
1 
 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ความพงึพอใจในงานทีส่่งผลต่อ
ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานโรงงานถลุงแร่ดบุีก  

ในจังหวดัภูเกต็  
ญาชิตา ศกัดาภาณุพล¹ 

บทคดัย่อ 
 

งานวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจ
ในงาน และความผกูพนัต่อองคก์าร และเพื่อศึกษาอ านาจการพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ารของปัจจยั
ต่าง ๆ 2 ประการ ได้แก่ แรงจูงใจในการท างาน และความพึงพอใจในงาน โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก
กลุ่มตวัอย่างจ านวน 154 คน ท่ีเป็นพนักงานโรงงานถลุงแร่ดีบุก ในจงัหวดัภูเก็ต โดยใช้แบบสอบถาม
เป็นเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ การหาค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย
เลขคณิต และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และหาความสัมพนัธ์ระหว่างระหว่างตวัแปรโดยการวิเคราะห์ค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบ Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient การวิเคราะห์ความ
ถดถอยพหุคูณ (Regression Analysis) โดยใชเ้ทคนิควธีิการวิเคราะห์ Multiple Regression Analysis ในการ
พิสูจน์สมมติฐานการวจิยั 

 ผลการศึกษาพบวา่กลุ่มตวัอยา่ง ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย  มีอายุ 21-30 ปี  สถานภาพโสด มีระดบั
การศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี มีเงินเดือนระหวา่ง 10,000 – 20,000 อยูใ่นหน่วยงานฝ่ายผลิต และมีระยะเวลา
การท างานเฉพาะท่ีโรงงานถลุงแร่ดีบุก ในจงัหวดัภูเก็ต 2 - 5 ปี แรงจูงใจในการท างานโดยรวมมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (r = .66, p < .01) ความ
พึงพอใจในงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การ อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติ (r = .70, p < .01) และตวัแปรท่ีสามารถพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ารมีจ านวน 3 ตวัแปร คือ 
ความพึงพอใจด้านลักษณะงาน ความพึงพอใจด้านหัวหน้างาน และความพึงพอใจด้านเพื่อน
ร่วมงาน โดยตวัแปรพยากรณ์ทั้ง 3 ตวั ไดร้้อยละ 57 สามารถร่วมกนัท านายความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และสามารถสรุปไดว้่า ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ี
ไดส้นบัสนุนสมมติฐานทั้ง 3 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

 
ค าส าคัญ :  ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างาน  ความพึงพอใจในงาน  ความผกูพนัต่อองคก์าร  
 
