
แรงจงูใจท่ีมีต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานเร่งรดัหน้ีสิน        
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บทคดัย่อ 

งานวจิยัน้ีมวีตัถุประสงคเ์พือ่ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจงูใจและความผูกพนัต่อองคก์รของ

พนักงานเร่งรดัหนี้สนิในเขตภาคเหนือ โดยเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 30 คน 

ซึ่งผ่านการสุ่มแบบชัน้ตอน (Stratified Random Sampling) และทดสอบความเที่ยงตรงของ

เครื่องมอืดว้ยค่า Cronbach’s Alpha = 0.979 สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มูลประกอบดว้ยสถติิ

เชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ การ

วิเคราะห์ความสัมพันธ์ (Correlation) และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) ผลการวจิยัพบว่า (1) แรงจูงใจดา้นค่าตอบแทนและสภาพแวดลอ้มการ

ท างานมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัความผกูพนัในองคก์ร (2) ความผกูพนัดา้นจติใจของพนักงาน

สงูทีสุ่ดรองลงมาคอืความผกูพนัดา้นการคงอยู่ และดา้นบรรทดัฐาน และ (3) แรงจงูใจทัง้ในด้าน

การยอมรบัและโอกาสในการพฒันาอาชพีมอีทิธพิลต่อความผกูพนัในองคก์รอย่างมนีัยส าคญั 

ค าส าคญั : แรงจงูใจ, ความผกูพนัต่อองคก์ร, พนกังานเร่งรดัหนี้สนิ 

ABSTRACT 

The study found that (1) motivation in terms of compensation and working environment 

has a positive relationship with organizational commitment among debt collection 

employees in Northern Thailand, with correlation coefficients indicating significant 

results. (2) Affective commitment was found to be the highest, followed by continuance 

and normative commitments. (3) Employees from different gender, age, education level, 

occupation, average monthly income, and employment status showed no significant 

differences in their levels of organizational commitment, due to the uniformity in working 
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conditions and incentives provided. (4) Motivation related to career development and 

opportunities for professional growth significantly influences organizational commitment. 

Keywords: Motivation, Organizational Commitment, Debt Collection  

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

ปัจจุบนัธุรกจิสนิเชื่อเช่าซื้อ เช่น รถยนต์และรถจกัรยานยนต์ มบีทบาทส าคญัต่อชวีติประจ าวนั
และการด าเนินธุรกจิในประเทศไทย โดยเฉพาะในเขตภาคเหนือ ธุรกจินี้ไม่เพยีงแต่เพิม่ความ
สะดวกในการเดินทาง แต่ยงัสนับสนุนการประกอบอาชีพและการลงทุน อย่างไรก็ตาม การ
แข่งขนัในตลาดสินเชื่อเช่าซื้อที่เพิม่สูงขึ้น ท าให้พนักงานเร่งรดัหนี้สนิมบีทบาทส าคญัในการ
ตดิตามและจดัการกบัหนี้สนิของลูกคา้ ซึง่ลกัษณะงานนี้ตอ้งอาศยัความอดทน ความสามารถใน
การเจรจา และการท างานภายใต้แรงกดดนัอย่างต่อเนื่องขอ้มูลจากกรมสุขภาพจติ (2565) ระบุ
ว่าประชาชนมภีาวะเครียดสูงถงึรอ้ยละ 45.50 และเสีย่งต่อการซึมเศร้ารอ้ยละ 51.50 ซึ่งส่งผล
กระทบโดยตรงต่อพนักงานเร่งรดัหนี้สินที่ต้องเผชิญกับความเครียดจากการท างาน ปัญหา
ดงักล่าวท าใหพ้นกังานบางสว่นขาดแรงจงูใจในการท างานและมคีวามผกูพนัต่อองคก์รลดลง อนั
อาจน าไปสู่ปัญหาการลาออกหรอืประสทิธภิาพการท างานทีล่ดลงแรงจูงใจจงึเป็นปัจจยัส าคญัที่
ช่วยใหพ้นักงานสามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ โดยเฉพาะในลกัษณะงานทีม่คีวาม
กดดนัสงู เช่น การเร่งรดัหนี้สนิ การพฒันานโยบายทีต่อบสนองความตอ้งการของพนักงาน เช่น 
การยอมรบั ค่าตอบแทนที่เหมาะสม และโอกาสในการพัฒนาอาชพี จะช่วยลดปัญหาดงักล่าว
และเพิม่ความผกูพนัต่อองคก์รได ้
จากปัญหาที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วจิยัจึงมคีวามสนใจที่จะศึกษาปัจจยัแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความ
ผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานเร่งรดัหนี้สนิในเขตภาคเหนือ เพื่อพฒันาขอ้เสนอแนะทีส่ามารถ
น าไปปรบัใชใ้นการบรหิารทรพัยากรบุคคลอย่างมปีระสทิธภิาพ 
 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

        1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเร่งรัดหนี้สินในเขต
ภาคเหนือ 
        2. เพื่อเปรยีบเทยีบความผูกพนัต่อองคก์รที่แตกต่างกนัตามปัจจยัส่วนบุคคลที่แตกต่าง
กนัของพนกังานเร่งรดัหนี้สนิในเขตภาคเหนือ 
       3. เพื่อศกึษาอทิธพิลของแรงจูงใจทีม่ตี่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานเร่งรดัหนี้สนิ
ในเขตภาคเหนือ 
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แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 แรงจูงใจในการท างาน Herzberg et al. (1959) ได้พฒันาทฤษฎีสองปัจจยั 

