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บทคดัย่อ 

การวิจัยครัง้นี้เพื่อศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัของพนักงานที่มีต่อบริษัทเอกชน 
แห่งหนึ่ง ต าบลหนองโพ อ าเภอตาคล ีจงัหวดันครสวรรค์ มวีตัถุประสงค์เพื่อ (1) เพื่อศกึษาปัจจยั 
จูงใจทีส่่งผลต่อความผูกพนัของพนักงานทีม่ตี่อบรษิทัเอกชนแห่งหนึ่ง ต าบลหนองโพ อ าเภอตาคล ี
จงัหวดันครสวรรค์ (2) เพื่อเปรียบเทียบความผูกพนัของพนักงานที่มีต่อบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 
ต าบลหนองโพ อ าเภอตาคลี จังหวัดนครสวรรค์ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  โดยเก็บข้อมูล 
จากกลุ่มตวัอย่าง 300 คน สถิติที่ใช้ได้แก่ การวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถติิ T-test, วเิคราะห์ขอ้มูลด้วย
สถติ ิOne Way ANOVA (F-test) และวเิคราะหข์อ้มูลดว้ยสถติถิดถอยพหุคณู (Multiple Regression)  

จากผลการวจิยัพบว่า พนักงานบรษิัทที่มเีพศต่างกนั จะมคีวามผูกพนัต่อบรษิัทโดยรวม  
ไม่แตกต่างกนั แต่พนักงานบรษิัทที่มสีถานภาพ, ช่วงอายุ, ระดบัการศกึษา, อายุการท างาน และ
รายได้ที่ต่างกนั จะมคีวามผูกพนัต่อบรษิัทโดยรวมแตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.05 และเมื่อทดสอบสมมตฐิานด้วยสถติิถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) พบว่า ปัจจยัจูงใจ 
ทีส่่งผลต่อความผูกพนัของพนกังาน เรยีงตามอทิธพิลมากไปน้อย ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความรบัผดิชอบ 
ปัจจยัดา้นความส าเรจ็ของงาน ปัจจยัดา้นการยกย่องนับถอืหรอืการยอมรบั และปัจจยัดา้นลกัษณะ
ของงานทีป่ฏบิตั ิตามล าดบั  
ค าส าคญั : ปัจจยัจูงใจ, ความผูกพนัต่อองคก์ร 
 
 
1 นักศกึษา หลกัสตูรบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ คณะบรหิารธุรกจิ มหาวทิยาลยัรามค าแหง 
ผูร้บัผดิชอบบทความ อเีมล์ : 6624100406@rumail.ru.ac.th 
2 อาจารยท์ีป่รกึษาคน้ควา้อสิระ บรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ มหาวทิยาลยัรามค าแหง 



2 
 

ABSTRACT 

This research aims to study the factors affecting employee engagement at  
a private company in Nong Pho Subdistrict, Takhli District, Nakhon Sawan Province.  
The objectives of the study are (1) to study the motivational factors that influence employee 
engagement at the private company in Nong Pho Subdistrict, Takhli District, Nakhon Sawan 
Province, and (2) to compare the employee engagement at the private company in Nong Pho 
Subdistrict, Takhli District, Nakhon Sawan Province, based on personal demographic factors. 
The data was collected from a sample of 300 employees. The statistical methods include  
T-test analysis, One-way ANOVA (F-test), and Multiple Regression analysis.  

The study results indicate that employees of different genders do not significantly 
differ in overall engagement with the company. However, employees with different marital 
status, age groups, education levels, work experience, and income levels show statistically 
significant differences in their overall engagement with the company at the 0.05 level. When 
testing hypotheses using Multiple Regression analysis, it was found that the factors 
influencing employee engagement, ranked by high to low level of impact, are responsibility 
factors, work success factors, respect or recognition factors, and job characteristics factors, 
respectively. 

Keywords : Motivational Factors, Organizational Commitment 
 
1. บทน า 

1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
อุตสาหกรรมน ้าตาลของประเทศไทยเป็นอุตสาหกรรมที่มีความส าคัญเป็นอย่างมาก 