 
1นกัศึกษาปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ สาขาการจดัการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง 
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บทน า 
 ในทุกองค์กรโดยเฉพาะทางดา้นธุรกิจทั้งภาคเอกชน และหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ องค์การ
ต่าง ๆ เหล่าน้ี มนุษย์เป็นปัจจัยท่ีส าคัญท่ีสุดท่ีจะสร้างสรรค์งานให้เจริญก้าวหน้าและประสบ
ความส าเร็จตามวตัถุประสงค์ท่ีตั้ งไวห้รือไม่นั้น เจ้าของหรือผูบ้ริหารควรมัน่ใจว่าพนักงานทุกคน
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ กล่าวคือ ถา้พนกังานปฏิบติังานอยา่งไร้ประสิทธิภาพ หรือไม่มีความ
แน่นอน ย่อมส่งผลกระทบต่อผลิตภาพ (Productivity) และเกิดความล่าช้า ซ่ึงต้องเกิดผลกระทบต่อ
ความส าเร็จของงาน (ธนัญพร  สุวรรณคาม, 2559) ด้วยสภาพเศรษฐกิจท่ีมีการแข่งขนักันอย่าง
เขม้ขน้และการประสบวิกฤตการแพร่ระบาดเช้ือไวรัสโควิด-19 ในปัจจุบนั จึงท าให้องคก์ารต่าง ๆ 
มีการแข่งขนักนัอยา่งมากมาย เพื่อผา่นพน้วิกฤตเหล่าน้ี โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง กลุ่มธุรกิจโรงงานถลุง
แร่ดีบุก มีการแข่งขนัระหวา่งประเทศมากยิ่งข้ึน โดยน าเสนอบริการทางดา้นการผลิตดีบุกบริสุทธ์ิ
จากสินแร่ดีบุก และการขายผลิตภณัฑ์ดีบุกในรูปแบบท่ีหลากหลายแก่ลูกคา้ ดงันั้นกลุ่มธุรกิจการ
ผลิตดีบุกบริสุทธ์ิจึงจ าเป็นตอ้งด าเนินธุรกิจเชิงรุกมากยิ่งข้ึนเพื่อให้เขา้ถึงความตอ้งการของลูกคา้
อย่างรอบดา้น เหตุน้ีบุคลากรจึงมีบทบาทส าคญัในการขบัเคล่ือนองค์การให้ด าเนินการไปอย่างมี
ประสิทธิภาพสู่เป้าหมายท่ีตั้งเป้าไว ้โรงงานถลุงแร่ดีบุกจึงตอ้งรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพให้คงอยู่
เพื่อให้มีจ  านวนเพียงพอต่อการด าเนินกิจการ โรงงานถลุงแร่ดีบุกจึงมีนโยบายในการเสริมสร้าง
ความผกูพนัต่อองคก์ารเพื่อลดอตัราการลาออกของพนกังาน ซ่ึงการลาออกของพนกังานนั้นส่งผล
กระทบในดา้นการสร้างขีดความสามารถ และศกัยภาพการแข่งขนัขององคก์าร เน่ืองจากองคก์ารได้
สูญเสียความรู้ ความช านาญเฉพาะทางท่ีมีติดตวัพนกังานให้กบัองค์การอ่ืน ซ่ึงน าไปสู่การสูญเสีย
งานขององค์การ (Loss of Career Organization) และการท่ีองค์การมีพนกังานลาออกบ่อยยงัส่งผล
ใหต้น้ทุนในการบริหารงานสูงข้ึน และสูญเสียงบประมาณในการสรรหาพนกังาน การฝึกอบรมและ
การพฒันาพนกังานใหม่เพื่อให้สอดรับกบัวิสัยทศัน์และพนัธกิจขององค์กรต่าง ๆ  (ยุทธศกัด์ิ  ชูประเสริฐ, 
2562)  
 จากเหตุผลขา้งตน้เก่ียวกบัการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานในองคก์ร ได้
สอดคล้องกับงานวิจัยของปฐมวงค์  สีหาเสนา (2557) ท่ีได้ศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร ต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี และ
เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และ
ต าแหน่งงาน โดยเก็บข้อมูลจากบุคคลากรจ านวน 45 คน ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ภาพรวมมีแรงจูงใจในระดบัมาก โดยดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบั
มากท่ีสุดเป็น อนัดบัแรก รองลงมา คือ ดา้นความสัมพนัธ์ ผูบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก
ท่ี สุด  ด้านความสัมพัน ธ์กับผู ้ร่วมงาน  มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากกับผู ้ใต้บังคับบัญชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก ด้านความก้าวหน้ามีแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก ด้าน
ความส าเร็จในการท างาน มีแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก ดา้นการได้รับการยอมรับ มีแรงจูงใจอยู่ใน
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ระดบัมาก ตามล าดบั และล าดบัสุดทา้ยดา้นเงินเดือนมีแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก จากงานวิจยัของ
ปฐมวงค์  สีหาเสนา ขา้งตน้ สรุปได้ว่า แรงจูงใจมีผลต่อพนักงานของแต่ละองค์กรนั้นแตกต่างกนัไป 
ดงันั้นองค์กรทุกองค์กรจ าเป็นท่ีจะตอ้งทราบถึงแรงจูงใจของพนกังานแต่ละคน โดยเฉพาะความเขา้ใจ
ถึงแรงจูงใจอะไรท่ีจะสามารถท าให้รักษาพนกังานให้อยูป่ฏิบติังานและท าประโยชน์ให้องคก์รไดอ้ยา่ง
ยาวนาน และท าการปรับปรุงแก้ไขส่ิงเหล่านั้นเพื่อลดอุปสรรค หรือส่ิงท่ีเป็นเหตุให้ความผูกพนัของ
พนกังานในองคก์ารลดลง 
 จากความส าคญัและท่ีมาของปัญหาขา้งต้น ท าให้ทราบว่าปัจจุบนังานวิจยัท่ีท าการศึกษา
เก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน และความพึงพอใจในงานเพื่อหาความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความผูกพนัต่อองค์การ โดยเฉพาะในการศึกษาวิจยัถึงความผูกพนัต่อองค์การท่ีท าการศึกษากบั
กลุ่มตวัอย่างพนกังานโดยตรงยงัมีจ านวนไม่มากนกั เน่ืองจากการศึกษาวิจยัส่วนใหญ่นั้นมุ่งเน้น
การวิเคราะห์ถึงความสัมพนัธ์ของแรงจูงใจในการท างาน หรือความพึงพอใจในงานปัจจยัใดปัจจยั
หน่ึงต่อความผกูพนักบัองคก์ารเพียงอยา่งเดียว ดว้ยเหตุน้ีในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้จิยัจึงมีความสนใจใน
การศึกษา ปัจจยัด้านแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ
ของพนักงานโรงงานถลุงแร่ดีบุก ในจงัหวดัภูเก็ต ซ่ึงมีความส าคญัต่อการพฒันาความผูกพนัต่อ
องค์การ โดยมุ่งเน้นการศึกษาวิเคราะห์ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน และความพึงพอใจในงานเป็น
สองปัจจยัหลกั เพื่อท านายความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน เพื่อศึกษาถึงการสร้างแรงจูงใจให้แก่
บุคคลในองค์การ เพื่อการโน้มน้าวจิตใจของบุคคล ให้เกิดความรักความผูกพนั ร่วมมือร่วมใจกัน 
ปฏิบติังานด้วยความเต็มใจ ทุ่มเทความรู้ ความสามารถท่ีมีอยู่ให้กบังานในหน้าท่ีอย่างจริงจงั และให้
บุคลากรไดต้ระหนกัถึงคุณค่าของตนท่ีมีต่อหน่วยงาน และความรับผิดชอบท่ีตนเองมีต่องาน เน่ืองจาก
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคคลในองคก์ารมีผลต่อความส าเร็จของงาน และองค์การหากบุคลากร
ในองคก์าร ไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ก็จะเป็นมูลเหตุท่ีท าให้ขาดประสิทธิภาพ และประสิทธิผล
ในการปฏิบติังาน เพื่อน าผลการศึกษาท่ีไดม้าปรับปรุงปัจจยัท่ีจะก่อให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานต่อไป 
 
วตัถุประสงค์ของการศึกษา 

1.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงาน และความ
ผกูพนัต่อองคก์าร 

2.  เพื่อศึกษาอ านาจการพยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์การของปัจจยัต่าง ๆ 2 ประการ ได้แก่ 
แรงจูงใจในการท างาน และความพึงพอใจในงาน 
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ขอบเขตของการวจัิย 
 ผูว้ิจ ัยใช้การวิจัยเชิงปริมาณ โดยศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน (Work Motivation) 
ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ และ ปัจจยัค ้าจุน ตามแนวคิดของ Herzberg’s (1959) พร้อมทั้งศึกษาความพึงพอใจใน
งาน (Job Satisfaction) ได้แก่ ด้านลกัษณะงาน ด้านผลตอบแทน ด้านโอกาสก้าวหน้า ดา้นหัวหน้างาน 
และดา้นเพื่อนร่วมงาน ตามแนวคิดของ Smith (1985) และความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ ดา้นการคง
อยู่กับองค์การ และด้านบรรทัดฐาน ตามแนวคิดของ Allen & Meyer (1990) โดยมีตัวแปรอิสระ คือ 
ปัจจยัส่วนบุคคล เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา เงินเดือน ต าแหน่งงานและระยะเวลาปฏิบติังาน 
แรงจูงใจในการท างาน (Work Motivation) ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน ความพึงพอใจในงาน (Job 
Satisfaction) ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นผลตอบแทน ดา้นโอกาสกา้วหน้า ดา้นหัวหน้างาน ดา้นเพื่อน
ร่วมงาน และความผูกพนัต่อองค์กร (Organizational Commitment) ได้แก่ ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่กับ
องค์การ และดา้นบรรทดัฐาน และตวัแปรตาม คือ ความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานโรงงานถลุงแร่
ดีบุก ในจงัหวดัภูเก็ต ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาน้ี คือ พนกังานโรงงานถลุงแร่ดีบุก จะตอ้งมีอายุตั้งแต่ 
21 ปีข้ึนไปจ านวน 251 คน โดยไดก้ลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานโรงงานถลุงแร่ดีบุก จ านวน 154 คน อ าเภอ
เมือง จงัหวดัภูเก็ต โดยไดค้  านวณหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งดว้ยการก าหนดค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 95% 
(ระดบัความเช่ือมัน่ 0.05 (มีค่าความคาดเคล่ือนเท่ากบั + 5%) โดยการใช้สูตรค านวณกลุ่มตวัอยา่งของ
ยามาเน่ (Yamane, 1973) ระยะเวลาในการศึกษา ตั้งแต่เดือน ธนัวาคม 2563 – กุมภาพนัธ์ 2564 
 
