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บทคัดย่อ 

 

การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาแรงจูงใจของพนักงานในบริษัทจำหน่ายวัสดุก่อสร้างแห่งหน่ึงใน
จังหวัดสมุทรสาคร (2) ศึกษาความผูกพันของพนักงานในบริษัทจำหน่ายวัสดุก่อสร้างแห่งหน่ึงในจังหวัดสมุทรสาคร และ 
(3) ศึกษาแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานในบริษัทจำหน่ายวัสดุก่อสร้างแห่งหน่ึงในจังหวัดสมุทรสาคร  โดย
ประชากรเป็น พนักงานในบริษัทจำหน่ายวัสดุก่อสร้างแห่งหน่ึงในจังหวัดสมุทรสาครทั้งหมด จำนวน 250 คน เครื่องมือที่
ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามที่มีค่าความเชื่อม่ันทั้งฉบับเท่ากับ 0.982 สถิติที่ใช้ ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ 
ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ผลการศึกษา พบว่า (1) แรงจูงใจของ
พนักงานในบริษัทจำหน่ายวัสดุก่อสร้างแห่งหน่ึงในจังหวัดสมุทรสาคร ภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (2) ความ
ผูกพันของพนักงานในบริษัทจำหน่ายวัสดุก่อสร้างแห่งหน่ึงในจังหวัดสมุทรสาคร ภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
และ (3) ปัจจัยด้านความม่ันคงในการทำงาน ค่าตอบแทนและสวัสดิการ วิธีการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล และ
สภาพแวดล้อมในการทำงาน ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานในบริษัทจ ำหน่ายวัสดุก่อสร้างแห่งหน่ึงในจังหวัด
สมุทรสาคร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 

คำสำคัญ: แรงจูงใจ, ความผูกพันต่อบริษัท, บริษัทจำหน่ายวัสดุก่อสร้าง 
 

Abstract 
 

The objectives of this research were to (1) examine employee motivation in a construction 
materials distribution company in Samut Sakhon Province (2) investigate employee organizational 
commitment in the company and (3) examine the effects of employee motivation on organizational 
commitment. The population consisted of 250 employees of a construction materials distribution 
company in Samut Sakhon Province. Data were collected using a questionnaire with an overall 
reliability coefficient of 0.982. The data were analyzed using descriptive statistics, including frequency, 
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percentage, mean, and standard deviation, as well as multiple regression analysis. The results showed 
that (1) overall employee motivation was at a high level (2) overall employee organizational 
commitment was at a high level and (3) job security, compensation and benefits, supervision and 
managerial control, and the work environment significantly affected employee organizational 
commitment at the 0.05 level of statistical significance. 
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บทนำ 
บริบทแห่งการเปลี่ยนแปลงทั้งสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ การเมือง เศรษฐกิจ และสังคม ประกอบกับสภาพการ

แข่งขันที่รุนแรงขึ้นในปัจจุบัน ทำให้โลกธุรกิจในทุกวันน้ีเกิดความไม่แน่นอน (Uncertainty) มีความผันผวน (Volatility) มี
ความสลับซับซ้อน (Complexity) และมีความคลุมเครือ (Ambiguity) ทำให้องค์กรหรือบริษัททั้งหลาย ได้รับผลกระทบ
อย่างมากในหลากหลายด้าน จึงเป็นความท้าทายสำหรับผู้นำ และทรัพยากรบุคคลของแต่ละบริษัทที่ต้องทำความเข้าใจ 
และปรับตัวให้ทันกับการเปลี่ยนแปลง และผลักดันให้องค์กรต้องมีการพัฒนาอย่างต่อเน่ืองโดยเฉพาะอย่างยิ่งทรัพยากร
บุคคลน่ันก็ คือ พนักงานที่เป็นผู้ขับเคลื่อนหลักในการพัฒนา และสร้างการเติบโตให้กับบริษัท (กรวิชญ์ สัณฑิติ, 2563)  

การสร้างแรงจูงใจ และการทำให้พนักงานมีความผูกพันต่อบริษัทที่แท้จริงก็คือ การสร้างความสุข  และ
บรรยากาศที่ดีในการทำงาน การที่พนักงานรู้ว่าบริษัทกําลังดำเนินการไปในทิศทางใด และรับรู้ได้ว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงที่
เป็นกําลังสำคัญสำหรับบริษัท สิ่งต่าง ๆ เหล่าน้ีจะเป็นผลดีต่อบริษัทในภาพรวม และระยะยาว ความผูกพันของพนักงาน 
และความพอใจในค่าตอบแทน ก็เป็นเรื่องที่สำคัญในลำดับต้นที่ส่งผลกระทบต่อผลประกอบการของบริษัท (วรรณวนัช ดวงภมร, 
2562) การลาออกของบุคลากรในองค์กร ถือเป็นต้นทุนอย่างหน่ึงในการบริหารคนที่สูงมาก ไม่ว่าจะเป็นต้นทุนในการสรร
หาพนักงานทดแทน ต้นทุนที่จะต้องพัฒนาพนักงาน รวมถึงมีเรื่องของค่าเสียโอกาส และความเสี่ยงต่าง ๆ  ที่อาจจะเกิดขึ้น
ได้ องค์กรส่วนใหญ่จึงไม่อยากให้พนักงานลาออกจากองค์กร ซ่ึงการลาออกของพนักงานเป็นปัญหา  ที่ส่งผลต่อการจัดการ
อย่างมาก ในปัจจุบันทุกองค์กรหันมาให้ความสนใจเก่ียวกับการสร้างแรงจูงใจ และการทำให้พนักงานมีความผูกพันกับ
องค์กร (ฉัตรลดา พิมพ์พา, 2564) 

