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บทคัดย่อ 

 ปัจจุบนัองคก์รธุรกิจไดต้ระหนกัถึงความส าคญัของบุคลากรท่ีมีคุณภาพซ่ึงเป็นทรัพยากรส าคญัต่อ
ความส าเร็จขององค์กร อุตสาหกรรมการผลิตนมส าเร็จรูปส าหรับเด็กเป็นหน่ึงในอุตสาหกรรมท่ีมีการ
แข่งขนัสูง ดังนั้นการสร้างความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรจึงเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะช่วยลดอัตราการ
ลาออกและเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในบริษทั ABC จ ากดั การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ
ศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบริษทัดงักล่าว ประชากรคือพนักงานบริษทั 
ABC จ ากดั เป็นกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 213 คน จากจ านวนพนกังานทั้งส้ิน 456 คน จ านวนดงักล่าวไดจ้ากการ
สุ่มอยา่งง่ายตามสูตรของทาโร่ ยามาเน่ โดยเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัน้ีคือแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณ



ค่า (Rating Scale) เก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานและความผูกพนัในองคก์รของพนกังาน การเก็บรวบรวม
ขอ้มูลด าเนินการระหว่างเดือนพฤษภาคม – มิถุนายน พ.ศ. 2568 การวิเคราะห์ขอ้มูลใช้สถิติเชิงพรรณนา 
ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ การวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียวและการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ เพื่อทดสอบอิทธิพลของแรงจูงใจต่อความผูกพนั
ในองคก์ร  

ผลการวิจยั พบว่า แรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบริษทัผลิตนมส าเร็จรูป
ส าหรับเด็ก: กรณีศึกษา บริษทั ABC จ ากดั มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยภาพรวมพนกังานมีระดบั
แรงจูงใจในการท างานและความผูกพนัต่อองคก์รอยู่ในระดบัสูงมาก ปัจจยัแรงจูงใจท่ีพนกังานรับรู้สูงสุด 
ไดแ้ก่ ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความส าเร็จในการท างาน ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั และดา้นความกา้วหนา้
ในอาชีพ พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมในระดบัสูงมาก โดยมีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทแรงกาย
แรงใจเพื่อองคก์รอยูใ่นระดบัสูงสุด รองลงมาคือดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายขององคก์ร และดา้น
ความปรารถนาท่ีจะคงอยูก่บัองคก์รต่อไป จากการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบันยัส าคญั 0.05  พบวา่ แรงจูงใจ 
ดา้นสภาพการท างาน (X6) ส่งผลมากท่ีสุด (β =.279) รองลงมาเป็นดา้นความส าเร็จในการท างาน (X3) (β 
=.174) ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (X5) (β =.172) ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ (X1) (β =.110) ส่งผลต่อความ
ผูกพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนดา้นเงินเดือน
และสวสัดิการ (X2) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (X4) ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัในองคก์รของพนกังาน
บริษทั ABC จ ากดั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ผลการวิจยัช้ีใหเ้ห็นวา่พนกังานใหค้วามส าคญักบัสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีปลอดภยัสะดวกสบาย 
ตอ้งการท่ีจะกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน ไดท้ างานตามท่ีตนเองถนัด หากปัจจยัเหล่าน้ีไดรั้บการตอบสนอง
อย่างเต็มท่ีจะส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน เพิ่มประสิทธิภาพของงาน และส่งผลให้พนกังานมีความ
ผกูพนัต่อองคก์รมากยิง่ขึ้น 

ค ำส ำคัญ: แรงจูงใจ, ความผกูพนัในองคก์ร, พนกังานบริษทัผลิตนมส าเร็จรูปส าหรับเด็ก 

 

ABSTRACT 

Currently, business organizations recognize the significance of high -quality human resources as 
crucial assets contributing to organizational success. Baby milk product manufacturing industry is highly 
competitive, which makes fostering employee commitment a crucial factor in reducing turnover rates and 
enhancing employee performance at ABC Co., Ltd. The purpose of this study is to examine the influence 
of work motivation on organizational engagement of employees at ABC Co., Ltd. The population of the 
study consisted of 213 sample sizes from all 456 employees at ABC Co., Ltd., selected through simple 



random sampling according to Taro Yamane's formula. The research instrument employed was a rating -
scale questionnaire assessing work motivation and organizational commitment. Data were collected 
between May and June 2025. Descriptive statistics, including frequency, percentage, mean, and standard 
deviation, as well as inferential statistics, such as one-way ANOVA and multiple regression analysis, were 
utilized to analyze the data and examine the influence of motivation on organizational engagement. 

The results revealed that work motivation significantly influences organizational engagement of employees 
at ABC Co., Ltd. at the 0.05 significance level. Overall, employees exhibited very high levels of work 
motivation and organizational engagement. The motivation factors perceived most strongly by employees 
were work conditions, job achievement, the nature of their tasks, and career advancement. Employee 
engagement to the organization was also rated very highly, with employees expressing the greatest 
willingness to dedicate their physical and mental efforts to work for the organization, followed by strong 
confidence in and acceptance of the organization’s goals, as well as a desire to remain with the 
organization. From the hypothesis testing at the 0.05 significance level, the result was found that the 
motivation factor related to working conditions had the greatest impact (β = .279), followed by 
achievement (β = 0.174), nature of the job (β = 0.172), and career advancement (β = .110), all of which 
affected the organizational engagement of employees at ABC Co., Ltd. at the 0.05 significance level. In 
contrast, salary and benefits and recognition were found to have no significant effect on employees’ 
organizational engagement at the 0.05 significance level. 

These results indicated that employees place significant value on a safe and comfortable working 
environment, career advancement opportunities, and engaging in tasks that align with their skills. If these 
factors are fully addressed, it will enhance work motivation, improve work performance, and increase 
organizational engagement of employees. 