(Two-Factor Theory) ซึ่ งระบุว่ าแรงจูงใจแบ่งออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่  ปัจจัยจูงใจ 

(Motivators) เช่น ความส าเร็จ การยอมรับ และโอกาสในการเติบโต และปัจจัยสุขอนามัย 

(Hygiene Factors) เช่น ค่าตอบแทน สภาพแวดล้อมการท างาน และความสมัพนัธ์กบัเพื่อน

ร่วมงาน ทัง้นี้ ปัจจยัจูงใจมบีทบาทส าคญัในการเพิม่ความพงึพอใจและผลกัดนัให้พนักงานมี

ความผกูพนัในองคก์ร 

 ความผกูพนัต่อองคก์ร Allen & Meyer (1990) ไดน้ าเสนอโมเดลความผูกพนั

ต่อองคก์รทีแ่บ่งออกเป็น 3 มติ ิไดแ้ก่ ความผูกพนัทางอารมณ์ (Affective Commitment) ความ

ผูกพันด้านการคงอยู่  (Continuance Commitment) และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 

(Normative Commitment) โดยความผูกพนัทางอารมณ์มคีวามส าคญัที่สุด เนื่องจากส่งผลต่อ

ความตัง้ใจในการปฏบิตังิานและการคงอยู่ในองคก์ร อรุณศริ ิกนัธยิะ (2565) ไดศ้กึษาเกี่ยวกบั

แรงจูงใจและความผูกพนัของพนักงานในองค์กรการเงนิ โดยพบว่าแรงจูงใจด้านค่าตอบแทน

และการยอมรบัมผีลต่อความผูกพนัในองคก์รอย่างมนีัยส าคญั ขณะทีโ่อกาสในการพฒันาอาชพี

ช่วยลดอตัราการลาออกของพนกังาน 

กรอบแนวคิดในการวิจยั 

     ตวัแปรต้น         

  

 

 

 

 

1. ปัจจยัส่วนบุคคล 
  - เพศ 
  - อาย ุ
  - ระดบัการศกึษา 
   - รายไดต้่อเดอืน 
   - อายุการท างาน 2. แรงจงูใจ 
 -   ความตอ้งการมชีวีติอยู่   
     (E: Existence Needs) 
 -   ความตอ้งการมสีมัพนัธภาพ  
     (R: Relatedness Need) 
  -  ความตอ้งกาความกา้วหน้า 
     (G: Growth Needs)                           
(ERG by Clayton P.Alderfer,1959)  

ความผกูพนั 
1. ความผกูพนัดา้นจติใจ 
2. ความผกูผนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร 
3. ความผกูผนัดา้นบรรทดัฐาน 
ทฤษฎี Allen & Meyer (1990) 
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 แผนภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิในการวจิยั 

 
สมมติฐานของการวิจยั 
 1. ปัจจยัสว่นบุคคลทีแ่ตกต่างกนัของพนกังานเร่งรดัหนี้สนิในเขตภาคเหนือมแีรงจูงใจที่
แตกต่างกนั   
 2. แรงจูงใจมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเร่งรัดหนี้สินในเขต
ภาคเหนือ 
          

 
 
 