อุตสาหกรรมก่อสร้างนับเป็นหน่ึงในภาคเศรษฐกิจที่มีหน้าที่สำคัญในการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศไทยมา
อย่างต่อเน่ือง โดยเฉพาะการสร้างโครงสร้างพื้นฐานในพื้นที่ที่จำเป็นต่อการดำรงชีวิตของประชาชน อาทิ บ้าน ถนน 
โรงพยาบาล โรงเรียน เป็นต้น รวมถึงระบบสาธารณูปโภคต่าง ๆ อีกทั้งยังมีส่วนช่วยในการผลักดันทางเศรษฐกิจในเรื่อง
การผลิตวัสดุก่อสร้างที่จำเป็นในงานก่อสร้างต่าง ๆ โดยเฉพาะเขตจังหวัดสมุทรสาครซ่ึงเป็นเขตนิคมที่มีการก่อสร้างโรงงาน 
และที่อยู่อาศัยเป็นจำนวนมากซ่ึงทำให้บริษัทที่เก่ียวกับการจำหน่ายวัสดุก่อสร้างน้ันมีสำคัญเป็นอย่างมาก  การสร้าง
แรงจูงใจ และการสร้างผูกพันต่อบริษัทจึงมีบทบาท และมีความจำเป็นกับบริษัท เพื่อที่จะได้ตั้งใจปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ 
และต้องการที่จะอยู่กับองค์กรน้ัน ๆ ให้นานที่สุด (ชยุตม์ เติมทองทศ, 2565) 

ผู้วิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาในเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานในบริษัทจำหน่ายวัสดุก่อสร้าง
แห่งหน่ึงในจังหวัดสมุทรสาคร เพื่อให้ผลการศึกษาที่ได้นำมาใช้ให้เกิดประโยชน์ในการพัฒนา และปรับปรุงกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ ควรที่จะส่งเสริมในการสร้างความผูกพัน และความภักดีในบริษัทเพื่อทำให้เกิดแรงดึงดูดในการ
ปฏิบัติงาน จะส่งผลให้บริษัทสามารถไปสู่ความสำเร็จดังเป้าหมายที่ได้กำหนดไว้ 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจของพนักงานบริษัทจำหน่ายวัสดุก่อสร้างแห่งหน่ึงในจังหวัดสมุทรสาคร 
2. เพื่อศึกษาความผูกพันของพนักงานบริษัทจำหน่ายวัสดุก่อสร้างแห่งหน่ึงในจังหวัดสมุทรสาคร 
3. เพื่อศึกษาแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานในบริษัทจำหน่ายวัสดุก่อสร้างแห่งหน่ึงในจังหวัด

สมุทรสาคร 
 

ประโยชน์ที่ได้รับ 
1. ทำให้ฝ่ายบริหารของบริษัทได้รับข้อมูลเชิงประจักษ์เก่ียวกับระดับความผูกพัน และปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ

ความผูกพันของพนักงาน ซ่ึงสามารถใช้เป็นแนวทางในการกำหนดกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่สอดคล้องกับสภาพ
ความเป็นจริงของบริษัทได้อย่างเหมาะสม 

2. ผลการศึกษาจะเป็นข้อมูลสำคัญที่ช่วยให้บริษัทสามารถวางแผนปรับปรุงสภาพแวดล้อมการทำงาน 
สวัสดิการ หรือวิธีการบริหาร เพื่อแก้ไขปัญหาการลาออกของพนักงาน ลดความสูญเสียด้านต้นทุนในการพัฒนาบุคลากร
ใหม่ และเพิ่มประสิทธิภาพในการให้บริการลูกค้าตามเป้าหมายของบริษัท 

3. ผลการศึกษาจะเป็นประโยชน์ต่อผู้ที่สนใจศึกษาในเรื่องความผูกพันของพนักงานในอุตสาหกรรมจำหน่าย
วัสดุก่อสร้าง และสามารถนำไปเป็นแนวทางในการพัฒนางานวิจัยในหัวข้อที่เก่ียวข้อง หรือขยายผลไปยังหน่วยงานอ่ืนที่มี
บริบทใกล้เคียงกันได้ 
 

วิธีการดำเนนิการวิจัย 
การวิจัยครั้งน้ีเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยโดยการสำรวจ ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานในบริษัท

จำหน่ายวัสดุก่อสร้างแห่งหน่ึงในจังหวัดสมุทรสาคร ข้อมูลที่ใช้ในการวิจัยครั้งน้ีคือแหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
ผู้วิจัยดำเนินการแจกแบบสอบถามเพื่อเก็บข้อมูลกับประชากรของพนักงานในบริษัทจำหน่ายวัสดุก่อสร้างแห่งหน่ึงใน
จังหวัดสมุทรสาครทั้งหมด โดยทำการแจกแบบสอบถามจำนวน 250 ชุด 

 

เครื่องมือในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่สร้างขึ้นโดยการนำแนวคิดและทฤษฎี
จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เก่ียวข้องเป็นแนวทางในการออกแบบคำถาม โดยแบ่งเป็น 4 ส่วน ประกอบด้วย 
(1) ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม (2) ข้อคำถามเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจ ได้แก่ ความสำเร็จของงาน การยอมรับนับถือ 
ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบในงาน ความก้าวหน้าในการทำงาน การเติบโตในสายงาน นโยบายและการบริหารของ
บริษัท ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในบริษัท สภาพแวดล้อมในการทำงาน วิธีการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ และความม่ันคงในการทำงาน (3) ข้อคำถามเก่ียวกับความผูกพันของพนักงานที่มีต่อบริษัท 
ได้แก่ ความเชื่อและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมบริษัท ความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อบริษัท ความปรารถนาในการดำรง
ความเป็นสมาชิกบริษัท และ (4) ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม นำแบบสอบถามไปตรวจสอบความเที่ยงตรง 
(Validty) โดยมีผู้ทรงคุณวุฒิจำนวน 3 คน พบว่าทุกข้อคำถามมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ ค่า IOC (Index of Item 
Objective Congruence) ทุ กข้ อค ำถามมีค่ า เฉลี่ ย เกิ น  0 .5  (Rovinelli & Hambleton, 1997) ห ลั งจาก น้ันน ำ
แบบสอบถามไปทดลองใช้เพื่อหาค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) กับพนักงานในกลุ่มบริษัทจำหน่ายวัสดุก่อสร้างสาขาอ่ืน ๆ 
จำนวน 30 คน พบว่ามีค่าสัมประสิทธ์ิ (Cronbach Alpha) มีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.70 (Cronbach, 1974) โดยค่า
ความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ 0.982 ผู้วิจัยจึงนำแบบสอบถามไปเก็บข้อมูลต่อไป 
 



70   Journal of Humanities and Social Sciences Thonburi University (Graduate Studies) 

Vol 4 No 2 May – Aug 2026 

กรอบแนวคิดวิจัย 

ตัวแปรอิสระ                                                                       ตัวแปรตาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

ผลการวิจัย 
ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานในบริษัทจำหน่ายวัสดุก่อสร้างแห่งหน่ึงในจังหวัด

สมุทรสาคร มีรายละเอียดดังน้ี 
ส่วนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวนทั้งหมด 250 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 

52.00 มีช่วงอายุ 21 - 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 50.00 มีการศึกษาอยู่ในระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย / ปวช. จำนวน 86 คน 
คิดเป็นร้อยละ 34.40 มีอายุการทำงาน 1 - 3 ปี คิดเป็นร้อยละ 36.80 และมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,001 - 20,000 บาท 
คิดเป็นร้อยละ 68.00  

ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจัยแรงจูงใจและความผูกพันของพนักงาน
บริษัทจำหน่ายวัสดุก่อสร้างแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร  

การวิจัยในครั้งน้ีมีผู้ตอบแบบสอบถามจำนวนทั้งหมด 250 คน เป็นการสังเคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจและความ
ผูกพันของพนักงานในบริษัทจำหน่ายวัสดุก่อสร้างแห่งหน่ึงในจังหวัดสมุทรสาคร สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังตารางที่ 1 
และ 2 

 
 
 
 

ปัจจัยแรงจูงใจของพนักงาน 
1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) 

1) ความสำเร็จในการทำงาน 
2) การยอมรับนับถือ 
3) ลักษณะของงาน 
4) ความรับผิดชอบในงาน 
5) ความก้าวหน้าในการทำงาน 
6) การเติบโตในสายงาน 

2. ปัจจัยค้ำจุน (Hygiene Factors) 
1) นโยบายและการบริหารของบริษัท 
2) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในบริษัท 
3) สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
4) วิธีการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 
5) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
6) ความม่ันคงในการทำงาน 

ท่ีมา: Herzberg et al. (1959) 
 

ความผูกพันของพนักงานในบริษัท 
1. ความเชื่อและการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมบริษัท 
2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อบริษัท 
3. ความปรารถนาในการดำรงความเป็นสมาชิกบริษัท 

ท่ีมา: Steers and Porter (1987) 
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ตารางท่ี 1 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเก่ียวกับแรงจูงใจของพนักงาน ภาพรวม 
 