Keywords: Motivation, Organizational engagement, Baby milk product manufacturer company 

 

1. บทน ำ 

ปัจจุบันหลายองค์กรเล็งเห็นความส าคัญของการรักษาบุคลากรคุณภาพไว ้เน่ืองจากพนักงาน                  
คือทรัพยากรส าคญัต่อความส าเร็จขององค์กร การท่ีพนักงานขาดความผูกพนัหรือไม่มีแรงจูงใจในการ
ท างานอาจน าไปสู่อตัราการลาออกท่ีสูงขึ้น ซ่ึงส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพขององคก์รโดยตรง (อา้งถึงใน 
กนกรัตน์ เพชรแกว้นา, 2562) จากผลวิจยัล่าสุดของเดล คาร์เนกี พบวา่ 71% ไม่มีความผกูพนักบัองคก์ร และ
พร้อมจะเปล่ียนงานหากไดค้่าตอบแทนสูงขึ้นเพียงเล็กน้อย ในขณะท่ีพนักงานเพียง 29% ท่ีมีความผูกพนั 



หากตดัสินใจเปล่ียนงานจะตอ้งไดรั้บขอ้เสนอท่ีสูงมาก นอกจากน้ีการศึกษาปัจจยัท่ีท าให้คนอยากเปล่ียน
งานยงัพบวา่ เงินเดือน สวสัดิการ ความสมดุลของชีวิต ความสมดุลของงาน และความกา้วหนา้ในอาชีพ เป็น
ปัจจยัอนัดบัตน้ ๆ ท่ีมีอิทธิพล ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นวา่การสร้าง “ความผกูพนัในองคก์ร” ของพนกังานเป็นเร่ือง
ท่ีทา้ทาย ความผกูพนัในองคก์รของพนกังานท่ีมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ยอมรับเป้าหมายขององคก์ร และ
ตั้งใจท่ีจะอยู่ท างานกับองค์กรนั้นจะส่งผลต่อความทุ่มเทในการท างาน ผลงานและอตัราการลาออกของ
พนกังานไดโ้ดยตรง หากพนกังานมีความผกูพนักบัองคก์รสูง ก็จะสร้างผลงานไดม้ากกวา่องคก์รท่ีพนกังาน
มีระดบัความผูกพนัต ่าถึง 200% (อา้งถึงใน มณีรัตน์ ทองโอน, 2564) แรงจูงใจในการท างานจึงมีอิทธิพลต่อ
บุคลากรอย่างมากเปรียบเสมือนเป็นแรงผลกัดนัหรือแรงกระตุน้ท่ีช่วยให้บุคลากรมีความรู้สึกอยากท างาน
ให้ส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้ท าให้พนกังานแสดงออกถึงการกระท าท่ีตั้งใจท างานมากขึ้น โดยตั้งอก
ตั้งใจในการท างาน ทุ่มเท และใชค้วามพยายามในการทางานใหมี้คุณภาพประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น การสร้าง
ความผูกพนัให้กบับุคลากรภายในองคก์ร จึงเป็นวิธีการส าคญัอยา่งหน่ึงของผูบ้ริหารสามารถท าให้บุคลากร
มีความรัก มีความจงรักภกัดี อยูก่บัองคก์รไดน้านเพราะความผกูพนัต่อองคก์ร 

ซ่ึงงานวิจยัน้ีจึงมุ่งเน้นท่ีจะศึกษาความสัมพนัธ์ของแรงจูงใจกับความผูกพนัในองค์กร เพื่อท่ีจะ
รักษาพนักงานท่ีมีความรู้ความสามารถให้คงอยู่กับองค์กร และน าไปปรับกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคลเพื่อเสริมสร้างความผูกพนั เพิ่มขีดความสามารถในแข่งขนั สร้างคุณภาพชีวิตท่ีดีของพนักงานใน
องคก์ร ลดอตัราการลาออก ลดค่าใชจ่้ายในการรับและฝึกอบรมพนกังานใหม่ ดงันั้นความผูกพนัในองคก์ร
จึงนบัเป็นกุญแจส าคญัท่ีจะท าใหอ้งคก์รกา้วไปขา้งหนา้อยา่งย ัง่ยนื 

2. วัตถุประสงค์กำรวิจัย 

เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทัผลิตนมส าเร็จรูปส าหรับเด็ก 

3. ประโยชน์ท่ีคำดว่ำจะได้รับ 

เพื่อทราบถึงปัจจัยด้านแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานบริษทัผลิตนมส าเร็จรูป         
ส าหรับเด็ก 

4. วรรณกรรมและงำนวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 

4.1 แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจ 

แรงจูงใจในการท างาน หมายถึงพลงัหรือแรงกระตุน้ท่ีผลกัดนัใหบุ้คคลกระท าหรือแสดงพฤติกรรม
ในการท างาน เพื่อมุ่งไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ ทั้งเป้าหมายส่วนบุคคลและเป้าหมายขององคก์ร แต่ละคนมีส่ิง
เร้าท่ีจูงใจแตกต่างกนั และเม่ือความตอ้งการไดรั้บการตอบสนองก็จะเกิดแรงผลกัดนัในการท างานส่งผลให้
องคก์รมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 



อา้งอิงจาก (วรินทร วรรธนอารีย,์ 2562) ทฤษฎีปัจจยั (Two- Factor Theory) ของ เฟรดเดอร์ริค เฮอร์
สเบิร์ก (Federick Herzberg, 1959) มีปัจจยัอยู ่2 ประการ ท่ีเป็นแรงจูงใจท าใหค้นอยากท างาน คือ ปัจจยัจูงใจ
หรือปัจจยักระตุน้ (Motivator factors) ไดแ้ก่ 1. ความส าเร็จของงาน 2. การยกยอ่งนบัถือหรือการยอมรับ  3. 
ลักษณะของงาน 4. ความรับผิดชอบ 5. ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน และปัจจัยค ้ าจุน หรือปัจจัย
สุขอนามยั (Hygiene factors) ไดแ้ก่ 1. เงินเดือนและสวสัดิการ 2. โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 
3.ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 4. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 5. สภาพการท างาน 6. สถานภาพทาง 7. 
ความมัน่คงในงาน 8. นโยบายและการ 

