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บทคดัย่อ 
 การวิจัยครัง้นี้วัตถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรในองค์กร 
ภาคประชาสงัคมเครอืข่ายผู้ใช้ยาประเทศไทย (2) เพื่อศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรของบุคคลากรใน
องค์กรภาคประชาสงัคมเครอืข่ายผู้ใช้ยาประเทศไทย (3) เพื่อศึกษาแรงจูงใจของบุคลากรที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันในองค์กรภาคประชาสงัคมเครือข่ายผู้ใช้ยาประเทศไทย ใช้รูปแบบการวิจยัเชิงปรมิาณ  
โดยกลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยัเป็นบุคลากรภาคประชาสงัคมเครอืข่ายผูใ้ชย้าประเทศไทย จ านวน 110 คน 
ซึ่งได้มาจากการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบ Quota Sampling และ Simple Random Sampling ในการ
คดัเลือกกลุ่มตวัอย่างโดยอาศยัความน่าจะเป็นเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใชแ้บบสอบถาม และน าข้อมูลที่
ได้มาวเิคราะหข์้อมูลโดยใชส้ถติิเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบด้วย ความถี่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวเิคราะหข์้อมูลโดยใชส้ถติิเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
ประกอบดว้ย ค่าเฉลีย่ระหว่างตวัแปร การวเิคราะหค์วามแปรปรวน การวเิคราะหถ์ดถอยอย่างง่าย และ
การวเิคราะหถ์ดถอยพหุ มรีะดบันัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 
 ผลการวจิยัตามวตัถุประสงค ์พบว่า (1) แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรในองคก์รภาคประชา
สงัคมเครอืข่ายผู้ใช้ยาประเทศไทย ภาพรวม อยู่ในระดบัมาก ที่ระดบั (𝑥̅ = 4.00, S.D. = 0.696) (2) 
ความผูกพนัต่อองคก์รของบุคคลากรในองคก์รภาคประชาสงัคมเครอืข่ายผูใ้ช้ยาประเทศไทย ภาพรวม 
อยู่ในระดบัมาก (𝑥̅ = 4.00, S.D. = 0.770) (3) แรงจูงใจของบุคลากรที่ส่งผลต่อความผูกพนัในองคก์ร
ภาคประชาสงัคมเครอืข่ายผูใ้ชย้าประเทศไทย ในภาพรวม R2 = 0.573 เมื่อพจิารณารายดา้น ดา้นความ
ต้องการขัน้พื้นฐานของร่างกาย ด้านความต้องการความปลอดภยั ด้านความต้องการได้รบัการยกย่อง 
และด้านความต้องการขัน้สูงสุด มอีิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรภาคประชาสงัคมเครอืข่ายผู้ใช้ยา
ประเทศไทย อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
ค าส าคญั : แรงจูงใจในการท างาน, ความผูกพนัต่อองคก์ร, องคก์รภาคประชาสงัคม 

 
Abstract 

 This research aimed to (1) study the work motivation of personnel in the civil society 
organization, the Thai Drug Users Network; (2) study the organizational commitment of personnel 



 

in the civil society organization, the Thai Drug Users Network; and (3) study the motivation of 
personnel that affects organizational commitment in the civil society organization, the Thai Drug 
Users Network. A quantitative research design was used. The sample group consisted of 110 
personnel from the civil society organization, the Thai Drug Users Network, selected using Quota 
Sampling and Simple Random Sampling based on probability. Data were collected using 
questionnaires and analyzed using descriptive statistics, including frequency, percentage, mean, 
and standard deviation, and inferential statistics, including mean between variables, analysis of 
variance, simple regression analysis, and multiple regression analysis. There was a statistical 
significance level at the 0.05 level. 
 The research results according to the objectives found that (1) the overall work motivation 
of personnel in the civil society organization, the drug user network in Thailand, was at a high level 
(𝑥̅ = 4.00, S.D. = 0.696), (2) the overall organizational commitment of personnel in the civil society 
organization, the drug user network in Thailand, was at a high level (𝑥̅ = 4.00, S.D. = 0.770), and 
(3) the motivation of personnel that affected organizational commitment in the civil society 
organization, the drug user network in Thailand, was R2 = 0.573 overall. When considering each 
aspect, basic physiological needs, safety needs, need for recognition, and superlative needs had a 
statistical significance level at the 0.05 level in organizational commitment to the civil society 
organization, case study, the drug user network in Thailand. 
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ความเป็นมาและความส าคญั 
 เครอืข่ายผู้ใช้ยาประเทศไทย เป็นองค์กรภาคประชาสงัคมที่เป็นผู้น าการท างานด้านสุขภาพและ
สทิธิเพื่อพฒันาคุณภาพชีวติ มวีตัถุประสงค์เพื่อ ส่งเสรมิให้ได้รบัข้อมูลข่าวสารและบริการด้านสุขภาพ
อย่างทัว่ถึงและเท่าเทยีม สร้างความตระหนักและการยอมรบัต่อการท างานด้านการลดอนัตราย ควบคู่กบั
การป้องกนัการแพร่ระบาดและลดผลกระทบด้านสุขภาพ ลดการตตีราและการละเมดิสทิธ ิอกีทัง้สรา้งความ
ร่วมมอืกบัเครอืข่ายทัง้ในและต่างประเทศ พร้อมพฒันาศกัยภาพเครอืข่ายใหเ้ข้มแขง็และพึง่พาตนเองได้
อย่างยัง่ยนื 
 รายงานของกระทรวงสาธารณสุข 2568 ระบุว่า ประเทศไทยมผีู้ติดเชื้อเอชไอวีรายใหม่จ านวน 
13,357 ราย ส่งผลให้ยอดผู้ติดเชื้อสะสมสูงถึง 547,556 ราย ข้อมูลดงักล่าวสะท้อนถึงข้อจ ากดัในการให้
ความรู้ ความตระหนักด้านการป้องกนั ตลอดจนการเข้าถึงบรกิารสุขภาพทางเพศ(กระทรวงสาธารณสุข, 
2568) ซึ่งเป็นประเดน็ส าคญัทีต้่องไดร้บัการศึกษาและแก้ไขอย่างเป็นระบบและเร่งด่วน โดยเฉพาะในกลุ่ม
ประชากรทีม่พีฤตกิรรมสูงมากต่อการตดิเชื้อเอชไอว ีผูต้ดิเชื้อรายใหม่กระจายตวัอยู่ทัว่ประเทศ แต่สะทอ้น
ให้เห็นถึงความจ าเป็นในการด าเนินงานด้าน Harm Reduction ขององค์กรภาคประชาสังคมต้องเผชิญ 



