
 
 

ความสมัพนัธร์ะหวา่งแรงจงูใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของ
บุคลากรส านักงานพาณิชยจ์งัหวดัภาคเหนือ 

The relationship between work motivation and organizational commitment 
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บทคดัย่อ 
 

การวิจยัในครัง้นี้ มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดบัการศกึษา รายได ้ระยะเวลาการท างานของบุคลากรส านักงานพาณิชยจ์งัหวดั
ภาคเหนือที่มคีวามผูกพนัต่อองค์กร 2) แรงจูงใจในการปฏบิตัิงานและความผูกพนัต่อองค์กร
ของบุคลากรของส านักงานพาณิชยจ์งัหวดัภาคเหนือ และ 3) ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจใน
การท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดัภาคเหนือ ประชากร
การศกึษาครัง้นี้ คอื บุคลากรส านักงานพาณิชย์จงัหวดัภาคเหนือ 290 คน ใช้แบบสอบถามใน
การเกบ็ขอ้มูล สถติวิเิคราะห ์ไดแ้ก่ รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน และวเิคราะหค์วาม
แปรปรวนโดยใช ้ค่าสถติ ิt-test F-test one way ANOVA และความถดถอยพหุคณู 

ผลการวจิยั พบว่า บุคลากร ที่มเีพศ สถานภาพ ระดบัการศึกษา และระยะเวลาการ
ท างานที่แตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั ส่วนบุคลากรที่มอีายุ และรายได้     
ที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน  อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 และการ
วเิคราะหค์วามสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร พบว่า ปัจจยัจูงใจและปัจจยั
ค ้าจูนส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร โดยมีปัจจยัจูงใจเพียง 2 ด้าน และปัจจยัค ้าจุนเพียง         
7 ดา้น ทีส่ามารถพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์รอย่างมนีัยส าคญัทีร่ะดบั 0.05 

 
ค าส าคญั: แรงจงูใจ, ความผกูพนัต่อองคก์ร  
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

Abstract 
 

This research The objectives are to study 1) the personal characteristics 
including gender, age, status, educational level, income, length of service of personnel   
of the the Northern Provincial Commerce Office who are committed to the organization; 
2) motivation to work and commitment to the organization of personnel. Of the Northern 
Provincial Commercial Office and 3) the relationship between work motivation and 
organizational commitment of personnel of the Northern Provincial Commercial Office. 
The population of this study is 290 personnel of the Northern Provincial Commerce Office. 
A questionnaire was used to collect data. Analytical statistics include percentage, mean, 
standard deviation. and analyze the variance using t-test, F-test, one-way ANOVA and 
multiple regression statistics. 

The results of the research found that personnel with gender, status, and 
educational level, and different working periods have the same commitment to the 
organization. As for personnel with different ages and incomes, they have different 
commitments to the organization. Significant at the 0.05 level and analysis of the 
relationship between personnel’s work motivation found that motivating factors and 
sustaining factors affect organizational commitment. There were only 2 motivating factors 
and 7 sustaining factors that were able to significantly predict organizational commitment 
at the 0.05 level. 
 
Keyword: motivation, loyalty to the organization 
 
บทน า 
 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 ทรพัยากรมนุษย์เป็นทรพัยากรที่ส าคญัที่สุดขององค์กร บุคลากรทุกคนที่อยู่ในองคก์ร 
เป็นสว่นส าคญัในการขบัเคลื่อนกจิกรรมขององคก์ร ใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร หากบุคลากร
ในองคก์รขาดประสทิธภิาพ ไรค้วามรูค้วามสามารถและขาดแรงจงูใจในการท างาน ไม่มคีวามรกั
ความผูกพนัต่อองค์กร อาจส่งผลต่อการปฏบิตังิาน เช่น หากท างานไม่เตม็ประสทิธภิาพอาจส่ง
ผลลพัธท์างลบแก่องคก์รไม่สามารถบรรลุเป้าหมายตามทีอ่งคก์รตอ้งการ ก่อใหเ้กดิการโยกย้าย
เปลีย่นแปลงงานบ่อย อตัราการเขา้ออกงานค่อนขา้งสงู ในทางตรงกนัขา้มหากองคก์รมบีุคลากร
ที่มคีวามรู้ความสามารถเหมาะสมกบังานที่ปฏิบตัอิยู่ และมแีรงจูงใจในการท างานมคีวามรกั
ความผกูพนัต่อองคก์ร กจ็ะสง่ผลใหส้ามารถท างานใหส้ าเรจ็บรรลุเป้าหมายทีต่อ้งการ ซึง่สง่ผลดี



 
 