วิธีด าเนินการวิจยั  
 

 ประชากร ตวัอย่าง และกลุ่มตวัอย่าง ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยั คอื พนกังานเร่งรดั
หนี้สนิในเขตภาคเหนือ ซึง่กลุ่มเป้าหมายเป็นพนกังานทีป่ฏบิตังิานในองคก์รทีเ่กีย่วขอ้งกบั
การเงนิ เช่น ธนาคาร บรษิทัสนิเชื่อ และบรษิทับรหิารจดัการหนี้สนิ ทัง้นี้จ านวนประชากร
ทัง้หมดไม่สามารถระบุไดช้ดัเจน ผูว้จิยัจงึก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างเป็น 400 คน โดยใช้
สตูรของ Yamane (1973) เพือ่ค านวณขนาดกลุ่มตวัอย่างทีเ่หมาะสม การสุม่ตวัอย่าง
ด าเนินการโดยใชว้ธิกีารสุม่ตวัอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) และสุม่เลอืก
พนกังานเร่งรดัหนี้สนิจ านวน 400 คนจากองคก์รเป้าหมาย ไดเ้ลอืก 10 จงัหวดัในเขตภาคเหนือ
ทีม่บีรษิทัหรอืส านกังานทีป่ระกอบธุรกจิตดิตามหนี้ ดงันี้ เชยีงใหม่ เชยีงราย ล าปาง อุตรดติถ ์
สุโขทยั พษิณุโลก ตาก เพชรบูรณ์ พจิติร นครสวรรค์  การรวบรวมขอ้มลูด าเนินการผ่าน
แบบสอบถามในรูปแบบออนไลน์ ซึง่สง่ถงึพนกังานเร่งรดัหนี้สนิทีไ่ดร้บัการสุม่เลอืกในแต่ละ
องคก์ร โดยผูว้จิยัด าเนินการเกบ็ขอ้มลูในระยะเวลา 3 เดอืน ตัง้แต่เดอืนกรกฎาคมถงึเดอืน
กนัยายน พ.ศ. 2567 ครอบคลุมวนัท างานและวนัหยุดของพนกังาน เพือ่ใหไ้ดข้อ้มลูทีค่รอบคลุม
ลกัษณะการท างานและความคดิเหน็ในช่วงเวลาทีห่ลากหลาย 
 เคร่ืองมือการวิจยั แบบสอบถามทีใ่ชใ้นการวจิยัน้ีแบ่งออกเป็น 3 สว่น ประกอบดว้ย 
ตอนที ่1: แบบสอบถามรายการตรวจสอบ (Checklist) ส าหรบัส ารวจขอ้มลูปัจจยัสว่นบุคคลของ
พนักงาน เช่น เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และอายุการท างาน  ตอนที่ 2: 
แบบสอบถามปลายปิดเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการท างานของพนักงานเร่งรดัหนี้สนิ โดยใชม้าตรา
ส่วนประมาณค่า (Rating scale) ของ Likert ตามแนวคดิ ERG Theory (Clayton Alderfer) ที่
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แบ่งแรงจงูใจออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ความตอ้งการด ารงชวีติ (Existence Needs) ความตอ้งการ
สมัพนัธภาพ (Relatedness Needs) และความต้องการความก้าวหน้า (Growth Needs) ตอนที ่
3: แบบสอบถามปลายปิดเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน ตามแนวคดิของ Allen & 
Meyer (1990) ซึ่งแบ่งความผูกพนัออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ความผูกพนัทางจิตใจ (Affective 
Commitment) ความผูกพนัต่อการคงอยู่กบัองค์กร (Continuance Commitment) และความ
ผูกพนัด้านบรรทดัฐาน (Normative Commitment) ผู้วจิยัได้ตรวจสอบดชันีความเที่ยงตรงเชงิ
เนื้อหา (Content Validity) โดยผูเ้ชีย่วชาญจ านวน 3 ท่าน และไดค้่า IOC = 0.98 ซึ่งแสดงให้
เหน็ว่าแบบสอบถามมคีวามเหมาะสม จากนัน้น าแบบสอบถามไปทดสอบกบักลุ่มเป้าหมายที่มี
ลกัษณะใกลเ้คยีงกบักลุ่มตวัอย่าง จ านวน 30 คน พบว่ามคี่าความเชื่อมัน่ (Reliability) เท่ากบั 
0.856 โดยใชว้ธิกีารหาค่าสมัประสทิธิแ์อลฟา (alpha coefficient) ตามแนวทางของ Cronbach 
(1984, p.160) ซึง่แสดงว่าแบบสอบถามมคีวามเชื่อมัน่ในระดบัสงู 
 
 
 การวิเคราะห์ข้อมูลผูว้จิยัวเิคราะหข์อ้มูลโดยใชส้ถติเิชงิพรรณนาและสถติเิชงิอนุมาน 
ดงันี้ ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม เช่น เพศ อายุ ระดบัการศกึษา รายไดต้่อ
เดือน และอายุการท างาน วิเคราะห์โดยการหาค่าความถี่  (Frequency) และร้อยละ 
(Percentage)ขอ้มูลเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการท างานของพนักงานเร่งรดัหนี้สนิ และความผูกพนั
ต่อองค์กร วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation)  
การทดสอบสมมตฐิานด าเนินการดงันี้ 
ทดสอบสมมตฐิานขอ้ที่ 1 ซึ่งเปรยีบเทยีบแรงจูงใจและความผูกพนัต่อองค์กรระหว่างกลุ่มที่มี
ปัจจยัสว่นบุคคลต่างกนั โดยใชส้ถติ ิT-test ส าหรบัตวัแปร เพศ อายุ ระดบัการศกึษา  และ    F-
test (One-Way ANOVA) ส าหรบัปัจจยัสว่นบุคคลอื่น เช่น รายไดต้่อเดอืน และอายุการท างาน 
ทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่2 ซึง่ศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจงูใจกบัความผกูพนัต่อองคก์ร โดย
ใชก้ารวเิคราะหส์มการถดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis) 

 

ผลการวิจยั 

จากตารางการศกึษาพบว่า พนักงานเร่งรดัหนี้สนิในเขตภาคเหนือ ทีต่อแบบสอบถามส่วนใหญ่

เป็น เพศหญิง จ านวน 291 คน (ร้อยละ 73) มอีายุ 36 - 45 ปี จ านวน 254 คน (ร้อยละ 64) 

ระดบัการศกึษาสงูสุด ปรญิญาตร ีจ านวน 328 คน (รอ้ยละ 82) ปฏบิตังิานในระยะเวลา 2 - 5 ปี 

จ านวน 145 คน (รอ้ยละ 36) และมรีายราไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 10,001 - 20,000 บาท จ านวน 254 

คน (รอ้ยละ 64)  
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ตาราง 1 ระดบัแรงจงูใจในการท างานของพนกังานเร่งรดัหนี้สนิในเขตภาคเหนือ 
แรงจงูใจในการทาํงาน 𝑥̅  S.D. แปลผล 
1. ความตอ้งการมชีวีติอยู่ 3.64 0.85 มแีรงจงูใจในการทาํงานระดบัมาก 
2. ความตอ้งการมสีมัพนัธภาพ 3.94 0.69 มแีรงจงูใจในการทาํงานระดบัมาก 
3.ความตอ้งการความเจรญิกา้วหน้า 3.98 0.76 มแีรงจงูใจในการทาํงานระดบัมาก 
รวม 3.85 0.78 มีแรงจงูใจในการทาํงานระดบัมาก 