 

ทัง้ความท้าทายด้านทรพัยากร บุคลากร และข้อจ ากดัของงบประมาณทีม่กัไดร้บัการสนับสนุนในลกัษณะ
โครงการระยะสัน้ ความไม่มัน่คง อาจส่งผลต่อแรงจูงใจและความผูกพนัของบุคลากรในการท างาน อย่างไร
ก็ตาม การสร้างแรงจูงใจภายในองค์กรยงัคงเป็นปัจจยัส าคญัที่จะช่วยให้บุคลากรเกิดความพงึพอใจและ
มุ่งมัน่ในการท างาน โดยทฤษฎีแรงจูงใจ 5 ขัน้ของ Maslow ที่ชี้ให้เห็นถึงความต้องการของมนุษย์  
หากบุคลากรได้รับการตอบสนองอย่างเหมาะสมก็จะสามารถคงอยู่ในการท างานได้แม้เผชิญข้อจ ากดั 
ขณะเดยีวกนั ความผูกพนัต่อองคก์รกเ็ป็นอกีสิง่หนึ่งทีส่ าคญั อนัจะช่วยใหบุ้คลากรพรอ้มทุ่มเทแรงกายและ
แรงใจเพื่อใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายดา้นการลดอนัตรายจากยาเสพตดิไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 
 ดงันัน้ การศึกษาประเด็น แรงจูงใจในการท างานและความผูกพนัต่อองค์กรภาคประชาสงัคม 
กรณีศกึษา เครอืข่ายผูใ้ชย้าประเทศไทย จงึมคีวามส าคญัอย่างยิง่ต่อการท าความเขา้ใจปัจจยัทีส่่งผลต่อ
ความต่อเนื่องและความเข้มแข็งของการด าเนินงานด้านการลดอันตราย การศึกษาในครัง้นี้จะช่วย
ชี้ใหเ้หน็ถงึระดบัแรงจูงใจและรูปแบบความผูกพนัของบุคลากร เพื่อเสรมิสรา้งกลยุทธ์การบรหิารจดัการ
ทรัพยากรบุคคลให้มปีระสทิธิภาพยิ่งขึ้น ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากงานวิจยั คือ การเพิ่มความ
เขา้ใจต่อกลไกทีท่ าใหบุ้คลากรยงัคงมุ่งมัน่ในการท างาน แมต้้องเผชญิขอ้จ ากดัของงบประมาณระยะสัน้ 
ตลอดจนการสรา้งแนวทางสนับสนุนแรงจูงใจและความผูกพนัทีเ่หมาะสมเพื่อใหอ้งคก์รภาคประชาสงัคม
สามารถรกัษาก าลงัคนทีม่คีุณภาพไวไ้ดอ้ย่างต่อเนื่อง  
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
 1.เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรในองค์กรภาคประชาสงัคมเครอืข่ายผู้ใช้ยา
ประเทศไทย 
 2.เพื่อศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรของบุคคลากรในองค์กรภาคประชาสงัคมเครอืข่ายผู้ใช้ยา
ประเทศไทย 
 3.เพื่อศึกษาแรงจูงใจของบุคลากรทีส่่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรภาคประชาสงัคมเครอืข่าย
ผูใ้ชย้าประเทศไทย 
ขอบเขตการศึกษา 
 1.ขอบเขตด้านเนื้อหา ศึกษาแรงจูงใจในการท างาน และความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรใน
องคก์รภาคประชาสงัคมของเครอืข่ายผูใ้ชย้าประเทศไทย 
 2.ขอบเขตด้านประชากร บุคลากรภาคประชาสงัคมเครอืข่ายผูใ้ชย้าประเทศไทยทัง้หมด  
 3.ขอบเขตด้านพื้นที่ องค์กรภาคประชาสงัคมเครือข่ายผู้ใช้ยาประเทศไทย ครอบคลุมหลาย
จงัหวดัในภาคเหนือและภาคใต้  
 4.ขอบเขตด้านระยะเวลา ผู้วจิยัด าเนินการศึกษาตามขัน้ตอนของระเบียบวธิีวจิยั โดยใช้เวลา
ศกึษาระหว่างเดอืนสงิหาคม - ธนัวาคม 2568 