จากการศึกษาแนวคิดของนักวิชาการและทฤษฎีแรงจูงใจในการท างานต่าง ๆ ผูว้ิจัยได้ศึกษา
วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง งานวิจยัต่าง ๆ ทางผูว้ิจยัเลือกน าเอาทฤษฎีจูงใจของเฮร์ซเบิร์ก มาใชใ้นงานวิจยัเร่ือง
แรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบริษทัผลิตนมส าเร็จรูปส าหรับ เด็ก: กรณีศึกษา           
บริษทั ABC จ ากดั โดยจะศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์เบอร์ก (Herzberg, 1959) เก่ียวกบัปัจจยัจูงใจและ
ปัจจยัค ้าจุน ทั้งหมด 6 ดา้นท่ีไดรั้บความนิยมสูงสุดจากนกัวิจยั ไดแ้ก่ 1. ความกา้วหนา้ในอาชีพ 2. เงินเดือน
และสวสัดิการ 3. ความส าเร็จในการท างาน 4. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 5. ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 6. สภาพ
การท างาน เน่ืองจากทฤษฎีน้ีมีตวัแปรท่ีเหมาะสมสอดคลอ้งกบัการท างานขององค์กร และเป็นแนวคิดท่ี
ไดรั้บความนิยมจากผูศึ้กษาวิจยัท่ีตอ้งการศึกษาแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัธ์ในองคก์ร 
และยงัอธิบายทั้งลกัษณะกายภาพและลกัษณะทางจิตใจ มีความหลากหลายดา้นท่ีสามารถครอบคลุมเหตุผล
และมุมมองของพนกังาน แรงจูงใจท่ีไดจ้าการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี สามารถน ามาปรับปรุงและพฒันาต่อยอด
ดา้นความผกูพนัของพนกังานกบัองคก์รใหมี้ความยัง่ยนืไดอี้กดว้ย 

 4.2 แนวคิดและทฤษฎีความผกูพนัในองคก์ร 

จากทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow (1943) ท่ีช้ีว่าพนกังานตอ้งไดรั้บการตอบสนองทั้ง
ความตอ้งการพื้นฐาน และความตอ้งการระดับสูง จึงจะเกิดความผูกพนัและพร้อมทุ่มเทเต็มท่ีให้องค์กร 
สเตียร์ (Steers, 1977) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึงสภาวะท่ีพนกังานมีความรู้สึกผูกพนัและยึด
มัน่ผสมผสานเป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์ร แสดงออกทั้งทางทศันคติและพฤติกรรมในการท างานร่วมกบัองคก์ร
นั้น ๆ ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ 1. ด้านความเช่ือมั่นและยอมรับเป้าหมายขององค์กร                    
2. ดา้นความเต็มใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อองค์กร 3. ดา้นความปรารถนาท่ีจะพยายามรักษาความเป็น
สมาชิกขององคก์ร 

จากการศึกษาทฤษฎีและทบทวนวรรณกรรม ซ่ึงผูว้ิจยัไดศึ้กษาทฤษฎีความผูกพนัต่อองค์กรของ  
Steers and Porter (1977, pp. 46–75 อา้งถึงใน สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2549, หน้า 19) โดยทฤษฎีน้ีมีความ
เหมาะสมสอดคลอ้งกับองค์กรท่ีท าการศึกษาวิจยั อีกทั้งยงัเป็นแนวคิดท่ีได้รับความนิยมจากผูศึ้กษาวิจยั                     
ท่ีต้องการศึกษาแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพันธ์ในองค์กร ซ่ึงมีทั้ งหมด 3 ด้าน ได้แก่                        



1. ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายขององคก์ร 2. ดา้นความเต็มใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อองคก์ร 
3. ดา้นความปรารถนาท่ีจะพยายามรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ร  

4.3 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

(พิราวรรณ กิติสากล, 2565) ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในงาน ความพึงพอใจในงานท่ีมีผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์รของพนกังานกรณีศึกษา: พนกังานบริษทันาเขา้และจาหน่ายเคร่ืองพิมพ ์ในกรุงเทพและปริมณฑล  
มีวตัถุประสงค์งานวิจัยเพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทัน า เข้าและ
จ าหน่ายเคร่ืองพิมพใ์นกรุงเทพและปริมณฑล เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในงานและความ
ผูกพันต่อองค์กร เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กร 
ผลการวิจยัพบว่าแรงจูงใจในงานดา้นปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัต่อ
องคก์รอย่างมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.05 และแรงจูงใจในงานดา้นปัจจยัคา้ จุนมีความสัมพนัธ์เชิงบวก
กบัความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่ดา้นปัจจยัจูงใจ  

(มลฤดี ปุริเส และคณะ, 2565) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความ
ผูกพนัองคก์รของครูโรงเรียนเอกชนสังกดัส านกังานศึกษาธิการจงัหวดัสมุทรสงคราม มีวตัถุประสงคก์เพื่อ
ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัความผูกพนัองค์กรของครูโรงเรียนเอกชน สังกัด
ส านกังานศึกษาธิการจงัหวดัสมุทรสงคราม พบว่าแรงจูงใจในการท างานมีความสัมพนัธ์กนักบัความผกูพนั
องคก์รของครูโรงเรียนเอกชน สังกดัส านกังานศึกษาธิการจงัหวดัสมุทรสงคราม อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .01  