ลำดับ แรงจูงใจของพนักงาน  σ แปลผล 

1 ความรับผิดชอบในงาน 4.37 0.61 มากที่สุด 
2 ความสำเร็จในงาน 4.32 0.66 มากที่สุด 
3 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในบริษัท 4.29 0.71 มากที่สุด 
4 วิธีการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 4.05 0.88 มาก 
5 การยอมรับนับถือ 4.04 0.73 มาก 
6 ลักษณะของงาน 3.98 0.69 มาก 
7 สภาพแวดล้อมในการทำงาน 3.88 0.81 มาก 
8 ความก้าวหน้าในการทำงาน 3.84 0.85 มาก 
9 การเติบโตในสายงาน 3.82 0.84 มาก 
10 นโยบายและการบริหารของบริษัท 3.75 0.89 มาก 
11 ความม่ันคงในการทำงาน 3.71 0.98 มาก 
12 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 3.51 1.07 มาก 

 ค่าเฉลี่ยรวม 3.96 0.61 มาก 
 

จากตารางที่ 1 พบว่าค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเก่ียวกับแรงจูงใจของพนักงาน ภาพรวมมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.96 อยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณารายข้อด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ความรับผิดชอบในงาน มีค่าเฉลี่ย 4.37 
อยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมา ความสำเร็จในงาน มีค่าเฉลี่ย 4.32 อยู่ในระดับมากที่สุด ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลใน
บริษัท มีค่าเฉลี่ย 4.29 อยู่ในระดับมาก วิธีการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล มีค่าเฉลี่ย 4.05 อยู่ในระดับมาก การ
ยอมรับนับถือ มีค่าเฉลี่ย 4.04 อยู่ในระดับมาก ลักษณะของงาน มีค่าเฉลี่ย 3.98 อยู่ในระดับมาก สภาพแวดล้อมในการ
ทำงาน มีค่าเฉลี่ย 3.88 อยู่ในระดับมาก ความก้าวหน้าในการทำงาน มีค่าเฉลี่ย 3.84 อยู่ในระดับมาก การเติบโตในสาย
งาน มีค่าเฉลี่ย 3.82 อยู่ในระดับมาก นโยบายและการบริหารของบริษัท มีค่าเฉลี่ย 3.75 อยู่ในระดับมาก ความม่ันคงใน
การทำงาน มีค่าเฉลี่ย 3.71 อยู่ในระดับมาก ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ มีค่าเฉลี่ย 3.51 อยู่
ในระดับมาก ตามลำดับ 

 

ตารางท่ี 2 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเก่ียวกับความผูกพันของพนักงาน ภาพรวม 
 

ลำดับ ความผูกพันของพนักงาน  σ แปลผล 

1 ความเชื่อและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมบริษัท 3.92 0.79 มาก 
2 ความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อบริษัท 3.82 0.84 มาก 
3 ความปรารถนาในการดำรงความเป็นสมาชิกบริษัท 3.65 1.00 มาก 

 ค่าเฉลี่ยรวม 3.80 0.80 มาก 
 

จากตารางที่ 2 พบว่าค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเก่ียวกับความผูกพันของพนักงาน ภาพรวมมีค่า 
3.80 อยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณารายข้อด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ความเชื่อและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมบริษัท 
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มีค่าเฉลี่ย 3.92 อยู่ในระดับมาก รองลงมา ความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อบริษัท มีค่าเฉลี่ย 3.82 อยู่ในระดับมาก ส่วนด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ ความปรารถนาในการดำรงความเป็นสมาชิกบริษัท มีค่าเฉลี่ย 3.65 อยู่ในระดับมาก 

 

ส่วนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานในบริษัท
จำหน่ายวัสดุก่อสร้างแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร มีรายละเอียดดังนี้ 

การวิจัยครั้งน้ีเป็นการวิเคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานในบริษัทจำหน่ายวัสดุ
ก่อสร้างแห่งหน่ึงในจังหวัดสมุทรสาคร สรุปผลดังตารางที่ 3 

 

ตารางท่ี 3 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานในบริษัทจำหน่ายวัสดุก่อสร้าง
แห่งหน่ึงในจังหวัดสมุทรสาคร 
 

