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บทคดัย่อ 

 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานบริษัทกลาง
คุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ จ ากดั” มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานบรษิทั 
กลางคุ้มครองผู้ประสบภยัจากรถ จ ากดัในเขตกรุงเทพมหานคร และในพื้นที่ต่างจงัหวดัในด้านปัจจยั
แรงจูงใจ (Motivation Factors) และ ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) ซึ่งกลุ่มตวัอย่างทีท่ าการศกึษาคอื 
พนักงานบรษิทั กลางคุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ จ ากดั จ านวน 269คน โดยใชแ้บบสอบถามออนไลน์
ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล สถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบ ไดแ้ก่ ความถี่ (Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) 
ค่าคะแนนเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) T-test F-test และMultiple 
Regression Analysis  (MRA) ในการทดสอบ 
 กลุ่มตวัอย่างในการศกึษาครัง้นี้ โดยส่วนใหญ่จะกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คดิเป็นรอ้ย

ละ 55 มอีายมุากกว่า 40 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 43.9 มสีถานภาพโสด คดิเป็นรอ้ยละ 52.8  ระดบัการศกึษาที่

ระดบัปรญิญาตรหีรอืเทยีบเท่า คดิเป็นร้อยละ 75.8 คดิเป็นร้อยละ 49.1 มรีายได้เฉลี่ยต่อเดอืนต ่ากว่า 

20,000 บาทต่อเดือน คิดเป็นร้อยละ 63.6  และโดยส่วนใหญ่มีระยะเวลาการท างาน มากกว่า 9 ปี 

จ านวน 198 คน คดิเป็นรอ้ยละ 73.6 

 ผลวจิยัพบว่า ปัจจยัแรงจงูใจ และปัจจยัค ้าจนูทีม่ผีลต่อความผกูพนัองคก์รของพนักงาน
บริษัทกลางคุ้มครองผู้ประสบภัยจากรถ จ ากัดมากที่สุด ได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน
(B=0.554, t= 8.853, Sig. = 0.000) รองลงมาคือ ด้านความสมัพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน (B=0.304, t= 
5.652, Sig. = 0.000)  ส่วนด้านการยอมรบันับถือ ความส าเร็จในการท างาน  ความก้าวหน้า ความ
รบัผดิชอบ ลกัษณะของงานทีท่ า ดา้นนโยบายและการก ากบัดูแลของบรษิทั  ดา้นการบงัคบับญัชา ดา้น
เงนิเดอืนหรอืผลตอบแทน และด้านความมัน่คงในงาน ไม่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน
บรษิทักลางคุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ จ ากดั  
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ABSTRACT 
 A Study of Motivation affecting for employee engagement of Road Accident Victims 

Protection Company Limited aims to study the motivation factors and hygiene factors 

affecting organizational engagement of Road Accident Victims Protection Company Limited in 

Bangkok and other provinces. The sample group was Road Accident Victims Protection Company 

Limited employees in Bangkok and other provinces resulting in a sample size of 269 people. An 

online questionnaire was used to collect data. Statistics used in testing include: frequency, 

Percentage, average score (Mean) and standard deviation. T-test F-test Multiple Regression 

Analysis (MRA) in testing. 

 The study revealed a predominant demographic profile within the sample group, with a 

majority of male participants (55%) aged over 40 (43.9%), predominantly single (52.8%), and 

holding a bachelor's degree or equivalent (75.8%). A significant portion of the participants had an 

average monthly income below 20,000 baht (49.1%), and the majority had a work experience 

exceeding 9 years (73.6%). 

 The results of the research found that The motivation factors and hygiene factors that 

most affect the organizational engagement of Road Accident Victims Protection Company Limited 

include: Working conditions ( B=0.5 5 4, t= 8. 85 3 , Sig. = 0.000) and then is Interpersonal 

relationship (B=0.30 4, t= 5 . 6 5 2 , Sig. = 0.000). However, other factors such as recognition, 

achievement, responsibility, work itself, policies and administration supervision, salary and job 

security no affecting for employee engagement of Road Accident Victims Protection Company 

Limited. 
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บทน า 

 

ความเป็นมา และความส าคญัของปัญหา 
  ปัจจุบนัประเทศไทยมฐีานครวัเรอืนในประเทศอยู่ที ่18 ลา้นครวัเรอืน แบ่งเป็นครวัเรอืน
ทีใ่ชร้ถจกัรยานยนต์ในอตัราส่วนถงึ 87% หรอืประมาณ 15 ลา้นครวัเรอืน (WorldAtlas,2023) ซึ่งถอืว่า
มอีตัราสว่นทีค่่อนขา้งสงูมากเมื่อเทยีบกบัยานพาหนะชนิดอื่น จงึท าใหก้ารเกดิอุบตัเิหตุมมีากกว่า และมี
จ านวนตวัเลขของประสบภยัจากรถที่สูงขึ้นในทุกๆ ปี จากข้อมูลจากศูนย์ข้อมูลอุบตัิเหตุ Thai RSC 
พบว่าในปี 2566 มผีูไ้ดร้บับาดเจบ็จากอุบตัเิหตุทางถนนเฉลีย่สะสม จ านวน 580,813ราย และผูเ้สยีชวีติ
จ านวน 10,293ราย (ศูนย์ข้อมูลอุบัติเหตุ เพื่อสร้างวฒันธรรมความปลอดภัยทางถนน Thai RSC , 
2566) 
     บริษัท กลางคุ้มครองผู้ประสบภัยจากรถ จ ากัด ถูกจัดตัง้ขึ้นภายหลังจากการประกาศใช้
พระราชบญัญตัคิุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ (ฉบบัที ่3) พ.ศ. 2540 มาตรา 10 ทว ิ(ส านักคณะกรรมการ
กฤษฎีกา, 2559) โดยมวีตัถุประสงค์ให้ความคุ้มครองแก่ผู้ประสบภยัที่ได้รบัความเสยีหายอนัเกิดจาก
การใชร้ถ และอ านวยความสะดวกแก่ผูจ้ดัท าประกนัภยัคุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ หรอืทีรู่จ้กักนัในชื่อ
ว่าท าประกนัภยั พ.ร.บ. ตลอดจนการให้บรกิารด้านค่าสนิไหมทดแทนที่ทัว่ถึง มสีาขาให้บรกิารครบ
ครอบคลุมทุกจงัหวดัทัว่ประเทศ ปัจจุบนันี้มสีาขาให้บรกิารครบทัง้ 76 จงัหวดัทัว่ประเทศ ลูกค้าส่วน
ใหญ่ของบรษิทัเป็นผูไ้ด้รบัความเสยีหายจากรถจกัรยานยนต์ ซึ่งถอืว่าเป็นพาหนะกลุ่มใหญ่ในประเทศ
และมอีตัราสว่นความเสีย่งภยัทีส่งู  
 ปัจจุบนัแม้ว่าสถานการณ์ของประเทศไทยจะด าเนินไปในรูปแบบใดก็ตาม แต่พระราชบญัญตัิ
คุ้มครองผู้ประสบภัยจากรถพ.ศ. 2535 ยงัคงเป็นสิง่ที่ประชาชนทุกคนให้ความส าคญั และเข้าถึงได้
สะดวกกว่าการจดัท าประภยัในประเภทอื่น เนื่องด้วยเป็นสวสัดิการของรฐับาล ที่สามารถช่วยเหลือ
เยยีวยาบรรเทาทุกขแ์ก่ผูป้ระสบภยัจากรถอย่างเท่าเทยีมและทัว่ถงึ ดว้ยเหตุนี้ส่งผลท าใหม้ผีูป้ระสบภยั
จากรถจ านวนมากเขา้มาใช้บรกิารตามสาขาให้บรกิารต่าง ๆ บรษิทั กลางคุ้มครองผูป้ระสบภยัจากรถ 
จ ากดั มสีาขาใหบ้รกิารทัว่ประเทศทัง้หมด 76สาขา 
            พนักงานของ บรษิทั กลางคุ้มครองผู้ประสบภยัจากรถ จ ากดั ทุกคนมพีนัธกจิร่วมกนัในการ
ให้บรกิารแก่ผู้ประสบภยัจากรถทุกคนให้ได้รบัความคุ้มครองเยี่ยวยาในความเสยีหายที่เกดิขึ้นอย่าง
ทัว่ถงึ รวมถงึการออกใหค้วามรูก้บัหน่วยงานภายนอก และประสานงานหน่วยงานราชการทีเ่กี่ยวขอ้งกบั
ความปลอดภยัทางถนน พนัธ์กจิต่าง ๆ ของพนักงานนัน้เป็นทัง้ผู้รบัสาร และผู้ส่งสารในเวลาเดยีวกนั 
อกีทัง้การกระจายข่าวสารองค์ความรู้เกี่ยวกบั พระราชบญัญตัคิุ้มครองผู้ประสบภยัจากรถ พ.ศ. 2535 
อย่างถูกต้อง โดยใช้ความรู้ความสามารถและทักษะที่ได้จากการอบรมพนักงานของบริษัทอย่าง
สม ่าเสมอ ท าให้การเผยแพร่ความรู้ให้ครอบคลุมและทัว่ถงึถูกต้อง การสร้างจติส านึกในการให้บรกิาร
ดว้ยความจรงิใจ เพือ่ใหเ้กดิเกดิความพงึพอใจกบัผูป้ระสบภยัมากทีสุ่ด  
             จากพนัธกจิหลกัของบรษิทั และภาระงานทีม่ากขึน้ย่อมก่อใหเ้กดิสภาวะความเครยีดจากการ
ปฎิบตัหิน้าที่ ท าให้พนักงานบางส่วนรู้สกึเบื่อหน่ายต่อการท างาน และลาออกจากงานในที่สุด ดงันัน้