ประโยชน์ทีใ่ช้ในการวจัิย 

1.  ท าให้ทราบถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงาน และความ
ผกูพนัต่อองคก์าร 

2.  สามารถพยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์การของปัจจยัต่าง ๆ 2 ประการ ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการ
ท างาน และความพึงพอใจในงาน 
 
วรรณกรรมและงานวจัิยที่เกี่ยวข้อง 

แนวคิดและทฤษฎแีรงจูงใจในการท างาน สามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ กลุ่มทฤษฎี
เน้ือหา (Content Theories) และกลุ่มทฤษฎีกระบวนการ (Process Theories) (อรพินทร์  ชูชม, 2555) 
ในงานวิจยัน้ีผูว้ิจยัจะกล่าวถึงทฤษฎีล าดับขั้นของความต้องการ และทฤษฎีสองปัจจยั ดังน้ี 1) 
ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ (Needs Hierarchy Theory) ของ Maslow (1970) ท่ีซ่ึงเป็นผูก่้อตั้ ง
จิตวิทยาทางดา้นมนุษยนิยมน้ีว่า ทฤษฎีน้ีเป็นทฤษฎีท่ีล าดบัขั้นของความตอ้งการของบุคคลจาก
แรงจูงใจ เน่ืองจากมนุษยมี์ความตอ้งการอยู่ตลอดเวลาในส่ิงท่ียงัไม่มีและเม่ือความตอ้งการไดรั้บ
การตอบสนองแลว้ จะไม่เป็นส่ิงจูงใจส าหรับพฤติกรรมของบุคคต่อไปความตอ้งการใหม่ท่ียงัไม่ได้
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รับการตอบสนองแต่จะเป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรมนั้นเอง ความหมายคือ เม่ือความตอ้งการของ
มนุษยอ์ยู่ในระดับต ่าและได้รับการตอบสนองแล้ว และบุคคลนั้น ๆ จะมีความต้องการในระดับสูง
ต่อไป และ 2) ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959) ว่าเป็นทฤษฎีท่ีได้รับการยอมรับอย่างแพร่หลาย 
สามารถสรุปไดด้งัน้ี 1) ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจยัท่ีสร้างทศันคติทางบวกให้เกิดข้ึนกบั
พนักงาน จะมีผลกับความพอใจโดยตรง และ 2) ปัจจัยค ้ าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยท่ี เป็น
ขอ้ก าหนดเบ้ืองตน้เพื่อป้องกนัไม่ให้คนเกิดความไม่พอใจในงานท่ีท าอยูเ่ท่านั้น แต่ไม่ไดเ้ป็นส่ิงท่ีจูงใจ
แต่อย่างใด 3) ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Relationship with 
Supervisors, Peers and Subordinates) 4) สภาพการท างาน (Working Condition) 5) เงินเดือน (Salary) 6) 
ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal life) และ 7) ความมั่นคงในงาน (Job security) แรงจูงใจมาจาก
ค ากริยาในภาษาละตินว่า “Movere” ซ่ึงมีความหมายตรงกบัภาษาองักฤษว่า “To move” และวดัไดจ้าก
แรงจูงใจหรือแรงชกัน าบุคคลให้เกิดการกระท าหรือปฏิบติัการ และส่ิงจูงใจ (Incentives) ท่ีหน่วยงานใช้
เป็นเคร่ืองกระตุน้ให้แก่ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในการท างาน (ฉัตรชฎา  จบัปร่ัง, 2554; Barnard, 
1986) 

แนวคิดและทฤษฎีความพึงพอใจในงาน ธนญัพร  สุวรรณคาม (2559; อา้งจาก Gilmer (1966)) 
ได้กล่าวว่า แนวคิดองค์ประกอบท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงานมี 10 ประการ คือ 1) ความมั่นคง
ปลอดภัย (Security) 2) โอกาสก้าวหน้าในงาน (Opportunity for Advancement) 3) ความพอใจในการ
จัดการ (Management) 4) ค่ าจ้าง (Wage) คือ ผู ้ปฏิบัติงานมีความพึ งพอใจในค่ าจ้าง และรู้สึ ก
สมเหตุสมผลในส่ิงตอบแทนนั้น ๆ 5) ลกัษณะงานท่ีท า (Intrinsic Spec of the Job) 6) การบงัคบับญัชา 
(Commanding) 7) ลักษณะทางสั งคม (Social Aspect of the Job) 8) การคมนาคมและการส่ือสาร 
(Communication) 9) สภาพการท างาน (Working Condition) 10) ประโยชน์เก้ือกูลหรือส่ิงตอบแทนต่าง 
ๆ (Benefit) นอกจากนั้น ธนัญพร  สุวรรณคาม (2559) ได้กล่าวเพิ่มเติมเก่ียวกบัแนวคิดของ Smith et al. 
(1969) วา่เป็นการเสนอแนวคิดเก่ียวกบัความพึงพอใจว่าความพึงพอใจมีองค์ประกอบ 5 ดา้น ไดแ้ก่ 1) 
ลกัษณะงาน (Work Itself) 2) ค่าตอบแทน (Pay) 3) โอกาสและความก้าวหน้า (Promotion Opportunity) 
4) หวัหนา้งาน (Supervisor) และ 5) เพื่อนร่วมงาน (Coworker)  