ตัวแปรพยากรณ์ B SE Beta t P-value 
ค่าคงที่ (Constant) -0.113 0.228  -0.494 0.622 
ด้านความสำเร็จในการทำงาน (X1) 0.091 0.070 0.075 1.299 0.195 
ด้านการยอมรับนับถือ (X2) 0.029 0.064 0.027 0.459 0.647 
ด้านลักษณะของงาน (X3) -0.094 0.067 -0.081 -1.409 0.160 
ด้านความรับผิดชอบในงาน (X4) 0.061 0.061 0.047 0.989 0.324 
ด้านความก้าวหน้าในการทำงาน (X5) 0.126 0.070 0.133 1.804 0.072 
ด้านการเติบโตในสายงาน (X6) 0.025 0.068 0.026 0.367 0.714 
ด้านนโยบายและการบริหารของบริษัท (X7) 0.091 0.055 0.102 1.660 0.098 
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในบริษัท (X8) 0.044 0.052 0.039 0.835 0.405 
ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน (X9) 0.151 0.051 0.153 2.954 0.003* 
ด้านวิธีการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (X10) 0.155 0.045 0.171 3.481 0.001* 
ด้านค่าตอบแทน และสวัสดิการ (X11) 0.156 0.040 0.209 3.876 0.000* 
ด้านความม่ันคงในการทำงาน (X12) 0.172 0.044 0.211 3.896 0.000* 

R = 0.853 , R2 = 0.728 , Adjusted R2  = 0.715 , F = 52.943 
* มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

จากตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ พบว่า แรงจูงใจทั้งปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุนที่นำมา
วิเคราะห์มีทั้งหมด 12 ตัวแปร พบว่ามี 4 ตัวแปรที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานในบริษัทจำหน่ายวัสดุก่อสร้างแห่ง
หน่ึงในจังหวัดสมุทรสาคร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยเรียงลำดับความสำคัญจากมากไปหาน้อย ดังน้ี ด้าน
ความม่ันคงในการทำงานมีค่า P-value เท่ากับ 0.000 มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปแบบคะแนนดิบ (B = 0.172) ค่า
สัมประสิทธ์ิในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (Beta = 0.211) ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการมีค่า P-value เท่ากับ 0.000 มีค่า
สัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปแบบคะแนนดิบ (B = 0.156) ค่าสัมประสิทธ์ิในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (Beta = 0.209) 
ด้านวิธีการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแลมีค่า P-value เท่ากับ 0.001 มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปแบบคะแนนดิบ 
(B = 0.155) ค่าสัมประสิทธ์ิในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (Beta = 0.171) และด้านสภาพแวดล้อมในการทำงานมีค่า P-
value เท่ากับ 0.003 มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปแบบคะแนนดิบ (B = 0.151) ค่าสัมประสิทธ์ิในรูปแบบคะแนน
มาตรฐาน (Beta = 0.153)  
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โดยตัวแปรมีอำนาจการพยากรณ์ร้อยละ 71.50 สามารถเขียนสมการได้ดังน้ี  
ปัจจัยที่ ส่ งผลต่อความผูกพัน (ภาพรวม)  = - 0.113 + 0.091X1 + 0.029X2 – 0.094X3 + 0.061X4 + 

0.126X5 + 0.025X6 + 0.091X7 + 0.044X8 + 0.151X9* + 0.155 X10* + 0.156X11* + 0.172X12* 
 

อภิปรายผล 
วัตถุประสงค์ท่ี 1 เพื่อศึกษาแรงจูงใจของพนักงานบริษัทจำหน่ายวัสดุก่อสร้างแห่งในจังหวัดสมุทรสาคร 
จากผลการศึกษาแรงจูงใจของพนักงานบริษัทจำหน่ายวัสดุก่อสร้างแห่งหน่ึงในจังหวัดสมุทรสาคร พบว่า 

ภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก และปัจจัยที่ มีความคิดเห็นสูงสุด คือ ความรับผิดชอบในงาน รองลงมาคือ 
ความสำเร็จในงาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในบริษัท วิธีการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล การยอมรับนับถือ 
ลักษณะของงาน สภาพแวดล้อมในการทำงาน ความก้าวหน้าในการทำงาน การเติบโตในสายงาน นโยบายและการบริหาร
ของบริษัท ความม่ันคงในการทำงาน และค่าตอบแทนและสวัสดิการ  ตามลำดับ ซ่ึงผลการวิจัยสอดคล้องกับทฤษฎีปัจจัย
แรงจูงใจของ Herzberg et al. (1959) ที่มีองค์ประกอบทั้ง 12 ด้าน ได้แก่ (1) ความสำเร็จของงาน (2) การยอมรับนับถือ 
(3) ลักษณะของงาน (4) ความรับผิดชอบในงาน (5) ความก้าวหน้าในการทำงาน (6) การเติบโตในสายงาน (7) นโยบาย
และการบริหารของบริษัท (8) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในบริษัท (9) สภาพแวดล้อมในการทำงาน (10) วิธีการบังคับ
บัญชาและการควบคุมดูแล (11) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ และ (12) ความม่ันคงในการทำงาน โดยจุดประสงค์หลักของ
แนวคิดน้ีคือ แรงจูงใจนำไปสู่ความพึงพอใจ การสร้างความผูกพัน การตอบสนองความต้องการในการเติบโต และการบรรลุศักยภาพ 
เพื่อให้ตนเองได้บรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมายถึงกำหนดไว้ ทั้งน้ีผลการวิจัยน้ียังสอดคล้องกับงานวิจัย ของ ณัฐกฤตา นันตา (2567) 
ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการสังกัดกรมปกครอง จังหวัดนนทบุรี 
พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ปัจจัยด้านความสำเร็จในการทำงาน รองลงมา คือ ด้านก้าวหน้าในสายอาชีพ ด้านการ
พัฒนาศักยภาพ ด้านลักษณะของงานที่ได้รับผิดชอบ และด้านการได้รับความยอมรับนับถือ และยังสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ ฤทธิชัย จันทร์ศรีนวล (2567) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของ
ข้าราชการกรมชลประทาน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือปัจจัยด้านความสำเร็จของงาน รองลงมา คือด้านความ
รับผิดชอบ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความสัมพันธ์ของผู้ร่วมงานในการปฏิบัติงาน และด้านความรู้สึกว่าตนมี
ความสำคัญต่อองค์กร  