(มณีรัตน์ ทองโอน, 2564) วิจยัเร่ืองแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา วตัถุประสงค์งานวิจัยเพื่อศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรของ
บุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนันทา ผลการวิเคราะห์ พบว่าแรงจูงใจในการทางานด้านเงินเดือน
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นความสาเร็จในการทางาน ดา้นความกา้วหน้าในการทางาน มีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา  

(ปฏิมากร ทิพเลิศ, 2564) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานท่ีมีอิทธพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
สมาชิกศูนยส่์งเสริมศิลปาชีพบา้นกุดนาขาม อ าเภอเจริญศิลป์จงัหวดัสกลนคร มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา
ระดบัแรงจูงใจในการท างานและความผูกพนัต่อองคก์รของสมาชิกศูนยส่์งเสริมศิลปาชีพบา้นกุดนาขาม ผล
การทดสอบสมมติฐานพบว่า แรงจูงใจในการท างานท่ีมีอิทธพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของสมาชิกศูนย์
ส่งเสริมศิลปาชีพบา้นกุดนาขาม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  

(กฤตภาคิน ม่ิงโสภา และคณะ, 2564) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์กรของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลยัเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัปทุมธานีอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดบั .05 



4.3 กรอบแนวคิดการวิจยั 

     ตวัแปรตน้        ตวัแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

4.4 สมมติฐานงานวิจยั 

แรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทัผลิตนมส าเร็จรูปส าหรับเด็ก 

5. วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

5.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี เท่ากับ 213 คน จากจ านวนประชากรทั้งหมด 456 คน ทั้งน้ี 
Comrey and Lee (1992) ระบุวา่เกณฑส์ าหรับการประเมินความเหมาะสมของขนาดตวัอยา่งส าหรับงานวิจยั
ในการวิเคราะห์ผลโดยมีองคป์ระกอบดงัน้ี 50 รายถือว่าใชไ้ม่ได ้100 รายขึ้นไปก็ยงัไม่น่าเช่ือถือ แต่ถา้ 200 
รายขึ้นไปก็พอเช่ือถือได ้แต่ถา้ไดต้วัอย่าง 300 รายขึ้นไปถือว่าดี 500 ราย ขึ้นไปถือว่าดีมาก และ 1,000 คน
ถือว่ายอดเยี่ยม โดยในการวิเคราะห์องคป์ระกอบ (Factor Analysis) ควรมีกลุ่ม ตวัอย่างจ านวนไม่นอ้ยกว่า 
300 คน เพื่อใหไ้ดผ้ลท่ีน่าเช่ือถือ  

ดงันั้น ผูวิ้จยัจึงก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ิน 400 คน ซ่ึงอยูใ่นระดบัท่ีถือวา่ดีถึงดีมากตามเกณฑ์
ของ Comrey and Lee (1992) และสอดคลอ้งกบัลกัษณะของเคร่ืองมือและวตัถุประสงคข์องการวิจยั 

5.2 เคร่ืองมือวิจยัและการตรวจสอบคุณภาพ 

งานวิจัยคร้ังน้ีเป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ 
แบบสอบถาม (questionnaire) แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แบ่งเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วน

ภำพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจยั 

 

ควำมผูกพนัต่อองค์กร 

1. ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมาย
ขององคก์ร  

2. ดา้นความเตม็ใจและทุ่มเทในการท างาน
เพื่อองคก์ร  

3. ดา้นความปรารถนาท่ีจะพยายามรักษา
ความเป็นสมาชิกขององคก์ร 

แรงจูงใจ 

1. ความกา้วหนา้ในอาชีพ 

2. เงินเดือนและสวสัดิการ 

3. ความส าเร็จในการท างาน 

4. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

5. ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 

6. สภาพการท างาน 

 



บุคคล, ส่วนประเมินแรงจูงใจในการท างาน และส่วนประเมินความผูกพนัในองค์กร  ผูว้ิจยัได้พฒันาขอ้
ค าถามโดยศึกษาจากเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง แลว้น าแบบสอบถามให้ผูท้รงคุณวุฒิจ านวน 4 ท่าน 
ตรวจสอบความถูกตอ้งครบถว้นของเน้ือหา (Content Validity) ไดค้่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ประมาณ 
0.98 ซ่ึงถือวา่ขอ้ค าถามมีความเท่ียงตรงครอบคลุมตามเกณฑ ์ 

จากนั้นน าแบบสอบถามไปทดลองใช ้(Try out) กบับุคคลท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกลุ่มตวัอย่างจ านวน 
40 คน เพื่อทดสอบความเช่ือมั่น (Reliability) ผลการค านวณค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคได้ 
Cronbach’s Alpha = 0.956 ซ่ึงเกณฑ์อยู่ท่ี 0.70 บ่งช้ีว่าแบบสอบถามมีค่าความเช่ือมัน่อยู่ในระดบัสูงมาก        
จึงสามารถน าแบบสอบถามฉบบัน้ีไปใชเ้ก็บขอ้มูลจริงไดอ้ยา่งมัน่ใจในคุณภาพเคร่ืองมือ 

5.3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

ผูว้ิจยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลแบบสอบถามดว้ยวิธีออนไลน์ (Google form) จากกลุ่มตวัอย่าง
พนกังานบริษทั ABC จ ากดั จ านวน 400 คน ในช่วงเวลา เดือนพฤษภาคม – มิถุนายน พ.ศ. 2568 ทั้งน้ีไดมี้
การขอความร่วมมือและช้ีแจงกับพนักงานว่าแบบสอบถามน้ีใช้เพื่อการวิจยั ขอ้มูลท่ีตอบจะถูกเก็บเป็น
ความลบัและน าเสนอในภาพรวมเท่านั้น เพื่อให้ผูต้อบเกิดความมัน่ใจและตอบแบบสอบถามตามความเป็น
จริงมากท่ีสุด ตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์และรวบรวมขอ้มูลต าตอบท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม เพื่อน าไปวิ
เคาะห์หาค่าทางสถิติดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 