 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 ทฤษฎีความต้องการทัง้ 5 ขัน้ของมาสโลว์ 
 แนวคดิของ Maslow กล่าวว่า มนุษยท์ุกคน มคีวามต้องการและความต้องการนี้จะเกดิขึน้อย่าง
ต่อเนื่อง เมื่อความต้องการหนึ่งได้รบัการตอบสนอง แล้วก็จะมคีวามต้องการที่สูงขึ้นไปอีกไม่มทีีส่ ิน้สุด 
โดยแบ่งความต้องการของมนุษยต์ามล าดบัขัน้ ดงันี้ (ฐติาภทัร ทุทุมมา,2563, หน้า 14) 
 1.ความต้องการขัน้พื้นฐานของร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการขัน้พื้นฐาน
และเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการด ารงชีวิต ในความต้องการขัน้แรกนี้ถ้าเป็นองค์กรหรือหน่วยงานจะ
ตอบสนองความต้องการโดยการจ่ายค่าจ้าง เงนิเดือน ค่าล่วงเวลา หรอืสวสัดิการทีเ่หมาะสมรวมถงึถ้า
องค์กรหรือหน่วยงานต้องมยูีนิฟอร์มหรือ เครื่องแบบในการท างานก็ต้องจดัหาให้พนักงาน รวมถึง
สถานทีใ่นการท างานทีเ่หมาะสมใหก้บัพนักงาน  
 2.ความต้องการความปลอดภยัและมัน่คง (Safety Needs) ถ้าเป็นความต้องการทางดา้นร่างกาย
คอืความต้องการทีจ่ะรอดจากภยัอนัตรายทัง้ปวงต่อชวีติ มคีวามต้องการทีจ่ะไดร้บัความคุม้ครองจากภยั
อนัตรายต่าง ๆ  ที่จะมต่ีอร่างกาย องค์กรหรอืหน่วยงานควรมกีารใหส้วสัดกิารในเรื่องความต้องการดา้น
ความปลอดภยั เช่น ประกนัอุบตัิเหตุส าหรับ สายงานทีต้่องเดนิทางติดต่อลูกค้า เป็นต้น ส่วนดา้นความ
มัน่คง พนักงาน มคีวามต้องการความมัน่คงในการท างาน องค์กรหรอืหน่วยงานต้องสรา้งความมัน่คง
ใหก้บัพนักงาน ในการท างาน เช่น การท าสญัญาจา้งงานทีแ่สดงรายละเอยีดอย่างชดัเจน เป็นต้น 
 3.ความต้องการทางด้านสงัคม ความรกั และความเป็นเจ้าของ (Belonging and Love Need) 
มนุษยก์ย็งัมคีวามต้องการอย่างต่อเนื่อง ในขัน้นี้คอืความต้องการเป็นทีร่กั เป็นทีย่อมรบัจากกลุ่มสงัคมที่
อยู่ร่วมกนั ถ้าเป็นหน่วยงานหรอืองคก์รจะหมายถงึ การเป็นทีย่อมรบัของเพื่อนร่วมงาน การมสี่วนร่วม
ในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ในองค์กร การได้รบัคดัเลือกให้เป็นตวัแทน ในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ซึ่งสิง่
เหล่านี้จะสร้างความภูมใิจ และความมัน่ใจให้กบัพนักงาน ท าให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมายดว้ย ความมุ่งมัน่ ตัง้ใจ และพนักงานพรอ้มทีจ่ะเรยีนรูแ้ละพฒันาตนเองใหเ้หมาะสมกบังานที่
ไดร้บัมอบหมาย 
 4.ความต้องการเกียรติยศชื่อเสยีงและความภาคภูมิใจ การยอมรับจากสงัคม (Self Esteem 
Need) ขัน้ต่อมาในความต้องการของมนุษย์คอืความต้องการ มีชื่อเสียง การสร้างความภูมใิจให้กบั
ตนเอง และการยอมรับและชื่นชมจากสังคมที่อยู่ร่วมกัน ถ้าเป็นหน่วยงานหรือองค์กรควรมีการ
ตอบสนองพนักงานในเรื่องของโอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง พนักงานเมื่อท างานบรรลุเป้าหมายหรอืมี
โอกาสที่สมควรในการเจรญิเติบโตในหน้าทีก่ารงาน ซึ่งสิง่เหล่านี้จะ ท าให้พนักงานเกดิการยอมรบัและ
นับถอืตนเอง เหน็คุณค่าในตวัเอง  
 5.ความต้องการขัน้สูงสุดและการประสบความส าเร็จในชีวิต (Self–Actualization Need) เป็น
ความต้องการขัน้สูงสุดทีม่นุษย์ทุกคนต้องการ ถ้าเป็นหน่วยงานหรอืองค์กรสามารถตอบสนองในเรื่อง
การเจริญเติบโตในสายงานพนักงานทุกคนทุกต าแหน่งมีโอกาสในการพัฒนาศักยภาพของตนเอง  
มีโอกาสที่จะได้เลื่อนขัน้เป็นหวัหน้า ผู้ดูแลทีม ถือเป็นการประสบความส าเร็จขัน้สูงสุดของการเป็น
พนักงานขาย เป็นต้น 



 

แนวคิดและทฤษฎีความผกูพนัองคก์ร 
 Allen and Meyer กล่าวว่าความผูกพนัองค์กรคอืสภาวะทางจิตของพนักงานที่ยดึมัน่ให้อยู่กบั
องค์กร พนักงานที่มคีวามผูกพนัต่อองคก์รจะท างานสม ่าเสมอ ทุ่มเท และปกป้องทรพัย์สนิขององคก์ร 
รวมทัง้มเีป้าหมายร่วมกบัองค์กร โดยความผูกพนัองค์กรม ี3 องค์ประกอบ ดงันี้  (ชยา สายคติกรณ์, 
2565 หน้า 4) 
 1.ด้านความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง ความรู้สึกผูกพันที่เกิดจากภายในส่วน
บุคคลรู้สกึว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนักบัองค์กร มคีวามเต็มใจที่จะอุทศิตน
และทุ่มเทใหก้บัองคก์ร 
 2.ดา้นความต่อเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถงึ ความรูส้กึทีเ่กดิจากการคดิค านวณ
ของบุคคลบนพื้นฐานของผลตอบแทนที่บุคคลได้รบัจากองค์กร และการลงทุนที่บุคคลได้ลงทุนให้กบั
องค์กรโดยแสดงออกในรูปแบบของพฤติกรรมการท างาน อย่างต่อเนื่องว่าบุคคลนัน้จะท างานอยู่กับ
องคก์รนัน้ต่อไปหรอืจะโยกยา้ยเปลีย่นแปลง 
 3.ด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Normative Commitment) หมายถึง ความรู้สึกที่เกิดขึ้นจาก
บรรทดัฐานหรอืค่านิยมของสงัคม เพื่อตอบสนองแทนสิง่ทีบุ่คคลได้รบัจากองคก์ร โดยแสดงออกในรูป
ของความจงรกัภกัดขีองบุคคลต่อองคก์ร 
แนวคิดและทฤษฎีงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 มณีรตัน์ ทองโอน (2562) ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการท างานทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนันทา พบว่าแรงจูงใจในการท างานดา้นความส าเรจ็ในการท างาน 
ดา้นความก้าวหน้าในการท างานดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื ดา้นเงนิเดอืนค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 
มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรในมหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนันทา และวรรณภสัสร วงษ์
สุวรรณ (2565) ได้ศึกษาเรื่องทศันคติและแรงจูงใจต่อการตดัสนิใจเข้ามาท างานในระบบราชการของ
บุคลากรกลุ่ม Generation Y ผลการวจิยัพบว่าปัจจยัดา้นชื่อเสยีงขององคก์ร ดา้นเงนิเดอืน สวสัดกิารและ
สทิธิประโยชน์ ด้านความมัน่คงขององค์กร อาชีพและหน้าทีก่ารงาน ด้านโอกาสในความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ และด้านโอกาสในการเรยีนรู้และพฒันาความสามารถของตนเองแตกต่างกนั มคีวามสมัพนัธ์กบั
การตดัสนิใจเข้ามาท างานในหน่วยงานสงักดักระทรวงการพฒันาสงัคมและความมัน่คงของมนุษยข์อง
บุคลากรกลุ่ม Generation Y แตกต่างกนั  
 มนชนก วงษ์วจิติร (2562) ไดท้ าการศกึษาเรื่องแรงจูงใจทีส่่งผลต่อการปฏบิตังิานของเจา้หน้าที่
พทิกัษ์ป่าผลการศกึษาพบว่า ปัจจยัที่มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตังิานของเจา้หน้าที ่คอื ปัจจยัจูงใจที่
อยู่ในด้านความส าเร็จใจการท างาน ปัจจยัจูงใจที่อยู่ในด้านการได้รบัความยอมรบันับถอื และปัจจยัค ้า
จุนที่อยู่ในด้านนโยบายและการบรหิารงานของหน่วยงาน ตามล าดบั ในส่วนของแรงจูงใจทีม่คี่าเฉลีย่
น้อยที่สุดของทุกดา้นคอืปัจจยัค ้าจุนทีอ่ยู่ในด้านเงนิเดอืนค่าตอบแทนและสวสัดิการ และสริพชัร พรอ้ม
พงษ์ (2564) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานที่ปฏิบตัิงานใน
ธนาคารอาคารสงเคราะห ์ส านักงานใหญ่โดยผลการศกึษาพบว่าดา้นการประเมนิการรูค้ดิ ดา้นเป้าหมาย
การปฏิบตัิงาน และด้านคุณสมบตัิของผู้บรหิาร ล้วนมคีวามสมัพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ



 

พนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ที่ปฏิบตัิงานในส านักงานใหญ่อย่างมนีัยส าคญั  ด้านเป้าหมายการ
ปฏบิตังิานและดา้นคุณสมบตัขิองผูบ้รหิาร ลว้นมสี่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของพนักงานธนาคาร
อาคารสงเคราะหท์ีป่ฏบิตังิานในส านักงานใหญ่อย่างมนีัยส าคญั เช่นกนั  

สมมติฐานการวิจยั  
 สมมติฐานที่ 1 ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกนั ส่งผลต่อความผูกพนัในการท างานของ
บุคลากรในองคก์รภาคประชาสงัคมเครอืข่ายผูใ้ชย้าประเทศไทย แตกต่างกนั 
 สมมติฐานที่ 2 แรงจูงใจในการท างานมอีิทธิพลต่อความผูกพนัในการท างานของบุคลากรภาค
ประชาสงัคมเครอืข่ายผูใ้ชย้าประเทศไทย 
กรอบแนวคิดของการวิจยั 

 
 

 
 
ระเบียบวิธีวิจยั 
 การศึกษาวิจัยครัง้นี้เป็นการวิจัยเชิงปรมิาณ (Quantitative Research) โดยใช้แบบสอบถาม 
(Questionnaire) เป็นเครื่องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล โดยขอน าเสนอเนื้อหาระเบยีบวจิยัดงันี้ 
 1.ประชากร และกลุ่มตวัอย่าง ประชากรคอืบุคลากรภาคประชาสงัคมเครอืข่ายผูใ้ช้ยาประเทศ
ไทย จ านวน 150 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างจากบุคลากรภาคประชาสงัคมเครอืข่ายผู้ใชย้าประเทศ
ไทย โดยใช้สูตรของ Taro Yamane มรีะดบัความเชื่อมัน่ที่ 95% และมคีวามคาดเคลื่อน 5% ได้ขนาด
กลุ่มตวัอย่างทีเ่หมาะสมคอื 110 คน 
 2.การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  ผู้วิจัยได้สร้างเครื่องมือ
แบบสอบถาม (Questionnaire) ตามกรอบแนวคิดในการวิจัย  เพื่อเก็บรวบรวมข้อมูล น าเสนอ
แบบสอบถามใหผู้เ้ชีย่วชาญ 3 ท่าน เพื่อหาค่าความเที่ยงตรงเชงิเนื้อหา (Content Validity) เพื่อท าการ

ปัจจัยส่วนบุคคล 
 เพศ 
 อายุ 
 การศึกษา 
 ตำแหน่ง 
 ระยะเวลาการทำงาน 

แรงจูงใจในการทำงาน 
 ความต้องการข้ันพื้นฐานของร่างกาย 
 ความต้องการความปลอดภัย 
 ความต้องการทางสงัคม 
 ความต้องการได้รบัการยกย่อง 
 ความต้องการข้ันสงูสุด 

ความผูกพันต่อองค์กร 
 ด้านความรู้สึก 
 ด้านความต่อเนื่อง 
 ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 



 

ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของแต่ละข้อค าถาม ซึ่งมคี่าดชนีความสอดคล้องระหว่าง 0.60 – 1.00 
ผ่านเกณฑท์ีก่ าหนด หลงัจากนัน้ผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถามทีป่รบัปรุง แก้ไขไปทดลองใชก้บักลุ่มตวัอย่าง 
จ านวน า 11 คน แล้วน าข้อมูลมาทดสอบความน่าเชื่ อถือ (Reliability) ด้วยวิธีของ  Cronbach 
(Cronbach’s alpha coefficient) ได้ค่าสัมประสิทธิแ์อลฟ่าเท่ากับ 0.924 - 0.975 ถือว่าผ่านเกณฑ์ที่
ก าหนดไวค้อื 0.70 ทุกค่า (Cronbach, 1951) 
 3.การเกบ็รวบรวมข้อมูล ผูว้จิยัด าเนินการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามผ่าน Google Form จาก
บุคลากรภาคประชาสงัคมเครอืข่ายผูใ้ชย้าประเทศไทย จ านวน 110 คน ผ่านช่องทางออนไลน์ 
 4.การวเิคราะห์ข้อมูล ผู้วจิยัได้แบ่งการวเิคราะห์เป็น 2 ส่วนหลกั คอื 1) การวเิคราะห์สถติเิชงิ
พรรณนา (Descriptive Statistics Analysis) ใช้เพื่ออธิบายปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ใช้การน าเสนอค่าความถี่ (Frequency) และร้อยละ (Percentage) และข้อค าถามแรงจูงใจในการท างาน 
และความผูกพันต่อองค์กร น าเสนอโดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 2) การวเิคราะห์สถติิเชงิอนุมาน (Inferential Statistics Analysis) วเิคราะห์ความแปรปรวน
การทดสอบแบบ (One-way ANOVA) เมื่อพบความแตกต่างกัน ท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ 
(Multiple Comparison) และสมการถดถอยเชงิพหุคูณ (Multiple Regression) 
ผลการวิจยั 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เพศหญิง ร้อยละ 50.0 ช่วงอายุระหว่าง 29 – 44 ปี ร้อยละ 58.2 
การศึกษาระดับต ่ากว่าปริญญาตรี ร้อยละ 62.7 ต าแหน่ง ผู้ช่วยเจ้าหน้าที่ภาคสนาม ร้อยละ 69.1 
ระยะเวลาในการท างาน พบว่า ช่วง 1 ปีขึน้ไป – 3 ปี รอ้ยละ 42.7  
 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเหน็ตวัแปรท่ีใช้ในงานวิจยั 
 ประกอบด้วยแรงจูงใจในการท างานและความผูกพนัต่อองค์กร แสดงข้อมูล ค่าเฉลี่ย (𝑥̅) และ
ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) 
ตารางท่ี 1 ระดบัความคดิเห็นของแรงจูงใจในการท างานขององคก์รภาคประชาสงัคมเครอืข่ายผูใ้ชย้า
ประเทศไทย 