เนื่องจากประเทศไทยเป็นผู้ส่งออกน ้าตาลอันดบัที่ 3 ของโลก (ลงทุนแมน, 2567) ท าให้น ้าตาล 
เป็นหนึ่งในสนิค้าหลกัทีส่ร้างรายได้ใหก้บัประเทศ เกษตรกรจ านวนหลายแสนรายมกีารเพาะปลูก
อ้อยซึ่งเป็นวตัถุดบิหลกัในการผลติน ้าตาล โดยใช้พื้นที่ในการเพาะปลูกจ านวนมากถึง 11 ล้านไร่ 
ซึง่ไดผ้ลผลติจ านวนประมาณ 100 ลา้นตนัต่อปีทีส่ามารถส่งเขา้โรงงานน ้าตาลไดอ้ย่างต่อเนื่อง และ
ในปัจจุบันจ านวนผลผลิตต่อไร่ของอ้อยได้เพิ่มสูงขึ้นอย่างต่อเนื่องด้วยเหตุจากสภาพอากาศ 
ที่เหมาะสมในช่วงที่ผ่านมา นอกจากนี้อุตสาหกรรมน ้าตาลในประเทศไทยยงัได้รบัการสนับสนุน  
จากภาครฐั เพราะเป็นหนึ่งในสนิค้าหลักที่สร้างรายได้ให้กบัประเทศ  ประกอบกับน ้าตาลจ านวน
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มากกว่า 39% ที่ผลิตได้ในประเทศ ได้ใช้เป็นส่วนผสมหลักในอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องดื่ม
ภายในประเทศอกีดว้ย 

บรษิัทเอกชนแห่งหนึ่ง ต าบลหนองโพ อ าเภอตาคล ีจงัหวดันครสวรรค์ เป็นหนึ่งในบรษิทั 
ที่ประกอบธุรกิจท าน ้าตาลทรายดิบ น ้าตาลทรายขาว และน ้าตาลทรายขาวบรสิุทธิ ์ ได้มนีโยบาย  
ในการอยู่ร่วมกับชุมชนอย่างยัง่ยืน ซึ่งตรงกับโมเดล BCG (Bio-Circular-Green Economy)  
ของรัฐบาลที่มุ่งเน้นถึงการกระตุ้นเศรษฐกิจภายใต้การดูแลรกัษาสิ่งแวดล้อม และสร้างทกัษะ 
การเรยีนรู้ ไปพร้อมๆ กบัการพฒันาคุณภาพชวีติของประชากรในประเทศให้เกิดความมัน่คงและ
ยัง่ยนืไปพรอ้มๆ กนั ซึง่โมเดลดงักล่าวจะท าใหเ้กดิความมัน่คงทางรายไดแ้ละอาชพีใหแ้ก่เกษตรกร 
รวมไปถงึแรงงานในพืน้ที ่อนัเป็นประโยชน์กบัเศรษฐกจิโดยรวมของประเทศ  

กลไกส าคัญอย่างหนึ่งที่จะช่วยท าให้องค์กรบรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพนั ้น ทรัพยากรบุคคลถือเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กรให้เป็นไป 
ในทิศทางที่ต้องการ ซึ่งการที่จะรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพไว้กับองค์กรเป็นเรื่องส าคญั 
อย่างยิ่ง การศึกษาเรื่องปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัของพนักงานที่มีต่อบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง  
ต าบลหนองโพ อ าเภอตาคลี จงัหวดันครสวรรค์ จะท าให้ทราบถึงปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนั 
ของพนักงาน ซึ่งจะช่วยให้การวางแผนพฒันาบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ รวมไปถึง 
ช่วยรกัษาพนักงานทีม่คีุณภาพไวก้บัองคก์รเพื่อท าใหอ้งคก์รบรรลุตามเป้าหมายทีว่างไวไ้ด ้ 

1.2 วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
วตัถุประสงค์ของการวจิยัในครัง้นี้ ได้แก่ 1) เพื่อศกึษาปัจจยัจูงใจที่ส่งผลต่อความผูกพนั

ของพนักงานที่มตี่อบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง ต าบลหนองโพ อ าเภอตาคล ีจงัหวดันครสวรรค์ และ 
2) เพื่อเปรียบเทียบความผูกพันของพนักงานที่มีต่อบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง  ต าบลหนองโพ  
อ าเภอตาคล ีจงัหวดันครสวรรค ์จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

1.3 กรอบแนวคิดการวิจยั  

กรอบแนวคดิการวจิยัในครัง้นี้จะมตีวัแปรทัง้หมด 2 ประเภท ประกอบด้วย ตวัแปรอิสระ 
จ านวน 2 ตัวแปร ได้แก่ 1) ปัจจัยส่วนบุคคล ศึกษาเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ  
อายุการท างาน และรายได้ 2) ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ความส าเร็จของงาน การยกย่องนับถือหรือ 
การยอมรบั ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรบัผิดชอบ และความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน  
และตวัแปรตามจ านวน 1 ตวัแปร ประกอบดว้ย ความผูกพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ความผูกพนัดา้นการ
คงอยู่ ความผูกพนัดา้นจติใจ และความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน 
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1.4 สมมติฐานของการวิจยั 