จากตาราง 1 พบว่าพนักงานเร่งรดัหนี้สินในเขตภาคเหนือมีแรงจูงใจในการท างาน
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.85 และมคี่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.78 เมื่อพจิารณารายด้านพบว่า ด้านความต้องการมสีมัพนัธภาพ มแีรงจูงใจในการท างาน
ระดบัมากทีสุ่ด โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากับ 3.94 ดา้นความต้องการความเจรญิกา้วหน้า มแีรงจูงใจใน
การท างานระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.98 และด้านความต้องการเพื่อความอยู่รอด มี
แรงจูงใจในการท างานระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.64 และมคี่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.73, 0.76 และ 0.87 ตามล าดบั 
 
ตาราง 2 ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเร่งรดัหนี้สนิในเขตภาคเหนือ 
ความผกูพนัต่อองคก์ร 𝑥̅  S.D. แปลผล 
1.ความผกูพนัดา้นจติใจ 3.82 0.71 มคีวามผกูพนัต่อองคก์รในระดบัมาก 
2. ความผูกผนัด้านการคงอยู่กบั
องคก์ร 

3.61 0.81 มคีวามผูกพนัต่อองค์กรในระดบัปาน
กลาง 

3. ความผกูผนัดา้นบรรทดัฐาน 3.97 0.64 มคีวามผกูพนัต่อองคก์รในระดบัมาก 
โดยรวม 3.80 0.70 มีค ว า ม ผู ก พัน ต่ อ อ ง ค์ ก ร ใ น

ระดบัมาก 
 
 จากตาราง 2 พบว่า พนักงานเร่งรดัหนี้สนิในเขตภาคเหนือมคีวามผกูพนัต่อองคก์รโดย
รวมอยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.80 และมคี่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.70  
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเร่งรดัหนี้สนิในเขตภาคเหนือ แตกต่างกนัในแต่ละดา้น 
โดยพบว่า ดา้นบรรทดัฐาน มคีวามผูกพนัต่อองคก์รสูงทีสุ่ด (ค่าเฉลีย่ 3.97) รองลงมาคอื ดา้น
จติใจ (ค่าเฉลีย่ 3.82) และ ดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร มคีวามผูกพนัต ่าทีสุ่ด (ค่าเฉลีย่ 3.61) เมื่อ
พจิารณาความผกูพนัในแต่ละดา้น พบว่า ดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร มคี่าเฉลีย่ต ่าทีสุ่ด ซึง่สะทอ้น
ถงึความจ าเป็นทีอ่งคก์รควรใหค้วามส าคญัในการสรา้งแรงจงูใจและความมัน่คงในหน้าทีก่ารงาน
ของพนกังาน เพือ่เพิม่ความผกูพนัในดา้นน้ีใหส้งูขึน้ 
 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 
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ตาราง 3 แรงจงูใจในการท างานของพนกังานเร่งรดัหนี้สนิ ในเขตภาคเหนือ จ าแนกตามปัจจยั
สว่นบุคคล 
 ปัจจยัสว่นบุคคล t/F Sig ผลการทดสอบ 

1. เพศ 2.15 .03* แตกต่าง 

2. อาย ุ 5.73 .00* แตกต่าง 

3. ระดบัการศกึษา 
 

3.95 .00* แตกต่าง 

4. ระยะเวลาการปฎบิตังิาน 48.58 .00* แตกต่าง 

5. รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน  38.50 .00* แตกต่าง 
*p < .05 
 
การทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่1 แรงจงูใจในการท างานแตกต่างกนัตามปัจจยัสว่นบุคคลทีต่่างกนั 
ของพนกังานเร่งรดัหนี้สนิ ในเขตภาคเหนือ (ตาราง 3) พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามทีม่ ีเพศ อายุ 
ระดบัการศกึษา ระยะเวลาการปฎิบตังิาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดอืน แตกต่างกนัมีแรงจูงใจใน
การท างานแตกต่างกนั 
 
ตาราง 4  สมัประสทิธิก์ารถดถอย ค่าความคลาดเคลือ่นมาตรฐานของสมัประสทิธิก์ารถดถอย 
ตวัพยากรณ์ B Beta t Sig. 
ค่าคงที ่ .998  18.284 .00 
แรงจงูใจดา้นความตอ้งการ 
เพือ่ความอยู่รอด 

.285 .435 16.906 .00* 

แรงจงูใจดา้นความตอ้งการม ี
สมัพนัธภาพ 

-.136 -.166  4.597 .00* 

แรงจูงใจด้านความต้องการ 
ความเจรญิกา้วหน้า 

.358 .420 11.695 .00* 

*p < .05 
 
 การทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่2 พบว่าแรงจูงใจทัง้ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ความต้องการเพื่อความ
อยู่รอด (X1), ความต้องการมสีมัพนัธภาพ (X2), และความต้องการความเจรญิก้าวหน้า (X3) มี
อทิธพิลต่อความผูกพนัของพนักงานเร่งรดัหนี้สนิในเขตภาคเหนืออย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.05 โดยจากสมการ  Y ̂T = 0.998 + 0.285x1 - 0.136x2 + 0.358x3   โดย X1 และ X3 มผีล
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เชงิบวก (เพิม่ขึน้ 0.285 และ 0.358 ตามล าดบั) และ X2 มผีลเชงิลบ (ลดลง 0.136) ซึง่แรงจูงใจ
ทีส่่งผลมากที่สุดคอืด้านความต้องการความเจรญิก้าวหน้า รองลงมาคอืดา้นความต้องการเพื่อ
ความอยู่รอด และสุดทา้ยคอืดา้นความตอ้งการมสีมัพนัธภาพ  
 