แรงจูงใจในการท างาน ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การแปลผล 
ด้านความต้องการขัน้พื้นฐานของ
ร่างกาย 

3.92 0.643 มาก 

ดา้นความต้องการความปลอดภยั 3.85 0.708 มาก 
ดา้นความต้องการทางสงัคม 4.04 0.705 มาก 
ดา้นความต้องการไดร้บัการยกย่อง 4.10 0.651 มาก 
ดา้นความต้องการขัน้สูงสุด 4.12 0.701 มาก 

รวม 4.00 0.696 มาก 
 



 

 จากตารางที่ 1 พบว่า ระดบัความคดิเห็นเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการท างานในภาพรวมของผูต้อบ
แบบสอบถาม มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก (𝑥̅ = 4.00, S.D. = 0.696) เมื่อพิจารณาแต่ละด้าน
พบว่า ดา้นความต้องการขัน้สูงสุด (𝑥̅ = 4.12) เป็นล าดบัแรก รองลงมาเป็น ดา้นความต้องการไดร้บัการ
ยกย่อง (𝑥̅ = 4.10) ด้านความต้องการทางสงัคม (𝑥̅ = 4.04) ด้านความต้องการขัน้พื้นฐานของร่างกาย  
(𝑥̅ = 3.92) ดา้นความต้องการความปลอดภยั (𝑥̅ = 3.85) ตามล าดบั 
ตารางท่ี 2 ระดบัความคดิเหน็ของความผูกพนัต่อองคก์รภาคประชาสงัคมเครอืข่ายผูใ้ชย้าประเทศไทย 

ความผกูพนัต่อองคก์ร ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การแปลผล 
ดา้นความรูส้กึ 4.13 0.779 มาก 
ดา้นความต่อเนื่อง 3.99 0.791 มาก 
ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม 3.89 0.742 มาก 

ภาพรวม 4.00 0.770 มาก 
 
 จากตารางที่ 2 พบว่า ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองคก์รในภาพรวมของผูต้อบ
แบบสอบถาม มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก (𝑥̅ = 4.00, S.D. = 0.770) เมื่อพิจารณาแต่ละด้าน
พบว่า ด้านความรู้สึก (𝑥̅ = 4.13) เป็นล าดับแรก รองลงมาเป็น ด้านความต่อเนื่อง  (𝑥̅ = 3.99)  
ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม (𝑥̅ = 3.89)  
การทดสอบสมมติฐานวิจยั 
 สมมติฐานในการวจิยัที่ 1 ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกนั ส่งผลต่อความผูกพนัในการ
ท างานของบุคลากรในองคก์รภาคประชาสงัคมเครอืข่ายผูใ้ชย้าประเทศไทยแตกต่างกนั 
ตารางท่ี 3 แสดงการเปรยีบเทยีบความผูกพนัต่อองค์กรภาคประชาสงัคมเครอืข่ายผูใ้ชย้าประเทศไทย 
ระหว่างการศกึษาต่างกนั 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

T-Test for equality of mean 
ต ่ากว่าปรญิญาตร ี ปรญิญาตร ี

t Sig. ผลทดสอบ 69 (N) 41 (N) 
𝑥̅ S.D. 𝑥̅ S.D. 

ดา้นความรูส้กึ 4.38 0.608 3.71 0.861 4.73ᵃ <.001 แตกต่าง 
ดา้นความต่อเนื่อง 4.23 0.0769 3.57 0.853 4.64ᵃ <.001 แตกต่าง 
ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม 4.10 0.0769 3.53 0.775 4.13 <.001 แตกต่าง 

ภาพรวม 
ความผกูพนัต่อองคก์ร 

4.236 0.2539 3.603 0.829 5.556 <.001 แตกต่าง 

หมายเหตุ มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 จากตารางที ่3 สรุปไดว่้าการศกึษาทีแ่ตกต่างกนัส่งผลต่อความผูกพนัในการท างานของบุคลากร
ในองคก์รภาคประชาสงัคมเครอืข่ายผูใ้ชย้าประเทศไทย แตกต่างกนั 



 

ตารางท่ี 4 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของความผูกพนัต่อองค์กรภาคประชาสงัคมเครอืข่าย
ผูใ้ชย้าประเทศไทย 

ปัจจยัลกัษณะสว่นบุคคล F Sig. ผลการทดสอบสมมติฐาน 
เพศ 1.389 0.310 ไม่แตกต่าง 
อายุ 2.363 0.101 ไม่แตกต่าง 
ต าแหน่ง 2.363 <.001* แตกต่าง 
ระยะเวลาการท างาน 1.190 0.461 ไม่แตกต่าง 
หมายเหตุ. * มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
 จากตารางที ่4 สรุปได้ว่า ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรภาคประชาสงัคมเครอืข่ายผูใ้ช้
ยาประเทศไทย ต าแหน่งที่แตกต่างกนัส่งผลต่อความผูกพนัในการท างานของบุคลากรในองค์กรภาค
ประชาสงัคมเครอืข่ายผูใ้ชย้าประเทศไทย แตกต่างกนั ส่วนปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรภาค
ประชาสงัคมเครอืข่ายผู้ใช้ยาประเทศไทย เพศ อายุ ระยะเวลาการท างานทีแ่ตกต่างกนัส่งผลต่อความ
ผูกพนัในการท างานของบุคลากรในองคก์รภาคประชาสงัคมเครอืข่ายผูใ้ชย้าประเทศไทย ไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานในการวจิัยที่ 2 แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในการท างานของ
บุคลากรภาคประชาสงัคมเครอืข่ายผูใ้ชย้าประเทศไทย 
 พบว่า แรงจูงใจในการท างาน มีสามารถอธิบายความผูกพันในการท างานของบุคลากร 
ภาคประชาสงัคมเครอืข่ายผู้ใช้ยาประเทศไทย อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติ โดยมคี่า Adjusted R Square 