ผู้วิจยัได้ตัง้สมมติฐานในงานวิจยั 2 สมมติฐาน ได้แก่ สมมติฐานที่ 1 พนักงานบริษทัที่มี
ปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัจะมคีวามผูกพนัต่อบรษิทัเอกชนแห่งหนึ่ง ต าบลหนองโพ อ าเภอตาคล ี
จงัหวดันครสวรรค ์แตกต่างกนั และสมมตฐิานที ่2 ปัจจยัจูงใจมผีลต่อความผูกพนัของพนักงานที่มี
ต่อบรษิทัเอกชนแห่งหนึ่ง ต าบลหนองโพ อ าเภอตาคล ีจงัหวดันครสวรรค ์ 

1.5 ขอบเขตการวิจยั 

1) ขอบเขตการศกึษา คอืขอ้มูลเกีย่วกบัปัจจยัจูงใจ และความผูกพนัต่อองคก์ร  
2) ขอบเขตด้านเนื้อหา ใช้การเลอืกสุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบบงัเอิญ (Accidental Sampling) 

และเลอืกใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire Form) เป็นเครื่องมอืในการวจิยั  
3) ขอบเขตพื้นที่ ผู้ท าการวิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง  

ต าบลหนองโพ อ าเภอตาคล ีจงัหวดันครสวรรค์ 
4) ขอบเขตประชากร คือ พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง ต าบลหนองโพ อ าเภอตาคลี 

จงัหวดันครสวรรค ์จ านวน 800 คน โดยเกบ็ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง 300 ตวัอย่าง 
5) ขอบเขตด้านเวลา ระยะเวลาในการด าเนินการจดัท าแบบสอบถาม เก็บรวบรวมขอ้มูล 

และสรุปผลการวจิยั ตัง้แต่เดอืนกรกฎาคม – ธนัวาคม พ.ศ. 2567 
 

2. วรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ  
ทฤษฎีแรงจูงใจของเฟรดเดอริค เฮอร์ชเบอร์ก (Herzberg’s dual factortheory) มหีลกัแนวคิด 

ที่ส าคญัคอื พนักงานจะท างานได้อย่างมปีระสทิธภิาพ ช่วยให้องค์กรประสบผลส าเรจ็ได้นัน้ ขึ้นอยู่กบั
ความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงาน ประกอบไปด้วย 5 องค์ประกอบ ดงันี้ 1. ความส าเร็จของงาน คือ  
การท างานให้บรรลุตามเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ของงาน ประสบผลส าเร็จในการท างาน และ 
เกิดความพึงพอใจในผลส าเร็จของงานนัน้ๆ 2. การยกย่องนับถือหรือการยอมรบั คือ การได้เป็นที่
ยอมรบัทัง้จากหวัหน้างาน เพื่อนร่วมทีม และบุคคลอื่นๆ โดยทัว่ไป ซึ่งอาจจะรวมไปถึงการได้รับ 
ค ายกย่องชมเชย และการให้ก าลังใจ 3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ คือ ความรู้สึกที่เกิดขึ้นต่องาน  
โดยมีทัง้ส่วนที่ดีและไม่ดีต่อลักษณะของการท างาน 4. ความรบัผิดชอบ คือ การได้รบัมอบหมาย 
ใหท้ างานทีม่คีวามส าคญัต่อองคก์ร เป็นงานทีม่คีวามท้าทาย และมคีวามน่าสนใจ ซึง่พนักงานสามารถ
รบัผดิชอบและมอี านาจในการตัดสนิใจในงานนัน้ๆ ได้อย่างเต็มที่ และ 5. ความก้าวหน้าในต าแหน่ง 
การงาน คอื การเพิม่โอกาสเพื่อการเรียนรู้ และการเติบโตในอาชีพของตนเอง รวมไปถึงการได้เลื่อน
ต าแหน่งไปยงัต าแหน่งทีส่งูขึน้  
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2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