 

วัตถุประสงค์ท่ี 2 เพื่อศึกษาความผูกพันของพนักงานบริษัทจำหน่ายวัสดุก่อสร้างแห่งหนึ่งในจังหวัด
สมุทรสาคร 

จากผลการศึกษาความผูกพันของพนักงานบริษัทจำหน่ายวัสดุก่อสร้างแห่งหน่ึงในจังหวัดสมุทรสาคร พบว่า 
ภาพรวม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก และปัจจัยที่มีความคิดเห็นสูงสุด คือ ความเชื่อและการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมบริษัท รองลงมาคือ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อบริษัท และความปรารถนาในการดำรงความเป็นสมาชิกบริษัท 
ตามลำดับ ซ่ึงผลการวิจัยสอดคล้องกับทฤษฎีความผูกพันของพนักงาน ของ Steers and Porter (1987) ที่มีองค์ประกอบ
ทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ (1) ความเชื่อและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมบริษัท (2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อบริษัท และ (3) 
ความปรารถนาในการดำรงความเป็นสมาชิกบริษัท โดยจุดประสงค์หลักของแนวคิดน้ี คือ การที่พนักงานมีความผูกพันต่อ
บริษัทน้ันจะทำให้ตนเองรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงของบริษัท และสามารถทุ่มเทให้กับการทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อให้
บริษัทมีความก้าวหน้า และประสบความสำเร็จตามนโยบายที่ได้กำหนดเป้าหมายไว้  ทั้งน้ีผลการวิจัยน้ียังสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ธัญพิชชา สามารถ (2564) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรเทศบาลเมืองในจังหวัดชลบุรี 
พบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ความทุ่มเทเพื่อความสำเร็จขององค์การ รองลงมา คือ ความเชื่อม่ันและการยอมรับ
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เป้าหมายขององค์การ และความตั้งใจที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ ตามลำดับ และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
มัทวัน เลิศวุฒิวงศา (2564) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรและคุณภาพชีวิตในการทำงานที่มีความสัมพันธ์ต่อความภักดี
ของพนักงานเอกชน กรณีศึกษาบริษัทจัดจำหน่ายเคมีภัณฑ์แห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
คือ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองค์กร รองลงมา คือ ความเชื่อและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์กร และความ
ปรารถนาในการดำรงความเป็นสมาชิกองค์กร ตามลำดับ พร้อมน้ียังสอดคล้องกับงานวิจัยของ นภัสสร พรหมเขียว (2565) 
ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของข้าราชการส่วนภูมิภาคสังกัดกระทรวงมหาดไทย จังหวัดกระบี่ พบว่า
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านความทุ่มเทในการทำงานอย่างเต็มความสามารถ รองลงมา คือ ด้านความเสียสละเพื่อองค์กร 
ด้านความจงรักภักดีต่อองค์กร และด้านความปรารถนาที่จะดำรงการเป็นสมาชิกขององค์กร ตามลำดับ และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ เพชรวิภา ช่างเก็บ (2566) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชน 
Generation Z ในเขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร พบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ความเชื่อและการยอมรับในเป้าหมายและ
ค่านิยมองค์กร ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์กร และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่
จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร ตามลำดับ 
 

วัตถุประสงค์ท่ี 3 เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานในบริษัทจำหน่ายวัสดุก่อสร้าง
แห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร 

จากผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานในบริษัทจำหน่ายวัสดุก่อสร้างแห่งหน่ึงใน
จังหวัดสมุทรสาคร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มี 4 ด้าน ดังน้ี ความม่ันคงในการทำงาน ค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ วิธีการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล และสภาพแวดล้อมในการทำงาน ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานในบริษัท
จำหน่ายวัสดุก่อสร้างแห่งหน่ึงในจังหวัดสมุทรสาคร ซ่ึงผลการศึกษาน้ีสอดคล้องกับการศึกษา ของ มัทวัน เลิศวุฒิวงศา (2564) 
ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรและคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ มีความสัมพันธ์ต่อความภักดีข องพนักงานเอกชน 
กรณีศึกษาบริษัทจัดจำหน่ายเคมีภัณฑ์แห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่าด้านสภาพแวดล้อมที่ ถูกลักษณะและ
ปลอดภัย ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านโอกาสในความก้าวหน้าและม่ันคงในงาน และ ด้านธรรมนูญใน
องค์กร ส่งผลต่อความภักดีของพนักงานเอกชน กรณีศึกษาบริษัทจัดจำหน่ายเคมีภัณฑ์แห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงพนักงานเอกชนในบริษัทจัดจำหน่ายเคมีภัณฑ์แห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร มี
ความคิดเห็นที่ตรงกับพนักงานในบริษัทจำหน่ายวัสดุก่อสร้างแห่งหน่ึงในจังหวัดสมุทรสาครทั้งหมด 4 ด้าน และสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ เพชรวิภา ช่างเก็บ (2566) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชน 
Generation Z ในเขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร พบว่าผลตอบแทนและความม่ันคง ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน
บริษัทเอกชน Generation Z ในเขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร  อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ซ่ึงพนักงาน
บริษัทเอกชน Generation Z ในเขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นที่ตรงกับพนักงานในบริษัทจำหน่ายวัสดุก่อสร้าง
แห่งหน่ึงในจังหวัดสมุทรสาครอีกด้วย 

จากการศึกษายังพบอีกว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานในบริษัทจำหน่ายวัสดุก่อสร้างแห่งหน่ึงใน
จังหวัดสมุทรสาคร อย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มี 8 ด้าน ประกอบด้วย ความก้าวหน้าในการทำงาน นโยบาย
และการบริหารของบริษัท ความสำเร็จในการทำงาน ความรับผิดชอบในงาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในบริษัท การ
ยอมรับนับถือ การเติบโตในสายงาน และลักษณะของงาน ซ่ึงผลการศึกษาน้ีสอดคล้องกับการศึกษาของ ชฎาภรณ์ เพียยุระ 
(2565) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทำงานและวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอำเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร พบว่า ความก้าวหน้าและความม่ันคงในการทำงาน ส่งผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอำเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนครอย่างไม่มี
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นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และสอดคล้องกับงานวิจัยของ นภัสสร พรหมเขียว (2565) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันองค์กรของข้าราชการส่วนภูมิภาคสังกัดกระทรวงมหาดไทย จังหวัดกระบี่ พบว่า ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่
การงาน ด้านการมีส่วนร่วมตัดสินใจในการทำงาน และด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของ
ข้าราชการส่วนภูมิภาคสังกัดกระทรวงมหาดไทย จังหวัดกระบี่อย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ณัฐกฤตา นันตา (2567) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
ข้าราชการสังกัดกรมปกครอง จังหวัดนนทบุรี พบว่าด้านความสำเร็จในการทำงาน ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ ด้าน
การก้าวหน้าในสายอาชีพ ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน และด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรผู้ร่วมงาน ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการสังกัดกรมปกครอง จังหวัดนนทบุรี อย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จะเห็น
ได้ว่าทั้ง 8 ด้าน ที่ส่งผลอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ล้วนเป็นการศึกษากับหน่วยงานที่ไม่ใช่ของภาคเอกชน
หรือบริษัทแต่อย่างใด 
 

ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ 
จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานในบริษัทจำหน่ายวัสดุก่อสร้างแห่งหน่ึงใน

จังหวัดสมุทรสาคร ผู้วิจัยขอเสนอแนะแนวทางที่ได้จากการศึกษา รวมถึงข้อเสนอแนะจากผู้ตอบแบบสอบถาม ดังน้ี 
1. ปัจจัยแรงจูงใจ ด้านความม่ันคงในการทำงาน จากผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก แสดงให้

เห็นว่าพนักงานรู้สึกว่า การทำงานในองค์กร หรือบริษัทมีโอกาสที่จะมีบุคคลอ่ืนสามารถเข้ามาทำงานแทนตนเองได้ มี
แผนการในการปรับโครงสร้างขององค์กรอยู่บ่อยครั้ง และยังทำให้พนักงานคิดว่าการทำงานต่อไปไม่สามารถเติบโตใน
องค์กร หรือบริษัทได้ จึงทำให้พนักงานไม่ม่ันใจกับการทำงานในองค์กร หรือบริษัทที่ทำอยู่ ผู้บริหารจึงควรที่จะต้องสื่อสาร 
ชี้แจงแผนในการดำเนินงานในอนาคตให้ชัดเจน รวมถึงส่งเสริมในการพัฒนาทักษะให้แก่พนักงานเพื่อเพิ่มความเชื่อม่ัน และ
คุณค่าให้กับพนักงาน 