(R2) = 0.552 อธิบายได้ว่า ความผูกพันในการท างานของบุคลากรภาคประชาสงัคมเครอืข่ายผู้ใช้ยา
ประเทศไทย เป็นผลมาจากแรงจูงใจในการท างาน ร้อยละ 55.2 ส่วนที่เหลืออีก 44.8 เป็นผลมาจาก
ปัจจยัอื่นที่ไม่ทราบได้ การทดสอบนัยส าคญัทางค่าสหสมัพนัธ์พหูคูณของตวัแปรอิสระที่มกีบัตวัแปร
ตาม โดยใชก้ารทดสอบเอฟ (F-Test) มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 แสดงว่า สมการทีส่รา้งขึน้ใชไ้ด้
และผลการทดสอบค่าที ( t) พบว่า ค่าสหสัมพันธ์พหูคูณดังกล่าวมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ทัง้หมด 4 ด้าน แสดงว่า ตัวแปรอิสระสามารถร่วมกันอธิบายความสัมพันธ์ตัวแปรตามได้ดีและ 
มีน ้ าหนักควาส าคัญของตัวแปรอิสระแต่ละตัว ได้แก่ ด้านความต้องการขัน้สูงสุด (Beta = 0.297)  
ด้านความต้องการขัน้พื้นฐานของร่างกาย (Beta = 0.261) ด้านความต้องการไดร้บัการยกย่อง (Beta = 
0.256) ดา้นความต้องการความปลอดภยั (Beta = 0.229) ตามล าดบั 
 ดงันัน้ สามารถน าค่าสถติทิีเ่กี่ยวข้องมาเขยีนรายงานในรูปสมการถดถอยเชงิพหุได้ โดยในระบบ
สมการสามารถอธบิายความสมัพนัธ์ของตวัแปรอสิระทสี่งผลเชงิบวกต่อตวัแปรตาม มคี่าคงทีข่องสมการ
การถดถอยเชิงพหุในรูปแบบคะแนนดิบเท่ากบั 0.398 (B = 0.398) สามารถ เขยีนเป็นสมการถดถอย
เชงิพหุคูณได ้ดงันี้ 
 สมการพยากรณใ์นรูปคะแนนดบิ 
  Ŷ = 0.398 + 0.277X1 + 0.221X2 + 0.268X4 + 0.289X5 



 

 สมการพยากรณใ์นรูปคะแนนมาตรฐาน 
  Z = 0.261X1 + 0.229X2 + 0.256X4 + 0.297X5 
 ผลการทดสอบสมมตฐิานดว้ยค่าสถติ ิMultiple linear Regression ของแรงจูงใจในการท างาน มี
อิทธิพลต่อความผูกพนัในการท างานของบุคลากรภาคประชาสงัคมเครอืข่ายผู้ใช้ยาประเทศไทย ราย
ดา้น ซึ่งเป็นการแสดงผลการทดสอบสมมตฐิานย่อย  
 สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานย่อยได้ว่าแรงจูงใจในการท างาน มอีิทธิพลต่อความผูกพนั
ในการท างานของบุคลากรภาคประชาสังคมเครือข่ายผู้ใช้ยาประเทศไทย ในด้านความต้องการขัน้
พื้นฐานของร่างกาย ด้านความต้องการความปลอดภยั ด้านความต้องการได้รบัการยกย่อง ด้านความ
ต้องการขัน้สูงสุด มอีทิธพิลต่อความผูกพนัในการท างานของบุคลากรภาคประชาสังคมเครอืข่ายผู้ใช้ยา
ประเทศไทย เมื่อพจิารณาอิทธิพลของตัวแปรพบว่า ด้านความต้องการขัน้สูงสุด มอีิทธิพลมากที่สุด 
รองลงมาด้านความต้องการขัน้พื้นฐานของร่างกาย ด้านความต้องการได้รับการยกย่อง ด้านความ
ต้องการความปลอดภยั ตามล าดบั และดา้นความต้องการทางสงัคม ไม่มอีทิธพิลต่อความผูกพนัในการ
ท างานของบุคลากรภาคประชาสงัคมเครอืข่ายผูใ้ชย้าประเทศไทย 
สรปุและอภิปราย 
 การศึกษาครัง้นี้มวีตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรในองคก์รภาค
ประชาสงัคมเครอืข่ายผูใ้ช้ยาประเทศไทย 2) เพื่อศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรของบุคคลากรในองคก์ร
ภาคประชาสงัคมเครอืข่ายผูใ้ช้ยาประเทศไทย และ 3) เพื่อศกึษาแรงจูงใจของบุคลากรทีส่่งผลต่อความ
ผูกพันในองค์กรภาคประชาสังคมเครือข่ายผู้ใช้ยาประเทศไทย โดยใช้วิธีการเก็บข้อมูลด้วย
แบบสอบถาม (Questionnaire) จากกลุ่มตวัอย่างการศกึษา คอื บุคลากรภาคประชาสงัคมเครอืข่ายผู้ใช้
ยาประเทศไทยจ านวน 110 คน โดยใช้วธิีสุ่มแบบ Quota Sampling เลือกเก็บข้อมูลจากบุคลากรตาม
สดัส่วนของจ านวนบุคลากรของแต่ละศูนย์ฯ แลว้ใชว้ธิสีุ่มแบบ Simple Random Sampling สุ่มบุคลากร
จากรายชื่อ เป็นเครื่องมอืในการเกบ็ในการรวบรวมขอ้มูลเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการท างานกบัความผูกพนั
ต่อเครอืข่ายผู้ใช้ยาประเทศไทย แบบสอบถามจะแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คอื ส่วนที่ 1 ปัจจยัส่วนบุคคล 
จ านวน 5 ข้อ ส่วนที่ 2 แรงจูงใจในการท างาน จ านวน 25 ข้อ ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตรา
อนัตรภาค (Interval scale) และส่วนที่ 3 ความผูกพนัต่อองค์กร จ านวน 15 ข้อ ลกัษณะแบบสอบถาม
เป็นแบบมาตราอันตรภาค ( Interval scale) และสถิติที่ใช้ในการเก็บข้อมูล ประกอบด้วยค่าความถี่  
(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) แลว้น าขอ้มูลมาวเิคราะหโ์ดยใชค้่าสถติ ิT-Test ส าหรบัความแตกต่างของค่าเฉลีย่ระหว่างตวั
แปร การวเิคราะหห์าความแปรปรวนทางเดยีวโดยใชค้่าสถติ ิOne-Way Analysis ส าหรบัความแตกต่าง
ของค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวแปร การวิเคราะห์ความแตกต่างรายคู่โดยวิธี Tukey (equal variances) 
เปรียบเทียบความสัมพันธ์ระหว่าง 2 ตัวแปร ด้วยการวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่าย (Simple Linear 
Regression) และการวเิคราะห์ถดถอยพหุ (Multiple Linear Regression) เพื่อพยากรณ์ตวัแปรที่ระดบั
นัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 