Allen and Meyer (1990) ไดน้ิยามความหมายของ ความผูกพนัต่อองคก์ร หมายถงึสภาวะ
ทางจิตใจของพนักงานที่มีต่อองค์กร เป็นความรู้สึกผูกพนั รู้สึกจงรกัภักด ีและมีความตัง้ใจที่จะ
ท างานเพื่อองคก์ร ต้องการทีจ่ะเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร โดยความผูกพนัต่อองคก์รจะมอีทิธพิลต่อ
การคงอยู่และการด ารงอยู่เป็นสมาชกิของพนักงานในองค์กรต่อไป โดยสามารถแบ่งองค์ประกอบ
ของความผูกพนัต่อองค์กรออกเป็น 3 ด้าน ดงันี้ 1. ความผูกพนัด้านการคงอยู่ (Continuance 
Commitment) คอื ความผูกพนัของพนักงานจากการท างานร่วมกบัองคก์ร เป็นการตระหนักรูข้อง
พนักงานถงึผลประโยชน์ทีจ่ะไดร้บัจากการท างานใหก้บัองคก์ร และพจิารณาเปรยีบเทยีบกบัสิง่ทีจ่ะ
สญูเสยีไปหากไม่ไดอ้ยู่ในองคก์รแลว้ 2. ความผูกพนัดา้นจติใจ (Affective Commitment) คอื การที่
พนักงานต้องการอยู่กบัองค์กร เพราะยอมรบัในค่านิยมและเป้าหมายองค์กร และรู้สึกว่าตนเป็น 
ส่วนหนึ่งขององค์กร และ 3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) คือ  
ความผูกพันของพนักงานที่เกิดจากหน้าที่ ความรับผิดชอบ ภาระผูกพัน เป็นความรู้สึกด้าน
คุณธรรมว่าเป็นสิง่ทีถู่กตอ้ง เหมาะสม และควรปฏบิตั ิซึง่เกดิขึน้จากค่านิยมส่วนบุคคล  

2.3 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง  
เบญญาพัฒน์ โกษะ และแสงจิตต์ ไต่แสง (2566) ได้ท าการศึกษา แรงจูงใจที่มีผล 

ต่อความผูกพันของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา  
จากผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจมีความสัมพันธ์ในทิศทางบวกกับความผูกพันในองค์กร 
ในระดบัสงู  

กนกพร กระจางแสง และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2560) ได้ท าการศึกษา อิทธิพล 
ของแรงจูงใจในการท างานและการสนับสนุนจากองค์กรที่ส่งผลต่อคุณภาพในการปฏิบัติงาน 
ผ่านความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลนครธน จากผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจ 
ในการท างานมอีทิธพิลทางบวกต่อความผูกพนัของบุคลากรภายในองคก์ร 

เมธาวรรณ แสงทอง และสมพล ทุ่งหว้า (2567) ได้ท าการศึกษาคุณภาพชีวิตและ
สภาพแวดล้อมในการท างานที่ส่ งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท 
ผลิตยางรถยนต์แห่งหนึ่ง ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ สถานภาพ รายได้ 
ระดบัการศกึษา และอายุงานทีแ่ตกต่างกนัจะมคีวามผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  

ขวญัลภา กุลสรลัพร และทศพร มะหะหมดั (2562) ได้ท าการศกึษาแรงจูงใจในการท างาน
กบัความผูกพนัของพนักงาน บรษิัท อนิลา เยม อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั  ผลการวจิยัพบว่า อายุ 
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ระดบัการศกึษา อายุงาน และรายได้ที่แตกต่างกนั ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน
แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ปัจจยัแรงจูงใจมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนั
ต่อองคก์ารของพนักงานระดบัความสมัพนัธม์ากทศิทางเดยีวกนั 

Faisal, Husam, Fayiz and Dia (2017) ได้ท าการศึกษา แรงจูงใจของพนักงานที่ส่งผล 
ต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ผลการวจิยัพบว่า แรงจูงใจมคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์รของ
พนักงานในเชงิบวก 

Rumengan, Wahyuni, Ramadhan and Gunawan (2022) ได้ท าการศกึษา ความผูกพนั
ขององค์กรที่มีความสมัพนัธ์กับแรงจูงใจและพฤติกรรมการเป็นพลเมืองที่ดีขององค์กรหรือไม่ 
ผลการวจิยัพบว่า แรงจูงใจมอีทิธพิลเชงิบวกต่อความผูกพนัในองคก์รอย่างมนีัยส าคญั 

Puji Syamsuri (2017) ได้ท าการศึกษา อิทธิพลของวฒันธรรมองค์กร , แรงจูงใจในการ
ท างาน และความผูกพนัต่อองคก์รในการปฏบิตังิานของผู้บรหิาร ผลการวจิยัพบว่า แรงจูงใจในการ
ท างานมผีลเชงิบวกโดยตรงต่อความผูกพนัต่อองคก์ร 