ปรีชา  พงษ์เพ็ง (2560; อา้งถึง Porter & Lawler (1968) วา่ Porter and Lawler ไดแ้กไ้ขและ
ขยายทฤษฎีของ Vroom ในเร่ืองของสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจกบัการปฏิบติังาน แนวคิดวา่ทุก
ทฤษฎีแรงจูงใจในการท างานนั้นมีส่วนท่ีคลา้ยคลึงกนั สามารถน ามารวมกนัได ้และน ามาอธิบาย
เร่ืองความพึงพอใจในการท างานได ้และปรีชา  พงษ์เพ็ง ไดอ้า้งถึง  Hackman & Oldham เพิ่มเติมอีก
ว่าไดเ้สนอแนวคิดความพึงพอใจในงานมีองค์ประกอบ 5 ประการ ไดแ้ก่ 1) ทกัษะท่ีหลากหลาย (Skill 
Variety)  2) ความชัดเจนของงาน (Task Identity) 3) ความส าคญัของงาน (Task Significance)  4) ความ
อิสระในการท างาน (Autonomy) และ 5) ผลสะทอ้นกลบัจากงาน (Feedback) จากแนวคิดและทฤษฎี
ความพึงพอใจในงานทั้ง 4 แนวคิดขา้งตน้ จึงท าให้ผูว้ิจยัมีความสนใจศึกษาตามแนวคิดของ Smith 
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et al. ซ่ึงเป็นแนวคิดองค์ประกอบท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงานซ่ึงท าให้เราทราบว่าปัจจยัท่ี
ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจและไม่พึงพอใจข้ึนอยูก่บัองคป์ระกอบเหล่านั้น หากองคก์ารสามารถตอบสนอง
ในปัจจยัต่าง ๆ เหล่าน้ีได ้พนกังานก็จะเกิดความพึงพอใจในงาน และเน่ืองจากความพึงพอใจในงาน เป็น
คุณลกัษณะทางจิตของบุคคลท่ีไม่อาจวดัไดโ้ดยตรง การวดัความพึงพอในในงานจึงเป็นการวดัโดย
ออ้ม (Indirect measure) วิธีการวดัความพึงพอใจในงานท่ีใช้กนัอย่างกวา้งขวางในปัจจุบนัมี 3วิธี 
ไดแ้ก่ การสังเกต การสัมภาษณ์ และการใชแ้บบสอบถาม (ปรีชา  พงษเ์พง็, 2560) 

แนวคิดและทฤษฎคีวามผูกพันต่อองค์การ  
ความผูกพันต่อองค์การเป็นองค์ประกอบส าคัญในการท าความเข้าใจ และอธิบายถึง

พฤติกรรมท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการท างานของพนกังานในองค์การ แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ 1) 
แนวคิดดา้นพฤติกรรม (Behavioral Commitment) แนวคิดน้ีเนน้ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นเสมือน
การลงทุนของพนกังาน และ 2) แนวคิดดา้นทศันคติ เป็นแนวคิดท่ีเนน้ความรู้สึกของบุคคลท่ีรู้สึกวา่
ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารและมีส่วนร่วมกบัองคก์าร และ3) จากแนวคิดท่ีรวมดา้นพฤติกรรม
และดา้นทศันคติเขา้ดว้ยกนั โดยนกัวิจยัท่ีส าคญั คือ และจากแนวคิดทั้ง 3 แนวคิด แสดงให้เห็นถึง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานกบัองคก์าร ถา้พนกังานมีความรู้สึกผกูพนักบัองคก์ารสูงก็จะท าให้
พนักงานคงอยู่กับองค์การต่อไป (ปรีชา  พงษ์เพ็ง, 2560; อ้างใน Allen & Meyer, 1990) โดยใช้แบบวดั 
Organization Commitment Questionnaire: OCQ ของ Mowday, Steers & Porter (1979) และแบบวดั
ความผูกพนัต่อองค์การของ Allen & Meyer (1990) (ธนัญพร  สุวรรณคาม, 2559) นิยมใช้กนัมากท่ีสุด 
ไดแ้ก่ 1) แบบวดั Organization Commitment Questionnaire: OCQ ของ Mowday,Steers & Porter ท่ี
เป็นแบบทดสอบท่ีใชว้ดัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นทศันคติจากการนิยามความผกูพนัต่อองคก์าร 3 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ (1) ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
(2) ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท ความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ และ (3) ความ
ปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร 

  
เอกสารและงานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 
 นรินทร์  จนัทน์หอม (2556) ไดท้  าการวิจยัใน เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน 
ธนาคารออมสิน สาขาในสังกดัธนาคารออมสินเขตกาฬสินธ์ุ ของพนกังานจ านวน 104 คน ผลการวิจยั
พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีอายุต  ่ากว่า 30 ปีระดับ การศึกษาปริญญาตรี ท าหน้าท่ีด้าน
สินเช่ือ และมีประสบการณ์ในการท างานต ่ากว่า 5 ปี โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยเพศหญิงมีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกว่าเพศชาย ส่วนการจ าแนกตามอายุระดบัการศึกษา 
บทบาทหน้าท่ี และประสบการณ์ในการท างานมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่าง
กัน ส่วนใหญ่ได้เสนอแนะเก่ียวกับการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดังน้ี ด้านเงินเดือน และ
ผลประโยชน์เก้ือกูล ควรมีการปรับเงินเดือนและค่าตอบแทนให้สูงข้ึน ดา้นความกา้วหน้าใน ต าแหน่ง
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หน้าท่ีควรมีการสอบเล่ือนขั้นและส่งพนักงานไปฝึกอบรมเพิ่มเติม ด้านความรับผิดชอบ ควรให้
พนกังานมีอ านาจ ในการตดัสินใจเพื่อให้ปฏิบติังานตามเป้าหมาย ดา้นลกัษณะของงาน ควรมีการแบ่ง
ขอบข่ายงานท่ีชัดเจน ด้านการยอมรับนับถือ ควรรับฟังความคิดเห็นจากเพื่ อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการบริหารงานของหน่วยงานตอ้งมีความชัดเจน และด้านความส าเร็จ
ของงาน ควรใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเต็มท่ีเพื่อปฏิบติังานตามเป้าหมาย  
 ประกายมาศ  เพชรรอด (2557) ได้ท าการวิจัยในเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ของพนกังาน บริษทั แอล.วาย.อินดสัตรีส จ ากดั โดยมีผลการวิจยัพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่เป็นผูห้ญิง อายุ ระหว่าง 21 – 30 ปี สถานภาพสมรส ส าเร็จการศึกษาระดบั มธัยมศึกษาหรือ
เทียบเท่า รายไดเ้ฉล่ีย ต่อเดือนน้อยกว่า 10,000 บาท และระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 1-5 ปี ด้านปัจจยัจูงใจ
ในการปฏิบติังาน ในภาพรวมมีแรงจูงใจในระดบัมาก รายละเอียดดงัน้ี ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ด้านความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ต้บงัคบับญัชาเพื่อนร่วมงาน ด้าน
ความก้าวหน้า มีแรงจูงใจในระดบัมาก ส่วนด้านเงินเดือน ด้านสภาพการท างาน มีระดบัแรงจูงใจใน
ระดบัปานกลาง ปัจจยัส่วนบุคคล ด้านเพศ อายุ สถานภาพ และระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ระยะเวลาปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน แตกต่างกนัทางสถิติอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 ประเสริฐ  อุไร (2559) ได้ท าการวิจัยในเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
กรณีศึกษาบริษทั เอจีซี ออโตโมทีฟ (ประเทศไทย) จ ากดั และผลการวิจยัพบว่า พนักงานบริษทั เอจีซี 
ออโตโมทีฟ (ประเทศไทย) จ ากดั พบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุ 30 – 40 ปี สถานภาพ
สมรส ระดบัการศึกษาต ่าากวา่ปริญญาตรี อายุงาน 5-10 ปี ต าแหน่งงานเป็นพนกังานระดบัผูป้ฏิบติังาน 
รายได้ต่อเดือน 20,001 – 25,000 บาท ผลการศึกษาปัจจยัด้านองค์กรพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานบริษทั เอจีซี ออโตโม ทีฟ (ประเทศไทย) จ ากดั พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ใน
ส่วนของปัจจยัค ้ าจุน และปัจจยัจูงใจ โดยรวมทั้ ง 13 ด้านอยู่ในระดับปานกลาง และผลการทดสอบ
สมมติฐานพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 3 ดา้น ประกอบดว้ย 1) ดา้นความสุขในการ
ท างาน 2) ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์3) ดา้นความมีประสิทธิภาพในภาพรวมแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 

