื่อสรรหำบุคลำกรให้ตรงกบัควำมตอ้งกำรมำกท่ีสุด ทั้งในเร่ือง
ควำมรู้ ควำมสำมำรถ ทกัษะงำนก่อสร้ำง กำรสร้ำงควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงบุคคล เป็นตน้  จึงเป็น
สำเหตุให้ผูศึ้กษำสนใจศึกษำกำรจดัล ำดบัควำมส ำคญัปัจจยัท่ีมีผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรของ
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พนกังำนสำยงำนก่อสร้ำง ฝ่ำยพลงังำนทดแทน บริษทั เด็มโก ้จ  ำกดั (มหำชน)  โดยใชก้ระบวนกำร
ตดัสินใจแบบวิเครำะห์ล ำดบัชั้น เพื่อทรำบถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อกำรท ำงำน ควำมส ำคญัของแต่ละ
ปัจจยั และน ำขอ้มูลมำใช้เป็นแนวทำงส ำหรับผูบ้ริหำรและผูท่ี้เก่ียวขอ้ง เพื่อปรับปรุงระบบกำร
ธ ำรงรักษำพนกังำนท่ีดีไวก้บัองคก์รใหน้ำนท่ีสุด  
 โดยในกำรศึกษำคร้ังน้ี ผูศึ้กษำได้ทบทวนจำกวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบักำรศึกษำเร่ือง
ปัจจยัท่ีมีผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนักงำน ส่วนใหญ่พบว่ำปัจจยัต่ำงๆท่ีอำ้งอิงมำจำก
ทฤษฎีสองปัจจยัของเฟอเดรริค เฮอร์ซเบอร์ก และเป็นกำรส ำรวจกลุ่มตวัอยำ่งเป็นจ ำนวนมำก โดย
ใชแ้บบสอบถำมท่ีใชม้ำตรวดัแบบมำตรำส่วนประมำณค่ำ (Rating Scale) เพื่อยืนยนัควำมถูกตอ้ง 
ครบถว้น และสมบูรณ์ ของปัจจยัท่ีใช้ในกำรศึกษำ และวิธีกำรให้ค่ำน ้ ำหนกัปัจจยันั้นมีหลำยวิธี 
ซ่ึงวิธีท่ีได้รับควำมนิยมอย่ำงแพร่หลำยคือวิธี AHP และแบบจ ำลองจำก AHP นั้นไม่ตอ้งกำรผู ้
ประเมินจ ำนวนมำก ผูศึ้กษำจึง ได้เลือกน ำเอำวิธีกำรของ Analytic Hierarchy Process (AHP) มำ
ประยุกต์ใช้เพื่อเป็นเกณฑ์ในกำรประเมินถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนักงำน
สำยงำนก่อสร้ำง ซ่ึง AHP เป็นกระบวนท่ีใชใ้นกำร “วดัระดบั” ควำมส ำคญัของปัจจยัท่ีมีผลต่อกำร
ตดัสินใจในเร่ืองต่ำง ๆ ไดอ้ยำ่งมีประสิทธิภำพ และท ำผลกำรตดัสินใจท่ีถูกตอ้งตรงตำมเป้ำหมำย
ของกำรตดัสินใจ จุดเด่นของกระบวนกำรตดัสินใจแบบวิเครำะห์ล ำดบัชั้น คือ น่ำเช่ือถือกว่ำวิธี
อ่ืนๆ ง่ำยต่อกำรท ำควำมเขำ้ใจ ง่ำยต่อกำรจดัล ำดบัควำมส ำคญัและสำมำรถน ำผลลพัธ์ดงักล่ำวไป
เปรียบเทียบกับงำนอ่ืน ๆ ได้ ขจดักำรตดัสินใจแบบมีอคติ หรือล ำเอียงออกไป ใช้ได้ทั้ งกำร
ตดัสินใจแบบคนเดียว และแบบกลุ่มหรือหมู่คณะ ไม่จ  ำเป็นตอ้งใชผู้เ้ช่ียวชำญพิเศษมำคอยควบคุม 
และก่อใหเ้กิดกำรประนีประนอมและกำรสร้ำงประชำมติได ้มีควำมยดืหยุน่ ง่ำย และสะดวกสบำย
ในกำรตดัสินใจ แยกปัญหำออกเป็นส่วนๆ และสร้ำงเกณฑ์ออกเป็นล ำดบัชั้นเพื่อให้ไดเ้กณฑ์ท่ี
ชดัเจน ทั้งยงัมีกำรน ำไปประยกุตใ์ชใ้นเร่ืองท่ีเก่ียวกบักำรตดัสินใจต่ำง ๆ มำกมำย  
 กล่ำวโดยสรุปได้ว่ำ ผูศึ้กษำสนใจศึกษำถึงกำรจดัล ำดบัควำมส ำคญัของปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนักงำนสำยงำนก่อสร้ำง กรณีศึกษำ บริษทั เด็มโก้ จ  ำกดั (มหำชน) 
ฝ่ำยก่อสร้ำงงำนพลงังำนทดแทน โดยใชก้ระบวนกำรตดัสินใจแบบวิเครำะห์ล ำดบัชั้น เพื่อทรำบ
ถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนักงำน และสำมำรถน ำขอ้มูลมำใช้เป็นแนวทำง
ส ำหรับผูบ้ริหำรและผูเ้ก่ียวข้องในกำรปรับปรุงระบบกำรจูงใจท ำงำน เพื่อให้พนักงำนมีควำม
ผูกพนัต่อองค์กร ทุ่มเทและปฏิบติังำนให้องค์กรอย่ำงมีประสิทธิภำพ ลดอตัรำกำรลำออก และ
สำมำรถรักษำบุคลำกรท่ีมีคุณภำพให้ท ำงำนกบับริษทัไดน้ำนท่ีสุด เม่ือพนักงำน เกิดควำมพอใจ
จำกกำรได้รับส่ิงท่ีตอ้งกำรพนักงำนจะมีขวญัก ำลงัใจท่ีดีในกำรท ำงำนตั้งใจท ำงำนจนเกิดควำม
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ผูกพนักบัองค์กร และพฒันำกำรบริหำรงำนบุคคลของพนักงำนสำยงำนก่อสร้ำง ส่งผลให้กำร
ท ำงำน มีคุณภำพ น ำไปสู่ควำมส ำเร็จขององคก์รไดอ้ยำ่งย ัง่ยนื 

 
1.2 วตัถุประสงค์ 

1.2.1 เพื่อศึกษำปัจจัยท่ีมีผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กรของพนักงำนสำยงำนก่อสร้ำง 
กรณีศึกษำ บริษทั เด็มโก้ จ  ำกดั (มหำชน) ฝ่ำยก่อสร้ำงงำนพลังงำนทดแทน Site 
หว้ยบงและวะตะแบก 

1.2.2 เพื่ อจัดล ำดับควำมส ำคัญของปัจจัยท่ี มีผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กรโดยใช้
กระบวนกำรล ำดบัชั้นเชิงวเิครำะห์เชิงวเิครำะห์ 
   

1.3 ขอบเขตของกำรศึกษำ 
1.3.1 เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคข์องกำรศึกษำ ขอบเขตของขอ้มูลท่ีใช้ในกำรศึกษำคร้ังน้ี

เป็นกรณีศึกษำ บริษทั เด็มโก ้จ  ำกดั (มหำชน) ฝ่ำยก่อสร้ำงงำนพลงังำนทดแทน มำ
ใชป้ระกอบกำรพิจำรณำ 

1.3.2 ศึกษำวิธีกำรของกระบวนกำรล ำดับชั้นเชิงวิเครำะห์ ในกำรวิเครำะห์ปัญหำกำร
ตดัสินใจ เพื่อท่ีจะน ำมำประยุกต์ใช้กับปัญหำกำรตดัสินใจปัจจยัท่ีมีผลต่อควำม
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังำนสำยงำนก่อสร้ำง 

 
1.4 ประโยชน์ทีไ่ด้รับจำกกำรวจัิย  

1.4.1 ผลท่ีได้จำกกำรศึกษำปัจจยัท่ีมีผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนักงำนสำยงำน
ก่อสร้ำงท ำใหท้รำบถึงระดบัควำมผกูพนัต่อองคก์รของพนกังำน 

1.4.2 ผลท่ีไดจ้ำกกำรวเิครำะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อควำมผูกพนัต่อองคก์รของพนกังำนสำยงำน
ก่อสร้ำง ท ำให้ไดรั้บสำรสนเทศถึงปัจจยัส่วนบุคคลดำ้นควำมตอ้งกำรพื้นฐำน มีผล
อย่ำงไรต่อควำมผูกพนักับองค์กรสำยงำนก่อสร้ำง และผลท่ีได้จำกกำรจดัล ำดับ
ควำมส ำคญั เป็นแนวทำงในกำรส่งเสริม ปรับปรุง พฒันำเพิ่มระดบัควำมผูกพนัใน
องคก์รสำยงำนก่อสร้ำง 
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บทที ่2 
ทฤษฎแีละงำนวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 กำรศึกษำปัจจยัท่ีมีผลต่อควำมผูกพนัต่อองคก์รโดยประยุกตใ์ชก้ระบวนกำรล ำดบัชั้นเชิง
วิเครำะห์ กรณีศึกษำ สำยงำนก่อสร้ำง  ฝ่ำยก่อสร้ำงงำนพลังงำนทดแทน  บริษัท เด็มโก้ จ  ำกัด 
(มหำชน) ในคร้ังน้ี ผูศึ้กษำได้แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งมำประกอบกำรศึกษำ เพื่อน ำมำเป็น
แนวทำงในกำรศึกษำวจิยัสำมำรถสรุปไดด้งัน้ี  

2.1 ควำมส ำคญัของควำมผกูพนัต่อองคก์ร 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัควำมผกูพนัต่อองคก์ร 

2.2.1 ควำมหมำยขององคก์ร 
2.2.2 ควำมหมำยของควำมผกูพนัต่อองคก์ร 
2.2.3 ควำมหมำยของควำมผกูพนัของพนกังำน 
2.2.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัควำมผกูพนัต่อองคก์ร 
2.2.5 ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัควำมผกูพนัต่อองคก์ร 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบักำรตดัสินใจลำออกของพนกังำน 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีกระบวนกำรวเิครำะห์เชิงล ำดบัชั้น  

(Analytic Hierarchy Process; AHP) 
2.4.1 ลกัษณะของกระบวนกำรตดัสินใจท่ีดีและมีประสิทธิภำพ 
2.4.2 ขั้นตอนของกระบวนกำรตดัสินใจ 
2.4.3 กำรพิจำรณำองคป์ระกอบในกำรตดัสินใจ 
2.4.4 ขั้นตอนในกระบวนกำรวิเครำะห์ล ำดบัชั้น 

2.5 ประวติัควำมเป็นมำ  บริษทั เด็มโก ้จ  ำกดั (มหำชน) 
2.6 ลกัษณะโครงกำรก่อสร้ำง 
2.7 ผลงำนวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
2.1 ควำมส ำคัญของควำมผูกพนัต่อองค์กร 

จำกท่ีไดก้ล่ำววำ่ ควำมผูกพนัต่อองคก์ำรเป็นส่ิงท่ีมีควำมส ำคญัต่อควำมมีประสิทธิผลของ
องค์กำร และยงัเป็นตวัท ำนำยกำรลำออกของพนกังำนไดดี้กวำ่ควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน ผูท่ี้มี
ควำมผูกพนัต่อองค์กำรสูง จะปฏิบติังำนไดดี้กว่ำผูท่ี้มีควำมผูกพนัต่อองค์กำรต ่ำหรือไม่มีเลย ซ่ึง
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ผลดีก็จะตกอยูก่บัองคก์ำรและผูป้ฏิบติักำรเอง และส่ิงเหล่ำน้ีเป็นคุณสมบติัท่ีทุกองคก์ำรปรำรถนำ
ซ่ึงยงัมีนกัวชิำกำรอีกหลำยท่ำนไดก้ล่ำวถึงควำมส ำคญัของควำมผกูพนัต่อองคก์ำรไวด้งัน้ี 

Buchanan II (1974) กล่ำวถึงควำมผูกพนัต่อองค์กำรเป็นทัศนคติท่ีส ำคญัอย่ำงยิ่งต่อทุก
องคก์ำร เพรำะ เป็นตวัเช่ือมระหวำ่งจินตนำกำรหรือควำมตอ้งกำรของสมำชิกเขำ้กบัเป้ำหมำยของ
องคก์ำร ท ำให้ผูป้ฏิบติังำนมีควำมรู้สึกเป็นเจำ้ขององคก์ำร ช่วยลดกำรควบคุมจำกภำยนอก ซ่ึงเป็น
ผลมำจำกกำรท่ีสมำชิกมีควำมรักและผกูพนัต่อองคก์ำร ของตนมำกนัน่เอง 
 Steers (1977: 48) กล่ำวถึง ควำมผูกพนัต่อองค์กำรสำมำรถใช้ท ำนำยอตัรำกำรเขำ้-ออก 
จำกงำนของสมำชิกองคก์ำรไดดี้กำรศึกษำเร่ืองควำมพึงพอใจในงำนเสียอีก         

1) ควำมผกูพนัต่อองคก์ำร เป็นแนวคิดซ่ึงมีลกัษณะครอบคลุมมำกกวำ่ควำมพึงพอใจ   ใน
งำน สำมำรถสะท้อนถึงผลโดยทั่วไปท่ีบุคคลสนองตอบต่อองค์กำรโดยส่วนรวม 
ในขณะท่ีควำมพึงพอใจสะทอ้นถึงกำรตอบสนองของบุคคลต่องำนหรือแง่ใดแง่หน่ึง
ของงำนเท่ำนั้น 

2) ควำมผูกพนัต่อองค์กำร ค่อนขำ้งจะมีเสถียรภำพมำกกว่ำควำมพึงพอใจ ถึงแมว้่ำจะมี
กำรพฒันำไปอยำ่งชำ้ๆ แต่ก็จะอยูไ่ดอ้ยำ่งมัน่คง 

3) ควำมผกูพนัต่อองคก์ำร เป็นตวัช้ีวดัท่ีดีถึงควำมมีประสิทธิภำพขององคก์ำร       
  กล่ำวโดยสรุป ควำมส ำคญัของควำมผูกพนัต่อองคก์ร หมำยถึง ส่ิงท่ีท ำให้งำนขององคก์ร
บรรลุตำมวตัถุประสงค์ท่ีตั้ งไว ้ซ่ึงกำรท่ีผูป้ฏิบติังำนจะเกิดควำมรู้สึกควำมผูกพนัต่อองค์กรได ้
ต่อเม่ือจุดมุ่งหมำยของสมำชิกได้รับกำรตอบสนองจำกองค์กร ตลอดจนเป็นตัวเช่ือมระหว่ำง
จินตนำกำรของมนุษย์เข้ำด้วยกันกับจุดมุ่งหมำยขององค์กร และนอกจำกน้ีย ังเป็นตัวช้ีถึง
ประสิทธิภำพกำรบริหำรงำนขององคก์รอีกดว้ย 

 
2.2 แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัควำมผูกพนัต่อองค์กร 

เร่ืองควำมผูกพนัต่อองค์กรไดมี้นกัวิชำกำรหลำยท่ำนท ำกำรศึกษำมำเป็นระยะหน่ึง ดงันั้น
เร่ืองแนวคิดและทฤษฎีเร่ือง ควำมผูกพนัต่อองค์กร จึงแตกต่ำงกนัออกไป ตำมควำมสนใจ และ
ทัศนคติของแต่ละท่ำน โดยในบทน้ีจะเป็นกำรรวบรวมประเด็นต่ำงๆท่ีมีควำมเช่ือมโยงและ
เก่ียวขอ้ง เพื่อมำอธิบำยในเร่ืองควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนกังำนสำยงำนก่อสร้ำง เพรำะธุรกิจ
ก่อสร้ำงเป็นปัจจยัพื้นฐำนอยำ่งหน่ึงในระบบเศรษฐกิจ โดยแบ่งเป็นประเด็นต่ำงๆดงัน้ี  

2.2.1 ควำมหมำยขององคก์ร 
2.2.2 ควำมหมำยของควำมผกูพนัต่อองคก์ร 
2.2.3 ควำมหมำยของควำมผกูพนัของพนกังำน 
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2.2.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัควำมผกูพนัต่อองคก์ร 
2.2.5 ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัควำมผกูพนัต่อองคก์ร 
2.2.1 ควำมหมำยขององค์กร 

“องคก์ร” เป็นศพัทบ์ญัญติัท่ีตรงกบัภำษำองักฤษวำ่ “Organ” หมำยถึง ส่วนประกอบ
ย่อยของหน่วยใหญ่  ท ำหน้ำท่ีสัมพันธ์กันหรือข้ึนต่อกันและกัน  (ตำมพจนำนุกรม ฉบับ
รำชบณัฑิตยสถำน พ.ศ.๒๕๒๕) 

Stephen P. Robbins, Mary Coulter (1987 อำ้งถึงใน วิรัช สงวนวงศ์, 2550) กล่ำวว่ำ 
องค์กร หมำยถึง กำรรวมกลุ่มกนัของคนเพื่อด ำเนินกำรให้บรรลุวตัถุประสงค์ร่วมกนั ในองค์กร
ทัว่ไปจึงตอ้งมีวตัถุประสงค์ มีคน และมีโครงสร้ำงในองค์กำรสมยัใหม่ กำรด ำเนินงำนจะมีควำม
ยืดหยุ่น มีกำรติดต่อส่ือสำรตลอดทัว่ทั้ งภำยในและภำยนอกองค์กร และมีควำมสำมำรถในกำร
ตอบสนองต่อควำมเปล่ียนแปลงทั้งปวง วฒันธรรมองคก์ำรท่ีแข็งแรงหรืออ่อนแอ จะส่งผลให้เกิด
ควำมผกูพนัหรือขดัแยง้กบัองคก์ร ข้ึนอยูก่บัปัจจยัดงัน้ี 

1) วฒันธรรมหรือค่ำนิยมขององคก์รนั้นไดรั้บควำมเช่ือถือและพนกังำนมีส่วนร่วม
ดว้ยอยำ่งกวำ้งขวำง 

2) วฒันธรรมขององคก์รนั้นมีอิทธิพลต่อพนกังำนเป็นอยำ่งมำก 
3) ทุกคนในองคก์รใหก้ำรยอมรับวฒันธรรมนั้นเป็นอยำ่งดี 
4) วฒันธรรมนั้นเขำ้กนัไดดี้หรือสอดคลอ้งกบัพฤติกรรมขององคก์ร 

2.2.2 ควำมหมำยของควำมผูกพนัต่อองค์กร  
 ควำมผูกพนัต่อองค์กร ได้รับควำมสนใจอย่ำงกวำ้งขวำง ไม่ว่ำจะเป็นหน่วยงำน
ภำครัฐ และเอกชน ซ่ึงเป็นวิธีกำรหน่ึงท่ีจะธ ำรงไวซ่ึ้งทรัพยำกรบุคคลขององค์กร ให้คงอยู่กับ
องค์กรได้นำนท่ีสุด ควำมหมำยของควำมผูกพนัต่อองค์กร มีผูใ้ห้ค  ำนิยำมไวห้ลำยรูปแบบ ซ่ึง
โดยรวมแลว้เป็นเร่ืองของควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงบุคคลกบัองค์กร ท่ีบุคคลนั้นปฏิบติังำนอยู่ ซ่ึงมี
ควำมหมำยแตกต่ำงกนั 
 นกัวชิำกำรหลำยท่ำนไดใ้หค้วำมหมำยของควำมผกูพนัต่อองคก์ร ดงัน้ี 
 Sheldon (1971) กล่ำววำ่ ควำมผูกพนัต่อองค์กร เป็นกำรประเมินองคก์รในดำ้นบวก 
และมีกำรใชค้วำมพยำยำมอยำ่งสุดควำมสำมำรถในกำรท ำงำนเพื่อใหบ้รรลุจุดมุ่งหมำยท่ีไดว้ำงไว ้
 Buchanan (1974 อ้ำงถึงใน นภำเพ็ญ โหมำศวิน, 2533) กล่ำวว่ำ ควำมผูกพันต่อ
องคก์ร เป็นควำมรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั ควำมผูกพนัท่ีมีต่อเป้ำหมำยและค่ำนิยมขององคก์รและกำร
ปฏิบติังำนตำมบทบำทของตนเอง เพื่อใหบ้รรลุเป้ำหมำยและค่ำนิยมขององคก์ร 
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 Porter and other (1974) กล่ำวว่ำ ควำมผูกพันต่อองค์กรเป็นควำมสัมพันธ์ท่ีจะ
แสดงออกถึงควำมเช่ือมโยงทั้งหมดระหว่ำงพนักงำนและองค์กร รวมควำมถึงองค์ประกอบท่ี
เก่ียวขอ้งในกำรปฏิบติังำนใหก้บัองคก์ร โดยควำมผกูพนัมีคุณลกัษณะ 3 ประกำร ดงัน้ี  

1) ควำมศรัทธำและยอมรับในเป้ำหมำยละคุณค่ำขององคก์ร 
2) ควำมเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทควำมพยำยำมเพื่อองคก์ร 
3) ควำมปรำรถนำอยำ่งแรงกลำ้ท่ีจะเป็นสมำชิกขององคก์ร 

 Richard, M Steers (1977 อ้ำงถึงใน วำรุณี ค  ำแก้ว, 2550) กล่ำว่ำ ควำมผูกพันต่อ
องคก์ร หมำยถึง ควำมรู้สึกของสมำชิกวำ่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร มีควำมเตม็ใจ เสียสละประโยชน์
ส่วนตวัเพื่อองค์กร และปรำรถนำท่ีจะเป็นสมำชิกขององค์กรนั้นตลอดไป นอกจำกน้ีควำมผูกพนั
องค์กรยงัเป็นตวับ่งช้ีประสิทธิผลขององค์กรในลกัษณะหน่ึง โดยผูป้ฏิบติังำนมีควำมผูกพนัต่อ
องคก์รสูงจะแสดงออกดงัน้ี 

1) มีควำมตอ้งกำรอยำ่งแรงกลำ้ท่ีจะคงควำมเป็นสมำชิกกบัองคก์ร 
2) มีควำมเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทพลงังำนเพื่อปฏิบติังำนใหแ้ก่องคก์ร 
3) มีควำมเช่ือมัน่อยำ่งแรงกลำ้และยอมรับในค่ำนิยมและเป้ำหมำยขององคก์ร 

 Baron (1986 อ้ำงถึงใน รัชนี ภู่สกุล, 2550) กล่ำวว่ำ ควำมผูกพันต่อองค์กรเป็น
ทศันคติท่ีมีต่อองคก์ร ซ่ึงแตกต่ำงจำกควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน กล่ำวคือ ควำมพึงพอใจในงำน
สำมำรถเปล่ียนแปลงไปอยำ่งรวดเร็วตำมสภำพกำรท ำงำน แต่ควำมผกูพนัต่อองคก์รเป็นทศันคติท่ีมี
ควำมมัน่คงมำกกว่ำนั่นคือ เป็นทศันคติท่ีคงอยู่ในช่วงเวลำนำนแต่ควำมผูกพนัต่อองค์กรเกิดจำก
ปัจจยัต่ำงๆท่ีคลำ้ยคลึงกบัควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน 4 ปัจจยั ไดแ้ก่ 

1) เกิดจำกลกัษณะงำน เช่น กำรไดรั้บควำมรับผิดชอบอย่ำงมำก ควำมเป็นอิสระ
อย่ำงมำกในงำนท่ีไดรั้บควำมสนใจ และควำมหลำกหลำยในงำน ส่ิงเหล่ำน้ีจะ
ท ำให้เกิดควำมรู้สึกผูกพนัต่อองค์กรในระดบัสูง ส่วนควำมกดดนัและควำม
คลุมเครือ ในบทบำทท่ีเก่ียวกบังำนของตนเอง จะท ำให้ควำมผูกพนัต่อองค์กร
ในระดบัต ่ำ 

2) เกิดจำกโอกำสในกำรหำใหม่ กำรไดรั้บโอกำสอยำ่งมำกในกำรหำงำนใหม่ และ
มีทำงเลือก จะท ำใหบุ้คคลมีแนวโนม้ท่ีจะมีควำมผกูพนัต่อองคก์รในระดบัต ่ำ 

3) เกิดจำกปัจจัยส่วนบุคคล โดยเฉพำะอย่ำงยิ่งบุคคลท่ีมีอำยุมำกข้ึน ซ่ึงจะมี
ระยะเวลำในกำรท ำงำนนำนและมีต ำแหน่งในระดบัสูงๆ และคนท่ีมีควำมพึง
พอใจในผลกำรปฏิบติังำนของตนเองมีแนวโน้มท่ีมีควำมผูกพนัต่อองค์กรใน
ระดบัสูง 
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4) เกิดจำกสภำพกำรท ำงำน บุคคลท่ีมีควำมพึงพอใจในผูบ้งัคบับญัชำของตน พึง
พอใจในควำมยุติธรรมของกำรประเมินผลกำรปฏิบติังำนและรู้สึกวำ่องคก์รเอำ
ใจใส่สวสัดิกำรของพนกังำนจะเป็นบุคคลท่ีมีควำมผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูง 

 Allen and Meyer (1990 อำ้งถึงใน อรวรรณ อยูค่ง, 2546) กล่ำววำ่ พนกังำนท่ีมีควำม
ผูกพนัต่อองค์กรจะมีลกัษณะเป็นบุคคลท่ีอยู่กบัองค์กร ไม่ว่ำจะเป็นอย่ำงไร มำท ำงำนสม ่ำเสมอ 
ทุ่มเทในกำรท ำงำน ปกป้องทรัพยสิ์นของบริษทั และมีเป้ำหมำยร่วมกบัองค์กร โดยควำมรู้สึกท่ี
พนกังำนมีต่อองคก์รเป็นส่ิงเหน่ียวร้ัง ให้คนยงัอยูใ่นองคก์ร ซ่ึงควำมผูกพนัต่อองคก์รแบ่งไดเ้ป็น 3 
ลกัษณะ ดงัน้ี 

1) ควำมผูกพนัต่อองค์กรด้ำนควำมรู้สึก (Affective commitment) หมำยถึง ควำม
ผูกพนัท่ีเกิดข้ึนจำกควำมรู้สึกภำยในส่วนบุคคล เป็นควำมรู้สึกผูกพนัและเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองค์กร รู้สึกว่ำตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร เต็มใจท่ีจะ
ทุ่มเทและอุทิศตนใหก้บัองคก์ร 

2) ควำมผูกพนัต่อองค์กรดำ้นควำมต่อเน่ือง (Continuance commitment) หมำยถึง 
ควำมผูกพนัท่ีเกิดข้ึน จำกกำรคิดค ำนวณของบุคคลท่ีอยู่บนพื้นฐำนของกำร
ลงทุนท่ีบุคคลให้กบัองคก์ร และผลตอบแทนท่ีบุคคลไดรั้บจำกองค์กร โดยจะ
แสดงออกในรูปแบบของพฤติกรรมต่อเน่ืองในกำรท ำงำนว่ำจะท ำงำนอยู่กบั
องคก์รนั้นต่อไปหรือจะโยกยำ้ยเปล่ียนแปลงท่ีท ำงำน 

3) ควำมผูกพันต่อองค์กรด้ำนบรรทัดฐำนทำงสังคม (Normative commitment) 
หมำยถึง ควำมรู้สึกท่ีเกิดข้ึนจำกค่ำนิยมหรือบรรทดัฐำนทำงสังคม เป้นควำม
รู้สึกท่ีเกิดข้ึนเพื่อตอบสนองแทนส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บจำกองค์กร แสดงออกในรูป
ของควำมจงรักภกัดีของบุคคลต่อองคก์ร  

 Strellioff (2003 อ้ำงถึงใน จิรประภำ อัครบวร,  2549) กล่ำวว่ำ “Engagement” มี
ควำมหมำยเช่นเดียวกับ “Commitment” ซ่ึงหมำยถึงควำมผูกพันอันเป็นสภำวะท่ีเก่ียวข้องกับ
อำรมณ์ และเหตุผลของบุคคลในดำ้นงำนและองคก์ร ซ่ึงควำมผูกพันต่อองคก์รจะแสดงออกมำใน
รูปแบบพฤติกรรมหลกั 3 ลกัษณะ ดงัน้ี 

1) กำรอยู ่(Stay) คือ ควำมปรำรถนำท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ถึงแมว้ำ่ท่ีอ่ืนจะ
ใหผ้ลประโยชน์ท่ีดีกวำ่ ก็ตอ้งกำรท่ีจะอยูใ่นองคก์รน้ี 

2) กำรพูด (Say) คือ กำรกล่ำวถึงองคก์รในทำงท่ีดีใหแ้ก่บุคคลอ่ืนไดรั้บรู้ 
3) กำรรับใช้  (Serve) คือ ควำมภูมิใจในงำน ท่ีท ำว่ำเป็นส่วนสนับสนุนใน

ควำมส ำเร็จขององคก์ร 
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 ธีระ วีรธรรมสำธิต (2532) กล่ำววำ่ ควำมผูกพนัต่อองคก์รนั้น เนน้พฤติกรรมท่ีแสดง
ออกมำของสมำชิกองค์กรนั้น ในรูปของควำมสม ่ำเสมอของพฤติกรรม เม่ือสมำชิกองคก์รมีควำม
ผกูพนัต่อองคก์ร ก็จะมีกำรแสดงออกในรูปพฤติกรรม 
 โสภำ ทรัพยม์ำกอุดม (2533) กล่ำววำ่ ควำมผูกพนัต่อองคก์ร หมำยถึง กำรท่ีสมำชิก
ในองค์กรมีควำมผูกพนัและควำมซ่ือสัตยต่์อองค์กร กำรยอมรับเป้ำหมำย ค่ำนิยมขององค์กรและ
กำรเป็นส่วนหน่ึงขององค์กำร ตลอดจนควำมแน่วแน่ท่ีจะคงไวซ่ึ้งกำรเป็นสมำชิกภำพในองค์กร
นั้นๆ 
 จำรุณี ธรนิตย์กุบ (2541) กล่ำวว่ำ ควำมผูกพันต่อองค์กร หมำยถึง ทัศนคติหรือ
ควำมรู้สึกผูกพนัท่ีบุคคลมีต่อองคก์ร เป็นควำมรู้สึกวำ่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร มีควำมเช่ือมัน่และ
ยอมรับเป้ำหมำยค่ำนิยมขององค์กำร มีควำมเต็มใจท ำงำน และมีควำมปรำรถนำท่ีจะเป็นสมำชิก
ขององคก์รต่อไป 
 วิไลพร คมัภิรำรักษ์ (2542) กล่ำวว่ำ ควำมผูกพนัต่อองค์กรเป็นส่ิงเหน่ียวร้ัง ให้คน
ยงัคงอยูใ่นองคก์ำร 
 กล่ำวโดยสรุปได้ว่ำ ควำมผูกพนัต่อองค์กร หมำยถึง ทศันคติหรือควำมรู้สึกของ
ผูป้ฏิบติังำนท่ีมีต่อองคก์ร เช่น ควำมจงรักภกัดีต่อองคก์ร ยอมรับเป้ำหมำย ค่ำนิยม และวฒันธรรม
ขององคก์ร และมีควำมยินดีท่ีจะใชค้วำมรู้ควำมสำมำรถท่ีตนเองมีอยูอ่ยำ่งเต็มท่ีจะเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกนักบัองคก์ร นอกจำกทศันคติและควำมรู้สึกแลว้ ยงัรวมถึงกำรแสดงออกทำงดำ้นพฤติกรรม
ของผูป้ฏิบัติงำนอีกด้วย เช่น กำรมำท ำงำนอย่ำงสม ่ ำเสมอ มีควำมทุ่มเท มุ่งมั่น ตั้ งใจในกำร
ปฏิบติังำน ปกป้องและคุม้ครองรักษำทรัพยสิ์นของบริษทัเสมือนเป้นของตนเอง รวมไปจนถึงกำรมี
ส่วนร่วมในทุกกิจกรรมขององคก์ร 
 2.2.3  ควำมหมำยของควำมผูกพนัของพนักงำน  
 ควำมผูกพนัของพนักงำนเป็นแรงขับเคล่ือนส ำคัญท่ีน ำไปสู่ประสิทธิภำพของ
องค์กรและผลงำนของพนักงำน จำกกำรศึกษำเร่ืองควำมผูกพันของพนักงำน (Employee 
Engagement) มีนกัวชิำกำรหลำยท่ำนไดใ้หค้วำมหมำยของควำมผกูพนัของพนกังำน ดงัน้ี  
 Edward L. Gubman (1998 อำ้งถึงใน สมช่ืน นำคพลงั, 2547) กล่ำวว่ำ ควำมผูกพนั
ของพนกังำน คือ กำรท่ีพนกังำนทุ่มเทพลงักำยและพลงัใจอยำ่งเต็มท่ีจำกงำนท่ีไดรั้บมอบหมำย ซ่ึง
จะแสดงออกมำในรูปแบบของกำรท ำงำนอย่ำงสร้ำงสรรค์และมีคุณค่ำเกินควำมคำดหมำยของ
องคก์ร 
 Theresa Welboume (2003 อ้ำงถึงใน สมช่ืน นำคพลัง, 2547) กล่ำวว่ำ ควำมหมำย
ของควำมผูกพนัต่อองค์กรได้มีกำรพฒันำข้ึนจำกทฤษฎีบทบำท (Role Theory) ซ่ึงจะพิจำรณำ
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บทบำทท่ีหลำกหลำยท่ีคนจะผูกพนัในท่ีท ำงำน โดยมีกำรอธิบำยวำ่ บทบำทในท่ีท ำงำนแบ่งเป็น 5 
บทบำท ดงัน้ี 

1) บทบำทเจ้ำของงำน (Job Holder Role) คือ กำรท่ีพนักงำนจะปฏิบัติงำนตำม
ลกัษณะงำนท่ีไดมี้ก ำหนดไวอ้ยำ่งชดัเจน 

2) บทบำทสมำชิกในทีมงำน (Team Member Roles) คือ กำรท่ีพนักงำนจะ
ปฏิบติังำนเกินกวำ่หนำ้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมำย เพื่อช่วยผลกัดนัให้เพื่อนสมำชิกใน
กลุ่มกำ้วไปสู่เป้ำหมำยท่ีไดก้ ำหนดไดร่้วมกนั 

3) บทบ ำท เจ้ำขอ งกิ จก ำร  (Entrepreneur Role) คื อ  ก ำร ท่ี พนัก งำน คิดค้น
แนวควำมคิดและวธีิกำรใหม่ๆตลอดจนกระบวนกำรท ำงำน และท ำกำรทดสอบ
เพื่อใหบ้รรลุตำมวตัถุประสงคท่ี์ไดต้ั้งไว ้

4) บทบำทผูเ้ช่ียวชำญในสำยอำชีพ (Career Role) คือ กำรท่ีพนกังำนลงมือปฏิบติั
ในส่ิงท่ีตนอยำกท่ีจะพฒันำควำมสำมำรถ ควำมเช่ียวชำญในสำยอำชีพของตน 
เพื่อท่ีจะไดน้ ำควำมรู้ใหม่ๆ ท่ีไดคิ้ดคน้ ไปลงมือปฏิบติัเพื่อเป็นกำรเพิ่มทกัษะ
มำกยิง่ข้ึน 

5) บทบำทของสมำชิกในองคก์ร คือ กำรท่ีพนกังำนปฏิบติัในส่ิงท่ีส่งเสริมและช่วย
สนบัสนุนบริษทั โดยไม่ไดค้  ำนึงว่ำงำนนั้นจะไม่ใช่ของตน และไม่ใช่งำนของ
ทีมเช่นกนั แต่เป็นกำรท ำเพื่อองคก์รและเพื่อส่วนรวม 

 Charlie Watts, Head of Towers Perrin (2003 อ้ำงถึงใน สมช่ืน  นำคพลัง, 2547) 
กล่ำวว่ำ ควำมผูกพนัของพนักงำน คือ กำรท่ีพนักงำนแสดงออกถึงควำมมุ่งมัน่ท่ีจะอุทิศตนเพื่อ
ควำมส ำเร็จขององค์กร โดยส่ิงจ ำเป็นท่ีพนกังำนจะแสดงออกเพื่อแสดงถึงควำมผูกพนัต่อองค์กร 
ไดแ้ก่ 

1) ควำมตั้งใจ ประกอบไปดว้ยกำรรับรู้ถึงเป้ำหมำย ควำมหวงแหนและควำมภูมิใจ 
ซ่ึงจะช่วยท ำใหพ้นกังำนมีควำมพยำยำมอยำ่งสุดควำมสำมำรถในกำรท ำงำน 

2) วธีิกำร คือ ปัจจยัดำ้นแหล่งทรัพยำกร กำรใหก้ำรสนบัสนุนทั้งดำ้นเคร่ืองมือและ
อุปกรณ์จำกองคก์ร เพื่อน ำไปใชป้ระโยชน์ในกำรสร้ำงควำมส ำเร็จเพื่อใหบ้รรลุ
เป้ำหมำยท่ีองคก์รก ำหนดไว ้

 สุกำนดำ ศุภคติสันต์ิ (2540) กล่ำววำ่ ถำ้พนกังำนในองค์กรมีควำมผูกพนัต่อองคก์ร 
จะก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์ร ดงัน้ี 

1) อตัรำกำรขำดงำน พนักงำนท่ีมีควำมผูกพนัต่อองค์กรสูง จะมีแรงจูงใจในกำร
ท ำงำนมำกกว่ำพนกังำนท่ีมีควำมผูกพนัต่อองค์กรต ่ำ ควำมผูกพนัต่อองค์กรมี
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ควำมสัมพนัธ์ทำงบวกกบัแรงจูงใจและส่งผลทำงออ้มต่อขวญัก ำลงัใจ ซ่ึงจะช่วย
ให้องคก์รบรรลุเป้ำหมำยไดง่้ำยข้ึน และผูท่ี้มีควำมผูกพนัต่อองค์กรระดบัสูงจะ
แสดงควำมเฉ่ือยชำ หรือกำรขำดงำนอยำ่งไม่มีเหตุผลน้อยกวำ่ผูท่ี้มีควำมผูกพนั
ต่อองคก์รต ่ำ พนกังำนท่ีมีควำมผูกพนัต่อองค์กรสูงจะมีกำรขำดงำนต ่ำหรือไม่
ค่อยขำดงำน ส่วนผูท่ี้มีควำมผกูพนัต่อองคก์รต ่ำมกัพบวำ่จะขำดงำนเป็นประจ ำ 

2) อตัรำกำรลำออกหรือเปล่ียนงำน ควำมผูกพนัต่อองค์กรมีควำมสัมพนัธ์กบักำร
ลำออกมำกกว่ำควำมพึงพอใจในงำน ซ่ึงควำมผูกพนัต่อองค์กรมีควำมสัมพนัธ์
ทำงลบกบักำรลำออก พนกังำนท่ีมีควำมผูกพนัต่อองค์กรสูง จะมีควำมคิดท่ีจะ
ลำออกต ่ำ มีแนวโนม้ท่ีจะอยูก่บัองคก์รนำนกวำ่ 

3) กำรปฏิบติังำน พนักงำนท่ีมีควำมผูกพนัต่อองค์กรสูงจะมีควำมเต็มใจท่ีจะใช้
ควำมพยำยำมในกำรท ำงำนเพื่อองค์กร ควำมผูกพันต่อองค์กรจะเป็นปัจจัย
สนบัสนุนไปสู่ควำมพยำยำมและอำจมีผลเก่ียวเน่ืองกบักำรปฏิบติังำน 

จำกควำมหมำยของควำมผูกพนัของพนกังำน ของนกัวิชำกำรท่ีกล่ำวมำ ดว้ยเหตุน้ี 
กำรสร้ำงควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนักงำนจึงเป็นเร่ืองส ำคญั เพรำะถ้ำผูบ้ริหำรสำมำรถท ำให้
บุคคลมีควำมยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รไดก้็จะท ำใหเ้กิดประโยชน์แก่องคก์รหลำยประกำร ทั้งดำ้นกำร
เพิ่มพูนประสิทธิภำพกำรท ำงำนของบุคลำกร ท ำให้บุคลำกรมีขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน
หรือลดพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงคต่์ำงๆ ท่ีก่อใหเ้กิดปัญหำกำรด ำเนินงำนขององคก์ร อนัมีผลท ำให้
องคก์รไม่สำมำรถบรรลุวตัถุประสงคต์ำมท่ีองคก์รตั้งไว ้

2.2.4  แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัควำมผูกพนัต่อองค์กร 
ในกำรศึกษำคร้ังน้ี จึงน ำเสนอแนวคิดของสถำบนัองคก์ำรท่ีปรึกษำ ดงัต่อไปน้ี 
2.2.4.1 แนวคิดของ The Gallup Organization  
 The Gallup Organization เป็นสถำบันวิจัยและองค์ก ำร ท่ีป รึกษำ ได้

ท ำกำรคน้ควำ้ขอ้มูลและคน้พบวำ่มนุษยเ์ป็นตวัขบัเคล่ือนผลลพัธ์ทำงธุรกิจขององคก์ำรโดยกำรตน้
ควำ้ขอ้มูลทำงเศรษฐกิจจ ำนวนมำก และวิเครำะห์ขอ้มูลของพนกังำนและลูกคำ้เพิ่มเติมจำกเดิม จึง
พบแนวทำงท่ีมนุษยเ์ป็นตวัขบัเคล่ือนผลลพัธ์ทำงธุรกิจขององคก์ำร ซ่ึงจดัวำ่เป็นทฤษฎีกำรจดักำรท่ี
รู้จกักนัในรูปของ The Gallup Path ซ่ึงปัจจุบนัไดก้ลำยเป็นโมเดลอนัดบัหน่ึงของบริษทัท่ีปรึกษำ
ทำงดำ้นกำรจดักำรโดยหวัใจหลกัท่ีส ำคญัของโมเดลน้ีไดแ้สดงให้เห็นวำ่พนกังำนทุกระดบั ในทุก
องคก์ำรจะเป็นตวัสร้ำงกำรเจริญเติบโตและยอดขำยและท ำก ำไรให้กบัองค์กำร ซ่ึงมีลกัษณะรูปท่ี 
2.1 
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รูปท่ี 2.1 โมเดล The Gallup Path (The Gallup Organization, 2006) 
 

รูป ท่ี  2.1 แสดงให้ เห็นว่ำ องค์กำรจะต้องก ำหนดขีดควำมสำมำรถ ทักษะ 
ประสบกำรณ์ท่ีดีท่ีสุดในทุกๆต ำแหน่งงำน เพื่อคดัเลือกพนกังำนท่ีมีควำมสำมำรถท่ีเหมำะสมกบั
ต ำแหน่งงำนนั้นๆ 

กำรส ำรวจท ำให้ Gallup คน้พบ ค ำถำม12 ประกำร (Q12) ท่ีสำมำรถวดัควำมผูกพนั
ของพนกังำนไดอ้ยำ่งแทจ้ริง ผลกำรศึกษำน้ีแสดงใหเ้ห็นควำมเช่ือมโยงระหวำ่งค ำถำมท่ีใชว้ดัควำม
ผูกพนัของพนกังำนทั้ง 12 ประกำรกบัอตัรำกำรลำออก (Turnover) กำรรักษำพนกังำน(Retention) 
ปัจจยัต่ำงๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัลูกคำ้ (Customer Metric) ควำมปลอดภยัในกำรท ำงำน(Safety) ผลผลิต 
(Productivity) และควำมสำมำรถในกำรสร้ำงผลก ำไร (Profitability) ซ่ึงจะส่งผลต่อผลลัพธ์ทำง
ธุรกิจขององคก์ำร 

ค ำถำมท่ีใชว้ดัควำมผกูพนัของพนกังำน ดงัน้ี 
1) ฉนัรู้วำ่ฉนัถูกคำดหวงัอะไรบำ้งในกำรท ำงำน (I know what’s expected of me at 

work) 
2) ฉันมีเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในกำรท ำงำนท่ีเหมำะสม (I have materials and 

equipment to do work right) 
3) ณ ท่ีท ำงำน ฉันมีโอกำสได้ท ำในส่ิงท่ีฉันท ำได้ดีท่ีสุดทุกวนั (At work, I have 

opportunity to do what I do best everyday) 
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4) ในช่วงเจ็ดวนัท่ีผำ่นมำ ฉนัไดรั้บกำรยกยอ่งหรือชมเชยในงำนท่ีออกมำดี (In the 
last seven days, I have received recognition or praise for doing good work) 

5) ฉันมีหัวหน้ำห รือคนท่ีท ำงำนคอยดูแลเอำใจใส่ฉัน  (My supervisors, or 
someone at work, seem to care about me as a person) 

6)  มีบำงคนในท่ีท ำงำนท่ีคอยสนบัสนุนฉนัใหไ้ดรั้บกำรพฒันำ (There is someone 
at work who encourage development) 

7) ในท่ีท ำงำนควำมคิดเห็นของฉนัไดรั้บกำรยอมรับ (At work my opinion seem to 
count) 

8) พนัธกิจหรือจุดมุ่งหมำยขององคก์ำรท ำใหฉ้นัรู้สึกวำ่งำนของฉนันั้นส ำคญั  
(The mission or purpose of company make me feel my job is important) 

9) เพื่อนร่วมงำนหรือลูกนอ้งของฉนัท ำงำนอยำ่งเตม็ท่ีเพื่อใหง้ำนมีคุณภำพ  
(My associates or fellow employees are committed to doing quality work) 

10) ฉนัมีเพื่อนท่ีดีท่ีสุดในท่ีท ำงำน (I have a best friend at work) 
11) ในช่วงหกเดือนท่ีผำ่นมำ มีคนในท่ีท ำงำนพูดถึงควำมกำ้วหนำ้ในงำนของฉนั  

(In the last six months, someone at work has talks to me about my progress) 
12) เม่ือปีท่ีผำ่นมำ ฉันไดมี้โอกำสท่ีเรียนรู้และเติบโตในท่ีท ำงำน (This last years, I 

have had opportunities to learn and grow at work) 
ค ำถำมทั้ง 12 ค ำถำมขำ้งตน้ สำมำรถสรุปเป็นปัจจยั 12 ด้ำน ซ่ึงแบ่งตำมล ำดบัขั้น

ควำมผกูพนัทั้ง 4 ขั้น (Hierarchy of Engagement) ไดด้งัน้ี 
1) ดำ้นควำมตอ้งกำรพื้นฐำน (Basic Need) ประกอบดว้ย 

 ควำมคำดหวงั 
 เคร่ืองมือและอุปกรณ์ 

2) ดำ้นกำรสนบัสนุนทำงกำรบริหำร (Management Support) ประกอบดว้ย 
 โอกำสท่ีจะท ำงำนใหไ้ดดี้ท่ีสุด 
 กำรไดรั้บกำรยอมรับ 
 กำรดูแลเอำใจใส่ 
 กำรพฒันำ 

3) ดำ้นสัมพนัธภำพ (Relatedness) ประกอบดว้ย 
 กำรยอมรับในควำมคิดเห็น 
 ภำรกิจ / วตัถุประสงค ์
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 เพื่อนร่วมงำนมีคุณภำพ 
 เพื่อนท่ีดีท่ีสุด 

4) ดำ้นควำมกำ้วหนำ้ในงำน (Growth) ประกอบดว้ย 
 ควำมกำ้วหนำ้ 
 กำรเรียนรู้และพฒันำ 