Hanaysha and Majid (2018) ได้ท าการศึกษา แรงจูงใจของพนักงานในการปรบัปรุง
ประสทิธภิาพของงานและความผูกพนัต่อองคก์รในสถาบนัอุดมศกึษา ผลการวจิยัพบว่า แรงจูงใจ
ของพนักงานส่งผลต่อประสทิธภิาพของงานอย่างมนีัยส าคญั นอกจากนี้ แรงจูงใจของพนักงานยงั
ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ในเชงิบวกอย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิ 
 

3. วิธีการด าเนินการวิจยั 
3.1 ประชากร ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง และวิธีการสุ่มตวัอย่าง 
ประชากรในการศึกษาวิจัยครัง้นี้ คือ พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง ต าบลหนองโพ  

อ าเภอตาคลี จงัหวดันครสวรรค์ จ านวน 800 คน และค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างด้วยสูตรของ  
Taro Yamane ไดจ้ านวนกลุ่มตวัอย่างทีจ่ะท าการศกึษาจ านวน 300 ตวัอย่าง 

3.2 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั 
ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire Form) ในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยแบบสอบถาม 

แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คอื ส่วนที ่1 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบไปดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศกึษา 
สถานภาพ อายุการท างาน และรายได้ และส่วนที่ 2 แบบสอบถามข้อมูลปัจจยัจูงใจของพนักงาน 
มีจ านวนข้อค าถามทัง้หมด 19 ข้อ และแบบสอบถามข้อมูลความผูกพันของพนักงาน มีจ านวน 
ข้อค าถามทัง้หมด 13  ข้อ  ซึ่ งมีลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า  
(Rating Scale) ซึง่มเีกณฑใ์นการก าหนด ค่าน ้าหนักของการประเมนิเป็น 5 ระดบั ตามมาตรวดัของ
ลเิคริท์ แบ่งช่วงคะแนนเกณฑก์ารประเมนิ ดงันี้ 
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คะแนนเฉลีย่ 4.21 – 5.00 หมายถงึ เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 
คะแนนเฉลีย่ 3.41 – 4.20 หมายถงึ เหน็ดว้ย 
คะแนนเฉลีย่ 2.61 – 3.40 หมายถงึ ไม่แน่ใจ  
คะแนนเฉลีย่ 1.81 – 2.60 หมายถงึ ไม่เหน็ดว้ย   
คะแนนเฉลีย่ 1.00 – 1.80 หมายถงึ ไม่เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 
3.3 การวิเคราะห์ข้อมูล 

1) ศึกษาค่าเฉลี่ย (𝑋̅) ของปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัจูงใจ และความผูกพนั เพื่อวดัระดบั
ความส าคญั 

2) ศกึษาเปรยีบเทยีบความผูกพนัของพนักงานที่มตี่อบรษิัทเอกชนแห่งหนึ่ง ต าบลหนองโพ 
อ าเภอตาคล ีจงัหวดันครสวรรค ์จ าแนกตามเพศ และสถานภาพ โดยใชก้ารวเิคราะหข์อ้มูลดว้ยสถิติ 
T-test 

3) ศกึษาเปรยีบเทยีบความผูกพนัของพนักงานที่มตี่อบรษิัทเอกชนแห่งหนึ่ง ต าบลหนองโพ 
อ าเภอตาคลี จังหวัดนครสวรรค์ จ าแนกตามอายุ ระดับการศึกษา อายุการท างาน และรายได้  
โดยใชก้ารวเิคราะหข์อ้มูลด้วยสถติ ิOne Way ANOVA (F-test) เมื่อพบความแตกต่างใชก้ารทดสอบ
รายคู่ดว้ยวธิกีารของ Scheffe’ Test 

4) ศึกษาปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงานที่มีต่อบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง  
ต าบลหนองโพ อ าเภอตาคล ีจงัหวดันครสวรรค ์โดยใช้การวเิคราะหข์อ้มูลดว้ยสถิตถิดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression)  

 
4. ผลการวิจยั 

ผลการวิจยัพบว่า พนักงานของบริษัท ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 161 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 53.7 มชี่วงอายุ 26-40 ปี จ านวน 290 คน คดิเป็นร้อยละ 96.7 มรีะดบัการศกึษาต ่ากว่า
ปรญิญาตร ีจ านวน 170 คน คดิเป็นร้อยละ 56.7 มสีถานภาพโสด จ านวน 177 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
59.0 มีอายุการท างาน 4-6 ปี จ านวน 204 คน คิดเป็นร้อยละ 68.0 และมีรายได้ตัง้แต่   
10,001 – 25,000 บาท จ านวน 296 คน คิดเป็นร้อยละ 98.6 ของจ านวนผู้ตอบแบบสอบถาม
ทัง้หมด 300 คน 