เยาวภา  นียากร (2563) ได้ท าการวิจยัในเร่ือง อิทธิพลของปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้ าจุนท่ีมีต่อ
ความผูกพนั ในองค์กรธุรกิจโรงแรม และผลการวิจยัพบว่า พนักงานโรงแรมมีระดบัความคิดเห็นต่อ
ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนต่อความผกูพนัของพนกังานในองคก์รธุรกิจโรงแรม โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก
ทั้ง 2 ปัจจยั โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 1 ด้าน 
ไดแ้ก่ ดา้นการให้บริการ และอยูใ่นระดบัมาก 1 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นประสิทธิภาพการท างาน ตามล าดบั อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวก ในระดบัปานกลาง ปัจจยัจูงใจและปัจจยั
ค ้าจุนสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความผกูพนัในองค์กรธุรกิจ โรงแรม ไดร้้อยละ 47.8 อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 โดยตวัแปรท่ีสามารถพยากรณ์ไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจดา้นความ
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รับผิดชอบในงาน ปัจจัยจูงใจด้านการได้รับการเล่ือนต าแหน่ง ปัจจัยค ้ าจุนด้านค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์ ปัจจยัค ้าจุนดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างาน และปัจจยัค ้าจุนดา้นสถานภาพ  

 
             ตัวแปรอสิระ     ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 
 
สมมติฐานการวจัิย 

แรงจูงใจในการท างาน และความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพนัต่อ
องคก์าร แรงจูงใจในการท างาน และความพึงพอใจในงาน สามารถร่วมกนัท านายความผกูพนัต่อองคก์าร 

 
วธีิด าเนินการวจัิย 
 การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey research) เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการ
บริโภคอาหารเพื่อสุขภาพของประชากรในจงัหวดัภูเก็ต  
 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรได้แก่ พนักงานโรงงานถลุงแร่ดีบุก จ านวน 251 คน กลุ่มตัวอย่างท่ีได้คือ 
พนักงานโรงงานถลุงแร่ดีบุก จ านวน 154 คน ค านวณไดจ้ากสูตรทาโร  ยามาเน่ (Yamane (1973) อา้ง
ถึงในสุดารักษ์ (2556)) ดว้ยการก าหนดค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 95% ใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบตาม
ความสะดวก (Convenience Sampling) (หทยัชนก พรรคเจริญ, 2555)  

แรงจูงใจในการท างาน (Work Motivation)  
-     ปัจจยัจูงใจ  
-     ปัจจยัค ้าจุน 

 
 

ภาพที ่1  กรอบแนวคิดงานวิจยั 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
(Organizational 
Commitment) 
ของพนกังานโรงงานถลุงแร่
ดีบุก ในจงัหวดัภูเก็ต 

- ดา้นจิตใจ  
- ดา้นการคงอยูก่บั

องคก์าร  
- ดา้นบรรทดัฐาน 

 

ความพงึพอใจในงาน (Job satisfaction)  
- ดา้นลกัษณะงาน  
- ดา้นผลตอบแทน  
- ดา้นโอกาสกา้วหนา้  
- ดา้นหวัหนา้งาน  
- ดา้นเพื่อนร่วมงาน 

 