อภิปรายผลการศึกษา 
 

1.แรงจูงใจในการท างานของพนักงานเร่งรัดหนี้สินในเขตภาคเหนือโดยรวม  ผล
การศกึษานี้แสดงใหเ้หน็ว่าแรงจูงใจในการท างานของพนักงานเร่งรดัหนี้สนิในเขตภาคเหนืออยู่
ในระดบัมาก โดยแรงจงูใจหลกัมาจากความตอ้งการความก้าวหน้าในอาชพี และความสมัพนัธ์ที่
ดรีะหว่างเพื่อนร่วมงาน พนักงานมคีวามต้องการพฒันาตนเองเพื่อเพิม่ทกัษะและประสทิธภิาพ
ในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกบัลกัษณะของงานที่มเีป้าหมายชดัเจนและการประเมนิผลจาก
ความส าเร็จในการจดัการหนี้สิน นอกจากนี้ ความสมัพนัธ์ระหว่างพนักงานยงัช่วยลดความ
กดดนัจากการท างาน ท าใหบ้รรยากาศการท างานดขีึน้ ในขณะเดยีวกนั ความตอ้งการมชีวีติอยู่
มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด แม้ว่าค่าตอบแทนและสวสัดิการจะเหมาะสม แต่เนื่องจากค่าครองชีพใน
พืน้ที่ภาคเหนือต ่ากว่าพื้นที่เมอืงใหญ่ เช่น กรุงเทพมหานคร พนักงานจงึไม่ให้ความส าคญักบั
ปัจจยัด้านความมัน่คงทางรายได้เท่ากับความก้าวหน้าในอาชีพและความสมัพนัธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน ซึ่งเป็นปัจจยัที่มผีลต่อแรงจูงใจในการท างานมากกว่า อย่างไรก็ตาม ผลการศกึษานี้
ช่วยให้เข้าใจพฤติกรรมแรงจูงใจของพนักงานเร่งรดัหนี้สินในบริบทของเขตภาคเหนือ และ
สามารถน าไปใชใ้นการพฒันาแนวทางสง่เสรมิแรงจงูใจทีเ่หมาะสมต่อไปไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ   

2.ความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานเร่งรดัหนี้สนิในเขตภาคเหนือ ผลการศกึษาพบว่า
ความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานเร่งรดัหนี้สนิในเขตภาคเหนืออยู่ในระดบัมาก โดยพนักงาน
แสดงความผูกพนัใน 3 ดา้นหลกั ไดแ้ก่ ความผูกพนัดา้นจติใจ ความผูกพนัดา้นการคงอยู่ และ
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน โดยดา้นความผูกพนัดา้นจติใจมคี่าเฉลีย่สูงสุดเนื่องจากพนักงานมี
ความรูส้กึผูกพนัทางอารมณ์กบัองคก์รทีต่นท างานอยู่ ปัจจยัทีส่่งเสรมิ ไดแ้ก่ การสนับสนุนจาก
หวัหน้างาน การท างานร่วมกับทีมที่มปีระสทิธิภาพ และความมัน่คงในต าแหน่งงาน ขณะที่
ความผูกพนัด้านการคงอยู่อยู่ในระดบัปานกลาง เนื่องจากความกดดนัจากลกัษณะงานที่ต้อง
เผชญิกบัเป้าหมายทีท่้าทายและความไม่มัน่คงทางอารมณ์จากสภาพแวดลอ้มการท างาน ส่วน
ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานมคี่าเฉลี่ยสูงสุด เนื่องจากพนักงานมคีวามรบัผดิชอบทีต่้องท างาน
เพื่อองคก์ร ปัจจยัทีส่นับสนุน ไดแ้ก่ การปลูกฝังค่านิยมขององคก์ร วฒันธรรมการท างานทีเ่น้น
ความรบัผดิชอบ และการมบีทบาททีช่ดัเจนในการขบัเคลื่อนเป้าหมายองคก์รใหส้ าเรจ็ 