 

 ผลการวจิยัสมมติฐานที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ และระยะเวลาการท างาน แตกต่าง 
ส่งผลต่อความผูกพนัในการท างานของบุคลากรในองค์กรภาคประชาสงัคมเครอืข่ายผูใ้ชย้าประเทศไทย 
ไม่แตกต่างกนั เนื่องจากลกัษณะงานของเครอืข่ายผูใ้ชย้าประเทศไทย ที่เป็นองคก์รภาคประชาสงัคมที่
ท างานดว้ยอุดมการณ์ เป้าหมาย และการท างานเพื่อส่วนรวม ท าใหค้วามผูกพนัถูกขบัเคลื่อนดว้ยปัจจยั
อื่นๆ สอดคล้องกบังานวจิยัของ วรรณภสัสร วงษ์สุวรรณ (2565) ที่พบว่าเพศไม่ส่งผลต่อทศันคติและ
แรงจูงใจในการตดัสนิใจเขา้ท างานในระบบราชการ และประสบการณ์การท างานไม่ส่งผลต่อทศันคตแิละ
แรงจูงใจในการตดัสนิใจเขา้ท างาน 
 ส่วนขอ้มูลส่วนบุคคล การศกึษา และต าแหน่ง แตกต่างกนัมบุีคลากรในองคก์รภาคประชาสงัคม
เครอืข่ายผู้ใช้ยาประเทศไทย แตกต่างกนั เนื่องจากผู้ที่มรีะดบัการศึกษาสูงกว่า เกิดความคาดหวงัใน
การบรรลุเป้าหมายขององค์กร หรอืมมีุมมองต่อการยอมรบัและค่านิยมขององค์กรที่แตกต่างกนั และ
ความรู้สึกรับผิดชอบของต าแหน่งต่อภารกิจหลักที่รู ้สกึถึงการมสี่วนร่วมในการตัดสนิใจขององค์กร 
สอดคล้องกบังานวจิยัของ กฤตติยา ชินเดช (2564) ซึ่งพบว่าต าแหน่งงานที่แตกต่างกนัส่งผลต่อความ
ผูกพนั/ประสทิธภิาพทีแ่ตกต่างกนั 
 ผลการวจิยัสมมติฐานที่ 2 แรงจูงใจในการท างานมอีิทธิพลต่อความผูกพนัในการท างานของ
บุคลากรภาคประชาสงัคมเครอืข่ายผูใ้ช้ยาประเทศไทย อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิีร่ะดบั 0.05 แสดงให้
เหน็ว่า การสรา้งและรกัษาแรงจูงใจของบุคลากรเป็นกลยุทธ์ทีม่ปีระสทิธภิาพทีสุ่ดในการเสรมิสรา้งความ
ผูกพันและรักษาบุคลากรที่มคีุณภาพของเครอืข่ายผู้ใช้ยาประเทศไทย องค์กรให้สามารถท างานใน
องคก์รได ้และควรใหค้วามส าคญักบัการบรหิารจดัการปัจจยัทีส่ร้างแรงจูงใจ เช่น การจดัสรรสวสัดิการ
พื้นฐาน เช่น ประกนัสุขภาพและวนัหยุดพกัผ่อนมเีพยีงพอ, การมอบหมายงานที่เหมาะสม,การเปิด
โอกาสไดใ้ชท้กัษะและความสามารถของตนเองอย่างเตม็ที่ และการสรา้งสภาพแวดลอ้มทีเ่ตม็ไปดว้ยการ
สนับสนุนทางสงัคมและการยอมรับ เพื่อให้บุคลากรมคีวามผูกพันต่อองค์กรสูง มีแนวโน้มอัตราการ
ลาออกที่ต ่า และมคีวามพึ่งพอใจที่จะทุ่มเทแรงกาย แรงใจ เวลาในการปฏิบตัิงานของเครอืข่ายผูใ้ชย้า
ประเทศไทย ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ฤทธชิยั จนัทรศ์รนีวล (2567) พบว่า แรงจูงใจในการท างาน
ส่งผลต่อความผูกพนัองค์กร ของข้าราชการกรมชลประทาน และยงัสอดคล้องกบัสุภาพ ดีไพรและณัฐ
วุฒ ิฮนัตระกูล (2566) พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน และปัจจยัค ้าจุนในการท างาน ส่งผลต่อความ
ผูกพนั ของบุคลากรในองคก์รธุรกิจแปรรูปผลิตภณัฑน์ม และยงัสอดคลอ้งกบัฐิตาภทัร ์ทุทุมมา (2563) 
พบว่า แรงจูงใจในการท างาน สามารถ พยากรณ์ความผูกพนัต่อองคก์ร ไดอ้ย่างมนีัยส าคญั 
 ผลการวจิยัสมมติฐานที่ 2.1 พบว่า แรงจูงใจในการท างาน ด้านความต้องการขัน้พื้นฐานของ
ร่างกาย มอีิทธิพลต่อความผูกพนัในการท างานของบุคลากรภาคประชาสงัคมเครอืข่ายผูใ้ช้ยาประเทศ
ไทย แสดงให้เห็นว่า บุคลากรที่ท างานให้กับองค์กรภาคประชาสังคม ขับเคลื่อนการท างานด้วย
อุดมการณ์ ยังคงต้องการปัจจัยขัน้พื้นฐานของมนุษย์ในการด ารงชีวิต เช่นเงินเดือน ค่าตอบแทน 
สวสัดกิาร สภาพแวดลอ้มทีเ่หมาะสมต่อการท างาน เป็นต้น หากไดร้บัไม่เพยีงพอ กจ็ะส่งผลกระทบต่อ
คุณภาพการท างาน แต่หากองค์กรสามารถตอบสนองความต้องการขัน้พื้นฐาน และเป็นที่พึ่งพอใจต่อ
บุคลากร ก็จะสิ่งผลให้บุคลากรเกิดความผูกพันและอยากร่วมงานกบัองค์กรต่อไป ซึ่งสอดคล้องกบั  



 