9 
 

วธีิการสุ่มตัวอย่าง 
 สุ่มตวัอย่างจากกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนกังานโรงงานถลุงแร่ดีบุก จ านวน 154 คน ใช้วิธีการสุ่ม
ตัวอย่างแบบตามความสะดวก (Convenience Sampling) (หทัยชนก พรรคเจริญ, 2555) โดยจ านวน
ประชากรและขนาดตวัอยา่งในแต่ละสายงานท่ีไดคื้อ ฝ่ายจดัซ้ือจดัจา้ง จ านวน 6 คน ฝ่ายบริหารงานขาย
และการตลาด 6 คน ฝ่ายผลิต 114 คน ฝ่ายบริหารงานส่วนบุคคลและบญัชี 9 คน และฝ่ายซ่อมบ ารุง 19 คน 
 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผูว้จิยัใชเ้คร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั ซ่ึงประกอบดว้ย แบบสอบถาม (Questionnaire) จ านวน 4 
ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 แบบสอบถามท่ีเป็นขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นค าถามแบบ
ตรวจค าตอบ (Check List) จ  านวน  7 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา เงินเดือน 
หน่วยงาน และระยะเวลาการท างานเฉพาะท่ีโรงงานถลุงแร่ดีบุก ในจังหวดัภูเก็ต ส่วนที่  2 
แบบสอบถามท่ีเป็นข้อมูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน ตามแนวคิดของ Herzberg’s (1959) ซ่ึง
แบบสอบถามแบ่งองคป์ระกอบเป็น 2 ปัจจยั ดงัน้ี 1) ดา้นปัจจยัจูงใจ 4 ดา้น จ านวน 9 ขอ้ค าถาม (เร่ิมขอ้
ค าถามท่ี 1-9) 2) ปัจจยัค ้าจุน 4 ดา้น จ านวน 7 ขอ้ค าถาม (เร่ิมขอ้ค าถามท่ี 10-16) รวมทั้งหมดจ านวน 7 
ขอ้ค าถาม ส่วนที่ 3 เป็นขอ้มูลเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน ตามแนวคิดของ ของ Smith et al. (1969) ซ่ึง
ประเมินความพึงพอใจในงานทั้ งหมด 5 ด้าน ได้แก่ ด้านลักษณะงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านโอกาส
กา้วหน้า ดา้นผูบ้งัคบับญัชา และดา้นเพื่อนร่วมงาน รวมขอ้ค าถามจ านวน 15 ขอ้ค าถาม และส่วนที่ 4 
แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์การ ตามแนวคิดของ Allen & Meyer (1990) ซ่ึง
ประเมินความผูกพนัต่อองค์การมีทั้งหมด 3 ด้าน ไดแ้ก่ ความผูกพนัต่อองค์การด้านจิตใจ ความ
ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู ่และความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน รวมขอ้ค าถามจ านวน 
9 ขอ้ค าถาม แบบสอบถามทุกส่วนเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั (ธานินทร์  
ศิลปะจารุ, 2557)  
 
วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมข้อมูล ประกอบด้วย 2 ส่วนคือ 1) ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) โดยผูว้ิจยั
ด าเนินการเก็บขอ้มูลและแจกแบบสอบถามดว้ยตนเอง 2) ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลจากเอกสารอา้งอิงต่าง ๆ และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีแกไ้ข
เรียบร้อยแล้วออกเก็บข้อมูลจริงด้วยตนเอง เม่ือได้รับความอนุเคราะห์ให้เข้าเก็บข้อมูล จ านวน 154 ชุด 
จากนั้นด าเนินการตรวจสอบความสมบูรณ์ เพื่อท าการลงรหัสตวัเลข (Coding) ตามท่ีก าหนดไว ้และการ
บันทึกข้อมูลเข้าเคร่ืองคอมพิวเตอร์เพื่อประมวลผลข้อมูลทางสถิต ท าการประมวลผลข้อมูล และ
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วเิคราะห์ขอ้มูลซ่ึงใชโ้ปรแกรมสถิติส าเร็จรูป (SPSS 21.0) ใชร้ะดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
(Level of Significance) และท าการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชค้่าสถิติต่าง ๆ 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

1)  การวิเคราะห์ขอ้มูลสถิติเชิงพรรณนา สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ คือ ค่าความถ่ี (Frequency) 
และค่าร้อยละ (Percentage) 

2) การวิเคราะห์ขอ้มูลสถิติเชิงอนุมาน เพื่อหาความสัมพนัธ์ระหว่างระหว่างตวัแปรโดยการ
วเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบ Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient และเพื่อการ
เสนอสมการพยากรณ์ความผกูพนัต่อองค์การ จากตวัแปรแรงจูงใจในการท างาน และความพึงพอใจใน
งาน สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ คือ การวเิคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Regression Analysis) โดยใชเ้ทคนิค
วิธีการวิเคราะห์ Multiple Regression Analysis ในการพิสูจน์สมมติฐานการวิจยั และการถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression) วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรตาม 1 ตวักับตวัปรอิสระหลายตวั 
(ตั้งแต่ 2 ตวัข้ึนไป )  

 
สรุปผลการวจัิย  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง พบวา่ส่วนใหญ่เป็นเพศ
ชาย  มีอายุ 21-30 ปี  มีสถานภาพโสด มีระดับการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี มีเงินเดือนระหว่าง 10,000 – 
20,000 อยูใ่นหน่วยงานฝ่ายผลิต และมีระยะเวลาการท างานเฉพาะท่ีโรงงานถลุงแร่ดีบุก ในจงัหวดัภูเก็ต 2 - 5 ปี  

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงานกับความ
ผูกพันธ์ต่อองค์การ (การทดสอบสมมติฐาน) การทดสอบสมมติฐานท่ี 1 พบว่า แรงจูงใจในการท างาน
โดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (r = .66, p < 
.01) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า แรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยัค ้ าจุนมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกับความผูกพนัต่อองค์การมากท่ีสุด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r = .62, p < .01) และ
แรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การ อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ (r = .56, p < .01) จากผลการทดสอบสมติฐาน สรุปไดว้า่ แรงจูงใจในการท างาน
โดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 1  

จากผลวิเคราะห์ความพึงพอใจในงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ความพึงพอใจ
ในงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์การและการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 พบว่า ความพึงพอใจ
ในงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (r = 
.70, p < .01) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ความพึงพอใจในดา้นหวัหนา้งาน มีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ารมากท่ีสุด อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (r = .58, p < .01) รองลงมา
คือ ความพึงพอใจในดา้นเพื่อนร่วมงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (r = .51, p < .01) ความพึงพอใจ
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ในดา้นลกัษณะงาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ (r = .48, p < .01) ความพึงพอใจในงานดา้นโอกาส
กา้วหน้า อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ (r = .45, p < .01) และความพึงพอใจในงานด้านผลตอบแทน 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (r = .38, p < .01) จากผลการทดสอบสมมติฐาน สรุปไดว้า่ ความพึงพอใจ
ในงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารจึงยอมรับสมมติฐานท่ี 2  

ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแรงจูงใจในการท างาน และความพึงพอใจในงานสามารถร่วมกัน
พยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การ การทดสอบสมมติฐานท่ี 3 พบว่า มีตวัแปรท่ีสามารถพยากรณ์
ความผูกพนัต่อองคก์ารมีจ านวน 3 ตวัแปร คือ ความพึงพอใจดา้นลกัษณะงาน ความพึงพอใจดา้น
หวัหนา้งาน ความพึงพอใจดา้นเพื่อนร่วมงาน โดยตวัแปรพยากรณ์ทั้ง 3 ตวั ไดร้้อยละ 57 สามารถ
ร่วมกันท านายความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 และ
สามารถสรุปไดว้า่ ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีไดส้นบัสนุนสมมติฐานท่ี 3  
 