ปัจจยัจูงใจของพนักงานทีม่ตี่อบรษิทัเอกชนแห่งหนึ่ง ในภาพรวมพนักงานส่วนใหญ่มรีะดบั
ความเห็นเห็นด้วยเป็นจ านวนมาก คิดเป็นร้อยละ 73.07 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
พนักงานให้ระดับความเห็นมากที่สุดอันดบัแรกคือ ด้านความส าเร็จของงาน (ค่าเฉลี่ย 4.44)  
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อันดบัสองคอื ด้านการยกย่องนับถือหรอืการยอมรบั (ค่าเฉลี่ย 4.18) อันดบัสามคอื ด้านลักษณะ 
ของงานที่ปฏบิตัิ (ค่าเฉลี่ย 4.17) และอนัดบัสุดท้ายคอืด้านความรบัผดิชอบ และด้านความก้าวหน้า 
ในต าแหน่งการงาน (ค่าเฉลีย่ 4.09) เท่ากนั ตามล าดบั 

ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง ในภาพรวมพนักงานส่วนใหญ่ 
มีระดบัความเห็นเหน็ด้วย คิดเป็นร้อยละ 75.64 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า พนักงาน 
ให้ระดบัความเห็นจ านวนมากที่สุดอนัดบัแรก คือ ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน (ค่าเฉลี่ย 4.27) 
อันดบัสอง คือ ความผูกพนัด้านการคงอยู่ (ค่าเฉลี่ย 4.17) และอันดบัสุดท้าย คือ ความผูกพนั 
ดา้นจติใจ (ค่าเฉลีย่ 4.15) ตามล าดบั 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 พนักงานบริษัทที่มีเพศต่างกัน จะมีความผูกพนัต่อบรษิัท
โดยรวมไม่แตกต่างกนั แต่พนักงานบรษิทัทีม่สีถานภาพ, ช่วงอายุ, ระดบัการศกึษา, อายุการท างาน 
และรายไดท้ีต่่างกนั จะมคีวามผูกพนัต่อบรษิทัโดยรวมแตกต่างกนั โดยพนักงานบรษิทัทีม่ชี่วงอายุ
และรายได้ที่แตกต่างกนั เมื่อพจิารณาจะพบความแตกต่างรายคู่ คอืในด้านการยกย่องนับถือหรอื 
การยอมรบั, ด้านความรับผิดชอบ, และด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน ส่วนพนักงาน 
ที่มรีะดบัการศกึษาและอายุการท างานที่แตกต่างกัน เมื่อพจิารณาจะพบความแตกต่างรายคู่ คอื  
ในด้านความส าเรจ็ของงาน, ด้านการยกย่องนับถือหรอืการยอมรบั, ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั,ิ 
ด้านความรบัผดิชอบ และด้านความกา้วหน้าในต าแหน่งการงาน แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั 0.05 

 ผลการทดสอบสมมตฐิานที ่2 ปัจจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนัของพนักงานทีม่ตี่อบรษิทัเอกชน
แห่งหนึ่ง ต าบลหนองโพ อ าเภอตาคล ีจงัหวดันครสวรรค์ อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
ไดแ้ก่ ดา้นความส าเรจ็ของงาน ดา้นการยกย่องนับถอืหรอืการยอมรบั ดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตัิ 
และดา้นความรบัผดิชอบ และเมื่อทดสอบสมมตฐิานดว้ยสถติถิดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) 
พบว่า ปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน เรียงตามอิทธิพลมากไปน้อย ได้แก่  
ปัจจัยด้านความรับผิดชอบ ปัจจัยด้านความส าเร็จของงาน ปัจจัยด้านการยกย่องนับถือหรือ 
การยอมรบั และปัจจยัดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิตามล าดบั 