แก่องคก์ร ท าใหอ้งคก์รขบัเคลื่อนงานและภารกจิไดอ้ย่างยัง่ยนื บุคลากรสามารถปฏบิตังิานได้
อย่างมปีระสทิธิภาพนัน้ จ าเป็นต้องมแีรงจูงใจในการท างานเป็นตวักระตุ้นให้บุคลากรมีขวญั    
และก าลงัใจทีจ่ะปฏบิตังิานใหบ้รรลุเป้าหมายอย่างมีประสทิธภิาพ ซึ่งแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน
นัน้อาจเกดิจากลกัษณะนิสยัส่วนบุคคล ซึ่งการสร้างความผูกพนัต่อองค์กรเป็นวธิีหนึ่งในการ
ธ ารงรกัษาทรพัยากรมนุษย์ที่มีค่าขององค์กรนัน้ไว้ โดยท าให้บุคลากรทุกคนอยู่ร่วมกันใน
องค์กรอย่างมีความสุขมีความรู้สึกอยู่กับองค์กรด้วยความเต็มใจ และปฏิบัติงานเต็มก าลัง
ความสามารถเพือ่ใหเ้กดิประโยชน์ต่อตวับุคคลและองคก์ร  
 ส านักงานพาณิชย์จังหวัด เป็นหน่วยงานสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงพาณิชย์ 
ส านกังานพาณิชยจ์งัหวดัเป็นผูแ้ทนกระทรวงในภูมภิาคโดยบูรณาการปฏบิตังิานภารกจิของทุก
หน่วยงานในสงักดักระทรวงพาณิชยท์ีด่ าเนินการในพืน้ที ่ดว้ยภารกจิทีห่ลากหลายและประกอบ
กบันโยบายการโยกยา้ยบุคลากรทุกสีปี่ เพื่อเรยีนรูป้ระสบการณ์ในการท างานหลากหลายพืน้ที่ 
อาจส่งผลให้บุคลากรเกิดความไม่มัน่คงในการปฏิบัติงาน ทัง้ผลตอบแทน สวสัดิการต่างๆ     
อาจสง่ผลใหเ้กดิความไม่ผกูพนักบัส านกังานพาณิชย ์จงึเป็นสว่นส าคญัทีบุ่คลากรของส านักงาน
พาณิชย์มกีารโอนย้ายและลาออก เนื่องจากขาดแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ซึ่งทางส านักงาน
ปลดักระทรวงพาณิชยไ์ดต้ระหนักถงึปัญหาและความส าคญัของบุคลกรเป็นอย่างยิง่ โดยมกีาร
แก้ไขปัญหาและพยายามให้บุคลากรทุกคนได้ยื่นย้ายตามสมประสงค์ เพื่อเป็นการธ ารงรกัษา  
ให้บุคลากรคงอยู่กับหน่วยงานอย่างยัง่ยืน  ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเพื่อทราบว่า 
แรงจูงใจอะไรบ้างที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานพาณิชย์จังหวัด
ภาคเหนือ ทัง้นี้ เพื่อน าผลของการศึกษาเป็นข้อมูลให้องค์กรปรบัปรุงและพฒันาการบริหาร
ทรพัยากรมนุษยใ์หเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ปัจจุบนั ตลอดจนเสรมิสรา้งแรงจูงใจในการท างาน
ของบุคลากรให้มีความผูกพันต่อองค์กรและปฏิบัติงานอย่างเต็มประสิทธิภาพเพื่อให้ เกิด
ประสทิธผิล ซึ่งเป็นสิง่ส าคญัในการขบัเคลื่อนองค์กรให้ประสบความส าเร็จบรรลุวตัถุประสงค์
ขององคก์ร และเป็นการสรา้งความมัน่คงธ ารงรกัษาใหบุ้คลากรคงอยู่กบัองคก์รต่อไป 
 
วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 

1. ศึกษาลักษณะส่วนบุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรของส านักงาน
พาณิชยจ์งัหวดัภาคเหนือ 

2. ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรของส านักงานพาณิชย์จงัหวดั
ภาคเหนือ 

3. ศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรของส านักงานพาณิชย์จังหวัด
ภาคเหนือ 

4. ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กร       
ของบุคลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดัภาคเหนือ 

 



 
 

สมมติฐานการวิจยั 
1. บุคลากรทีม่ลีกัษณะสว่นบุคคลทีแ่ตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
2. ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร             

ของบุคลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดัภาคเหนือ 
 3. ปัจจยัค ้าจุนในการท างานมีความสมัพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร
ส านกังานพาณิชยจ์งัหวดัภาคเหนือ 
 
ขอบเขตของการวิจยั 

1. ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอย่าง ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาวจิยัครัง้นี้ ไดแ้ก่ 
บุคลากรส านักงานพาณิชย์จังหวัดภาคเหนือทัง้ 17 จังหวัด จ านวน 512 คน (โครงสร้าง
ส านักงานพาณิชย์จงัหวดัภาคเหนือ 17 จงัหวดั ณ ธนัวาคม, 2566) ค านวณหาขนาดของกลุ่ม
ตวัอย่างด้วยสูตรของ Yamane (1976) จึงได้กลุ่มตวัอย่างจ านวน 225 คน ในกรณีที่ทราบจ านวน
ประชาชกร เพื่อกันความผิดพลาดจึงได้ส ารองกลุ่มตัวอย่างไว้จ านวน 65 คน ซึ่งรวมเป็นกลุ่ม
ตวัอย่างทัง้สิน้ 290 คน 
 2. ขอบเขตด้านระยะเวลา ผู้วิจัยใช้ระยะเวลาในการศึกษาวิจัยตัง้แต่เดือน กันยายน - 
ธนัวาคม 2566 
 3. ขอบเขตด้านเนื้ อหาและตัวแปร  ผู้วิจัยได้ก าหนดตัวแปรในการศึกษาวิจัย             
เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
ส านกังานพาณิชยจ์งัหวดัภาคเหนือ โดยไดก้ าหนดตวัแปรในการศกึษา ดงันี้ 

3.1. ตวัแปรอสิระ (Independent Variables) ประกอบดว้ย 3 ปัจจยั ไดแ้ก่ 
  1) ลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา รายได้ต่อ
เดอืน ระยะเวลาการท างาน   
  2) ปัจจัยจูงใจ คือปัจจัยที่น าไปสู่ความพึงพอใจในการท างาน มี 5 ด้าน 
ประกอบดว้ย ความส าเรจ็ในงานที่ท า การไดร้บัการยอมรบั ลกัษณะของงาน ความรบัผดิชอบ 
และความกา้วหน้า  
  3) ปัจจยัค ้าจุน คอืปัจจยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน เป็นปัจจยั           
ที่ ป้องกันการเกิดความไม่พึงพอใจในการท างานมี 9 ด้าน ประกอบด้วย สวัสดิการ                 
และค่าตอบแทน โอกาสก้าวหน้าในอนาคต ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน สถานะทางอาชีพ 
นโยบายและการบรหิาร สถานภาพในการท างาน ความเป็นอยู่สว่นตวั ความมัน่คงในการท างาน 
วธิกีารปกครองบงัคบับญัชา  

3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ ความผูกพันต่อองค์กร มี 3 ด้าน ได้แก่         
ความผกูพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร ความผกูพนัดา้นความรูส้กึ ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