 
รูปท่ี 2.2 ล ำดบัขั้นควำมผกูพนั Hierarchy of Engagement  (รักษรั์ศมี วุฒิมำนพ, 2555) 

 
แนวคิดเร่ืองกำรว ัดควำมผูกพันของพนักงำนต่อองค์กำรน้ี เอง The Gallup 

Organization ได้น ำมำศึกษำวิจยัเร่ืองควำมผูกพนัของพนักงำนในกำรท ำงำน โดยได้แบ่งประเภท
ของพนกังำนไว ้3 ประเภท ดงัน้ี 

1) พนกังำนท่ีมีควำมผูกพนัต่อองค์กร (Engaged) คือ พนักงำนท่ีท ำงำนดว้ยควำม
เตม็ใจและตั้งใจ และค ำนึงถึงองคก์ำร 

2) พนกังำนท่ีไม่ยึดติดกบัผูกพนัต่อองค์กร (Not-engaged) คือ พนกังำนไม่มีควำม
กระตือรือร้นในกำรท ำงำนท ำงำนโดยไม่ตั้งใจ 

3) พนกังำนท่ีไม่มีควำมผูกพนัต่อองคก์ร (Actively disengaged) คือ พนกังำนท่ีไม่
มีควำมสุขในกำรท ำงำน 
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2.2.4.2  ทฤษฏีของสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) 
เฟเดอริก เฮอร์ซเบอร์ก (1967) น ำเสนอแนวคิดของทฤษฎีสองปัจจยั จำก

ขอ้มูลกำรศึกษำกลุ่มตวัอย่ำงกว่ำ 4,000 รำย พบว่ำ ปัจจยัแวดล้อมภำยในท่ีท ำงำนประกอบด้วย
ปัจจัยอนำมัย (Hygiene Factor) หรือ ปัจจัยท่ีเป็นสำเหตุให้เกิดควำมไม่พอใจซ่ึงสัมพันธ์กับ
โครงสร้ำงของงำน เช่น ระเบียบขอ้บงัคบั สัมพนัธภำพของบุคลำกร นโยบำยองคก์ำร และเงินเดือน 
และปัจจยัจูงใจ (Motivator Factor) ให้ท ำงำน ซ่ึงสัมพนัธ์กบัเน้ืองำน เช่น ควำมส ำเร็จ กำรได้รับ
กำรยอมรับ ควำมรับผิดชอบ ควำมก้ำวหน้ำ และกำรเติบโต ดงัรูปท่ี 2.3  ตำมแนวคิดของเฮอร์ซ
เบอร์กให้ควำมส ำคัญกับปัจจยัจูงใจท่ีสร้ำงควำมพึงพอใจให้ผู ้ท่ีปฏิบัติงำน ในขณะท่ีท ำกำร
ปรับปรุงปัจจยัอนำมยัเพื่อลดควำมไม่พอใจในกำรท ำงำน โดยมีกำรศึกษำยนืยนัทฤษฎีสองปัจจยัใน
ยุโรป แอฟริกำ ตะวนัออกกลำง และเอเชีย (อุทุมพร ใช้บุญเรือง,2556) แมว้่ำปัจจุบนัยงัคงมีกำร
อำ้งอิงแนวคิดทฤษฎีดงักล่ำวแต่ก็จ  ำกดัในมุมมองของโครงสร้ำงของงำน (Job Context) และเน้ือ
งำน (Job Content) หรือ ภำระงำน (Job Task) 

 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
รูปท่ี 2.3 ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก Herzberg’s Two-Factor Theory 

         (อุทุมพร ใชบุ้ญเรือง, 2556) 
 

อุทุมพร ใชบุ้ญเรือง (2556) กล่ำวถึง ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก ซ่ึง
สรุปว่ำมีปัจจยัส ำคญั 2 ประกำร ท่ีสัมพนัธ์กับควำมชอบหรือไม่ชอบในงำนของแต่ละบุคคล 
กล่ำวคือ 

ควำมไม่พึงพอใจในงำน ควำมพึงพอใจในงำน 

มีสำเหตุมำจำก ปัจจยัอนำมยั 
-สภำพกำรท ำงำน 
- ควำมสัมพนัธ์ระหวำ่งเพื่อน
ร่วมงำน 
- นโยบำยและขอ้บงัคบั 
- กำรปกครองบงัคบับญัชำ 
- เงินเดือนและค่ำตอบแทน 
 

มีสำเหตุมำจำก ปัจจยัจูงใจ 
-ควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน 
- กำรไดรั้บกำรยอมรับนบัถือ 
- ควำมรับผิดชอบ 
- ลกัษณะของงำน 
- ควำมกำ้วหนำ้ในหนำ้ท่ีกำรงำน 
- กำรพฒันำตนเอง 
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1) ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) ปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังำน
โดยตรง เพื่อจูงใจให้คนชอบและรักงำนปฏิบติั เป็นกำรกระตุน้ให้เกิด
ควำมพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์กำร ให้ปฏิบัติงำนได้อย่ำงมี
ประสิทธิภำพมำกข้ึน เพรำะเป็นปัจจัยท่ีสำมำรถสนองตอบควำม
ตอ้งกำรภำยในบุคคลไดด้ว้ยกนั ประกอบดว้ย 

 ควำมส ำเร็จในกำรท ำงำนของบุคคล หมำยถึง กำรท่ีบุคคลสำมำรถ
ท ำงำน ได้ เส ร็จ ส้ิ น และป ระสบควำมส ำ เร็ จอ ย่ ำง ดี  เป็ น
ควำมสำมำรถในกำรแกไ้ขปัญหำต่ำงๆ กำรรู้จกัป้องกนัปัญหำท่ีจะ
เกิดข้ึน เม่ือผลงำนส ำเร็จจึงเกิดควำมรู้สึกพึงพอใจและปลำบปล้ืม
ในผลส ำเร็จของงำนนั้นๆ 

 กำรไดรั้บกำรยอมรับนบัถือ หมำยถึง กำรไดรั้บกำรยอมรับนับถือ
ไม่ว่ำจำกผูบ้งัคบับญัชำหรือบุคคลใด กำรยอมรับน้ีอำจจะอยู่ใน
กำรยกย่องชมเชยแสดงควำมยิน ดี  กำรให้ก ำลังใจหรือกำร
แสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อให้เห็นถึงกำรยอมรับในควำมสำมำรถ เม่ือได้
ท ำงำนอย่ำงหน่ึงอยำ่งใดบรรลุผลส ำเร็จ กำรยอมรับนบัถือจะแฝง
อยูก่บัควำมส ำเร็จในงำนดว้ย 

 ลกัษณะของงำน หมำยถึง งำนท่ีน่ำสนใจ งำนท่ีตอ้งอำศยัควำมคิด
ริเร่ิมสร้ำงสรรค์ท้ำทำยให้ตอ้งลงมือท ำ หรือเป็นงำนท่ีมีลกัษณะ
สำมำรถกระท ำไดต้ั้งแต่ตน้จนจบโดยล ำพงัแต่ผูเ้ดียว 

 ควำมรับผิดชอบ หมำยถึง ควำมพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจำกกำรได้รับ
มอบหมำยให้รับผิดชอบงำนใหม่ๆและมีอ ำนำจในกำรรับผิดชอบ
ไดอ้ยำ่งดีไม่มีกำรตรวจหรือควบคุมอยำ่งใกลชิ้ด 

 ควำมกำ้วหน้ำ หมำยถึง ไดรั้บกำรเล่ือนต ำแหน่งสูงข้ึนของบุคคล
ในองค์กำร กำรมีโอกำสไดศึ้กษำเพื่อหำควำมรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บ
กำรฝึกอบรม 

2) ปัจจยัสุขอนำมยั (Hygiene Factor) หมำยถึง ปัจจยัท่ีมิใช่ส่ิงจูงใจในกำร
เพิ่มประสิทธิภำพกำรท ำงำน ตลอดจนไม่เป็นส่ิงกระตุ้นให้บุคคล
กระตือรือร้นในกำรท ำงำนมำกยิ่งข้ึน แต่เป็นปัจจยัท่ีจ  ำเป็นตอ้งมีใน
องค์กำร เพื่อป้องกนัไม่ให้บุคคลเกิดควำมไม่พอใจในกำรท ำงำน ซ่ึง
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สำเหตุเกิดจำกสภำพแวดล้อม โดยไม่เก่ียวขอ้งกบัส่วนประกอบของ
งำน ปัจจยัเหล่ำน้ีประกอบดว้ย 
 นโยบำยและกำรบริหำรงำน หมำยถึง กำรจดักำรและกำรบริหำร

องคก์ำร กำรติดต่อส่ือสำรภำยในองคก์ำร 
 กำรปกครองของผู ้บังคับบัญชำ หมำยถึง ควำมสำมำรถของ

ผูบ้งัคบับญัชำในกำรด ำเนินงำนหรือควำมยติุธรรมในกำรบริหำร 
 ควำมสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชำ ผูใ้ต้บงัคบับญัชำ เพื่อนร่วมงำน 

หมำยถึง กำรติดต่อไปไม่ว่ำเป็น กิ ริยำ ห รือวำจำท่ีแสดงถึง
ควำมสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สำมำรถท ำงำนร่วมกนัมีควำมเขำ้ใจซ่ึง
กนัและกนัอยำ่งดี 

 สภำพกำรท ำงำน หมำยถึง สภำพทำงกำยภำพของงำน เช่น แสง 
เสียง อำกำศ ชั่วโมงกำรท ำงำน รวมทั้ งลักษณะของส่ิงแวดล้อม
อ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่ำงๆอีกดว้ย 

 เงิน เดือนค่ ำตอบแทน  หมำยถึง เงิน เดือน  เบ้ี ย เล้ี ยง  โบนัส 
สวสัดิกำรหรือผลประโยชน์ท่ีไดรั้บเหมำะสมกบังำนท่ีท ำ 

 ควำมมั่นคงในกำรท ำงำน หมำยถึง ควำมรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ
ควำมมัน่คงในกำรท ำงำนควำมย ัง่ยืนของอำชีพ หรือควำมมัน่คง
ขององคก์ำร 

 ต ำแหน่งงำน หรือ ลกัษณะอำชีพ หมำยถึง กำรให้เกียรติบุคลำกร 
โดยมียศต ำแหน่งหรือสัญลักษณ์อ่ืน ๆ เพื่อแสดงถึงล ำดับหรือ
ต ำแหน่งนั้น ๆ 

2.2.5  ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัควำมผูกพนัต่อองค์กร 
กำรเกิดควำมผูกพนัต่อองค์กำรมีปัจจยัต่ำงๆ ท่ีเก่ียวขอ้งอยู่หลำยปัจจยั ซ่ึงในแต่ละ

ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัควำมผกูพนัจะเป็นผลมำจำกกำรศึกษำของแต่ละคน โดยอำจจะมีควำมแตกต่ำง
กนัไปตำมสภำพแวดลอ้มของธุรกิจนั้นๆ โดยปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัควำมผกูพนัต่อองคก์ำร ผูศึ้กษำได้
ท ำกำรศึกษำเก่ียวกบัปัจจยั ดงัน้ี 

2.2.5.1 ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กำร 
Steers (1977) ได้ศึกษำโมเดลและรวบรวมผลกำรวิจยั พบว่ำ ปัจจยัท่ีเป็น

ตวัก ำหนด หรือมีอิทธิพลต่อควำมผกูพนัต่อองคก์ำรมี 3 ปัจจยั ดงัน้ี 
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1) ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อำยุ ระดบักำรศึกษำ สถำนภำพทำงกำร
สมรส ระยะเวลำในกำรปฏิบติังำนในองคก์ำร พบวำ่ 
 เพศ  เพศหญิงมีควำมรักและผกูพนัต่อองคก์ำรมำกกวำ่เพศชำย 
 อำยุ คนท่ีมีอำยุมำกจะมีควำมผูกพนั ต่อองค์กำรมำกกว่ำคนท่ีมีอำยุ

นอ้ย 
 ระดบักำรศึกษำ คนท่ีมีกำรศึกษำสูงจะมีควำมผูกพนัต่อองค์กำร

นอ้ยกวำ่คนท่ีมีกำรศึกษำต ่ำ 
 สถำนภำพสมรส  คนท่ีแต่งงำนแล้วจะมีควำมผูกพนัต่อองค์กำร

มำกกวำ่คนโสด 
 ระยะเวลำท่ีปฏิบติังำนในองค์กำร พบว่ำผูท่ี้ปฏิบติังำนในองคก์ำร

นำนเท่ำใดก็จะยิง่ผกูพนัต่อองคก์ำรมำกข้ึน 
2) ปัจจยัลกัษณะงำนและองคก์ำร หมำยถึง  ลกัษณะสภำพของงำนท่ีแต่ละ

บุคคลรับผดิชอบปฏิบติัอยูว่ำ่มีลกัษณะอยำ่งไร ประกอบดว้ย 5 ลกัษณะ 
ดงัน้ี 
 ควำมกำ้วหนำ้ในกำรท ำงำน  
 กำรประสบควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน  
 กำรมีส่วนร่วมในกำรบริหำรงำน  
 งำนท่ีมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น  
 ขนำดขององคก์ำร 

3) ปัจจยัในประสบกำรณ์ท ำงำน เป็นประสบกำรณ์ท่ีบุคคลพบในระหวำ่ง
กำรท ำงำน เป็นควำมผูกพนัทำงจิตวิทยำกบัองคก์ร ไดแ้ก่ ควำมรู้สึกว่ำ
ตนมีบทบำทและควำมส ำคญัต่อองค์กร ควำมคำดหวงัท่ีจะได้รับกำร
ตอบสนองจำกองคก์ร ควำมน่ำเช่ือถือขององคก์ร ควำมสำมำรถในกำร
พึ่งพำไดข้ององคก์ร ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงำน ทศันคติต่อองคก์ร 

2.2.5.2  ปัจจัยทีก่่อให้เกดิควำมผูกพนัต่อองค์กำร 

Edward L. Gubman (1998) กล่ำวถึง ปัจจัยท่ี ก่อให้เกิดควำมผูกพันต่อ
องคก์ำร มี 7 ประกำร  

1) กำรมีค่ำนิยมร่วม (Shared Values) ของบุคลำกร 
2) คุณภำพชีวติในกำรท ำงำน (Quality of Work Life) 
3) ลักษณะงำน (Job Tasks) ขอบเขตของงำนท่ี มีควำมท้ำทำย และ

น่ำสนใจ 
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4)  ควำมสัมพันธ์ในงำน (Relationship) ระหว่ำงหัวหน้ำงำน เพื่ อน
ร่วมงำน และผูใ้ชบ้ริกำร 

5)  ผลรวมค่ำตอบแทน (Total Compensation) ได้แก่ ค่ำจ้ำงสวสัดิกำร 
และผลตอบแทนอ่ืนๆ 

6) โอกำสก้ำวหน้ำในงำน (Opportunities for Growth) โอกำสในกำร
เรียนรู้ พฒันำใหเ้จริญกำ้วหนำ้ในหนำ้ท่ี และผลส ำเร็จในงำน 

7) ภำวะผูน้ ำ (Leadership) ควำมเช่ือมัน่และนับถือ ในผูน้ ำขององค์กำร 
ควำมผูกพนัต่อองคก์ำร เป็นเคร่ืองมือท่ีทรงพลงั อนัจะท ำให้บุคลำกรมี
ควำมมุ่ งมั่นในกำรบรรลุ ถึงเป้ ำหมำย และค่ำนิยมขององค์กำร 
(Mowday et al.,1982) 

ปัจจยัต่ำงๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัควำมผูกพนัต่อองคก์รนั้น เห็นไดว้ำ่มีหลำยปัจจยั 
ซ่ึงแต่ละปัจจยัเกิดจำกกำรศึกษำของนกัวิจยัต่ำงๆ แมว้ำ่ในกำรศึกษำและวิจยัในเร่ืองควำมผูกพนั
ต่อองคก์ำรท่ีมีบริบทต่ำงกนั แต่พบวำ่ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งนั้นมีควำมคลำ้ยคลึงกนั เช่น สภำพแวดลอ้ม
ขององคก์ำร ลกัษณะของงำนในดำ้นกำรมีส่วนร่วมในงำน เป็นตน้ 

 
2.3 แนวคิดและทฤษฏีเกีย่วกบักำรตัดสินใจลำออกของพนักงำน 
 ปัจจุบนักำรลำออกส ำหรับคนท ำงำนมีดว้ยกนัหลำกหลำยเหตุผลซ่ึงบริษทัจดัหำงำนจอ๊บส์ 
ดีบี (ประเทศไทย) จ ำกดั  ไดท้  ำกำรส ำรวจดชันีควำมสุขของพนกังำน ประจ ำปี 2558 ข้ึน ผลส ำรวจ
ควำมสุขกบังำนท่ีท ำในปัจจุบนัของคนท ำงำนค่อนขำ้งมีควำมสุข แต่ก็มีคนท ำงำนจ ำนวนหน่ึงท่ีไม่
ค่อยมีควำมสุขกบังำนท่ีท ำในปัจจุบนั จึงเป็นเหตุท่ีท ำใหค้นท ำงำนคิดจะลำออก จำกผลส ำรวจ สรุป
เหตุผลท่ีท ำใหค้นท ำงำนคิดท่ีจะลำออก ดงัน้ี 

1) โอกำสในกำรเติบโตในองคก์รน้อย แน่นอนวำ่ส ำหรับคนท ำงำนนั้น กำรเจริญเติบโต
ในหน้ำท่ีกำรงำนคือเป้ำหมำยส ำคญั เพรำะแสดงให้เห็นว่ำคุณผ่ำนประสบกำรณ์มำ
ยำวนำนไดรั้บกำรฝึกฝน ขดัเกลำเทคนิคกำรท ำงำนกบัองคก์รนั้น ๆ มำนำนแค่ไหน แต่
หลำยคนประสบปัญหำท ำงำนมำนำนหลำยปี แต่ตอ้งย  ่ำอยู่กบัท่ีไม่ไปไหนเสียที ซ่ึง
บำ้งคร้ังอำจจะเป็นเพรำะต ำแหน่งท่ีโตกวำ่ยงัไม่วำ่งท ำให้ตอ้งอยูใ่นต ำแหน่งเดิมนำน
เท่ำกบัอำยุงำน หรือองค์กรอำจจะมองหำคนจำกภำยนอกบริษทัมำแทนต ำแหน่งท่ีสูง
กว่ำพนักงำนเดิม เพรำะตอ้งกำรแนวควำมคิดใหม่ ๆ ซ่ึงตรงน้ีท ำให้พนักงำนมองว่ำ
กำรออกไปหำโอกำสในท่ีท ำงำนใหม่น่ำจะตอบโจทยค์วำมตอ้งกำรของพวกเขำได้
ดีกวำ่ 

https://th.jobsdb.com/th-th/articles/%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B2%E0%B8%93-%E0%B8%9A%E0%B8%AD%E0%B8%81-%E0%B8%96%E0%B8%B6%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%A7%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%AD%E0%B8%AD%E0%B8%81
https://th.jobsdb.com/th-th/articles/%E0%B8%97%E0%B8%B3%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%94%E0%B8%B5%E0%B8%A1%E0%B8%B5%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%9E
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2) ควำมสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงำนหรือเจำ้นำยไม่รำบร่ืน ส ำหรับโลกแห่งกำรท ำงำนนั้น 
กำรท ำงำนร่วมกนัเป็นทีมถือเป็นกุญแจส ำคญัท่ีจะท ำให้ทีมประสบควำมส ำเร็จ แต่
หำกคนในทีมไม่สมคัรสำมคัคีกนัยอ่มท ำใหเ้กิดรอยร้ำว และน ำไปสู่ควำมไม่เขำ้ใจกนั
ในท่ีสุดส่งผลให้งำนท่ีออกมำมีปัญหำ พนกังำนหลำยคนยอมรับวำ่หำกควำมสัมพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงำนไม่รำบร่ืน เช่น ทศันคติไม่ตรงกนั มีปัญหำกำรเมืองภำยใน จะส่งผล
ให้กำรส่ือสำรขณะท ำงำนร่วมกนัมีปัญหำ และอำจจะส่งผลให้ท ำงำนผิดพลำดไดซ่ึ้ง
ท ำให้พวกเขำอึดอดัใจไม่น้อยเพื่อตอ้งเผชิญหน้ำกบัควำมสัมพนัธ์ท่ีอึดอดักบัเพื่อน
ร่วมงำน เช่นเดียวกนักบัพนกังำนท่ีรู้สึกวำ่ควำมสัมพนัธ์กบัหวัหนำ้งำนไม่ค่อยดี ไม่วำ่
จะเป็นเจำ้นำยไม่ปล้ืมผลงำน เจำ้นำยล ำเอียง หรือเจำ้นำยเลือกท่ีรักมกัท่ีชงั เพรำะพวก
เขำเล็งเห็นวำ่หำกมีปัญหำกบัหวัหนำ้งำนอำจจะส่งผลให้ไม่ไดรั้บกำรน ำเสนอผลงำน 
ไม่ไดป้รับข้ึนเงินเดือน หรืออำจจะท ำใหรู้้สึกอึดอดัใจท่ีจะตอ้งท ำงำนดว้ย 

3) ไดรั้บกำรปรับเงินเดือนแต่ไม่เพียงพอ พนกังำนหลำยคนลำออกดว้ยเหตุผลท่ีวำ่ ไดรั้บ
กำรปรับข้ึนเงินเดือนจ ำนวนนอ้ยเกินไป ส่วนหน่ึงน่ำจะเป็นผลมำจำกอตัรำค่ำครองชีพ
ปัจจุบนันั้นสูงข้ึนมำก แต่บำงบริษทัมีเกณฑ์กำรปรับข้ึนเงินเดือนท่ีสวนทำงกบัอตัรำ
เงินเฟ้อท ำให้พนกังำนหมดก ำลงัใจในกำรท ำงำน เพรำะแมว้่ำจะไดป้รับข้ึนเงินเดือน
มำกกวำ่เดิม แต่ก็ยงัไม่สำมำรถใชจ่้ำยในชีวติประจ ำวนัไดเ้พียงพอ หรือสำมำรถใชจ่้ำย
หน้ีสินได ้ดงันั้นกำรมองหำงำนใหม่ท่ีไดเ้งินเดือนมำกกวำ่คือทำงออกของพวกเขำ 

4) ระบบกำรท ำงำนไม่เอ้ือให้งำนท่ีออกมำมีประสิทธิภำพเท่ำท่ีควร  พนกังำนโดยเฉพำะ
วยัหนุ่มสำวรุ่นใหม่จะไม่ค่อยชอบระบบกำรท ำงำนท่ีล้ำหลงั หรือกำรท ำงำนท่ีตอ้ง
ผ่ำนกระบวนกำรอนุมัติหลำยขั้นตอน เพรำะพวกเขำมองว่ำเป็นกำรท ำงำนท่ีใช้
เวลำนำน กวำ่จะส่งงำนผำ่น กวำ่จะแกไ้ขส ำเร็จ กวำ่งำนจะออกมำท ำใหพ้วกเขำตอ้งใช้
ก ำลงักำยก ำลงัสมองมำกกวำ่ท่ีควรจะเป็น ดงันั้นหำกเลือกไดพ้วกเขำจะมองหำองคก์ร
ท่ีมีกำรปรับตวัให้เขำ้กบัยุคสมยัใหม่ หรือมีกำรน ำเอำเทคโนโลยีมำปรับใชก้บัเน้ืองำน
เพื่อใหง้ำนท่ีออกมำมีประสิทธิภำพมำกกวำ่ 

5) ไดรั้บมอบหมำยงำนท่ีไม่ถนดั คนท ำงำนหลำยคนประสบปัญหำเรียนจบอีกอย่ำง แต่
ตอ้งมำท ำงำนอีกอยำ่งท่ีพวกเขำไม่ถนดั ดงันั้นพวกเขำจะรู้สึกกดดนัทั้งในเร่ืองของเน้ือ
งำนท่ีตอ้งมำเรียนรู้ใหม่ กดดนัเร่ืองเวลำส่งงำน และกดดนัเร่ืองของประสิทธิภำพของ
งำนท่ีออกมำ เพรำะหำกงำนท่ีออกมำไม่ดีก็จะไดรั้บกำรต ำหนิ ดงันั้นหำกเลือกไดพ้วก
เขำจะมองหำงำนใหม่ท่ีใช่มำกกวำ่ หรืองำนท่ีพวกเขำถนดัมำกกวำ่ 

https://th.jobsdb.com/th-th/articles/%E0%B9%80%E0%B8%AB%E0%B8%95%E0%B8%B8%E0%B8%9C%E0%B8%A5%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%A3%E0%B9%8C%E0%B8%84
https://th.jobsdb.com/th-th/articles/%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B8%9B%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%84%E0%B9%83%E0%B8%99%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%B7%E0%B9%88%E0%B8%AD%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%A3
https://th.jobsdb.com/th-th/articles/%E0%B8%AA%E0%B8%B7%E0%B9%88%E0%B8%AD%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%B1%E0%B8%9A%E0%B8%AB%E0%B8%B1%E0%B8%A7%E0%B8%AB%E0%B8%99%E0%B9%89%E0%B8%B2
https://th.jobsdb.com/th-th/articles/%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%82%E0%B8%B6%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B9%80%E0%B8%87%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B9%80%E0%B8%94%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B9%88%E0%B8%AD%E0%B9%84%E0%B8%A3
https://th.jobsdb.com/th-th/articles/%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%B3%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B9%83%E0%B8%88%E0%B9%83%E0%B8%99%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%97%E0%B8%B3%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99
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 ผูว้ิจยัได้ศึกษำผลงำนวิจยัจำกกำรส ำรวจของ “Work Thailand” จำกพนักงำน 6,700 คน 
จำก 32 บริษทัชั้นน ำทั้ งบริษทัต่ำงชำติและในประเทศ โดยกำรศึกษำของ บริษทั วทัสัน ไวแอท 
(ประเทศไทย) จ ำกดั สำเหตุท่ีเป็นปัจจยัท ำใหค้นเปล่ียนงำน มีดงัน้ี 

1) แรงผลกัดนัจำกท่ีท ำงำนเดิมใหล้ำออก 
2) แรงดึงดูดจำกองคก์รใหม่ 
แต่หำกสรุปเชิงปัจจยัแบ่งไดเ้ป็น 2 ส่วน 
1) ปัจจยัเชิงเหตุผล 

 ควำมกำ้วหนำ้ในอำชีพกำรงำน 
ก. เส้นทำงควำมก้ำวหน้ำในอำชีพ ควำมก้ำวหน้ำ โอกำสในกำรปรับเล่ือน

ต ำแหน่ง 
ข. ได้รับโอกำสโยกยำ้ยไปในต ำแหน่งท่ีเหมำะสม เพื่อสร้ำงควำมก้ำวหน้ำใน

กำรท ำงำนในอนำคต 
ค. งำนท่ีไดรั้บมอบหมำยนอ้ยเกินไป ไม่ไดใ้ชศ้กัยภำพควำมสำมำรถอยำ่งเตม็ท่ี  
ง. งำนท่ีไดรั้บมอบหมำยมำกเกินไป จนไม่สำมำรถจดัสมดุลให้กบัชีวิตกบักำร

ท ำงำนได ้Balance Life & Work 
จ.  กำรจบัคู่คนและงำนอยำ่งไม่เหมำะสม (Mismatch หรือ put the right man on 

the right job) 
ฉ. กำรสอนงำนและกำรใหข้อ้มูลป้อนกลบัมีนอ้ยจนเกินไป 
ช. งำนท่ีทำ้ทำยข้ึน ท ำใหเ้ก่งข้ึน 
ซ. งำนท่ีต ำแหน่งสูงข้ึน ได้ค่ำตอบแทนสูงข้ึน สร้ำงควำมมั่งคั่งมั่นคง มี

หลกัประกนัท่ีดี 
ฌ. งำนท่ีไดป้ระสบกำรณ์มำกข้ึน ไดรั้บกำรฝึกอบรมพฒันำควำมรู้ 

 สถำนท่ีท ำงำน 
ก. กำรจดัพื้นท่ี บรรยำกำศของสถำนท่ีท ำงำน (รูปแบบ ดีไซน์ ส่ิงแวดลอ้ม ควำม

สะอำด) 
ข. ส่ิงอ ำนวยควำมสะดวกในกำรท ำงำน (อำกำศร้อน-เย็น, อุปกรณ์ส ำนักงำน

สะดวก ทนัสมยั) 
ค. สภำพแวดล้อมของกำรท ำงำน (Teamwork, กำรให้เกียรติต่อหัวหน้ำงำน, 

ผูร่้วมงำน, ผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ) 
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ง. มิตรภำพภำยในบริษทั (กำรให้ใจระหว่ำงหัวหน้ำงำนกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ) 
เปิดกวำ้งรับฟังควำมคิดเห็น ซ่ึงกนัและกนั สร้ำงควำมเขำ้ใจร่วมกนั 

จ. สถำนท่ีตั้งสะดวกต่อกำรเดินทำง, ท่ีพกัอำศยั 
 อ ำนำจในกำรตดัสินใจ 

ก. ไดรั้บอ ำนำจในกำรตดัสินใจตำมขอบเขตบทบำทต ำแหน่งหนำ้ท่ี 
 เร่ืองเงินเดือน ค่ำชดเชย และ สวสัดิกำรต่ำง ๆ 

ก. ค่ำตอบแทนไม่เหมำะสมกบังำน 
ข. มีกำรน ำเสนอสวสัดิกำรท่ีดีกวำ่จำกท่ีท ำงำนใหม่ 

 วฒันธรรมขององคก์ร กำรปรับตวัเขำ้หำกนั หำกปรับตวัไม่ไดก้็ตอ้งเปล่ียน
สถำนท่ีท ำงำนใหม่ 

 กำรเดินทำง / กำรยำ้ยถ่ินฐำน 
 ไปท ำธุรกิจของตนเอง 

2) ปัจจยัเชิงอำรมณ์ 
 ควำมภำคภูมิใจท่ีไดท้  ำงำนในองคก์ร 

ก. ควำมรู้สึกผูกพนั จงรักภกัดีต่อองคก์ร หวัหนำ้งำน เพื่อนร่วมงำนให้ควำมเอำ
ใจใส่ 

ข. สูญเสียควำมเช่ือใจและควำมเช่ือมัน่ในผูบ้ริหำรระดบัสูง 
 ควำมส ำเร็จขององคก์ร 
 วสิัยทศัน์ขององคก์ร 
 ศรัทธำในตวัผูน้ ำของเรำ ควำมน่ำนบัถือ มีควำมจริงใจอยำ่งไร สร้ำงแรงบนัดำลใจ

ใหก้บัพนกังำนไดอ้ยำ่งไร 
 ปัญหำส่วนบุคคล 

ก. ภำวะหน้ีสิน จำกกำรบริหำรเงินผดิพลำด, หน้ีกำรพนนั, ฟุ้งเฟ้อเกินตวั 
ข. ดำ้นชูส้ำว (อกหกั, ควำมรักท่ีผดิจำรีตประเพณี, กำรถูกกดข่ีทำงเหง) 
ค. กำรทะเลำะววิำท (หวัหนำ้งำน, เพื่อนร่วมงำน, ผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ) 
ง. ภำวะตึงเครียดจำกกำรกดดนัจำกงำนท่ีไดรั้บเกินขีดควำมสำมำรถ 
จ. ภำวะตึงเครียดจำกกำรไม่ได้รับกำรยอมรับ (หัวหน้ำงำน, เพื่อนร่วมงำน, 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ) 
ฉ. กำรเลือกปฏิบติัของหวัหนำ้งำน 
ช. ควำมรักในอำชีพ (ยงัคน้หำงำนท่ีชอบและเหมำะสมไม่ได)้ 
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2.4   แนวคิดและทฤษฎกีระบวนกำรวเิครำะห์เชิงล ำดับช้ัน (Analytic Hierarchy Process; AHP) 
 กระบวนกำรวิเครำะห์เชิงล ำดบัชั้น (Analytic Hierarchy Process; AHP) เป็นกระบวนกำร
ตดัสินใจท่ีใช้ในกำรวินิจฉัยหรือกำรวิเครำะห์เพื่อหำเหตุผล ซ่ึงไดรั้บควำมเผยแพร่หลำยมำกท่ีสุด
ในโลก เน่ืองจำกเป็นกระบวนกำรตัดสินใจท่ี ดีและมีประสิทธิภำพมำกท่ีสุดวิธีหน่ึง โดย
กระบวนกำรวิเครำะห์เชิงล ำดับขั้นนั้นถูกคิดค้นเม่ือปลำยปีทศวรรษท่ี 1970 โดยศำสตรำจำรย ์
โทมสั สำตต้ี (Thomas Saaty) ซ่ึงไดรั้บปริญญำเอกดำ้นคณิตศำสตร์ จำกมหำวิทยำลยัเยล ประเทศ
สหรัฐอเมริกำ โดยเป็นกำรบ่งองค์ประกอบของปัจจยัออกเป็นส่วยๆ ในรูปแบบของแผนภูมิ
ตำมล ำดับชั้น และท ำกำรก ำหนดค่ำของกำรวินิจฉัยเปรียบเทียบปัจจยัต่ำงๆ และน ำค่ำจำกกำร
วินิจฉัยมำท ำกำรค ำนวณ เพื่อพิจำรณำวำ่ปัจจยัและทำงเลือกใดมีค่ำล ำดบัควำมส ำคญัสูงท่ีสุด กำร
น ำกระบวนกำรวเิครำะห์เชิงล ำดบัชั้น (AHP) นั้น ไม่จ  ำเป็นท่ีผูใ้ชห้รือผูว้ิเครำะห์ตอ้งศึกษำโดยกำร
ฝึกอบรมหรือกำรเรียนรู้จำกประสบกำรณ์และไม่จ  ำเป็นตอ้งมีผูเ้ช่ียวชำญมำคอยให้ค  ำช้ีแนะหรือ
ควบคุมเพรำะกระบวนกำรน้ีเป็นกระบวนกำรท่ีง่ำยต่อกำรเขำ้ใจเน่ืองจำกมีโครงสร้ำงเลียนแบบ
กระบวนกำรคิดของมนุษย์นั่นเอง AHP เป็นเคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรช่วยกำรตัดสินใจ (Decision 
Making) ซ่ึง AHP นั้นสำมำรถช่วยเก่ียวกบักำรตดัสินใจท่ีซบัซ้อนและสำมำรถช่วยเหลือ  หรือระบุ
กฎเกณฑ์ของกำรคดัเลือกท่ีใช้กำร Weigh น ้ ำหนักของปัจจยัหลัก AHP น้ี จะช่วยในกำรรวมกัน
ระหวำ่งปัจจยัจำกควำมคิดเห็น (Subjective Factor) และคุณสมบติัหลกัในกำรคดัเลือกท่ีสำมำรถวดั
ค่ำได้ (Objective Factor) เข้ำด้วยกันเป็นอย่ำงดี ท ำให้ควำมผิดพลำดของกำรตัดสินใจในกำร
คดัเลือกลดลง  เพรำะเป็นกำรตรวจสอบซ่ึงกนัและกนัระหว่ำง Objective กบั Subjective ดงันั้นเรำ
จะน ำเคร่ืองมือน้ีมำแบ่งน ้ ำหนกัของปัจจยัหลกัวิเครำะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อควำมผูกพนัต่อองคก์รของ
พนักงำนสำยงำนก่อสร้ำง โดยจะท ำกำรหำปัจจัยหลักและปัจจัยย่อยทั้ งหมด ซ่ึงได้มำจำก
แบบสอบถำมเก่ียวกบังำนวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

2.4.1  ลกัษณะของกระบวนกำรตัดสินใจทีด่ีและมีประสิทธิภำพ 
กำรตดัสินใจท่ีมีเหตุผล ไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัผูต้ดัสินใจท ำกำรตดัสินใจท ำอะไร แต่ข้ึนอยู่

กบัว่ำผูต้ดัสินใจนั้นท ำกำรตดัสินใจอย่ำงไร ซ่ึงกระบวนกำรตดัสินใจท่ีดีและมีประสิทธิภำพนั้น 
ประกอบดว้ย 

1) ง่ำยท่ีจะท ำควำมเขำ้ใจ 
2) เนน้ไปท่ีประเด็นหลกัหรือประเด็นส ำคญั 
3) มีควำมสอดคลอ้งกนัของเหตุผล 
4) สำมำรถน ำเอำปัจจยัประกอบกำรตดัสินใจท่ีเป็นรูปธรรมและนำมธรรมมำท ำ

กำรวเิครำะห์หรือวนิิจฉยัเปรียบเทียบได ้
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5) ใชไ้ดก้บักำรตดัสินใจท่ีเป็นส่วนบุคคลและเป็นกลุ่มหรือหมู่คณะ 
6) มีโครงสร้ำงเลียนแบบกำรคิดของมนุษย ์
7) ก่อใหเ้กิดกำรประนีประนอมและสร้ำงประชำมติ 
8) ไม่จ  ำเป็นตอ้งใชผู้เ้ช่ียวชำญพิเศษมำคอยควบคุมช้ีน ำ 

2.4.2  ขั้นตอนของกระบวนกำรตัดสินใจ  
ขั้นตอนของกระบวนกำรตดัสินใจท่ีมีเหตุผลและเป็นท่ียอมรับทัว่ไป ประกอบดว้ย 6 

ขั้นตอน ดั้งน้ี 
ขั้นท่ี 1 ก ำหนดปัญหำ (Define the Problem) เป็นขั้นตอนแรกท่ีมีควำมส ำคญัเพรำะ

จะตอ้งระบุปัญหำไดถู้กตอ้ง จึงจะด ำเนินกำรตดัสินใจในขั้นตอนต่อๆไปได ้ 
ขั้นท่ี 2 ก ำหนดเกณฑ์กำรตดัสินใจ (Identify the decision criteria) เป็นกำรก ำหนด

เกณฑท่ี์มีควำมส ำคญัในกำรแกปั้ญหำ 
ขั้นท่ี 3 ก ำหนดน ้ ำหนักเกณฑ์กำรตดัสินใจ (Allocate Weights To the criteria) กำร

ใหน้ ้ำหนกัควำมส ำคญัซ่ึงไม่เท่ำกนั ตำมล ำดบัควำมส ำคญั ของแต่ละขอ้ 
ขั้นท่ี 4 ก ำหนดทำงเลือก (Develop the alternatives) ก ำหนดทำงเลือกท่ีเป็นไปได ้
ขั้นท่ี 5 ประเมินทำงเลือก (Evaluate the alternatives) วเิครำะห์และประเมินทำงเลือก

แต่ละทำง โดยพิจำรณำจำกคะแนนท่ีไดจ้ำกเกณฑก์ำรตดัสินใจ พิจำรณำเปรียบเทียบจุดเด่น จุดดอ้ย
แต่ละทำงเลือก  

ขั้นท่ี 6 เลือกทำงเลือกท่ีดีท่ีสุด (Select the best alternative) ตดัสินใจจำกทำงเลือกท่ี
ไดค้ะแนนสูงสุด 

จะเห็นไดว้ำ่ AHP เป็นกระบวนกำรท่ีช่วยในกำรตดัสินใจวิธีหน่ึงในประเด็นปัญหำ
ท่ีมีควำมซบัซอ้นใหมี้ควำมง่ำยข้ึน 

2.4.3  กำรพจิำรณำองค์ประกอบในกำรตัดสินใจ แบ่งออกไดด้งัน้ี 
ในกำรพิจำรณำองคป์ระกอบในกำรตดัสินใจ สำมำรถแบ่งออกได ้ดงัน้ี 
1) ปัญหำเป้ำหมำย หำกมีกำรตดัสินใจเร่ิมตน้จำกจุดท่ีผิดพลำด หรือปัญหำท่ีตอ้ง

ตดัสินใจมีขอ้ผิดพลำดแลว้ ผลของกำรตดัสินใจจะท ำให้ไดผ้ลท่ีไม่ถูกตอ้ง จึง
ต้องท ำกำรก ำหนดประเด็นของปัญหำด้วยกำรตีกรอบผลของกำรตัดสินใจ 
ประเด็นของปัญหำนั้นส่งผลต่อกำรพิจำรณำและกำรประเมินทำงเลือกอีกดว้ย 
ฉะนั้นกำรวำงต ำแหน่งของปัญหำท่ีมีควำมถูกตอ้งจะมีส่วนช่วยให้กำรควบคุม
องคป์ระกอบนั้นถูกตอ้งตำมไปดว้ย 
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2) เกณฑ์หลกัหรือวตัถุประสงค์หลกัและเกณฑ์รองหรือวตัถุประสงคร์อง ในกำร
พิจำรณำหรือตอ้งท ำกำรตดัสินใจในปัญหำท่ีมีควำมซับซ้อน กำรท่ีมีเกณฑ์ใน
กำรตดัสินใจจะช่วยท ำให้กระบวนกำรตดัสินใจเป็นไปอย่ำงมีประสิทธิภำพ 
เพรำะวำ่เกณฑต่์ำงๆ จะช่วยพิจำรณำหำขอ้มูลท่ีตอ้งกำร 

3) ทำงเลือก ในกำรท่ีจะท ำกำรแกไ้ขปัญหำใหป้ระสบผลส ำเร็จนั้น ข้ึนอยูก่บักำรมี
ทำงเลือกท่ีถูกตอ้งและมีควำมเหมำะสมหรือไม่ เพรำะถำ้ทำงเลือกนั้นถูกตอ้งจะ
ท ำใหปั้ญหำนั้นไดรั้บกำรแกไ้ข 

4) ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อกำรพิจำรณำองค์ประกอบ กระบวนกำรในกำรตดัสินใจของ 
AHP นั้นมีควำมยดืหยุ่นสูง ผูท้  ำกำรตดัสินใจสำมำรถน ำเอำสถำนกำรณ์ของควำม
ไม่แน่นอนท่ีตอ้งกำรวินิจฉัยเพื่อหำโอกำสท่ีจะเกิดข้ึนมำบรรลุในแผนภูมิได ้และ
น ำตวัเลขของควำมเส่ียงท่ีไดจ้ำกสถิติมำใส่ในแผนภูมิโดยตรงดว้ย 

2.4.4  ขั้นตอนในกระบวนกำรวเิครำะห์ล ำดับช้ัน (Analytic Hierarchy Process; AHP) 
1) กำรก ำหนดปัญหำและแยกองคป์ระกอบของปัญหำ 
2) จดัโครงสร้ำงหรือแผนภูมิล ำดบัขั้นของกำรตดัสินใจ  
3) วนิิจฉยัเปรียบเทียบหำล ำดบัควำมส ำคญัของปัจจยัต่ำงๆ โดยท ำกำรเปรียบเทียบ

ปัจจยัต่ำงๆ เป็นคู่ๆ ภำยใตเ้กณฑ์กำรตดัสินใจแต่ละเกณฑ์ เคร่ืองมือท่ีเหมำะสม
ในกำรเปรียบเทียบในลกัษณะเป็นคู่ๆ หรือจบัคู่นั้นก็คือตำรำงเมทริกซ์ และยงั
สำมำรถทดสอบควำมสอดคล้องกนัของกำรวินิจฉัยและสำมำรถวิเครำะห์ถึง
ควำมอ่อนไหวของล ำดบัควำมส ำคญั เม่ือกำรวินิจฉัยเปล่ียนแปลงไปไดอี้กดว้ย 
กำรวินิจฉยัจะเร่ิมจำกล ำดบัชั้นบนสุดของแผนภูมิลงไปสู่ล ำดบัชั้นล่ำงทีละชั้น
ตำมล ำดบัและสำมำรถเขียนรูปแบบทำงคณิตศำสตร์ถึงเกณฑ์กำรวินิจฉัยดัง
แสดงในรูป 2.4 ดงัน้ี 

 
 

รูปท่ี 2.4 ลกัษณะโครงสร้ำงเชิงล ำดบัชั้น AHP (saaty, 1980) 

หลกัเกณฑ ์ หลกัเกณฑ ์

เป้ำหมำย 

หลกัเกณฑ ์ หลกัเกณฑ ์

ทำงเลือก ทำงเลือก ทำงเลือก 
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ก ำหนดให้ 
I. ถำ้    aij = α จะท ำให้ aij =/1α และ α ≠ 0 

II. ถำ้ปัจจยัท่ี 𝐶𝑖  ถูกตดัสินใจให้มีควำมส ำคญัเทียบเท่ำกบัปัจจยั 𝐶𝑖  จะท ำให้ค่ำของ 
𝑎𝑖𝑗= 𝑎𝑗𝑖  ดงันั้น ตำรำงเมทริกซ์ A สำมำรถเขียนไดด้งัน้ี 

 
เกณฑก์ำรตดัสินใจ  C1           C2              C3     ………   Cn   ปัจจยั 

                                                            

1 a12 ⋯ a1n

1/a12 1 ⋯ a2n

↓ ↓ ⋯ ↓
1 ∕ a1n 1 ∕ a2n ⋯ 1

 

 
กำรวินิจฉยัเปรียบเทียบทีละคู่ปัจจยัระหวำ่งปัจจยั C1 กบั Cj ผูท้  ำกำรวินิฉัยจะตอ้งทรำบวำ่ปัจจยัท่ี
ท ำกำรพิจำรณำนั้นมีควำมส ำคญั ส่งผล มีอิทธิพล หรือมีประโยชน์มำกกว่ำปัจจยัอ่ืนท่ีถูกน ำมำ
เปรียบเทียบในระดบัใด ซ่ึงในกำรเปรียบเทียบผูท้  ำกำรตดัสินใจจะตอ้งแสดงกำรวินิจฉัยหรือออก
ควำมเห็นให้ออกมำในรูปของค ำพูดง่ำย ๆ เช่น มำกกวำ่ นอ้ยกวำ่ มำกท่ีสุด แลว้จึงให้ค่ำเป็นตวัเลข
แทนค่ำกำรวนิิจฉยั โดยมีมำตรำส่วนในกำรวนิิจฉยัเปรียบเทียบเป็นคู่ๆ (Pairwise Comparison) ช่วย
เสนอแนะแนวทำงกำรวนิิจฉยัดงัตำรำงท่ี 2.1 
 
ตำรำงท่ี 2.1 มำตรำส่วนในกำรวนิิจฉยัเปรียบเทียบเป็นคู่ ๆ  Pairwise Comparison (saaty,1980) 

ระดับควำมส ำคัญ 
(Preference Level) 

ค่ำแสดงเป็นตัวเลข 
(Numerical Valve) 

เท่ำกนั (Equally Preferred) 
เท่ำกนัถึงปำนกลำง (Equally to Moderately Preferred) 
ปำนกลำง (Moderately Preferred) 
ปำนกลำงถึงค่อนขำ้งมำก (Moderately to Strongly Preferred) 
ค่อนขำ้งมำก (Strongly Preferred) 
ค่อนขำ้งมำกถึงมำกกวำ่ (Strongly to Very Strongly Preferred) 
มำกกวำ่ (Very Strongly Preferred) 
มำกกวำ่ถึงมำกท่ีสุด (Very Strongly to Extremely Preferred) 
มำกท่ีสุด (Extremely Preferred) 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

A = 
𝐴1 

A2 

An 
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4) กำรวิเครำะห์ล ำดับควำมส ำคัญ หรือกำรหำค่ำน ้ ำหนักเกณฑ์ แบ่งออกเป็น 3 
ขั้นตอน ดงัน้ี 