คณะผู้บรหิารในฐานะที่เป็นผู้น าขององค์กร จะต้องตระหนักถงึปัญหาที่เกดิขึ้น โดยให้ความส าคญักบั
พนักงานทุกคนมากยิ่งขึ้นโดยเฉพาะพนักงานสาขาตามฝ่ายบรหิารในแต่ละภาคส่วน โดยการสร้าง
จติส านึก แรงจูงใจ ตลอดจนค่าตอบแทนที่เหมาะสม สร้างความมัน่คงในการท างาน เพื่อเป็นขวญัและ
ก าลังใจในการปฎิบัติงานของพนักงาน ทัง้นี้ เพื่อให้ เกิดความผูกพนัต่อองค์กร และเป็นการรักษา
ทรพัยากรบุคคลทีม่คีุณภาพใหอ้ยู่กบัองคก์รจนเกษยีณอายุ  
              ด้วยเหตุผลนี้ท าให้ผู้วจิยัต้องการที่จะทราบถึงเหตุผลของแรงจูงใจที่ท าให้พนักงานบรษิทั 
กลางคุ้มครองผู้ประสบภยัจากรถ จ ากดั มคีวามผูกพนัต่อองค์กรที่ตนได้ท างานอยู่ได้มากขึ้น ความ
ผกูพนัต่อองคก์รถอืว่าเป็นสิง่ส าคญั สามารถสรา้งความแขง็แกร่งใหแ้ก่องคก์รได ้รวมถงึการแสดงตวัตน
ของพนักงานต่อบุคคลภายนอกและการทุ่มเทท างานให้กบัองค์กร ซึ่งจะแสดงออกมาในรูปของความ
ศรทัธา และยอมรบัในเป้าหมายและคุณค่าขององค์กร ความเต็มใจที่จะใช้ก าลงัแรงกายอย่างเต็มที่ใน
การปฏบิตัิงานให้กบัองค์กร และความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยงัคงความเป็นสมาชกิขององค์กร  
รู้สกึเหมอืนตวัพนักงานเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และเกดิแรงผลกัดนัที่จะพฒันาตนเองให้ดขีึ้น เพื่อให้
เกดิความส าเรจ็ตามเป้าหมายขององคก์รในทีสุ่ด หากพนักงานทุกคนมทีศันคตทิีด่แีละมคีวามผูกพนัต่อ
องคก์รแลว้ จะท าใหพ้นกังานอยู่ในองคก์รยาวนานขึน้  
จากประเด็นดงักล่าว การศึกษาแรงจูงใจที่มอีิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานบรษิัทกลาง
คุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถจ ากดั จงึมคีวามส าคญั ทัง้นี้เพือ่ใหผู้บ้รหิารรวมถงึผูบ้ญัคบับญัชาสายงานแต่
ละฝ่ายจะสามารถน าข้อมูลไปใช้เป็นแนวทางในการก ากับควบคุมดูแลพนักงานในองค์กรได้อย่าง
เหมาะสมต่อไป 
 

วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 
 1. เพื่อศกึษาปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) ของพนักงานบรษิทั กลางคุ้มครองผู้ประสบภยั

จากรถ จ ากดั 

 2. เพือ่ศกึษาปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors) ของพนกังานบรษิทั กลางคุม้ครองผูป้ระสบภยัจาก

รถ จ ากดั 

 3. เพื่อศึกษาความผูกพนัต่อองค์กร ของพนักงานบริษัท กลางคุ้มครองผู้ประสบภัยจากรถ 

จ ากดั จ าแนกตามปัจจยัสว่นบุคคล 

 4. เพือ่ศกึษาปัจจยัแรงจงูใจและปัจจยัค ้าจุนทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบรษิทั

กลางคุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถจ ากดั 

 

สมมติฐานการวิจยั 
1. พนกังานบรษิทั กลางคุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ จ ากดัทีม่ปัีจจยัลกัษณะสว่นบุคคลแตกต่าง

กนัจะมคีวามผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
2. ปัจจยัจงูใจสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานบรษิทั กลางคุม้ครองผูป้ระสบภยัจาก

รถ จ ากดั 



3. ปัจจยัค ้าจูนส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบรษิัทก ลางคุ้มครองผู้ประสบภัย
จากรถ จ ากดั 

 
ขอบเขตการวิจยั 
 1.ขอบเขตของเนื้อหาทีศ่กึษา ผูว้จิยัท าการศกึษาปัจจยัแรงจงูใจและปัจจยัค ้าจุนทีส่ง่ผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบรษิทั กลางคุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ จ ากดั 
 2.ขอบเขตของประชากรและกลุ่มตวัอย่างเก็บขอ้มูลกบังานวจิยันี้เป็นการศกึษาเฉพาะในกลุ่ม
พนักงานบรษิทักลางคุ้มครองผู้ประสบภยัจากรถจ ากดัในเขตกรุงเทพมหานคร และในพืน้ทีต่่างจงัหวดั
 3.ขอบเขตดา้นพืน้ที่ ผูว้จิยัไดก้ าหนดพืน้ทีก่ารศกึษาพฤตกิรรมการซื้อสนิคา้ทาง แอปพลเิคชนั 
TikTok พืน้ทีจ่งัหวดัเชยีงใหม่ 
 4.ขอบเขตด้านระยะเวลา ผู้วจิยัได้ก าหนดขอบเขตด้านระยะเวลาในการเก็บขอ้มูลตัง้แต่เดอืน
ตุลาคมถงึเดอืนธนัวาคม2566 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัองคก์ร 
 ความหมายของความผูกพนัองค์กร (organizational commitment) ได้จ าแนกตามมุมมองของ

นกัวชิาการได ้2 ประเภท คอื ความผกูพนัองคก์รในความหมายการผูกพนัทีเ่กดิจากความรูส้กึผกูพนัยดึ

ตดิกบัองคก์าร เป็นความต้องการ (want to) ทีจ่ะผูกพนั และความผูกพนัองคก์รในความหมายของการ

ผูกพนัอยู่กบัองค์กร ที่ไม่ใช่ความรู้สกึต้องการผูกพนั แต่มาจากเหตุผลอื่น จงึเป็นความจ าเป็น  (need 

to) ตอ้งผกูพนั  

            ความผูกพันองค์การในความหมายการผูกพันที่ เกิดจากความรู้สึกผูกพันยึดติด กับ

องค์การ Kanter (1968, p. 500) อธิบายว่าความผูกพันองค์กรเป็นความเต็มใจของบุคลากรที่จะ

แสดงออกโดยการทุ่มเทความพยายามในการท างานและมคีวามภักดีให้กับองค์กร  Sheldon (1971, 

p.143) กล่าวว่าความผูกพนัองค์กรเป็นการประเมนิความรู้สกึของบุคลากรที่มตี่อองค์การในด้านบวก 

และมคีวามตัง้ใจท างานเพือ่ทีจ่ะบรรลุเป้าหมายขององคก์ร  

 Mowday et. al, (1982) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่า เป็นการแสดงออกที่ 

มากกว่าความจงรกัภกัดทีีเ่กดิขึน้ตามปกตเิพราะเป็นความสมัพนัธ์ทีแ่น่นหนา และผลกัดนัให ้บุคคลเตม็

ใจทีจ่ะอุทศิตวัเองเพือ่การสรา้งสรรคใ์หอ้งคกา์รอยู่ในสภาพทีด่ขีึน้ 

 Miner (1992) ไดศ้กึษาและรวบรวมแนวคดิของ Mowday และคณะไดแ้บ่งแนวคดิความ 

ผกูพนัต่อองคก์รออกเป็น 2 ดา้น คอื 

 1. ความผกูพนัทางดา้นพฤตกิรรม (Behavior commitment) เป็นความผกูพนัต่อ 



องคก์รในรปูของพฤตกิรรมทีแ่สดงออกอย่างต่อเนื่องและคงเสน้คงวาคอืเมื่อพนกงัานเกดิความ 

ผกูพนนัต่อองคก์ารจะแสดงออกโดยการไม่โอนยา้ย หรอืเปลีย่นแปลงทีท่ างาน และพยายามทีจ่ะ 

รกัษาสมาชกิภาพไวเ้นื่องจากไดเ้ปรยีบเทยีบผลไดผ้ลเสยีทีเ่กดิขึน้จากการทีพ่นกังานไดล้งทุนลง 

แรงไปในองคก์ารและเป็นการยากหรอืเป็นไปไม่ไดท้ีจ่ะเรยีกการลงทุนนัน้กลบัคนืมา 

 2. ความผูกพนัทางด้านทศันคติ (Attitudinal commitment) เป็นความรู้สกึของบุคคลที่รู้สกึว่า

ตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร ซึ่งแตกต่างจากแนวคดิแรกที่เป็นผลเนื่องจากการเปรยีบเทยีบผลได้

ผลเสยีทีจ่ะเกดิขึน้มากกว่าค านึงถงึความรูส้กึทีบุ่คคลจะแสดงออกถงึความผูกพนัต่อองคก์ารเชงิทศันคติ

ในรูปแบบของความเชื่อมัน่ และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ความตัง้ใจทุ่มเทความ