5.4 การวิเคราะห์ขอ้มูล 

ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามน ามาในใชว้ิเคราะห์ขอ้มูลสถิติโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ี 
(Frequency), ร้อยละ (Percentage), ค่าเฉล่ีย (Mean) และ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อ
สรุปลักษณะข้อมูลทั่วไปและระดับความคิดเห็นของพนักงานต่อแต่ละปัจจัย และใช้การวิเคราะห์การ
ถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression) ในการทดสอบสมมติฐานว่าปัจจยัแรงจูงใจดา้นใดมีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัในองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

6. ผลกำรวิจัย 

จากการวิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั จ านวน 400 คน สามารถสรุป
ผลการวิจยัท่ีส าคญัไดด้งัน้ี 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานบริษทั ABC จ ากดั จากจ านวนกลุ่มตวัอย่าง 
400 คน โดยการแจกแจงความถ่ีและร้อยละ ตามเพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา        ต าแหน่งงาน 
ประสบการณ์ท างาน และรายไดต่้อเดือน พบรายละเอียดดงัน้ี 



เพศ พบว่า กลุ่มตวัอย่างเป็นเพศหญิงมากท่ีสุดร้อยละ 47.8 ส่วนใหญ่จะอยู่ในช่วงอายุ 30–39 ปี คิดเป็นร้อย
ละ 38.8 ดา้นสถานภาพ พบว่า มีสถานะโสดร้อยละ 52.5 ดา้นระดบัการศึกษาจบการศึกษาระดบัปริญญาตรี
ร้อยละ 47.5 ดา้นต าแหน่งงานกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่อยู่ในต าแหน่งระดบัเจา้หนา้ท่ีหรือพนกังานปฏิบติัการ
ร้อยละ 61.5 ดา้นประสบการณ์การท างาน พบว่า มีอายุงานระหว่าง 1–5 ปี คิดเป็นร้อยละ 35.8 ดา้นรายได ้
พบว่า ร้อยละ 43.0 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,000–30,000 บาท ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นแรงจูงใจ
ของพนกังาน พบวา่ มีระดบัความคิดเห็นต่อแรงจูงใจของพนกังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั  
4.23  ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือดา้นความส าเร็จในการท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.37 รองลงมาคือดา้นลกัษณะ
งานท่ีปฏิบติั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.31 ดา้นสภาพการท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.29 ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.25 ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.19 ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 ตามล าดบั 

ตำรำงท่ี 1 แสดงตวัแบบจากการวิเคราะห์ของสมการถดถอยเชิงพหุคูณ  

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 

1 .674a .455 .446 .38210 1.828 

จากตารางท่ี  1 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า  ตัวแปรต้น (X) มีความเหมาะสมมาก                               
ในการน ามาเป็นตัวแปรพยากรณ์ตัวแปรตาม (Y) มีระดับความสัมพนัธ์กันปานกลาง ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์พหุคูณอยู่ท่ี (R = .674) และสามารถพยากรณ์องค์ประกอบแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพนัใน
องค์กรของพนักงานบริษัท ABC จ ากัด คือร้อยละ 44.6 (Adjusted R Square = .446) และมีค่าความ
คลาดเคล่ือน มีความเป็นอิสระกัน (Durbin-Watson) เท่ากับ 1.828 แสดงว่าตัวแปรอิสระท่ีน ามาใช้                
ในการทดสอบไม่มีความสัมพนัธ์ภายในตวัเอง 

ตำรำงท่ี 2 แสดงผลการวิเคราะห์ของสมการถดถอยเชิงพหุคูณ 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

 

Regression 47.831 6 7.972 54.601 0.001 

Residual 57.378 393 .146   

Total 105.209 399    

*ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05* 



จากตารางท่ี  2  การทดสอบก าหนดระดับนัยส าคัญท่ี 0.05 ผลการทดสอบมีค่า sig. 0.001                     
ซ่ึงน้อยกว่าระดับนัยส าคัญท่ีก าหนด ดังนั้ นตัวแปรต้นสามารถน ามาใช้ในการพิจารณาแรงจูงใจ                                 
ท่ีมีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั F=54.601, sig. 0.001 

ตำรำงท่ี 3 แสดงผลการวิเคราะห์ของสมการถดถอยเชิงพหุคูณ  (Multiple Regression Analysis)                        
ของตวัแปรโดยรวมของแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบริษทัผลิตนมส าเร็จรูป
ส าหรับเด็ก: กรณีศึกษา บริษทั ABC จ ากดั จากกลุ่มตวัอยา่ง 400 คน 

แรงจูงใจ 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B 
Std. 

Error 
Beta Tolerance VIF 

ค่าคงท่ี 1.488 0.171  8.701 0.001   
ดา้นความกา้วหนา้ใน
อาชีพ (X1) 

0.076 0.037 0.110 2.058 0.040* 0.484 2.068 

ดา้นเงินเดือนและ 
สวสัดิการ (X2) 

0.054 0.039 0.074 1.370 0.171 0.480 2.081 

ดา้นความส าเร็จในการ
ท างาน (X3) 

0.165 0.056 0.174 2.952 0.003** 0.401 2.492 

ดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ (X4) 

0.013 0.050 0.017 0.257 0.797 0.324 3.088 

ดา้นลกัษณะงานท่ี
ปฏิบติั (X5) 

0.141 0.050 0.172 2.807 0.005** 0.369 2.711 

ดา้นสภาพการท างาน 
(X6) 

0.248 0.051 0.279 4.882 0.001** 0.424 2.357 

R = 0.674, R2 = 0.455, Adjust R2 = 0.466, F = 54.601, P = <0.001*, SE = 0.382, Durbin-Watson = 1.828 
a. Dependent Variable: ความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทัผลิตนมส าเร็จรูปส าหรับเด็ก: กรณีศึกษา 
บริษทั ABC จ ากดั 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05, 95%, t = 1.96 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01, 99%, t = 2.56 

***มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001, 99.9%, t = 3.00 ~ 



จากตารางท่ี 3 วิเคราะห์การทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปร โดยใช้สมการการถดถอย                
แบบพหุคูณ  (Multiple Regression Analysis) อธิบายความแปรปรวนของความผูกพนัในองค์กรของ
พนกังานบริษทั ABC จ ากดั คิดเป็นร้อยละ 46.6 (Adjust R2 = 0.466) และเม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ของตวั
แปรตน้ในแต่ละด้านกบัความผูกพนัในองค์กร จากการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบันัยส าคญั 0.05  พบว่า 
แรงจูงใจ ด้านสภาพการท างาน (X6) ส่งผลมากท่ีสุด (Beta=.279) รองลงมาเป็นด้านความส าเร็จในการ
ท างาน (X3) (Beta=.174) ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (X5) (Beta=.172) ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ (X1) 
(Beta=.110) ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบริษทั  ABC จ ากดั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 ส่วนดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ (X2) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (X4) ไม่ส่งผลต่อความ
ผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

การทดสอบเง่ือนไขของ Multiple Regression Analysis  พบว่า ตัวแปรต่าง ๆ ไม่เกิดปัญหา 
Multicollinearity เน่ืองจาก Tolerance มีค่ามากกว่า 0.1 ทุกตวัแปร และค่า VF มีค่าน้อยกว่า 10 ทุกตวัแปร 
และจากตาราง พบว่า ตวัแปรตน้แต่ละตวัแปรมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐานแล้ว 
(Standardized coefficients) หรือค่า Beta ท่ีแสดงถึงอิทธิพลของตัวแปรต้นท่ีส่งผลต่อตัวแปรตาม                    
โดยค่า Beta ของตวัแปรตน้มีค่าสูง แสดงวา่ตวัแปรตน้มีอิทธิพลต่อตวัแปรตาม 

ผลการทดสอบในรูปแบบคะแนนดิบ สามารถสร้างสมการพยากรณ์ ไดด้งัน้ี 

  ŷ  = 1.488 – 0.076(X1) + 0.054(X2) +0.165(X3) +0.013(X4) +0.141(X5) +0.248(X6) +0.328 

  R2 = 0.455, Adj R2 = 0.446 

ดงันั้น สามารถเขา้สมการมาตรฐาน (Standardized coefficients) ไดด้งัน้ี 

ŷ  = 0.110(Z1) +0.074(Z2) +0.174(Z3) +0.017(Z4) +0.172(Z5) +0.279(Z6) 

 

             

 

 

 

 

 

 



ตัวแปรต้น (แรงจูงใจ)     ตัวแปรตำม (ควำมผูกพนัในองค์กร) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2 Model ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ 

 

 

Y = ความผกูพนั
ในองคก์ร 

ความกา้วหนา้
ในอาชีพ X1 

เงินเดือนและ
สวสัดิการX2 

ความส าเร็จ 
ในการท างาน 

X3 

การไดรั้บการ
ยอมรับ 
นบัถือX4 

ลกัษณะงาน                  
ท่ีปฏิบติั X5 

สภาพการ
ท างาน X6 

β = 0.110 
sig.=0.040 

β = 0.074 
sig.=0.171 

β = 0.174 
sig.=0.003 

β = 0.017 
 sig.=0.797 

β = 0.172 
sig.=0.005 

β = 0.279 
sig.=0.001 



7. สรุปผลและอภิปรำยผล 

7.1 สรุปผล 

จากการวิจยัเร่ืองแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบริษทัผลิตนมส าเร็จรูป
ส าหรับเด็ก: กรณีศึกษา บริษทั ABC จ ากดั” สามารถสรุปผลการการวิจยัไดด้งัน้ี โดยภาพรวมพนักงานมี
ระดบัความคิดเห็นในปัจจยัแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.23  และมีค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั .514 (Mean =4.23 , S.D.=.514) และมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก
ท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.46  และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั .515 (Mean =4.46 , S.D.=.515) แสดงให้
เห็นว่าพนกังานมีทศันคติท่ีดีต่อปัจจัยแรงจูงใจในการท างานและมีความผูกพนัเหนียวแน่นกบัองคก์ร โดย
ผลการวิเคราะห์สมมติฐานแรงจูงใจส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบริษทัผลิตนมส าเร็จรูป
ส าหรับเด็ก: กรณีศึกษา บริษทั ABC จ ากัด พบว่าแรงจูงใจด้านสภาพการท างาน , ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั, 
ความส าเร็จในการท างาน, และความกา้วหนา้ในอาชีพ ซ่ึงส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ ไม่ส่งผลต่อความ
ผกูพนัในองคก์รอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

7.2 การอภิปรายผล 

1. ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษทั ABC จ ากัด               
พบวา่ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด (Mean = 4.23, S.D. 0.514) เม่ือพิจารณารายดา้นของแรงจูงใจ 6 ดา้น 
ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือดา้นความส าเร็จในการท างาน (Mean =4.37, S.D.=.540) รองลงมาคือดา้นลกัษณะ
งานท่ี (Mean = 4.31, S.D.=.628) ด้านสภาพการท างาน (Mean = 4.29, S.D.=.577) ด้านเงินเดือนและ
สวสัดิการ (Mean = 4.25, S.D.=.700) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (Mean = 4.19, S.D.=.674) ด้าน
ความกา้วหนา้ในอาชีพ (Mean = 3.98, S.D.=.745) สอดคลอ้งกบั (มณีรัตน์ ทองโอน, 2564) แรงจูงใจในการ
ทางานดา้นความส าเร็จในการท างาน มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏัสวน
สุนนัทา และยงัสอดคลอ้งกบั (ปาริฉัตร สุรเดชและกฤษฎา มูฮมัหมดั, 2560) ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัจูงใจ
ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยรังสิตอย่างมีนัยส าคัญ                          
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยปัจจยัดา้นท่ีส่งผลมากท่ีสุดคือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน รองลงมาคือดา้น
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน และนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นความกา้วหนา้ใน
การท างานตามล าดบั โดยมีอ านาจในการพยากรณ์ร้อยละ 45.0 (R2 = 0.450) 

2. ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบริษทั ABC จ ากัด                   
มีระดบัความคิดเห็นต่อความผูกพนัในองคก์รของพนกังานอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.46  
และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั .515 (Mean =4.46 , S.D.=.515) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด คือดา้นความเตม็ใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อองคก์ร (Mean =4.53, S.D.=.548) รองลงมาคือ



ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายของ (Mean = 4.49, S.D.=.544) ดา้นความปรารถนาท่ีจะรักษาความ
เป็นสมาชิกขององคก์ร (Mean = 4.39, S.D.=.671) การสร้างความผูกพนัของพนกังานในดา้นความเช่ือมัน่
และยอมรับเป้าหมายองคก์ร เม่ือพนกังานท่ีไดรั้บแรงกระตุน้จากแรงจูงใจท่ีเพียงพอมกัจะมีทศันคติเชิงบวก
ต่อองคก์รและยอมรับเป้าหมายร่วมขององคก์รมากขึ้น สอดคลอ้งกบั (มณีรัตน์ ทองโอน, 2564)) ไดศึ้กษา
ผลการศึกษาความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนันทา โดยภาพรวมอยู่ในระดบั
มากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ดา้นความเต็มใจและทุ่มเทในการ
ท างานเพื่อองคก์ร 

3. ผลการการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน
บริษทัผลิตนมส าเร็จรูปส าหรับเด็ก: กรณีศึกษา บริษทั ABC จ ากดั พบว่า ตวัแปรแรงจูงใจ ท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความผูกพนัในองค์กรอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ทั้งหมด 4 ดา้น ไดแ้ก่ สภาพการท างาน (β = 
0.279, t = 4.882, Sig = 0.001), ความส าเร็จในการท างาน (β = 0.174, t = 2.952, Sig = 0.003) , ลกัษณะงาน
ท่ีปฏิบติั (β = 0.172), t = 2.807, Sig = 0.005), ความกา้วหนา้ในอาชีพ (β = 0.110, t = 2.058, Sig = 0.040) 
ตามล าดบั (เพชรวิภา ช่างเก็บ, 2566) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังานบริษทัเอกชน
Generation Z ในเขตพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร พบว่าระดับความคิดเห็นต่อปัจจยัค ้าจุนภาพรวมของความ
คิดเห็นคืออยู่ในระดบัสูงเหมือนกนัทุกดา้นซ่ึงมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.94 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น โดยเรียงล าดบั
จากค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุด พบว่าดา้นสภาพการท างานอยู่ในระดบัสูง (กฤตภาคิน ม่ิงโสภา, บุษกร วฒันบุตร 
และวิโรชน์ หม่ืนเทพ, 2564) แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรสาย
สนับสนุน มหาวิทยาลยัเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัปทุมธานีอย่างมีนัยส าคญัทางสถิ ติท่ีระดับ .05 พบว่า
แรงจูงใจดา้นความมัน่คงในการท างาน (β= 0.821) (Sig. = 0.000*) เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัสูงสุด 
รองลงมาคือ ดา้นความรับผิดชอบในงาน ( β= -.274) (Sig. = 0.000*) และดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (β= 
0.262) (Sig. = 0.000*) ตามล าดับ พนักงานท่ีรู้สึกมัน่คงในงานและมีโอกาสรับผิดชอบงานส าคญัมกัจะ
ผกูพนักบัองคก์รสูง  

ส่วนดา้นเงินเดือนและสวสัดิการและการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ไม่ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร
อย่างนยัส าคญัทางสถิติ จากการวิเคราะห์แรงจูงใจดา้นเงินเดือนไม่มีนยัส าคญั (β = 0.074) (Sig. = 0.171)  
แต่ไม่ได้อยู่ในระดับต ่ามาก กล่าวคือด้านค่าตอบแทนอาจได้รับการตอบสนองเพียงพอจนไม่ได้ส่งผล  
ผลการวิจยัจากการศึกษาแรงจูงใจในการท างานของสมาชิกศูนยส่์งเสริมศิลปาชีพบา้นกุดนาขาม อ าเภอเจริญ
ศิลป์ จงัหวดัสกลนคร (ปฏิมากร ทิพเลิศ, 2564) พบวา่ แรงจูงใจในการท างานของสมาชิกศูนยส่์งเสริมศิลปา
ชีพบา้นกุดนาขาม อ าเภอเจริญศิลป์ จงัหวดัสกลนครโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X =3.98) เม่ือพิจารณา
รายดา้นพบวา่ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือดา้นค่าตอบแทนและรายได ้( X =3.04) (กฤตภาคิน ม่ิงโสภา, 
2566) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดั
ปทุมธานี ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนในภาพรวมของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยั



เอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัปทุมธานี เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด ไดแ้ก่ ดา้น
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ( X = 3.15,S.D.= .935) ส่วนแรงจูงใจดา้นการยอมรับนบัถือ (β = 0.017) (Sig. = 
0.797) ช้ีให้เห็นว่าพนกังานยงัตอ้งการไดรั้บการยอมรับและเห็นคุณค่าจากองคก์รมากขึ้น เพื่อกระตุน้ความ
ผกูพนัเชิงอารมณ์ การไดรั้บการยอมรับทั้งจากหัวหนา้งานและเพื่อนร่วมงานจะท าใหพ้นกังานรู้สึกเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์รและอยากอยู่ร่วมต่อไป บริษทัยงัอาจเสริมดา้นการยกย่องชมเชยและการเห็นคุณค่าพนกังาน
ให้มากขึ้น เพื่อกระตุน้ให้พนักงานเกิดความรู้สึกผูกพนัเชิงอารมณ์และอยากอยู่กบัองค์กรร่วมนานยิ่งขึ้น 
สอดคลอ้งกับงานวิจยัของภูริวิชญ์ โทสุรินทร์ (2561) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานกบัความผกูพนัองคก์ารของขา้ราชการครูโรงเรียนในส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ผล
การศึกษาพบว่า ระดบัแรงจูงใจในปฏิบติังานของขา้ราชการครู พบว่าแรงจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับ 
เป็นมีค่าเฉล่ียเป็นอนัดบัสุดทา้ย 

ทั้งน้ีโดยภาพรวมสามารถอธิบายไดว้่าพนักงานท่ีมีแรงจูงใจสูงในด้านการสภาพการท างานและ
บรรยากาศการท างานท่ีดี ท างานตามความถนดัจนส าเร็จและเห็นโอกาสกา้วหนา้ในสายอาชีพ มกัจะมีความ
ผกูพนัต่อองคก์รสูงตามไปดว้ย 

8. ข้อเสนอแนะ 

8.1 ขอ้เสนอแนะจากผลการวิจยั 

1. ก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพท่ีชัดเจน: ควรวางแผนพฒันาอาชีพและโอกาสเล่ือน
ต าแหน่งส าหรับพนักงานแต่ละระดบัอย่างโปร่งใส มีระบบ Mentorship หรือ Training ท่ีช่วยให้พนักงาน
เห็นเส้นทางเติบโตของตนได้อย่างเป็นรูปธรรม เพราะเม่ือพนักงานมองเห็นอนาคตและรู้ว่าจะเติบโตใน
องคก์รได ้เพื่อดึงดูดใหพ้นกังานอยากอยูท่  างานต่อและผกูพนักบัองคก์รมากขึ้น 

2. รักษาและพฒันาสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดีอยู่เสมอ ควรใส่ใจสร้างบรรยากาศการท างานท่ีเอ้ือ
ต่อประสิทธิภาพและความปลอดภยัอย่างต่อเน่ือง เช่น ท่ีท างานสะอาด  มีอุปกรณ์การท างานพร้อมใช้งาน 
ทนัสมยั สร้างสภาพแวดลอ้มในการท างานและสังคมท่ีท างานท่ีปลอดภยั ซ่ึงจะท าให้พนกังานรู้สึกสบายใจ
และมีความสุขในการมาท างานทุกวนั บรรยากาศท่ีดีจะช่วยเพิ่มทั้งประสิทธิภาพและความผูกพนัของ
พนกังาน 

3. ส่งเสริมวฒันธรรมการใหคุ้ณค่าและยอมรับในตวัพนกังาน ควรใหค้วามส าคญักบัการชมเชยและ
ยกย่องพนักงานท่ีท างานได้ดีหรือทุ่มเท เช่น การให้รางวลัเล็กๆ น้อยๆ หรือชมเชยในท่ีประชุม  โดยส่ิง
เหล่าน้ีจะท าให้พนักงานรู้สึกว่าบทบาทของตนมีคุณค่าและเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จองค์กร กระตุน้
ความผกูพนัทางใจใหอ้ยากอยูก่บัองคก์รไปนานๆ 



4. มอบหมายงานท่ีท้าทายและฉลองความส าเร็จร่วมกัน  ควรออกแบบงานให้มีความท้าทาย
เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของพนกังาน เพื่อไม่ให้รู้สึกเบ่ือหรือหยุดพฒันา รวมถึงเม่ือทีมงานบรรลุ
เป้าหมายหรือท าโครงการส าเร็จ ผูบ้ริหารควรเฉลิมฉลองความส าเร็จนั้นร่วมกบัพนกังาน เช่น การจดังาน
เล้ียงหรือประกาศความส าเร็จให้ทุกคนรับรู้ การไดท้ างานท่ีทา้ทายและไดรั้บการยอมรับในความส าเร็จจะยิ่ง
สร้างแรงผลกัดนัและความผกูพนัใหพ้นกังานอยากสร้างผลงานท่ีดีต่อไป 

8.2 ขอ้เสนอแนะงานวิจยัคร้ังต่อไป 

1. ศึกษากลุ่มตวัอย่างท่ีแตกต่าง งานวิจยัต่อไปควรขยายขอบเขตไปศึกษาใน อุตสาหกรรมหรือ
ประเภทองค์กรอ่ืน เช่น ภาคบริการ หน่วยงานราชการ หรือองค์กร อ่ืนๆ รวมถึงศึกษาต่างพื้นท่ีหรือต่าง
วฒันธรรมองค์กร เช่น เปรียบเทียบบริษทัในเขตเมืองกบัชนบท องค์กรขนาดใหญ่กบัขนาดเล็ก เพื่อดูว่า
แรงจูงใจแบบใดมีผลต่อความผูกพนัในบริบทท่ีหลากหลายแตกต่างกนัหรือไม่ ซ่ึงผลการวิจยัจะช่วยให้ได้
ไดข้อ้สรุปเชิงทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจกบัความผกูพนัในองคก์รท่ีกวา้งขึ้น 

2. สามารถพิจารณาใช้วิธีการเชิงคุณภาพมาเพิ่มเติมในวิธีวิจยัเป็นการวิจยัแบบผสมผสานหรือ 
Mixed Method เพื่อศึกษามุมมองเชิงลึกว่าปัจจยัท่ีส าคญัส่งผลต่อความผูกพนั หรือคน้หาปัจจยัแฝงอ่ืน ๆ 
ร่วมกบัการวิจยัเชิงปริมาณ 
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