2. ปัจจัยแรงจูงใจ ด้านค่าตอบแทน และสวัสดิการ จากผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก แสดง
ให้เห็นว่าพนักงานรู้สึกว่าบริษัทให้ค่าตอบแทนค่อนข้างน้อย ไม่เหมาะสมกับการทำงานจึงทำให้พนักงานไม่พอใจกับ
ค่าตอบแทนที่ได้ เช่น มีการขอความร่วมมือพนักงานให้ทำงานล่วงเวลาแต่ไม่มีการจ่ายค่า Ovetime ตอบแทนให้กับ
พนักงาน หรือมีการให้ค่าตอบแทนเป็นเงินเดือน/โบนัส ค่อนข้างไม่สมเหตุสมผลให้แก่พนักงาน ทำให้พนักงานรู้สึกว่า
ทำงานแล้วไม่คุ้มกับค่าแรงที่ได้ จึงควรหาแรงจูงใจ หรือวิธีการดึงดูดในหลาย ๆ แบบเพื่อให้พนักงานมีความรู้สึกว่าคุ้มค่า
แก่การทำงาน และเสริมสร้างความผูกพันให้กับบริษัท 

3. ปัจจัยแรงจูงใจ ด้านวิธีการบังคับบัญชา และการควบคุมดูแล จากผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นอยู่ในระดับ
มาก แสดงให้เห็นว่าพนักงานรู้สึกว่าผู้จัดการ หรือผู้บริหารมีการจัดการควบคุมดูแลพนักงานไม่เหมาะสมเท่าที่ควร เช่น มี
ระบบลูกรักที่เอ้ืออำนวยให้แค่พนักงานบางคนได้เปรียบในการทำงานมากกว่าเพื่อนร่วมงานที่อยู่ในแผนกเดียวกัน มีการใช้
เส้นสายเพื่อเอาเปรียบจึงทำให้ไม่มีความเป็นธรรมกับเพื่อนร่วมงาน หรือมีการแบ่งงานภายในแผนกที่กำกวมสั่งงานไม่ตรง
ตามแผนงาน จึงทำให้พนักงานรู้สึกไม่มีความผูกพันกับผู้บังคับบัญชา จึงควรมีการเรื่องประชุมภายในแผนก และปรับ
แผนการทำงานรวมถึงไม่มีการแบ่งแยกพนักงาน เพื่อไม่ให้เกิดการเอาเปรียบแก่เพื่อนร่วมงาน เสริมสร้างความผูกพันทั้ง
เพื่อนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชา 

4. ปัจจัยแรงจูงใจ ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน จากผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  แสดง
ให้เห็นว่าพนักงานรู้สึกว่าบริษัทมีระบบการจัดการในเรื่องของความปลอดภัยที่ยังไม่มาก อุปกรณ์ในการทำงานไม่เพียงพอ
ต่อการทำงาน และการจัดการในเรื่องของสภาพแวดล้อมในที่ทำงานที่มีมลพิษทางอากาศทำให้พนักงานไม่พอใจกับการ
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ทำงาน จึงควรที่จะจัดการปัญหาในเรื่องของมลพิษทางอากาศ เช่น ฝุ่นผง ที่ค่อนข้างเยอะ และควรมีอุปกรณ์เซฟตี้เพื่อ
ป้องกันในการทำงาน รวมถึงเครื่องมือที่ช่วยอำนวยความสะดวกต่อการทำงาน 
 

ข้อเสนอแนะสำหรับการวิจัยในครั้งต่อไป 
1. การศึกษาครั้งน้ีดำเนินการเฉพาะในบริษัทจำหน่ายวัสดุก่อสร้างแห่งหน่ึงในจังหวัดสมุทรสาคร ซ่ึงอาจยังไม่

สะท้อนภาพรวมของอุตสาหกรรมก่อสร้างได้อย่างครบถ้วน ดังน้ันการศึกษาครั้งต่อไป ควรขยายกลุ่มตัวอย่างไปยังพนักงาน
ในบริษัทจำหน่ายวัสดุก่อสร้างอ่ืน ๆ ทั้งในจังหวัดสมุทรสาคร และต่างจังหวัดรวมถึงบริษัทที่มีขนาดเล็ก ขนาดกลาง และ
ขนาดใหญ่ เพื่อที่สามารถนำไปเปรียบเทียบผลการวิจัยในแต่ละบริบทของบริษัท ซ่ึงจะช่วยให้ข้อเสนอแนะแตกต่างกันตาม
ลักษณะของบริษัท และสามารถนำไปใช้ได้อย่างเหมาะสม 

2. ในการศึกษาครั้งต่อไป ควรออกแบบการวิจัยในเชิงคุณภาพ และปริมาณ เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก หรือการ
สนทนากลุ่มที่มีการทำแบบสอบถามเพิ่มเติม เพื่อศึกษารายละเอียดเชิงลึกในแต่ละองค์ประกอบของปัจจัยภายในบริษัท 
และแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความผูกพันรวมถึงสำรวจทัศนคติ และประสบการณ์ของพนักงานในการทำงาน และคุณภาพชีวิต
ในที่ทำงาน ซ่ึงจะช่วยให้นำเสนอข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติได้อย่างชัดเจน และตรงกับความต้องการของพนักงานมากขึ้น 
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