พยายามอย่างเต็มทีเ่พื่อที่จะท างานใหก้บัองคก์ารและปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรกัษาสถานภาพการ

เป็นสมาชกิขององคก์ารไว ้

  ส่วนความผูกพนัองค์การในความหมายของการผูกพนัอยู่กบัองค์กรที่ไม่ใช่ความรู้สกึต้องการ

ผูกพนั แต่มาจากเหตุผลอื่น จึงเป็นความจ าเป็นต้องผูกพนั  March and Simon (1958, p.74) พบว่า 

ความผูกพนัองค์กรเป็นทศันคติที่มีความสัมพันธ์เชิงแลกเปลี่ยนระหว่างบุคลากรกับองค์การ โดย

บุคลากรจะมคีวามผูกพนัองค์การเพื่อให้ไดม้าซึ่งรางวลัหรอืผลตอบแทนที่ต้องการจากองคก์ร  Becker 

(1960, p. 35) เห็นว่าการพิจารณาความผูกพันองค์กรเป็นผลมาจากการที่บุคลากรเปรียบเทียบ

ผลประโยชน์ทีไ่ด้มากบัความพยายามทีใ่ชไ้ปในการท ากจิกรรม ซึ่งเป็นแนวคดิการลงทุน  (side bet) ที่

ใชอ้ธบิายถงึเหตุผลว่าบุคลากรจะเกดิความผูกพนัต่อสิง่ทีไ่ดส้รา้งการลงทุนไว ้และถ้าบุคลากรไม่ผูกพนั

ต่อสิง่นัน้ กจ็ะท าใหส้ญูเสยีสิง่ทีล่งทุนไป จงึจ าเป็นตอ้งผกูพนัต่อไปโดยไม่มทีางเลอืก  

 Hrebiniak and Alutto (1972, p. 556) กล่าวว่าความผูกพนัด้านคิดค านวณ (calculative) และ

ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม (normative)  เป็นความผูกพนัของบุคลากรทีต่้องท างานอยู่กบัองคก์ารต่อไป 

เพราะเชื่อว่าจะสญูเสยีผลประโยชน์มากกว่า หากตอ้งออกจากองคก์รไป จงึตอ้งท างานผกูพนัไป Wiener 

and Vardi (1980, p. 90) เหน็ว่าความผูกพนัองค์กรเป็นความตัง้ใจหรอืการตอบสนองบรรทดัฐานทาง

สงัคมของบุคลากรที่ใช้ก าหนดทางพฤติกรรมให้แสดงออกมาอย่างที่ควรจะเป็นในสงัคม  Stebbins 

(1970, p. 527) ได้เสนอว่าความผูกพันองค์กรเกิดจากการบังคับ  (forced commitment) ระบุว่า

ความรู้สกึที่บุคลากรไม่มทีางเลือกที่จะแสดงตนเองทางสงัคมให้แตกต่างได้ เพราะมผีลเสยีที่เกิดขึ้น

มากกว่า จงึรูส้กึว่าเป็นการบงัคบัใหผ้กูพนักบัองคก์ร 

            Hulin (1991, p. 448) มคีวามเหน็แยง้จากความหมายของความผูกพนัองคก์รทีเ่กดิจากความ

จ าเป็นหรอืจากการบงัคบั โดยอธิบายว่าไม่น่าจะเป็นความผูกพนัองค์กร เพราะไม่ได้เกิดจากความ

ต้องการของตนเองหรอืความปรารถนาทีจ่ะอยู่กบัองคก์าร แต่เพราะไม่มทีางเลอืก จงึต้องอยู่กบัองคก์ร 

ดังนั ้นความหมายที่เกิดจากข้อผูกมัดหรือจากการบังคับไม่เป็นความผูกพันองค์กร อย่างไรก็



ตาม O’Reilly and Chatham (1986) มองว่าความผูกพนัองค์กรไม่จ าเป็นต้องมาจากการแสดงตนเอง

หรอืการเป็นสว่นหนึ่งสว่นเดยีวกนักบัองคก์รเสมอไป แต่ใหด้วู่าความผกูพนัองคก์รนัน้เกดิขึน้ไดอ้ย่างไร 

ซึ่ งท าให้ความผูกพันด้านความต่อเนื่ อง  (continuance commitment) เ ป็นความผูกพันองค์กร

เช่นเดียวกัน ดงันัน้ไม่ว่าความผูกพันที่เกิดขึ้นนัน้จะเกิดจากความจ าเป็นมากกว่าความปรารถนา 

บุคลากรกม็คีวามรูส้กึทีจ่ะอยู่กบัองคก์รต่อไปเช่นเดยีวกนั 

            ความหมายโดยสรุปของความผูกพนัองค์กรว่าเป็นความผูกพนัที่มาจากความรู้สกึต้องการ

ผูกพนัยดึตดิกบัองคก์าร โดยการแสดงตนเป็นส่วนหนึ่งส่วนเดยีวกนักบัองคก์าร ยอมรบัเอาค่านิยมและ

เป้าหมายขององค์การ มคีวามเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม เสยีสละเพื่อประโยชน์ขององค์กร และ

ต้องการอยู่กับองค์กรตลอดไป ซึ่งความหมายดังกล่าวเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญต่อความผูกพัน

องคก์าร (Mowday et al. 1982, p. 27) ในการยอมรบัค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร กบัความเตม็ใจ

ทีจ่ะทุ่มเทความพยายาม เสยีสละเพื่อผลประโยชน์ขององคก์ารนัน้มคีวามสอดคลอ้งกบัการประยุกต์ ใช้

ในสภาพแวดลอ้มทีม่อีตัราการลาออกสงู (Swailes, 2002, pp. 165-166) 

ความผูกพนัต่อองค์กรมคีวามส าคญัที่แสดงถงึความเต็มใจในการพยายามกระท าสิง่ดีๆ ให ก้บองค์กร 

เพือ่ผลประโยชน์ขององคก์ร และของบุคคลในองคก์รใหไ้ดร้บ้ในสิง่ทีต่อ้งการ อกีทัง้เชื่อว่าบุคคลจะคงอยู่

เป็นสมาชกิขององค์กรต่อไป เมื่อความต้องการ หรอืเป้าหมายส่วนบุคคลได้รบัการตอบสนองแล้วซึ่ง

หากบุคคลมคีวามผูกพนัต่อองค์กรต ่าก็มแีนวโนม้ที่จะลาออกจากองค์กร (กฤษกร ดวงสว่าง, 2540) 

ความผกูพนัต่อองคก์รจะช่วยลดอตรัาการเปลีย่นงาน และในขณะเดยีวกันกเ็ป็นศกัยภาพขององค์กรใน

การฝ่าฟันปัญหาต่างๆในช่วงวกฤิต ิในสว่นของพนักงานแต่ละคนความผกู พนัต่อองคก์รจะเป็นผลดแีละ

ผลเสยี กล่าวคอื ในส่วนของผลดจีะท าให้เขามคีวามก้าวหน้าใน องค์กร เช่น ได้เลื่อนขัน้เป็นต้น ส่วน

ผลเสยีนัน้ คอืเขาอาจมโีอกาสดีๆ  ในการท างานอย่างอื่นที่ให้ ประโยชน์กบัเขามากกว่าองค์กรปัจจุบนั 

แต่เพราะความผูกพนัท าใหเ้ขาไม่อยากเปลีย่นงาน อย่าง ไรกต็าม ความผูกพนัต่อองคก์รจะมผีลด ีหรอื

เสียขึ้นอยู่กับลักษณะของบุคคลนัน้เอง (วิฑูรย์ สิมะโชคดี, 2539) ความผูกพนัเป็นทศันคติที่ส าคญั

ส าหรบัองคก์รไม่ว่าจะเป็นองค์กรแบบใด เพราะความผูกพนัเป็นตวัเชื่อมระหว่างจนิตนาการของมนุษย์

กบัจุดมุ่งหมายขององค์กร ท าใหผู้ป้ฏบิตังิานมคีวามรูส้กึเป็นเจา้ขององคก์ร และเป็นผู้มสี่วนร่วมในการ

เสรมิสรา้งสภาพความเป็นอยู่ดกีนิดขีององคก์รรวมทัง้ช่วยลดการควบคุมจากภายนอกอกีดว้ย  

โดยสรุปแลว้ความผูกพนัต่อองคก์รเป็นเงื่อนไขล่วงหน้าส าหรบัองคก์รทางสงัคมทีป่ระสบความส าเรจ็ บู

คานนั (Buchanan, 1974, อา้งถงึใน สมจติต ์ตัน๊สกุล, 2548)  

ความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์ร 

เบรเวอร ์(Brewer & Lock, 1995, อา้งถงึใน พรรณี ศริวิุฒ,ิ 2548) กล่าวว่า บุคคลทีม่คีวามยดึมัน่ผูกพนั

ต่อองคก์ารมลีกัษณะ 7 ประการ ดงันี้ 



1) การมคีวามเหน็พ้องกบัองค์การ (Identify with their Organization) เป็นลกัษณะของบุคคลที่รู้สกึว่า

ค่านิยมขององคก์ารเป็นสิง่ทีด่แีละมปีระโยชน์ต่อการท างาน ดงันัน้ เมื่อบุคคลเขา้ใจและยอมรบัค่านิยม

ขอองคก์ารแลว้ จะก่อใหเ้กดิเจตคตใินเชงิบวกและมกีารปฏบิตังิานทีด่ขีึน้ 

2) การมคีวามเชื่อมัน่ในองค์การ (Trust Management) เป็นลกัษณะที่บุคคลมคีวามรู้สกึเชื่อมัน่ในการ