 
5. อภิปรายผล 

5.1 พนักงานบริษัทที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันจะมีความผูกพนัต่อบริษัทเอกชน 
แห่งหนึ่ง ต าบลหนองโพ อ าเภอตาคลี จงัหวดันครสวรรค์ แตกต่างกัน ทัง้สถานภาพ, ช่วงอายุ, 
ระดับการศึกษา, อายุการท างาน และรายได้ ซึ่งผลการศึกษาสอดคล้องกับงานวิจัยของ  
เมธาวรรณ แสงทอง และสมพล ทุ่งหวา้ (2567) ซึง่ไดท้ าการศกึษาคุณภาพชวีติและสภาพแวดล้อม
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ในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบรษิัทผลติยางรถยนต์แห่งหนึ่ง และ
งานวจิยัของขวญัลภา กุลสรลัพร และทศพร มะหะหมดั (2562) ซึ่งได้ท าการศกึษาแรงจูงใจในการ
ท างานกบัความผูกพนัของพนักงาน บรษิัท อนิลา เยม อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั  ซึ่งจะมเีพยีงเพศ 
ทีแ่ตกต่างกนัเท่านัน้ ทีไ่ม่ส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงาน โดยสาเหตุทีส่ถานภาพ ช่วงอายุ ระดบั
การศกึษา อายุการท างาน และรายได ้มผีลต่อความผูกพนัของพนักงานทีม่ตี่อบรษิทัแตกต่างกนันัน้ 
ผู้วิจ ัยมีความเห็นว่า เนื่องจากบริษัทเอกชนมีการท างานที่เป็นระบบ มีกฎระเบียบที่ เคร่งครดั  
มกีารแขง่ขนัทีส่งู และตอ้งใชร้ะยะเวลาในการท างานทีม่าก ท าใหพ้นักงานตอ้งทุ่มเททัง้ร่างกายและ
จิตใจ จึงส่งผลให้ปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพนัของพนักงาน  
โดยพนักงานที่มสีถานภาพสมรสนอกจากจะต้องแบ่งเวลาให้กบัการท างานแล้ว ยงัต้องแบ่งเวลา
ให้กับครอบครวั ท าให้ความผูกพนัต่อบริษัทแตกต่างกบัพนักงานที่มสีถานภาพโสด ในส่วนของ
พนักงานที่มีช่วงอายุและอายุการท างานที่แตกต่างกัน ก็จะมีความผูกพนัต่อบริษัทแตกต่างกัน
เช่นเดียวกัน เพราะพนักงานที่อายุงานยงัน้อยและเพิ่งเริ่มต้นชีวิตในการท างาน ก็จะมีความ
กระตือรอืร้นในงานใหม่ๆ ชอบความท้าทาย ต้องการเรยีนรู้ และหาประสบการณ์ใหม่ๆ อีกทัง้ยงั
ต้องการความก้าวหน้าในอาชีพการงาน ได้เลื่อนต าแหน่งตามความรู้ ความสามารถ ต้องการ 
ประสบความส าเร็จ และเป็นที่ยอมรับของเพื่อนร่วมงานและผู้บังคบับัญชา ในส่วนของระดบั
การศึกษาและรายได้ที่แตกต่างกัน ผู้วิจ ัยมีความเห็นว่า พนักงานที่มีระดบัการศึกษาสูง และ  
มีช่วงรายได้ที่สูง ต้องการท างานที่เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ และต้องการได้รับ  
ความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน เพื่อโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งทีส่งูขึน้  