อภิปรายผล 

ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันธ์ต่อ
องค์การ จากผลวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงานกบัความ
ผกูพนัธ์ต่อองคก์าร โดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติ (r = .66, p < .01) จึงยอมรับสมมติฐาน และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า แรงจูงใจในการ
ท างานดา้นปัจจยัค ้าจุนมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารมากท่ีสุด อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ (r = .62, p < .01) ซ่ึงสอดคล้องกบังานวิจยัของเยาวภา  นียากร (2563) ท่ีไดท้  าการวิจยัใน
เร่ือง อิทธิพลของปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้ าจุนท่ีมีต่อความผูกพันในองค์กรธุรกิจโรงแรม และ
ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานโรงแรมมีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัค ้าจุนต่อความผกูพนัของพนกังาน
ในองคก์รธุรกิจโรงแรม ซ่ึงปัจจยัค ้าจุนมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัของพนกังานในองคก์รธุรกิจ
โรงแรม โดยรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวก นอกจากน้ียงั
พบว่าปัจจยัค ้ าจุนสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความผูกพนัในองค์กรธุรกิจโรงแรม ได้ร้อยละ 47.8 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยตวัแปรท่ีสามารถพยากรณ์ได้อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 
ไดแ้ก่ ปัจจยัค ้าจุนดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ปัจจยัค ้าจุนดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพใน
การท างาน และปัจจยัค ้าจุนดา้นสถานภาพ (สถานะของอาชีพ) และท่ีผลเป็นเช่นน้ีอาจเป็นเพราะว่า 
บุคลากรมีความรู้สึกส่วนตัวลึก ๆว่า ตนเองอาจไม่มีโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีหรือการท างาน 
หรือไม่ไดรั้บสนับสนุนจากหัวหน้างานในเร่ืองของการยอมรับนับถือในด้านผลงานท่ีตนปฏิบติั 
หรือแม้แต่ยงัไม่ รู้สึกพอใจในงานหรือต าแหน่งท่ีตนเองรับผิดชอบอยู่ และงานบางงานท่ีได้
รับผิดชอบก็ยงัไม่ตรงกบัความรู้ความสามารถของตนเอง บางคร้ังไม่ชอบท่ีจะเขา้ท างานเป็นกลุ่ม 
อาจมีหลายความคิดเห็นและเกิดความขดัแยง้ต่อกนัได้ เพราะฉะนั้นการค ้ าจุนบุคคลากรในการ
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ท างานก็เป็นส่วนท่ีส าคญัส าหรับผูบ้ริหารหรือหวัหนา้งานไม่ควรมองขา้ม เพราะปัจจยัค ้าจุนในการ
ปฏิบติังาน จะมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานเป็นอยา่งมาก กล่าวคือ ถา้บุคลากรในองค์การมีความพึง
พอใจในงานสูง ยอ่มน าไปสู่การปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ  

อยา่งไรก็ตามปัจจยัค ้าจุนดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์ เน่ืองจากมีความส าคญัต่อการ
ด าเนินชีวติของบุคคลากรและครอบครัว ไม่วา่จะเป็นสวสัดิการทางสังคม วนัท างาน ชัว่โมง ท างาน 
วนัหยดุพกัผอ่น หรือสวสัดิการอ่ืน ๆ ส่ิงจูงใจทั้งหลายเหล่าน้ี เป็นปัจจยัจูงใจอีกหลากหลายประการ
ท่ีองค์การต่าง ๆ ต้องหาทางสร้างและพฒันาข้ึนมาควบคู่ไปกบัการพฒันาองค์การในด้านอ่ืน ๆ 
ดงันั้น การรักษาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ เป็นองค์ประกอบท่ีส าคญัท่ีจะท าให้การด าเนินธุรกิจ
ประสบความส าเร็จ แต่หากปัจจยัค ้าจุน มีลกัษณะท่ีเป็นลบหรือเกิดจากความไม่พอใจของบุคลากร
ในองค์การ บุคคลากรจะไม่มีความรู้สึกต่อส่ิงนั้นหรือเกิดความไม่พึงพอใจในงานข้ึนได้ เช่น 
เงินเดือนเป็นปัจจยัค ้าจุนให้เกิดความตอ้งการปฏิบติังานต่อบุคลากร รวมไปถึงการตดัสินใจอยูใ่น
องคก์ารต่อไปในระยะยาว แต่เม่ือบุคคลนั้นไดเ้ขา้มาปฏิบติังานในองคก์รแลว้เงินเดือนไม่ไดเ้ป็นไป
ตามท่ีคาดหวงัไว ้ผลของการ ปฏิบติังานนั้นก็อาจจะไม่มีประสิทธิภาพท่ีดีเพียงพอ จนท าให้เกิดการ
มองหางานใหม่ ต าแหน่งใหม่หรือการยา้ยสถานท่ีปฏิบติังาน หรืออาจเกิดความไม่ภกัดีต่อองคก์าร
นั้ น ๆ ได้เป็นต้น ดังนั้ น องค์ประกอบทางด้านปัจจัยค ้ าจุน จึงมีหน้าท่ีค  ้ าจุนหรือบ ารุงรักษา
บุคคลากรเกิดความพึงพอใจในงานและสามารถปฏิบติังานต่อไปไดด้ว้ยความสุขและความคาดหวงั 
สรุปคือผูบ้ริหารหรือหวัหนา้งานควรพฒันาการสร้างการค ้าจุนไปพร้อม ๆ กบัการหาหนทางในการ
สร้างการจูงใจให้อยู่ในองค์การต่อไปและท าให้การปฏิบติังานบรรลุตามเป้าหมาย ซ่ึงสอดคล้องกบั
แนวคิดของทิมมิกา  ทิมเนตร (2558) ท่ีไดก้ล่าวถึง การจูงใจวา่คือ เป็นหน้าท่ีของผูบ้ริหารในการจูง
ใจ และการจูงใจ (Motivation) ว่าเป็นกระบวนการท่ีความพยายามของบุคคลได้รับการกระตุ้น 
(Energized) ช้ีน า (Directed) และรักษาให้คงอยู่ (Sustained) จนกระทัง่ งานขององค์การบรรลุตาม
เป้าหมาย โดยผูบ้ริหารมีหนา้ท่ีจูงใจพนกังาน และในองคก์ารใดท่ีวตัถุประสงค ์หรือความตอ้งการ
ส่วนบุคคล (Individual Need) ของพนักงานสอดคล้องกบัเป้าหมายขององค์การ (Organizational 
goal) การจูงใจประสบผลส าเร็จโดยง่าย เพราะเม่ือองค์การบรรลุเป้าหมาย พนักงานก็ได้รับการ
ตอบสนองความตอ้งการส่วนบุคคลดว้ยเช่นกนั และในท่ีสุดองคก์รนั้นก็จะไดรั้บประโยชน์จากการ
ดูแลคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีของพนักงาน และช่วยให้อตัราการลาและขาดงาน และอตัราการ
ออกจากงานลดลง เป็นตน้ 