จดัการขององค์การว่ามคีวามยุติธรรม มสี่วนในการตดัสนิใจ เพื่อสร้างสรรค์งานให้กบัองค์การได้รบั

โอกาสในการพฒันางานและพฒันาตนเองใหด้ยีิง่ขึน้ 

3)  การแสดงความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามในการท างาน (Show Willingness to Invert Effort) 

เป็นลกัษณะของบุคคลที่เตม็ใจที่จะทุ่มเทพลงัความสามารถในการท างานและปกป้ององคก์ารไม่ใหถู้ก

คุกคามจากแหล่งอื่น 

4)  การมสีว่นร่วมในการตดัสนิใจ (Participate in Decision Making) เป็นลกัษณะของบุคคลทีม่สีว่นร่วม

ในการตดัสนิใจในการท างานหรอืแกปั้ญหาในงาน 

5)  การมคีวามรูส้กึในเชงิบวกต่องาน (Feel Positive about Work) เป็นการรบัรูข้อ้มูลของบุคคลทีไ่ด้รบั

การสนบัสนุนในงานและมคีวามสุขในการท างาน 

6)  การแสดงความคิดเห็นที่ห่วงใยต่อองค์การ (Voice Concerns) เป็นลักษณะของบุคคลที่มีความ

จงรกัภกัดตี่อองคก์าร มสี่วนร่วมแสดงความคดิเหน็และไดร้บัการยอมรบัในการแสดงความคดิเหน็นัน้ๆ

จากองคก์าร 

7)  การมีความรู้สึกว่าองค์การเป็นองค์การแห่งความยุติธรรม (Feel Their Place of Work is an 

Equitable One) เป็นการรบัรู้ของบุคคลในองคก์ารเกี่ยวกบัการจดัการในการใหร้างวลัหรอืสิง่ตอบแทน

ใหแ้ก่บุคลากรทีป่ฏบิตังิานดว้ยความยุตธิรรม 

สเตยีร ์และพอตเตอร ์(Steer & Porter, 1996 อา้งถงึใน ธญัญลกัษณ์ บรรจงแก้ว, 2548) กล่าวว่าความ

ผกูพนัต่อองคก์ารเป็นขัน้ตอนหนึ่งใน 3 ขัน้ ของความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลกบัองคก์าร ในกระบวนการ

เกีย่วพนักบัองคก์าร (Organizational Attachment) ไดแ้ก่ 

1)  การเข้าเป็นสมาชิกขององค์การ (Organizational Entry) เป็นขัน้ตอนแรกที่บุคคลเลือกเข้าเป็น

สมาชกิในองคก์ารใดองคก์ารหนึ่ง 

2)  การมคีวามผกูพนัต่อองคก์าร (Organizational Commitment) เป็นขัน้ตอนทีบุ่คคลตดัสนิทีจ่ะมคีวาม

ผูกพนัที่ลกึซึ้งกบัองค์การ โดยความผูกพนัต่อองค์การจะเน้นที่ขอบเขตของความรู้สกึของบุคคลที่เป็น

อนัหนึ่งอนัเดยีวกนักบัเป้าหมายขององค์การ ค่านิยมในการเป็นสมาชกิในองคก์ารและความตัง้ใจที่จะ

ท างานหนักเพื่อความส าเรจ็โดยรวมของเป้าหมายขององคก์าร ซึ่งในความรูส้กึเช่นนี้ท าใหค้วามผูกพนั

ต่อองค์การแตกต่างไปจากความเกี่ยวพันกับองค์การ หรือความเป็นสมาชิกขององค์การ 

(Organizational Attachment, Organizational Memberships) ทัง้นี้ พนกังานทีม่คีวามผกูพนัต่อองคก์าร



ในระดบัสูง จะมกีารขาดงาน และการลาออกจากงานในระดบัต ่า มคีวามโน้มเอียงที่จะมสี่วนร่วมกบั

องค์การ ส่วนพนักงานที่มคีวามผูกพนัต่อองค์การในระดบัต ่า จะน ามาซึ่งผลการปฏบิตังิานในระดบัต ่า 

และมคีวามโน้มเอยีงทีจ่ะถอยห่างจากองคก์ารมกีารขาดงานและการลาออกจากงานสงู 

3)  การขาดงานและการลาออกของพนักงาน (Absenteeism and Turnover) เป็นขัน้ตอนสุดท้ายของ

กระบวนการเกีย่วพนักบัองคก์าร (Organizational Attachment Process) เป็นขัน้ตอนทีบุ่คคลตดัสนิใจที่

จะอยู่กบัองคก์ารหรอืออกจากองคก์าร 

มนิเนอร ์(Miner, 1992, อา้งถงึใน จงกลรตัน์ วงศ์นาถ, 2546) ไดก้ล่าวถงึระยะต่างๆ ของกระบวนการ

สรา้งความผกูพนัต่อองคก์ารตามแนวคดิของ Mowday และคณะ ประกอบดว้ย 3 ระยะคอื 

1)  ระยะเริ่มต้น ปรากฏขึ้นตัง้แต่เริ่มเข้าท างาน ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนักงานต่อ

องคก์ารไดแ้ก่คุณสมบตัสิ่วนบุคคล เช่น คุณค่า ความเชื่อ บุคลกิภาพ และคุณสมบตัขิองงาน เช่น การ

พจิารณาอย่างพอเพยีงท าใหเ้กดิความคาดหวงัต่องานทีท่ า 

2)  ความผูกพนัต่อองค์การในระยะต่อมา ซึ่งมอีทิธพิลต่อระดบัความผูกพนัต่อองค์การ ได้แก่ลกัษณะ

งานที่ท าการให้ค าแนะน า ค าปรกึษาการท างานเป็นกลุ่ม ค่าจ้าง ค่าตอบแทนลกัษณะองค์การ ท าให้

พนกังานรูส้กึรบัผดิชอบและรูส้กึว่ามคีวามหมายต่อองคก์ารมากน้อยเพยีงใด 

3)  ความผูกพนัในระยะบัน้ปลาย ขึน้อยู่กบัระยะเวลาการท างาน การลงทุน การตอบโต้ทางสงัคมความ

มัน่คงทางการงาน และการอุทศิตวัต่องาน ท าใหเ้กดิความผกูพนัต่อองคก์ารมากขึน้ 

บารอน (Baron, 1986, อา้งถงึใน วลัภา พวัพงษ์พนัธุ์, 2547) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองคก์าร มผีลต่อ

พฤตกิรรมการท างานหลายดา้น เช่น บุคคลทีม่คีวามผกูพนัต่อองคก์ารสงู จะมอีตัราการขาดงานและการ

เปลี่ยนงานต ่า และจะไม่ค่อยมองหาต าแหน่งงานใหม่ นอกจากนี้ยงัพบว่า คนที่มคีวามผูกพนัสูงจะมี

ความพยายามและความตัง้ใจในการท างานสงู ซึง่สง่ผลใหผ้ลการปฏบิตังิานดขีึน้ 

สรุปไดว้่า ความผกูพนัต่อองคก์รมคีวามส าคญักบัองคก์รอยา่งมาก ซึง่สง่ผลใหอต้ราการขาดงานและการ

ลาออกต ่า อกีทัง้ความผูกพนัยงัมคีวามสมัพนัธ์กบัการเปลี่ยนงานมากกว่าความพงึพอใจในงาน โดย

ความผกูพนัต่อองคก์รจะเปรยีบเสมอืนเป็นตวักระตุ้นใหส้มาชกิในองค์กรปฏบิตังิานอย่างมปีระสทิธภิาพ

เพือ่ก่อใหเกดิประสทิธผิลสงูสุด 

 

แนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัแรงจงูใจ 

2.2.1 ทฤษฎสีองปัจจยัของ Herzberg (Two - Factor Theory) Herzberg (1959 อา้งถงึในธนญั

พร สุวรรณคาม, 2559) ได้อธบิายว่า ความพงึพอใจในงานที่ท า และความไม่พงึพอใจในงานที่ท าเกิด

จากกลุ่มปัจจยั 2กลุ่ม ได้แก่ ปัจจยัด้านแรงจูงใจ (Motivator Factors) ซึ่งเป็นปัจจยัที่เกี่ยวขอ้งกบังาน



โดยตรง และปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัทีเ่กี่ยวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างานที่ท าให้

เกดิความพงึพอใจในงานทีท่ า  

1. ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจยัทีส่รา้งทศันคตทิางบวกใหแ้ก่พนักงาน มี ความ

เกีย่วขอ้งกบังานทีป่ฏบิตั ิและมผีลต่อความพอใจโดยตรง ปัจจยัจงูใจประกอบดว้ย 5 ประการ ดงันี้  

1.1 การไดร้บัการยอมรบันับถอื (Recognition) หมายถงึ การไดร้บัการยอมรบันับถอื ทัง้จากผู้

บงับญัชา เพื่อนร่วมงาน หรอืจากบุคคลอื่นๆ ภายในหน่วยงาน โดยเกิดจากการยกย่องชมเชย การ

แสดงความยนิด ีการใหก้ าลงัใจ หรอืการแสดงออกอื่นๆ ทีแ่สดงใหเ้หน็ถงึการยอมรบัในความสามารถ

ของบุคคล ซึง่จะท าใหบุ้คคลเกดิความรูส้กึ ภาคภูมใิจ และเหน็คุณค่าในผลงานของตนเอง  

1.2 ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถงึ การที่บุคคลสามารถท างานได้ตามก 