4 ขอบเขตด้านพื้นที่ ในการศึกษาวิจัยครัง้นี้  ผู้วิจัยได้ก าหนดพื้นที่เป็นส านักงาน
พาณิชยจ์งัหวดัภาคเหนือ จ านวน 17 จงัหวดั เป็นพืน้ทีศ่กึษาวจิยั 



 
 

กรอบแนวคิดของการวิจยั 
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ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 
 
ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 

1. เพื่อทราบถึงความผูกพันต่อองค์กร และแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร
ส านักงานพาณิชยจ์งัหวดัภาคเหนือ แต่ละดา้นเพื่อเป็นขอ้มูลการก าหนดแนวนโยบายเพื่อเพิม่
แรงจงูใจในการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์รใหแ้ก่บุคลากรต่อไป  

แรงจูงใจในการทำงาน 

ปัจจัยจูงใจ 
- ด้านความสำเร็จในงานท่ีทำ 

- ด้านการได้รับการยอมรับ 

- ด้านลักษณะของงาน 

- ด้านความรับผิดชอบ 

- ด้านความก้าวหน้า 

ปัจจัยค้ำจุน 
- ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน 

- ด้านโอกาสก้าวหน้าในอนาคต 

- ด้านความสมัพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

- ด้านสถานะทางอาชีพ 

- ด้านนโยบายและการบริหาร 

- ด้านสถานภาพในการทำงาน 

- ด้านความเป็นอยูส่่วนตัว 

- ด้านความมั่นคงในการทำงาน 

- ด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา 

 

ลักษณะส่วนบุคคล 
- เพศ 
- อาย ุ
- สถานภาพ 
- ระดับการศึกษา 
- รายได ้
- ระยะเวลาการทำงาน 

 ความผูกพันต่อองค์กร 
- ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร 
- ความผูกพันด้านความรู้สึก 
- ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 

 

 

ตัวแปรตาม 

ตัวแปรอิสระ 



 
 

2. เพื่อทราบถงึความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานและความผูกพนัต่อองค์กร
ของบุคลากร เพื่อน าขอ้มูลทีไ่ดไ้ปก าหนดแนวทางปรบัปรุงปัจจยัดา้นต่างๆ ทีท่ าใหแ้รงจูงใจในการ
ท างานน้อย เพื่อผลกัดนัใหบุ้คลากรมแีรงจูงใจในการท างานมากขึ้นซึ่งจะส่งผลต่อความผูกพนั
องคก์รต่อไป  

3. เพื่อเป็นแนวทางในการปรบัปรุงแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ      
ในการท างานของบุคลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดัภาคเหนือ และท าใหเ้ป็นองคก์รทีน่่าท างาน
ดว้ยเสมอไป 

 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
1. แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจงูใจ 

 Herzberg (1959, อา้งถงึใน อภญิญา ทองเดช, 2558, น. 21-23 กล่าวว่า ความสุขจาก
การท างานเกดิจากความพงึพอใจหรอืไม่พงึพอใจในงานทีท่ า ซึ่งความพงึพอใจหรอืไม่พงึพอใจ
ไม่ มสีาเหตุมาจากปัจจยัสองกลุ่ม ได้แก่ ปัจจยัจูงใจ (Motivational Factors) และปัจจยัค ้าจุน 
(Maintenance Factors) 
 1) ปัจจัยจูงใจ คือปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรงเพื่อจูงใจให้คนชอบและรักงาน        
ที่ปฏิบัติกระตุ้นให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในองค์กรให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ     
มากขึน้ ปัจจยัทีส่นองตอบความตอ้งการภายในบุคคล ไดแ้ก่ 
  (1) ความส าเร็จในงานที่ท า คอื บุคคลสามารถท างานได้เสร็จสิ้นและประสบ
ความส าเรจ็อย่างด ีสามารถแก้ไขปัญหาต่างๆ และป้องกนัปัญหาทีเ่กดิขึ้น เมื่องานส าเรจ็จึงเกิด
ความรูส้กึพอใจและปลาบปลื้มในผลส าเรจ็ของงานนัน้ๆ 
  (2) การได้รบัการยอมรบันับถือ คอื การได้รบัการยอมรบัจากผู้บงัคบับัญชา    
ยกย่องชมเชย แสดงความยินดี การได้ก าลังใจหรือการแสดงออกอื่นใดที่ส่อให้เห็นถึงการ
ยอมรบัในความสามารถ เมื่อท างานอย่างหนึ่งอย่างใดบรรลุผลส าเร็จ ซึ่งการยอมรบันับถือ       
จะแฝงอยู่กบัความส าเรจ็ในงานดว้ย 
  (3) ลกัษณะของงาน คอื งานทีน่่าสนใจ เป็นงานทีอ่าศยัความคดิรเิริม่สรา้งสรรค์
ทา้ทาย   ใหต้อ้งลงมอืท า เป็นงานทีส่ามารถท าไดต้ัง้แต่ตน้จนจบโดยผูเ้ดยีว 
  (4) ความรับผิดชอบ คือ ความพอใจที่เกิดขึ้นจากการได้รับมอบหมายให้
รบัผดิชอบงานใหม่ๆ และมอี านาจในการรบัผดิชอบ ไม่มกีารตรวจหรอืควบคุมอย่างใกลช้ดิ 

(5) ความก้าวหน้า คือ การได้รบัการเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น มีโอกาสได้ศึกษา     
หาความรูเ้พิม่เตมิหรอืไดร้บัการฝึกอบรม 

2) ปัจจยัค ้าจุนหรอืปัจจยัสุขศาสตร์ เป็นปัจจยัทีค่ ้าจุนให้เกดิแรงจูงใจในการท างานของ
บุคคลให้มอียู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มหีรอืไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์ร บุคคลจะเกดิความ   ไม่
ชอบงานขีน้ ปัจจยัทีม่าจากภายนอกบุคคล ไดแ้ก่ 



 
 