 ขั้นท่ี 1 เปรียบเทียบล ำดบัควำมส ำคญัทีละคู่แลว้น ำค่ำท่ีไดใ้ส่ลงในตำรำงเมทริกซ์ 
A ดงัตวัอยำ่ง ตำรำงท่ี 2.2 
 ขั้นท่ี 2 ค ำนวณหำค่ำ Normalized Matrix ของเมทริกซ์ หรือ Eigenvector ของเมท
ริกซ์ A ในแต่ละแถวโดยท่ีค่ำ Normalized ท่ีไดน้ี้จะแทนค่ำล ำดบัควำมส ำคญัของแต่ละปัจจยัใน
ระดบัขั้นนั้นๆ จำกกำรหำค่ำ  Normalized หำไดจ้ำกค่ำเฉล่ียของควำมส ำคญัในแต่ละแถว 
 ขั้นท่ี 3 กำรหำล ำดบัควำมส ำคญัในล ำดบัขั้นชั้นถดัมำ ท ำไดโ้ดยกำรยอ้นกลบัไป
ในขั้นตอนท่ี 1 และชั้นตอนท่ี 2 จำกนั้นน ำค่ำเกณฑ์กำรตดัสินใจท่ีค ำนวณได้จำกล ำดบัชั้นท่ีอยู่
สูงสุดกวำ่ 1 ชั้น มำเป็นตวัคูณค่ำ Normalized ของล ำดบัชั้นท่ี 2 ท่ีไดจ้ำกกำรค ำนวณก็จะไดค้่ำล ำดบั
ควำมส ำคญัในล ำดบัชั้นรองลงมำตำมเกณฑข์องปัจจยันั้น 
 
ตำรำงท่ี 2.2  ตัวอย่ำงตำรำงเมทริกซ์ท่ีใช้แสดงกำรเปรียบเทียบเป็นคู่  ๆ  Pairwise Comparison  
 (saaty, 1980) 

เกณฑ์ตัดสินใจ ปัจจัย 

C1, C2,C3,……..,, Cn      
A1 A2 A3 → An 

 
ปัจจยั 

A1 1 a12  a12  → a1n  

A2 1/a12  1 A23 → a2n  

A3 1/ain 1/a2n 1 → 1/a3n 

↓ ↓ ↓ ↓ ↓ ↓ 

A5 1/a1n  1/a2n 1/a3n → 1 

 
5) กำรค ำนวณหำควำมสอดคล้องกนัของเหตุผล (Consistency Ratio, CR) เพื่อเป็น

กำรทดสอบว่ำผลของกำรเปรียบเทียบเป็นคู่  ๆ (Pairwise Comparison)  ท่ีได้
ด ำเนินมำในขั้นท่ี 2 นั้นมีควำมสอดคล้องกันของเหตุผลหรือไม่ ท ำได้โดยกำร
ค ำนวณหำควำมสอดคลอ้งกนัของเหตุผลซ่ึงมีขั้นตอนดว้ยกนั  4 ขั้นตอน ดงัน้ี 

 ขั้นท่ี 1 กำรค ำนวณหำ λmax ซ่ึงก็คือ กำรน ำเอำผลรวมของค่ำวินิจฉยัของแต่ละ
ปัจจยัในแถวตั้งในแต่ละแถวมำคูณดว้ยผลรวมของค่ำเฉล่ียในแถวนอนแต่ละแถว แลว้น ำเอำผลคูณ
ท่ีได้มำรวมกัน ผลลพัธ์ท่ีได้จะเท่ำกับจ ำนวนปัจจยัทั้งหมดท่ีถูกน ำมำเปรียบเทียบ ซ่ึงในกรณีท่ี
วนิิจฉยัในปัจจยันั้นมีควำมสอดคลอ้งกนัอยำ่งสมบูรณ์ จะท ำใหค้่ำ λ max = 𝑛 
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 ขั้นท่ี 2 ค ำนวณหำค่ำดชันีวดัควำมสอดคลอ้ง (Consistency Index, CI) หำไดจ้ำก
สูตร 

CI = (λmax − n)/(n − 1) 
 

 ขั้นท่ี 3 หำค่ำดชันีควำมสอดคลอ้งเชิงสุ่ม (Random Consistency Index, RI) โดยท่ี
ค่ำ RI ไดจ้ำกกำรรวบรวมของ Oak Ridge National Laboratory และคณะท ำงำนเป็นค่ำท่ีข้ึนอยู่กบั
ขนำดของเมทริกซ์ตั้งแต่ 1 × 1จนถึง 10 × 10 ผลของ RI ดงัตำรำงท่ี 2.4 
 

ตำรำงท่ี 2.3  ค่ำดชันีควำมสอดคลอ้งเชิงสุ่ม (Random Consistency Index, RI) ตำมขนำดของ 
 เมทริกซ์ (saaty,1980) 
ขนำดของตำรำงเมทริกซ์ 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
ค่ำ RI  0.00 0.00 0.58 0.90 1.12 1.24 1.32 1.41 1.45 1.49 
 

 ขั้นท่ี 4 ค ำนวณหำค่ำควำมสอดคลอ้งกนัของเหตุผล (Consistency Index, RI) คือ 
กำรหำอตัรำส่วนเปรียบเทียบระหวำ่งค่ำ CI ท่ีค  ำนวณจำกตำรำงเมทริกซ์ กบัค่ำ RI ท่ีไดจ้ำกกำรสุ่ม
ตวัอยำ่งจำกตำรำงค่ำ CR หำไดจ้ำกสูตร ดงัน้ี 
 

CR = CI/RI 

 ค่ำ CR ท่ีไดจ้ำกกำรค ำนวณ ไม่ควรเกิน 10% CR ≤ 0.10 (ส ำหรับกำรวินิจฉัย
ของปัจจยัท่ีมี 5 ปัจจยั) 

 ค่ำ CR ท่ีไดจ้ำกกำรค ำนวณ ไม่ควรเกิน 9% CR ≤ 0.09 (ส ำหรับกำรวินิจฉัย
ของปัจจยัท่ีมี 4 ปัจจยั) 

 ค่ำ CR ท่ีไดจ้ำกกำรค ำนวณ ไม่ควรเกิน 5% CR ≤ 0.05 (ส ำหรับกำรวินิจฉัย
ของปัจจยัท่ีมี 3 ปัจจยั) 

 ถ้ำค่ำ CR ท่ีได้จำกกำรค ำนวณได้เกินกว่ำมำตรฐำนดังกล่ำว หมำยควำมว่ำ 
กำรวินิจฉัยไม่มีควำมสอดคล้องกันของเหตุผล ดังนั้ น ผูต้ ัดสินใจจะต้อง
ทบทวนกำรวนิิจฉยัใหม่อีกคร้ัง 

สรุปเป็นขั้นตอนไดด้งัน้ี 
1) น ำผลรวมในแนวตั้งมำคูณกบัค่ำน ้ำหนกัท่ีหำมำแลว้ 
2) น ำผลคูณท่ีไดม้ำรวมกนัเรียกวำ่ค่ำ λmax (แลมดำ้แมกซ์) ซ่ึงค่ำน้ีจะมีค่ำใกลเ้คียง

กบัจ ำนวนของปัจจยัท่ีน ำมำเปรียบเทียบ 
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3) หำค่ ำดัช นี ควำมสอดคล้อ ง  โดยใช้ สู ตรCI = (λmax − n)/(n − 1) 

หำค่ำอตัรำส่วนควำมสอดคลอ้ง โดยใชสู้ตร CR = CI/RI (ค่ำ RI คือดชันีควำม
สอดคลอ้งของขอ้มูลแบบสุ่มดูไดจ้ำกตำรำงท่ี 2.3) 
 

 
 

รูปท่ี 2.5  แผนภูมิขั้นตอนกระบวนกำร AHP  
ท่ีมำ: ปรับปรุงจำก วทูิรย ์ตนัศิริมงคล (2557) 

ไม่สอดคล้อง 

สอดคล้อง 

พิจำรณำองคป์ระกอบของปัญหำ 

 วำงกรอบของปัญหำใหต้รงประเด็น 

 หำขอ้มูลหลำยๆดำ้นจำกแหล่งขอ้มูลท่ีเช่ือถือได ้

 ก ำหนดเกณฑห์รือปัจจยัในกำรตดัสินใจท่ีดีมีเหตุผลและสร้ำงสรรค ์

 แสวงหำทำงเลือกอยำ่งสร้ำงสรรคแ์ละดีมีประโยชน์ต่อตนเองและ

จดัองคป์ระกอบของปัญหำออกมำในรูปแบบแผนภูมิระดบัชั้นจำกวธีิกำรระดม

ควำมคิด 

วนิิจฉยัเปรียบเทียบองคป์ระกอบต่ำงๆโดยก ำหนดค่ำของกำรเปรียบเทียบออกมำใน

รูปของตวัเลข 

สังเครำะห์ตวัเลขจำกกำรวินิจฉยัเปรียบเทียบขององคป์ระกอบทั้งหมดในแผนภูมิ

เพื่อใหไ้ดล้  ำดบัควำมส ำคญัรวมของแต่ละทำงเลือก 

ทดสอบวำ่กำรวินิจฉยันั้นมีควำมสอดคลอ้งกนัของเหตุผลหรือไม่ 

น ำล ำดบัควำมส ำคญัท่ีผำ่นกำรทดสอบควำมสอดคลอ้งกนัของเหตุผลมำสนบัสนุนกำร

ตดัสินใจ 

บนัทึกกระบวนกำรและผลกำรตดัสินใจไวช่้วยกำรตดัสินใจคร้ังต่อไป 
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2.5 ประวตัิควำมเป็นมำ  บริษัท เด็มโก้ จ ำกดั (มหำชน) 
ควำมเป็นมำของบริษัท เด็มโก้ จ ำกดั (มหำชน)  
จดทะเบียนจดัตั้งเป็นบริษทัจ ำกดั เม่ือวนัท่ี 1 มิถุนำยน 2535 ดว้ยทุนจดทะเบียนเร่ิมตน้ท่ี 6 

ล้ำนบำท กำรก่อตั้ งบ ริษัท เกิดข้ึนจำกก ลุ่มวิศวกรระบบไฟฟ้ำท่ี มีประสบกำรณ์ ในงำน
วิศวกรรมไฟฟ้ำ ทั้ งทำงด้ำนระบบจ ำหน่ำยไฟฟ้ำ สถำนีไฟฟ้ำย่อยและงำนระบบสำยส่ง
ไฟฟ้ำแรงสูงมำมำกกว่ำ 20 ปี ในปัจจุบนับริษทัประกอบธุรกิจให้บริกำรออกแบบ จดัหำ ก่อสร้ำง
และติดตั้งแบบครบวงจรในงำนระบบจ ำหน่ำยไฟฟ้ำ ระบบสำยส่งไฟฟ้ำแรงสูง งำนก่อสร้ำงสถำนี
ไฟฟ้ำแรงสูง – สถำนีไฟฟ้ำย่อย งำนระบบไฟฟ้ำและเคร่ืองกล งำนด้ำนพลังงำนทดแทน เช่น
โครงกำรผลิตไฟฟ้ำพลงังำนลม พลงังำนแสงอำทิตย ์งำนด้ำนอนุรักษ์พลงังำน งำนก่อสร้ำงเสำ
โทรคมนำคม งำนส่ือสำรและอำณัติสัญญำณ รวมทั้งผลิตและจ ำหน่ำยเสำโครงเหล็กส ำหรับระบบ
สำยส่งไฟฟ้ำแรงสูง ระบบเสำโทรคมนำคม และป้ำยโฆษณำ Bill Board และงำนขำยวสัดุอุปกรณ์
ไฟฟ้ำ วสัดุก่อสร้ำงและอุปกรณ์ส่ือสำร ซ่ึงเป็นธุรกิจท่ีมีกำรเติบโตสอดคลอ้งกบักำรเจริญเติบโต
ของเศรษฐกิจและกำรพฒันำระบบพลงังำนของประเทศ นอกจำกน้ีในกำรพฒันำล่ำสุด บริษทัยงั
กำ้วเขำ้สู่กำรเป็นผูล้งทุนในโครงกำรผลิตไฟฟ้ำดว้ยพลงังำนหมุนเวียน ทั้งพลงังำนลมและพลงังำน
แสงอำทิตย ์อีกดว้ย 
 

วสัิยทศัน์ พนัธกจิ เป้ำหมำยกำรด ำเนินธุรกจิ ค่ำนิยมหลกั 
วิสัยทศัน์  มุ่งสู่กำรเป็นผูรั้บเหมำด้ำนวิศวกรรมไฟฟ้ำผูล้งทุนด้ำนพลงังำนทดแทนและ

สำธำรณูปโภคชั้นน ำของอำเซียน 
 พนัธกิจ เป็นบริษทัรับเหมำดำ้นวิศวกรรมไฟฟ้ำ พลงังำนทดแทน และสำธำรณูปโภค ท่ี

ครบวงจร ชั้ นน ำของภูมิภำค มุ่งเน้นกำรให้บริกำรท่ีมีคุณภำพและทันสมัย อย่ำงมืออำชีพ มี
คุณธรรม ควำมซ่ือสัตยต่์อลูกคำ้ และควำมเช่ียวชำญ รอบรู้ ดว้ยทีมงำนประสิทธิภำพสูง สำมำรถ
สร้ำงผลตอบแทนท่ีดี สร้ำงมูลค่ำเพิ่มจำกกำรลงทุนด้ำนสำธำรณูปโภค ให้แก่นักลงทุน ผูถื้อหุ้น 
อยำ่งต่อเน่ือง 

เป้ำหมำย  บริษทัฯ มุ่งมัน่ท่ีจะพฒันำองคก์ร และขยำยธุรกิจ ทั้งภำยในและต่ำงประเทศ ใน
ดำ้นท่ีเก่ียวขอ้งกบังำนวิศวกรรมไฟฟ้ำ โดยมีเป้ำหมำยหลกัท่ีจะเป็นผูอ้อกแบบ ก่อสร้ำง และติดตั้ง
งำนระบบไฟฟ้ำแบบครบวงจร ตั้งแต่งำนระบบไฟฟ้ำและเคร่ืองกล จนถึงงำนก่อสร้ำงโรงไฟฟ้ำ
พลงังำนทดแทน เช่น โครงกำรผลิตกระแสไฟฟ้ำด้วยพลงัลม และพลงัแสงอำทิตย ์รวมถึงแสวง
โอกำสเป็นผูล้งทุนในธุรกิจกำรใหบ้ริกำร ในฐำนะผูผ้ลิตไฟฟ้ำและสำธำรณูปโภคอ่ืน 
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ค่ำนิยมองค์กร I DEMCO 
I Integrity  มีคุณธรรม ควำมซ่ือสัตยต่์อลูกคำ้ ต่อตนเอง องคก์ร และวชิำชีพ 
D Determination  มีควำมมำนะ มุ่งมัน่ ตั้งใจจริง ท่ีจะประสบผลส ำเร็จ 
E Effective Teamwork ทีมงำนมีประสิทธิภำพ 
M Masterly  รอบรู้ เช่ียวชำญ อยำ่งผูน้ ำ 
C Customer First  ใหคุ้ณภำพท่ีดีท่ีสุด แก่ลูกคำ้ 
0 Originality& Ownership มีควำมคิดริเร่ิม กลำ้แสดงออกนอกกรอบอยำ่งสร้ำงสรรค ์ 
 

ลกัษณะกำรประกอบธุรกจิ 
ธุรกิจของบริษทัสำมำรถแบ่งธุรกิจเป็น 3 ลกัษณะ ดงัน้ี 
1) ธุรกิจกำรใหบ้ริกำร บริษทัประกอบธุรกิจใหบ้ริกำรออกแบบ จดัหำ ก่อสร้ำงและติดตั้ง

งำนดำ้นวิศวกรรมอยำ่งครบวงจร (Turnkey Basis) โดยธุรกิจกำรให้บริกำรของบริษทั
สำมำรถแบ่งตำมลกัษณะงำนไดด้งัต่อไปน้ี 
 งำนทำงดำ้นวศิวกรรมไฟฟ้ำ 
 งำนดำ้นพลงังำนทดแทน 
 งำนดำ้นอำณติัสัญญำณ 
 งำนดำ้นระบบไฟฟ้ำและเคร่ืองกล (M&E) 
 งำนดำ้นเสำโทรคมนำคมและกำรส่ือสำร 
 งำนดำ้นอนุรักษพ์ลงังำน 

2) ธุรกิจงำนขำย 
 งำนผลิตและจ ำหน่ำยเสำโครงเหล็ก 
 กำรจ ำหน่ำยอุปกรณ์ประกอบกำรติดตั้งเสำโทรคมนำคม 
 กำรจ ำหน่ำยอุปกรณ์ไฟฟ้ำ 
 กำรจ ำหน่ำยอุปกรณ์วสัดุก่อสร้ำง 
 กำรจ ำหน่ำยอุปกรณ์ส่ือสำร 

3) ธุรกิจพฒันำโครงกำรและกำรลงทุน 
บริษทัร่วมกบัพนัธมิตรศึกษำและพฒันำโครงกำรผลิตไฟฟ้ำดว้ยพลงังำนหมุนเวียน

และพลงังำนทดแทนโดยใชป้ระสบกำรณ์ในส่วนของกำรออกแบบ จดัหำ ก่อสร้ำง และติดตั้งระบบ
ไฟฟ้ำและโยธำท่ีมีอยูใ่นกำรส ำรวจ ออกแบบ ค ำนวณงบประมำณ ศึกษำควำมเป็นไปไดใ้นกำรร่วม
ลงทุน ตวัอยำ่งเช่น โครงกำรผลิตไฟฟ้ำดว้ยพลงังำนลมห้วยบง 2 และห้วยบง 3 ท่ี อ ำเภอด่ำนขุนทด 
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จงัหวดันครรำชสีมำ ขนำดก ำลงักำรผลิตรวม 207 เมกกะวตัต์ ซ่ึงบริษทัร่วมพฒันำโครงกำรตั้งแต่
กำรยื่นเสนอขอขำยไฟฟ้ำ กบักำรไฟฟ้ำฝ่ำยผลิต จนปัจจุบนับริษทัร่วมเป็นผูถื้อหุ้นทำงออ้มใน
โครงกำร  15 % คิดเป็นก ำลงักำรผลิตตำมสัดส่วนกำรถือหุน้ 31 เมกกะวตัต ์นอกจำกน้ี บริษทัยงัเขำ้
ร่วมลงทุนในโครงกำรผลิตไฟฟ้ำดว้ยพลงังำนลม เขำคอ้ ตั้งอยูท่ี่ จงัหวดัเพชรบูรณ์ ขนำดก ำลงักำร
ผลิต 60 เมกกะวตัต์ ในสัดส่วน 10 % คิดเป็นก ำลงักำรผลิต ตำมสัดส่วนกำรถือหุ้น 6 เมกกะวตัต ์
ทั้งน้ีโครงกำรพลงังำนลมห้วยบง 2 และ 3 ผลิตและจ ำหน่ำยไฟฟ้ำให้กบักำรไฟฟ้ำฝ่ำยผลิต (กฟผ.) 
แลว้ตั้งแต่ตน้ปี 2556 

บริษทัสำมำรถแบ่งลกัษณะลูกคำ้ในส่วนของงำนบริกำรไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ 
 ลูกคำ้ภำคเอกชน ไดแ้ก่ โรงงำนอุตสำหกรรม ผูผ้ลิตไฟฟ้ำอิสระทั้ง IPP และ SPP 

นิคมอุตสำหกรรม และผูใ้หบ้ริกำรโทรศพัทเ์คล่ือนท่ี เป็นตน้ 
 ลูกค้ำภำครัฐ ได้แก่ หน่วยงำนรำชกำรและองค์กรรัฐวิสำหกิจ เช่น กำรไฟฟ้ำฯ 

กำรส่ือสำรแห่งประเทศไทย กำรรถไฟแห่งประเทศไทย โดยบริษทัมีนโยบำยใน
กำรรักษำสัดส่วนรำยได้งำนบริกำรจำกภำครัฐและภำคเอกชนให้อยู่ในระดบัท่ี
เหมำะสม เพื่อลดควำมเส่ียงจำกกำรพึ่งพิงกลุ่มลูกคำ้และเพื่อรักษำระดบัอตัรำกำร
เติบโตของรำยไดข้องกิจกำรและระดบัอตัรำก ำไรท่ีเหมำะสม 
 

2.6 ลกัษณะโครงกำรก่อสร้ำง 
วชรภูมิ  เบญจโอฬำร (2556) ได้อธิบำยถึง โครงกำรก่อสร้ำงและธุรกิจกำรก่อสร้ำงมี 

ลักษณะท่ีพิเศษเฉพำะตวั ซ่ึงเป็นผลมำจำกธรรมชำติของควำมซับซ้อนของงำนก่อสร้ำง กำร 
บริหำรงำนก่อสร้ำงจึงเป็นเน้ือหำวิชำท่ีครอบคลุมทั้ งศำสตร์และศิลป์หลำยสำขำ นอกจำกน้ี 
โครงกำรก่อสร้ำงยงัสำมำรถแบ่งออกไดเ้ป็นหลำยประเภท ซ่ึงแต่ละประเภทก็ตอ้งใช้เทคนิคกำร 
บริหำรงำน ท่ีแตกต่ำงกนัออกไป โครงกำรก่อสร้ำงยงัมีช่วงชีวิตท่ียำวนำนเป็นเวลำหลำยสิบปี ถำ้ 
นับตั้งแต่จุดเร่ิมของควำมคิดควำมต้องกำรส่ิงก่อสร้ำง จนถึงกำรร้ือถอนท ำลำย กำรบริหำรงำน 
ก่อสร้ำงมีกำรพฒันำและควำมเปล่ียนแปลงไปตำมสภำพสังคมและเทคโนโลยใีนแต่ละยคุสมยั 

อุตสำหกรรมกำรก่อสร้ำงมีลกัษณะพิเศษกวำ่อุตสำหกรรมกำรผลิตทัว่ไป คือมีกำร 
ด ำเนินกำรแบบ “งำนโครงกำร” (Projects) ซ่ึงหมำยควำมวำ่ งำนก่อสร้ำงแต่ละงำน (โครงกำร) จะ
เป็นงำนท่ีมีเน้ืองำนแน่นอน มีควำมเป็นเอกลักษณ์  ไม่ซ ้ ำกัน เป็นงำนท่ีมีควำมจ ำกัดทำงด้ำน 
ทรัพยำกรท่ีมีควำมส ำคญัไดแ้ก่ งบประมำณ บุคลำกร ก ำหนดเวลำท่ีแน่นอน มีทีมงำนชัว่ครำว และ 
สถำนท่ีท ำงำนชั่วครำว เม่ือเสร็จส้ินโครงกำรแล้ว ทีมงำนก่อสร้ำงก็จะสลำยตวัและเคล่ือนยำ้ย 
สถำนท่ีท ำงำน เพื่อกระจำยไปท ำงำนโครงกำรก่อสร้ำงใหม่ ๆ ต่อไป 
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 ธุรกิจก่อสร้ำงยงัมีลกัษณะท่ีผสมผสำนรวมเอำกำรด ำเนินธุรกิจแบบ อุตสำหกรรมกำรผลิต 
(Manufacturing industries) และอุตสำหกรรมกำรบริกำร (Service industries) ไวด้้วยกันกล่ำวคือ 
งำนก่อสร้ำงก็เสมือนกบังำนกำรผลิตแบบหน่ึง แต่ผลิตภณัฑ์ท่ีท ำนั้นเป็นผลิตภณัฑ์ช้ินขนำดใหญ่ 
เช่น อำคำรสูง สะพำน ถนน มีตน้ทุนกำรผลิตท่ีมำกและมีช้ินส่วนจ ำนวนมำก มีควำมซับซ้อนใน 
กระบวนกำรผลิตมำก และควำมคล้ำยกับอุตสำหกรรมกำรบริหำรตรงท่ีกำรก่อสร้ำงไม่ตอ้งใช้
เงินทุน (Capital) และสินทรัพย ์(Asset) จ  ำนวนมำกในกำรด ำเนินงำน เม่ือเปรียบเทียบสัดส่วนกบั
อุตสำหกรรมกำรผลิตทัว่ไป เช่น โรงงำนเหล็ก โรงงำนรถยนต์ เหมืองแร่ เป็นตน้ งำนส่วนใหญ่ 
อำศยัทกัษะฝีมือของบุคลำกร ทั้งควำมรู้วชิำกำรและแรงงำน 
 ธุรกิจก่อสร้ำงนั้นเป็นงำนท่ีซับซ้อนตอ้งอำศยัควำมรู้ควำมสำมำรถจำกหลำยสำขำวิชำชีพ 
ซ่ึงท ำให้เป็นธุรกิจท่ีไม่รำบร่ืน เต็มไปดว้ยปัญหำ อนัเน่ืองมำจำกทีมงำนชัว่ครำวท่ีมำรวมกนัในแต่
ละโครงกำร ไดแ้ก่ วิศวกรออกแบบ  สถำปนิก ผูรั้บเหมำ นกักฎหมำย ผูว้ำ่จำ้ง ผูผ้ลิตวสัดุ ช่ำงฝีมือ 
แรงงำน ซ่ึงแต่ละฝ่ำยก็มีควำมเช่ียวชำญ เฉพำะดำ้นของตน ท ำให้เกิดมุมมองต่องำนท่ีหลำกหลำย
และขำดจุดร่วมในกำรด ำเนินงำน  

ทีมงำนก่อสร้ำงนอกจำกจะประกอบไปดว้ยหลำยองคก์รมำรวำมกนัหลวมๆ แบบชัว่ครำว
แลว้ แต่ละองค์กรยงัอำจมำคนละเวลำ กำรด ำเนินงำนโครงกำรก่อสร้ำงหน่ึงๆ ท่ีกินระยะเวลำนำน 
พอสมควรนั้น จะตอ้งประกอบไปดว้ยขั้นตอนหลกัต่ำงๆ แบ่งได้เป็น กำรวำงแผน กำรออกแบบ 
กำรระดมทุน กำรท ำสัญญำว่ำจำ้ง กำรก่อสร้ำงกำรใช้งำนส่ิงก่อสร้ำงเหล่ำน้ีนั้นมีองค์กรเข้ำมำ 
ท ำงำนแตกต่ำงกบัไป องคก์รท่ีท ำงำนโครงกำรเดียวกนัแต่ละคน ขั้นตอนคนละช่วงเวลำ อำจท ำให้
ไม่มีโอกำสไดพ้บกนัเลย ทีมงำนก่อสร้ำงท่ีประกอบดว้ยองค์กรหลำกหลำยน้ี แต่ละองค์กรย่อมมี 
มุมมองแบบของตน ในเชิงท่ีปกป้องผลประโยชน์ของ (องคก์รหรือบริษทั) ตนเอง กำรไม่ลงรอยกนั 
ควำมขดัแยง้ กำรฟ้องรับทำงกฎหมำยจึงเกิดข้ึนไดเ้สมอ ปัจจยัต่ำง ๆ เหล่ำนั้นท ำให้เกิดสภำพทัว่ไป 
ของโครงกำรก่อสร้ำงว่ำ เต็มไปดว้ยกำรสูญเสียโดยเปล่ำประโยชน์ (Waste) เงินและเวลำจ ำนวน 
มำกสูญเสียไปกบัปัญหำท่ีเกิดจำกกำรประสำนงำนและส่ือสำรกนัระหว่ำงองค์กร กำรหำวิธีไกล่ 
เกล่ียหรือจดักำรผลประโยชน์ร่วมกนัจึงมีควำมส ำคญัในกำรท่ีจะท ำให้โครงกำรก่อสร้ำงสำมำรถ 
ด ำเนินกำรไดอ้ยำ่งรำบร่ืน และจะเป็นประโยชน์อยำ่งยิ่งถำ้แต่ละฝ่ำยเขำ้ใจกนั และปรับทศันคติให้
ตรงกนั ไม่สร้ำงควำมสัมพนัธ์ในกำรเอำรัดเอำเปรียบ และเป็นกำรประสำนประโยชน์ของทุกฝ่ำย 
ท ำใหเ้กิดสภำพไดป้ระโยชน์ร่วมกนั (Win-win situations) 

อย่ำงไรก็ตำมธุรกิจก่อสร้ำงนั้นเป็นธุรกิจท่ีส ำคัญ และเป็นพื้นฐำนทำงเศรษฐกิจของ 
ประเทศต่ำง ๆ มีรำยไดร้วมเป็นสัดส่วนใหญ่ใน GDP ของแต่ละประเทศ ธุรกิจก่อสร้ำงครอบคลุม 
และประกอบไปดว้ยบริษทัประเภทต่ำงๆ ดงัน้ี 
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 ผูรั้บเหมำทั้งหลกัและช่วง ทั้งรำยใหญ่และยอ่ย (Contractors and subcontractors) 
 ผูอ้อกแบบ (Designers) 
 วิศวกรท่ีปรึกษำ และวิศวกรบริหำรจดักำรงำนก่อสร้ำง (Consultants and construction 

management) 
 ผู ้ผลิตและจ ำหน่ำยวสัดุก่อสร้ำง และเคร่ืองจักรส ำหรับงำนก่อสร้ำง  (Materials 

suppliers and equipment) 
 แรงงำนช่ำงฝีมือ  ไดแ้ก่ ช่ำงไม ้ช่ำงปูน ช่ำงเหล็ก ช่ำงเช่ือม ช่ำงส ำรวจ 
 เจำ้หนำ้ท่ีดำ้นควำมปลอดภยัและสุขภำพในกำรท ำงำน (Safety and health agencies) 
 เจำ้ของโครงกำรทั้งเอกชนและรัฐบำล (public and Private Clients) 
นอกจำกนั้นแลว้ธุรกิจกำรก่อสร้ำงยงัมีลกัษณะพิเศษอ่ืนอีก คือส่ิงก่อสร้ำงทัว่ไปมกัจะมี 

ควำมเป็นเอกลักษณ์  (Custom made) ข้ึนกับรูปแบบ รูปทรงในกำรออกแบบท่ีไม่ซ ้ ำกัน ท ำให ้
โครงกำรก่อสร้ำงแต่ละโครงกำรสูญเสียประโยชน์ของกำรผลิตแบบแมส (Mass production) ทุกๆ 
โครงกำรจะตอ้งเร่ิมตน้ท ำกำรศึกษำแบบก่อสร้ำงใหม่ก่อนกำรด ำเนินกำร อีกทั้งงำนก่อสร้ำงมีควำม 
ตอ้งกำรไม่แน่นอน (Instability of demand) ธุรกิจก่อสร้ำงจะถูกกระทบตำมวงรอบทำงเศรษฐกิจ 
ของประเทศ  (Economic cycles) ตำมวงจรของปีงบประมำณ  (Government fiscal) ตำมฤดูกำล 
(Chronic seasonality) และนโยบำยของรัฐ (Social policy) ถ้ำบริษัทไม่สำมำรถปรับตัวเองหรือ
เคล่ือนยำ้ยส ำนกังำนจะท ำให้ประสบภำวะหำงำนในทอ้งถ่ินไม่ได ้งำนก่อสร้ำงเป็นงำนท่ียงัตอ้งพึง 
พำแรงงำนคนอยู่มำก (Labor intensive) ไม่สำมำรถสร้ำงระบบอตัโนมติัได้อย่ำงเต็มท่ี และงำน 
ก่อสร้ำงเป็นงำน ท่ียงัอำศยัฝีมือมนุษย  ์(Craftsmanship) จะเห็นไดว้่ำกำรบริหำรงำนก่อสร้ำงนั้น  มี
ขอบเขตกวำ้งขวำง หมำยรวมถึงหนำ้ท่ีต่ำงๆ มำกมำยและเก่ียวพนักบัควำมรู้หลำกหลำย หมวดวชิำ  

กระบวนกำรบริหำรประกอบไป ดว้ยขั้นตอน 4 ขั้นตอน ไดแ้ก่ 
 กำรวำงแผน (Planning) คือกระบวนกำรก ำหนดวตัถุประสงคข์องกำรท ำงำน และ แจก

แจงรำยระเอียดของงำนต่ำงๆ ท่ีตอ้งท ำเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคเ์หล่ำนั้น กำรวำงแผน
นั้นเป็นส่ิงท่ีส ำคญัมำกส ำหรับงำนแบบโครงกำร เช่น งำนโครงกำรก่อสร้ำง มีเทคนิค
ต่ำงๆ ในกำรวำงแผนงำนข้ึนอยูก่บัลกัษณะของโครงกำรก่อสร้ำงนั้น 

 กำรจดัองค์กรทีมงำน (Organizing) คือกระบวนกำรแบ่งหน้ำท่ีกำรรับผิดชอบให้กบั 
ทีมงำนต่ำง ๆ ท่ีมำรวมตวักนัท ำโครงกำรก่อสร้ำง 

 กำรช้ีน ำ (Leading) คือกระบวนกำรกระตุ้นกำรอยำกท ำงำนของบุคลำกรให้ท ำงำน
อย่ำงเต็มควำมสำมำรถ ช่วยกันท ำงำนให้บรรลุเป้ำหมำย ซ่ึงโครงกำรก่อสร้ำงนั้น 
อำศยับุคลำกรและแรงงำนคนเป็นหลกั (Labor intensive) และงำนก่อสร้ำงยงัเป็นงำน 
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ท่ี หนกั เหน่ือย สกปรก เส่ียงอนัตรำย เทคนิควิธีกำรช้ีน ำจึงมีควำมส ำคญัท่ีจะใช้สร้ำง
ขวญัและก ำลงัใจใหก้บับุคลำกร ใหย้งัคงท ำงำนอยำ่งเตม็ท่ีเตม็ควำมสำมำรถ 

  กำรควบคุม (Controlling) คือกระบวนกำรวดั เปรียบเทียบ ประเมินผลกำรท ำงำน ใน 
ระหว่ำงกำรด ำเนินงำนนั้นอยู่อย่ำงสม ่ำเสมอตลอดเวลำจนกระทัง่โครงกำรแลว้เสร็จ 
โดยผลกำรด ำเนินงำนจริงท่ีคลำดเคล่ือนจำกส่ิงท่ีวำงแผนไวจ้ะต้องสร้ำงมำตรกำร 
ข้ึนมำเพื่อแกไ้ขใหผ้ลกำรด ำเนินงำนส่วนต่อไป กลบัเขำ้มำเป็นไปตำมแผน ซ่ึงใน งำน
โครงกำรก่อสร้ำงนั้นจะพบอยูเ่สมอๆ วำ่ผลกำรด ำเนินงำนไม่เป็นไปตำมท่ี วำงแผนไว ้
อนัเน่ืองมำจำกเหตุกำรณ์ท่ีไม่คำดคิด อุบติัเหตุ เหตุสุดวิสัย ท ำให้ตอ้งมีกำรปรับแก้
แผนงำนอยูต่ลอดเวลำ 

นอกจำกนั้นผูท่ี้ท  ำกำรบริหำรงำนก่อสร้ำงยงัต้องเป็นผูท่ี้มีทกัษะให้ครบทุกด้ำน ได้แก่ 
Conceptual skills, Human skills และ Technical skills ในสัดส่วนท่ีเหมำะสมกบัต ำแหน่งหนำ้ท่ีกำร 
บริหำรท่ีตนเองรับผิดชอบอยู ่ผูบ้ริหำรระดบัล่ำงควรจะมี Technical skills ในสัดส่วนท่ีมำก เพรำะ 
จะยงัเก่ียวข้องกับสำยกำรปฏิบติัสำยกำรผลิตโดยตรง และยงัตอ้งเป็นท่ีปรึกษำให้ค  ำแนะน ำแก่ 
ผูป้ฏิบติังำนได้ ผูบ้ริหำรระดบักลำงควรมีทกัษะในทุกดำ้นท่ีใกลเ้คียงกนัโดยเพิ่มทกัษะในกำรคิด 
เชิงมโนทศัน์ให้มำกข้ึน ส่วนผูบ้ริหำรระดบัสูงมกัจะเป็นผูก้  ำหนดนโยบำยและเป้ำหมำยของงำนจึง 
เน้นท่ี Conceptual skills ในสัดส่วนท่ีมำก ผูบ้ริหำรระดบัสูงจะตอ้งมีวิสัยทศัน์มองภำพรวม  และ 
แกไ้ขปัญหำในเชิงนโยบำยได ้ขอ้งสังเกตจะเห็นวำ่ทกัษะทำงดำ้นมนุษยส์ัมพนัธ์ Human skills นั้น 
เป็นทกัษะตอ้งมีอยูเ่สมอไม่วำ่จะเป็นผูบ้ริหำรระดบัใด 

ประเภทของโครงกำรก่อสร้ำง งำนก่อสร้ำงมีบทบำทในทุกกิจกรรมหลกัต่ำง ๆ ของวถีิชีวิต
มนุษย ์ซ่ึงสะทอ้นออกมำเป็นโครงกำรก่อสร้ำงประเภทต่ำง ๆ  ไดแ้ก่  

 โครงกำรก่อสร้ำงท่ีพกัอำศยั 
 โครงกำรก่อสร้ำงอำคำรพำณิชยแ์ละส ำนกังำน 
 โครงกำรก่อสร้ำงระบบสำธำรณูปโภคพื้นฐำน 
 โครงกำรก่อสร้ำงส ำหรับงำนอุตสำหกรรมแบบเฉพำะ 
ช่วงชีวิตของโครงกำรก่อสร้ำง ในมุมมองของเจำ้ของโครงกำร ซ่ึงจะต้องเก่ียวข้องกับ 

ส่ิงก่อสร้ำงนั้ นตั้ งแต่เร่ิมต้นจนกระทั่งเลิกใช้งำนส่ิงก่อสร้ำงนั้ น โครงกำรก่อสร้ำงมักจะเป็น 
โครงกำรท่ีต้องกำรอำศยักำรลงทุนเป็นเงินจ ำนวนมำก  กำรท่ีเจำ้ของโครงกำรจะตดัสินใจเพื่อ 
ด ำเนินกำรสร้ำงนั้นจะตอ้งมีแรงจูงใจมำจำกอุปสงคข์องตลำดหรือควำมตอ้งกำรใชส่ิ้งก่อสร้ำงนั้นท่ี
มำกเพียงพอและตอ้งชดัเจนในช่วงเวลำนั้น จำกนั้นควำมเป็นไปได ้ทำงเลือกในกำรออกแบบกำร 
ก่อสร้ำง ก็จะตอ้งถูกพิจำรณำในช่วงกำรวำงแผนเชิงมโนทศัน์และกำรศึกษำควำมเป็นไปได ้ควำม 
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คุม้ค่ำในกำรลงทุนผลตอบแทนท่ีคำดวำ่จะไดรั้บจำกส่ิงก่อสร้ำงน้ี รวมทั้งแผนกำรเงินท่ีตอ้งลงทุน 
ในช่วงเวลำต่ำง ๆ จะตอ้งมีควำมเหมำะสม และมีควำมเส่ียงท่ียอมรับได้ ถำ้ขอ้พิจำรณำเหล่ำน้ีผำ่น 
ควำมเห็นชอบแลว้ ส่ิงท่ีไดใ้นขั้นตอนน้ีคือแผนงำนเชิงมโนทศัน์ และแบบแปลนฉบบัเบ้ืองตน้ของ 
ส่ิงก่อสร้ำงนั้ น ขั้นตอนต่อไปคือกำรออกแบบทำงวิศวกรรมและสถำปัตยกรรมอย่ำงละเอียด        
เพื่อให้ได้ เป็นแบบแปลนกำรก่อสร้ำง รวมทั้ งรำยละเอียดข้อก ำหนดต่ำง ๆ ท่ีใช้ประกอบกำร
ก่อสร้ำง ซ่ึงผลท่ีไดต้ำมมำก็คือรำคำประมำณของโครงกำรก่อสร้ำงท่ีค่อนขำ้งชดัเจน ท ำให้เจำ้ของ
โครงกำรเห็นตวัเลขเงินลงทุนท่ีชดัเจนข้ึน 

ทรัพยำกรของงำนก่อสร้ำง (Construction Resources)  งำนก่อสร้ำงประกอบดว้ยทรัพยำกร
ที เรียกวำ่ 6Ms เช่นเดียวกบังำนผลิตอุตสำหกรรมประเภทอ่ืน ๆ ไดแ้ก่  

 ก ำลงัคน (Manpower) 
 วสัดุ (Material) 
 เคร่ืองมือ (Machine) 
 เงิน (Money) 
 วธีิกำร (Method) 
  เทคนิคของกำรจดักำร (Management) 
ในโครงร่ำงงำนวจิยัเล่มน้ี ขอให้ควำมคิดเห็นเก่ียวกบั ก ำลงัคน ซ่ึงเป็นเร่ืองเก่ียวกบักำรท ำ

วจิยัท่ีก ำลงัศึกษำอยูข่ณะน้ี 
ก ำลงัคน (Manpower) ในงำนก่อสร้ำงประกอบดว้ยบุคลำกรหลำยระดบัและหลำยประเภท    

มีตั้งแต่ระดบัผูบ้ริหำรไปจนถึงผูใ้ชแ้รงงำน จ ำนวนบุคลำกรในแต่ละโครงกำรข้ึนอยู่กบัขนำดและ
ประเภทของงำนก่อสร้ำงนั้น ๆ ในแต่ละโครงกำรจะมีกลุ่มคนท่ีใหญ่ท่ีสุดคือกลุ่มช่ำงและคนงำน 
ประสิทธิภำพของงำนจะข้ึนอยูก่บัประสิทธิภำพกำรท ำงำนของคนกลุ่มน้ี กำรท ำงำนของคนกลุ่มน้ี  
ภำวกำรณ์ขำดแคลนช่ำงและคนงำนจึงเป็นปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อธุรกิจก่อสร้ำง 

กำรจดักำรบริหำรงำนบุคคล ถำ้ท ำไดอ้ยำ่งมีประสิทธิภำพ มีวินยัมีควำมรับผิดชอบในงำน 
ท่ีตนรับผิดชอบอยู ่ยอ่มท ำให้เกิดคุณภำพของงำนท่ียอมรับได ้และธุรกิจก่อสร้ำงประสบผลส ำเร็จ 
ได ้ในทำงตรงกนัขำ้ม หำกกำรบริหำรไร้ประสิทธิภำพ ยอ่มก่อให้เกิดกำรท ำงำน แลว้ไดผ้ลต ่ำกวำ่ท่ี
ควร กลุ่มคนท่ีท ำให้เกิดกำรสูญเสียมำกท่ีสุดคือช่ำงและคนงำน ซ่ึงเป็นคนกลุ่มใหญ่ท่ีสุดเม่ือ 
เปรียบเทียบกลุ่มคนอ่ืน ๆ ในงำนก่อสร้ำง  

ควำมยำกง่ำยในกำรจดัหำทรัพยำกรบุคคล ตอ้งพิจำรณำปัจจยัดงัน้ี  
1) ดำ้นเศรษฐกิจของประเทศ ในสภำวะเศรษฐกิจกำรคำ้รุ่งเรือง อุตสำหกรรมก่อสร้ำงก็ 

จะมีกำรลงทุนกนัมำก ท ำให้เกิดแรงงำนช่ำงจ ำนวนมำกเขำ้มำท ำงำนก่อสร้ำง และยิง่ปี 
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ใดเกิดภำวะแห้งแลง้พืชผลทำงกำรเกษตรไม่ดี เกษตรกรเหล่ำน้ีก็จะแปรสภำพมำเป็น 
แรงงำนก่อสร้ำงทนัที ซ่ึงจะท ำใหมี้แรงงำนก่อสร้ำงมำกมำยใหค้ดัเลือก 

2) ช่วงท่ีทำงรำชกำรมีโครงกำรก่อสร้ำงขนำดใหญ่ ช่วงใดท่ีทำงรำชกำลอนุมติัให้มีกำร 
ก่อสร้ำงใหญ่ ๆ หลำยโครงกำรพร้อม ๆ กนั เช่น เข่ือน สนำมบิน ท่ำเรือ ฯลฯ จะท ำให ้
เกิดควำมตอ้งกำรแรงงำนจ ำนวนมำก หรืออำจจะส่งผลกระทบต่อบริษทัก่อสร้ำงทัว่ไป 
เน่ืองจำกจะหำคนงำนไดย้ำกข้ึน 

3) พื้นท่ีท่ีมีทรัพยำกรธรรมชำติสมบูรณ์ พื้นท่ีใดมีทรัพยำกรธรรมชำติสมบูรณ์ พื้นท่ี 
เหล่ำน้ีก็จะหำแรงงำนก่อสร้ำงไดย้ำกหรือตอ้งไปหำแรงงำนจำกท่ีอ่ืนเขำ้มำ เช่น พื้นท่ี 
ท่ีอยูใ่กลท้่ำเรือน ้ ำลึก จะเกิดโรงงำนอุตสำหกรรมขนำดใหญ่ แรงงำนทอ้งถ่ินนั้นก็จะ
ไปท ำงำนโรงงำนเสียหมด ในบำงพื้นท่ีเป็นแหล่งเพชรพลอย คนงำนทอ้งถ่ินนั้นก็จะ 
ประกอบอำชีพเพชรพลอยกนัหมด เพรำะนั้นถำ้มีโครงกำรก่อสร้ำงเกิดข้ึนในทอ้งท่ี 
นั้น ๆ ก็จะตอ้งพิจำรณำในกำรจดัเตรียมแรงงำนจำกทอ้งถ่ินอ่ืน 

แรงงำน ควำมหมำยแรงงำน หมำยถึง กำรออกก ำลงักำย ก ำลงัควำมคิดของมนุษย ์ซ่ึงถือ
เป็นปัจจยัในกำรผลิต รวมทั้ง เป็นทรัพยำกรท่ีส ำคญัในระบบเศรษฐกิจ ซ่ึงรวมถึงคนท ำงำนทั้งหมด 
ในวยัแรงงำน หรือ หมำยถึง จ ำนวนวนัหรือชัว่โมงท่ีคนจะท ำงำนไดใ้นระยะเวลำหน่ึง ซ่ึงสำมำรถ
เปล่ียนแปลงได ้ลกัษณะทัว่ไปของแรงงำนก่อสร้ำง ท่ีแตกต่ำงกบัแรงงำนอุตสำหกรรมอ่ืน  

ระดบัชั้นแรงงำน 
1) ระดบัหัวหน้ำโครงกำรและผูค้วบคุมงำนก่อสร้ำง บุคลำกรและแรงงำน ระดบัน้ีจะมี

กำรศึกษำสูง ตั้งแต่ระดบัปริญญำตรีข้ึนไป มีประสบกำรณ์ใน งำนก่อสร้ำงพอสมควร
ท ำหน้ำท่ีรับผิดชอบในฐำนะผูบ้ริหำรโครงกำร ควบคุมดูแลกำรด ำเนินงำนให้เป็นไป
ตำมรูปแบบและรำยกำรก่อสร้ำงท่ี ก ำหนด 

2) ระดับหัวหน้ำงำนเป็นผู ้มีหน้ำท่ีระดับรองลงมำ  จะท ำหน้ำท่ีควบคุมกลุ่ม  ช่ำง
ปฏิบติังำน ให้ปฏิบติักำรให้ถูกตอ้งตำมรูปแบบและรำยกำรก่อสร้ำง เฉพำะสำขำงำน 
และอำจมีหวัหนำ้หลำยคนตำมขนำดและลกัษณะของงำน ท่ีมี 

3) ระดบัช่ำงปฏิบติังำนหรือช่ำงฝีมือ เป็นแรงงำนท่ีมีฝีมือท ำงำนตำมควำมช ำนำญ เฉพำะ
สำขำของตน เช่น ช่ำงไม ้ช่ำงปูน ช่ำงสี เป็นตน้ อำจมีลูกมือ ช่วยท ำงำนท่ีมีฝีมือระดบั
รองลงไป เรียกวำ่ ช่ำงก่ึงฝีมือ 