3.แรงจูงใจที่มตี่อความผูกพนัของพนักงานเร่งรดัหนี้สนิในเขตภาคเหนือ ผลการวจิยั
พบว่าแรงจูงใจทีม่ตี่อความผกูพนัของพนักงานเร่งรดัหนี้สนิในเขตภาคเหนือมคีวามแตกต่างกนั
ในหลายปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา อายุการท างาน และรายไดเ้ฉลีย่ต่อ
เดือน ซึ่งปัจจยัเหล่านี้ล้วนส่งผลต่อแรงจูงใจและความผูกพนัที่แตกต่างกนัในแต่ละด้าน โดย
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แรงจูงใจที่ประกอบด้วยความต้องการมีชีวิตอยู่  (Existence Needs), ความต้องการมี
สัมพันธภาพ (Relatedness Needs), และความต้องการความก้าวหน้า (Growth Needs) มี
อทิธพิลต่อความผูกพนัของพนักงานทัง้ในแง่จติใจ การคงอยู่ในองคก์ร และบรรทดัฐาน โดยผล
การศกึษาพบว่าในดา้นเพศ พนักงานเพศหญงิมแีรงจูงใจสูงกว่าพนักงานเพศชายในดา้นความ
ต้องการมชีวีติอยู่ ซึ่งอาจเกี่ยวขอ้งกบับทบาททางสงัคมและความรบัผดิชอบในชวีติประจ าวนัที่
เพศหญงิมกัแบกรบัภาระการดูแลครอบครวัมากกว่า นอกจากนี้ ยงัพบว่าในดา้นอายุ พนักงาน
กลุ่มอายุ 26-35 ปี มแีรงจูงใจสูงกว่ากลุ่มอายุอื่น เนื่องจากความมุ่งมัน่สรา้งความมัน่คงและการ
แสวงหาโอกาส ความก้าวหน้าในสายงาน ส่วนพนักงานกลุ่มอายุ 36-45 ปี พบว่ามแีรงจูงใจ
ลดลงในดา้นความต้องการมชีวีติอยู่ เนื่องจากภาระหน้าทีท่ี่เพิม่ขึ้น ทัง้เรื่องการดูแลครอบครวั
และความคาดหวงัในบทบาทการท างาน นอกจากนี้ ผลการวิจยัยงัชี้ให้เห็นว่าในด้านระดบั
การศกึษา พนักงานที่มรีะดบัการศกึษาปรญิญาตรมีแีรงจูงใจสูงกว่าพนักงานที่มกีารศกึษาต ่า
กว่า เนื่องจากมเีป้าหมายและความคาดหวงัในสายงานทีช่ดัเจนมากกว่า ในขณะทีพ่นักงานที่มี
รายได้เฉลี่ยต่อเดอืนมากกว่า 30,000 บาท มแีรงจูงใจในการท างานสูงกว่ากลุ่มอื่น เนื่องจาก
รายไดท้ีเ่พยีงพอช่วยสนองความต้องการพื้นฐานและส่งเสรมิคุณภาพชวีติทีด่ขีึ้น ผลการวจิยันี้
สอดคล้องกับแนวคิด ERG Theory ของ Alderfer ที่ระบุว่าความต้องการด้านความอยู่รอด 
ความสมัพนัธ์ และความก้าวหน้ามผีลต่อแรงจูงใจของพนักงาน ซึ่งปัจจยัเหล่านี้ล้วนส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รในแต่ละมติ ิ

4.แรงจูงใจในการท างานของพนักงานเร่งรดัหนี้สิน จากผลการวจิยั แรงจูงใจในการ
ท างานมอีทิธพิลต่อความผูกพนัของพนักงานเร่งรดัหนี้สนิในเขตภาคเหนืออย่างมนีัยส าคญั โดย
แรงจูงใจด้านความต้องการเพื่อความอยู่รอด ความต้องการมสีมัพนัธภาพ และความต้องการ
ความเจรญิก้าวหน้า ลว้นมอีทิธพิลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานในทางบวก พนักงาน
ที่มแีรงจูงใจในการท างานที่ตอบสนองความต้องการพื้นฐาน เช่น ค่าตอบแทนและสวสัดกิารที่
เพยีงพอ รวมถงึโอกาสในการพฒันาทกัษะและความก้าวหน้าในสายงาน จะมคีวามผูกพนัต่อ
องค์กรสูงขึ้น และมแีรงจูงใจในการท างานที่ดีมากขึ้น ส าหรบัความต้องการเพื่อความอยู่รอด 
พบว่าค่าตอบแทนและสวสัดกิารทีเ่หมาะสมช่วยเพิม่ความมัน่คงในชวีติและท าใหพ้นกังานมุ่งมัน่
ท างานได้ดีขึ้น ในส่วนของความต้องการมสีมัพนัธภาพ พนักงานที่มคีวามสมัพนัธ์ที่ดีทัง้กับ
เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา จะมแีรงจูงใจในการท างานสูงขึน้ เนื่องจากไดร้บัการสนับสนุน
และความรู้สกึยอมรบัจากทีมงาน ในด้านความต้องการความเจรญิก้าวหน้า พนักงานที่ได้รบั
โอกาสพฒันาทกัษะและเตบิโตในต าแหน่งงาน จะมคีวามกระตอืรอืรน้และรูส้กึมคีุณค่าต่อองคก์ร 
ซึ่งส่งผลใหพ้นักงานมุ่งมัน่ท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์รมากขึ้น ผลการวจิยัสอดคล้อง
กบัทฤษฎี Maslow และ Herzberg ที่ชี้ว่าความต้องการพื้นฐาน และโอกาสในการพฒันาเป็น
ปัจจยัส าคญัในการกระตุน้แรงจงูใจใหก้บัพนกังานผลการวจิยัดงักล่าวสะทอ้นใหเ้หน็ว่า แรงจงูใจ
ในด้านต่าง ๆ ทัง้ความต้องการเพื่อความอยู่รอด ความต้องการมีสัมพันธภาพ และความ
ต้องการความเจรญิก้าวหน้า ล้วนมบีทบาทส าคญัในการสร้างความผูกพนัของพนักงานเร่งรดั
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หนี้สนิในเขตภาคเหนือ การสรา้งสภาพแวดลอ้มทีส่นับสนุนปัจจยัเหล่านี้จะช่วยเพิม่แรงจูงใจใน
การท างานของพนักงานและส่งผลให้พวกเขามคีวามผูกพนักบัองค์กรมากยิง่ขึ้น ซึ่งจะช่วยลด
ปัญหาการหมดไฟและเพิม่ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานไดอ้ย่างยัง่ยนื 
 

ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะเพื่อการน าไปใช้ 
1.ผลการวจิยัทีพ่บว่าแรงจงูใจดา้นความตอ้งการมสีมัพนัธภาพมผีลต่อความผกูพนัต่อ 

องค์กร ผู้บริหารควรส่งเสริมกิจกรรมที่ช่วยเสริมสร้างความสมัพนัธ์ในทีมงาน เช่น การจดั
กิจกรรมสันทนาการ การสร้างทีม และการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาการท างานร่วมกันอย่างมี
ประสิทธิภาพ นอกจากนี้ ควรเปิดช่องทางให้พนักงานสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกบั
หวัหน้างานและเพื่อนร่วมงานไดอ้ย่างเสร ีเพื่อสรา้งบรรยากาศการท างานทีเ่อือ้ต่อความร่วมมอื
และความผกูพนัต่อองคก์รในระยะยาว 

2.ผลการวจิยัชีใ้หเ้หน็ว่าแรงจงูใจดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหน้ามผีลต่อความ 
ผูกพนัต่อองคก์ร ผูบ้รหิารควรก าหนดเสน้ทางความก้าวหน้าในสายอาชพีทีช่ดัเจน เช่น การจดั
อบรม การพฒันาทกัษะเฉพาะดา้น และการสนับสนุนการเรยีนรูเ้พิม่เตมิผ่านหลกัสูตรออนไลน์ 
หรอืทุนการศกึษา เพื่อใหพ้นักงานมัน่ใจในอนาคตของตนเอง นอกจากนี้ ควรพจิารณาเลื่อนขัน้
และเลื่อนต าแหน่งให้สอดคล้องกบัผลงานและประสบการณ์ เพื่อสร้างความมัน่คงในต าแหน่ง
และคุณค่าในสายอาชพี 

3.ผลการวจิยัแสดงใหเ้หน็ว่าแรงจงูใจดา้นการยอมรบัจากองคก์รมผีลต่อความผกูพนัต่อ 
องค์กร ผู้บรหิารควรสร้างระบบการยอมรบัและการชมเชยที่เหมาะสม เช่น การกล่าวชื่นชม
พนักงานทีท่ าผลงานไดด้ ีการมอบเกยีรตบิตัรหรอืรางวลั และการตอบแทนเพิม่เตมิตามความ
เหมาะสม เพื่อเสรมิสรา้งความภาคภูมใิจและความรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร ซึ่งจะช่วยเพิม่
ความผกูพนัต่อองคก์รในระยะยาว 

การน าแนวทางเหล่านี้ไปใชจ้ะช่วยเสรมิสรา้งแรงจูงใจใหก้บัพนกังานเร่งรดัหนี้สนิในเขต
ภาคเหนือ และสง่เสรมิใหพ้นกังานมคีวามผูกพนัต่อองคก์รอย่างต่อเนื่อง ซึง่จะเป็นประโยชน์ต่อ
การพฒันาประสทิธภิาพการท างานและความยัง่ยนืขององคก์รในอนาคต 

ข้อเสนอแนะส าหรบัการศึกษาครัง้ต่อไป 
1.ขยายกลุ่มตัวอย่างในการศึกษา ควรมีการขยายกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาจาก

พนักงานเร่งรัดหนี้สินในเขตภาคเหนือ ไปยังพนักงานเร่งรัดหนี้สินในภูมิภาคอื่น ๆ หรือ
พนักงานในธุรกจิประเภทอื่น ๆ เช่น ธุรกจิการเงนิและสนิเชื่อ บรษิทัจดัเก็บหนี้ในภาคเอกชน 
หรอืภาครฐั เพื่อให้ได้ข้อมูลที่ครอบคลุมและสามารถน าผลการวจิยัไปประยุกต์ใช้ได้กบักลุ่ม
ประชากรทีก่วา้งขึน้ 

2.ศึกษาเปรยีบเทียบแรงจูงใจและความผูกพนัของพนักงานในสายงานที่แตกต่างกนั 
ควรมกีารศกึษาวจิยัเปรยีบเทยีบแรงจูงใจและความผูกพนัของพนักงานในสายงานอื่น ๆ เช่น 
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สายงานขาย สายงานการตลาด หรอืสายงานบรกิารลูกค้า เพื่อเปรยีบเทยีบความแตกต่างและ
วเิคราะหปั์จจยัทีม่ผีลต่อแรงจงูใจและความผกูพนัในแต่ละสายงาน 

3.การศกึษาในระยะยาว (Longitudinal Study) ควรมกีารศกึษาในระยะยาวเพื่อดูความ
เปลีย่นแปลงของแรงจูงใจและความผูกพนัของพนักงานในช่วงเวลาต่าง ๆ เช่น ก่อนและหลงัมี
การปรับนโยบายเกี่ยวกับแรงจูงใจหรือการพัฒนาองค์กร ซึ่งจะช่วยให้เห็นแนวโน้มและ
ผลกระทบทีช่ดัเจนขึน้ 

4.ศกึษาปัจจยัอื่น ๆ ที่มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กร นอกจากแรงจูงใจในการท างาน 
ควรศกึษาปัจจยัอื่น ๆ ทีอ่าจสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร เช่น ภาวะผูน้ าในองคก์ร วฒันธรรม
องค์กร สภาพแวดล้อมการท างาน หรือความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน (Work-life 
balance) เพือ่ใหไ้ดข้อ้มลูเชงิลกึทีส่ามารถน าไปพฒันาองคก์รไดอ้ย่างครอบคลุมมากขึน้ 
 
 

บรรณานุกรม 
 
กระทรวงแรงงาน. (2566). นโยบายและมาตรการพฒันาทกัษะแรงงานในประเทศไทย. เขา้ถงึ 

จาก https://www.mol.go.th 
กรมพฒันาธุรกจิการคา้. (2566). ฐานขอ้มลูธุรกจิในอุตสาหกรรมการเงนิและเร่งรดัหนี้สนิ.  