(1) สวัสดิการและค่าตอบแทน คือ เงินเดือน และการเลื่อนเงินเดือนใน
หน่วยงานนัน้ๆ โดยเป็นทีพ่อใจของบุคลากร 

(2) โอกาสก้าวหน้าในอนาคต คือ การที่บุคคลได้รับแต่งตัง้เลื่อนต าแหน่ง
ภายในหน่วยงานแล้ว ยงัหมายถงึสถานการณ์ที่บุคคลสามารถได้รบัความก้าวหน้าในทกัษะ
วชิาชพีดว้ย 

(3) ความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน คอื การตดิต่อสือ่สารระหว่างบุคคลกบัเพือ่น
ร่วมงานทีแ่สดงถงึความสมัพนัธ์ทีด่ตี่อกนั สามารถท างานร่วมกนัและเขา้ใจกนั 

(4) สถานะทางอาชพี คอื อาชพีเป็นทีย่อมรบันบัถอืมเีกยีรตแิละมศีกัดิศ์ร ี
(5) นโยบายและการบริหาร คอื การจดัการการบรหิารองค์กร และการติดต่อสื่อสาร

ภายในองคก์ร 
(6) สภาพการท างาน คอื สภาพของกายภาพ เช่น แสง เสยีง อากาศ ชัว่โมง

การท างาน ลกัษณะของสิง่แวดลอ้มอื่นๆ อุปกรณ์หรอืเครื่องมอืต่างๆ  
  (7) ความเป็นอยู่ส่วนตัว  คือ ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีเป็นผลที่ได้รับจากงาน     
หรอืหน้าทีข่องผูท้ างาน สภาพความเป็นอยู่ในปัจจุบนั ความสะดวกในการเดนิทางมาท างาน 
  (8) ความมัน่คงในการท างาน คอื ความรูส้กึของบุคคลทีม่ตี่อความมัน่คงในงาน       
ความมัน่คงของอาชพี หรอืความมัน่คงขององคก์ร 
  (9) วธิปีกครองของผูบ้งัคบับญัชา คอื ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการ
ด าเนินงานหรอืความยุตธิรรมในการบรหิาร 
2. แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
       Greenberg (อ้างถึงใน อภิญญา ทองเดช, 2558, น. 28-29) ได้กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กร     
ม ี3 ดา้น 
 1. ความผูกพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร (Continuance Commitment) คอื การทีบุ่คคล
ตอ้งการอยู่ท างานกบัองคก์รเพราะมคีวามเชื่อว่า หากลาออกจะไม่คุม้ ยิง่ถา้อยู่กบัองคก์รมาเป็น
เวลานานหากลาออกยิง่ท าใหสู้ญเสยีสิง่ทีล่งทุนกับองคก์รในเวลาทีผ่่านมา เช่น สทิธปิระโยชน์  
ทีไ่ดจ้ากการเกษยีณอายุ มติรภาพ พนักงานท างานอยู่กบัองคก์รเพยีงเพราะว่าไม่ต้องการเสยี
สิง่เหล่านี้ไป เป็นผูท้ีม่คีวามผกูพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์รในระดบัสงู 
 2. ความผูกพนัด้านความรู้สกึ (Affective Commitment) คอื บุคคลต้องการอยู่ท างาน
กบัองค์กร เพราะว่าเห็นด้วยกบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร บุคคลที่มคีวามผูกพนัมาก     
จะเป็นผูท้ีเ่หน็ดว้ยกบัสิง่ทีอ่งคก์รก าลงัด าเนินการอยู่ และเตม็ใจให้ความช่วยเหลอื โดยเฉพาะ
ในกรณีที่องค์กรก าลงัด าเนินการให้เกิดการเปลี่ยนแปลง พนักงานอาจคดิว่าค่านิยมของตน       
ยังสอดคล้องกับองค์กรหรือไม่ อาจสงสัยว่าตนเองยังคงเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรหรือไม่         
หากพนกังานคดิว่าไม่เป็นกอ็าจจะลาออก 
 3. ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน (Normative Commitment) คือ การที่บุคคลต้องการ
ท างานกบัองคก์รอนัเนื่องมาจากแรงกดดนัจากผูอ้ื่น บุคคลทีม่คีวามผูกพนัมากจะมคีวามกงัวล



 
 

มากกลัวคนอื่นจะคิดอย่างไรหากตนลาออก ซึ่งไม่อยากท าให้นายจ้างผิดหวังและกังวล        
เพื่อนร่วมงานจะคดิกบัตนในทางไม่ดหีากลาออก กล่าวโดยสรุป องคป์ระกอบของความผูกพนั
ต่อองคก์ร สามารถนิยามได ้2 ดา้น คอื ดา้นทศันคตหิรอืความรูส้กึ คอืความรูส้กึภายในบุคคล
หรือเกิดขึ้นจากค่านิยมมีความเชื่อมัน่แรงกล้า ยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร      
และด ารงความเป็นสมาชกิขององคก์รต่อไปรวมไปถงึความเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนักบัองค์กร
และมีความจงรักภักดีต่อองค์กร ส่วนในด้านพฤติกรรม คือ ความต่อเนื่องในการท างาน          
กับองค์กรนี้ต่อไปหรือโยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ท างาน ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม    
อย่างมากในการปฏบิตังิานในองคก์รสิง่ทีอ่งคก์รก าลงัท าอยู่และเตม็ใจทีจ่ะใหค้วามช่วยเหลอื 
 
งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง   
 กฤตติยา ชินเดช (2564) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความผูกพัน        
ต่อองคก์รมคีวามสมัพนัธต์่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของเจา้หน้าทีก่รมธนารกัษ์ 
 พจนวฒัน์ จารย์พรมมา (2561) ศึกษาเรื่อง ความสมัพนัธ์ระะหว่างแรงจูงใจในการ
ท างานกบัความผกูพนัในองคก์ารของครแูละบุคลากรโรงเรยีนชลบุร“ีสุขบท” 
 ชยัณรงค์ งามศิรอิุดม (2560) ศึกษาเรื่อง ความสมัพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวติในการ
ท างานและความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในส านกังานศุลกากรท่าเรอืแหลมฉบงั  
 