าหนดและประสบผลส าเรจ็อย่างด ีสามารถแก้ไขปัญหาต่างๆ และรู้จกัการป้องกนัปัญหาที่อาจเกดิขึ้น 

และท าใหเ้กดิความรูส้กึพอใจในผลงาน เมื่องานนัน้ๆ ประสบผลส าเรจ็  

1.3 ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การได้รับการเลื่อนต าแหน่ง ให้สูงขึ้น ได้รับ

โอกาสในการเพิม่พนูความรู ้ความสามารถและพฒันาศกัยภาพของตนเอง 

1.4 ความรบัผดิชอบ (Responsibility) หมายถงึ ความพงึพอใจทีไ่ดร้บั มอบหมายใหร้บัผดิชอบ

งานนัน้ๆ และมอี านาจต่องานนัน้อย่างเตม็ที ่มอีสิระทางความคดิ และไม่ถูกควบคุมมากเกนิไป จนขาด

อสิระในการตดัสนิใจทีเ่กีย่วขอ้งกบังาน   

1.5 ลักษณะงาน (Work Itself) หมายถึง งานที่มีความน่าสนใจ ท้าทาย อาศัยความคิดริเริม่

สรา้งสรรค ์สามารถท าตัง้แต่ต้นจนจบไดโ้ดยล าพงั โดยทีอ่งคก์รจะต้อง ท าใหพ้นักงานรูส้กึว่างานทีท่ า

นัน้มคีวามส าคญั มคีวามหมายต่อกระบวนการท างาน เพือ่ใหพ้นกังานไดแ้สดงศกัยภาพอย่างเตม็ที่  

2. ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัทีเ่กี่ยวขอ้งหรอืสมัพนัธ์กบัความรูส้กึ ในทางลบกบังานซึ่ง

เป็นขอ้ก าหนดเบือ้งต้นเพือ่ป้องกนัไม่ใหบุ้คคลเกดิความไม่พอใจในงานเท่านัน้ แต่ไม่ไดเ้ป็ นสิง่จงูใจ ซึง่

การใหค้วามระมดัระวงัต่อปัจจยัค ้าจุนจงึเป็นสิง่จ าเป็น แต่ยงัมเีงื่อนไขไม่ เพยีงพอทีจ่ะใชเ้ป็นการจูงใจ

ใหพ้นกังานมผีลงานมากขึน้ได ้ปัจจยัค ้าาจุนประกอบดว้ย 9 ประการ ดงันี้  

2.1 ด้านนโยบายและการก ากบัดูแลของบรษิัท (Policies and administration) หมายถึง การ

จดัการบรหิารขององค์กร กฎระเบยีบขอ้บงัคบั การจดัระบบงานที่มปีระสทิธภิาพ มคีวามเป็นธรรมซึ่ง

นโยบายตอ้งอยู่ในลกัษณะทีม่กีารก าหนดอย่างชดัเจน  

2.2 ด้านการบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการ

บรหิารจดัการภายในหน่วยงาน มคีวามยุตธิรรมในการบรหิาร มคีวามรูค้วามสามารถในการแกไ้ขปัญหา 

รบัฟังความคดิเหน็ และใหค้ าแนะน าในการท างานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดเ้ป็นอย่างด ี 



2.3 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal relationship) หมายถึง การติดต่อ

สมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน ทัง้กริยิา วาจา ทีแ่สดงถงึความสมัพนัธ์ อนัดตี่อกนั มคีวามเขา้ใจกนั ช่วยเหลอื

เกือ้กูลกนั และสามารถท างานร่วมกนัไดเ้ป็นอย่างด ี 

2.4 ด้านเงินเดือนหรือผลตอบแทน (Salary) หมายถึง ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ในการ 

ปฏิบัติงานที่พนักงานพึงได้รับอย่างเหมาะสมกับงานที่ได้รบัมอบหมาย เช่น เงินเดือน เงิน  พิเศษ 

รปูแบบสวสัดกิารต่างๆ ทีเ่พยีงพอและเป็ นทีพ่อใจของพนกังาน  

2.5 ดา้นความมัน่คงในงาน (Job security) หมายถงึ ความรูส้กึมัน่คงในงานทีท่ า ความมัน่คงต่อ

องคก์ร และความยัง่ยนืในอาชพีของตน  

2.6 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (Working Condition) หมายถงึ สภาพแวดลอ้มต่างๆ ใน

การท างาน สภาพทางกายภาพของงาน เช่น สถานทีท่ างาน บรรยากาศในการท างาน อากาศ เสยีง แสง

สว่าง เป็นต้น และรวมถงึลกัษณะแวดลอ้มอื่นๆ เช่น อุปกรณ์เครื่องมอื เครื่องใช ้มคีวามเหมาะสมและ

เพยีงพอ เพือ่อ านวยความสะดวกในการปฏบิตังิานของพนกังาน 

 
 
 

วิธีด าเนินการวิจยั 

 

 การศกึษาเรื่อง “แรงจูงใจที่มอีทิธพิลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานบรษิทักลางคุ้มครอง
ผู้ประสบภัยจากรถ  จ ากัด ” เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ใช้แบบสอบถาม
(Questionnaire) เป็นเครื่องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู และใชส้ถติใินการวเิคราะหข์อ้มลู 
 ประชากรกลุ่มตวัอย่าง  
 พนกังานทีท่ างานในบรษิทั กลางคุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ จ ากดั จ านวน 823 คน โดยท าการ

ค านวณของกลุ่มตวัอย่างในกรณีที่ทราบจ านวนประชากรที่มจี านวนจ ากดัที่นับได้ (Finite Population) 

ใชสู้ตรทาโร ยามาเน (Taro Yamane, 1973 อา้งใน ยุทธ ไกยวรรณ์, 2548) ดงันี้  โดยมขีนาดตวัอย่าง

ของประชากร ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% และมคี่าความคลาดเคลื่อนที ่+/- 5% จากผลการค านวณ จะได้

ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง (n) = 269.17 คน  

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 การวจิยันี้ใชเ้ครื่องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลของการวจิยั คอื แบบสอบถามออนไลน์ (Online 

Questionnaire) ผ่านทาง Google Form ที่เป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูลลกัษณะเป็นค าถาม

ปลายปิด (Closed Ended Questions) แบบมตีวัเลอืกให้เลอืกตอบ โดยรายละเอยีดของแบบสอบถาม 

ดงันี้  



 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเพื่อคัดกรองกลุ่มเป้าหมาย คือ พนักงานในบริษัทกลางคุ้มครอง

ผู้ประสบภยัจากรถจ ากดั ทัง้ที่ท างานในพื้นที่จงัหวดักรุงเทพมหานคร และในพื้นที่ต่างจงัหวดั เป็น

แบบสอบถามแบบเลอืกตอบ (Categorical Scale) 

 ส่วนที ่2 เป็นค าถามเกี่ยวกบัลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ,อายุ, สถานภาพ, ระดบัการศกึษา, 

รายไดต้่อเดอืน และประสบการณ์การท างาน ใชล้กัษณะค าถามแบบปลายปิด โดยขอ้มูลมลีกัษณะเป็น

นาม ก าหนด และอนัดบั (Nominal Scale and Ordinal Scale) 

 ส่วนที ่3 ค าถามเกี่ยวกบัปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) ทีม่อีทิธพิลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร 

จ านวนทัง้หมด 19 ขอ้  

 ส่วนที่ 4 เป็นค าถามเกี่ยวกับปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์ร จ านวนทัง้หมด 24 ขอ้  

 การตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือ  
 การทดสอบความเชื่อถอืได้ (Reliability) คอื การวดัความสอดคล้องของค าถามกบัตวัแปรดว้ย

การใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ เพื่อหาความน่าเชื่อถือ โดยในการศึกษาครัง้นี้ผู้ศึกษาน า

แบบสอบถามส่วนที่พฒันาขึ้นใหม่ไปท าการวเิคราะห์ค่าความเชื่อมัน่ ( Reliability) ของแบบสอบถาม 

โดยน าไปทดสอบกบักลุ่มตวัอย่างจ านวน 30 คน และทดสอบหาค่าความเชื่อมัน่ โดยวธิหีาค่าอลัฟาของ 

ครอนบาค (Cronbach’s Alpha) ซึง่จะตอ้งผ่านเกณฑค์่าความเชื่อมัน่ทีร่ะดบั 0.70 แสดงว่าแบบสอบถาม

มีคุณภาพเพียงพอที่จะใช้ในการวิจัยได้ ส าหรับงานวิจัยนี้ได้ผลการทดสอบค่าความเชื่อมัน่ หรือ

สัมประสิทธิค์วามเชื่อมัน่ ( Coefficient of Reliability) เท่ากับ 0.955 ดังนัน้แบบสอบถามถือว่าผ่าน

เกณฑค์่าความเชื่อมัน่  และมคีุณภาพพอทีจ่ะใชใ้นการวจิยัได ้ 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

ผู้วจิยัใช้แบบสอบถามออนไลน์ผ่านทาง Google Form เพื่อใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก 

กลุ่มตัวอย่างของผู้ที่มีประสบการณ์การซื้อสินค้าผ่านแอปพลิเคชัน TikTok ของผู้บริโภคใน 

จงัหวดัเชยีงใหม่ จ านวน 400 ตวัอย่าง ซึ่งใชร้ะยะเวลา  6 เดอืนระหว่างเดอืนเดอืนกรกฎาคม ถงึ เดอืน