4) ระดบัคนงำน หมำยถึง ผูป้ฏิบติังำนท่ีไม่มีฝีมือระบุไดว้ำ่จะช ำนำญทำงช่ำงสำขำใด 

ควำมมัน่คงในอำชีพก่อสร้ำง ในท่ีน้ี หมำยถึง กำรท ำงำน ณ ท่ีใดท่ีหน่ึงไดอ้ย่ำงต่อเน่ือง 
สำมำรถยึดเป็นตวัหลกัในกำรยงัชีพได ้และในแต่ละอำชีพจะมีอตัรำของควำมมัน่คงแตกต่ำงกนั
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จำกกำรยอมรับในสังคมทัว่ไป  เช่น งำนเอกชน มีควำมมัน่คงทำงอำชีพนอ้ยเม่ือเปรียบเทียบกบักำร
จำ้งงำนของรัฐบำล กำรประกอบอำชีพในงำนก่อสร้ำงอำจถือได้ว่ำมีควำมมัน่คงในอำชีพต ่ำสุด 
อำชีพหน่ึง ถำ้จะพิจำรณำตั้งแต่ผูรั้บผดิชอบระดบัสูง คือ ในระดบัท่ีท ำงำนในบริษทัรับงำนก่อสร้ำง
ลงมำ งำนก่อสร้ำงเป็นงำนท่ีจะรับมำด ำเนินกำรไดด้้วยกำรประกวดรำคำแข่งขนั ผูเ้สนอรำคำต ่ำ 
หรือเหมำะสมท่ีสุดจึงจะไดรั้บกำรพิจำรณำให้รับงำน นอกจำกน้ีงำนก่อสร้ำงยงัมีช่วงเวลำท่ีก ำหนด
ไวไ้ม่แน่นอน บริษทัท่ีจะด ำรงอยูไ่ด ้จะตอ้งมีควำมสำมำรถในกำรรับงำนเขำ้บริษทัไดอ้ยำ่งต่อเน่ือง 
ถ้ำช่วงใดมีภำวะวิกฤตท่ีไม่สำมำรถรับงำนได้ ผูท่ี้ร่วมงำนกนัอยู่อำจจ ำเป็นตอ้งพน้หน้ำท่ี หรือ
เปล่ียนงำนใหม่ 

 
2.7 งำนวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 

สุพิชญำ อรุณวงษ์ (2550) ศึกษำเร่ือง ควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงบุคลิกภำพ ปัจจยัจูงใจ และ
ควำมผูกพนัต่อองค์กรท่ีมีผลต่อพฤติกรรมกำรท ำงำนของพนักงำนบริษทัวิศวกรรม  จ ำกัด ผล
กำรศึกษำพบว่ำ  ควำมคิดเห็นโดยรวมของพนักงำนบริษทัวิศวกรรม จ ำกัด มีควำมคิดเห็นด้ำน
แรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนโดยรวมอยูใ่นระดบัปำนกลำง ดำ้นควำมคิดเห็นเก่ียวกบัควำมผูกพนัต่อ
องคก์รอยูใ่นระดบัสูง ควำมผูกพนัต่อองค์กรดำ้นกำรยอมรับองคก์รอยูใ่นระดบัสูง ควำมผูกพนัต่อ
องค์กรดำ้นกำรใช้ควำมสำมำรถเพื่อองคก์รอยูใ่นระดบัสูง ผูกพนัต่อองค์กรดำ้นกำรควำมตอ้งกำร
เป็นสมำชิกขององคก์รอยูใ่นระดบัสูง  

ซัลวำนำ ฮะซำนี (2550) ศึกษำเร่ือง ควำมผูกพันของพนักงำนต่อองค์กร กรณีศึกษำ 
พนักงำนในโรงก๊ำซธรรมชำติ จงัหวดัระยอง บริษทั ปตท. จ ำกัด (มหำชน) ผลกำรศึกษำพบว่ำ 
ปัจจยัแรงจูงใจในกำรท ำงำนมีระดับควำมคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับสูง ได้แก่ นโยบำยของ
องค์กำร โครงสร้ำงองค์กำร กำรบังคบับัญชำ สัมพนัธภำพกับผูบ้ ังคบับัญชำ สัมพันธภำพกับ
ผูร่้วมงำน สภำพกำรท ำงำน ควำมทำ้ทำยและมีอิสระในกำรท ำงำน เงินเดือนและสวสัดิกำรต่ำง ๆ 
ควำมมัน่คงในกำรท ำงำน ควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน กำรไดก้ำรยอมรับ นบัถือ ลกัษณะงำนท่ีปฏิบติั
ควำมรับผิดชอบ โอกำสควำมก้ำวหน้ำและควำมเจริญเติบโตในกำรท ำงำน และภำพลกัษณ์ของ
องคก์ำร และทศันคติท่ีมีต่อองค์กร ส่วนควำมผูกพนัของพนกังำนมีระดบัควำมคิดเห็นโดยรวมอยู่
ในระดบัสูง เช่นเดียวกบัปัจจยัแรงจูงใจในกำรท ำงำน 

ปำริชำติ บัวเป็ง (2554) ศึกษำเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนักงำน 
กรณีศึกษำ บริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จ ำกดั) ผลกำรศึกษำพบวำ่ ระดบัควำมผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังำน กรณีศึกษำ บริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จ ำกดั)  ในภำพรวมทั้งหมด
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อยู่ในระดบัปำนกลำง เม่ือพิจำรณำเป็นรำยด้ำน เรียงล ำดบัจำกค่ำเฉล่ีย 3 ล ำดบั มำกท่ีสุดคือ ดำ้น
ควำมรู้สึก รองลงมำคือ ดำ้นบรรทดัฐำนทำงสังคม และดำ้นควำมต่อเน่ือง 

กมัปนำท วอขวำ (2555) ศึกษำเร่ือง ควำมผกูพนัของพนกังำนในระบบจำ้งเหมำแรงงำนต่อ
องค์กร กรณีศึกษำ บริษัท เอชอำร์ ทรำนส์ เซอร์วิส จ ำกัด ผลกำรศึกษำพบว่ำ อำยุและระดับ
กำรศึกษำท่ีแตกต่ำงกนัมีผลท ำให้เกิดควำมผูกพนัต่อองค์กร โดยรวมแตกต่ำงกนั ส่วนภำพรวม
ระดบัควำมสัมพนัธ์ระหวำ่งปัจจยัเก่ียวกบังำนกบัควำมผูกพนัต่อองคก์ร ส่วนใหญ่มีควำมสัมพนัธ์
ไปในทิศทำงเดียวกนั และมีระดบัควำมสัมพนัธ์ท่ีแตกต่ำงกนั เม่ือพิจำรณำเป็นรำยดำ้น พบวำ่ ปัจจยั
เก่ียวกบังำนด้ำนควำมสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงำนมีควำมสัมพนัธ์กบัควำมผูกพนัต่อองค์กรอยู่ใน
ระดับค่อนข้ำงสูง ส่วนด้ำนงำนท่ีรับผิดชอบ ด้ำนค่ำตอบแทนและสวสัดิกำรรวมไปถึงด้ำน
บรรยำกำศและสภำพแวดลอ้มในกำรท ำงำนมีควำมสัมพนัธ์กบัควำมผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัต ่ำ 

สมศกัด์ ปิดตำนงั (2555) ศึกษำเร่ือง ควำมผูกพนัขององคก์รท่ีมีอิทธิพลต่อกำรปฏิบติังำน
ร่วนกนั ผลกำรศึกษำพบวำ่  อำยแุละระดบักำรศึกษำท่ีแตกต่ำงกนัมีผลต่อกำรปฏิบติังำนงำนร่วมกนั
ทุกดำ้น ผลกำรวิเครำะห์ด้ำนควำมผูกพนัต่อองค์กรควำมเช่ือมัน่อย่ำงสูงในกำรยอมรับเป้ำหมำย
และค่ำนิยมขององคก์ร ดำ้นควำมเต็มใจท่ีจะทุ่มเทควำมพยำยำมอยำ่งเตม็ท่ีในกำรท ำงำนเพื่อองคก์ร
และ ดำ้นควำมตอ้งกำรอยำ่งแรงกลำ้ท่ีจะด ำรงควำมเป็นสมำชิกขององคก์รท่ีมีอิทธิพลต่อกำรปฏิบติั
ร่วมกนั 

ภำนุวฒัน์ เพิ่มไกรศรี (2556) ศึกษำเร่ือง ควำมส ำคญัของปัจจยัในกำรท ำงำนของวิศวกรใน
ธุรกิจก่อสร้ำง ผลกำรศึกษำพบว่ำ ต ำแหน่งท่ีแตกต่ำงกนัมีผลต่อกำรให้ควำมส ำคญัของปัจจยัใน
ดำ้นลกัษณะงำนท่ีปฏิบติัแตกต่ำงกนัในระดบัสูง ต ำแหน่งท่ีแตกต่ำงกนัมีผลต่อกำรให้ควำมส ำคญั
ของปัจจยัในดำ้นโอกำสและควำมกำ้วหนำ้แตกต่ำงกนัในระดบัสูง ต ำแหน่งท่ีแตกต่ำงกนัมีผลต่อ
กำรให้ควำมส ำคญัของปัจจยัในด้ำนควำมมัน่คงและอนำคตขององค์กรแตกต่ำงกนัในระดบัสูง 
ต ำแหน่งท่ีแตกต่ำงกนัมีผลต่อกำรให้ควำมส ำคญัของปัจจยัในดำ้นผูบ้งัคบับญัชำไม่แตกต่ำงกนักนั 
ต ำแหน่งท่ีแตกต่ำงกนัมีผลต่อกำรให้ควำมส ำคญัของปัจจยัในด้ำนเพื่อนร่วมงำนไม่แตกต่ำงกนั 
ดำ้นกำรท ำงำนในบริษทัวศิวกรสนำม และวิศวกรโครงกำรส่วนใหญ่จะท ำงำนในบริษทันำน 1-3 ปี 
วิศวกรอำวุโสส่วนใหญ่จะท ำงำนในบริษทันำน 4-6 ปี ผูจ้ดักำรโครงกำรส่วนใหญ่จะท ำงำนใน
บริษทัจนเกษียณอำยงุำน 

วรำรักษ์ ลีเลิศพนัธ์ (2557) ศึกษำเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อระดับควำมผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงำนบริษทั เนชัน่ บรอดแคสด้ิง คอร์ปอเรชัน่ จ  ำกดั (มหำชน) ผลกำรศึกษำพบว่ำ ปัจจยัดำ้น
ควำมผูกพนัองคก์รของพนกังำน อยูใ่นระดบัปำนกลำง ผลกำรทดสอบสมมติฐำน พบวำ่ เพศ อำย ุ
สถำนภำพ ครอบครัว รำยได ้ระยะเวลำปฏิบติังำนท่ีต่ำงกนั จะมีปัจจยัดำ้นควำมผูกพนัต่อองค์กร
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ต่ำงกนั  ส่วนปัจจยัดำ้นลกัษณะงำนกบัปัจจยัดำ้นควำมผูกพนัองค์กร มีควำมสัมพนัธ์กนัในระดบั
มำก ปัจจยัดำ้นควำมตอ้งกำรของพนกังำน กบัปัจจยัดำ้นควำมผูกพนัองคก์ร มีควำมสัมพนัธ์กนัใน
ระดบัสูง 

วรวุฒิ จอดนอก (2557) ศึกษำเร่ือง ควำมผูกพนักับองค์กำรของคนงำนก่อสร้ำงในเขต
เทศบำลเมืองชัยภูมิ ผลกำรศึกษำพบว่ำ คนงำนก่อสร้ำงในเขตเทศบำลเมืองชัยภูมิ มีระดบัควำม
ผกูพนักบัองคก์ำรในภำพรวม อยูใ่นระดบัมำก และเม่ือพิจำรณำเป็นรำยดำ้น พบวำ่ ดำ้นควำมทุ่มเท
ต่อองค์กำรมีระดับควำมผูกพนักับองค์กำรมำกท่ีสุด รองลงมำได้แก่ ด้ำนมีส่วนร่วมและเป็น
อันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์กำร และด้ำนควำมจงรักภักดีและควำมตั้ งใจท่ีจะอยู่กับองค์กำร
ตำมล ำดบั ควำมแตกต่ำงของปัจจยัส่วนบุคคลดำ้นช่วงอำยุและภูมิล ำเนำ พบวำ่ ช่วงอำยแุตกต่ำงกนั
มีระดบัควำมผกูพนัต่อองคก์ำรดำ้นควำมทุ่มเทต่อองคก์ำรและดำ้นควำมมีส่วนร่วมและเป็นอนัหน่ึง
อนัเดียวกนักบัองค์กรแตกต่ำงกนัในระดบัสูง  ช่วงอำยุท่ีต  ่ำกว่ำ 30 ปี มีควำมผูกพนัมำกกว่ำกลุ่ม
ช่วงอำย ุ31-40 ปี  

พิทักษ์ชน ใบสุขันธ์ (2558) ศึกษำเร่ือง ควำมพึงพอใจในกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกร
โครงกำรก่อสร้ำง บริษทั อิตลัไทยวศิวกรรม จ ำกดั ผลกำรศึกษำพบวำ่ ควำมพึงพอใจในภำพรวมอยู่
ในระดบัปำนกลำง กลุ่มปัจจยัท่ีบุคลำกรมีควำมพึงพอใจมำกท่ีสุด คือ ดำ้นกำรติดต่อส่ือสำร ดำ้นท่ี
บุคลำกรพึงพอใจน้อยท่ีสุดคือดำ้นรำยไดแ้ละสวสัดิกำร นอกจำกน้ีพบว่ำบุคลำกรให้ควำมส ำคญั
มำกท่ีสุดกบัดำ้นกำรติดต่อส่ือสำร ส่วนท่ีมีควำมส ำคญันอ้ยท่ีสุดคือดำ้นสภำพกำรท ำงำน และเม่ือ
วิเครำะห์เปรียบเทียบระหว่ำงกลุ่มตวัอย่ำง พบว่ำผูต้อบแบบสอบถำมส่วนใหญ่มีควำมคิดเห็นต่อ
ปัจจยัควำมพึงพอใจไม่แตกต่ำงกนัอยำ่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติ ยกเวน้ควำมพึงพอใจดำ้นรำยได ้ดำ้น
สวสัดิกำร และดำ้นควำมมัน่คงและปลอดภยั 

ณัฐพงษ ์สุวรรณรัตน์ (2559) ศึกษำเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัควำมผกูพนัของพนกังำนใน
องค์กำร กรณีศึกษำ กำรประปำนครหลวง เพื่อศึกษำระดบัควำมผูกพนัและปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบั
ควำมผูกพนัต่อองค์กำรของพนกังำนกำรประปำนครหลวง ผลกำรศึกษำพบว่ำ ระดบัควำมผูกพนั
ของพนักงำนกำรประปำนครหลวงอยู่ในระดับสูงโดยมีปัจจยัท่ีมีผลต่อระดับควำมผูกพนัต่อ
องค์กำรอย่ำงมีนัยส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ ควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน ควำมรับผิดชอบ 
ควำมกำ้วหนำ้ เงินเดือน และสวสัดิกำร โอกำสท่ีจะไดรั้บควำมกำ้วหนำ้ในอนำคต ควำมสัมพนัธ์กบั
ผู ้บังคับบัญชำ ผู ้ใต้บังคับบัญชำ เพื่อนร่วมงำน ควำมเป็นอยู่ส่วนตัวและกำรปกครองของ
ผูบ้งัคบับญัชำ 

จำกกำรทบทวนวรรณกรรมงำนวิจยัข้ำงต้น พบว่ำมีกำรศึกษำเก่ียวกับควำมผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังำนอยำ่งแพร่หลำย กำรด ำเนินงำนวิจยัเชิงส ำรวจ ใชว้ิธีกำรวิเครำะห์ขอ้มูลโดยใช้
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โปรแกรมส ำเร็จรูปทำงสถิติ คือ โปรแกรม SPSS ในกำรวิเครำะห์ขอ้มูล มีทั้ งสถิติเชิง พรรณนำ 
และสถิติเชิงวิเครำะห์ เคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรวิจยัเป็นแบบสอบถำม ซ่ึงตอ้งใช้กลุ่มตวัอย่ำงจ ำนวน
มำก กำรศึกษำท่ีได้น ำวิธี AHP มำใช้ในกำรจดัล ำดับปัจจยัท่ีมีผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงำนสำยงำนก่อสร้ำง ยงัมีไม่ค่อยปรำกฏ ผูศึ้กษำเล็งเห็นว่ำวิธี AHP สำมำรถประยุกต์ใช้กบั
ปัญหำท่ีซบัซ้อนได ้และผลลพัธ์ของกำรศึกษำ จะแสดงเป็นค่ำน ้ ำหนกัควำมส ำคญัของเกณฑ์ต่ำงๆ 
เหล่ำนั้นได ้เพื่อสำมำรถทรำบปัจจยัท่ีมีผลต่อควำมผูกพนัต่อองคก์รของพนกังำนสำยงำนก่อสร้ำง
โดยเฉพำะ จึงน ำวิธี AHP มำใช้ในกำรวิเครำะห์ในกำรจดัล ำดบัควำมส ำคญัของเกณฑ์ และไดน้ ำ
เกณฑท่ี์ไดจ้ำกกำรทบทวนวรรณกรรมมำพฒันำสร้ำงเป็นแบบจ ำลอง ซ่ึงจะกล่ำวในบทต่อไป  
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บทที ่3 

วธิีด ำเนินกำรศึกษำ  
 

 วิธีด ำเนินกำรศึกษำวิจัย ปัจจยัท่ีมีผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กรของพนักงำนสำยงำน
ก่อสร้ำง โดยวิธีกำร วิเครำะห์เชิงล ำดบัชั้น AHP (Analytical Hierarchy Process) กรณีศึกษำ บริษทั 
เด็มโก ้จ  ำกดั (มหำชน) ฝ่ำยก่อสร้ำงงำนพลงังำนทดแทน Site งำนห้วยบงและวะตะแบก เพื่อเป็น
แนวทำงในกำรจดัล ำดบัควำมส ำคญัปัจจยัท่ีมีผลต่อควำมผูกพนัต่อองคก์รของพนกังำน โดยพฒันำ
แบบจ ำลองเพื่อจดัล ำดบัควำมส ำคญั ซ่ึงแบบจ ำลองท่ีน ำเสนอในกำรศึกษำน้ีเป็นกำรพฒันำเกณฑ ์
เพื่อใชใ้นแบบจ ำลอง AHP โดยอำศยักำรทบทวนงำนวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งซ่ึงอำ้งอิงจำกทฤษฎีสองปัจจยั
ของเฮอร์ซเบอร์ก และสอบถำมควำมเหมำะสมของแบบจ ำลองจำกกำรสัมภำษณ์กลุ่มตวัอยำ่งและ
ผูเ้ช่ียวชำญในบริษทั  
 

3.1 ขั้นตอนกำรด ำเนินกำรวจัิย 
  ขั้นตอนกำรด ำเนินกำรวจิยั ดงัรูปท่ี 3.1 และ ดงัขั้นตอนต่อไปน้ี       

1) ก ำหนดปัญหำและขอบเขต ปัจจยัท่ีมีผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กร ของพนักงำนสำย
งำนก่อสร้ำง กรณีศึกษำ บริษัท เด็มโก้ จ  ำกัด (มหำชน) ฝ่ำยก่อสร้ำงงำนพลังงำน
ทดแทน โดยกำรใชก้ระบวนกำรวิเครำะห์เชิงล ำดบัชั้น AHP และก ำหนดปัจจยัท่ีมีผล
ต่อควำมผกูพนัต่อองคก์รของพนกังำนสำยงำนก่อสร้ำง    

2) ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบักำรศึกษำปัจจยัท่ีมีผลต่อควำมผูกพนัต่อองคก์รของ
พนกังำน เพื่อหำขอ้มูลเชิงวิชำกำรในกำรท ำกำรวิจยั จดัท ำแบบสอบถำม เพื่อหำล ำดบั
ควำมส ำคญัของปัจจยัท่ีมีผลต่อควำมผกูพนัต่อองคก์รของพนกังำนสำยงำนก่อสร้ำง  

3) ขอ้มูลท่ีไดจ้ำกกำรศึกษำสำมำรถน ำมำรวบรวมและแจกแจงหวัขอ้ปัจจยัท่ีมีผลต่อควำม
ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงำน โดยกำรสังเครำะห์จำกกำรทบทวนวรรณกรรม และ
คดัเลือกเกณฑจ์ำกงำนวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง และประยกุตใ์ชว้ิธี AHP และขอน ำเสนอปัจจยัท่ี
ไดม้ำจำกกำรศึกษำใหก้ลุ่มตวัอยำ่งในบริษทักรณีศึกษำ และสัมภำษณ์ผูเ้ช่ียวชำญ 

4) น ำปัจจยัท่ีระบุไดแ้ลว้มำ จดัท ำแบบสอบถำมและส่งแบบสอบถำมใหก้ลุ่มตวัอยำ่งและ
ผูเ้ช่ียวชำญในบริษทั ติดตำมผล และเก็บรวบรวมขอ้มูล   

5) น ำขอ้มูลท่ีได้จำกแบบสัมภำษณ์มำวิเครำะห์ล ำดบัควำมส ำคญัของแต่ละปัจจยั โดย
เปรียบเทียบควำมแตกต่ำงในกำรให้ล ำดับควำมส ำคญัของแต่ละปัจจยัของโดยใช้
กระบวนกำรล ำดบัชั้นเชิงวเิครำะห์ (AHP) โปรแกรม Expert Choice 

6) สรุปผลกำรศึกษำและจดัล ำดบัควำมส ำคญัของปัจจยั จดัท ำรำยงำน 
7) เสนอแผนเพื่อใหผู้บ้ริหำรพิจำรณำ 
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3.2 กำรก ำหนดปัจจัยทีใ่ช้ในกำรเลือกเป็นเกณฑ์จำกงำนวจัิยที่เกีย่วข้อง 
จำกกำรทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งเก่ียวกบักำรศึกษำปัจจยัท่ีมีผลต่อควำมผูกพนัต่อ

องค์กรของพนกังำนดงัท่ีกล่ำวไวใ้นบทท่ี 2 นั้น เป็นกำรศึกษำเก่ียวกบัปัจจยัต่ำงๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ควำมผกูพนัของพนกังำนต่อองคก์ร โดยใชก้ำรวเิครำะห์แบบสถิติเชิงพรรณนำ ซ่ึงอำ้งอิงจำกทฤษฎี
สองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก ในกำรศึกษำน้ี ผูศึ้กษำไดส้ร้ำงแบบจ ำลองโดยอำ้งอิงจำกทฤษฎีสอง
ปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก เช่นกนั โดยกำรประยุกต์ใช้วิธี AHP รวมถึงสอบถำมจำกผูเ้ช่ียวชำญใน
บริษทักรณีศึกษำ ถึงควำมส ำคญัของปัจจยัท่ีมีผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนกังำน และสรุป
เป็นเกณฑท่ี์น ำมำวเิครำะห์ ซ่ึงมีรำยละเอียดดงัตำรำงท่ี 3.1 และจำกกำรทบทวนวรรณกรรมสำมำรถ
กลัน่กรองเกณฑ์ท่ีใช้ในกำรจดัล ำดบัควำมส ำคญัของปัจจยัท่ีมีผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังำนสำยงำนก่อสร้ำง ของกำรศึกษำคร้ังน้ี ดงัแสดงในตำรำงท่ี 3.2 และ 3.3  
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 

  

ก ำหนดปัญหำและ 
ขอบเขตปัญหำ 

- กระบวนกำรวเิครำะห์
เชิงล ำดบัชั้น 

- ปัจจยัท่ีมีผลต่อควำม
ผกูพนัต่อองคก์ร    
ของพนกังำนสำยงำน
ก่อสร้ำง   

ก ำหนดปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ควำมผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังำนสำยงำน
ก่อสร้ำง  

ทบทวนวรรณกรรมและงำนวจิยั
ท่ีเก่ียวขอ้ง 

สร้ำงแบบสอบถำม 

เก็บรวบรวมขอ้มูล 

วเิครำะห์และตรวจสอบผล AHP 
โดยใชโ้ปรแกรม Expert Choice 

สรุปผล AHP 

- ส่งแบบสอบถำมให้
กลุ่มตวัอยำ่งและ
ผูเ้ช่ียวชำญในบริษทั  
- ติดตำมผล 

- รวบรวม
แบบสอบถำม 

- ตรวจสอบควำม
สมบูรณ์แบบสอบถำม 

- สังเครำะห์จำกกำร
ทบทวนวรรณกรรม 

- ขอเสนอผูเ้ช่ียวชำญใน
บริษทักรณีศึกษำ 
- สัมภำษณ์กลุ่มตวัอยำ่ง
และผูเ้ช่ียวชำญ 

- ทบทวนผลกำรวิเครำะห์ขอ้มูล 

- ตรวจสอบควำมสอดคลอ้ง 
- สรุปค่ำน ้ำหนกัควำมส ำคญัแต่
ละปัจจยั 

รูปท่ี 3.1 แผนภูมิแสดงขั้นตอนกำรด ำเนินกำรศึกษำ 
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ตำรำงท่ี 3.1 เกณฑ์หลกัท่ีใชใ้นกำรจดัล ำดบัควำมส ำคญัปัจจยัท่ีมีผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังำนสำยงำนก่อสร้ำง อำ้งอิงจำกทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก  

ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factor) ปัจจัยสุขอนำมัย (Hygiene Factor) 
ควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน นโยบำยกำรบริหำรงำนขององคก์ร 
กำรไดรั้บกำรยอมรับนบัถือ กำรปกครองบงัคบับญัชำ 
ลกัษณะของงำน ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงผู ้บังคับบัญชำ เพื่ อน

ร่วมงำน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ 
ควำมรับผดิชอบ สภำพกำรท ำงำน 
ควำมกำ้วหนำ้ในหนำ้ท่ีกำรงำน เงินเดือนและค่ำตอบแทน 
 ควำมมัน่คงในงำน 
 ต ำแหน่งงำน หรือ ลกัษณะอำชีพ 
 
ตำรำงท่ี 3.2  เกณฑ์หลกัและเกณฑ์ยอ่ยของปัจจยัจูงใจ ท่ีมีผลต่อกำรจดัล ำดบัควำมส ำคญัปัจจยัท่ีมี

ผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กรของพนักงำนสำยงำนก่อสร้ำง ท่ีได้จำกกำรทบทวน
วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง 

เกณฑ์
ที่ 

เกณฑ์กำรตัดสินใจหลกั เกณฑ์กำรตัดสินใจย่อย 

1 ควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน - กำรใชค้วำมรู้ควำมสำมำรถในกำรท ำงำน 
- กำรมีส่วนร่วมในงำน 
- ควำมภำคภูมิใจในงำนท่ีท ำ 

2 กำรไดรั้บกำรยอมรับนบัถือ - ไดรั้บกำรยกยอ่ง ยอมรับจำกหวัหนำ้งำน 
- ไดรั้บกำรยกยอ่ง ยอมรับจำกเพื่อน
ร่วมงำน 

- ไดรั้บควำมไวว้ำงใจและน่ำเช่ือถือ 
3 ลกัษณะของงำน - ควำมทำ้ทำยและควำมคิดสร้ำงสรรค์ 

- อิสระในกำรแกปั้ญหำปรับปรุงงำน 
- ตรงกบัควำมรู้ควำมถนดั 
- มีควำมภำคภูมิใจ 
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ตำรำงท่ี 3.2 (ต่อ)  
เกณฑ์
ที่ 

เกณฑ์กำรตัดสินใจหลกั เกณฑ์กำรตัดสินใจย่อย 

4 ควำมรับผดิชอบ - ควำมเหมำะสมของงำน 
- โอกำสในกำรแสดงควำมสำมำรถ 
- กำรร่วมรับผดิชอบในกำรปฏิบติังำน 

5 ควำมกำ้วหนำ้ในหนำ้ท่ีกำรงำน - โอกำสในกำรเล่ือนต ำแหน่งงำน 
- ควำมยติุธรรม เสมอภำค ในกำร
ประเมินผลงำน 

- ควำมชดัเจนของหลกัเกณฑ ์และเง่ือนไข 
- ควำมกำ้วหนำ้ทำงทกัษะวชิำชีพ 

ท่ีมำ : คดัเลือกจำก ณฐัพงษ ์สุวรรณรัตน์(2559) ซลัวำนำ ฮะซำนี(2550) 
 
ตำรำงท่ี 3.3 เกณฑ์หลักและเกณฑ์ย่อยของปัจจยัสุขอนำมยั ท่ีมีผลต่อกำรจดัล ำดับควำมส ำคญั

ปัจจยัท่ีมีผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนักงำนสำยงำนก่อสร้ำง ท่ีได้จำกกำร
ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง 

เกณฑ์
ที่ 

เกณฑ์กำรตัดสินใจหลกั เกณฑ์กำรตัดสินใจย่อย 

1 นโยบำยกำรบริหำรงำนขององคก์ร - ควำมชดัเจนของนโยบำย 
- ควำมเป็นธรรมดำ้นนโยบำยและกำร
ปฏิบติัไดจ้ริง 

- กำรช้ีแจงนโยบำย 
2 กำรปกครองบงัคบับญัชำ - กำรมอบหมำยงำน 

- กำรใหค้  ำแนะน ำช่วยเหลือ 
- รับฟังควำมคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 
- ควำมยติุธรรมในกำรประเมินงำน 
- ควำมเช่ือใจ ควำมสำมคัคี ในกำรท ำงำน 
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ตำรำงท่ี 3.3 (ต่อ)  
เกณฑ์
ที่ 

เกณฑ์กำรตัดสินใจหลกั เกณฑ์กำรตัดสินใจย่อย 

3 ควำมสัมพัน ธ์ระหว่ำงผู ้บังคับบัญชำ 
เพื่อนร่วมงำน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ 

- กำรวำงตนของผูบ้งัคบับญัชำ 
- ควำมจริงใจ เป็นกนัเองของผูบ้งัคบับญัชำ 
- ควำมเอำใจใส่ต่อสวสัดิภำพของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ 

- ควำมจริงใจเป็นกนัเองของเพื่อนร่วมงำน 
- กำรใหค้วำมช่วยเหลือ และแบ่งปัน 

4 สภำพกำรท ำงำน - สภำพแวดลอ้มกำรท ำงำน 
- เคร่ืองมือสนบัสนุนในกำรท ำงำน 
- กำรตอบสนองควำมตอ้งกำรของ
พนกังำน 

5 เงินเดือนและค่ำตอบแทน - เงินเดือน  
- วนัหยดุ วนัลำ ท่ีองคก์รก ำหนดให้ 
- ผลตอบแทนอ่ืนๆ นอกเหนือจำกเงินเดือน 
- กำรข้ึนเงินเดือน 

6 ควำมมัน่คงในงำน - ควำมมัน่คงในกำรท ำงำน 
- ควำมมัน่คงและควำมเติบโตของบริษทั 

7 ต ำแหน่งงำน  หรือ ลกัษณะอำชีพ - กำรยอมรับจำกครอบครัวและสังคม 
- ควำมพึงพอใจในต ำแหน่งงำน 

ท่ีมำ : คดัเลือกจำก ณฐัพงษ ์สุวรรณรัตน์(2559) ซลัวำนำ ฮะซำนี(2550) 
 
3.3 กลุ่มตัวอย่ำงและผู้เช่ียวชำญ 

หลงัจำกท่ีไดเ้กณฑ์หลกัและเกณฑ์ยอ่ยจำกกำรทบทวนวรรณกรรมดงัตำรำงท่ี 3.2 และ 3.3 
แลว้ในขั้นตอนต่อไปจะน ำเกณฑ์ท่ีไดไ้ปสอบถำมควำมเหมำะสม เทคนิคกำรสุ่มตวัอย่ำงท่ีใช้ใน
กำรศึกษำคร้ังน้ีเลือกใช้เทคนิคกำรสุ่มตวัอย่ำงแบบเจำะจง (Purposive Sampling) ซ่ึงเป็นกำรสุ่ม
โดยใชดุ้ลพินิจของผูศึ้กษำเองวำ่กลุ่มตวัอยำ่งท่ีเลือกมำน้ีเป็นไปตำมวตัถุประสงคข์องกำรศึกษำกำร
สุ่มตวัอยำ่งแบบเจำะจงเป็นกำรศึกษำท่ีตอ้งใช้ควำมรู้มีควำมช ำนำญในเป้ำหมำยหรือประเด็นหลกั
ของปัญหำ ในเร่ืองนั้นๆจำกหน่วยตวัอยำ่งท่ีผูว้จิยัเลือกไดห้รือท่ีเรียกวำ่ผูเ้ช่ียวชำญ (Expert)  
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กลุ่มตวัอยำ่งเป็นพนกังำนประจ ำโครงกำร ฝ่ำยก่อสร้ำงงำนพลงังำนทดแทน Site งำนห้วย
บงและวะตะแบก จ ำนวน 20 คน 

 วศิวกรโครงกำร คือ วศิวกรประจ ำ Site งำน ฝ่ำยก่อสร้ำงงำนพลงังำนทดแทน 
 ธุรกำรโครงกำร คือ ธุรกำรประจ ำ Site งำน ฝ่ำยก่อสร้ำงงำนพลงังำนทดแทน 
 หวัหนำ้งำน คือ ช่ำงช ำนำญงำนประจ ำ Site งำน ฝ่ำยก่อสร้ำงงำนพลงังำนทดแทน 
โดยผูต้อบแบบสอบถำมคือผูเ้ช่ียวชำญ (Expert) ซ่ึงเป็นผูบ้ริหำรระดบัหัวหน้ำงำนประจ ำ

ฝ่ำยก่อสร้ำงงำนพลงังำนทดแทน ซ่ึงเป็นผูมี้ประสบกำรณ์และควำมเขำ้ใจในเร่ืองของก ำหนดเกณฑ์
หรือปัจจยัในกำรจดัล ำดบัปัจจยัท่ีมีผลต่อควำมผูกพนัต่อองคก์รของพนกังำนสำยงำนก่อสร้ำงเป็น
อยำ่งดี จ  ำนวน 10 คน 
 

3.4 กำรออกแบบล ำดับช้ัน 
หลงัจำกผูศึ้กษำได้ข้อสรุปเก่ียวกับเกณฑ์หลกัและเกณฑ์ย่อยของปัจจยัจูงใจและปัจจยั

สุขอนำมยัท่ีมีผลต่อกำรศึกษำปัจจยัท่ีมีผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนกังำนสำยงำนก่อสร้ำง 
ต่อมำเป็นขั้นตอนของกำรออกแบบจ ำลองกำรออกแบบล ำดบัชั้น แบบจ ำลองของกำรศึกษำน้ี ผู ้
ศึกษำได้แบ่งออกเป็นสองแบบจ ำลอง ได้แก่ แบบจ ำลองปัจจยัจูงใจ และปัจจยัสุขอนำมัย ดัง
แบบจ ำลองรูปท่ี 3.2 และ 3.3  

ในกำรสร้ำงแบบจ ำลองของปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อกำรศึกษำปัจจยัท่ีมีผลควำมผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังำนสำยงำนก่อสร้ำง ประกอบดว้ยเกณฑ์หลกั 5 ปัจจยั  และเกณฑย์อ่ย 17 ปัจจยั ดงั
แสดงในรูปท่ี 3.2 แสดงล ำดับชั้ นของแบบจ ำลองโดยระดับชั้ นท่ีหน่ึง เป็นวตัถุประสงค์ของ
แบบจ ำลอง คือ กำรล ำดบัควำมส ำคญัของปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อกำรศึกษำปัจจยัท่ีมีผลต่อควำมผูกพนั
ต่อองค์กรของพนกังำนสำยงำนก่อสร้ำง ระดบัชั้นท่ีสองเป็นเกณฑ์หลกัท่ีใช้ในกำรตดัสินใจ และ
ระดบัชั้นท่ีสำมเป็นเกณฑย์อ่ย ดงัแบบจ ำลอง รูปท่ี 3.2 

แบบจ ำลองของปัจจยัสุขอนำมยัท่ีมีผลต่อกำรศึกษำปัจจยัท่ีมีผลควำมผูกพนัต่อองคก์รของ
พนกังำนสำยงำนก่อสร้ำง ประกอบดว้ยเกณฑ์หลกั 7 ปัจจยั  และเกณฑ์ยอ่ย 24 เกณฑ์ ดงัแสดงใน
รูปท่ี 3.3 แสดงล ำดบัชั้นของแบบจ ำลองโดยระดบัชั้นท่ีหน่ึง เป็นวตัถุประสงคข์องแบบจ ำลอง คือ 
กำรล ำดบัควำมส ำคญัของปัจจยัสุขอนำมยัท่ีมีผลต่อกำรศึกษำปัจจยัท่ีมีผลต่อควำมผูกพนัต่อองคก์ร
ของพนกังำนสำยงำนก่อสร้ำง ระดบัชั้นท่ีสองเป็นเกณฑ์หลกัท่ีใชใ้นกำรตดัสินใจ และระดบัชั้นท่ี
สำมเป็นเกณฑย์อ่ย ดงัแบบจ ำลอง รูปท่ี 3.3 
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3.5  กำรสัมภำษณ์กลุ่มตัวอย่ำงและผู้เช่ียวชำญ 
หลงัจำกไดเ้กณฑ์หลกัและเกณฑ์ยอ่ยท่ีใชใ้นกำรจดัล ำดบัควำมส ำคญัปัจจยัท่ีมีผลต่อควำม

ผูกพนัต่อองค์กรของพนกังำนสำยงำนก่อสร้ำง จำกกำรทบทวนวรรณกรรม จึงออกแบบสอบถำม 
เพื่อสอบถำมควำมคิดเห็น ของกลุ่มตวัอย่ำงและผูเ้ช่ียวชำญ โดยแบบสอบถำมจะแบ่งเป็น 2 ชุด 
ดงัน้ี 

 แบบสอบถำมชุดท่ี 1 แบบสัมภำษณ์ส ำหรับกลุ่มตวัอย่ำงในเบ้ืองต้น ส ำรวจระดับ
ควำมส ำคญัของปัจจยัท่ีมีผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนกังำนสำยงำนก่อสร้ำง 
เพื่อน ำมำก ำหนดควำมส ำคญัของแต่ละปัจจยั ดงัภำคผนวก ก 

  แบบสอบถำมชุดท่ี 2 แบบสัมภำษณ์ส ำหรับผูเ้ช่ียวชำญพิจำณำเปรียบเทียบหลกัเกณฑ์
จะท ำกำรเปรียบเทียบเป็นรำยคู่และก ำหนดมำตรำส่วนในกำรเปรียบเทียบระดับ
ควำมส ำคญั ซ่ึงแบ่งเป็น 2 ตอน ดงัน้ี 
ตอนท่ี 1 กำรจดัล ำดบัควำมส ำคญัของปัจจยัหลกัและกำรเปรียบเทียบควำมส ำคญัของ

ปัจจยัหลกัโดยกำรเปรียบเทียบกนัทีละคู่ 
ตอนท่ี 2 กำรจดัล ำดบัควำมส ำคญัของปัจจยัย่อยและกำรเปรียบเทียบควำมส ำคญัของ

ปัจจยัยอ่ยโดยกำรเปรียบเทียบกนัทีละคู่ 

ตำรำงท่ี 3.4 ตวัอยำ่งกำรเปรียบเทียบเกณฑห์รือปัจจยัและค ำอธิบำย (saaty,1980) 
ตัวอย่ำงกำรเปรียบเทยีบ ค ำอธิบำย 

1. (X) A1 เปรียบเทียบกบั (X) 
A2 

    ระดบัควำมส ำคญั........ 
2. (X) A1 เปรียบเทียบกบั ( ) A2 
ระดบัควำมส ำคญั...3... 
3. ( ) A1 เปรียบเทียบกบั (X) A2 
ระดบัควำมส ำคญั...4... 

1. ท่ำนใหค้วำมส ำคญักบัปัจจยั A1 และ A2 
เท่ำกนั 

 
2. ท่ำนใหค้วำมส ำคญักบัปัจจยั A1 มำกกวำ่ A2  
    ปำนกลำง 
3. ท่ำนใหค้วำมส ำคญักบัปัจจยั A2 มำกกวำ่ A1  
    อยูร่ะหวำ่งปำนกลำงถึงมำก 

 

3.6 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
กำรศึกษำน้ีจะเป็นกำรประยุกตใ์ช้งำนของแบบจ ำลองท่ีเสนอข้ึนซ่ึงอำ้งอิงจำกทฤษฎีสอง

ปัจจยัเฮอร์ซเบอร์ก โดยกำรเก็บขอ้มูลจำกกลุ่มตวัอยำ่งของฝ่ำยก่อสร้ำงงำนพลงังำนทดแทน บริษทั 
เด็มโก ้จ  ำกดั (มหำชน) เพื่อสำมำรถทรำบ และจดัล ำดบัควำมส ำคญัของปัจจยัท่ีมีผลต่อควำมผกูพนั
ต่อองคก์รของพนกังำนสำยงำนก่อสร้ำง และน ำผลท่ีไดม้ำเปรียบเทียบในแต่ละปัจจยั  กำรศึกษำน้ี
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ใช้ดุลยพินิจจำกกำรตดัสินใจของผูเ้ช่ียวชำญของบริษทักรณีศึกษำ จ ำนวน10 รำย เพื่อใชเ้ป็นปัจจยั
น ำเขำ้ในแบบจ ำลอง AHP ซ่ึงแบบจ ำลอง AHP นั้นไม่ตอ้งกำรผูป้ระเมินจ ำนวนมำก ซ่ึงแตกต่ำง
จำกกำรเก็บขอ้มูลขอ้มูลโดยวิธีกำรส ำรวน (Survey Research) ท่ีตอ้งกำรกำรทดสอบสมมติฐำนเชิง
สถิติ และตอ้งกำรตวัอยำ่งของกำรศึกษำจ ำนวนมำก โดยกำรศึกษำโดยใชแ้บบจ ำลอง AHP ท่ีเสนอ
นั้นมีวตัถุประสงคเ์พื่อจดัล ำดบัควำมส ำคญัของปัจจยัท่ีมีผลต่อควำมผูกพนัต่อองคก์รของพนกังำน
สำยงำนก่อสร้ำง กรณีศึกษำ บริษทั เด็มโก ้จ  ำกดั (มหำชน) ฝ่ำยก่อสร้ำงงำนพลงังำนทดแทน จึงท ำ
กำรเก็บขอ้มูลโดยใชดุ้ลยพินิจจำกผูเ้ช่ียวชำญท่ีเก่ียวขอ้ง 

ขั้นตอนกำรเก็บขอ้มูลส ำหรับกำรศึกษำ  เป็นดงัน้ี 
ขั้นท่ี 1 กำรแนะน ำและช้ีแจงขอ้มูล 

 ผูศึ้กษำไดน้ดัสัมภำษณ์กบักลุ่มตวัอย่ำงและผูเ้ช่ียวชำญ เพื่อขอน ำเสนอขอ้มูลแบบจ ำลอง 
และอธิบำยค ำนิยำมท่ีส ำคญั ควำมหมำย พร้อมทั้งช้ีแจงถึงวิธีกำรประเมินผล และผลท่ีคำดว่ำจะ
ไดรั้บจำกกำรท ำกำรศึกษำ รวมถึงกำรตอบขอ้ซกัถำมต่ำง ๆ  

ขั้นท่ี 2 กำรเก็บขอ้มูลผำ่นแบบสอบถำมชุดท่ี 1 
ผูศึ้กษำเก็บขอ้มูล  ผำ่นแบบสอบถำมชุดท่ี 1คือกำรให้คะแนนแต่ละปัจจยัท่ีมีควำมส ำคญั

มำกท่ีสุด โดยใชม้ำตรำส่วนประมำณค่ำ Rating Scale จำกกลุ่มตวัอยำ่ง (พนกังำนประจ ำโครงกำร
ฝ่ำยก่อสร้ำงงำนพลงังำนทดแทน) แต่ละรำยผำ่นแบบสอบถำมชุดท่ี 1 (แบบสัมภำษณ์ในเบ้ืองตน้) 
 ขั้นท่ี 3 กำรออกแบบสอบถำมชุดท่ี 2  
 ผูศึ้กษำได้ขอ้มูลจำกแบบสอบถำมชุดท่ี 1 แล้ว จึงท ำกำรจดัล ำดบัควำมส ำคญัของปัจจยั
ใหม่อีกคร้ัง ตำมคะแนนท่ีกลุ่มตัวอย่ำงได้ให้คะแนนไว้ แล้วจึงส่งแบบสอบถำมชุดท่ี 2 ให้
ผูเ้ช่ียวชำญอีกคร้ัง แบบสอบถำมชุดท่ี 2 จะเป็นกำรเปรียบเทียบหลกัเกณฑ์จะท ำกำรเปรียบเทียบ
เป็นรำยคู่และก ำหนดมำตรำส่วนในกำรเปรียบเทียบระดบัควำมส ำคญั โดยกำรท ำแบบสอบถำมจะ
เร่ิมจำกกำรถำมเชิงเปรียบเทียบในส่วนยอ่ยซ่ึงอยูใ่นล ำดบัทำ้ยสุดของโครงสร้ำงล ำดบัชั้นก่อน แลว้
จึงท ำแบบสอบถำมในล ำดบัชั้นท่ีเหนือข้ึนไปตำมล ำดบั กล่ำวคือ ผูป้ระเมินจะพิจำรณำเปรียบเทียบ
คู่เกณฑ์ย่อยในระดับท่ีสำม เม่ือเปรียบเทียบกับเกณฑ์หลักแต่ละตัวท่ีอยู่ในระดับท่ีสอง เม่ือผู ้
ประเมินไดพ้ิจำรณำเปรียบเทียบคู่เกณฑย์อ่ยหมดแลว้ ต่อไปจะเป็นกำรพิจำรณำเปรียบเทียบคู่เกณฑ์
หลกัซ่ึงอยูใ่นระดบัชั้นท่ีสองเทียบกบัเป้ำหมำยในระดบัชั้นท่ีหน่ึง ซ่ึงก็คือ กำรจดัล ำดบัควำมส ำคญั
ของปัจจยัท่ีมีผลต่อควำมผูกพนัต่อองคก์รของพนกังำนสำยงำนก่อสร้ำง โดยแยกเป็นสองปัจจยั คือ 
ในส่วนของปัจจยัจูงใจ และปัจจยัสุขอนำมยั ตำมทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก 
  



50 
 

 

3.7 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรเกบ็ข้อมูล และวเิครำะห์ข้อมูล 
  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นกำรศึกษำเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์วำงไว ้ผูท้  ำกำรศึกษำ ไดค้ดัเลือก 
โปรแกรมท่ีใชใ้นกำรวิเครำะห์ขอ้มูลช่ือ Expert Choice ในกำรวิเครำะห์ขอ้มูลจำกกำรตดัสินใจจำก
ขอ้มูลท่ีได ้จำกวิธีกำรใชแ้บบสอบถำม ของกลุ่มผูเ้ช่ียวชำญ เพื่อวิเครำะห์หำค่ำน ้ ำหนกัของปัจจยัท่ี
มีผลต่อควำมผกูพนัต่อองคก์รของพนกังำนสำยงำนก่อสร้ำง  