เขา้ถงึจาก https://www.dbd.go.th 
กญัญ์ฐพมิพ ์เจรญิผล. (2559). ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรทีป่ฏบิตังิานในองคก์าร 

บรหิารสว่นจงัหวดัสระแกว้. วทิยานิพนธป์รญิญามหาบณัฑติ, มหาวทิยาลยับูรพา. 
กรวชิญ์ สณัฑติ. (2563). ปัจจยัทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน: กรณีศกึษา 

หน่วยงาน Business Stakeholder Engagement ของบริษัทแห่งหนึ่ง. วิทยานิพนธ์
ปรญิญามหาบณัฑติ, มหาวทิยาลยัมหดิล. 

จารุวรรณ ตนัตธิรรมกุล. (2565). การศกึษาแรงจงูใจในการท างานของพนกังานในหน่วยงาน 
ติ ด ต า มหนี้ ข อ ง ธ น า ค า ร แ ห่ ง ห นึ่ ง .  วิ ท ย า นิ พ น ธ์ ป ริญญ ามห าบัณฑิ ต , 
มหาวทิยาลยัเชยีงใหม่. 

ณฐัชา สุทธกิุล. (2565). ปัจจยัแรงจงูใจทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานใน 
บริษัทเอ็มเอ็มลอจิสติคส์ จ ากัด. วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต , มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยรีาชมงคลธญับุร.ี 

ณฐัพนัธ ์มมุีข. (2560). อทิธพิลขององคก์รแห่งความสุขทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัในองคก์รของ 
บุคลากรมหาวิทยาลัยรามค าแหง. วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต , มหาวิทยาลัย
รามค าแหง. 

รกิญัญา บุญศริ,ี และวชัระ ยีสุ่น่เทศ. (2562). แรงจงูใจทีเ่ป็นก าลงัใจในการปฏบิตังิานของ 



12 
 

พนักงานระดบัปฏิบตัิการฝ่ายเร่งรดัหนี้สิน บรษิัท อิออน ธนสนิทรพัย์ (ไทยแลนด์) 
จ ากดั (มหาชน). วทิยานิพนธป์รญิญามหาบณัฑติ, มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร.์ 

รตันาภรณ์ วทิยาธรรม. (2567). แรงจงูใจทีส่ง่ผลต่อความส าเรจ็ในงานของพนกังานฝ่ายเร่งรดั 
หนี้สนิ บรษิทัสนิเชื่อเอกชนแห่งหนึ่ง. วทิยานิพนธ์ปรญิญามหาบณัฑติ , มหาวทิยาลยั
กรุงเทพ. 

ศริพิร สุขวงศ.์ (2561). ความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจงูใจกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานใน 
สายงานการเงิน บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ ง .  วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต , 
มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร.์ 

สถาบนัเพิม่ผลผลติแห่งชาต.ิ (2566). แนวทางพฒันาประสทิธภิาพองคก์รและแรงจูงใจในงาน.  
เขา้ถงึจาก https://www.ftpi.or.th 

ส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต.ิ (2566). รายงานสถานการณ์ 
แรงงานและแนวโน้มเศรษฐกจิ. เขา้ถงึจาก https://www.nesdc.go.th 

ส านกังานสถติแิห่งชาต.ิ (2566). รายงานสถติแิรงงานประจ าปี 2566. เขา้ถงึจาก  
http://www.nso.go.th 

สุพชิฌาย ์ลิม้ตระกูลไทย, และคณะ. (2561). ปัจจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของครใูน 
โรงเรยีนเอกชนแห่งหนึ่ง. วทิยานิพนธ์ปรญิญามหาบณัฑติ, มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวิ
โรฒ. 

วราภรณ์ ทวสีุข. (2566). ความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจงูใจกบัความพงึพอใจในการท างานของ 
พนกังานในสายงานเร่งรดัหนี้สนิ. วทิยานิพนธป์รญิญามหาบณัฑติ, มหาวทิยาลยัรงัสติ. 

Google Scholar. (n.d.). Scholarly articles on organizational motivation. Retrieved  
December 20, 2024, from https://scholar.google.com 

Harvard Business Review. (n.d.). Motivation and organizational commitment. Retrieved  
December 20, 2024, from https://hbr.org 

Human Resource Development International. (n.d.). Journals on workforce development  
and organizational behavior. Retrieved December 20, 2024, from 
https://www.tandfonline.com 

ScienceDirect. (n.d.). Research on employee motivation and organizational commitment.  
Retrieved December 20, 2024, from https://www.sciencedirect.com 

Thailand Development Research Institute. (2566). การพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมในสายงาน 
แรงงาน. เขา้ถงึจาก https://tdri.or.th 

 

 

 