5.2 ปัจจยัที่มผีลต่อความผูกพนัของพนักงานที่มตี่อบรษิัทเอกชนแห่งหนึ่ง ต าบลหนองโพ 
อ าเภอตาคล ีจงัหวดันครสวรรค ์อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความส าเรจ็
ของงาน  ด้านการยกย่องนับถือหรือการยอมรับ  ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  และด้าน 
ความรบัผดิชอบ และเมื่อทดสอบสมมติฐานดว้ยสถติิถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) พบว่า 
ปัจจยัจูงใจส่งผลทางบวกต่อความผูกพนัของพนักงาน โดยเรียงตามอิทธิพลมากไปน้อย ได้แก่ 
ปัจจัยด้านความรับผิดชอบ ปัจจัยด้านความส าเร็จของงาน ปัจจัยด้านการยกย่องนับถือหรือ 
การยอมรับ และปัจจัยด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ตามล าดับ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของ 
เบญญาพฒัน์ โกษะ และแสงจติต์ ไต่แสง (2566) ทีไ่ดท้ าการศกึษา แรงจูงใจทีม่ผีลต่อความผูกพนั
ของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการมหาวทิยาลยัราชภฏัพระนครศรอียุธยา, กนกพร กระจางแสง 
และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2560) ที่ได้ท าการศึกษา อิทธิพลของแรงจูงใจในการท างานและ 
การสนับสนุนจากองค์กรที่ส่งผลต่อคุณภาพในการปฏิบัติงานผ่านความผูกพันต่อองค์กรของ
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บุคลากรโรงพยาบาลนครธน, Faisal, Husam, Fayiz and Dia (2017) ที่ได้ท าการศกึษา แรงจูงใจ
ของพนักงานทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร, Rumengan, Wahyuni, Ramadhan and Gunawan 
(2022) ที่ได้ท าการศึกษา ความผูกพนัขององค์กรที่มีความสมัพนัธ์กับแรงจูงใจและพฤติกรรม  
การเป็นพลเมืองที่ดีขององค์กรหรือไม่, Puji Syamsuri (2017) ที่ได้ท าการศึกษา อิทธิพลของ
วฒันธรรมองคก์ร, แรงจูงใจในการท างาน และความผูกพนัต่อองคก์รในการปฏบิตัิงานของผูบ้รหิาร 
และ Hanaysha and Majid (2018) ได้ท าการศึกษา แรงจูงใจของพนักงานในการปรับปรุง
ประสทิธภิาพของงานและความผูกพนัต่อองคก์รในสถาบนัอุดมศกึษา โดยปัจจยัทัง้ 5 ด้าน จะเป็น
สิ่งที่กระตุ้นให้พนักงานเกิดความรู้สึกพึงพอใจ ทุ่มเท และพัฒนาตนเอง ซึ่งผู้บริหารสามารถ 
น าปัจจยัด้านต่างๆ เหล่านี้มาพฒันากลยุทธ์ขององคก์ร เพื่อให้พนักงานเกดิแรงจูงใจในการท างาน 
เพิ่มประสทิธิภาพของงาน ประสิทธิภาพของการท างาน และช่วยให้การวางแผนพฒันาบุคลากร
เป็นไปอย่างมปีระสทิธภิาพ รวมไปถงึช่วยรกัษาพนักงานทีม่คีุณภาพไวก้บัองคก์รเพื่อท าใหอ้งค์กร
บรรลุตามเป้าหมายทีว่างไวไ้ด ้ 

5.3 ขอ้เสนอแนะ 
ขอ้เสนอแนะในงานวจิยัครัง้นี้ เนื่องจากผู้วจิยัไดท้ าการวจิยักบับรษิัทเอกชนซึง่มมีาตรฐาน

การรกัษาความปลอดภยัเป็นอย่างด ีจงึท าให้ไม่สามารถเขา้ไปเก็บขอ้มูลได้ดว้ยตนเอง ซึ่งในการ
เก็บข้อมูลนัน้ ผู้วิจยัต้องท าการประสานผ่านฝ่ายบุคคลของบริษัทฯ ท าให้กลุ่มตัวอย่างที่ได้มา  
ยงัไม่มคีวามหลากหลาย ดงัจะเหน็ได้จาก กลุ่มตวัอย่างที่ท าการเก็บขอ้มูลมานัน้ มชี่วงอายุ 26-40 ปี 
มากถึง 290 คน คดิเป็นร้อยละ 96.7 อายุการท างาน 4-6 ปี มากถึง 204 คน คดิเป็นร้อยละ 68.0 
และ รายไดต้ัง้แต่ 10,001- 25,000 บาท มากถงึ 296 คน คดิเป็นรอ้ยละ 98.6  

ข้อเสนอแนะในงานวิจัยครัง้ถัดไป ควรมีการศึกษาถึงปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพนัของ
พนักงานในด้านอื่นๆ เพิ่มเติม เพื่อให้ทราบถึงจุดแขง็ของธุรกิจ ท าให้ผู้บริหารสามารถน าปัจจยั 
ด้านต่างๆ เหล่านี้  มาพัฒนากลยุทธ์ขององค์กร เพื่อให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการท างาน  
เพิ่มประสทิธิภาพของงาน ประสิทธิภาพของการท างาน และช่วยให้การวางแผนพฒันาบุคลากร
เป็นไปอย่างมปีระสทิธภิาพ รวมไปถงึช่วยรกัษาพนักงานทีม่คีุณภาพไวก้บัองคก์รเพื่อท าใหอ้งค์กร
บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ได้ ในด้านการเข้าถึงกลุ่มตัวอย่างควรมีการกระจายแบบสอบถาม  
ให้หลากหลายมากยิง่ขึน้ เพื่อให้สามารถน าขอ้มูลทีไ่ด้มาวเิคราะห์จนเกิดเป็นผลวจิยัทีแ่ม่นย า และ
ควรแบ่งช่วงอายุและรายได้ของพนักงาน ควรแบ่งช่วงอายุและช่วงรายได้ของพนักงานใหม้คีวามถี่
เพิม่มากขึน้ เพื่อใหส้ามารถน าขอ้มูลทีไ่ดม้าวเิคราะหจ์นเกดิเป็นผลวจิยัทีแ่ม่นย า 
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