สรุป บทท่ี 3 น้ี จะกล่ำวถึงวิธีกำรด ำเนินกำรศึกษำ กำรออกแบบสอบถำมให้กลุ่มตวัอยำ่ง
เบ้ืองต้น และกำรน ำเสนอภำพรวมของกระบวนกำรวิจัย เน้ือหำหลักจะกล่ำวถึงกำรสร้ำง
แบบจ ำลอง เลือกทฤษฎีท่ีสอดคลอ้งกบักำรศึกษำ โดยกำรทบทวนวรรณกรรม ส่วนกำรค ำนวณตำม
กระบวนกำร AHP ซ่ึงหลงัจำกท่ีได้สร้ำงแบบจ ำลองเชิงแนวคิดแล้ว แบบจ ำลองดงักล่ำวจะถูก
น ำไปสร้ำงบนโปรแกรม Expert Choice ซ่ึงผูศึ้กษำจะกล่ำวถึงในบทต่อไป และหำกผูเ้ช่ียวชำญได้
ขอใหป้รับเปล่ียนดุลยพินิจใหม่ ผูศึ้กษำก็จะท ำกำรปรับเปล่ียนปัจจยัท่ีน ำมำศึกษำใหม่อีกคร้ัง 
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รูปท่ี 3.2  แบบจ ำลอง AHP เพื่อจดัล ำดบัควำมส ำคญัปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อกำรศึกษำ 
 ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อควำมผกูพนัต่อองคก์รของพนกังำนสำยงำนก่อสร้ำง 
 

ควำมส ำเร็จในกำร

ท ำงำน  

 

กำรไดรั้บกำรยอมรับ

นบัถือ  

 

ลกัษณะของงำน 

 

ควำมรับผดิชอบ 

 

ควำมกำ้วหนำ้ในหนำ้ท่ี

กำรงำน  

 กำรใชค้วำมรู้
ควำมสำมำรถในกำร
ท ำงำน 
กำรมีส่วนร่วมในงำน  
ควำมภำคภูมิใจใน 
งำนท่ีท ำ  
 
 
 
 

 

 

ไดรั้บกำรยอมรับยกยอ่ง
จำกหวัหนำ้งำน  
ไดรั้บกำรยอมรับ ยก
ยอ่ง จำกเพื่อนร่วมงำน 
ไดรั้บควำมไวว้ำงใจ
และน่ำเช่ือ 

 

 

 

 

 

ควำมทำ้ทำยและ
ควำมคิดสร้ำงสรรค ์
อิสระในกำรคิด
แกปั้ญหำปรับปรุงงำน  
ตรงกบัควำมรู้
ควำมสำมำรถ  
มีควำมภำคภูมิใจ  
 

 

 

 

ควำมเหมำะสมของงำน  
โอกำสในกำรแสดง
ควำมรู้ควำมสำมำรถ 
กำรร่วมรับผดิชอบใน
กำรปฏิบติังำน 
 
 
 
 

 

 

โอกำสในกำรเล่ือน
ต ำแหน่ง  
ควำมยติุธรรมเสมอภำค
ในกำรประเมินผลงำน  
ควำมชดัเจนของ
หลกัเกณฑแ์ละเง่ือนไข 
ควำมกำ้วหนำ้ทำงทกัษะ
วชิำชีพ  
 

 

 

 

ปัจจัยจูงใจทีม่ีผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนักงำนสำยงำนก่อสร้ำง 
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นโยบำยกำร
บริหำรองคก์ร  

 

กำรปกครอง

บงัคบับญัชำ  

 

ควำมสัมพนัธ์

ระหวำ่งองคก์ร  

 

สภำพกำร

ท ำงำน  

 

เงินเดือน และ

ค่ำตอบแทน  

 

ต ำแหน่งงำน

หรือ ลกัษณะอำ 

 

ควำมมัน่คงใน

งำน 

 
ควำมชดัเจนของนโยบำย ควำม
เป็นธรรมดำ้นนโยบำยกำรปฏิบติั
ไดจ้ริง  
กำรช้ีแจงนโยบำย  

 

 

 
 
 
 

 

 

กำรมอบหมำยงำน  
กำรใหค้  ำแนะน ำช่วยเหลือ  

รับฟังควำมคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ  
ควำมยติุธรรมในกำรประเมินงำน  

ควำมเช่ือใจควำมสำมคัคีในกำรท ำงำน  

 

 

 

 

 

   กำรวำงตนของ  ผูบ้งัคบับญัชำ  
   ควำมจริงใจเป็นกนัเองขอผูบ้งัคบั 
   บญัชำ  
  ควำมเอำใจใส่ต่อสวสัดิภำพของ                  
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ  
ควำมจริงใจเป็นกนัเองของเพื่อน 
ร่วมงำน  
กำรใหค้วำมช่วยเหลือและแบ่งปัน   

 

 

 

 

 

 

สภำพแวดลอ้มกำรท ำงำน  
เคร่ืองมือสนบัสนุนกำรท ำงำน  
กำรตอบสนองควำมตอ้งกำรของพนกังำน  
 

 

 

 

เงินเดือน  
วนัหยดุวนัลำท่ีก ำหนด 
ผลตอบแทนอ่ืนๆ  
กำรข้ึนเงินเดือน  

 

 

 

 

 
 
 
 

ควำมมัน่คงในหนำ้ท่ีกำรงำน  
ควำมมัน่คงและกำรเติบโตของ 

บริษทั  

 

 

 
 
 

กำรยอมรับจำก
ครอบครัวและ
สังคม  
ควำมพึงพอใจ
ในต ำแหน่งงำน 
 

 

 

 

 

 
 

ปัจจัยสุขอนำมัยทีม่ีผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนักงำนสำยงำนก่อสร้ำง 

รูปท่ี 3.3  แบบจ ำลอง AHP เพื่อจดัล ำดบัควำมส ำคญัปัจจยัสุขอนำมยัท่ีมีผลต่อกำรศึกษำ 
 ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อควำมผกูพนัต่อองคก์รของพนกังำนสำยงำนก่อสร้ำง 
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 บทที ่4 
ผลกำรศึกษำและวเิครำะห์ผล 

 
บทน้ีน ำเสนอผลกำรวิเครำะห์ในกำรจดัล ำดบัควำมส ำคญัของปัจจยัท่ีมีผลต่อควำมผูกพนั

ต่อองคก์รของพนกังำนสำยงำนก่อสร้ำง จำกดุลยพินิจของผูป้ระเมิน 10 รำย ซ่ึงเป็นพนกังำนในฝ่ำย
ก่อสร้ำงงำนพลงังำนทดแทน บริษทั เด็มโก ้จ  ำกดั (มหำชน)Site งำน ห้วยบง และ วะตะแบก ผล
กำรวิเครำะห์อยู่ในรูปแบบคือ กำรล ำดบัควำมส ำคญัของปัจจยัจูงใจและปัจจยัสุขอนำมยัในกำร
ท ำงำน ผ่ำนกำรเปรียบเทียบคู่ระหว่ำงเกณฑ์ย่อย และเกณฑ์หลกั โดยใช้เคร่ืองมือสถิติพรรณนำ 
อำทิ ตำรำงแผนภูมิและแผนภำพต่ำงๆ  เพื่อช่วยในกำรวิเครำะห์และน ำเสนอขอ้มูล กำรวิเครำะห์
ขอ้มูลในบทน้ีใชโ้ปรแกรม Expert Choice ผลลพัธ์ท่ีแสดงในบทน้ีเป็นผลมำจำกกำรรวมดุลยพินิจ
ของผูป้ระเมินจ ำนวน 10 รำย ท่ีเขำ้ร่วมในกำรวิเครำะห์กำรจดัล ำดบัควำมส ำคญัของเกณฑ์ต่ำง ๆ 
ของบริษทั เด็มโก ้จ  ำกดั (มหำชน) ซ่ึงในบทน้ีจะน ำเสนอผลกำรศึกษำและวเิครำะห์ผล กล่ำวถึง 

4.1  รวบรวมและสรุปผลกำรส ำรวจขอ้มูลจำกแบบสอบถำมชุดท่ี 1  
4.2  สร้ำงแบบจ ำลอง AHP บนโปรแกรมคอมพิวเตอร์ กำรสร้ำงแบบสอบถำม 
4.3  รวบรวมและสรุปผลกำรส ำรวจขอ้มูลจำกแบบสอบถำมชุดท่ี 2 
4.4  ผลกำรศึกษำ และกำรวเิครำะห์ขอ้มูล 
4.5 โครงกำรประกอบกำรศึกษำปัจจยัท่ีมีผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กรของพนักงำน 

กรณีศึกษำ บริษทั เด็มโก ้จ  ำกดั (มหำชน)  
 
4.1 รวบรวมและสรุปผลกำรส ำรวจข้อมูลจำกแบบสอบถำมชุดที ่1 

จำกผลกำรส ำรวจขอ้มูลโดยกำรผำ่นแบบสอบถำมชุดท่ี 1คือกำรให้คะแนนแต่ละปัจจยัท่ีมี
ควำมส ำคญัมำกท่ีสุด โดยใชม้ำตรำส่วนประมำณค่ำ Rating Scale จ ำนวน 5 ระดบั ไดแ้ก่ มำกท่ีสุด 
มำก ปำนกลำง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด มีเกณฑก์ำรใหค้ะแนนและแปลควำมหมำยจำกค่ำเฉล่ีย (บุญชม, 
2545) ดงัน้ี 

ระดบัควำมส ำคญั  คะแนน   ค่ำเฉล่ียในกำรแปลผล 
        มำกท่ีสุด       5           4.50-5.00 

มำก       4           3.50-4.49 
                    ปำนกลำง      3           2.50-3.49 
                    นอ้ย      2           1.50-2.49 
                    นอ้ยท่ีสุด      1          1.00-1.49 
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กำรศึกษำน้ีใชดุ้ลยพินิจจำกผูต้อบแบบสอบถำมชุดท่ี 1 จ ำนวน 20 รำย เพื่อน ำคะแนนท่ีได้
จำกกำรให้ Rating Scale และเลือกปัจจยัท่ีมีคะแนนมำกท่ีสุด ในกำรจดัท ำแบบสอบถำมส ำหรับ
ผูเ้ช่ียวชำญชุดท่ี 2 ซ่ึงคะแนนท่ีเลือก จะเลือกเอำคะแนนปัจจยัท่ีมีค่ำมำกท่ีสุด และมำก น ำมำใช้ใน
แบบสอบถำมส ำหรับผูเ้ช่ียวชำญ  

เม่ือไดผ้ลลพัธ์จำกกำรวิเครำะห์ดว้ยมำตรำวดัแบบมำตรำส่วนประมำณค่ำแลว้ จึงน ำปัจจยั
ท่ีมีระดบัควำมส ำคญัมำก และมำกท่ีสุด มำจดัท ำเป็นแบบสอบถำมชุดท่ี 2  
 
ตำรำงท่ี 4.1 สรุปผลกำรวเิครำะห์ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อควำมผกูพนัต่อองคก์รของพนกังำนสำยงำน

ก่อสร้ำง 
ชุดค ำถำม 
ข้อที่ 

จ ำนวน
คน 

คะแนน
รวม 

คะแนน
ต ่ำสุด 

คะแนน
สูงสุด 

ค่ำเฉลีย่ แปลผล 

 
1 

1.1 20 89.1 4 5 4.46 มำก 
1.2 20 91.2 4 5 4.56 มำกท่ีสุด 
1.3 20 91.3 4 5 4.57 มำกท่ีสุด 

 
2 

2.1 20 84.1 3 5 4.21 มำก 

2.2 20 84.2 3 5 4.21 มำก 
2.3 20 82.3 3 5 4.12 มำก 

 
3 

3.1 20 90.1 4 5 4.51 มำกท่ีสุด 
3.2 20 87.2 4 5 4.36 มำก 
3.3 20 93.3 4 5 4.67 มำกท่ีสุด 
3.4 20 88.4 3 5 4.42 มำก 

 
4 

4.1 20 90.1 4 5 4.51 มำกท่ีสุด 
4.2 20 89.2 4 5 4.46 มำก 
4.3 20 90.3 4 5 4.52 มำกท่ีสุด 

 
5 

5.1 20 83.1 3 5 4.16 มำก 
5.2 20 87.2 3 5 4.36 มำก 
5.3 20 87.3 3 5 4.37 มำก 
5.4 20 88.4 3 5 4.42 มำก 
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ตำรำงท่ี 4.2  สรุปผลกำรวิเครำะห์ปัจจยัสุขอนำมยัท่ีมีผลต่อควำมผูกพนัต่อองคก์รของพนกังำนสำย
งำนก่อสร้ำง 

ชุดค ำถำม 
ข้อที่ 

จ ำนวน
คน 

คะแนน
รวม 

คะแนน
ต ่ำสุด 

คะแนน
สูงสุด 

ค่ำเฉลีย่ แปลผล 

 
1 

1.1 20 92 4 5 4.60 มำกท่ีสุด 
1.2 20 88 4 5 4.40 มำก 
1.3 20 85 3 5 4.25 มำก 

 
 

2 

2.1 20 84 4 5 4.20 มำก 

2.2 20 84 4 5 4.20 มำก 
2.3 20 82 3 5 4.10 มำก 
2.4 20 82 3 5 4.10 มำก 
2.5 20 83 4 5 4.15 มำก 

 
 

3 

3.1 20 84 4 5 4.20 มำก 
3.2 20 85 4 5 4.25 มำก 
3.3 20 84 4 5 4.20 มำก 
3.4 20 83 3 5 4.15 มำก 
3.5 20 83 3 5 4.15 มำก 

 
4 

4.1 20 83 3 5 4.15 มำก 
4.2 20 79 3 5 3.95 มำก 
4.3 20 80 3 5 4.00 มำก 

 
5 

5.1 20 92 4 5 4.60 มำกท่ีสุด 
5.2 20 88 4 5 4.40 มำก 
5.3 20 85 3 5 4.25 มำก 
5.4 20 84 4 5 4.20 มำก 

6 6.1 20 84 4 5 4.20 มำก 
6.2 20 82 3 5 4.10 มำก 

7 7.1 20 82 3 5 4.10 มำก 
7.2 20 83 4 5 4.15 มำก 
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4.2 สร้ำงแบบจ ำลอง AHP บนโปรแกรมคอมพวิเตอร์ และกำรสร้ำงแบบสอบถำม 
หลังจำกท่ีได้ข้อมูลจำกแบบสอบถำมชุดท่ี 1 จึงมำน ำสร้ำงเป็นแบบสัมภำษณ์ส ำหรับ

ผูเ้ช่ียวชำญ และแบบจ ำลอง AHP ท่ีไดน้ ำเสนอนั้น ไดถู้กน ำไปสร้ำงบนคอมพิวเตอร์ดว้ยโปรแกรม 
Expert Choice ดงัรูปท่ี 4.1 ซ่ึงแสดงโครงสร้ำงของแบบจ ำลอง AHP ท่ีสร้ำงบนโปรแกรม Expert 
Choice เม่ือสร้ำงแบบจ ำลองเสร็จแล้ว ผู ้ศึกษำสำมำรถให้ผู ้ประเมินท ำกำรให้ดุลยพินิจผ่ำน
โปรแกรมดงักล่ำวไดโ้ดยตรง หรือผูศึ้กษำสำมำรถให้ผูป้ระเมินท ำกำรให้ดุลยพินิจผ่ำนโปรแกรม
ดงักล่ำวได้โดยตรง หรือผูศึ้กษำให้โปรแกรมสร้ำงแบบสอบถำมโดยใช้มำตรวดัมูลฐำน 1-9 จำก
แบบจ ำลองท่ีสร้ำงข้ึน หำกพิมพแ์บบสอบถำมลงบนกระดำษ เม่ือเก็บขอ้มูลเสร็จ ก็น ำขอ้มูลท่ีไดม้ำ
บนัทึกลงในโปรแกรม Expert Choice และให้โปรแกรมค ำนวณค่ำน ้ ำหนัก และอตัรำส่วนควำม
สอดคลอ้งของดุลยพินิจ หำกค่ำอตัรำส่วนควำมสอดคลอ้งของดุลยพินิจท่ีไดเ้กินกวำ่ค่ำท่ียอมรับได ้
ผูป้ระเมินจะต้องปรับเปล่ียนดุลยพินิจใหม่จนกว่ำอตัรำส่วนควำมสอดคล้องจะอยู่ในระดับท่ี
ยอมรับได ้

 เม่ือสร้ำงแบบจ ำลองบนโปรแกรม Expert Choice แลว้ ผูศึ้กษำสำมำรถใชค้  ำสั่งโปรแกรม 
Expert Choice ในกำรสร้ำงแบบสอบถำมโดยใชม้ำตรวดัมูลฐำน 1-9 เพื่อใชเ้ปรียบเทียบคู่ได ้ดงัรูป
ท่ี 4.2 แสดงตัวอย่ำงแบบสอบถำมท่ีสร้ำงข้ึนจำกโปรแกรม Expert Choice ในภำพแสดงกำร
เปรียบเทียบล ำดับระหว่ำงเกณฑ์หลักต่ำง ๆ ในกำรศึกษำน้ีผูศึ้กษำเลือกท่ีจะพิมพ์แบบสอบ
สัมภำษณ์ลงบนกระดำษเพื่อควำมสะดวกในกำรตอบค ำถำมของผูป้ระเมิน 
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รูปท่ี 4.1 โครงสร้ำงของแบบจ ำลอง AHP ท่ีสร้ำงบนโปรแกรม Expert Choice 

รูปท่ี 4.2 ตวัอยำ่งแบบสอบถำมท่ีสร้ำงข้ึนจำกโปรแกรม Expert Choice 
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4.3  รวบรวมและสรุปผลกำรส ำรวจข้อมูลจำกแบบสอบถำมชุดที ่2 
กำรศึกษำน้ีจะเป็นกำรประยุกตใ์ชง้ำนของแบบจ ำลองท่ีเสนอข้ึน ซ่ึงอำ้งอิงจำกทฤษฎีสอง

ปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก โดยกำรเก็บขอ้มูลจำกพนกังำนฝ่ำยก่อสร้ำงงำนพลงังำนทดแทน Site งำน
หว้ยบง และวะตะแบก เพื่อสำมำรถทรำบ และจดัล ำดบัควำมส ำคญัของปัจจยัท่ีมีผลต่อควำมผกูพนั
ต่อองค์กรของพนักงำนสำยงำนก่อสร้ำง ซ่ึงขอ้มูลท่ีได้ ท่ีน ำมำสร้ำงเป็นแบบสัมภำษณ์ส ำหรับ
ผูเ้ช่ียวชำญโดยคดัเลือกปัจจยัท่ีมีค่ำคะแนนมำก และมำกท่ีสุด จำกแบบสอบถำมชุดท่ี 1ขอ้มูลท่ีใช้
เป็นดุลยพินิจ เชิงเปรียบเทียบคู่จ  ำนวน 87 คู่ จำกกลุ่มผูต้ดัสินใจ (ผูป้ระเมิน) ซ่ึงเป็นพนักงำนฝ่ำย
ก่อสร้ำงงำนพลงังำนทดแทน Site งำนหว้ยบง และวะตะแบก ทั้งหมด 10 รำย (รวมผูศึ้กษำ) 

กำรศึกษำน้ีใชดุ้ลยพินิจจำกผูต้ดัสินใจจ ำนวน 10 รำย เพื่อใชเ้ป็นปัจจยัน ำเขำ้ในแบบจ ำลอง 
AHP ซ่ึงแบบจ ำลอง AHP นั้นไม่ตอ้งกำรผูป้ระเมินจ ำนวนมำก ซ่ึงแตกต่ำงจำกกำรเก็บขอ้มูลโดย
กำรส ำรวจ (Survey Research) ท่ีต้องกำรสมมติฐำนเชิงสถิติ และตอ้งกำรตวัอย่ำงของกำรศึกษำ
จ ำนวนมำก โดยในกำรศึกษำโดยใช้แบบจ ำลอง AHP ท่ีเสนอนั้น มีวตัถุประสงค์เพื่อจดัล ำดับ
ควำมส ำคญัปัจจยัท่ีมีผลต่อควำมผกูพนัต่อองคก์รของพนกังำนสำยงำนก่อสร้ำง จึงท ำกำรเก็บขอ้มูล
โดยใชดุ้ลยพินิจจำกผูท่ี้เก่ียวขอ้งทั้งหมด 10 รำย 
 
ขั้นตอนกำรเก็บขอ้มูลส ำหรับกำรศึกษำน้ี 

ขั้นตอนท่ี 1 กำรแนะน ำและช้ีแจงขอ้มูล 
ผูศึ้กษำไดท้  ำกำร นดัช้ีแจงกลุ่มผูป้ระเมินเพื่อน ำเสนอขอ้มูลและแบบจ ำลอง และอธิบำย

เร่ืองทฤษฎี AHP (Analysis Hierarchy Process) และควำมหมำยของมำตรำวดัมูลฐำน พร้อมทั้ง
วธีิประเมิน และยกตวัอยำ่งกำรประเมินเพื่อประกอบกำรพิจำรณำ เน่ืองจำก AHP เป็นทฤษฎีท่ียงัไม่
มีใครเขำ้ใจอย่ำงชัดเจน เพื่อป้องกนักำรคลำดเคล่ือนจำกกำรประเมิน และแจง้ถึงผลท่ีคำดว่ำจะ
ไดรั้บจำกกำรวจิยั รวมถึงกำรตอบขอ้ซกัถำมต่ำง ๆ  

ขั้นตอนท่ี 2 กำรเก็บขอ้มูลผำ่นแบบสัมภำษณ์ผูเ้ช่ียวชำญ 
ผูศึ้กษำเก็บขอ้มูลดุลยพินิจเชิงเปรียบเทียบคู่จำกผูป้ระเมินแต่ละรำยผ่ำนแบบสัมภำษณ์

ส ำหรับผูเ้ช่ียวชำญ โดยกำรท ำแบบสัมภำษณ์จะเร่ิมจำกกำรถำมเชิงเปรียบเทียบในส่วนยอ่ยซ่ึงอยูใ่น
ล ำดับท้ำยสุดของโครงสร้ำงล ำดับชั้นก่อน แล้วจึงท ำแบบสัมภำษณ์ในล ำดับชั้นท่ีเหนือข้ึนไป
ตำมล ำดบั กล่ำวคือ ผูป้ระเมินจะพิจำรณำเปรียบเทียบคู่เกณฑ์ยอ่ยในระดบัท่ีสำม เม่ือเทียบเกณฑ์
หลกัแต่ละตวัท่ีอยูใ่นระดบัท่ีสอง เม่ือผูป้ระเมินไดพ้ิจำรณำเปรียบเทียบคู่เกณฑ์ยอ่ยหมดแลว้ ต่อไป
จะท ำกำรพิจำรณำเปรียบเทียบคู่เกณฑ์หลกัซ่ึงอยูใ่นระดบัชั้นท่ีสองเทียบกบัเป้ำหมำยในระดบัชั้นท่ี
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หน่ึง ซ่ึงก็คือ กำรจดัล ำดบัควำมส ำคญัของปัจจยัท่ีมีผลต่อควำมผูกพนัต่อองคก์รของพนกังำนสำย
งำนก่อสร้ำง ซึงประกอบดว้ยปัจจยัจูงใจและปัจจยัสุขอนำมยั 

ขั้นตอนท่ี 3 กำรตรวจสอบควำมสอดคลอ้งของดุลยพินิจ 
  ผูศึ้กษำไดน้ ำขอ้มูลดุลยพินิจท่ีไดจ้ำกแบบสัมภำษณ์ผูเ้ช่ียวชำญไปบนัทึกลงในโปรแกรม 
Expert Choice เพื่อตรวจสอบค่ำควำมสอดคลอ้งของดุลยพินิจ (C.R.) ของผูป้ระเมินแต่ละรำย ซ่ึงค่ำ
ควำมสอดคลอ้งของดุลยพินิจของผูป้ระเมินแต่ละรำยในแต่ละกลุ่มค ำถำม ดงัตำรำงท่ี 4.3 
  ในกำรพิจำรณำปัญหำต่ำง ๆ ในสภำพแวดล้อมเดียวกัน ผู ้ประเมินควรมีดุลยพินิจท่ี
สอดคลอ้งกนัภำยในตนเอง ในกำรวิเครำะห์โดยใชว้ิธี AHP ใชก้ำรเปรียบเทียบคู่ซ่ึงขอ้มูลท่ีไดค้วร
มีควำมสอดคลอ้งกนัของดุลยพินิจของผูป้ระเมินแต่ละคน แมว้ำ่ AHP ไม่ไดบ้งัคบัให้ดุลยพินิจของ
ผูป้ระเมินตอ้งสอดคลอ้งกนัอยำ่งสมบูรณ์ แต่โดยทัว่ไปแลว้หำระดบัควำมสอดคลอ้งในแต่ละดุลย
พินิจไม่เกิน 10 % จะเป็นส่ิงท่ียอมรับได ้ซ่ึงท ำให้ขอ้มูลนั้น ๆ เป็นขอ้มูลท่ีเช่ือถือได ้และควำมไม่
สอดคลอ้งของดุลยพินิจอำจเกิดข้ึนจำกหลำยสำเหตุ เช่น กำรขำดขอ้มูลของแต่ละบุคคล ขำดควำม
เอำใจใส่ โครงสร้ำงแบบจ ำลองไม่เหมำะสม และควำมแปรปรวนแบบสุ่มท่ีเกิดข้ึนไดต้ำมปกติ เป็น
ตน้ อย่ำงไรก็ตำมกำรพยำยำมท ำให้ค่ำ C.R. ต ่ำ ไม่ใช่เป้ำหมำยของกำรเปรียบเทียบคู่ตรำบท่ีดุลย
พินิจนั้น ๆ มีควำมถูกต้อง (อดิศกัด์ิ ธีรำนุพฒันำ และ ชูศรี เท้ียศิริเพชร , 2553) ดังตำรำงท่ี 4.4 
แสดงดุลยพินิจท่ี C.R. ผำ่นและไม่ผำ่นเกณฑม์ำตรฐำน AHP  
  ขั้นตอนท่ี 4 กำรปรับเปล่ียนดุลยพินิจ 
  เม่ือตรวจสอบควำมสอดคล้องของดุลยพินิจแล้วพบว่ำ ค่ำ C.R. ของดุลยพินิจยงัไม่ผ่ำน
เกณฑ ์ผูศึ้กษำจะนดัพบผูป้ระเมินอีกคร้ัง เพื่อใหผู้ป้ระเมินทบทวนดุลยพินิจของตนเองใหม่ โดยใน
กำรทบทวนดุลยพินิจคร้ังน้ี จะท ำพร้อมกันกบัท ำผ่ำนโปรแกรม Expert Choice โดยตรง เพื่อให้
โปรแกรมค ำนวณค่ำ C.R. ออกมำทันทีท่ีมีกำรแก้ไขข้อมูล จนกระทัง่เม่ือค่ำ C.R. อยู่ในช่วงท่ี
ยอมรับได ้ซ่ึงขอ้ดีของกำรเก็บขอ้มูลผำ่นโปรแกรม Expert Choice นั้น จะช่วยให้ผูป้ระเมินสำมำรถ
ปรับเปล่ียนดุลยพินิจของตนเองไดท้นัที หำกผูป้ระเมินเห็นว่ำผลลพัธ์ท่ีโปรแกรมแสดงออกมำไม่
สอดคลอ้งกบัควำมเห็นของตน 
  โปรแกรม Expert Choice สำมำรถระบุดุลยพินิจท่ีมีอิทธิพลต่อควำมไม่สอดคลอ้งท่ีสูงกวำ่
ดุลยพินิจคู่อ่ืนๆ ตัวอย่ำงเช่น เม่ือโปรแกรมระบุดุลยพินิจไม่สอดคล้องสูงท่ีสุด (1st) ผูป้ระเมิน
จะตอ้งตดัสินใจว่ำจะปรับดุลยพินิจในกำรเปรียบเทียบคู่ใหม่อีกคร้ังหรือไม่ ถ้ำหำกผูป้ระเมินไม่
ประสงคท่ี์จะเปล่ียนดุลยพินิจ ผูป้ระเมินอำจขอดูดุลยพินิจท่ีไม่สอดคลอ้งในล ำดบัรองลงมำ เช่น 2nd

และ 3rdตำมล ำดบั ผูป้ระเมินอำจจะเปล่ียนแปลงดุลยพินิจตำมล ำดบัท่ีเสนอโดยโปรแกรมจนกระทัง่
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ไดค้่ำอตัรำส่วนควำมไม่สอดคลอ้งมีค่ำต ่ำกว่ำมำตรฐำน ซ่ึงค่ำควำมสอดคลอ้งของดุลยพินิจของผู ้
ประเมินแต่ละรำยในแต่ละกลุ่มค ำถำมหลงัมีกำรปรับเปล่ียนดุลยพินิจ ดงัตำรำงท่ี 4.5 
  ควำมเห็นของผูป้ระเมินหลำยๆ รำยสำมำรถน ำมำรวมกนัเป็นควำมเห็นของกลุ่มไดโ้ดยวิธี 
ฉนัทำมติ (Consensus) หรือวิธีค่ำเฉล่ียเรำขำคณิต (Geometric Mean) ดุลยพินิจของผูป้ระเมินแต่ละ
รำยจะถูกรวมเขำ้ดว้ยกนัเพื่อให้ไดค้่ำดุลยพินิจกลุ่ม หำกชุดดุลยพินิจของผูป้ระเมินแต่ละรำยผ่ำน
เกณฑอ์ตัรำส่วนควำมสอดคลอ้ง (Saaty,1990) ในกำรศึกษำน้ี ผูป้ระเมินแต่ละรำยใหดุ้ลยพินิจท่ีเป็น
อิสระต่อกนั (แยกประเมินเป็นรำยบุคคล) ดงันั้นดุลยพินิจกลุ่มจึงสำมำรถค ำนวณไดโ้ดยวิธีค่ำเฉล่ีย
เรขำคณิต ซ่ึงมนกำรศึกษำน้ีผลลัพธ์ของดุลยพินิจรวมได้มำจำกกำรค ำนวณโดยอตัโนมติัของ
โปรแกรม Expert Choice 
   ค่ำควำมสอดคลอ้งของดุลยพินิจท่ีไดจ้ำกกำรท ำแบบสัมภำษณ์ผูเ้ช่ียวชำญ 
  ค่ำ CR ท่ีไดจ้ำกกำรค ำนวณ ไม่ควรเกิน 10% CR ≤ 0.10 (ส ำหรับกำรวินิจฉยัของปัจจยัท่ีมี 
5 ปัจจยัข้ึนไป) 
  ค่ำ CR ท่ีไดจ้ำกกำรค ำนวณ ไม่ควรเกิน 9% CR ≤ 0.09 (ส ำหรับกำรวนิิจฉยัของปัจจยัท่ีมี 4 
ปัจจยั) 
  ค่ำ CR ท่ีไดจ้ำกกำรค ำนวณ ไม่ควรเกิน 5% CR ≤ 0.05 (ส ำหรับกำรวนิิจฉยัของปัจจยัท่ีมี 3 
ปัจจยั) 
  ถำ้ค่ำ CR ท่ีไดจ้ำกกำรค ำนวณไดเ้กินกวำ่มำตรฐำนดงักล่ำว หมำยควำมวำ่ กำรวินิจฉยัไม่มี
ควำมสอดคลอ้งกนัของเหตุผล ดงันั้น ผูต้ดัสินใจจะตอ้งทบทวนกำรวนิิจฉยัใหม่อีกคร้ัง 
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ตำรำงท่ี 4.3  ค่ำควำมสอดคลอ้งของดุลยพินิจท่ีไดจ้ำกกำรท ำแบบสัมภำษณ์ผูเ้ช่ียวชำญ 
 

ชุดค ำถำม 

 
จ ำนวน
ค ำถำม 

 
C.R. 
ทีย่อม 
รับ 

C.R. ของผู้ประเมินหมำยเลข  
ค่ำเฉลีย่

C.R 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

ด้ำนปัจจัยจูงใจ  
ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อควำมผกูพนัต่อองคก์ร 10 0.009 0.24 0.08 0.08 0.34 0.06 0.40 0.08 0.94 0.23 1.67 0.41 
ควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน 3 0.009 0.08 0.04 0.05 0.21 0.04 0.13 0.05 5.20 0.28 0.42 0.65 
กำรไดรั้บกำรยอมรับนบัถือ 3 0.010 0.03 0.03 0.05 1.00 0.01 0.04 0.04 0.40 0.05 0.42 0.21 
ลกัษณะของงำน 6 0.000 0.07 0.07 0.06 0.07 0.04 0.08 0.07 1.45 0.01 1.94 0.39 
ควำมรับผดิชอบ 3 0.010 0.05 0.05 0.05 0.05 0.01 1.03 0.05 0.48 0.05 0.48 0.23 
ควำมกำ้วหนำ้ในหนำ้ท่ีกำรงำน 6 0.003 0.01 0.06 0.04 0.09 0.08 0.06 0.01 1.00 0.00 0.50 0.19 
ด้ำนปัจจัยสุขอนำมัย  
ปัจจยัสุขอนำมยัท่ีมีผลต่อควำมผกูพนัต่อ
องคก์ร 

21 0.008 0.01 0.09 0.09 0.09 0.09 0.08 0.08 0.22 0.08 1.29 0.21 

นโยบำยกำรบริหำรงำนขององคก์ร 3 0.003 0.00 0.05 0.03 0.00 0.00 0.00 0.03 0.05 0.03 0.01 0.02 
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ตำรำงท่ี 4.3  (ต่อ)  
 

ชุดค ำถำม 

 
จ ำนวน
ค ำถำม 

 
C.R. ที่
ยอม 
รับ 

C.R. ของผู้ประเมินหมำยเลข  
ค่ำเฉลีย่

C.R 
 

1 
 

2 
 

3 
 

4 
 

5 
 

6 
 

7 
 

8 
 

9 
 

10 

กำรปกครองบงัคบับญัชำ 10 0.007 0.10 0.07 0.06 0.24 0.09 0.07 0.07 0.38 0.08 2.20 0.33 
ควำมสัมพนัธ์ในองคก์ร 10 0.006 0.09 0.07 0.07 0.16 0.09 0.07 0.08 0.10 0.04 0.42 0.12 
สภำพกำรท ำงำน 3 0.010 0.00 0.04 0.03 0.00 0.03 0.00 0.08 0.05 0.08 0.05 0.04 
เงินเดือนและค่ำตอบแทน 6 0.008 0.08 0.04 0.04 0.06 0.06 0.01 0.07 0.02 0.09 0.07 0.05 
ควำมมัน่คงในงำน 1 0.000 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 
ต ำแหน่งงำน หรือ ลกัษณะอำชีพ 1 0.000 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 

ค่ำเฉลีย่ถ่วงน ำ้หนักของ C.R. 0.06 0.05 0.05 0.24 0.05 0.21 0.06 0.88 0.10 0.71 0.13 
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ตำรำงท่ี 4.4 ควำมถ่ีของชุดค ำถำมท่ีผำ่นและไม่ผำ่นเกณฑม์ำตรฐำนของ C.R.   
 

ชุดค ำถำม 
C.R. ของผู้ประเมินหมำยเลข  

ผ่ำน 
 

ไม่ผ่ำน 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

ด้ำนปัจจัยจูงใจ  
ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อควำมผกูพนัต่อองคก์ร ×   ×  ×  × × × 4 6 
ควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน    ×  ×  × × × 5 5 
กำรไดรั้บกำรยอมรับนบัถือ    ×    ×  × 7 3 
ลกัษณะของงำน        ×  × 8 2 
ควำมรับผดิชอบ      ×  ×  × 7 3 
ควำมกำ้วหนำ้ในหนำ้ท่ีกำรงำน        ×  × 8 2 
ด้ำนปัจจัยสุขอนำมัย             
ปัจจยัสุขอนำมยัท่ีมีผลต่อควำมผกูพนัต่อองคก์ร        ×  × 8 2 
นโยบำยกำรบริหำรงำนขององคก์ร           10 0 
กำรปกครองบงัคบับญัชำ    ×    ×  × 7 3 
ควำมสัมพนัธ์ในองคก์ร    ×      × 8 2 
สภำพกำรท ำงำน           10 0 
เงินเดือนและค่ำตอบแทน           10 0 
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ตำรำงท่ี 4.4 (ต่อ)  
 

ชุดค ำถำม 
C.R. ของผูป้ระเมินหมำยเลข  

ผำ่น 
 

ไม่ผำ่น 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
ควำมมัน่คงในงำน           10 0 
ต ำแหน่งงำน หรือ ลกัษณะอำชีพ           10 0 
ผ่ำน 13 14 14 9 14 11 14 6 12 5 112  

ไม่ผ่ำน 1 0 0 5 0 3 0 8 2 9  28 
หมำยเหตุ หมำยถึง ผำ่นเกณฑม์ำตรฐำนของ C.R. 

 ×หมำยถึง ไม่ผำ่นเกณฑม์ำตรฐำนของ C.R. 
 
 
 
 
 
 
 
 

  

  
64 



 66 
 

 

ตำรำงท่ี 4.5 ค่ำควำมสอดคลอ้งของดุลยพินิจท่ีไดรั้บกำรประเมินใหม่ 
 

ชุดค ำถำม 
C.R. ของผู้ประเมินหมำยเลข ค่ำ 

เฉลีย่ของ C.R. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

ด้ำนปัจจัยจูงใจ 
ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อควำมผกูพนัต่อองคก์ร 0.09 0.08 0.08 0.05 0.06 0.08 0.08 0.08 0.09 0.07 0.08 
ควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน 0.08 0.04 0.05 0.05 0.04 0.06 0.05 0.06 0.04 0.05 0.05 
กำรไดรั้บกำรยอมรับนบัถือ 0.03 0.03 0.05 0.05 0.01 0.04 0.04 0.05 0.05 0.07 0.04 
ลกัษณะของงำน 0.07 0.07 0.06 0.07 0.04 0.08 0.07 0.09 0.01 0.07 0.06 
ควำมรับผดิชอบ 0.05 0.05 0.05 0.05 0.01 0.07 0.05 0.06 0.05 0.07 0.05 
ควำมกำ้วหนำ้ในหนำ้ท่ีกำรงำน 0.01 0.06 0.04 0.09 0.08 0.06 0.01 0.02 0.00 0.08 0.05 
ด้ำนปัจจัยสุขอนำมัย 
ปัจจยัสุขอนำมยัท่ีมีผลต่อควำมผกูพนัต่อองคก์ร 0.01 0.09 0.09 0.09 0.09 0.08 0.08 0.09 0.08 0.08 0.08 
นโยบำยกำรบริหำรงำนขององคก์ร 0.00 0.05 0.03 0.00 0.00 0.00 0.03 0.05 0.03 0.01 0.02 
กำรปกครองบงัคบับญัชำ 0.01 0.07 0.06 0.09 0.09 0.07 0.07 0.07 0.08 0.09 0.07 
ควำมสัมพนัธ์ในองคก์ร 0.09 0.07 0.07 0.05 0.09 0.07 0.08 0.08 0.04 0.08 0.07 
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ตำรำงท่ี 4.5 (ต่อ)  
 

ชุดค ำถำม 
C.R. ของผู้ประเมินหมำยเลข ค่ำ 

เฉลีย่ของ C.R. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
สภำพกำรท ำงำน 0.00 0.04 0.03 0.00 0.03 0.00 0.08 0.05 0.08 0.05 0.04 
เงินเดือนและค่ำตอบแทน 0.08 0.04 0.04 0.06 0.06 0.01 0.07 0.02 0.09 0.07 0.05 
ควำมมัน่คงในงำน 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 
ต ำแหน่งงำน หรือ ลกัษณะอำชีพ 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 
ค่ำเฉลีย่ถ่วงน ำ้หนักของ C.R. 0.04 0.05 0.05 0.05 0.05 0.05 0.06 0.06 0.06 0.07 0.06 

  
66 



 67 
 

 

4.4  ผลกำรศึกษำ และกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 ผลลพัธ์ท่ีแสดงในบทน้ี เป็นผลมำจำกกำรรวมดุลยพินิจของผูป้ระเมินจ ำนวน 10 รำย ท่ีเขำ้
ร่วมในกำรวิเครำะห์กำรจดัล ำดบัปัจจยัท่ีมีผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนกังำน ซ่ึงผูป้ระเมิน
เป็นพนกังำนบริษทั เด็มโก ้จ  ำกดั (มหำชน) ฝ่ำยก่อสร้ำงงำนพลงังำนทดแทน Site ห้วยบง และ วะ
ตะแบกผลกำรวิเครำะห์อยู่ในรูปแบบคือ กำรจดัล ำดับควำมส ำคัญของปัจจัยจูงใจและปัจจัย
สุขอนำมยัท่ีมีผลต่อควำมผูกพนัต่อองคก์ร ผำ่นกำรเปรียบเทียบคู่ระหวำ่งเกณฑย์อ่ยและเกณฑ์หลกั 
กำรวิเครำะห์ขอ้มูลน้ีใชโ้ปรแกรม Expert Choice ในกำรค ำนวณวิธี AHP ช่วยในกำรวิเครำะห์และ
จดัล ำดบัควำมส ำคญัของเกณฑต่์ำง ๆ ผลท่ีไดจ้ำกกำรวเิครำะห์แบ่งเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ผลกำรวเิครำะห์ปัจจยัจูงใจและปัจจยัสุขอนำมยัดว้ยวธีิ AHP 
 ส่วนท่ี 2 ผลกำรวเิครำะห์ค่ำน ้ำหนกัและจดัล ำดบัควำมส ำคญัเกณฑห์ลกัและเกณฑย์อ่ยของ
ปัจจยัจูงใจ 
 ส่วนท่ี 3 ผลกำรวเิครำะห์ค่ำน ้ำหนกัและจดัล ำดบัควำมส ำคญัเกณฑห์ลกัและเกณฑย์อ่ยของ
ปัจจยัสุขอนำมยั 
 4.4.1  ผลกำรวเิครำะห์ปัจจัยจูงใจและปัจจัยสุขอนำมัยด้วยวธีิ AHP  
 ผลกำรวิเครำะห์ของแบบจ ำลอง AHP แสดงให้เห็นถึงค่ำน ้ ำหนักควำมส ำคญัของ
เกณฑ์หลกัและเกณฑย์อ่ยต่ำงๆ ของปัจจยัจูงใจและปัจจยัสุขอนำมยัท่ีมีผลต่อควำมผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนักงำน โดยพนักงำนบริษทั เด็มโก้ จ  ำกดั (มหำชน) ฝ่ำยก่อสร้ำงงำนพลงังำนทดแทนSite 
หว้ยบง และ วะตะแบก ดงัรูปท่ี 4.3 และ 4.4 แสดงผลกำรวิเครำะห์ค่ำน ้ำหนกัควำมส ำคญัของเกณฑ์
ยอ่ยและเกณฑ์หลกัของแบบจ ำลองในกำรวิเครำะห์กำรจดัล ำดบัควำมส ำคญัปัจจยัจูงใจและปัจจยั
สุขอนำมยัในกำรท ำงำน เป้ำหมำยของแบบจ ำลองน้ีคือ กำรวเิครำะห์น ้ ำหนกัควำมส ำคญัของเกณฑ์
ยอ่ยและเกณฑห์ลกัเพื่อจดัล ำดบัควำมส ำคญัปัจจยัท่ีมีผลต่อควำมผูกพนัต่อองคก์รของพนกังำนสำย
งำนก่อสร้ำง ส่วนประกอบในระดบัท่ีสองระบุเกณฑ์หลกั ด้ำนปัจจยัจูงใจ 5 ประกำร และปัจจยั
สุขอนำมยั 7 ประกำร และส่วนย่อยในระดบัท่ีสำม แสดงเกณฑ์ย่อยท่ีได้จำกกำรทบทวนงำนวิจยั 
และสัมภำษณ์ผูเ้ช่ียวชำญของบริษทัท่ีอยู่ในต ำแหน่งระดบัหัวหน้ำงำน ตวัเลขในวงเล็บแสดงค่ำ
ระดบัควำมส ำคญัของส่วนยอ่ยแต่ละส่วนท่ีไดจ้ำกกำรสังเครำะห์โดยวิธี AHP ซ่ึงแสดงค่ำน ้ ำหนกั
ของส่วนยอ่ยต่ำงๆ ในระดบัท่ีสองและสำมของแบบจ ำลอง   
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ควำมส ำเร็จในกำร
ท ำงำน (0.188) 

 

กำรไดรั้บกำรยอมรับ
นบัถือ (0.163) 

 

ลกัษณะของงำน  
(0.098) 

 

(0.098) 

 

ควำมรับผดิชอบ  
(0.252) 
(0.252) 

 

ควำมกำ้วหนำ้ในหนำ้ท่ี
กำรงำน (0.300) 

 
กำรใชค้วำมรู้
ควำมสำมำรถในกำร
ท ำงำน (0.085) 
กำรมีส่วนร่วมในงำน 
(0.030) 
ควำมภำคภูมิใจในงำนท่ี
ท ำ (0.073) 
 
 
 
 

 

 

ไดรั้บกำรยอมรับยกยอ่ง
จำกหวัหนำ้งำน (0.061) 
ไดรั้บกำรยอมรับ ยก
ยอ่ง จำกเพื่อนร่วมงำน 
(0.022) 
ไดรั้บควำมไวว้ำงใจ
และน่ำเช่ือถือ (0.080) 

 

 

 

 

 

ควำมทำ้ทำยและ
ควำมคิดสร้ำงสรรค ์
(0.030) 
อิสระในกำรคิด
แกปั้ญหำปรับปรุงงำน 
(0.030) 
ตรงกบัควำมรู้
ควำมสำมำรถ (0.014) 
มีควำมภำคภูมิใจ 
(0.024) 
 

 

 

 

ควำมเหมำะสมของงำน 
(0.037) 
โอกำสในกำรแสดง
ควำมรู้ควำมสำมำรถ 
(0.106) 
กำรร่วมรับผดิชอบใน
กำรปฏิบติังำน (0.109) 
 
 
 
 

 

 

โอกำสในกำรเล่ือน
ต ำแหน่ง (0.071) 
ควำมยติุธรรมเสมอภำค
ในกำรประเมินผลงำน 
(0.083) 
ควำมชดัเจนของ
หลกัเกณฑแ์ละเง่ือนไข 
(0.085) 
ควำมกำ้วหนำ้ทำงทกัษะ
วชิำชีพ (0.062) 
 

 

 

 

รูปท่ี 4.3 ผลกำรวเิครำะห์น ้ำหนกัควำมส ำคญัของปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อควำมผกูพนัต่อองคก์รของพนกังำนสำยงำนก่อสร้ำง 

ปัจจัยจูงใจทีม่ีผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนักงำนสำยงำนก่อสร้ำง 
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ปัจจัยสุขอนำมัยทีม่ีผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนักงำนสำยงำนก่อสร้ำง 

นโยบำยกำร
บริหำรองคก์ร 

(0.051) 

 

กำรปกครอง
บงัคบับญัชำ 

(0.048) 

 

ควำมสัมพนัธ์
ระหวำ่งองคก์ร 

(0.110) 

 

สภำพกำร
ท ำงำน  
(0.076) 

 

เงินเดือน และ
ค่ำตอบแทน 

(0.267) 

 

ต ำแหน่งงำน
หรือ ลกัษณะ
อำชีพ (0.197) 

 

ควำมมัน่คงใน
งำน 

 (0.252) 
 

ควำมชดัเจนของนโยบำย (0.013) 
ควำมเป็นธรรมดำ้นนโยบำยกำร
ปฏิบติัไดจ้ริง (0.025) 
กำรช้ีแจงนโยบำย (0.013) 
 

 

 
 
 
 

 

 