วิธีด าเนินการวิจยั 
 

 การศกึษาเรื่องความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์กร            
ของบุคลากรส านักงานพาณิชย์จังหวัดภาคเหนือ  เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) โดยใชก้ารวจิยัเชงิส ารวจ (Survey Research Method) เพือ่ส ารวจความคดิเหน็ของ
บุคลากรส านักงานพาณิชยจ์งัหวดัภาคเหนือ โดยศกึษาเกี่ยวกบัความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจ
ในการท างานกบัความผูกพนัต่อองคก์ร จากกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 290 ราย และใชว้ธิเีกบ็ขอ้มลู
ดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) เพือ่เป็นเครื่องมอืในการเกบ็รวมบรวมขอ้มลู 
ประชากรและกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั คอื บุคลากรส านักงานพาณิชยจ์งัหวดัภาคเหนือ 
จ านวน 512 คน (โครงสร้างส านักงานพาณิชย์จงัหวดัภาคเหนือ 17 จงัหวดั ณ พฤศจิกายน, 
2566) กลุ่มตวัอย่างในครัง้นี้ ได้แก่ บุคลากรส านักงานพาณิชย์จงัหวดัภาคเหนือ จ านวน 290 คน 
ค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอย่างดว้ยสูตรของ Yamane (1976) จงึไดก้ลุ่มตวัอย่างจ านวน 225 คน 
ในกรณีที่ทราบจ านวนประชากร เพื่อกนัความผดิพลาดจงึได้ส ารองกลุ่มตวัอย่างไว้จ านวน 65 คน   
ซึง่รวมเป็นกลุ่มตวัอย่างทัง้สิน้ 290 คน 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั การวิจัยในครัง้นี้ เป็นเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้
แบบสอบถาม (Questionnaires) เป็นเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล แบ่งออกเป็น        
4 สว่น ดงันี้ 



 
 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ     
ระดบัการศกึษา รายได ้และระยะเวลาการท างาน เป็นค าถามลกัษณะเลอืกตอบ จ านวน 6 ขอ้ 

ส่วนที่ 2 ระดบัความคดิเหน็ของปัจจยัจูงใจในการท างาน แบ่งออกเป็น 5 ด้าน ได้แก่            
ด้านความส าเร็จในงานที่ท า ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านลักษณะของงาน ด้านความ
รบัผดิชอบ ดา้นความกา้วหน้า จ านวน 22 ขอ้  

ส่วนที่ 3 ระดบัความคดิเหน็ของปัจจยัค ้าจุนในการท างาน แบ่งออกเป็น 9 ด้าน ได้แก่           
ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน ด้านโอกาสก้าวหน้าในอนาคต ด้านสถานะทางอาชีพ             
ด้านนโยบายและการบรหิาร ด้านสภาพการท างาน ด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั ด้านความมัน่คง   
ในการท างาน และดา้นวธิกีารปกครองบงัคบับญัชา จ านวน 33 ขอ้  
 ส่วนที่ 4 ความผูกพนัต่อองค์กร แบ่งออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการคงอยู่กบัองค์กร            
ดา้นความรูส้กึ และดา้นบรรทดัฐาน จ านวน 14 ขอ้  
 แบบสอบถามในส่วนที่ 2 - 4 เป็นค าถามมาตรวดัและให้คะแนนแบบ (Rating Scale) 
เพือ่แบ่งความคดิเหน็ของกลุ่มตวัอย่างในการใหค้ะแนน  
การสร้างและการตรวจสอบเครื่องมือ การศึกษาวิจยัในครัง้นี้  ผู้วิจยัสร้างแบบสอบถาม     
โดยครอบคลุมถึงขอบเขตของการวิจัย วัตถุประสงค์ของการวิจัย และนิยามศัพท์เฉพาะ        
โดยแบบสอบถามได้ดดัแปลงมาจากงานวจิยัของนางสาวอภญิญา ทองเดช คณะบรหิารธุรกจิ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เรื่องความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างาน     
และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ทีโอที จ ากัด (มหาชน) ซึ่งแบบสอบถาม         
ไดต้รวจสอบความเทีย่งตรงตามเนื้อหา (Content Validity) และวเิคราะหห์าความเชื่อมัน่โดยวธิี
หาค่าสมัประสทิธิแ์อลฟ่า (Alpha Coefficient) ตามสูตร  ครอนบคั (Cronbach) โดยมคี่าความ
เชื่อมัน่เท่ากบั 0.984 
การเกบ็รวบรวมข้อมูล  
 1. ด าเนินการแจกแบบสอบถามและเกบ็รวบรวมแบบสอบถามออนไลน์โดยใช ้Google 
Form เกบ็แบบสอบถามกบักลุ่มตวัอย่าง บุคลากรส านักงานพาณิชยจ์งัหวดัภาคเหนือ โดยแจง้
ให้กลุ่มตวัอย่างทราบถงึการตอบแบบสอบถามไม่มผีลใดๆ ต่อการประเมนิผลการปฏิบตัิงาน 
และไดก้ลุ่มตวัอย่าง จ านวน 290 คน 
 2. ตรวจสอบความถูกต้องของแบบสอบถาม และน าแบบสอบถามที่สมบูรณ์ท าการ
บนัทกึรหสัของขอ้มลูในแบบสอบถามเพือ่ประมวลขอ้มลูทางสถติ ิ
การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถาม และด าเนินการ        
ตามขัน้ตอน ดงันี้ 

1. ตรวจสอบความสมบูรณ์ และความถูกต้องของค าตอบจากการเก็บรวบรวมข้อมูล 
จากกลุ่มตวัอย่าง โดยเลอืกแบบสอบถามทีส่มบูรณ์เท่านัน้ในการวเิคราะห ์

2. ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS for Windows 
(Statistical Package for the Social for Windows) 



 
 