ธนัวาคม 2566 

 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 เมื่อรวบรวมข้อมูลและแจกแจงความถี่แล้ว จะใช้คะแนนเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างแบ่งระดบั
ออกเป็น 5 ระดบั 

  
 
 



 สถิตท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ในการศกึษาครัง้นี้ ขอ้มูลปฐมภูมทิี่ได้จากเก็บขอ้มูลจากแบบสอบถามที่มคีวามสมบูรณ์จะถูก

น ามาวเิคราะห์โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ เพื่อประมวลผล ข้อมูลและจดัตารางวเิคราะห์เพื่อ
น าเสนอ และสรุปผลการศกึษา โดยขอ้มลูทีเ่กบ็รวบรวมไดจ้ะน ามาวเิคราะหโ์ดยใชส้ถติ ิดงันี้ 

1. สถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบดว้ย  
 1.1 คว ามถี่  ( Frequency) แล ะ ร้ อ ยล ะ  (Percentage) โ ดยอ ธิบ ายข้ อ มู ล ท า ง

ประชากรศาสตรข์องกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ เพศ, อายุ, สถานภาพ, ระดบัการศกึษา, รายไดต้่อเดอืน และ
ระยะเวลาการท างานของพนกังานในบรษิทั กลางคุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ จ ากดั ทัง้ทีท่ างานในพื้นที่
จงัหวดักรุงเทพมหานคร และในพืน้ทีต่่างจงัหวดั 

 1.2 ค่าเฉลีย่ (Mean) และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยใชอ้ธบิาย
ระดบัความคดิเหน็ของกลุ่มตวัอย่างต่อปัจจยัต่อไปนี้ 

 - ปัจจยัจงูใจ 
 - ปัจจยัค ้าจุน 
 - ความผกูพนัต่อองคก์ร 
2. สถติเิชงิอนุมาน (Inferential Statistic)  
 2.1 ใชก้ารวเิคราะหข์อ้มูลดว้ยสถติทิดสอบ t-test ส าหรบัปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตาม

เพศ และสถานภาพทีแ่ตกต่างกนั สง่ผลใหเ้กดิประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนัหรอืไม่  
 2.2 ใชก้ารวเิคราะหข์อ้มลูดว้ยสถติทิดสอบ F-test (One – way ANOVA) ส าหรบัปัจจยั

สว่นบุคคล จ าแนกตามอายุ ระดบัการศกึษา และระยะเวลาการท างาน สง่ผลสง่ผลต่อความผกูพนัองคก์ร
ทีแ่ตกต่างกนัหรอืไม่ทีแ่ตกต่างกนัหรอืไม่  

 2.3 ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติทดสอบ (Multiple Regression Analysis) ส าหรบั 
ปัจจยัแรงจงูใจ และปัจจยัค ้าจุนทีส่ง่ผลใหเ้กดิความผกูพนัต่อองคก์รทีแ่ตกต่างกนัหรอืไม่ 

 

ผลการวิจยั 

 

 กลุ่มตวัอย่างในการศกึษาครัง้นี้ โดยส่วนใหญ่จะกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คดิเป็นรอ้ย
ละ 55 มอีายุมากกว่า 40 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 43.9 มสีถานภาพโสด คดิเป็นรอ้ยละ 52.8  ระดบัการศกึษา
ทีร่ะดบัปรญิญาตรหีรอืเทยีบเท่า คดิเป็นรอ้ยละ 75.8 คดิเป็นรอ้ยละ 49.1 มรีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนต ่ากว่า 
20,000 บาทต่อเดือน คิดเป็นร้อยละ 63.6  และโดยส่วนใหญ่มีระยะเวลาการท างาน มากกว่า 9 ปี 
จ านวน 198 คน คดิเป็นรอ้ยละ 73.6 

ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) ของพนักงาน
บรษิทั กลางคุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ จ ากดั ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.27 
เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า กลุ่มตวัอย่างมรีะดบัความคดิต่อดา้นความส าเรจ็ในการท างานในระดบั
มากที่สุด มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.41 รองลงมาได้แก่ ด้านความก้าวหน้า ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.35 ด้านความ



รบัผดิชอบ ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.30  การไดร้บัการยอมรบันับถอื ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.21 และลกัษณะของงาน
ทีท่ า ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.09 

ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) ของพนกังานบรษิทั 

กลางคุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ จ ากดั ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.19 เมื่อพจิารณา

เป็นรายด้าน พบว่า กลุ่มตวัอย่างมรีะดบัความคดิต่อด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ในระดบัมาก

ที่สุด มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.37  รองลงมาได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อมในการ มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.28   ด้าน

นโยบายและการก ากบัดูแลของบรษิทั มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.25 ด้านการบงัคบับญัชา มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 

4.22 ด้านความมัน่คงในงาน  มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.12 และด้านเงนิเดือนหรอืผลตอบแทน มคี่าเฉลี่ย

เท่ากบั 3.88 ตามล าดบั    

ผลการวเิคราะห์ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบรษิัท กลางคุ้มครองผู้ประสบภยัจากรถ 

จ ากดัในภาพรวม พบว่า ระดบัความคดิเหน็ของพนกังานบรษิทั กลางคุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ จ ากดั 

เกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์กร ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.07 เมื่อพจิารณาราย

ประเด็นพบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ข้อ 6. ท่านมคีวามภาคภูมใิจ และยนิดีจะบอกกบัผู้อื่นว่า

ท างานที่องค์กรแห่งนี้ มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.44 รองลงมาได้แก่ 4. ท่านรู้สกึเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มี

ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.37 ขอ้ 3. ท่านยนิดีจะเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ ขององค์กรอย่างสม ่าเสมอ มคี่าเฉลี่ย

เท่ากบั 4.27 ขอ้ 1. ท่านมคีวามซื่อ สตัยแ์ละจงรกัภกั ดตี่อองคก์รโดยค านึงถงึประโยชน์ขององคก์รเป็น

ทีต่ ัง้ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.91 ขอ้ 2. ท่านยนิดปีฏบิตังิานทีไ่ดร้บัมอบหมายอย่างเตม็ความรูค้วามสามารถ

เพื่อบรรลุวตัถุประสงคแ์ละความส าเรจ็ขององคก์ร มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.81 และขอ้ทีม่คี่าเฉลีย่ต ่าทีสุ่ดคอื 

ข้อ 5. ท่านไม่คดิจะไปปฏิบตังิานที่องค์กรอื่น แม้ว่าจะได้รบัต าแหน่งและเงนิเดอืนที่ดีกว่า มคี่าเฉลี่ย

เท่ากบั  3.61 ตามล าดบั 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ ซึ่งได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลาการท างาน พบว่าในภาพรวมพนักงานบริษัท กลางคุ้มครอง

ผูป้ระสบภยัจากรถ จ ากดัดา้นเพศ อายุ ระดบัการศกึษารายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน และระยะเวลาการท างาน 

ทีแ่ตกต่างกนัไม่มผีลต่อความผกูพนัองคก์ร ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.05 

 



ผลการวิเคราะห์ปัจจยัแรงจูงใจ และปัจจยัค า้จูนท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงาน

บริษทักลางคุ้มครองผู้ประสบภยัจากรถ จ ากดัในภาพรวม  

 

ปัจจยัแรงจงูใจและปัจจยัค า้จูน b SE. β t Sig. 
ค่าคงที ่ .945 .215  4.39 .000 
1.การไดร้บัการยอมรบันบัถอื (Recognition) -.013 .051 -.015 -.261 .795 
2. ความส าเรจ็ในการท างาน (Achievement) -.062 .053 -.057 -1.184 .237 
3.ความกา้วหน้า (Advancement) -.062 .046 -.085 -1.344 .180 
4.ความรบัผดิชอบ (Responsibility) .065 .055 .081 1.189 .236 
5.ลกัษณะของงานทีท่ า (Work itself) .041 .061 .050 .679 .498 
6. ดา้นนโยบายและการก ากบัดแูลของบรษิทั 
(Policies and administration) 

.008 .066 .009 .127 .899 

7.ดา้นการบงัคบับญัชา (Supervision) -.077 .046 -.106 -1.664 .097 
8.ด้านความสัมพันธ์กับ เพื่ อนร่ วมงาน 
(Interpersonal relationship) 

.304 .054 .340 5.652 .000** 

9. ดา้นเงนิเดอืนหรอืผลตอบแทน (Salary) -.022 .042 -.032 -.523 .601 
10. ดา้นความมัน่คงในงาน (Job security) -.010 .058 -.013 -.181 .857 
11.ด้ านสภาพแวดล้ อม ในการท า ง าน 
(Working conditions) 

.554 .063 .595 8.853 .000** 

R = .781, R2 = .610, Adj.R2 = .593, S.E.est = .322, Sig = .000 
 

การทดสอบนัยส าคญัทางสถติคิ่าสหสมัพนัธ์พหุคูณของตวัแปรอสิระที่มกีบัตวัแปรตามโดยผล

การทดสอบค่าท ี(t) และค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ พบว่า ปัจจยัแรงจงูใจ และปัจจยัค ้าจนูทีม่ผีลต่อความ

ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษัทกลางคุ้มครองผู้ประสบภัยจากรถ จ ากัดมากที่สุด ได้แก่  ด้าน

สภาพแวดล้อมในการท างาน (B=0.554, t= 8.853, Sig. = 0.000)  รองลงมาคอื ด้านความสมัพนัธ์กบั