กำรมอบหมำยงำน (0.008) 
กำรใหค้  ำแนะน ำช่วยเหลือ (0.005) 
รับฟังควำมคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 
(0.011) 
ควำมยติุธรรมในกำรประเมินงำน 
(0.012) 
ควำมเช่ือใจควำมสำมคัคีในกำรท ำงำน 
(0.012) 
 

 

 

   กำรวำงตนของ  ผูบ้งัคบับญัชำ (0.007) 
   ควำมจริงใจเป็นกนัเองขอผูบ้งัคบั 
   บญัชำ (0.022) 
  ควำมเอำใจใส่ต่อสวสัดิภำพของ                  
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ (0.026) 
ควำมจริงใจเป็นกนัเองของเพื่อน 
ร่วมงำน (0029) 
กำรใหค้วำมช่วยเหลือและแบ่งปัน  
(0.026) 

 

 

 

 

 

สภำพแวดลอ้มกำรท ำงำน (0.017) 
เคร่ืองมือสนบัสนุนกำรท ำงำน (0.026) 
กำรตอบสนองควำมตอ้งกำรของพนกังำน (0.033) 
 

 

 

 

เงินเดือน (0.133) 
วนัหยดุวนัลำท่ีก ำหนด (0.019) 
ผลตอบแทนอ่ืนๆ (0.041) 
กำรข้ึนเงินเดือน (0.074) 

 

 

 

 

 

 
 
 

ควำมมัน่คงในหนำ้ท่ีกำรงำน (0.192) 
ควำมมัน่คงและกำรเติบโตของ 

บริษทั (0.060) 

 

 

 
 
 

กำรยอมรับจำก
ครอบครัวและ
สังคม (0.099) 
ควำมพึงพอใจ
ในต ำแหน่งงำน  
(0.098) 
 

 

 

 

 

 

รูปท่ี 4.4 ผลวเิครำะห์น ้ำหนกัควำมส ำคญัของปัจจยัสุขอนำมยัท่ีมีผลต่อ 
  ควำมผกูพนัต่อองคก์รของพนกังำนสำยงำนก่อสร้ำง 
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 4.4.2  ผลกำรวเิครำะห์ค่ำน ำ้หนักควำมส ำคัญเกณฑ์หลกัและเกณฑ์ย่อยของปัจจัยจูงใจ 
 4.4.2.1  ค่ำน ้ำหนกัควำมส ำคญัของเกณฑห์ลกั 
 ผลกำรวิเครำะห์ในระดบัท่ีสอง แสดงใหเ้ห็นวำ่ ค่ำน ้ำหนกัของเกณฑห์ลกัท่ี
มีผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กร ในกำรสัมภำษณ์ผูเ้ช่ียวชำญจ ำนวน 10 ท่ำน จำกกำรวิเครำะห์โดย
วธีิกำรวิเครำะห์เชิงล ำดบัชั้น (AHP) โดยค ำนวณจำกโปรแกรม Expert Choice พบวำ่ ควำมกำ้วหนำ้
ในหน้ำท่ีกำรงำน เป็นเกณฑ์หลักท่ีส ำคัญท่ีสุด (30%) เกณฑ์หลักท่ีส ำคัญรองลงมำคือควำม
รับผิดชอบ (25.2%)  ควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน (18.8%) กำรไดรั้บกำรยอมรับนบัถือ (16.3%) และ
เกณฑ์หลกัท่ีส ำคญัน้อยท่ีสุดคือ ลกัษณะของงำน (9.8%) โดยมีค่ำอตัรำส่วนควำมไม่สอดคล้อง 
(Inconsistency Index)เท่ำกบั 0.009 และค่ำท่ีไดไ้ม่เกิน 0.10 แสดงว่ำผลกำรวิเครำะห์ขอ้มูลมีควำม
ถูกตอ้งสูง ดงัรูปท่ี 4.5 
 

 
รูปท่ี 4.5 ค่ำน ้ำหนกัควำมส ำคญัของเกณฑห์ลกัดำ้นปัจจยัจูงใจ 

 
 4.4.2.2  ค่ำน ้ำหนกัควำมส ำคญัของเกณฑย์อ่ย 
  ค่ำน ้ำหนกัควำมส ำคญัของเกณฑ์ยอ่ยซ่ึงอยูใ่นระดบัท่ีสำมของแบบจ ำลอง ผู ้

ศึกษำไดส้รุปค่ำน ้ำหนกัควำมส ำคญัของเกณฑย์อ่ยทั้งหมด โดยสรุปเป็นแต่ละดำ้นของเกณฑห์ลกั  

0.300

0.252

0.098

0.163

0.188

0.000 0.100 0.200 0.300 0.400 0.500

1

ค่ำน ำ้หนักควำมส ำคัญของเกณฑ์หลกัด้ำนปัจจัยจูงใจ

ควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน

กำรไดรั้บกำรยอมรับนบัถือ

ลกัษณะของงำน

ควำมรับผดิชอบ

ควำมกำ้วหนำ้ในหนำ้ท่ีกำรงำน

Inconsistency = 0.009 
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 ค่ำน ้ำหนกัควำมส ำคญัของเกณฑย์อ่ยดำ้นควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน จำก
กำรวิเครำะห์โดยวิธีกำรวิเครำะห์เชิงล ำดบัชั้น (AHP) โดยค ำนวณจำก
โปรแกรม Expert Choice พบว่ำ กำรใช้ควำมรู้ควำมสำมำรถในกำร
ท ำงำน มีค่ำสูงสุดเป็นล ำดบัท่ี 1 คิดเป็นร้อยละ 45.10% ล ำดบัท่ี 2 คือ
ควำมภำคภูมิใจในงำนท่ีท ำ คิดเป็นร้อยละ 38.80%  และล ำดบัท่ี 3 คือ 
กำรมีส่วนร่วมใน คิดเป็นร้อยละ 16.20%  โดยมีค่ำอตัรำส่วนควำมไม่
สอดคลอ้ง (Inconsistency Index) เท่ำกบั 0.009 และค่ำท่ีไดไ้ม่เกิน 0.05 
แสดงวำ่ผลกำรวเิครำะห์ขอ้มูลมีควำมถูกตอ้งสูง ดงัรูปท่ี 4.6 
 

 
รูปท่ี 4.6 ค่ำน ้ำหนกัควำมส ำคญัของเกณฑย์อ่ยดำ้นควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน 

 
 ค่ำน ้ ำหนกัควำมส ำคญัของเกณฑ์ย่อยดำ้นกำรไดรั้บกำรยอมรับนบัถือ 

จำกกำรวิเครำะห์โดยวิธีกำรวิเครำะห์เชิงล ำดบัชั้น (AHP) โดยค ำนวณ
จำกโปรแกรม Expert Choice พบว่ำ กำรได้รับควำมไว้วำงใจและ
น่ำเช่ือถือ มีค่ำสูงสุดเป็นล ำดบัท่ี 1 คิดเป็นร้อยละ 49.10% ล ำดบัท่ี 2 คือ
ไดรั้บกำรยอมรับ ยกยอ่ง จำกหวัหนำ้งำน คิดเป็นร้อยละ 37.50%  และ
ล ำดบัท่ี 3 คือ กำรไดรั้บกำรยอมรับ ยกยอ่ง จำกเพื่อนร่วมงำน คิดเป็น

0.388

0.162

0.451

0.000 0.100 0.200 0.300 0.400 0.500

ควำมภำคภูมิใจในงำนท่ีท ำ

กำรมีส่วนร่วมในงำน

กำรใชค้วำมรู้ควำมสำมำรถในกำรท ำงำน

ค่ำน ำ้หนักควำมส ำคัญของเกณฑ์ย่อยด้ำนควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน 

Inconsistency = 0.009 



 72 
 

 

ร้อยละ 13.40% โดยมีค่ำอตัรำส่วนควำมไม่สอดคล้อง (Inconsistency 
Index) เท่ำกับ 0.01 และค่ำท่ีได้ไม่เกิน 0.05 แสดงว่ำผลกำรวิเครำะห์
ขอ้มูลมีควำมถูกตอ้งสูง ดงัรูปท่ี 4.7 

 
รูปท่ี 4.7 ค่ำน ้ำหนกัควำมส ำคญัของเกณฑย์อ่ยดำ้นกำรไดรั้บกำรยอมรับนบัถือ 

 

 ค่ำน ้ ำหนักควำมส ำคญัของเกณฑ์ย่อยด้ำนลักษณะของงำน จำกกำร
วิเครำะห์โดยวิธีกำรวิเครำะห์เชิงล ำดับชั้ น (AHP) โดยค ำนวณจำก
โปรแกรม Expert Choice พบว่ำ อิสระในกำรคิด แก้ปัญหำ ปรับปรุง
งำน มีค่ำสูงสุดเป็นล ำดับท่ี 1 คิดเป็นร้อยละ 30.90% ล ำดับท่ี 2 คือ 
ควำมทำ้ทำย และควำมคิดสร้ำงสรรค์ คิดเป็นร้อยละ 30.70% ล ำดบัท่ี 3 
คือ ควำมภำคภูมิใจ คิดเป็นร้อยละ 24.30% และล ำดบัท่ี 4 คือ ตรงกบั
ควำมรู้ควำมสำมำรถ คิดเป็นร้อยละ 14.00% โดยมีค่ำอตัรำส่วนควำม
ไม่สอดคล้อง (Inconsistency Index) เท่ำกับ 0.00 และค่ำท่ีได้ไม่เกิน 
0.09 แสดงวำ่ผลกำรวเิครำะห์ขอ้มูลมีควำมถูกตอ้งสูง ดงัรูปท่ี 4.8 

 ค่ำน ้ ำหนักควำมส ำคัญของเกณฑ์ย่อยด้ำนควำมรับผิดชอบ  จำกกำร
วิเครำะห์โดยวิธีกำรวิเครำะห์เชิงล ำดับชั้ น (AHP) โดยค ำนวณจำก
โปรแกรม Expert Choice พบวำ่ กำรร่วมรับผดิชอบในกำรปฏิบติังำน มี

0.491

0.134

0.375

0.000 0.100 0.200 0.300 0.400 0.500

ไดรั้บควำมไวว้ำงใจและน่ำเช่ือถือ

ไดรั้บกำรยอมรับ ยกยอ่ง จำกเพื่อนร่วมงำน

ไดรั้บกำรยอมรับ ยกยอ่ง จำกหวัหนำ้งำน

ค่ำน ำ้หนักควำมส ำคัญของเกณฑ์ย่อยด้ำนกำรได้รับกำรยอมรับนับถือ 

Inconsistency = 0.01 
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ค่ำสูงสุดเป็นล ำดบัท่ี 1 คิดเป็นร้อยละ 43.20% ล ำดบัท่ี 2 คือ โอกำสใน
กำรแสดงควำมรู้ควำมสำมำรถ คิดเป็นร้อยละ 42.20% และล ำดบัท่ี 3 
คือ ควำมเหมำะสมของงำน คิดเป็นร้อยละ 14.60% โดยมีค่ำอตัรำส่วน
ควำมไม่สอดคล้อง (Inconsistency Index) เท่ำกบั 0.01 และค่ำท่ีได้ไม่
เกิน 0.05 แสดงวำ่ผลกำรวเิครำะห์ขอ้มูลมีควำมถูกตอ้งสูง ดงัรูปท่ี 4.9 
 

 
 

รูปท่ี 4.8 ค่ำน ้ำหนกัควำมส ำคญัของเกณฑย์อ่ยดำ้นลกัษณะของงำน 
 

0.243

0.140

0.309

0.307

0.000 0.100 0.200 0.300 0.400 0.500

มีควำมภำคภูมิใจ

ตรงกบัควำมรู้ควำมสำมำรถ

อิสระในกำรคิด แกปั้ญหำ ปรับปรุงงำน

ควำมทำ้ทำย และควำมคิดสร้ำงสรรค์

ค่ำน ำ้หนักควำมส ำคญัของเกณฑ์ย่อยด้ำนลกัษณะของงำน

Inconsistency = 0.00 
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รูปท่ี 4.9 ค่ำน ้ำหนกัควำมส ำคญัของเกณฑย์อ่ยดำ้นรับผดิชอบ 
 

 ค่ำน ้ ำหนกัควำมส ำคญัของเกณฑ์ย่อยดำ้นควำมกำ้วหน้ำในหน้ำท่ีกำร
งำน จำกกำรวิเครำะห์โดยวิธีกำรวิเครำะห์เชิงล ำดับชั้ น (AHP) โดย
ค ำนวณ จำกโปรแกรม  Expert Choice พบว่ำ  ควำมชัด เจนของ
หลกัเกณฑ์และเง่ือนไข มีค่ำสูงสุดเป็นล ำดบัท่ี 1 คิดเป็นร้อยละ 28.20% 
ล ำดบัท่ี 2 คือ ควำมยุติธรรม เสมอภำคในกำรประเมินผลงำน  คิดเป็น
ร้อยละ 27.50% ล ำดบัท่ี 3 คือ โอกำสในกำรเล่ือนต ำแหน่ง คิดเป็นร้อย
ละ 23.70% และล ำดบัท่ี 4 คือ ควำมกำ้วหน้ำทำงทกัษะวิชำชีพ คิดเป็น
ร้อยละ 20.60% โดยมีค่ำอตัรำส่วนควำมไม่สอดคล้อง (Inconsistency 
Index) เท่ำกบั 0.003 และค่ำท่ีไดไ้ม่เกิน 0.09 แสดงว่ำผลกำรวิเครำะห์
ขอ้มูลมีควำมถูกตอ้งสูง ดงัรูปท่ี 4.10 

0.432

0.422

0.146

0.000 0.100 0.200 0.300 0.400 0.500

กำรร่วมรับผดิชอบในกำรปฎิบติังำน

โอกำสในกำรแสดงควำมรู้ควำมสำมำรถ

ควำมเหมำะสมของงำน

ค่ำน ำ้หนักควำมส ำคัญของเกณฑ์ย่อยควำมรับผดิชอบ 

Inconsistency = 0.01 
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รูปท่ี 4.10 ค่ำน ้ำหนกัควำมส ำคญัของเกณฑย์อ่ยดำ้นควำมกำ้วหนำ้ในหนำ้ท่ีกำรงำน 

 
 4.4.2.3  สรุปผลกำรวิเครำะห์ค่ำน ้ ำหนักควำมส ำคญัเกณฑ์หลกัและเกณฑ์ย่อยของ

ปัจจยัจูงใจ 
 จำกผลกำรวิ เค รำะ ห์ ข้ำงต้น ได้แสดงให้ เห็ น ว่ำ  ด้ ำน เกณฑ์ หลัก 
ควำมกำ้วหนำ้ในหนำ้ท่ีกำรงำน เป็นเกณฑ์หลกัท่ีส ำคญัท่ีสุด (30%) เกณฑห์ลกัท่ีส ำคญัรองลงมำคือ
ควำมรับผิดชอบ (25.2%)  ควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน (18.8%) กำรไดรั้บกำรยอมรับนบัถือ (16.3%) 
และเกณฑ์หลักท่ีส ำคญัน้อยท่ีสุดคือ ลกัษณะของงำน (9.8%) ผูศึ้กษำจึงได้ท ำกรำฟแสดงล ำดับ
ควำมส ำคญัข้ึนมำใหม่เพื่อใหง่้ำยต่อกำรท ำควำมเขำ้ใจ ดงัรูปท่ี 4.11 

0.206

0.282

0.275

0.237

0.000 0.100 0.200 0.300 0.400 0.500

ควำมกำ้วหนำ้ทำงทกัษะวชิำชีพ

ควำมชดัเจนของหลกัเกณฑแ์ละเง่ือนไข

ควำมยติุธรรม เสมอภำคในกำร
ประเมินผลงำน

โอกำสในกำรเล่ือนต ำแหน่ง

ค่ำน ำ้หนักควำมส ำคัญของเกณฑ์ย่อยด้ำนควำมก้ำวหน้ำในหน้ำที่กำรงำน 

Inconsistency = 0.003 
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รูปท่ี 4.11 กำรจดัล ำดบัค่ำน ้ ำหนกัควำมส ำคญัของเกณฑ์หลกัแสดงน ้ ำหนกัจำกมำกสุดไปหำน้อย
 สุด ดำ้นปัจจยัจูงใจ ของกลุ่มผูป้ระเมิน ดว้ยวธีิกำรวเิครำะห์เชิงล ำดบัชั้น (AHP) 
 

 และจำกผลกำรวิเครำะห์ขำ้งตน้ไดแ้สดงให้เห็นว่ำ ค่ำน ้ ำหนกัควำมส ำคญั
ของเกณฑ์ย่อยจำกเกณฑ์หลกัต่ำงๆ ในกำรจดัล ำดับควำมส ำคญัของปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อควำม
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังำน โดยกำรค ำนวณจำกโปรแกรม Expert Choice ผูศึ้กษำไดท้  ำกำรใหค้่ำ
น ้ ำหนักควำมส ำคญัดว้ยค่ำเฉล่ียถ่วงน ้ ำหนักของเกณฑ์ยอ่ยต่ำงๆ ตำมตำรำงท่ี 4.6 สรุปค่ำน ้ ำหนัก
ควำมส ำคญัของปัจจยัแต่ละดำ้น ในกำรจดัล ำดบัควำมส ำคญัของปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อควำมผูกพนั
ต่อองคก์รของพนกังำนสำยงำนก่อสร้ำง กรณีศึกษำ บริษทั เด็มโก ้จ  ำกดั (มหำชน) Site งำน ห้วยบง
และวะตะแบก และกรำฟแสดงล ำดบัควำมส ำคญัของเกณฑย์อ่ยจ ำนวน 17 เกณฑย์อ่ย ดงัรูปท่ี 4.12 

0.300
0.252

0.188 0.163
0.098

0.000
0.100
0.200
0.300
0.400
0.500

1

จัดล ำดับค่ำน ำ้หนักควำมส ำคัญของเกณฑ์หลกั

ควำมกำ้วหนำ้ในหนำ้ท่ีกำรงำน
ควำมรับผดิชอบ
ควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน
กำรไดรั้บกำรยอมรับนบัถือ
ลกัษณะของงำน
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ตำรำงท่ี 4.6  สรุปค่ำน ้ ำหนกัควำมส ำคญัของปัจจยัแต่ละดำ้น ในกำรจดัล ำดบัควำมส ำคญัของปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อควำมผูกพนัต่อองคก์รของพนกังำนสำยงำน
ก่อสร้ำง 
เกณฑ์หลัก ค่ำน ำ้หนักเกณฑ์หลัก เกณฑ์ย่อย ค่ำน ำ้หนักเกณฑ์ย่อย ค่ำน ำ้หนักควำมส ำคัญ 

ควำมกำ้วหนำ้ในหนำ้ท่ีกำรงำน 0.300 

โอกำสในกำรเล่ือนต ำแหน่ง 0.237 0.071 
ควำมยติุธรรม เสมอภำคในกำรประเมินผลงำน 0.275 0.083 
ควำมชดัเจนของหลกัเกณฑแ์ละเง่ือนไข 0.282 0.085 
ควำมกำ้วหนำ้ทำงทกัษะวชิำชีพ 0.206 0.062 

ควำมรับผดิชอบ 0.252 
ควำมเหมำะสมของงำน 0.146 0.037 
โอกำสในกำรแสดงควำมรู้ควำมสำมำรถ 0.422 0.106 
กำรร่วมรับผดิชอบในกำรปฏิบติังำน 0.432 0.109 

ควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน 0.188 
กำรใชค้วำมรู้ควำมสำมำรถในกำรท ำงำน 0.451 0.085 
กำรมีส่วนร่วมในงำน 0.162 0.030 
ควำมภำคภูมิใจในงำนท่ีท ำ 0.388 0.073 
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ตำรำงท่ี 4.6 (ต่อ)  

เกณฑ์หลัก ค่ำน ำ้หนักเกณฑ์หลัก เกณฑ์ย่อย ค่ำน ำ้หนักเกณฑ์ย่อย ค่ำน ำ้หนักควำมส ำคัญ 

กำรไดรั้บกำรยอมรับนบัถือ 0.163 
ไดรั้บกำรยอมรับ ยกยอ่ง จำกหวัหนำ้งำน 0.375 0.061 

ไดรั้บกำรยอมรับ ยกยอ่ง จำกเพื่อนร่วมงำน 0.134 0.022 

ไดรั้บควำมไวว้ำงใจและน่ำเช่ือถือ 0.491 0.080 

ลกัษณะของงำน 0.098 

ควำมทำ้ทำย และควำมคิดสร้ำงสรรค ์ 0.307 0.030 

อิสระในกำรคิด แกปั้ญหำ ปรับปรุงงำน 0.309 0.030 

ตรงกบัควำมรู้ควำมสำมำรถ 0.140 0.014 

มีควำมภำคภูมิใจ 0.243 0.024 

ผลรวม 1.000     1.000 
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รูปท่ี 4.12 กำรจดัล ำดบัค่ำน ้ำหนกัควำมส ำคญัของเกณฑย์อ่ยแสดงน ้ำหนกัจำกมำกสุดไปหำนอ้ยสุด  
 ดำ้นปัจจยัจูงใจ ของกลุ่มผูป้ระเมิน ดว้ยวธีิกำรวิเครำะห์เชิงล ำดบัชั้น (AHP)
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ค่ำน ำ้หนักควำมส ำคัญของเกณฑ์ย่อยด้ำนปัจจัยจูงใจ

กำรร่วมรับผดิชอบในกำรปฎิบติังำน โอกำสในกำรแสดงควำมรู้ควำมสำมำรถ
กำรใชค้วำมรู้ควำมสำมำรถในกำรท ำงำน ควำมชดัเจนของหลกัเกณฑแ์ละเง่ือนไข
ควำมยติุธรรม เสมอภำคในกำรประเมินผลงำน ไดรั้บควำมไวว้ำงใจและน่ำเช่ือถือ
ควำมภำคภูมิใจในงำนท่ีท ำ โอกำสในกำรเล่ือนต ำแหน่ง
ควำมกำ้วหนำ้ทำงทกัษะวชิำชีพ ไดรั้บกำรยอมรับ ยกยอ่ง จำกหวัหนำ้งำน
ควำมเหมำะสมของงำน กำรมีส่วนร่วมในงำน
อิสระในกำรคิด แกปั้ญหำ ปรับปรุงงำน ควำมทำ้ทำย และควำมคิดสร้ำงสรรค์
มีควำมภำคภูมิใจ ไดรั้บกำรยอมรับ ยกยอ่ง จำกเพื่อนร่วมงำน
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4.4.3  ผลกำรวิเครำะห์ค่ำน ้ำหนักควำมส ำคัญเกณฑ์หลักและเกณฑ์ย่อยของปัจจัย
สุขอนำมัย 

 4.4.3.1  ค่ำน ้ำหนกัควำมส ำคญัของเกณฑห์ลกั 
 ผลกำรวิเครำะห์ในระดบัท่ีสอง แสดงใหเ้ห็นวำ่ ค่ำน ้ำหนกัของเกณฑห์ลกัท่ี
มีผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กร ในกำรสัมภำษณ์ผูเ้ช่ียวชำญจ ำนวน 10 ท่ำน จำกกำรวิเครำะห์โดย
วธีิกำรวิเครำะห์เชิงล ำดบัชั้น (AHP) โดยค ำนวณจำกโปรแกรม Expert Choice พบวำ่ เงินเดือนและ
ค่ำตอบแทนเป็นเกณฑ์หลกัท่ีส ำคญัท่ีสุด (26.70%) เกณฑ์หลกัท่ีส ำคญัรองลงมำคือ ควำมมัน่คงใน
งำน (25.20%) ต ำแหน่งงำนหรือลกัษณะอำชีพ (19.70%) ควำมสัมพนัธ์ในองค์กร (11.00%) สภำพ
กำรท ำงำน (7.60%) นโยบำยกำรบริหำรองคก์ร (5.10%) และเกณฑ์หลกัท่ีส ำคญันอ้ยท่ีสุด คือ กำร
ปกครองบงัคบับญัชำ (4.80%) โดยมีค่ำอตัรำส่วนควำมไม่สอดคลอ้ง (Inconsistency Index) เท่ำกบั 
0.008 และค่ำท่ีไดไ้ม่เกิน 0.10 แสดงวำ่ผลกำรวเิครำะห์ขอ้มูลมีควำมถูกตอ้งสูง ดงัรูปท่ี 4.13 
 

 
 รูปท่ี 4.13 ค่ำน ้ำหนกัควำมส ำคญัของเกณฑห์ลกัดำ้นปัจจยัสุขอนำมยั 

 
 4.4.3.2  ค่ำน ้ำหนกัควำมส ำคญัของเกณฑย์อ่ย 

ค่ำน ้ำหนกัควำมส ำคญัของเกณฑ์ยอ่ยซ่ึงอยูใ่นระดบัท่ีสำมของแบบจ ำลอง ผู ้
ศึกษำไดส้รุปค่ำน ้ำหนกัควำมส ำคญัของเกณฑย์อ่ยทั้งหมด โดยสรุปเป็นแต่ละดำ้นของเกณฑห์ลกั  
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นโยบำยกำรบริหำรงำนขององคก์ร

กำรปกครองบงัคบับญัชำ

ควำมสัมพนัธ์ในองคก์ร

สภำพกำรท ำงำน

เงินเดือนและค่ำตอบแทน

ควำมมัน่คงในงำน

ต ำแหน่งงำน หรือลกัษณะอำชีพ
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 ค่ำน ้ ำหนกัควำมส ำคญัของเกณฑ์ย่อยดำ้นนโยบำยบริหำรองค์กร จำก
กำรวิเครำะห์โดยวิธีกำรวิเครำะห์เชิงล ำดบัชั้น (AHP) โดยค ำนวณจำก
โปรแกรม Expert Choice พบว่ำ ควำมเป็นธรรมด้ำนนโยบำย กำร
ปฏิบติัไดจ้ริง  มีค่ำสูงสุดเป็นล ำดบัท่ี 1 คิดเป็นร้อยละ 48.50% ล ำดบัท่ี 
2 คือ กำรช้ีแจงนโยบำย  คิดเป็นร้อยละ 25.80% ล ำดับท่ี 3 คือ ควำม
ชดัเจนของนโยบำย  คิดเป็นร้อยละ 25.60% โดยมีค่ำอตัรำส่วนควำมไม่
สอดคลอ้ง (Inconsistency Index) เท่ำกบั 0.003 และค่ำท่ีไดไ้ม่เกิน 0.05 
แสดงวำ่ผลกำรวเิครำะห์ขอ้มูลมีควำมถูกตอ้งสูง สูง ดงัรูปท่ี 4.14 
 

 
 

รูปท่ี 4.14 ค่ำน ้ำหนกัควำมส ำคญัของเกณฑย์อ่ยดำ้นนโยบำยบริหำรองคก์ร 
 

 ค่ำน ้ ำหนักควำมส ำคญัของเกณฑ์ย่อยด้ำนกำรปกครองบงัคบับญัชำ  
จำกกำรวิเครำะห์โดยวิธีกำรวิเครำะห์เชิงล ำดบัชั้น (AHP) โดยค ำนวณ
จำกโปรแกรม Expert Choice พบว่ำ ควำมยุติธรรมในกำรประเมินงำน 
มีค่ำสูงสุดเป็นล ำดบัท่ี 1 คิดเป็นร้อยละ 24.70%  ล ำดบัท่ี 2 คือ ควำม
เช่ือใจ ควำมสำมคัคีในกำรท ำงำน คิดเป็นร้อยละ 24.40% ล ำดบัท่ี 3 คือ 
กำรรับฟังควำมคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ คิดเป็นร้อยละ 22.80%  ล ำดบั
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ค่ำน ำ้หนักควำมส ำคัญของเกณฑ์ย่อยด้ำนนโยบำยบริหำรองค์กร
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ท่ี 4 คือ กำรมอบหมำยงำน คิดเป็นร้อยละ 17.10% และล ำดบัท่ี 4 คือ 
กำรให้ค  ำแนะน ำช่วยเหลือ คิดเป็นร้อยละ 11.00% โดยมีค่ำอตัรำส่วน
ควำมไม่สอดคลอ้ง (Inconsistency Index) เท่ำกบั 0.007 และค่ำท่ีไดไ้ม่
เกิน 0.10  แสดงวำ่ผลกำรวเิครำะห์ขอ้มูลมีควำมถูกตอ้งสูง ดงัรูปท่ี 4.15 

 

 
รูปท่ี 4.15 ค่ำน ้ำหนกัควำมส ำคญัของเกณฑย์อ่ยดำ้นกำรปกครองบงัคบับญัชำ 

 
 ค่ำน ้ ำหนกัควำมส ำคญัของเกณฑ์ย่อยดำ้นควำมสัมพนัธ์ในองคก์ร จำก

กำรวิเครำะห์โดยวิธีกำรวิเครำะห์เชิงล ำดบัชั้น (AHP) โดยค ำนวณจำก
โปรแกรม Expert Choice พบว่ำ ควำมจริงใจเป็นกันเองของเพื่อน
ร่วมงำน มีค่ำสูงสุดเป็นล ำดบัท่ี 1 คิดเป็นร้อยละ 26.50% ล ำดบัท่ี 2 คือ 
ควำมเอำใจใส่ต่อสวสัดิภำพของผู ้ใต้บังคับบัญชำ คิดเป็นร้อยละ 
23.70% ล ำดบัท่ี 3 คือ กำรให้ควำมช่วยเหลือ และแบ่งปัน คิดเป็นร้อย
ละ 23.50% ล ำดบัท่ี 4 คือ ควำมจริงใจเป็นกนัเองของผูบ้งัคบับญัชำ คิด
เป็นร้อยละ 19.60% และล ำดบัท่ี 5 คือ กำรวำงตนของผูบ้งัคบับญัชำ คิด
เป็ น ร้อ ย ล ะ  6.80% โด ย มี ค่ ำอัต ร ำ ส่ วน ค ว ำม ไม่ ส อ ด ค ล้ อ ง 
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ค่ำน ำ้หนักควำมส ำคัญของเกณฑ์ย่อยด้ำนกำรปกครองบังคับบัญชำ
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(Inconsistency Index) เท่ำกบั 0.006 และค่ำท่ีได้ไม่เกิน 0.10  แสดงว่ำ
ผลกำรวเิครำะห์ขอ้มูลมีควำมถูกตอ้งสูง ดงัรูปท่ี 4.16 

 ค่ำน ้ ำหนักควำมส ำคญัของเกณฑ์ย่อยด้ำนสภำพกำรท ำงำน  จำกกำร
วิเครำะห์โดยวิธีกำรวิเครำะห์เชิงล ำดับชั้ น (AHP) โดยค ำนวณจำก
โปรแกรม Expert Choice พบว่ำ กำรตอบสนองควำมต้องกำรของ
พนกังำน มีค่ำสูงสุดเป็นล ำดบัท่ี 1 คิดเป็นร้อยละ 43.60% ล ำดบัท่ี 2 คือ 
เคร่ืองมือสนับสนุนกำรท ำงำน คิดเป็นร้อยละ 33.90% และล ำดบัท่ี 3 
คือ  สภำพแวดล้อมกำรท ำงำน  คิด เป็น ร้อยละ 22.50% โดยมีค่ ำ
อตัรำส่วนควำมไม่สอดคล้อง (Inconsistency Index) เท่ำกบั 0.01 และ
ค่ำท่ีได้ไม่เกิน 0.05  แสดงว่ำผลกำรวิเครำะห์ขอ้มูลมีควำมถูกตอ้งสูง 
ดงัรูปท่ี 4.17 
 

 
รูปท่ี 4.16 ค่ำน ้ำหนกัควำมส ำคญัของเกณฑย์อ่ยดำ้นควำมสัมพนัธ์ในองคก์ร 
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ค่ำน ำ้หนักควำมส ำคัญของเกณฑ์ย่อยด้ำนควำมสัมพนัธ์ในองค์กร
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รูปท่ี 4.17 ค่ำน ้ำหนกัควำมส ำคญัของเกณฑย์อ่ยดำ้นสภำพกำรท ำงำน 
 

 ค่ำน ้ ำหนักควำมส ำคญัของเกณฑ์ย่อยด้ำนเงินเดือนและค่ำตอบแทน 
จำกกำรวิเครำะห์โดยวิธีกำรวิเครำะห์เชิงล ำดบัชั้น (AHP) โดยค ำนวณ
จำกโปรแกรม Expert Choice พบวำ่ เงินเดือน มีค่ำสูงสุดเป็นล ำดบัท่ี 1 
คิดเป็นร้อยละ 49.70% ล ำดับท่ี 2 คือ กำรข้ึนเงินเดือน คิดเป็นร้อยละ 
27.90% ล ำดบัท่ี 3 คือ ผลตอบแทนอ่ืน ๆ คิดเป็นร้อยละ 15.40% และ
ล ำดับท่ี 4 คือ วนัหยุดวนัลำท่ีก ำหนด คิดเป็นร้อยละ 7%  โดยมีค่ำ
อตัรำส่วนควำมไม่สอดคลอ้ง (Inconsistency Index) เท่ำกบั 0.008 และ
ค่ำท่ีได้ไม่เกิน 0.09  แสดงว่ำผลกำรวิเครำะห์ขอ้มูลมีควำมถูกตอ้งสูง 
ดงัรูปท่ี 4.18 
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รูปท่ี 4.18 ค่ำน ้ำหนกัควำมส ำคญัของเกณฑย์อ่ยเงินเดือนและค่ำตอบแทน 

 
 ค่ำน ้ ำหนกัควำมส ำคญัของเกณฑ์ย่อยดำ้นควำมมัน่คงในงำน จำกกำร

วิเครำะห์โดยวิธีกำรวิเครำะห์เชิงล ำดับชั้ น (AHP) โดยค ำนวณจำก
โปรแกรม Expert Choice พบว่ำ ควำมมั่นคงในหน้ำท่ีกำรงำน  มี
ค่ำสูงสุดเป็นล ำดบัท่ี 1 คิดเป็นร้อยละ 76.30% และล ำดบัท่ี 2 คือ ควำม
มัน่คงและเติบโตของบริษทั คิดเป็นร้อยละ 23.70% โดยมีค่ำอตัรำส่วน
ควำมไม่สอดคล้อง (Inconsistency Index) เท่ำกบั 0.00 และค่ำท่ีได้ไม่
เกิน 0.01  แสดงว่ำผลกำรวิเครำะห์ขอ้มูลมีควำมถูกตอ้งสูง ดงัรูปท่ี 4.1
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ค่ำน ำ้หนักควำมส ำคัญของเกณฑ์ย่อยด้ำนเงินเดือนและค่ำตอบแทน
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รูปท่ี 4.19 ค่ำน ้ำหนกัควำมส ำคญัของเกณฑย์อ่ยดำ้นควำมมัน่คงในงำน 

 
 ค่ำน ้ ำหนักควำมส ำคญัของเกณฑ์ย่อยด้ำนต ำแหน่งงำนหรือลักษณะ

อำชีพ จำกกำรวิเครำะห์โดยวิธีกำรวิเครำะห์เชิงล ำดบัชั้น (AHP) โดย
ค ำนวณจำกโปรแกรม Expert Choice พบวำ่ กำรยอมรับจำกครอบครัว
และสังคม มีค่ำสูงสุดเป็นล ำดบัท่ี 1 คิดเป็นร้อยละ 50.10% และล ำดบัท่ี 
2 คือ ควำมพึงพอใจในต ำแหน่งงำน คิดเป็นร้อยละ49.90% โดยมีค่ำ
อตัรำส่วนควำมไม่สอดคล้อง (Inconsistency Index) เท่ำกบั 0.00 และ
ค่ำท่ีได้ไม่เกิน 0.01  แสดงว่ำผลกำรวิเครำะห์ขอ้มูลมีควำมถูกตอ้งสูง 
ดงัรูปท่ี 4.20 
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รูปท่ี 4.20 ค่ำน ้ำหนกัควำมส ำคญัของเกณฑย์อ่ยดำ้นต ำแหน่งงำนหรือลกัษณะอำชีพ 
 

 4.4.3.3  สรุปผลกำรวิเครำะห์ค่ำน ้ ำหนักควำมส ำคญัเกณฑ์หลกัและเกณฑ์ย่อยของ
ปัจจยัสุขอนำมยั 

 จำกผลกำรวเิครำะห์ขำ้งตน้ไดแ้สดงใหเ้ห็นวำ่ ดำ้นเกณฑห์ลกั เงินเดือนและ
ค่ำตอบแทนเป็นเกณฑ์หลกัท่ีส ำคญัท่ีสุด (26.70%) เกณฑ์หลกัท่ีส ำคญัรองลงมำคือ ควำมมัน่คงใน
งำน (25.20%) ต ำแหน่งงำนหรือลกัษณะอำชีพ (19.70%) ควำมสัมพนัธ์ในองค์กร (11.00%) สภำพ
กำรท ำงำน (7.60%) นโยบำยกำรบริหำรองคก์ร (5.10%) และเกณฑ์หลกัท่ีส ำคญันอ้ยท่ีสุด คือ กำร
ปกครองบงัคบับญัชำ (4.80%) ผูศึ้กษำจึงไดท้  ำกรำฟแสดงล ำดบัควำมส ำคญัข้ึนมำใหม่เพื่อให้ง่ำย
ต่อกำรท ำควำมเขำ้ใจ ดงัรูปท่ี 4.21 
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ค่ำน ำ้หนักควำมส ำคัญของเกณฑ์ย่อยด้ำนต ำแหน่งงำนหรือลกัษณะอำชีพ
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 รูปท่ี 4.21 กำรจดัล ำดบัค่ำน ้ำหนกัควำมส ำคญัของเกณฑห์ลกัแสดงน ้ำหนกัจำกมำกสุด 
   ไปหำนอ้ยสุด ดำ้นปัจจยัสุขอนำมยั ของกลุ่มผูป้ระเมิน ดว้ยวธีิกำรวเิครำะห์เชิงล ำดบั
   ชั้น (AHP) 
  
 จำกผลกำรวิเครำะห์ขำ้งตน้ไดแ้สดงให้เห็นว่ำ ค่ำน ้ ำหนักควำมส ำคญัของ
เกณฑ์ย่อยจำกเกณฑ์หลกัต่ำงๆ ในกำรจดัล ำดบัควำมส ำคญัของปัจจยัสุขอนำมยัท่ีมีผลต่อควำม
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังำน โดยกำรค ำนวณจำกโปรแกรม Expert Choice ผูศึ้กษำไดท้  ำกำรใหค้่ำ
น ้ ำหนักควำมส ำคญัดว้ยค่ำเฉล่ียถ่วงน ้ ำหนักของเกณฑ์ยอ่ยต่ำงๆ ตำมตำรำงท่ี 4.7 สรุปค่ำน ้ ำหนัก
ควำมส ำคญัของปัจจยัแต่ละดำ้น ในกำรจดัล ำดบัควำมส ำคญัของปัจจยัสุขอนำมยัท่ีมีผลต่อควำม
ผูกพนัต่อองคก์รของพนกังำนสำยงำนก่อสร้ำง กรณีศึกษำ บริษทั เด็มโก ้จ  ำกดั (มหำชน) Site งำน 
หว้ยบงและวะตะแบก และกรำฟแสดงล ำดบัควำมส ำคญัของเกณฑ์ยอ่ยจ ำนวน 24 เกณฑ์ยอ่ย ดงัรูป
ท่ี 4.22 

 
 
 

0.267 0.252
0.197

0.110 0.076 0.051 0.048
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1

จัดล ำดับค่ำน ำ้หนักควำมส ำคัญของเกณฑ์หลกั

เงินเดือนและค่ำตอบแทน ควำมมัน่คงในงำน

ต ำแหน่งงำน หรือลกัษณะอำชีพ ควำมสัมพนัธ์ในองคก์ร

สภำพกำรท ำงำน นโยบำยกำรบริหำรงำนขององคก์ร

กำรปกครองบงัคบับญัชำ
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ตำรำงท่ี 4.7  สรุปค่ำน ้ำหนกัควำมส ำคญัของปัจจยัแต่ละดำ้น ในกำรจดัล ำดบัควำมส ำคญัของปัจจยัสุขอนำมยัท่ีมีผลต่อควำมผกูพนัต่อองคก์รของพนกังำนสำย
 งำนก่อสร้ำง 

เกณฑ์หลัก ค่ำน ำ้หนักเกณฑ์หลัก เกณฑ์ย่อย ค่ำน ำ้หนักเกณฑ์ย่อย ค่ำน ำ้หนักควำมส ำคัญ 

นโยบำยกำรบริหำรงำนของ
องคก์ร 

0.051 
ควำมชดัเจนของนโยบำย 0.256 0.013 

ควำมเป็นธรรมดำ้นนโยบำย กำรปฏิบติัไดจ้ริง 0.485 0.025 

กำรช้ีแจงนโยบำย 0.258 0.013 

กำรปกครองบงัคบับญัชำ 0.048 

กำรมอบหมำยงำน 0.171 0.008 

กำรใหค้  ำแนะน ำช่วยเหลือ 0.11 0.005 

รับฟังควำมคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 0.228 0.011 

ควำมยติุธรรมในกำรประเมินงำน 0.247 0.012 

ควำมเช่ือใจ ควำมสำมคัคีในกำรท ำงำน 0.244 0.012 

ควำมสัมพนัธ์ในองคก์ร 0.110 

กำรวำงตนของผูบ้งัคบับญัชำ 0.068 0.007 

ควำมจริงใจเป็นกนัเองของผูบ้งัคบับญัชำ 0.196 0.022 

ควำมเอำใจใส่ต่อสวสัดิภำพของผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ 0.237 0.026 

ควำมจริงใจเป็นกนัเองของเพื่อนร่วมงำน 0.265 0.029 

กำรใหค้วำมช่วยเหลือ และแบ่งปัน 0.235 0.026 
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ตำรำงท่ี 4.7 (ต่อ)  

เกณฑ์หลัก ค่ำน ำ้หนักเกณฑ์หลัก เกณฑ์ย่อย ค่ำน ำ้หนักเกณฑ์ย่อย ค่ำน ำ้หนักควำมส ำคัญ 

สภำพกำรท ำงำน 0.076 
สภำพแวดลอ้มกำรท ำงำน 0.225 0.017 

เคร่ืองมือสนบัสนุนกำรท ำงำน 0.339 0.026 

กำรตอบสนองควำมตอ้งกำรของพนกังำน 0.436 0.033 

เงินเดือนและค่ำตอบแทน 0.267 

เงินเดือน 0.497 0.133 

วนัหยดุวนัลำท่ีก ำหนด 0.07 0.019 

ผลตอบแทนอ่ืนๆ 0.154 0.041 

กำรข้ึนเงินเดือน 0.279 0.074 

ควำมมัน่คงในงำน 
0.252 

ควำมมัน่คงในหนำ้ท่ีกำรงำน 0.763 0.192 

ควำมมัน่คงและกำรเติบโตของบริษทั 0.237 0.060 

ต ำแหน่งงำน หรือลกัษณะ
อำชีพ 0.197 

กำรยอมรับจำกครอบครัวและสังคม 0.501 0.099 

ควำมพึงพอใจในต ำแหน่งงำน 0.499 0.098 

ผลรวม 1.000     1.000 
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 รูปท่ี 4.22  กำรจดัล ำดบัค่ำน ้ำหนกัควำมส ำคญัของเกณฑย์อ่ยแสดงน ้ ำหนกัจำกมำกสุดไปหำนอ้ยสุด  
  ดำ้นปัจจยัสุขอนำมยั ของกลุ่มผูป้ระเมิน ดว้ยวธีิกำรวเิครำะห์เชิงล ำดบัชั้น (AHP) 

0.192

0.133
0.099 0.098

0.074
0.060

0.041 0.033 0.029 0.026 0.026 0.026 0.025 0.022 0.019 0.017 0.013 0.013 0.012 0.012 0.011 0.008 0.007 0.005
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0.200

1

จัดล ำดับค่ำน ำ้หนักควำมส ำคัญของเกณฑ์ย่อย

ควำมมัน่คงในหนำ้ท่ีกำรงำน เงินเดือน กำรยอมรับจำกครอบครัวและสงัคม

ควำมพึงพอใจในต ำแหน่งงำน กำรข้ึนเงินเดือน ควำมมัน่คงและกำรเติบโตของบริษทั

ผลตอบแทนอ่ืนๆ กำรตอบสนองควำมตอ้งกำรของพนกังำน ควำมจริงใจเป็นกนัเองของเพ่ือนร่วมงำน

ควำมเอำใจใส่ต่อสวสัดิภำพของผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ กำรใหค้วำมช่วยเหลือ และแบ่งปัน เคร่ืองมือสนบัสนุนกำรท ำงำน

ควำมเป็นธรรมดำ้นนโยบำย กำรปฎิบติัไดจ้ริง ควำมจริงใจเป็นกนัเองของผูบ้งัคบับญัชำ วนัหยดุวนัลำท่ีก ำหนด

สภำพแวดลอ้มกำรท ำงำน กำรช้ีแจงนโยบำย ควำมชดัเจนของนโยบำย

ควำมยติุธรรมในกำรประเมินงำน ควำมเช่ือใจ ควำมสำมคัคีในกำรท ำงำน รับฟังควำมคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ

กำรมอบหมำยงำน กำรวำงตนของผูบ้งัคบับญัชำ กำรใหค้  ำแนะน ำช่วยเหลือ
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4.5  โครงกำรประกอบกำรศึกษำปัจจัยทีม่ีผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนักงำน กรณีศึกษำ 
 บริษัท เด็มโก้ จ ำกดั (มหำชน)  
 กำรศึกษำเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อควำมผูกพนัต่อองคก์รของพนกังำน กรณีศึกษำ บริษทั เด็มโก ้
จ  ำกดั (มหำชน) Site งำนห้วยบง และวะตะแบก น้ี เพื่อใชใ้นกำรจดัล ำดบัปัจจยัท่ีมีควำมส ำคญัมำก
ท่ีสุด ท่ีมีผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กร ซ่ึงเร่ืองควำมผูกพนัต่อองค์กร เป็นเร่ืองท่ีทำงบริษทั เด็มโก ้

จ  ำกดั (มหำชน) ไดท้  ำกำรส ำรวจควำมคิดเห็นพนักงำน (Employee Engagement Survey) เป็น
ประจ ำ ปีละ 2 คร้ัง และคร้ังน้ีเป็นคร้ังท่ี 7/2560 ของกำรส ำรวจควำมคิดเห็น บริษทัฯ ได้จดัแบบ
ส ำรวจควำมคิดเห็นของพนักงำน ท่ีมีต่อหน่วยงำนของบริษทัฯ โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อต้องกำร
ทรำบควำมคิดเห็นและควำมรู้สึกของพนกังำนท่ีมีต่อเพื่อนพนักงำน หัวหน้ำงำน หน่วยงำน และ
บริษัทฯ โดยภำพรวม   จัดท ำโดยฝ่ำยบริหำรทรัพยำกรบุคคล  ซ่ึงผู ้ศึกษำจะน ำข้อมูลท่ีได้
ท ำกำรศึกษำมำ น ำเสนอฝ่ำยทรัพยำกรบุคคล เพื่อให้ทรำบถึงควำมผูกพันท่ีมีต่อองค์กร ของ
พนกังำนฝ่ำยก่อสร้ำงงำนพลงังำนทดแทน ถึงเร่ืองท่ีท ำกำรศึกษำมำ วำ่ตรงกบัขอ้มูลท่ีทำงบริษทัฯ
ได ้จดัแบบส ำรวจควำมคิดเห็นของพนกังำน วำ่ส่ิงท่ีไดค้ร้ังน้ี ตรงกนัหรือไม่ 
 