3. บันทึกข้อมูลที่เป็นรหัสในแบบบันทึกข้อมูล และเครื่องคอมพิวเตอร์ตามล า ดับ
รายละเอยีดของการก าหนดน ้าหนกัคะแนน  

4. ตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มลูดว้ยโปรแกรมคอมพวิเตอร์ 
5. ประมวลผลขอ้มลูตามจุดมุ่งหมายของการศกึษาวจิยั 
 

ผลการวิจยั 
 

 จากการศกึษาวจิยั เรื่อง ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัความผูกพนั  
ต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดัภาคเหนือ สามารถสรุปผลการวจิยัไดด้งันี้ 
 1. สรุปผลการวเิคราะหข์อ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 สรุปผลการวจิยัได้ว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีจ านวน 201 คน คดิเป็น
ร้อยละ 69.30 มอีายุอยู่ระหว่าง 41 - 50 ปี จ านวน 96 คน คดิเป็นร้อยละ 33.10 มสีถานภาพ
การสมรสโสด จ านวน 152 คน คดิเป็นรอ้ยละ 52.40 ระดบัการศกึษาสงูกว่าปรญิญาตร ีจ านวน 
176 คน คิดเป็นร้อยละ 60.70 รายได้ 40,001– 50,000 บาท จ านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 
24.80 มรีะยะเวลาการท างานมากกว่า 15 ปีจ านวน 140 คน คดิเป็นรอ้ยละ 48.30 

2. สรุปผลการวเิคราะหข์อ้มลูปัจจยัจงูใจและปัจจยัค ้าจุนในการท างาน   
 พบว่า ปัจจัยจูงใจในการท างาน ของบุคลากรส านักงานพาณิชย์จังหวัดภาคเหนือ 
ภาพรวมอยู่ในระดบัเหน็ดว้ยมากทีสุ่ด ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.43 เมื่อพจิารณารายดา้นทุกดา้นอยู่ใน
ระดบัเหน็ดว้ยมากทีสุ่ด ไดแ้ก่ ดา้นความส าเรจ็ในงานทีท่ า ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.54 ดา้นการไดร้บัการ
ยอมรบัค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.48 ด้านความรบัผดิชอบ ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.45 ด้านลกัษณะของงาน 
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.38 และดา้นความกา้วหน้า ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.31 ตามล าดบั  
 ปัจจยัค ้าจุนในการท างาน ของบุคลากรส านักงานพาณิชย์จงัหวดัภาคเหนือ โดยรวม   
อยู่ในระดบัเหน็ด้วยมากที่สุดมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.29 และเมื่อพจิารณารายด้านอยู่ในระดบัเห็น
ดว้ยมากทีสุ่ด ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คงในการท างาน ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.42 ดา้นความสมัพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.42 ด้านเห็นความเป็นอยู่ส่วนตัว ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.42          
ดา้นสถานะทางอาชพี ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.36 ดา้นนโยบายและการบรหิาร ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.34 
ด้านสภาพการท างาน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.31 และด้านวิธีการปกครองบังคบับัญชา ค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.31 ตามล าดบั และในระดบัเหน็ดว้ยมาก ไดแ้ก่ ดา้นโอกาสกา้วหน้าในอนาคต ค่าเฉลีย่
เท่ากบั 4.18 และดา้นสวสัดกิารและค่าตอบแทน ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.86 ตามล าดบั 

3. ผลการวเิคราะหข์อ้มลูความผกูพนัต่อองคก์ร 
สรุปผลการวเิคราะหข์อ้มลูความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั

ภาคเหนือ โดยรวมอยู่ในระดบัเหน็ด้วยมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.39 เมื่อพจิารณารายด้าน    
อยู่ในระดบัเห็นด้วยมากที่สุด ได้แก่ ด้านบรรทดัฐาน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.53 ด้านความรู้สึก 
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.37  และดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.28 ตามล าดบั 



 
 

4. ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนในการท างานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรด้าน

การคงอยู่กบัองคก์ร อย่างมนียัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยตวัแปร ปัจจยัค ้าจุนดา้นความมัน่คงใน
การท างาน (X13) (β = 0.242) ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเรจ็ในงานทีท่ า (X1) (β = 0.240) ปัจจยั
ค ้าจุนดา้นสภาพการท างาน (X11) (β = 0.218) ปัจจยัค ้าจุนดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
(X8) (β = 0.185) และปัจจยัค ้าจุนด้านสวสัดกิารและค่าตอบแทน (X6) (β = 0.115) ตามล าดบั 
โดยตวัแปรทัง้หมดสามารถอธบิายหรอืท านายความผูกพนัต่อองคก์รด้านการคงอยู่กบัองคก์ร
ของบุคลากรส านักงานพาณิชย์จังหวัดภาคเหนือ ได้ร้อยละ 64.90 มีความคลาดเคลื่อน
มาตรฐานของการพยากรณ์เท่ากบั 0.34990 จึงยอมรบัสมมติฐาน จากการวเิคราะห์ดงักล่าว 
สามารถเขยีนสมการพยากรณ์ในรปูคะแนนดบิและคะแนนมาตรฐาน ไดด้งันี้  

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ Y = -0.504 + 0.268X14 + 0.305X1 + 0.216X11 + 0.213X8 + 
0.089X6 

สมการพยากรณ์ในรปูคะแนนมาตรฐาน Z = 0.242X14 + 0.240X1 + 0.218X11 + 
0.185X8 + 0.115X 

ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนในการท างานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รด้านความรู้สกึ  
คือ ปัจจยัค ้าจุนด้านความมัน่คงในการท างาน (X13) (β = 0.223) ปัจจยัค ้าจุนด้านนโยบาย    
และการบรกิาร (X10) (β = 0.151) ปัจจยัค ้าจุนด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (X8) (β = 0.181) 
ปัจจยัค ้าจุนด้านสภาพการท างาน (X11) (β = 0.221) และปัจจยัจูงใจด้านความส าเร็จในงาน     
ที่ท า (X1) (β = 0.214) ตามล าดบั โดยตวัแปรทัง้หมดสามารถอธบิายหรอืท านายความผูกพนั
ต่อองค์กรด้านความรู้สึกของบุคลากรส านักงานพาณิชย์จงัหวดัภาคเหนือ ได้ร้อยละ 67.90       
มคีวามคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์เท่ากบั 0.30877 จงึยอมรบัสมมตฐิาน จากการ
วเิคราะหด์งักล่าว สามารถเขยีนสมการพยากรณ์ในรปูคะแนนดบิและคะแนนมาตรฐาน ไดด้งันี้  

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ Y = -0.119 + 0.227X13 + 0.145X10 + 0.192X8 + 
0.202X8 + 0.249X1 

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน Z = 0.223X13 + 0.151X1 + 0.181X8 + 
0.221X11 + 0.214 X1 

 ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้าจุนในการท างานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร       
ด้านบรรทัดฐาน คือ ปัจจัยค ้าจุนด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว (X12) (β = 0.355) ปัจจัยจูงใจ       
ดา้นความส าเรจ็ในงานที่ท า (X1) (β = 0.162) ปัจจยัค ้าจุนด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
(X8) (β = 0.127) ปัจจยัค ้าจุนด้านโอกาสก้าวหน้าในอนาคต (X7) (β = -0.280) ปัจจยัค ้าจุน  
ดา้นความมัน่คงในการท างาน (X13)  (β = 0.253) และปัจจยัจูงใจดา้นความรบัผดิชอบ (X4) (β = 0.221) 
ตามล าดบั ตวัแปรทัง้หมดสามารถอธิบายหรอืท านายความผูกพนัต่อองค์กรด้านบรรทดัฐาน  
ของบุคลากรส านักงานพาณิชย์จังหวัดภาคเหนือ ได้ร้อยละ 58.10  มีความคลาดเคลื่อน



 
 

มาตรฐานของการพยากรณ์เท่ากบั 0.30727 จึงยอมรบัสมมติฐาน จากการวเิคราะห์ดงักล่าว 
สามารถเขยีนสมการพยากรณ์ในรปูคะแนนดบิและคะแนนมาตรฐาน ไดด้งันี้  

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ Y = -0.857 + 0.328X12 + 0.165X1 + 0.117X8 - 
0.221X7 + 0.225X13 + 0.199X4 

สมการพยากรณ์ในรปูคะแนนมาตรฐาน Z = 0.355X12 + 0.162X1 + 0.127X8 - 0.280X7 
+ 0.253X13 + 0.221X4 

 

อภิปรายผลการวิจยั 
 

จากการศึกษาวจิยัเรื่อง ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัความผูกพนั    
ต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดัภาคเหนือ สามารถน ามาอภปิรายผลการวจิยั ไดด้งันี้  

สมมติฐานท่ี 1 ลกัษณะส่วนบุคคลแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกัน 
ผลการวจิยั เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายได้ และระยะเวลาการท างาน พบว่า         
มีเพียงอายุ และรายได้ที่แตกต่างกันมีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ       
ทีร่ะดบั 0.05 

สมมติฐานท่ี 2 แรงจูงใจในการท างาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร      
ของบุคลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดัภาคเหนือ สรุปผลการวจิยัไดด้งันี้ 
 สมมติฐานท่ี 2.1 ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนในการท างานที่มคีวามผูกพนัต่อองค์กร
ด้านการคงอยู่กับองค์กร ผลการวิจยัพบว่า มีปัจจยัเพียง 5 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ความ
ผูกพนัต่อองคไ์ดอ้ย่างมนีัยส าคญัที่ระดบั 0.05 ไดแ้ก่ ปัจจยัค ้าจุนด้านความมัน่คงในการท างาน 
ปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จในงานที่ท า ปัจจัยค ้ าจุนด้านสภาพการท างาน ปัจจัยค ้ าจุน                  
ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และปัจจยัค ้าจุนด้านสวสัดกิารและค่าตอบแทน ตามล าดบั 
โดยปัจจยัทัง้ 5 ดา้นมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ร แสดงใหเ้หน็ว่าเมื่อปัจจยั
ค ้าจุนด้านความมัน่คงในการท างาน ปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จในงานที่ท า ปัจจัยค ้าจุน          
ด้านสภาพการท างาน ปัจจยัค ้าจุนด้านความสมัพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานเพิ่มขึ้น ความผูกพนั      
ต่อองค์กรจะเพิม่ขึ้นด้วย ส่วนปัจจยัค ้าจุนด้านสวสัดกิารและค่าตอบแทนเพิม่ขึ้นความผูกพนั     
ต่อองคก์รดา้นการคงอยู่จะลดลง ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ 
สมมติฐานท่ี 2.2 ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้า จุนในการท างานที่มีความผูกพันต่อองค์กร            
ด้านความรู้สึก ผลการวิจยัพบว่า มีปัจจยัเพียง 5 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ความผูกพนัต่อ
องค์กรได้ อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 ได้แก่ ปัจจัยค ้าจุนด้านความมัน่คงในการท างาน      
ปัจจยัค ้าจุนดา้นนโยบายและการบรกิาร ปัจจยัค ้าจุนดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน ปัจจยัค ้าจุน
ด้านสภาพการท างาน และปัจจยัจูงใจด้านความส าเร็จในงานที่ท า  ตามล าดบั แสดงให้เหน็ว่า 
เมื่อปัจจยัค ้าจุนและปัจจยัจงูใจทัง้ 5 ดา้นเพิม่ขึน้ ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรูส้กึจะเพิม่ขึน้ดว้ย 
ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้  



 
 