เพื่อนร่วมงาน (B=0.304, t= 5.652, Sig. = 0.000) มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ส่วนด้านการ

ยอมรบันับถอื ความส าเร็จในการท างาน ความก้าวหน้า ความรบัผดิชอบ ลกัษณะของงานที่ท า ด้าน

นโยบายและการก ากบัดูแลของบรษิทั  ด้านการบงัคบับญัชา ด้านเงนิเดอืนหรอืผลตอบแทน และด้าน

ความมัน่คงในงาน ไม่มผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานบรษิทักลางคุ้มครองผู้ประสบภยัจาก

รถ จ ากดั ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.05 

 

 
 



อภิปรายผลการวิจยั 

 

 ผลการวิจัยแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานบริษัทกลางคุ้มครอง
ผูป้ระสบภยัจากรถจ ากดัสามารถอภปิรายผลตามวตัถุประสงคไ์ด ้ดงันี้ 
 5.2.1 จากวตัถุประสงค์เพื่อศกึษาปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) ของพนักงานบรษิทั กลาง
คุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ จ ากดัในเขตกรุงเทพมหานครและในพื้นทีต่่างจงัหวดั พบว่า ปัจจยัจูงใจใน
ภาพรวมของพนักงานบรษิทั กลางคุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ จ ากดัระดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก
ทีสุ่ด เมื่อพจิารณาในแต่ละดา้นพบว่ามปัีจจยัแรงจงูใจทัง้ 5ดา้น มอีทิธพิลต่อความความผกูพนัต่อองคก์ร 
ของพนักงานบรษิทั กลางคุ้มครองผู้ประสบภยัจากรถ จ ากดั ซึ่งนัน่ก็คอื ปัจจยัแรงจูงใจด้านการได้รบั
การยอมรบันับถอื ความส าเรจ็ในงาน ความก้าวหน้า ความรบัผดิชอบ และลกัษณะของงานที่ท า หาก
ภายในองค์กร ผู้บังคับบัญา รวมทัง้พนักงานทุกต าแหน่งในองค์กรต้องให้การยอมรับในความรู้ 
ความสามารถของพนักงานในองคก์รไม่วาจะอยู่ในต าแหน่งใด อาจอยู่ในรูปแบบการยกย่องชมเชย การ
แสดงความยนิด ีการใหก้ าลงัใจ หรอืแสดงออกใด ๆทีแ่สดงถงึการยอมรบัในความสามารถ เมื่อไดท้ างาน
บรรลุผลส าเรจ็ มกีารมอบหมายงานใหพ้นักงานอย่างเหมาะสม เป็นงานทีต่รงกบัความถนัด และตรงกบั
ความรู้ที่ได้ศึกษามา พนักงานสามารถท างานด้วย ศกัยภาพที่ตนเองได้อย่างเต็มที่ ให้อิสระในการ
ตดัสนิใจในงานที่ได้รบัมอบหมาย รวมไปถงึให้การสนับสนุนการพฒันาศกัยภาพความสามารถในสาย
อาชพี ใหโ้อกาสความกา้วหน้าของพนกังาน กจ็ะสง่ผลให้พนกังานบรษิทั กลางคุม้ครองผูป้ระสบภยัจาก
รถ จ ากดัเกดิความผกูพนัต่อองคก์รมากขึน้ ซึง่สอดคลอ้งกบังาน วจิยัของพจนา ผดุงเศรษฐกจิ(2563) ที่
ศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบตังิานของครู สงักดัส านักงานเขตพื้นที่ การศกึษาประถมศกึษาตรงั เขต 1 
พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบตังิานของครู สงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ประถมศกึษาตรงั เขต 1 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทัง้นี้อาจเป็นเพราะผู้บริหารมอบหมายงานแก่  ครูตรงกับความรู้
ความสามารถอย่างเต็มที่ สนับสนุนและส่งเสรมิให้ครูสามารถปฏบิตังิานได้ประสบ ความส าเรจ็ ท าให้
เป็นทีย่อมรบัจากเพือ่นร่วมงานและบุคคลอื่น เกดิความภาคภูมใิจในตนเอง ตลอดจนมกีารสนบัสนุนและ
ให้โอกาสในการศกึษาต่อในระดบัที่สูงขึ้น การพจิารณาในเรื่องเงนิเดอืน  และเลื่อนต าแหน่งโดยความ
เป็นธรรมรวมไปถงึงานวจิยัของลลติา จนัทรง์าม (2559) ทีศ่กึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร
ของพนักงานธนาคารออมสนิ ส านักงานใหญ่กลุ่มลูกค้าบุคคล พบว่า ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน
การพฒันาการท างาน ทศันคตทิีม่ตี่อเพื่อนร่วมงาน มคีวามสมัพนัธ์ด้านบวกกบัความผูกพนัต่อองค์กร
โดยภาพรวม  เพราะความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงานมผีลกบัการรกัษาพนักงานไวใ้นองคก์ร  เพราะการ
ทีพ่นักงานมโีอกาสเตบิโตในหน้าทีก่ารงาน การมโีอกาสเลื่อนต าแหน่งทีสู่งขึน้ หมายถงึความผูกพนัต่อ
องคก์รจะเพิม่ขึน้ตามต าแหน่งหน้าทีท่ีพ่นกังานไดร้บั นอกจากนี้ยงัสอดคลอ้งกบัแนวคดิของเฟรดเดอรกิ 
เฮริซ์เบรกิ (Herzberg อา้งถงึใน สุรพล เพชรไกร) กล่าวว่า แรงจูงใจหรอืปัจจยัจูงใจเป็นการกระตุ้นจาก
ลกัษณะภายในของงานเอง  ท าใหเ้กดิความพอใจในงาน  ประกอบดว้ย ความส าเรจ็  การยอมรบั  งาน
ในหน้าที่  ความรบัผดิชอบ  และความก้าวหน้าของงาน  และส่งผลให้บุคคลมคีวามผูกพนัธ์กบัองคก์ร
และอยู่กบัองคก์รนานขึน้  



 5.2.2 จากวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) ของพนักงานบรษิัท กลาง
คุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ จ ากดัในเขตกรุงเทพมหานครและในพืน้ทีต่่างจงัหวดั พบว่า ปัจจยัค ้าจุนใน
ภาพรวมของพนักงานบรษิทั กลางคุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ จ ากดัระดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก 
เมื่อพิจารณาในแต่ละด้าน พบว่า ปัจจยัค ้าจุนด้านสภาพแวดล้อม และด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน ที่มอีิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบรษิัท กลางคุ้มครองผู้ประสบภยัจากรถ 
จ ากดั หากผู้บรหิาร หรอืฝ่ายบุคคลให้ความส าคญักบัสวสัดิภาพและสวสัดกิารของพนักงาน เช่น สิง่
อ านวยความสะดวก เครื่องมอืในการปฏิบตัิงาน ความปลอดภยัในขณะท างานของพนักงาน รวมถึง 
ส่งเสรมิการท างานร่วมกนัเป็นทมี หรอืการจดักจิกรรมทีเ่สรมิสรา้งพนัธไมตรทีีด่ีของพนักงานในองค์กร 
ดงัที ่Frederick Herzberg (Herzberg, 1971)ไดก้ล่าวไวว้่า ปัจจยัค ้าจุน หรอืปัจจยัทีช่่วยลดความไม่พงึ
พอใจในการท างาน (Hygiene Factors) เป็น ปัจจยัที่ไม่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เป็นเพียงสภาวะ
แวดลอ้มทีช่่วยใหพ้นักงานไม่เกดิความไม่พงึพอใจ แต่ไม่สามารถสรา้งแรงจูงใจได ้ปัจจยันี้ส่วนใหญ่จะ
เป็นปัจจยัพื้นฐานที่จะต้องได้รบัการตอบสนอง หากไม่มหีรอืไม่ตอบสนองกบัพนักงานจะส่งผลให้เกดิ
ความไม่พงึพอใจในการท างานขึน้ได ้ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของพริาวรรณ กติสิากล(2565)ศกึษาเรื่อง
ปัจจัยด้านแรงจูงใจในงาน ความพึงพอใจในงาน  ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
กรณีศกึษา: พนกังานบรษิทัน าเขา้และจ าหน่ายเครื่องพมิพใ์นกรุงเทพ และปรมิณฑล พบว่า แรงจงูใจใน
งานโดยรวมมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่าแรงจูงใจ
ในงาน ดา้นปัจจยัค ้าจุนมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัความผกูพนัต่อองคม์ากทีสุ่ด ซึง่เป็นปัจจยัทีเ่กีย่วขอ้ง
หรอืสมัพนัธ์กบัความรู้สกึในทางลบกบังานที่ปฏิบตัิอยู่ และเป็นข้อก าหนดเบื้องต้นเพื่อป้องกนัไม่ให้
พนักงานเกดิความไม่พอใจในงาน โดยเริม่จากนโยบายการบรหิารขององคก์รกฎระเบยีบภายในองคก์ร 
ความสามารถของ ผูบ้งัคบับญัชาในการบรหิารจดัการภายในหน่วยงาน ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ต้บงัคบับญัชา สภาพแวดลอ้มในการท างาน ค่าตอบแทนหรอืผลประโยชน์ในการ
ปฏบิตังิาน ทีพ่นักงานพงึไดร้บัอย่างเหมาะสม ความรูส้กึมนัคงในงาน มัน่คงต่อองคก์ร โอกาสกาวหน้า
ใน ต าแหน่งงาน รวมถึงสถานภาพหรือการได้รับการยอมรับจากหัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน และ  
บุคคลภายนอกรวมไปถงึงานวจิยัของ กมล น้อยทองเลก็(2565)ทีศ่กึษาปัจจยัแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน
ทีส่่งผลต่อสมรรถนะเจ้าหน้าที่ปฏบิตักิารในเขตการบนิ พบว่า ตวัแปรปัจจยัแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน 
ในภาพรวมอยู่ในระดบัค่อนข้างมาก และข้อมูลมกีารกระจายตวัน้อย โดยด้านความรบัผดิชอบ ด้าน
นโยบายการบรหิารงาน ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ส่งผลต่อสมรรถนะเจ้าหน้าที่ปฏิบัติการในเขตการบิน โดยความน่าสนใจของผลการวจิยัอยู่ที่ความ
พยายามในการรกัษาไวซ้ึง่ปัจจยัทีส่่งผลกระทบต่อความรูส้กึหรอืทศันคตขิองเจา้หน้าทีป่ฏบิตักิารในเขต
การบนิ โดยถ้าบุคคลมคีวามรู้สกึว่างานที่ตนเองต้องรบัผดิชอบนัน้มคีวามยุตธิรรมและสอดคล้องตาม
นโยบายการบรหิารงานตลอดจนการสรา้งความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และการจดัสภาพแวดลอ้มใน
การท างานได้อย่างใกล้เคยีงกบัสภาวะในอุดมคต ิ(Ideal state) จะท าให้บุคคลมคีวามพงึพอใจในการ
ปฏบิตังิานไดต้ามมา  