 
รูปท่ี 4.23 แบบส ำรวจควำมคิดเห็นพนกังำน บริษทั เด็มโก ้จ  ำกดั (มหำชน) 
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 และจำกผลกำรศึกษำกำรจดัล ำดบัปัจจยัท่ีมีผลต่อควำมผกูพนัต่อองคก์ร ผูศึ้กษำจึงน ำปัจจยั
ท่ีมีค่ำน ้ำหนกัมำกท่ีสุดของแต่ละปัจจยัมำท ำแผนเพื่อพฒันำตนเองและพนกังำนในฝ่ำยก่อสร้ำงงำน
พลงังำนทดแทน ดงัน้ี 

ด้ำนปัจจยัจูงใจ พบว่ำ ปัจจยัหลักด้ำนควำมก้ำวหน้ำในหน้ำท่ีกำรงำน มีค่ำน ้ ำหนักมำก
ท่ีสุด ประกอบดว้ยเกณฑ์ยอ่ย 4 ปัจจยั คือ ควำมชดัเจนของหลกัเกณฑ์และเง่ือนไข ควำมยุติธรรม 
เสมอภำคในกำรประเมินผลงำน โอกำสในกำรเล่ือนต ำแหน่ง และควำมกำ้วหนำ้ทำงทกัษะวิชำชีพ 
เรียงตำมล ำดบัค่ำน ้ ำหนกัมำกท่ีสุด ซ่ึงทำงฝ่ำยทรัพยำกรมนุษยไ์ดมี้กำรให้เขียนแบบประเมิน กำร
บริหำรผลกำรปฏิบติังำน (ระหวำ่งปี) ประจ ำปี 2560 เพื่อให้พนกังำนทุกท่ำนไดป้ระเมินดว้ยตนเอง
ถึงกำรท ำงำน ก่อนท่ีระดบัหวัหนำ้งำนจะท ำกำรประเมินอีกคร้ัง เพื่อควำมยติุธรรมต่อตนเอง เพรำะ
พนักงำนฝ่ำยก่อสร้ำงพลังงำนทดแทนส่วนใหญ่จะประจ ำ Site งำนต่ำงจงัหวดั ซ่ึงถ้ำให้ระดับ
หวัหนำ้งำนประเมินผูเ้ดียว อำจเกิดควำมผดิพลำดได ้เพรำะระดบัหวัหนำ้งำนไม่ไดป้ระจ ำ Site งำน 
ตวัอยำ่งแบบประเมิน กำรบริหำรผลกำรปฏิบติังำน (ระหวำ่งปี) ประจ ำปี 2560 ดงัภำคผนวก ง 

ดำ้นปัจจยัสุขอนำมยัพบวำ่  ปัจจยัหลกัดำ้นเงินเดือนและค่ำตอบแทน มีค่ำน ้ ำหนกัมำกท่ีสุด 
ประกอบดว้ยเกณฑย์อ่ย 4 ปัจจยั คือ เงินเดือน วนัหยดุวนัลำท่ีก ำหนด ผลตอบแทนอ่ืนๆ และกำรข้ึน
เงินเดือน เรียงตำมล ำดบัค่ำน ้ ำหนกัมำกท่ีสุด ซ่ึงปัญหำในดำ้นน้ียงัเป็นปัญหำท่ีคำดวำ่จะเกิดข้ึนกบั
ทุกองค์กร ทำงฝ่ำยก่อสร้ำงงำนพลงังำนทดแทน จึงไดใ้ห้เขียนแผนพฒันำตนเอง ว่ำในช่วงเวลำ
ท ำงำนนั้น ไดมี้กำรพฒันำตนเองในดำ้นใดบำ้ง ท่ีก่อประโยชน์ให้แก่บริษทัและตนเอง เพื่อท่ีจะได้
น ำขอ้มูลแผนพฒันำตนเองมำเป็นข้อช้ีวดัในกำรปรับระดับฐำนเงินเดือน ตวัอย่ำง รำยงำนกำร
ติดตำมวตัถุประสงค์คุณภำพ  ปี 2560 พนักงำนได้รับกำรพฒันำควำมสำมำรถ ดังภำคผนวก จ
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บทที ่5 
สรุปและข้อเสนอแนะ 

 
ผลกำรศึกษำกำรจัดล ำดับควำมส ำคัญของปัจจัยท่ีมีผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กรของ

พนกังำนสำยงำนก่อสร้ำง โดย พนกังำนฝ่ำยก่อสร้ำงงำนพลงังำนทดแทน Site งำน ห้วยบงและวะ
ตะแบก บริษทั เพื่อจดัล ำดบัควำมส ำคญัของปัจจยัท่ีมีผลต่อควำมผูกพนัต่อองคก์ร และเปรียบเทียบ
ผลลพัธ์ล ำดบัควำมส ำคญัท่ีได้จำกกระบวนกำรตดัสินใจแบบวเิครำะห์ล ำดบัชั้น แนวคิดและทฤษฎี
ท่ีใชใ้นกำรศึกษำคร้ังน้ี คือ ทฤษฎีสองปัจจยัของเฟรเดอริค เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two-Factors 
Theory) โดยกำรวิเครำะห์ขอ้มูลใชก้ระบวนกำรตดัสินใจแบบวเิครำะห์ล ำดบัชั้น (AHP) เคร่ืองมือท่ี
ใช้ คือแบบสัมภำษณ์ผูเ้ช่ียวชำญ 10 ท่ำน ผูศึ้กษำไดท้  ำกำรศึกษำงำนวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อรวบรวม
เกณฑ์หลักและเกณฑ์ย่อยท่ีเก่ียวข้องกับปัจจยัท่ีมีผลผูกพนัต่อองค์กรของพนักงำน และสร้ำง
แบบจ ำลองกระบวนกำรตดัสินใจแบบวิเครำะห์ล ำดับชั้น จำกนั้นได้น ำแบบจ ำลองน้ีมำท ำกำร
ยืนยนัด้วยกำรประชุมกลุ่มย่อย กบักลุ่มผูเ้ช่ียวชำญของบริษทั คือ ระดบัหัวหน้ำงำน ผลจำกกำร
ประชุมกลุ่มยอ่ยพบว่ำมีกำรปรับแกเ้กณฑ์หลกัและเกณฑ์ยอ่ยเล็กน้อย เพื่อควำมเหมำะสมในกำร
น ำมำใช้พิจำรณำจดัล ำดบัควำมส ำคญัปัจจยัท่ีมีผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนกังำนสำยงำน
ก่อสร้ำง จำกนั้นผูศึ้กษำใชโ้ปรแกรม Expert Choice เพื่อช่วยในกำรสร้ำงแบบสอบถำม เก็บขอ้มูล 
ตรวจสอบควำมสอดคลอ้งของดุลยพินิจของผูป้ระเมิน ค ำนวณค่ำเฉล่ียของดุลยพินิจ และค ำนวณ
วเิครำะห์ค่ำน ้ ำหนกัควำมส ำคญัของส่วนประกอบในเกณฑ์ต่ำงๆ ของแบบจ ำลองตำมกระบวนกำร 
Analytic Hierarchy Process  (AHP)  

 
5.1 สรุปผลกำรศึกษำ 

จำกผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลและสรุปผลกำรศึกษำเก่ียวกับกำรจดัล ำดับควำมส ำคญัของ
เกณฑ์หลกัของปัจจยัท่ีมีผลต่อควำมผูกพนัต่อองคก์รของพนกังำน  โดยพนกังำนฝ่ำยก่อสร้ำงงำน
พลังงำนทดแทน Site งำน ห้วยบงและวะตะแบก บริษัท เด็มโก้ จ  ำกัด (มหำชน) โดยกำรใช้
กระบวนกำรตดัสินใจแบบวิเครำะห์ล ำดับชั้น ผูศึ้กษำได้น ำประเด็นส ำคญัท่ีพบมำอภิปรำยผล
กำรศึกษำดงัน้ี 
 5.1.1 ปัจจัยที่มีผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กรของพนักงำนสำยงำนก่อสร้ำง กรณีศึกษำ 

บริษัท เด็มโก้ จ ำกดั (มหำชน) ฝ่ำยก่อสร้ำงงำนพลังงำนทดแทน Site ห้วยบงและวะ
ตะแบก 
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 ด้ำนปัจจัยจูงใจ 
จำกกำรศึกษำพบวำ่ ควำมกำ้วหนำ้ในหน้ำท่ีกำรงำน เป็นเกณฑ์หลกัดำ้นปัจจยัจูงใจท่ีมีค่ำ

น ้ ำหนกัมำกท่ีสุด ซ่ึงตรงกบัเป้ำหมำยในกำรท ำงำนท่ีพนกังำนทุกคนตั้งเป้ำหมำยไว ้ควำมกำ้วหน้ำ
ในหน้ำท่ีกำรงำน หมำยถึง ได้รับกำรเล่ือนต ำแหน่งสูงข้ึนของบุคคลในองค์กำร กำรมีโอกำสได้
ศึกษำเพื่อหำควำมรู้เพิ่มเติมหรือได้รับกำรฝึกอบรม เพื่อโอกำสของกำรท ำงำนในอนำคต ควำม
ยติุธรรม เสมอภำคในกำรประเมินผลงำน ควำมชดัเจนของหลกัเกณฑแ์ละเง่ือนไข  

จำกกำรศึกษำพบวำ่ ลกัษณะของงำน ท่ีเป็นเกณฑ์หลกัดำ้นปัจจยัจูงใจท่ีมีค่ำน ้ ำหนกัส ำคญั
เป็นล ำดบัทำ้ยสุด เพรำะในกำรท ำงำนนั้น ส่ิงท่ีมุ่งหวงัสูงสุดไม่ใช่เร่ืองของตวังำนวำ่จะตอ้งเป็นเช่น
ไร แต่เป็นเร่ืองของกำรท ำงำนมำกกว่ำ กลุ่มผูป้ระเมินเห็นว่ำอิสระในกำรคิด แกปั้ญหำ ปรับปรุง
งำน เป็นปัจจยัย่อยของลกัษณะงำนท่ีส ำคญัท่ีสุด รวมถึง ควำมทำ้ทำย และควำมคิดสร้ำงสรรค์ มี
ควำมภำคภูมิใจ ตรงกบัควำมรู้ควำมสำมำรถ ซ่ึงจ ำเป็นตอ้งมีของพนกังำน ถึงแมว้่ำเกณฑ์ลกัษณะ
ของงำน จะเป็นเกณฑท่ี์ผูป้ระเมินใหค้วำมส ำคญันอ้ยท่ีสุด  

ด้ำนปัจจัยสุขอนำมัย 
จำกกำรศึกษำพบว่ำ กลุ่มผูป้ระเมินให้ควำมส ำคญักบัเร่ืองเงินเดือนและค่ำตอบแทน มีค่ำ

น ้ ำหนักควำมส ำคญัมำกท่ีสุดของเกณฑ์หลกั เม่ือมองมุมมองของเกณฑ์ย่อยจะเห็นว่ำ  เงินเดือน 
และกำรข้ึนเงินเดือนประจ ำปี มีควำมส ำคญัสูงสุด และรองลงมำคือ ผลตอบแทนอ่ืนๆ กบั วนัหยุด
วนัลำท่ีก ำหนด ซ่ึงปัจจยัเร่ืองเงินเดือน อำจเป็นปัจจยัท่ีท ำให้ผูป้ระเมินตดัสินใจในกำรท ำงำน
ร่วมกบับริษทั เพรำะตอ้งกำรรำยได้ท่ีดี นอกจำกน้ียงัมีปัจจยัสุขอนำมยัอ่ืน ๆ ท่ีมีควำมส ำคญัต่อ
ควำมผูกพันต่อองค์กร รองลงมำได้แก่ ควำมมั่นคงในงำน ต ำแหน่งงำน หรือลักษณะอำชีพ 
ควำมสัมพนัธ์ในองค์กร สภำพกำรท ำงำน นโยบำยกำรบริหำรงำนขององค์กร กำรปกครองบงัคบั
บญัชำ ซ่ึงมีควำมส ำคญัท่ีจ ำเป็นเพรำะปัจจยัสุขอนำมยั เป็นปัจจยัท่ีจ  ำเป็นตอ้งมีในองค์กำร เพื่อ
ป้องกันไม่ให้บุคคลเกิดควำมไม่พอใจในกำรท ำงำน ซ่ึงสำเหตุเกิดจำกสภำพแวดล้อม โดยไม่
เก่ียวขอ้งกบัส่วนประกอบของงำน 

จำกกำรศึกษำพบวำ่ กำรปกครองบงัคบับญัชำ เป็นเกณฑห์ลกัท่ีมีควำมส ำคญันอ้ยท่ีสุด อำจ
เป็นเพรำะวำ่ผูป้ระเมิน ปฏิบติังำนประจ ำโครงกำร ต่ำงจงัหวดั จึงมีควำมรับผิดชอบต่อหนำ้ท่ีตนเอง
สูง และท ำงำนท่ีไดรั้บมอบหมำยไดท้นัตำมก ำหนดเวลำ และมีวินยัในตนเอง อำจเป็นเพรำะวำ่กำร
ท ำงำนโครงกำรก่อสร้ำงต่ำงจงัหวดั ท ำให้ขำดกำรติดต่อกบัผูบ้งัคบับญัชำโดยตรง อำจเป็นเพรำะ
เร่ืองของงเวลำ ท่ีตอ้งท ำงำนแข่งกบัเวลำท่ีมีก ำหนด จึงท ำให้อำจมองขำ้มขอ้น้ีไป ส่งผลต่อ เกณฑ์
ย่อย เร่ือง ควำมยุติธรรมในกำรประเมินงำน ควำมเช่ือใจ ควำมสำมคัคีในกำรท ำงำน รับฟังควำม
คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ กำรมอบหมำยงำน  กำรใหค้  ำแนะน ำช่วยเหลือ  
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5.1.2 กำรจัดล ำดับควำมส ำคัญของปัจจัยที่มีผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กรโดยใช้
กระบวนกำรล ำดับช้ันเชิงวเิครำะห์ 
จำกกำรวิเครำะห์ขอ้มูลผลกำรศึกษำเก่ียวกบักำรจดัล ำดบัควำมส ำคญัของปัจจยัท่ีมี

ผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กร กรณีศึกษำ บริษทั เด็มโก ้จ  ำกดั (มหำชน) ฝ่ำยก่อสร้ำงงำนพลงังำน
ทดแทน Site งำนหว้ยบงและวะตะแบก ผูศึ้กษำไดน้ ำมำจดัล ำดบัควำมส ำคญัของแต่ละปัจจยัตำมค่ำ
น ้ำหนกัควำมส ำคญัแยกตำมแบบจ ำลอง คือ ดำ้นปัจจยัจูงใจ และปัจจยัสุขอนำมยั ดงัน้ี 

ผลก ำรวิ เค รำะ ห์ ด้ วย ก ระบ วนก ำร  Analytic Hierarchy Process  (AHP) โด ย
โปรแกรม Expert Choice 

ดำ้นปัจจยัจูงใจ จำกกำรศึกษำพบว่ำ ควำมก้ำวหน้ำในหน้ำท่ีกำรงำน มีค่ำน ้ ำหนัก
ควำมส ำคญัมำกท่ีสุด (0.300) เป็นอนัดบัหน่ึง  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัเกณฑย์อ่ยท่ีส ำคญัดงัน้ี ควำมชดัเจน
ของหลกัเกณฑ์และเง่ือนไข มีค่ำน ้ ำหนกัควำมส ำคญัมำกท่ีสุดระหวำ่งเกณฑย์อ่ยดว้ยกนัคือ (0.085) 
ควำมยติุธรรม เสมอภำคในกำรประเมินผลงำน มีค่ำน ้ำหนกัควำมส ำคญั (0.083) โอกำสในกำรเล่ือน
ต ำแหน่ง มีค่ำน ้ำหนกัควำมส ำคญั (0.071)  ควำมกำ้วหนำ้ทำงทกัษะวชิำชีพ มีค่ำน ้ ำหนกัควำมส ำคญั 
(0.062) ตำมล ำดบั  

ปัจจัยท่ีมีค่ำน ้ ำหนักควำมส ำคัญรองลงมำ คือ ควำมรับผิดชอบ มีค่ำน ้ ำหนัก
ควำมส ำคัญ  (0.252) เป็นอันดับท่ีสอง  มี เกณฑ์ย่อยท่ีส ำคัญดังน้ี  กำรร่วมรับผิดชอบในกำร
ปฎิบัติงำน (0.109) โอกำสในกำรแสดงควำมรู้ควำมสำมำรถ  (0.106) ควำมเหมำะสมของงำน 
(0.037) ตำมล ำดบั 

ปัจจยัท่ีมีค่ำน ้ ำหนกัควำมส ำคญัรองลงมำอนัดบัท่ี 3 คือ ควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน มี
ค่ำน ้ ำหนักควำมส ำคัญ(0.188) มีเกณฑ์ย่อยเรียงตำมน ้ ำหนักควำมส ำคัญดังน้ี กำรใช้ควำมรู้
ควำมสำมำรถในกำรท ำงำน (0.085) ควำมภำคภูมิใจในงำนท่ีท ำ (0.073) กำรมีส่วนร่วมในงำน 
(0.030) 

ปัจจยัท่ีมีค่ำน ้ ำหนกัควำมส ำคญัรองลงมำอนัดบัท่ี 4 คือ กำรไดรั้บกำรยอมรับนบัถือ 
มีค่ำน ้ ำหนกัควำมส ำคญั (0.163) มีเกณฑ์ยอ่ยเรียงตำมน ้ ำหนกัควำมส ำคญัดงัน้ี ไดรั้บควำมไวว้ำงใจ
และน่ำเช่ือถือ (0.080) ไดรั้บกำรยอมรับ ยกยอ่ง จำกหัวหนำ้งำน (0.061) ไดรั้บกำรยอมรับ ยกย่อง 
จำกเพื่อนร่วมงำน (0.022) 

ปัจจัยท่ีมีค่ำน ้ ำหนักควำมส ำคัญน้อยท่ีสุด คือ ลักษณะของงำน มีค่ำน ้ ำหนัก
ควำมส ำคัญ (0.098) มีเกณฑ์ย่อยเรียงตำมน ้ ำหนักควำมส ำคัญดังน้ี อิสระในกำรคิด แก้ปัญหำ 
ปรับปรุงงำน (0.030) ควำมทำ้ทำย และควำมคิดสร้ำงสรรค์ (0.030) มีควำมภำคภูมิใจ (0.024) ตรง
กบัควำมรู้ควำมสำมำรถ (0.014) 
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ด้ำนปัจจยัสุขอนำมยั จำกกำรศึกษำพบว่ำ เงินเดือนและค่ำตอบแทน มีค่ำน ้ ำหนัก
ควำมส ำคญัมำกท่ีสุด (0.267) เป็นอนัดบัหน่ึง  ซ่ึงสอดคล้องกบัเกณฑ์ย่อยท่ีส ำคญัดงัน้ี เงินเดือน 
(0.133) กำรข้ึนเงินเดือน (0.074) ผลตอบแทนอ่ืนๆ (0.041) และวนัหยุดวนัลำท่ีก ำหนด (0.019) 
ตำมล ำดบั 

ปัจจยัท่ีมีค่ำน ้ ำหนักควำมส ำคัญรองลงมำ คือ ควำมมั่นคงในงำน มีค่ำน ้ ำหนัก
ควำมส ำคญัเป็นอนัดบัท่ีสอง (0.252) มีเกณฑ์ยอ่ยท่ีส ำคญัดงัน้ี ควำมมัน่คงในหนำ้ท่ีกำรงำน (0.192) 
ควำมมัน่คงและกำรเติบโตของบริษทั (0.060) เรียงตำมล ำดบัค่ำน ้ำหนกัควำมส ำคญั 

ปัจจยัท่ีมีค่ำน ้ ำหนกัควำมส ำคญัรองลงมำอนัดบัท่ี 3 คือ ต ำแหน่งงำน หรือลกัษณะ
อำชีพ มีค่ำน ้ ำหนกัควำมส ำคญั (0.197) มีเกณฑ์ย่อยเรียงตำมน ้ ำหนกัควำมส ำคญัดงัน้ี กำรยอมรับ
จำกครอบครัวและสังคม (0.099) ควำมพึงพอใจในต ำแหน่งงำน (0.098) ตำมล ำดบั 

ปัจจยัท่ีมีค่ำน ้ ำหนักควำมส ำคญัรองลงมำอนัดับท่ี 4 คือ ควำมสัมพนัธ์ในองค์กร 
อำชีพ มีค่ำน ้ ำหนกัควำมส ำคญั (0.110) มีเกณฑ์ยอ่ยเรียงตำมน ้ ำหนกัควำมส ำคญัดงัน้ี ควำมจริงใจ
เป็นกนัเองของเพื่อนร่วมงำน (0.029) ควำมเอำใจใส่ต่อสวสัดิภำพของผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ (0.026) กำร
ให้ควำมช่วยเหลือ และแบ่งปัน (0.026) ควำมจริงใจเป็นกนัเองของผูบ้งัคบับญัชำ (0.022) และกำร
วำงตนของผูบ้งัคบับญัชำ (0.007) ตำมล ำดบั 

ปัจจัยท่ีมีค่ำน ้ ำหนักควำมส ำคัญรองลงมำอันดับท่ี 5 คือ สภำพกำรท ำงำน  มีค่ำ
น ้ ำหนักควำมส ำคญั (0.076) มีเกณฑ์ย่อยเรียงตำมน ้ ำหนักควำมส ำคญัดงัน้ี กำรตอบสนองควำม
ตอ้งกำรของ พนกังำน (0.033) เคร่ืองมือสนับสนุนกำรท ำงำน (0.026) สภำพแวดล้อมกำรท ำงำน 
(0.017) 

ปัจจยัท่ีมีค่ำน ้ ำหนกัควำมส ำคญัรองลงมำอนัดบัท่ี 6 คือ นโยบำยกำรบริหำรงำนของ
องค์กร มีค่ำน ้ ำหนักควำมส ำคญั (0.051) มีเกณฑ์ย่อยเรียงตำมน ้ ำหนักควำมส ำคญัดงัน้ี ควำมเป็น
ธรรมด้ำนนโยบำยและกำรปฏิบัติได้จริง (0.025)  ส่วนกำรช้ีแจงนโยบำยและควำมชัดเจนของ
นโยบำย มีค่ำน ้ำหนกัควำมส ำคญัเท่ำกนั (0.013) 

ปัจจยัท่ีมีค่ำน ้ ำหนกัควำมส ำคญัรองลงมำอนัดบัท่ี 7 คือ กำรปกครองบงัคบับญัชำ มี
ค่ำน ้ ำหนักควำมส ำคญั (0.048) มีเกณฑ์ย่อยเรียงตำมน ้ ำหนักควำมส ำคญัดงัน้ี รับฟังควำมคิดเห็น
และขอ้เสนอแนะ (0.011)  ควำมยุติธรรมในกำรประเมินงำนกบัควำมเช่ือใจ ควำมสำมคัคีในกำร
ท ำงำน มีค่ำน ้ำหนกัควำมส ำคญัเท่ำกนั (0.012) กำรมอบหมำยงำน (0.008) และล ำดบัสุดทำ้ยคือ กำร
ใหค้  ำแนะน ำช่วยเหลือ (0.005)   
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ผลจำกกำรเปรียบเทียบค่ำน ้ ำหนักควำมส ำคัญของปัจจัย ดังกล่ำวพบว่ำ กลุ่มผู ้
ประเมินเห็นดว้ยกบัผลกำรศึกษำแบบจ ำลองของวิธี AHP เน่ืองจำกมีกำรจดัเรียงล ำดบัควำมส ำคญั
ของปัจจยัท่ีมีผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรในกำรท ำงำน ท่ีสะทอ้นควำมคิดเห็นของกลุ่มผูป้ระเมิน
ไดอ้ยำ่งแทจ้ริง และมีกำรค ำนวณค่ำน ้ ำหนกัของเกณฑย์อ่ยไดอ้ยำ่งละเอียด ซ่ึงท ำใหท้รำบไดว้ำ่กลุ่ม
ผูป้ระเมินไดล้ ำดบัควำมส ำคญัในแต่ละเกณฑม์ำกนอ้ยเพียงใด  
 
5.2 ข้อเสนอแนะจำกกำรศึกษำ 

จำกกำรศึกษำกำรจดัล ำดับควำมส ำคัญของปัจจยัท่ีมีผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังำนสำยงำนก่อสร้ำง โดยพนกังำนฝ่ำยก่อสร้ำงงำนพลงังำนทดแทน Site งำน ห้วยบงและวะ
ตะแบก บริษทั เด็มโก ้จ  ำกดั (มหำชน) โดยกำรใช้กระบวนกำรตดัสินใจแบบวิเครำะห์ล ำดบัชั้น ผู ้
ศึกษำมีขอ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์ ดงัน้ี 

1. ควรท ำกำรอธิบำยควำมหมำยของเกณฑ์แต่ละเกณฑ์และท ำควำมเข้ำใจวิธีกำรให้
คะแนนของกำรเปรียบเทียบคู่ในแบบสอบถำม AHP ก่อนลงมือท ำแบบสอบถำมของผู ้
ประเมินแต่ละรำย เน่ืองจำกหำกผูป้ระเมินไม่เข้ำใจเกณฑ์และวิธีกำรให้คะแนนท่ี
ถูกตอ้งจะท ำให้ผลลพัธ์ท่ีได้ขำดควำมสอดคลอ้งกนั และตอ้งใช้เวลำมำกข้ึนในกำร
ปรับแกค้่ำน ้ำหนกัใหม่จนกวำ่ค่ำควำมสอดคลอ้งจะอยูใ่นระดบัท่ียอมรับได ้

2. ในกำรรวมดุลยพินิจโดยกำรค ำนวณทำงคณิตศำสตร์หรือโดยใช้โปรแกรม Expert 
choice เป็นกำรแสดงควำมคิดเห็นท่ีเป็นอิสระจำกผูป้ระเมินรำยอ่ืน กล่ำวคือ ผูป้ระเมิน
แต่ละรำยสำมำรถท ำกำรประเมินดว้ยตนเอง และน ำขอ้มูลมำวิเครำะห์รวมกนัเพื่อหำ
ค่ำเฉล่ียของน ้ ำหนักของกลุ่มได้ ซ่ึงเป็นประโยชน์ส ำหรับกำรพิจำรณำปัจจยัหลำย
ปัจจยั  และกำรแสดงควำมคิดเห็นของกลุ่ม ผูศึ้กษำไม่แนะน ำกำรใช้ดุลยพินิจกำร
รวมกลุ่มโดยกำรอภิปรำยท่ีได้จำกกำรส่ือสำรพูดคุยภำยในกลุ่ม โดยเฉพำะเน้ือหำ
รำยละเอียดของปัญหำและกำรแสดงควำมคิดเห็นในแต่ละมุมมองของตนเพื่อ
แลกเปล่ียนกบัผูอ่ื้น ซ่ึงอำจมีกำรถำมตอบจนกระทัง่ไดม้ำซ่ึงควำมเห็นสุดทำ้ยท่ีเป็น
ควำมเห็นกลุ่มโดยมติเอกฉันท์ หรือไม่เป็นเอกฉันท์แต่เป็นเสียงข้ำงมำก ถึงแม้ว่ำ
วิธีกำรน้ีจะช่วยให้เกิดกำรแลกเปล่ียนขอ้มูลระหวำ่งกนัภำยในกลุ่มอยำ่งทัว่ถึง แต่พบ
ปัญหำว่ำผูป้ระเมินท่ีมีอำวุโสน้อยหรือประสบกำรณ์ท ำงำนน้อยกว่ำ ไม่กล้ำแสดง
ควำมคิดเห็นท่ีขดัแยง้กบัผูท่ี้อำวุโสมำกกว่ำ จึงท ำให้เกิดปัญหำ Group Thinking นั่น
คือ เสียงส่วนใหญ่จะเบ่ียงเบนไปทำงผูป้ระเมินท่ีมีอำวุโสมำกกวำ่หรือมีประสบกำรณ์
ท ำงำนมำกกวำ่ 
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3. ควรท ำกำรสัมภำษณ์และเก็บขอ้มูล จ ำนวนพนักงำนประจ ำฝ่ำย หรือแผนก จำกฝ่ำย
บุคคล ในดำ้นขอ้เทจ็จริงและสำเหตุของกำรลำออกของพนกังำน และน ำเหตุผลนั้นมำ
ใช้ในกำรพิจำรณำคดัเลือกเกณฑ์ เพื่อให้ได้แบบจ ำลองท่ีมีเกณฑ์ท่ีสอดคล้องกับ
องคก์รมำกท่ีสุด รวมทั้งสำมำรถน ำเหตุผลจำกกำรสัมภำษณ์เม่ือพนกังำนลำออก ท่ีได้
ไปวิเครำะห์หำสำเหตุท่ีแท้จริง และน ำไปประยุกต์ใช้เพื่อสรรหำกลยุทธ์ในกำร
คดัเลือกและรักษำบุคลำกรขององคก์ร ต่อไป 

 
 จำกผลกำรศึกษำท่ีได้  ทำงผูศึ้กษำได้มีข้อเสนอแนะส ำหรับผูบ้ริหำรในกำรสร้ำงควำม
ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงำน เพื่อให้เกิดควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน และเป็นส่ิงกระตุ้นให้
พนกังำนท ำงำนอยำ่งมีประสิทธิภำพและประสิทธิผลเพื่อบรรลุเป้ำหมำยขององคก์ร โดยกำรรักษำ
ระดบัควำมพึงพอใจในกำรท ำงำนของพนกังำนให้อยูใ่นระดบัมำก หรือปรับปรุงให้สูงข้ึน โดยกำร
พิจำรณำปรับใชส่ิ้งจูงใจต่ำง ๆ ท่ีพนกังำนคำดหวงัจำกองคก์ร ดงัน้ี 

 ดำ้นปัจจยัจูงใจ  
กลุ่มผูป้ระเมินให้ควำมส ำคญัในเร่ือง ควำมกำ้วหน้ำในหน้ำท่ีกำรงำน เป็นล ำดบัแรก 

ซ่ึงผูป้ระเมินหลำยท่ำนให้คะแนนน ้ ำหนักข้อน้ีส่วนมำก บริษัทควรก ำหนดควำมชัดเจนของ
หลกัเกณฑ์และเง่ือนไข ควำมยุติธรรม เสมอภำคในกำรประเมินผลงำน เพื่อใชใ้นกำรประเมินกำร
เล่ือนต ำแหน่งในหนำ้ท่ีกำรงำนอยำ่งสมเหตุสมผล และเพื่อควำมกำ้วหนำ้ทำงทกัษะวชิำชีพท่ีปฏิบติั 
 บริษทัควรปรับปรุงให้มีกำรยกยอ่งชมเชยพนกังำนท่ีปฏิบติังำนดี จำกหวัหนำ้งำนและ
เพื่อนร่วมงำนอยำ่งสม ่ำเสมอในทุกระดบั ทุกหน่วยงำน โดยเฉพำะพนกังำนประจ ำ Site งำน เพรำะ 
พนักงำนประจ ำ Site งำน ไม่ค่อยมีโอกำสพบปะกบัผูบ้ริหำรท่ีส ำนักงำนใหญ่ได้ และจะรู้จกักนั
เพียงแค่ภำยในฝ่ำยท่ีตนเองปฏิบติังำนอยู่ ท  ำให้ขำดโอกำสในกำรท ำควำมรู้จกักบัฝ่ำยต่ำง ๆ และ
บริษัทควรก ำหนดขอบเขต เป้ำหมำยในกำรท ำงำน มีดัชนีช้ีวดัผลท่ีชัดเจน และมีเกณฑ์กำร
ประเมินผลงำนอย่ำงเหมำะสมและเป็นธรรม หำกพนักงำนสำมำรถท ำงำนบรรลุผลส ำเร็จตำม
เป้ำหมำย ควรมีกำรยกยอ่งชมเชยจำกผูบ้งัคบับญัชำ และเพื่อนร่วมงำน รวมทั้งวำงแผนกำรท ำงำน
ในองคก์ร ซ่ึงผูบ้ริหำรควรสร้ำงเส้นทำงกำรเจริญเติบโต กำ้วหนำ้ในต ำแหน่งงำน ให้กบัพนกังำน
อย่ำงชัดเจน เพื่อให้พนกังำนรู้สึกว่ำตนเองนั้น มีโอกำสก้ำวหน้ำในหน้ำท่ีกำรงำนในองค์กรน้ีได ้
เพรำะพนักงำนท่ีประจ ำ Site งำน อำจถูกประเมินผลงำนอย่ำงไม่ยุติธรรม เพรำะผูบ้ริหำร หรือ 
ผูจ้ดักำรฝ่ำย ไม่ไดล้งมำดูแลท่ี Site งำน อยำ่งจริงจงั จึงท ำให้ขำดควำมจริงขอ้น้ีไป ท ำให้พนกังำน
เกิดควำมนอ้ยใจในกำรท ำงำน และอำจถึงขั้นลำออกจำกงำนได ้
  



 100 
 

 

 

 ดำ้นปัจจยัสุขอนำมยั 
 บริษัทควรพิจำรณำปรับปรุงเร่ืองรำยได้ เงินเดือน และสวสัดิกำร ให้ดียิ่งข้ึน ให้
ทดัเทียมกบับริษทัอ่ืน ๆ ท่ีปฏิบติังำนในพื้นท่ีใกล้เคียง และในขอบเขตกำรท ำงำนเดียวกนั โดย
ก ำหนดให้มีหน่วยงำนท่ีรับผิดชอบโดยตรง และรับฟังควำมคิดเห็น ข้อมูลจำกพนักงำนเพื่อ
ประกอบกำรพิจำรณำให้เหมำะสมกบัสภำพเศรษฐกิจและกำรแข่งขนัทำงธุรกิจ โดยเฉพำะเร่ือง
เงินเดือน ท่ีตอ้งพิจำรณำให้เหมำะสม เพื่อท่ีจะสำมำรถสร้ำงควำมผูกพนัให้พนกังำนอยูก่บัองคก์ร
ต่อไป และท ำงำนไดส้ ำเร็จตำมเป้ำหมำย 
 ผูบ้งัคบับญัชำควรมีกำรสร้ำงวฒันธรรมกำรท ำงำนของทีมใหมี้ควำมสำมคัคี ช่วยเหลือ 
แบ่งปันระหว่ำงเพื่อนร่วมงำน มีกำรรับฟังข้อเสนอแนะ ให้ค  ำแนะน ำในกำรท ำงำน สอนงำน 
ติดตำมดูแลพนกังำน รวมถึงกำรจดัอบรมเพิ่มเติมเพื่อพฒันำควำมรู้ ควำมสำมำรถ และศกัยภำพของ
พนกังำนให้ดียิ่งข้ึนและควรช่วยลดควำมขดัแยง้ในกำรท ำงำนท่ีเกิดข้ึน โดยกำรเปิดใจรับฟังควำม
คิดเห็นของแต่ละบุคคล ว่ำมีสำเหตุควำมไม่พึงพอใจเก่ียวกบัเร่ืองใด เพื่อหำทำงบรรเทำเร่ือควำม
ขดัแยง้นั้นลงไปได้ ในกำรท ำงำนให้เกิดประสิทธิผลสูงสุดนั้น ไม่ไดเ้กิดจำกตวับุคคลเพียงอย่ำง
เดียว ทั้งยงัตอ้งมีเคร่ืองมือสนับสนุนกำรท ำงำนท่ีเหมำะสมอีกด้วย ดงันั้นผูจ้ดักำรฝ่ำย ควรท่ีจะ
สร้ำงสภำพแวดลอ้มกำรท ำงำนท่ีเอ้ือประโยชน์ในกำรท ำงำนแก่พนกังำน จดัหำเคร่ืองมือกำรท ำงำน
ท่ีมีประสิทธิภำพ เป็นตน้ 

 สรุปปัจจยัท่ีมีผลต่อควำมผกูพนัต่อองคก์รของพนกังำนสำยงำนก่อสร้ำง 
 บริษทัควรสร้ำงทศันคติควำมรู้สึกท่ีดีให้กบัพนักงำน คือ ท ำให้พนักงำนภำคภูมิใจ
เสมือนเป็นคนในครอบครัวของตนเอง และท่ีท ำงำนเปรียบเสมือนบำ้นของตนเองหลงัจำกท่ีไดเ้ขำ้
มำเป็นส่วนหน่ึงของบริษทั ควรพยำยำมรักษำบุคลำกรท่ีมีคุณภำพ เพรำะพื้นฐำนแลว้พนกังำนอยำก
ท ำงำนกับบริษัท เพรำะมีใจรักในองค์กรท่ีท ำงำน และควรสร้ำงระบบบรรทัดฐำนทำงสังคม
เพรำะว่ำพนักงำนมีควำมยินดีและพร้อมท่ีจะตอบแทนเพื่อให้องค์กรก้ำวหน้ำและประสบ
ควำมส ำเร็จ 
 ควำมผูกพนัต่อองค์กร หมำยถึง ควำมรู้สึกของสมำชิกว่ำเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร มี
ควำมเต็มใจ เสียสละประโยชน์ส่วนตวัเพื่อองค์กร และปรำรถนำท่ีจะเป็นสมำชิกขององค์กรนั้น
ตลอดไป นอกจำกน้ีควำมผกูพนัองคก์รยงัเป็นตวับ่งช้ีประสิทธิผลขององคก์รในลกัษณะหน่ึง  
 
5.3 ข้อเสนอแนะในกำรวจัิยคร้ังต่อไป 
  กำรท ำโครงร่ำงมหำบัณฑิตคร้ังน้ี ผู ้ศึกษำได้ก ำหนดกลุ่มผู ้ประเมินท่ีเข้ำร่วมในกำร
ท ำกำรศึกษำเฉพำะ พนักงำนฝ่ำยก่อสร้ำงงำนพลังงำนทดแทน Site งำน ห้วยบงและวะตะแบก 
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บริษทั เด็มโก ้จ  ำกดั (มหำชน) เท่ำนั้น ซ่ึงผลกำรวิเครำะห์ขอ้มูลสำมำรถสะทอ้นควำมคิดเห็นของ
พนักงำนเฉพำะกลุ่มเท่ำนั้น ยงัไม่สำมำรถสะทอ้นควำมคิดเห็นของพนักงำนทั้งองค์กรได ้ดงันั้น 
ส ำหรับผูท่ี้สนใจในกำรท ำกำรศึกษำวิจยัคร้ังต่อไป ควรศึกษำในภำพรวมขององค์กรดว้ย เช่น กำร
เก็บขอ้มูลจำกพนกังำนทุกฝ่ำยขององคก์ร ซ่ึงอำจแบ่งเป็นพนกังำนประจ ำ Site งำน พนกังำนประจ ำ
ส ำนักงำนใหญ่ เป็นต้น เพื่อท่ีจะสำมำรถสะท้อนควำมคิดเห็นขององค์กรได้ทั้ งหมด และเป็น
ประโยชน์ต่อองค์กรในกำรน ำขอ้มูลท่ีไดไ้ปปรับใช้เพื่อสร้ำงควำมพึงพอใจ และแรงจูงใจในกำร
ท ำงำนให้แก่พนกังำนได ้เม่ือองคก์รตอบสนองควำมตอ้งกำรดำ้นกำรท ำงำนของพนกังำนแลว้ ท ำ
ให้พนกังำนสำมำรถท ำงำนไดอ้ยำ่งมีควำมสุข ส่งผลให้กำรท ำงำนมีประสิทธิภำพและประสิทธิผล
ท่ีดีข้ึน น ำไปสู่กำรไดเ้ปรียบในกำรแข่งขนัท่ีย ัง่ยนืได ้
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แบบสอบถำมโครงงำนมหำบัณฑิตเพ่ือท ำกำรศึกษำ 
เร่ือง กำรศึกษำปัจจัยที่มีผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนักงำนสำยงำนก่อสร้ำง  

โดยประยุกต์ใช้กระบวนกำรล ำดับช้ันเชิงวเิครำะห์ AHP  
กรณีศึกษำ บริษัท เด็มโก้ จ ำกดั (มหำชน) ฝ่ำยก่อสร้ำงงำนพลงังำนทดแทน  

Site งำน ห้วยบงและวะตะแบก  

แบบสอบถำมชุดน้ี จดัท ำข้ึนเพื่อสอบถำมควำมคิดเห็น ของกลุ่มตวัอยำ่ง เป็นแบบสอบถำม
ชุดท่ี 1 โดยน ำปัจจยัท่ีมีผลต่อควำมผูกพนัต่อองคก์รจำกกำรทบทวนวรรณกรรมท่ีผำ่นมำ มำคดัเลือก
ปัจจยัท่ีส ำคญัท่ีสุดในกำรพิจำรณำปัจจยัท่ีมีผลต่อควำมผกูพนัต่อองคก์รของพนกังำนสำยงำนก่อสร้ำง 
เม่ือได้ปัจจัยท่ีส ำคัญท่ีสุดแล้วจึงท ำกำรเปรียบเทียบปัจจัยเป็นคู่ๆ ในกำรพิจำรณำค่ำน ้ ำหนัก
ควำมส ำคญัของหลกัเกณฑ์ต่ำงๆโดยขอ้มูลจำกแบบสอบถำม จะเป็นควำมลบัทุกประกำรและผลกำร
กำรศึกษำน้ี จะถูกน ำไปใชเ้พื่อเป็นประโยชน์ต่องำนคน้ควำ้อิสระเท่ำนั้น  

 

ผูท้  ำกำรศึกษำขอขอบพระคุณในควำมกรุณำของท่ำนมำ ณ โอกำสน้ี 
 

 
 
 
 

 

 นำงสำววรำภรณ์ สำไข 
   หลกัสูตรกำรบริหำรงำนก่อสร้ำงและสำธำรณูปโภค 

ส ำนกัวชิำวศิวกรรมศำสตร์ มหำวทิยำลยัเทคโนโลยสุีรนำรี 
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แบบสอบถำม  ชุดที ่1 
เร่ือง กำรศึกษำปัจจัยที่มีผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนักงำนสำยงำนก่อสร้ำง  

โดยประยุกต์ใช้กระบวนกำรล ำดับช้ันเชิงวเิครำะห์ AHP  
กรณีศึกษำ บริษัท เด็มโก้ จ ำกดั (มหำชน)  ฝ่ำยก่อสร้ำงงำนพลงังำนทดแทน  

Site งำนห้วยบงและวะตะแบก 
ค ำช้ีแจง 

วตัถุประสงคข์องแบบสอบถำมน้ีมีเป้ำหมำยเพื่อให้พนกังำนในฝ่ำยก่อสร้ำงพลงังำนทดแทน 
กรอกแบบสอบถำมพิจำรณำถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อควำมผูกพนัต่อองคก์รของพนกังำนสำยงำนก่อสร้ำง 
รวมถึงขอ้เสนอแนะในกำรคดัเลือกปัจจยัต่ำง ๆ เพื่อน ำมำก ำหนด จดัล ำดบัควำมส ำคญัของปัจจยัท่ี
มีผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กรของพนักงำนสำยงำน โดยวิธีกำร วิเครำะห์เชิงล ำดับชั้ น AHP 
(Analytical Hierarchy Process) กรณีศึกษำ บริษทั เด็มโก ้จ  ำกดั (มหำชน) ฝ่ำยก่อสร้ำงงำนพลงังำน
ทดแทน แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 

 
ส่วนที ่ 1.  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ให้สัมภำษณ์ 
ช่ือ          ................................................................................................................... 
เพศ  ............ 
อำย ุ  ............ ปี 
ระดบักำรศึกษำ         ต  ่ำกวำ่ปริญญำ           ปริญญำตรี              ปริญญำโท            ปริญญำเอก 
ประสบกำรณ์ท ำงำน................ปี 
ต ำแหน่ง  .......................................................... 
หมำยเลขโทรศพัท ์หรือ อีเมลท่ี์สำมำรถติดต่อได ้  .................................................................. 
 