อ านาจการพยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์การของปัจจัยต่าง ๆ 2 ประการ ได้แก่ แรงจูงใจใน
การท างาน และความพึงพอใจในงาน จากผลการวเิคราะห์ พบวา่ มีตวัแปรท่ีสามารถพยากรณ์ความ
ผกูพนัต่อองคก์ารมีจ านวน 3 ตวัแปร คือ ความพึงพอใจดา้นลกัษณะงาน ความพึงพอใจดา้นหวัหนา้
งาน และความพึงพอใจด้านเพื่อนร่วมงาน โดยตวัแปรพยากรณ์ทั้ง 3 ตวั ได้ร้อยละ 57 สามารถ
ร่วมกันท านายความผูกพันต่อองค์การของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ซ่ึง
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สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีไดต้ั้งไว ้และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของประกายมาศ  เพชรรอด (2557) ท่ี
ได้ท  าการวิจยัในเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั แอล .วาย.
อินดสัตรีส จ ากดั ท่ีผลการวิจยัพบว่า ด้านลกัษณะงาน ด้านความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาหรือ
ความพึงพอใจดา้นหัวหนา้งาน ดา้นเพื่อนร่วมงาน มีแรงจูงใจในระดบัมาก และงานวิจยัของนรินทร์  
จนัทน์หอม (2556) ท่ีไดท้  าการวิจยัใน เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน ธนาคารออมสิน 
สาขาในสังกดัธนาคารออมสินเขตกาฬสินธ์ุ และ ผลการวิจยัพบวา่ ดา้นลกัษณะของงาน มีผลสามารถ
พยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ารได ้ท่ีเป็นเช่นน้ีเน่ืองจาก พนกังานหรือบุคลากรอาจมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัผลกระทบต่างเก่ียวกบัเงินเดือน และอ่ืน ๆ ทั้งน้ีผูบ้ริหารหรือหัวหน้างานควรพิจารณาใน 
ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีควรมีการสอบเล่ือนขั้นและส่งพนกังานไปฝึกอบรมเพิ่มเติม
เก่ียวกบังานท่ีปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนั หรือการฝึกอบรมเก่ียวกบังานใหม่ท่ีเขา้มาเพื่อใหส้อดรับกบัการ
เปล่ียนแปลงของโลกในยคุดิจิตลั หรือเทคโนโลยีต่าง ๆ หรือแมแ้ต่ดา้นลกัษณะของงาน ควรมีการ
แบ่งขอบข่ายงานท่ีชดัเจน รวมถึงดา้นนโยบายและการบริหารงานของหน่วยงานตอ้งมีความชดัเจน 
และดา้นความส าเร็จของงาน ควรใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มท่ีเพื่อปฏิบติังานตามเป้าหมาย 
สรุปคือการส่งเสริมให้เห็นคุณค่าของงานและการท างานร่วมกนัในทีม เป็นการส่งเสริมให้เห็น
คุณค่าของงานและการท างานร่วมกนั ดงันั้น แรงจูงใจภายในจะเป็นส่ิงกระตุน้ให้บุคคลในทีม
ท างานอยา่งกระตือรือร้นไดแ้ละก่อใหเ้กิดความผกูพนัในองคก์ารและงานประสบความส าเร็จลุล่วง
อยา่งมีประสิทธิผล (ประเสริฐ  อุไร, 2559) 

 
ข้อเสนอแนะการน าผลการวจัิยไปใช้ 

เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์อยา่งต่อเน่ือง ผูบ้ริหารองคก์ารควรใชก้ระบวนการจูงใจ
ให้บุคลากรท างานดว้ยความเต็มใจ พอใจ และท างานจากความตอ้งการของบุคลากรเอง โดยเฉพาะ
ปัจจยัค ้าจุนในเร่ืองของค่าตอบแทนหรือค่าสวสัดิการต่าง ๆ ซ่ึงจะก่อให้เกิดคุณภาพยิง่ข้ึน พร้อมกนั
นั้นผูบ้ริหารองคก์ารควรรักษาระดบัความพึงพอใจในงานและลกัษณะงานของบุคลากรใหค้งอยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุดอยา่งน้ีต่อไป เพื่อให้บุคลากรเกิดความภาคภูมิใจในตนเองเพิ่มมากข้ึน และตั้งใจท างาน
ให้ดียิ่งข้ึนไป และแรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยัค ้าจุน ความพึงพอใจดา้นลกัษณะงาน ความพึงพอใจ
ด้านหัวหน้างาน ความพึงพอใจด้านเพื่อนร่วมงาน สามารถร่วมกันพยากรณ์กบัความผูกพนัต่อ
องค์การ ดงันั้น บทบาทของหัวหน้างานควรเน้นในเร่ืองให้ค  าปรึกษาให้ก าลงัใจ แนะน า และให้
บุคลากรใหท้ างานอยา่งอิสระ และใหก้ าลงัใจอยูเ่สมอ 
 
ข้อเสนอแนะการศึกษาคร้ังต่อไป  
 ควรศึกษาตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ีนอกเหนือจากการวจิยัคร้ังน้ีมาท าการศึกษาเพิ่มเติม ท่ีอาจส่งผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารและแรงจูงใจในการท างาน เช่น ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์
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ระหวา่งหวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน และตวับุคคลากร ควรศึกษาวิจยัเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน
และความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีเป็นทฤษฎีเพื่อยืนยนัผลการวิจยัในคร้ังน้ี ซ่ึงจะท าให้ไดข้อ้เสนอท่ีชดัเจน
ยิ่งข้ึน และควรวิจยัอย่างสม ่าเสมอ เพื่อเป็นการส ารวจปัญหา ประเมินผลการท างานส าหรับเป็นขอ้มูล
การปรับปรุงใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจใน การท างานและมีความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีดีข้ึนต่อไป 
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