 5.2.3 จากผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็ต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานบรษิทั กลาง
คุม้ครองผูป้ระสบภยัจากรถ จ ากดัในภาพรวมอยู่ในระดบัเหน็ดว้ยมาก ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของการ
วเิคราะห์ความผูกพนัองค์กรในการท างานของครูโรงเรยีนเอกชนสงักดัส านักงานศึกษาธิการจงัหวดั
สมุทรสงคราม พบว่า อนัดบัแรกคอืดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามเพือ่องคก์รอยู่ในระดบัมาก 
พบว่าครูมคีวามเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่างเตม็ความสามารถในการท างานใหโ้รงเรยีนทุกครัง้
อยู่ในระดบัมากทัง้นี้อาจเป็นเพราะว่าครูในโรงเรยีนเอกชนต้องการทุ่มเทความรู้ความสามารถในการ
ปฏบิตังิานอย่างเต็มที่เพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมายขององค์กรที่ก าหนดไว้ และสอดคล้องกบัวจิยัของ
สมบูรณ์ สาระพดั ทีศ่กึษาเรื่องปัจจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนัองคก์รของพนักงานระดบัปฏบิตักิารในนิคม
อุตสาหกรรมเครือสหพัฒน์ของประเทศไทย พบว่าพนักงานระดับปฏิบัติงานที่ท างานอยู่ในนิคม
อุตสาหกรรมเครอืสหพฒัน์ทีม่ปัีจจยัสว่นบุคคลไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการท างาน 
และรายได้ต่อเดอืนที่แตกต่างกนัจะมคีวามผูกพนัองค์กรที่ไม่แตกต่างกนั  การทดสอบสมมติฐานที่ว่า
ปัจจยัด้านลกัษณะงานด้านความหลากหลายของงานมผีลในทิศทางบวกต่อความผูกพนัองค์กรของ
พนกังานระดบัปฏบิตักิารทีท่ างานอยู่ในนิคมอุตสาหกรรมเครอืสหพฒัน์  

 

ข้อเสนอแนะ 

 

 1. ข้อเสนอแนะจากผลการวิจยั 
 1) งานวจิยันี้จะเป็นแนวทางให้ผู้บรหิาร ฝ่ายบุคคล และหวัหน้างานให้ความส าคญัต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กรมากยิง่ขึ้น เพราะในปัจจุบนับริษัทยงัคงมอีตัราการลาออกของพนักงานในทุกปี นัน่
หมายความว่า พนกังานไม่ค่อยมคีวามผกูพนัต่อองคก์ร ซึง่จากการท าวจิยัพบว่าผูบ้รหิารควรก าหนดกล
ยุทธ์ และนโยบายในการช่วยแนะแนวทาง ให้ทุกฝ่ายทุกแผนก าหนดนโยบายการด าเนินงานงานที่
เหมาะสม หรอืกลยุทธ์ที่ท าให้พนักงานมคีวามรู้สกึว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และมคีวามส าคญัต่อ
องค์กรอย่างเท่าเทยีมกนั นอกจากนัน้ผู้บรหิารควรเปิดใจรบัฟัง ความคดิเหน็ของพนักงาน ยอมรบัใน
ความคดิเหน็ทีแ่ตกต่าง มองถงึสถานการณ์ตลาดในความเป็น จรงิ ณ ปัจจุบนั เพือ่ช่วยสนบัสนุนจดัการ
กบัสิง่ที่เป็นปัญหา อุปสรรคในการท างาน ควรมคีวามเคารพ ให้เกยีตรซิึ่งกนัและกนั และควรจดัให้มี
สวสัดิการครอบคลุมดูแลไปถึงครอบครวัของพนักงาน มีการจดัท า โครงสร้างสนับสนุนการพัฒนา
ศักยภาพของพนักงานอย่างต่อเนื่อง รวมถึงมีการส่งเสริมให้โอกาสแก่พนักงานในองค์กรได้มี
ความกา้วหน้าในงาน หรอืมศีกัยภาพสงูสุดในต าแหน่งงานปัจจุบนั โดยบรษิทัควรเลง็เหน็ถงึความส าคญั
ในแต่ละปัจจยัต่างๆ เพราะหากพนักงานรู้สกึว่าองคก์รมคีวามมัน่คง ไม่ว่าจะเป็นความมัน่คง ชื่อเสยีง
ขององคก์ร หรอืความมัน่คงในการดแูลพนักงาน รวมไปถงึการทีอ่งคก์รเหน็ความส าคญัของตวัพนักงาน 
จะส่งผลใหเ้กดิการมทีศันคตทิีด่ตี่อองคก์ร และเริม่มคีวามคดิเหน็ทีไ่ปในทศิทางเดยีวกนักบัองคก์ร  การ
ยอมรบัต่อเป้าหมาย ค่านิยม รวมถงึนโยบายขององคก์ร ทา้ยทีสุ่ดกจ็ะท าใหพ้นกังานจะมคีวามรกั ความ
ผกูพนัต่อองคก์ร สามารถรกัษาพนกังานทีม่คีุณภาพใหค้งอยู่คู่กบัองคก์รใหน้านทีสุ่ด 
 2) จากผลการวจิยัที่พบว่าแรงจูงใจในการท างานมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ร ซึ่ง
องค์กรควรให้ความส าคญักบัการรกัษาบุคลากรและจูงใจบุคลากร โดยเน้นการสร้างความผูกพนัของ



พนักงานที่มีต่อองค์กรให้อยู่ในระดบัที่สูงขึ้น และพฒันาระบบที่สามารถสนับสนุนการ  ท างานให้มี
ประสทิธภิาพมากยิง่ขึ้น เพื่อเสรมิสร้างความผูกพนัที่มตี่อองค์กร นอกจากผลตอบแทนในรูปแบบของ
เงนิแลว้องคก์รควรค านึงถงึเรื่องโอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง การจดัการอบรม และการใหค้ าเชยชม เป็น
ตน้ องคก์ารควรสรา้งความชดัเจนในการเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏบิตังิาน และผลตอบแทน รวมทัง้ผล
การประเมินงานที่ต้องมีความเหมาะสมกบัผลตอบแทนและโอกาสความก้าวหน้าในการท างานของ
บุคลากร เพือ่ใหอ้งคก์รประสบผลส าเรจ็จนเป็นทีห่มายปองของคนท างานทีอ่ยากจะร่วมงานดว้ย 
 
 2. ข้อเสนอแนะในการท าวิจยัครัง้ต่อไป 
 1. การศกึษาวจิยัในครัง้นี้ เป็นเพยีงการศกึษาในเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) ซึ่งอาจ 
ท าให้ยงัไม่ทราบถึงข้อมูลเชิงลึก ดงันัน้ในการศึกษาวิจัยครัง้ต่อไปควรมีการศึกษาในเชิงคุณภาพ 
(Qualitative) ด้วยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-Depth Interview) เพื่อให้ทราบถึงมุมมองและ ความ
คดิเหน็ของกลุ่มตวัอย่างที่มคีวามหลากหลายและมคีวามละเอยีดมากยิ่งขึ้น และทราบถงึสาเหตุ ของ
ปัจจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน  
 2. การศกึษาวจิยัครัง้ต่อไป ควรมกีารศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อ  องค์กร และ
ความจงรกัภกัดตี่อองคก์รของพนกังานในแต่ละแผนกโดยเฉพาะเจาะจง เพือ่ใหไ้ดผ้ลการศกึษาทีเ่ฉพาะ
มากยิง่ขึน้ โดยสามารถน ามาใชใ้นการพฒันาและบรหิารทมี รวมถงึการสรา้งทมีใหแ้ขง็แกร่งยิ่งขึน้ และ
พรอ้มจะปฏบิตัติามแนวทางเพือ่ไปสูเ่ป้าหมายสงูสุดขององคก์ร 
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