ส่วนที ่2. ระดับควำมส ำคัญของปัจจัยทีม่ีผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กรของพนักงำนตำมควำมคิด 
เห็นของท่ำน ท่ำนให้ควำมส ำคัญกบัปัจจัยทีม่ีผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนักงำนต่อไปนี้
มำกน้อยเพยีงใด กรุณำท ำ (X) ในช่องค ำตอบทีต่รงกบัควำมเป็นจริงมำกทีสุ่ดเพยีงข้อเดียว 
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ส่วนที ่2.1 ระดับควำมส ำคัญของปัจจัยจูงใจทีม่ีผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนักงำนสำยงำน
ก่อสร้ำงมำกทีสุ่ด 
กรุณำท ำ (X) ในช่องค ำตอบทีต่รงกบัควำมเป็นจริงมำกที่สุดเพยีงข้อเดียว 

 

ปัจจัยจูงใจทีม่ีผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนักงำน
สำยงำนก่อสร้ำง 

ระดับกำรให้ควำมส ำคัญ 

5 4 3 2 1 

1. ควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน 
- กำรใชค้วำมรู้ควำมสำมำรถในกำรท ำงำน      

- กำรมีส่วนร่วมในงำน      

- ควำมภำคภูมิใจในงำนท่ีท ำ      

2. กำรได้รับกำรยอมรับนับถือ 
- ไดรั้บกำรยกยอ่ง ยอมรับจำกหวัหนำ้งำน      

- ไดรั้บควำมไวว้ำงใจและน่ำเช่ือถือ      

- ไดรั้บกำรยกยอ่ง ยอมรับจำกเพื่อนร่วมงำน      

3. ลกัษณะของงำน 
- ควำมทำ้ทำยและควำมคิดสร้ำงสรรค์      

- อิสระในกำรแกปั้ญหำปรับปรุงงำน      

- มีควำมภำคภูมิใจ      

- ตรงกบัควำมรู้ควำมถนดั      

4. ควำมรับผดิชอบ 
- ควำมเหมำะสมของงำน      

- โอกำสในกำรแสดงควำมสำมำรถ      

- กำรร่วมรับผดิชอบในกำรปฏิบติังำน      

5. ควำมก้ำวหน้ำในหน้ำทีก่ำรงำน 
- โอกำสในกำรเล่ือนต ำแหน่งงำน      

- ควำมยติุธรรม เสมอภำค ในกำรประเมินผลงำน      

- ควำมชดัเจนของหลกัเกณฑ ์และเง่ือนไข      

- ควำมกำ้วหนำ้ทำงทกัษะวชิำชีพ      
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ส่วนที ่2.2 ระดับควำมส ำคัญของปัจจัยสุขอนำมัยทีม่ีผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนักงำนสำย
งำนก่อสร้ำงมำกทีสุ่ด 
กรุณำท ำ (X) ในช่องค ำตอบทีต่รงกบัควำมเป็นจริงมำกที่สุดเพยีงข้อเดียว 

ปัจจัยสุขอนำมัยทีม่ีผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงำนสำยงำนก่อสร้ำง 

ระดับกำรให้ควำมส ำคัญ 
5 4 3 2 1 

นโยบำยกำรบริหำรงำนขององค์กร 
- ควำมชดัเจนของนโยบำย      
- ควำมเป็นธรรมดำ้นนโยบำยและกำรปฏิบติัไดจ้ริง      
- กำรช้ีแจงนโยบำย      
1. กำรปกครองบังคับบัญชำ 
- กำรมอบหมำยงำน      
- กำรใหค้  ำแนะน ำช่วยเหลือ      
- รับฟังควำมคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ      
- ควำมยติุธรรมในกำรประเมินงำน      
- ควำมเช่ือใจ ควำมสำมคัคี ในกำรท ำงำน      
2. ควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงองค์กร 
- กำรวำงตนของผูบ้งัคบับญัชำ      
- ควำมจริงใจ เป็นกนัเองของผูบ้งัคบับญัชำ      

- ควำมเอำใจใส่ต่อสวสัดิภำพของผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ      
- ควำมจริงใจเป็นกนัเองของเพื่อนร่วมงำน      
- กำรใหค้วำมช่วยเหลือ และแบ่งปัน      
3. สภำพกำรท ำงำน 
- สภำพแวดลอ้มกำรท ำงำน      
- เคร่ืองมือสนบัสนุนในกำรท ำงำน      
- ตอบสนองควำมตอ้งกำรของพนกังำน   
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ปัจจัยสุขอนำมัยทีม่ีผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงำนสำยงำนก่อสร้ำง 

ระดับกำรให้ควำมส ำคัญ 
5 4 3 2 1 

4. เงินเดือนและค่ำตอบแทน 
- เงินเดือน       
- วนัหยดุ วนัลำ ท่ีองคก์รก ำหนดให้      
- ผลตอบแทนอ่ืนๆ นอกเหนือจำกเงินเดือน      
- กำรข้ึนเงินเดือน      
5. ควำมมั่นคงในงำน 
- ควำมมัน่คงในกำรท ำงำน      
- ควำมมัน่คงและควำมเติบโตของบริษทั      
6. ต ำแหน่งงำน  หรือ ลกัษณะอำชีพ 
- กำรยอมรับจำกครอบครัวและสังคม      
- ควำมพึงพอใจในต ำแหน่งงำน      
 
 
 
 
 
 
 

 

ขอขอบพระคุณอยำ่งสูงท่ีกรุณำกรอกแบบสอบถำม 
นำงสำววรำภรณ์  สำไข 

ผูท้  ำกำรศึกษำ 
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ภ*ำคผนวก ข 

แบบสอบถำมชุดที ่2 
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แบบสอบถำมชุดที ่2 

 

แบบสอบถำมโครงงำนมหำบัณฑิตเพ่ือท ำกำรศึกษำ 
เร่ือง กำรศึกษำปัจจัยที่มีผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนักงำนสำยงำนก่อสร้ำง  

โดยประยุกต์ใช้กระบวนกำรล ำดับช้ันเชิงวเิครำะห์ AHP  
กรณีศึกษำ บริษัท เด็มโก้ จ ำกดั (มหำชน) ฝ่ำยก่อสร้ำงงำนพลงังำนทดแทน  

Site งำน ห้วยบงและวะตะแบก  

   
แบบสอบถำมชุดน้ี จดัท ำข้ึนเพื่อสอบถำมควำมคิดเห็น ของผูเ้ช่ียวชำญ ซ่ึงใชว้ธีิกำร วเิครำะห์

เชิงล ำดบัชั้น AHP (Analysis Hierarchy Process) โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อจดัล ำดบัควำมส ำคญัของปัจจยัท่ีมีผล
ต่อควำมผูกพันต่อองค์กรของพนักงำนสำยงำนก่อสร้ำง เม่ือได้ปัจจัยท่ีส ำคัญท่ีสุดแล้วจึงท ำกำร
เปรียบเทียบปัจจยัเป็นคู่ๆ ในกำรพิจำรณำค่ำน ้ ำหนักควำมส ำคญัของหลกัเกณฑ์ต่ำงๆโดยข้อมูลจำก
แบบสอบถำม จะเป็นควำมลบัทุกประกำรและผลกำรกำรศึกษำน้ี จะถูกน ำไปใช้เพื่อเป็นประโยชน์ต่อ
งำนคน้ควำ้อิสระเท่ำนั้น  

 

ผูท้  ำกำรศึกษำขอขอบพระคุณในควำมกรุณำของท่ำนมำ ณ โอกำสน้ี 
 
 
 
 
 
 
 

  

 
   นำงสำววรำภรณ์ สำไข 

                หลกัสูตรกำรบริหำรงำนก่อสร้ำงและสำธำรณูปโภค 
ส ำนกัวชิำวศิวกรรมศำสตร์ มหำวทิยำลยัเทคโนโลยสุีรนำรี
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ปัจจัยทีม่ีผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนักงำนสำยงำนก่อสร้ำง 

ปัจจยัจูงใจ 

ควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน 
กำรไดรั้บกำรยอมรับนบัถือ 
ลกัษณะของงำน 
ควำมรับผดิชอบ 
ควำมกำ้วหนำ้ในหนำ้ท่ีกำรงำน 
 
 

 

ปัจจยัสุขอนำมยั 

นโยบำยกำรบริหำรงำนขององคก์ร 
กำรปกครองบงัคบับญัชำ 
ควำมสัมพนัธ์ระหวำ่งผูบ้งัคบับญัชำ เพื่อน
ร่วมงำน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ 
สภำพกำรท ำงำน 
เงินเดือนและค่ำตอบแทน 
ควำมมัน่คงในงำน 
ต ำแหน่งงำน หรือ ลกัษณะอำชีพ 

 

วตัถุประสงค์ 

เกณฑ์หลัก 

แบบจ ำลอง AHP เพ่ือจัดล ำดับควำมส ำคัญปัจจัยทีม่ีผลต่อกำรศึกษำปัจจัยทีม่ีผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนักงำนสำยงำนก่อสร้ำง 
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ควำมส ำเร็จในกำร

ท ำงำน  

 

กำรไดรั้บกำรยอมรับ

นบัถือ  

 

ลกัษณะของงำน 

 

ควำมรับผดิชอบ 

 

ควำมกำ้วหนำ้ในหนำ้ท่ี

กำรงำน  

 กำรใชค้วำมรู้
ควำมสำมำรถในกำร
ท ำงำน 
กำรมีส่วนร่วมในงำน  
ควำมภำคภูมิใจใน 
งำนท่ีท ำ  
 
 
 
 

 

 

ไดรั้บกำรยอมรับยกยอ่ง
จำกหวัหนำ้งำน  
ไดรั้บกำรยอมรับ ยก
ยอ่ง จำกเพื่อนร่วมงำน 
ไดรั้บควำมไวว้ำงใจ
และน่ำเช่ือ 

 

 

 

 

 

ควำมทำ้ทำยและ
ควำมคิดสร้ำงสรรค ์
อิสระในกำรคิด
แกปั้ญหำปรับปรุงงำน  
ตรงกบัควำมรู้
ควำมสำมำรถ  
มีควำมภำคภูมิใจ  
 

 

 

 

ควำมเหมำะสมของงำน  
โอกำสในกำรแสดง
ควำมรู้ควำมสำมำรถ 
กำรร่วมรับผดิชอบใน
กำรปฏิบติังำน 
 
 
 
 

 

 

โอกำสในกำรเล่ือน
ต ำแหน่ง  
ควำมยติุธรรมเสมอภำค
ในกำรประเมินผลงำน  
ควำมชดัเจนของ
หลกัเกณฑแ์ละเง่ือนไข 
ควำมกำ้วหนำ้ทำงทกัษะ
วชิำชีพ  
 

 

 

 

ปัจจัยจูงใจทีม่ีผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนักงำนสำยงำนก่อสร้ำง 

แบบจ ำลอง AHP เพ่ือจัดล ำดับควำมส ำคัญปัจจัยจูงใจทีม่ีผลต่อกำรศึกษำปัจจัยทีม่ีผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนักงำนสำยงำนก่อสร้ำง 
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นโยบำยกำร
บริหำรองคก์ร  

 

กำรปกครอง

บงัคบับญัชำ  

 

ควำมสัมพนัธ์

ระหวำ่งองคก์ร  

 

สภำพกำร

ท ำงำน  

 

เงินเดือน และ

ค่ำตอบแทน  

 

ต ำแหน่งงำน

หรือ ลกัษณะอำ 

 

ควำมมัน่คงใน

งำน 

 
ควำมชดัเจนของนโยบำย ควำม
เป็นธรรมดำ้นนโยบำยกำรปฏิบติั
ไดจ้ริง  
กำรช้ีแจงนโยบำย  

 

 

 
 
 
 

 

 

กำรมอบหมำยงำน  
กำรใหค้  ำแนะน ำช่วยเหลือ  

รับฟังควำมคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ  
ควำมยติุธรรมในกำรประเมินงำน  

ควำมเช่ือใจควำมสำมคัคีในกำรท ำงำน  

 

 

 

 

 

   กำรวำงตนของ  ผูบ้งัคบับญัชำ  
   ควำมจริงใจเป็นกนัเองขอผูบ้งัคบั 
   บญัชำ  
  ควำมเอำใจใส่ต่อสวสัดิภำพของ                  
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ  
ควำมจริงใจเป็นกนัเองของเพื่อน 
ร่วมงำน  
กำรใหค้วำมช่วยเหลือและแบ่งปัน   

 

 

 

 

 

 

สภำพแวดลอ้มกำรท ำงำน  
เคร่ืองมือสนบัสนุนกำรท ำงำน  
กำรตอบสนองควำมตอ้งกำรของพนกังำน  
 

 

 

 

เงินเดือน  
วนัหยดุวนัลำท่ีก ำหนด 
ผลตอบแทนอ่ืนๆ  
กำรข้ึนเงินเดือน  

 

 

 

 

 
 
 
 

ควำมมัน่คงในหนำ้ท่ีกำรงำน  
ควำมมัน่คงและกำรเติบโตของ 

บริษทั  

 

 

 
 
 

กำรยอมรับจำก
ครอบครัวและ
สังคม  
ควำมพึงพอใจ
ในต ำแหน่งงำน 
 

 

 

 

 

 
 

แบบจ ำลอง AHP เพ่ือจัดล ำดับปัจจัยสุขอนำมัยทีม่ีผลต่อกำรศึกษำปัจจัยทีม่ีผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนักงำนสำยงำนก่อสร้ำง  

 

ปัจจัยสุขอนำมัยทีม่ีผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนักงำนสำยงำนก่อสร้ำง 
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รำยละเอยีดแบบสอบถำม  ส ำหรับผู้เช่ียวชำญ 
วตัถุประสงคข์องแบบสอบถำม  เพื่อน ำมำก ำหนด จดัล ำดบัควำมส ำคญัปัจจยัท่ีมีผลต่อควำม

ผูกพนัต่อองคก์รของพนกังำนสำยงำนก่อสร้ำง โดยวิธีกำร วิเครำะห์เชิงล ำดบัชั้น AHP (Analytical 
Hierarchy Process) กรณีศึกษำ บริษทั เด็มโก้ จ  ำกดั (มหำชน) ฝ่ำยก่อสร้ำงงำนพลงังำนทดแทน 
แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 
ส่วนที ่ 1.  ข้อมูลทัว่ไปของผู้เช่ียวชำญ 
ช่ือผูเ้ช่ียวชำญ          ................................................................................................................... 
อำย ุ  ............ ปี   ประสบกำรณ์ท ำงำน .............................................................. 
วฒิุกำรศึกษำ            .............................................   ต  ำแหน่ง.................................................... 

สถำนท่ีท ำงำน ............................................    หมำยเลขโทรศพัท.์....................................  
ส่วนที ่ 2.  ประเมินควำมส ำคัญของปัจจัยทีม่ีผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนักงำนสำยงำน
ก่อสร้ำง 

ในกำรพิจำรณำควำมส ำคญัของแต่ละปัจจยัท่ีมีผลต่อควำมผกูพนัต่อองคก์รของพนกังำน
สำยงำนก่อสร้ำง จะเปรียบเทียบเป็นรำยคู่ และก ำหนดมำตรำส่วนในกำรเปรียบเทียบระดบั
ควำมส ำคญัดว้ยตวัเลข 1-9  โดยควำมหมำยตวัเลขจะแสดงคะแนนควำมส ำคญั ตำมตำรำงที ่1  

หมำยเหตุ : ในระดับ 2,4,6,8 สำมำรถใช้เพ่ือลดช่วงกำรพจิำรณำให้เหมำะสม

ระดับควำมส ำคัญ ควำมหมำย 
1 มีควำมส ำคญัเท่ำกนั 
2  
3 มีควำมส ำคญัมำกกวำ่เล็กนอ้ย 
4  
5 มีควำมส ำคญัมำกกวำ่ระดบัปำนกลำง 
6  
7 มีควำมส ำคญัมำกกวำ่ในระดบัค่อนขำ้งมำก 
8  
9 มีควำมส ำคญัมำกกวำ่ในระดบัมำกท่ีสุด 
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ค ำช้ีแจง : ใหผู้ก้รอกแบบสอบถำมท ำเคร่ืองหมำย ลงใน  เพื่อให้ระดบัควำมส ำคญัของปัจจยั 
โดยมีลกัษณะกำรเปรียบเทียบเกณฑเ์ป็นคู่ โดยใชค้่ำคะแนน 1-9  โดย 9 ส ำคญัมำกท่ีสุด และ 1 คือ 
ส ำคญันอ้ยท่ีสุด ตำมตำรำงที่ 1 
ตัวอย่ำง 

ส่วนที ่2.1 กำรจัดล ำดับควำมส ำคัญของปัจจัยจูงใจทีม่ีผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนักงำน 
กำรจัดล ำดับควำมส ำคัญปัจจัยหลกั ของปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อควำมผกูพนัต่อองคก์รของพนกังำน 
ซ่ึงมีปัจจยัหลักทั้ งหมด 5 ปัจจยั ได้แก่ ควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน ,กำรได้รับกำรยอมรับนับถือ , 
ลกัษณะของงำน,ควำมรับผดิชอบ,ควำมกำ้วหนำ้ในหนำ้ท่ีกำรงำน 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจัยหลกั คะแนนเปรียบเทยีบของปัจจัยหลกั ปัจจัยหลกั 
1 ควำมส ำเร็จ

ในกำร
ท ำงำน 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 กำรไดรั้บ
กำร
ยอมรับนบั
ถือ 

2 ควำมส ำเร็จ
ในกำร
ท ำงำน 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 ลกัษณะ
ของงำน 

3 ควำมส ำเร็จ
ในกำร
ท ำงำน 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 ควำม
รับผดิชอบ 

หลกัเกณฑ์ คะแนนเปรียบเทยีบของหลกัเกณฑ์ หลกัเกณฑ์ 
หลกัเกณฑ ์ 9 8 7 

 
6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 หลกัเกณฑ ์

 

ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อควำมผกูพนัต่อองคก์รของพนกังำนสำยงำนก่อสร้ำง 

ควำมส ำเร็จใน
กำรท ำงำน 

 

กำรไดรั้บกำร
ยอมรับนบัถือ 

 

ลกัษณะของ
งำน 

 

ควำม
รับผดิชอบ 

 

ควำมกำ้วหนำ้
ในหนำ้ท่ีกำร

งำน 
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ปัจจัยหลกั คะแนนเปรียบเทยีบของปัจจัยหลกั ปัจจัยหลกั 
4 ควำมส ำเร็จ

ในกำร
ท ำงำน 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 ควำมกำ้ว 
หนำ้ใน
หนำ้ท่ีกำร
งำน 

5 กำรไดรั้บ
กำรยอมรับ
นบัถือ 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 ลกัษณะ
ของงำน 

6 กำรไดรั้บ
กำรยอมรับ
นบัถือ 
 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 ควำม
รับผดิชอบ 

7 กำรไดรั้บ
กำรยอมรับ
นบัถือ 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 ควำมกำ้ว 
หนำ้ใน
หนำ้ท่ีกำร
งำน 

8 ลกัษณะ
ของงำน 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 ควำม
รับผดิชอบ 

9 ลกัษณะ
ของงำน 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 ควำมกำ้ว 
หนำ้ใน
หนำ้ท่ีกำร
งำน 

10 ควำม
รับผดิชอบ 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 ควำมกำ้ว 
หนำ้ใน
หนำ้ท่ีกำร
งำน 
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กำรจัดล ำดับควำมส ำคัญปัจจัยรอง ของปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อควำมผกูพนัต่อองคก์รของพนกังำน ซ่ึง
มีปัจจยัรองรวมทั้งหมด 17 ปัจจยั ไดแ้ก่ 
 ปัจจยัรองดำ้นควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน มีปัจจยัรองจ ำนวน 3 ปัจจยั 
 ปัจจยัรองดำ้นกำรไดรั้บกำรยอมรับนบัถือ มีปัจจยัรองจ ำนวน 3 ปัจจยั 
 ปัจจยัรองดำ้นลกัษณะของงำน มีปัจจยัรองจ ำนวน 4 ปัจจยั 
 ปัจจยัรองดำ้นควำมรับผิดชอบ มีปัจจยัรองจ ำนวน 3 ปัจจยั 
 ปัจจยัรองดำ้นควำมกำ้วหนำ้ในหนำ้ท่ีกำรงำน มีปัจจยัรองจ ำนวน 4 ปัจจยั 

กำรจดัล ำดบัควำมส ำคญัปัจจยัรองดำ้นควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน  

 

 

 

ปัจจัยรอง คะแนนเปรียบเทยีบของปัจจัยรอง ปัจจัยรอง 
1 กำรใชค้วำมรู้

ควำมสำมำรถ
ในกำรท ำงำน 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 กำรมีส่วน
ร่วมในงำน 

2 กำรใชค้วำมรู้
ควำมสำมำรถ
ในกำรท ำงำน 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 ควำม
ภำคภูมิใจ
ในงำนท่ี
ท ำ 

3 กำรมีส่วน
ร่วมในงำน 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 ควำม
ภำคภูมิใจ
ในงำนท่ี
ท ำ 

 

 

 

ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อควำมผกูพนัต่อองคก์รของพนกังำนสำยงำนก่อสร้ำง 

ควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน 

 
กำรใชค้วำมรู้ควำมสำมำรถ 

 

กำรมีส่วนร่วมในงำน ควำมภำคภูมิใจในงำ 
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กำรจดัล ำดบัควำมส ำคญัปัจจยัรองดำ้นกำรไดรั้บกำรยอมรับนบัถือ 

 

 

 

 

ปัจจัยรอง คะแนนเปรียบเทยีบของปัจจัยรอง ปัจจัยรอง 
1 ไดรั้บกำร

ยอมรับยก
ยอ่งจำก
หวัหนำ้
งำน 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 ไดรั้บกำร
ยอมรับยก
ยอ่งจำก
เพื่อน
ร่วมงำน 

2 ไดรั้บกำร
ยอมรับยก
ยอ่งจำก
หวัหนำ้
งำน 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 ไดรั้บ
ควำม
ไวว้ำงใจ
และ
น่ำเช่ือถือ 

3 ไดรั้บกำร
ยอมรับยก
ยอ่งจำก
เพื่อน
ร่วมงำน 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 ไดรั้บ
ควำม
ไวว้ำงใจ
และ
น่ำเช่ือถือ 

 

 

 

 

 

ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อควำมผกูพนัต่อองคก์รของพนกังำนสำยงำนก่อสร้ำง 

ไดรั้บกำรยอมรับ ยกยอ่ง จำก

หวัหนำ้งำน 

 

ไดรั้บกำรยอมรับ ยกยอ่ง จำก
เพื่อนร่วมงำน 

 

ไดรั้บควำมไวว้ำงใจและ
น่ำเช่ือถือ 

 

กำรไดรั้บกำรยอมรับนบัถือ 
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กำรจดัล ำดบัควำมส ำคญัปัจจยัรองดำ้นลกัษณะของงำน 

 

 

 

 

ปัจจัยรอง คะแนนเปรียบเทยีบของปัจจัยรอง ปัจจัยรอง 
1 ควำมทำ้

ทำยและ
ควำมคิด
สร้ำงสรรค ์

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 อิสระใน
กำรคิด
แกปั้ญหำ
และ
ปรับปรุง 

2 ควำมทำ้
ทำยและ
ควำมคิด
สร้ำงสรรค ์

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 ตรงกบั
ควำมรู้ 
ควำมถนดั 

3 ควำมทำ้
ทำยและ
ควำมคิด
สร้ำงสรรค ์

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 มีควำม
ภำคภูมิใจ 

4 อิสระใน
กำรคิด
แกปั้ญหำ
และ
ปรับปรุง 
 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 ตรงกบั
ควำมรู้ 
ควำมถนดั 

ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อควำมผกูพนัต่อองคก์รของพนกังำนสำยงำนก่อสร้ำง 

ลกัษณะของงำน 

 
ควำมทำ้ทำย และ

ควำมคิด
สร้ำงสรรค ์

 

มีควำมภำคภูมิใจ 

 

ตรงกบัควำมรู้

ควำมสำมำรถ 

 

อิสระในกำรคิด 
แกปั้ญหำ 

ปรับปรุงงำน 
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กำรจดัล ำดบัควำมส ำคญัปัจจยัรองดำ้นควำมรับผดิชอบ 

 

 

 

 

ปัจจัยรอง คะแนนเปรียบเทยีบของปัจจัยรอง ปัจจัยรอง 
1 ควำม

เหมำะสม
ของงำน 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 โอกำสใน
กำรแสดง
ควำมสำมำรถ 

2 ควำม
เหมำะสม
ของงำน 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 กำรร่วม
รับผดิชอบ 

3 โอกำสใน
กำรแสดง
ควำม 
สำมำรถ 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 กำรร่วม
รับผดิชอบ 

ปัจจัยรอง คะแนนเปรียบเทยีบของปัจจัยรอง ปัจจัยรอง 
5 อิสระใน

กำรคิด
แกปั้ญหำ
และ
ปรับปรุง 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 มีควำม
ภำคภูมิใจ 

6 ตรงกบั
ควำมรู้ 
ควำมถนดั 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 มีควำม
ภำคภูมิใจ 

ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อควำมผกูพนัต่อองคก์รของพนกังำนสำยงำน
ก่อสร้ำง 

ควำมเหมำะสมของงำน 

 

โอกำสในกำรแสดงควำมรู้

ควำมสำมำรถ 

 

กำรร่วมรับผดิชอบในกำร
ปฏิบติังำน 

 

ควำมรับผดิชอบ 
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กำรจดัล ำดบัควำมส ำคญัปัจจยัรองดำ้นควำมกำ้วหนำ้ในหนำ้ท่ีกำรงำน 

 

 

 

 

 
 
 

ปัจจัยรอง คะแนนเปรียบเทยีบของปัจจัยรอง ปัจจัยรอง 
1 โอกำสใน

กำรเล่ือน
ต ำแหน่ง
งำน 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 ควำม
ยติุธรรม 
เสมอภำค  

2 โอกำสใน
กำรเล่ือน
ต ำแหน่ง
งำน 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 ควำม
ชดัเจนของ
หลกัเกณฑ์
และ
เง่ือนไข 

3 โอกำสใน
กำรเล่ือน
ต ำแหน่ง
งำน 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 ควำมกำ้ว 
หนำ้ทำง
ทกัษะ
วชิำชีพ 

4 ควำม
ยติุธรรม
ควำมเสมอ
ภำค 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 ควำม
ชดัเจนของ
หลกัเกณฑ์
และ
เง่ือนไข 
 

ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อควำมผกูพนัต่อองคก์รของพนกังำนสำยงำน
ก่อสร้ำง 

ควำมกำ้วหนำ้ในหนำ้ท่ีกำรงำน 

โอกำสในกำร

เล่ือนต ำแหน่ง 

 

ควำมชดัเจนของ
หลกัเกณฑแ์ละ

เง่ือนไข 

 

ควำมกำ้วหนำ้ทำง
ทกัษะวชิำชีพ 

 

ควำมยติุธรรม เสมอ

ภำคในกำร

ประเมินผลงำน 
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ส่วนที ่2.2 กำรจัดล ำดับควำมส ำคัญของปัจจัยสุขอนำมัยที่มีผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงำน 
กำรจัดล ำดับควำมส ำคัญปัจจัยหลัก ของปัจจยัสุขอนำมัยมีผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังำน ซ่ึงมีปัจจยัหลกัทั้งหมด 7 ปัจจยั ไดแ้ก่ นโยบำยกำรบริหำรงำนขององคก์รม,กำรปกครอง
บงัคบับญัชำ,ควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงผูบ้งัคบับญัชำเพื่อนร่วมงำนและผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ,สภำพกำร
ท ำงำน,เงินเดือนและค่ำตอบแทน,ควำมมัน่คงในงำน,ต ำแหน่งงำนหรือลกัษณะอำชีพ 
 

 

 

 

 

 

 

 

ปัจจัยรอง คะแนนเปรียบเทยีบของปัจจัยรอง ปัจจัยรอง 
5 ควำม

ยติุธรรม
ควำมเสมอ
ภำค 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 ควำมกำ้ว 
หนำ้ทำง
ทกัษะ
วชิำชีพ 

6 ควำม
ชดัเจนของ
หลกัเกณฑ์
และ
เง่ือนไข 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 ควำมกำ้ว 
หนำ้ทำง
ทกัษะ
วชิำชีพ 

ปัจจยัสุขอนำมยัท่ีมีผลต่อควำมผกูพนัต่อองคก์รของพนกังำนสำยงำนก่อสร้ำง 

นโยบำย
กำร

บริหำร
องคก์ร 

 

กำร

ปกครอง

บงัคบั

บญัชำ 

 

ควำม 

สัมพนัธ์
ระหวำ่ง
องคก์ร 

 

สภำพกำร
ท ำงำน 

 

เงินเดือน 
และค่ำ
ตอบ 
แทน 

 

ควำมมัน่
ตงในงำน 

 

ต ำแหน่ง
งำนหรือ 
ลกัษณะ
อำชีพ 
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ปัจจัยหลกั คะแนนเปรียบเทยีบของปัจจัยหลกั ปัจจัยหลกั 
1 นโยบำย

กำรบริหำร
องคก์ร 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 กำรปกครอง
บงัคบับญัชำ 

2 นโยบำย
กำรบริหำร
องคก์ร 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 ควำมสัมพนัธ์
ระหวำ่ง
องคก์ร 

3 นโยบำย
กำรบริหำร
องคก์ร 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 สภำพกำร
ท ำงำน 

4 นโยบำย
กำรบริหำร
องคก์ร 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 เงินเดือนและ
ค่ำตอบแทน 

5 นโยบำย
กำรบริหำร
องคก์ร 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 ควำมมัน่คง
ในงำน 

6 นโยบำย
กำรบริหำร
องคก์ร 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 ต ำแหน่งงำน 
ลกัษณะ
อำชีพ 

7 กำร
ปกครอง
บงัคบั
บญัชำ 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 ควำมสัมพนัธ์
ระหวำ่ง
องคก์ร 

8 กำร
ปกครอง
บงัคบั
บญัชำ 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 สภำพกำร
ท ำงำน 
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ปัจจัยหลกั คะแนนเปรียบเทยีบของปัจจัยหลกั ปัจจัยหลกั 
9 กำรปกครอง

บงัคบับญัชำ 
9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 เงินเดือนและ

ค่ำตอบแทน 
10 กำรปกครอง

บงัคบับญัชำ 
9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 ควำมมัน่คง

ในงำน 
11 กำรปกครอง

บงัคบับญัชำ 
9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 ต ำแหน่งงำน 

ลกัษณะอำชีพ 
12 ควำมสัมพนัธ์

ระหวำ่ง
องคก์ร 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 สภำพกำร
ท ำงำน 

13 ควำมสัมพนัธ์
ระหวำ่ง
องคก์ร 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 เงินเดือนและ
ค่ำตอบแทน 

14 ควำมสัมพนัธ์
ระหวำ่ง
องคก์ร 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 ควำมมัน่คง
ในงำน 

15 ควำมสัมพนัธ์
ระหวำ่ง
องคก์ร 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 ต ำแหน่งงำน 
ลกัษณะอำชีพ 

16 สภำพกำร
ท ำงำน 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 เงินเดือนและ
ค่ำตอบแทน 

17 สภำพกำร
ท ำงำน 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 ควำมมัน่คง
ในงำน 
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กำรจัดล ำดับควำมส ำคัญปัจจัยรอง ของปัจจยัสุขอนำมยัท่ีมีผลต่อควำมผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังำน ซ่ึงมีปัจจยัรองรวมทั้งหมด 24 ปัจจยั ไดแ้ก่ 
 ปัจจยัรองดำ้นนโยบำยกำรบริหำรองคก์ร มีปัจจยัรองจ ำนวน 3 ปัจจยั 
 ปัจจยัรองดำ้นกำรปกครองบงัคบับญัชำ มีปัจจยัรองจ ำนวน 5 ปัจจยั 
 ปัจจยัรองดำ้นดำ้นควำมสมัพนัธ์ระหวำ่งผูบ้งัคบับญัชำและเพื่อนเพื่อนร่วมงำน มีปัจจยัรอง

จ ำนวน 5 ปัจจยั 
 ปัจจยัรองดำ้นสภำพกำรท ำงำน มีปัจจยัรองจ ำนวน 3 ปัจจยั 
 ปัจจยัรองดำ้นเงินเดือนและค่ำตอบแทน มีปัจจยัรองจ ำนวน 4 ปัจจยั 
 ปัจจยัรองดำ้นควำมมัน่คงในงำน มีปัจจยัรองจ ำนวน 2 ปัจจยั 
 ปัจจยัรองดำ้นต ำแหน่งงำนหรือลกัษณะอำชีพ มีปัจจยัรองจ ำนวน 2 ปัจจยั 

กำรจดัล ำดบัควำมส ำคญัปัจจยัรองดำ้นนโยบำยกำรบริหำรองคก์ร 

 
 

 

 

 

ปัจจัยหลกั คะแนนเปรียบเทยีบของปัจจัยหลกั ปัจจัยหลกั 
18 สภำพกำร

ท ำงำน 
9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 ต ำแหน่งงำน 

ลกัษณะอำชีพ 
19 เงินเดือนและ

ค่ำตอบแทน 
9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 ควำมมัน่คง

ในงำน 
20 เงินเดือนและ

ค่ำตอบแทน 
9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 ต ำแหน่งงำน 

ลกัษณะอำชีพ 
21 ควำมมัน่คง

ในงำน 
9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 ต ำแหน่งงำน 

ลกัษณะอำชีพ 

ปัจจยัสุขอนำมยัท่ีมีผลต่อควำมผกูพนัต่อองคก์รของพนกังำนสำยงำนก่อสร้ำง 

ควำมชดัเจนของ
นโยบำย 

 

ควำมเป็นธรรมดำ้นนโยบำย กำรปฎิบติั
ไดจ้ริง 

 

กำรช้ีแจงนโยบำย 

 

นโยบำยกำรบริหำรองคก์ร 
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กำรจดัล ำดบัควำมส ำคญัปัจจยัรองดำ้นกำรปกครองบงัคบับญัชำ 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปัจจัยรอง คะแนนเปรียบเทยีบของปัจจัยรอง ปัจจัยรอง 
1 ควำมชดัเจน

ของนโยบำย 
9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 ควำมเป็น

ธรรมดำ้น
นโยบำยและ
กำรปฏิบติัได้
จริง 

2 ควำมชดัเจน
ของนโยบำย 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 กำรช้ีแจง
นโยบำย 

3 ควำมเป็น
ธรรมดำ้น
นโยบำยและ
กำรปฏิบติัได้
จริง 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 กำรช้ีแจง
นโยบำย 

ปัจจยัสุขอนำมยัท่ีมีผลต่อควำมผกูพนัต่อองคก์รของพนกังำนสำยงำนก่อสร้ำง 

กำรปกครองบงัคบับญัชำ 

กำร
มอบหมำย 

รับฟังควำม
คิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะ 

 

ควำมยติุธรรมใน
กำรประเมินงำน 

 

กำรให้
ค  ำแนะน ำ
ช่วยเหลือ 

 

ควำมเช่ือใจ ควำม
สำมคัคีในกำร

ท ำงำน 
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ปัจจัยรอง คะแนนเปรียบเทยีบของปัจจัยรอง ปัจจัยรอง 
1 กำรมอบ 

หมำยงำน 
9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 กำรใหค้  ำ 

แนะน ำ
ช่วยเหลือ 

2 กำรมอบ 
หมำยงำน 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 รับฟังควำม
คิดเห็นและ
ขอ้เสนอ 
แนะ 

3 กำรมอบ 
หมำยงำน 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 ควำมยติุธรรม
ในกำร
ประเมินงำน 

4 กำรมอบ 
หมำยงำน 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 ควำมเช่ือใจ 
ควำมสำมคัคี
ในกำรท ำงำน 

5 กำรใหค้  ำ 
แนะน ำ
ช่วยเหลือ 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 รับฟังควำม
คิดเห็นและ
ขอ้เสนอ 
แนะ 

6 กำรใหค้  ำ 
แนะน ำ
ช่วยเหลือ 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 ควำมยติุธรรม
ในกำร
ประเมินงำน 
 

7 กำรใหค้  ำ 
แนะน ำ
ช่วยเหลือ 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 ควำมเช่ือใจ 
ควำมสำมคัคี
ในกำรท ำงำน 
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กำรจดัล ำดบัควำมส ำคญัปัจจยัรองดำ้นควำมสัมพนัธ์ระหวำ่งผูบ้งัคบับญัชำและเพื่อนเพื่อนร่วมงำน 

 

ปัจจัยรอง คะแนนเปรียบเทยีบของปัจจัยรอง ปัจจัยรอง 
8 รับฟังควำม

คิดเห็นและ
ขอ้เสนอ 
แนะ 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 ควำมยติุธรรม
ในกำร
ประเมินงำน 
 

9 รับฟังควำม
คิดเห็นและ
ขอ้เสนอ 
แนะ 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 ควำมเช่ือใจ 
ควำมสำมคัคี
ในกำรท ำงำน 

10 ควำม
ยติุธรรมใน
กำรประเมิน
งำน 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 ควำมเช่ือใจ 
ควำมสำมคัคี
ในกำรท ำงำน 

ปัจจยัสุขอนำมยัท่ีมีผลต่อควำมผกูพนัต่อองคก์รของพนกังำนสำยงำนก่อสร้ำง 

ควำมสัมพนัธ์ระหวำ่งผูบ้งัคบับญัชำและเพื่อนเพื่อนร่วมงำน 

กำรวำงตน
ของผูบ้งัคบั 

บญัชำ 

 

ควำมเอำใจใส่ต่อ
สวสัดิภำพของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ 

 

ควำมจริงใจเป็น
กนัเองของเพื่อน

ร่วมงำน 

 

ควำมจริงใจ
เป็นกนัเองของ
ผูบ้งัคบับญัชำ 

 

กำรใหค้วำม
ช่วยเหลือ และ

แบ่งปัน 
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ปัจจัยรอง คะแนนเปรียบเทยีบของปัจจัยรอง ปัจจัยรอง 
1 กำรวำงตน

ของผูบ้งัคบั 
บญัชำ 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 ควำมจริงใจ
เป็นกนัเอง
ของผูบ้งัคบั 
บญัชำ 

2 กำรวำงตน
ของผูบ้งัคบั 
บญัชำ 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 ควำมเอำใจใส่
ต่อสวสัดิภำพ
ของผูใ้ต้
บงัคบั 
บญัชำ 

3 กำรวำงตน
ของผูบ้งัคบั 
บญัชำ 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 ควำมจริงใจ
เป็นกนัเอง
ของเพื่อน
ร่วมงำน 

4 กำรวำงตน
ของผูบ้งัคบั 
บญัชำ 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 กำรใหค้วำม
ช่วยเหลือและ
แบ่งปัน 

5 ควำมจริงใจ
เป็นกนัเอง
ของผูบ้งัคบั 
บญัชำ 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 ควำมเอำใจใส่
ต่อสวสัดิภำพ
ของผูใ้ต้
บงัคบั 
บญัชำ 

6 ควำมจริงใจ
เป็นกนัเอง
ของผูบ้งัคบั 
บญัชำ 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 ควำมจริงใจ
เป็นกนัเอง
ของเพื่อน
ร่วมงำน 
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กำรจดัล ำดบัควำมส ำคญัปัจจยัรองดำ้นสภำพกำรท ำงำน 
 

 
 
 
 
 

ปัจจัยรอง คะแนนเปรียบเทยีบของปัจจัยรอง ปัจจัยรอง 
7 ควำมจริงใจ

เป็นกนัเอง
ของผูบ้งัคบั 
บญัชำ 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 กำรใหค้วำม
ช่วยเหลือและ
แบ่งปัน 

8 ควำมเอำใจ
ใส่ต่อสวสัดิ
ภำพของผูใ้ต้
บงัคบั 
บญัชำ 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 ควำมจริงใจ
เป็นกนัเอง
ของเพื่อน
ร่วมงำน 

9 ควำมเอำใจ
ใส่ต่อสวสัดิ
ภำพของผูใ้ต้
บงัคบั 
บญัชำ 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 กำรใหค้วำม
ช่วยเหลือและ
แบ่งปัน 

10 ควำมจริงใจ
เป็นกนัเอง
ของเพื่อน
ร่วมงำน 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 กำรใหค้วำม
ช่วยเหลือและ
แบ่งปัน 

ปัจจัยรอง คะแนนเปรียบเทยีบของปัจจัยรอง ปัจจัยรอง 

ปัจจยัสุขอนำมยัท่ีมีผลต่อควำมผกูพนัต่อองคก์รของพนกังำนสำยงำนก่อสร้ำง 

สภำพแวดลอ้มกำร
ท ำงำน 

 

เคร่ืองมือสนบัสนุนกำร
ท ำงำน 

 

กำรตอบสนองควำมตอ้งกำรของ
พนกังำน 

 

สภำพกำรท ำงำน 
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กำรจดัล ำดบัควำมส ำคญัปัจจยัรองดำ้นเงินเดือนและค่ำตอบแทน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

1 สภำพแวด 
ลอ้มกำร
ท ำงำน 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 เคร่ืองมือ
สนบัสนุน
ในกำร
ท ำงำน 

2 สภำพแวด 
ลอ้มกำร
ท ำงำน 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 กำร
ตอบสนอง
ควำม
ตอ้งกำร
ของ
พนกังำน 

3 เคร่ืองมือ
สนบัสนุน
ในกำร
ท ำงำน 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 กำร
ตอบสนอง
ควำม
ตอ้งกำร
ของ
พนกังำน 

ปัจจยัสุขอนำมยัท่ีมีผลต่อควำมผกูพนัต่อองคก์รของพนกังำนสำยงำนก่อสร้ำง 

เงินเดือน 

 

ผลตอบแทนอ่ืน 

นอกเหนือจำกเงินเดือน 

วนัหยดุ 

วนัลำท่ีก ำหนด 

เงินเดือนและค่ำตอบแทน 

กำรข้ึนเงินเดือน 
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ปัจจัยรอง คะแนนเปรียบเทยีบของปัจจัยรอง ปัจจัยรอง 
1 เงินเดือน 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 วนัหยดุวนั

ลำท่ีก ำหนด 
2 เงินเดือน 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 ผลตอบแทน

อ่ืนนอก 
เหนือจำก
เงินเดือน 

3 เงินเดือน 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 กำรข้ึน
เงินเดือน 

4 วนัหยดุวนั
ลำท่ีก ำหนด 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 ผลตอบแทน
อ่ืนนอก 
เหนือจำก
เงินเดือน 

5 วนัหยดุวนั
ลำท่ีก ำหนด 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 กำรข้ึน
เงินเดือน 

6 ผลตอบแทน
อ่ืนนอก 
เหนือจำก
เงินเดือน 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 กำรข้ึน
เงินเดือน 

 
กำรจดัล ำดบัควำมส ำคญัปัจจยัรองดำ้นควำมมัน่คงในงำน 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจยัสุขอนำมยัท่ีมีผลต่อควำมผกูพนัต่อองคก์รของพนกังำนสำยงำนก่อสร้ำง 

ควำมมัน่คงในหนำ้ท่ีกำรงำน 
 

ควำมมัน่คงและกำรเติบโตของ
บริษทั 

 

ควำมมัน่คงในงำน 
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กำรจดัล ำดบัควำมส ำคญัปัจจยัรองดำ้นต ำแหน่งงำนหรือลกัษณะอำชีพ 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

ขอขอบพระคุณอยำ่งสูงท่ีกรุณำกรอกแบบสอบถำม 
นำงสำววรำภรณ์  สำไข 
       ผูท้  ำกำรศึกษำ

ปัจจัยรอง คะแนนเปรียบเทยีบของปัจจัยรอง ปัจจัยรอง 
1 ควำม

มัน่คงใน
กำรท ำงำน 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 ควำม
มัน่คงและ
กำรเติบโต
ของบริษทั 

ปัจจัยรอง คะแนนเปรียบเทยีบของปัจจัยรอง ปัจจัยรอง 
1 กำร

ยอมรับ
จำก
ครอบครัว
และสังคม 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 ควำมพึง
พอใจใน
ต ำแหน่ง
งำน 

ปัจจยัสุขอนำมยัท่ีมีผลต่อควำมผกูพนัต่อองคก์รของพนกังำนสำยงำนก่อสร้ำง 

กำรยอมรับจำกครอบครัวและสังคม 

 

ควำมพึงพอใจในต ำแหน่งงำน 

 

 

ต ำแหน่งงำนหรือลกัษณะอำชีพ 
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ภำคผนวก ค 
วเิครำะห์ผลเพ่ือหำค่ำน ำ้หนักควำมส ำคญัของปัจจยั 

โดยใช้โปรแกรม Expert Choice 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 138 
 

 

 
รูปท่ี ค-1 แบบจ ำลองของปัจจยัจูงใจ 

 

 
รูปท่ี ค-2 แบบจ ำลองของปัจจยัสุขอนำมยั 

 



 139 
 

 

 
รูปท่ี ค-3 กำรสร้ำงแผนผงัล ำดบัชั้น 

 

 
รูปท่ี ค-4 กำรให้คะแนนของแบบสอบถำมผูเ้ช่ียวชำญ 
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รูปท่ี ค-5 ผลกำรวิเครำะห์น ้ำหนกัควำมส ำคญัของปัจจยัหลกัดำ้นปัจจยัจูงใจ 

 

 
รูปท่ี ค-6 ผลกำรวิเครำะห์น ้ำหนกัควำมส ำคญัของปัจจยัรองดำ้นควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน 

 
140 
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รูปท่ี ค-7 ผลกำรวิเครำะห์น ้ำหนกัควำมส ำคญัของปัจจยัรองดำ้นกำรไดรั้บกำรยอมรับนบัถือ 

 
รูปท่ี ค-8 ผลกำรวิเครำะห์น ้ำหนกัควำมส ำคญัของปัจจยัรองดำ้นลกัษณะของงำน 

  
141 
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รูปท่ี ค-9  ผลกำรวิเครำะห์น ้ำหนกัควำมส ำคญัของปัจจยัรองดำ้นควำมรับผิดชอบ 

 

 
รูปท่ี ค-10 ผลกำรวิเครำะห์น ้ ำหนกัควำมส ำคญัของปัจจยัรองดำ้นควำมกำ้วหนำ้ในหนำ้ท่ีกำรงำน 

 
142 
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รูปท่ี ค-11 ผลกำรวิเครำะห์น ้ ำหนกัควำมส ำคญัของปัจจยัหลกัดำ้นปัจจยัสุขอนำมยั 
 

 
รูปท่ี ค-12 ผลกำรวิเครำะห์น ้ ำหนกัควำมส ำคญัของปัจจยัรองดำ้นนโยบำยกำรบริหำรงำนขององคก์ร 143 
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รูปท่ี ค-13 ผลกำรวิเครำะห์น ้ ำหนกัควำมส ำคญัของปัจจยัรองดำ้นกำรปกครองบงัคบับญัชำ 

 

 
รูปท่ี ค-14 ผลกำรวิเครำะห์น ้ ำหนกัควำมส ำคญัของปัจจยัรองดำ้นควำมสัมพนัธ์ในองคก์ร 

 

  

144 
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รูปท่ี ค-15 ผลกำรวิเครำะห์น ้ ำหนกัควำมส ำคญัของปัจจยัรองดำ้นสภำพกำรท ำงำน 

 
รูปท่ี ค-16 ผลกำรวิเครำะห์น ้ ำหนกัควำมส ำคญัของปัจจยัรองดำ้นเงินเดือนและค่ำตอบแทน 

145 
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รูปท่ี ค-17 ผลกำรวิเครำะห์น ้ ำหนกัควำมส ำคญัของปัจจยัรองดำ้นควำมมัน่คงในงำน 

 
รูปท่ี ค-18 ผลกำรวิเครำะห์น ้ ำหนกัควำมส ำคญัของปัจจยัรองดำ้นต ำแหน่งงำน หรือ ลกัษณะอำชีพ 

  
146 
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ภำคผนวก ง 
ตัวอย่ำง แบบประเมนิ กำรบริหำรผลกำรปฏิบัติงำน 
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รูปท่ี ง-1 ตวัอยำ่งแบบประเมินกำรบริหำรผลกำรปฏิบติังำน ต ำแหน่งพนกังำนธุรกำร 

 
รูปท่ี ง-2 ตวัอยำ่งแบบประเมินกำรบริหำรผลกำรปฏิบติังำน ต ำแหน่งวศิวกรโครงกำร 
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รูปท่ี ง-3 ตวัอยำ่งแบบประเมินกำรบริหำรผลกำรปฏิบติังำน ต ำแหน่งวศิวกรโยธำ

 
รูปท่ี ง-4 ตวัอยำ่งแบบประเมินกำรบริหำรผลกำรปฏิบติังำน ต ำแหน่งวศิวกรไฟฟ้ำ 
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ภำคผนวก จ 
ตัวอย่ำง รำยงำนกำรติดตำมวตัถุประสงค์คุณภำพ  ปี 2560  

พนักงำนได้รับกำรพฒันำควำมสำมำรถ 
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รูปท่ี จ-1 รำยงำนติดตำมวตัถุประสงคพ์ฒันำควำมสำมำรถ (HR กบัทุกฝ่ำย) 
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รูปท่ี จ-2 รำยงำนติดตำมวตัถุประสงคพ์ฒันำควำมสำมำรถ ฝ่ำยก่อสร้ำงงำนพลงังำนทดแทน
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ประวตัิผู้เขยีน      
 

นำงสำววรำภรณ์ สำไข เกิดเม่ือวนัท่ี 4 พฤศจิกำยน 2524 มีภูมิล ำเนำอยูท่ี่ 14 หมู่ 7  ต ำบล
ถลุงเหล็ก อ ำเภอโคกส ำโรง จงัหวดัลพบุรี จบกำรศึกษำระดบัประกำศนียบตัรวิชำชีพชั้นสูง สำขำ
กำรบญัชี ท่ีวิทยำลยัเทคนิคลพบุรี จงัหวดัลพบุรี ภำยหลงัส ำเร็จกำรศึกษำไดท้  ำงำนท่ีบริษทั นิเด็ค 
พรีซิซั่นประเทศไทย จ ำกดั (มหำชน)  หลงัจำกนั้นได้ศึกษำต่อระดบัปริญญำตรี หลกัสูตรบญัชี
บณัฑิต ท่ีมหำวิทยำลยัเทคโนโลยีรำชมงคลอีสำน จงัหวดันครรำชสีมำ  และไดท้ ำงำนท่ีบริษทัเด็ม
โก ้จ  ำกดั (มหำชน) ฝ่ำยก่อสร้ำงงำนพลงังำนทดแทน (กงัหนัลม) ตั้งแต่ปี 2554 จนถึงปัจจุบนั และมี
ควำมสนใจดำ้นงำนก่อสร้ำง เก่ียวเน่ืองจำกงำนท่ีท ำปัจจุบนั จึงไดเ้ขำ้ศึกษำต่อในระดบัปริญญำโท 
หลักสูตรกำรบริหำรงำนก่อสร้ำงและสำธำรณูปโภค มหำวิทยำลัยเทคโนโลยีสุนำรี จังหวดั
นครรำชสีมำ ในปี 2558 
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