สมมติฐานท่ี 2.3 ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้าจุนในการท างานที่มีความผูกพันต่อองค์กร       
ด้านบรรทดัฐาน ผลการวจิยัพบว่า มปัีจจยัเพียง 6 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อ
องค์กรได้ อย่างมนีัยส าคญัที่ระดบั 0.05 ได้แก่ ปัจจยัค ้าจุนด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั ปัจจยัจูงใจ   
ด้านความส าเร็จในงานที่ท า ปัจจัยค ้าจุนด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ปัจจัยค ้าจุน      
ด้านโอกาสก้าวหน้าในอนาคต ปัจจัยค ้าจุนด้านความมัน่คงในการท างาน และปัจจัยจูงใจ      
ด้านความรบัผิดชอบ ตามล าดบั แสดงให้เห็นว่า เมื่อปัจจยัค ้าจุนและปัจจยัจูงใจทัง้ 6 ด้าน
เพิม่ขึน้ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานจะเพิม่ขึน้ดว้ย เนื่องจากบุคลากรจะมคีวามกงัวล
มากไม่อยากท าใหผู้บ้งัคบับญัชาผดิหวงั ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้  

 
ข้อเสนอแนะ 

 
จากการศึกษาวจิยัเรื่อง ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัความผูกพนั    

ต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดัภาคเหนือ สรุปขอ้เสนอแนะ ดงันี้ 
1. ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการศึกษาวิจยั 

1.1 ความผูกพนัด้านการคงอยู่กบัองค์กร ส านักงานพาณิชย์จงัหวดัภาคเหนือ
ควรสร้างความผูกพนัด้านการคงอยู่กบัองค์กรโดยพฒันา ปัจจยัค ้าจุนด้านความมัน่คงในการ
ท างาน ปัจจยัจูงใจด้านความส าเรจ็ในงานที่ท า ปัจจยัค ้าจุนด้านสภาพการท างาน ปัจจยัค ้าจุน
ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และปัจจยัค ้าจุนด้านสวสัดกิารและค่าตอบแทนให้มากขึ้น 
โดยมุ่งเน้นใหค้วามส าคญักบัปัจจยั ค ้าจุนดา้นความมัน่คงในการท างานเป็นอนัดบัแรก เนื่องจาก
บุคลากรมคีวามคดิว่าความมัน่คงจะตอบสนองความคาดหวงัในการท างานอยู่ในองคก์รไดอ้ย่าง
ยัง่ยนื และพรอ้มกนันี้องคก์รกต็อ้งใหค้วามส าคญักบัปัจจยัดา้นอื่นไปพรอ้มกนัโดยเฉพาะปัจจยั
ค ้าจุนด้านสวสัดิการและค่าตอบแทนให้ดีและเหมาะสมกับความต้องการ เพื่อรกัษาและเพิ่ม
ระดบัแรงจงูใจใหก้บับุคลากรในองคก์ร หากบุคลากร มแีรงจงูใจเพิม่ขึน้บุคลากรจะทุ่มเทก าลงัใจ
และก าลงักายในการท างาน สง่ผลใหม้คีวามผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความมัน่คงในการท างานเพิม่มากขึน้ 

1.2 ความผูกพนัด้านความรู้สกึ ส านักงานพาณิชย์จงัหวดัภาคเหนือควรสร้าง
ความผูกพนัด้านความรู้สกึโดยพฒันา ปัจจยัค ้าจุนด้านความมัน่คงในการท างาน ปัจจยัค ้าจุน
ด้านนโยบาย และการบริการ ปัจจยัค ้าจุนด้านความสมัพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ปัจจยัค ้าจุน     
ด้านสภาพการท างาน และปัจจยัจูงใจด้านความส าเร็จในงานที่ท า ให้มากขึ้น โดยมุ่งเน้นให้
ความส าคัญกับปัจจัยค ้าจุนด้านความมัน่คงในการท างานเป็นอันดับแรก หากบุคลากรมี
ความรูส้กึว่าองคก์รมคีวามมัน่คง และนโยบายในการบรหิารทีด่ีกจ็ะมคีวามต้องการอยากอยู่กบั
องคก์รน้ีและมแีรงจงูใจทีจ่ะทุ่มเทเวลท างานใหก้บัองคก์รอย่างเตม็ทีแ่ละเตม็ก าลงัความสามารถ 

1.3 ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน ส านักงานพาณิชยจ์งัหวดัภาคเหนือควรสรา้ง
ความผูกพันด้านบรรทัดฐานโดยพัฒนาปัจจัยค ้าจุนด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว ปัจจัยจูงใจ       
ด้านความส าเร็จในงานที่ท า ปัจจัยค ้าจุนด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ปัจจัยค ้าจุน      



 
 

ด้านโอกาสก้าวหน้าในอนาคต ปัจจยัค ้าจุนด้านความมัน่คงในการท างาน และปัจจยัจูงใจด้าน
ความรบัผดิชอบให้มากขึ้น โดยมุ่งเน้นให้ความส าคญักบัปัจจยัค ้าจุนด้านความความเป็นอยู่
ส่วนตวัเป็นอนัดบัแรก เนื่องจากหากบุคลากรมคีวามเป็นอยู่ส่วนตวัที่ดีก็จะอยากร่วมงานกบั
องค์กรนี้ต่อไปโดยไม่คิดที่จะโยกย้ายเปลี่ยนแปลงงานมีความรู้สึกเต็มใจที่จะทุ่มเทความ
พยายามในการปฏบิตังิานในองค์กรและเต็มใจใหค้วามช่วยเหลอืองคก์รในทุกๆ ด้านที่องค์กร
ด าเนินการอยู่ 

2. ข้อเสนอแนะการศึกษาวิจยัครัง้ต่อไป 
2.1 ควรด าเนินการศึกษาแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์         

ของบุคลากรในพื้นที่ภาคอื่นๆ เพื่อให้องค์กรน าข้อมูลที่ได้มาปรับปรุงและพัฒนาบริหาร
ทรพัยากรมนุษยใ์หม้คีวามคงอยู่กบัองคก์รต่อไป   

2.2 ควรมีการขยายขอบเขตการศึกษาตัวแปรอื่นที่มีผลกับความผูกพัน          
ต่อองคก์รทัง้ดา้นบวกและดา้นลบเพือ่ใหไ้ดข้อ้มลูในเชงิลกึ 
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