มณีรตัน์ ทองโอน (2562) พบว่าแรงจูงใจดา้น เงนิเดอืน ค่าตอบแทน และสวสัดกิาร มผีลต่อความผูกพนั
ต่อองค์กร และวรรณภสัสร วงษ์สุวรรณ (2565) ที่ระบุว่าด้านเงนิเดือน สวสัดิการและสทิธิประโยชน์  
มคีวามส าคญัในระดบัมากต่อการตดัสนิใจท างาน 
 ผลการวจิยัสมมติฐานที่ 2.2 พบว่า แรงจูงใจในการท างาน ด้านความต้องการความปลอดภัย 
มอีทิธพิลต่อความผูกพนัในการท างานของบุคลากรภาคประชาสงัคมเครอืข่ายผูใ้ชย้าประเทศไทย แสดง
ให้เห็นว่า ความรู้สึกที่มัน่คงให้ต าแหน่งงาน การมีนโยบาย หรือมาตรการที่ชัดเจน แสดงถึงความ
ปลอดภยัในการท างาน ช่วยเสรมิสร้างความเชื่อมัน่ให้กบับุคลากร จนรู้สกึเกิดความผูกพนัต่อองค์กร  
ซึ่งสอดคล้องกับ ฐิตาภัทร์ ทุทุมมา (2563) ที่พบว่าด้านนโยบายการบริหารและความมัน่คงในงาน
สามารถพยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์กรได้ และสุภาพ ดีไพรและณัฐวุฒ ิฮนัตระกูล (2566) ที่ระบุว่า
ปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factors) ซึ่งรวมถงึความมัน่คง ส่งผลต่อความผูกพนั 
 ผลการวจิยัสมมติฐานที่ 2.3 พบว่า แรงจูงใจในการท างาน ด้านความต้องการทางสงัคม ไม่มี
อิทธิพลต่อความผูกพนัในการท างานของบุคลากรภาคประชาสงัคมเครอืข่ายผูใ้ช้ยาประเทศไทย แสดง
ใหเ้หน็ว่า บุคลากรขององคก์รไม่ไดม้องว่าดา้นความต้องการทางสงัคม ในการเป็นทีร่กัและเป็นทีย่อมรบั
ของเพื่อนร่วมงาน หรอืความสมัพนัธ์ระหว่างผูบ้รหิาร หวัหน้างานจะก่อใหเ้กิดความผูกพนัได ้อาจเป็น
เพราะการท างานขององคก์รภาคประชาสงัคมเป็นการช่วยเหลือสงัคม ขบัเคลื่อนด้วยอุดมการณ์ จึงไม่
ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร 
 ผลการวจิยัสมมติฐานที่ 2.4 พบว่า แรงจูงใจในการท างาน ด้านความต้องการไดร้บัการยกย่อง 
มอีทิธพิลต่อความผูกพนัในการท างานของบุคลากรภาคประชาสงัคมเครอืข่ายผูใ้ชย้าประเทศไทย แสดง
ให้เห็นว่า บุคลากรที่ได้รบัการชื่นชม ประสบความส าเร็จ ในการได้ช่วยเหลือสงัคม ท าให้เกิดความ
ภาคภูมใิจในตวัเอง เมื่อบุคลาการเกิดความมัน่ใจในสิง่ที่ท า จะท าให้เขารู้สกึภาคภูมใิจและผูกพนักบั
องค์กรมากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับมนชนก วงษ์วิจิตร (2562) ที่พบว่าปัจจัยจูงใจด้านการได้รบัความ
ยอมรับนับถือเป็นปัจจยัหลกัในการปฏิบตัิงาน และมณีรตัน์ ทองโอน (2562) ที่พบว่าการได้รบัการ
ยอมรบันับถอืมผีลต่อความผูกพนั 
 ผลการวิจัยสมมติฐานที่ 2.5 พบว่า แรงจูงใจในการท างาน ด้านความต้องการขัน้สูงสุด  มี
อิทธิพลต่อความผูกพนัในการท างานของบุคลากรภาคประชาสงัคมเครอืข่ายผูใ้ช้ยาประเทศไทย แสดง
ใหเ้หน็ว่า แรงจูงใจในการไดใ้ชศ้กัยภาพอย่างเตม็ที ่การไดท้ างานทีท่า้ทาย และการไดพ้ฒันาตนเองตาม
อุดมการณ์ของเครอืข่าย เป็นปัจจยัระดบัสูงสุดทีด่งึดูดใจบุคลากรภาคประชาสงัคม ซึ่งสอดคลอ้งกบั สริ
พชัร พรอ้มพงษ์ (2564) ทีพ่บว่าความทา้ทายและอสิระในการท างานส่งผลต่อแรงจูงใจอย่างมนีัยส าคญั 
และกฤตติยา ชินเดช (2564) ที่มองว่าประสทิธิภาพและความส าเรจ็ในงานมคีวามสมัพนัธ์เชื่อมโยงกบั
ความผูกพนั 
ข้อเสนอแนะ 
 ขอ้เสนอแนะในการน าผลวจิยัไปใช ้ 
  1) ทบทวนแรงจูงใจด้านความต้องการพื้นฐาน และด้านความต้องการความปลอดภัย 
ซึ่งได้แก่ โครงสร้างเงนิเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการ เช่น ประกนัสุขภาพ กองทุนส ารองเลี้ยงชพี 



 

เงนิช่วยเหลือต่างๆ ให้สอดคล้องกบัค่าครองชพี ในสภาวะเศรษฐกิจตอนนี้ รวมถึงสรา้งความชดัเจนใน
สายงาน มนีโยบายการท างานที่ชดัเจนและสร้างความรู้สกึที่มัน่คงให้กบับุคลากร ท าให้รู้สกึถึงความ
ปลอดภยั เพื่อสรา้งความผูกพนัระยะยาวใหก้บับุคลากร 
  2) สร้างแรงจูงใจในด้านความต้องการได้รบัการยกย่อง โดยจดักิจกรรมที่สร้างคุณค่า
ใหก้บับุคลากร แสดงถงึการยอมรบัในความส าเรจ็ ทัง้ภายในและภายนอก รวมถงึสนับสนุนบุคลากรให้
เป็นวทิยากรในการรณรงค์เรื่องสทิธิและความเท่าเทยีม เพื่อให้บุคลากรเกิดความภาคภูมใิจในตนเอง
และเป็นทีย่อมรบัจากสงัคม 
  3) ส่งเสรมิแรงจูงใจในดา้นความต้องการขัน้สูงสุด โดยจดัการอบรม หรอืสรา้งโอกาสให้
บุคลากรไดพ้ฒันาทกัษะทีน่่าสนใจ ทีส่ามารถน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายต่ออุดมการณ์ทีค่าดหวงัไว ้และ
ใหอ้สิระในการออกแบบโครงการหรอืกจิกรรมตามความคดิสรา้งสรรคข์องบุคคล ท าใหรู้ส้กึถงึความเป็น
เจา้ของและเกดิความผูกพนัในทีสุ่ด 
  4) แรงจูงใจด้านความต้องการทางสงัคม ที่ไม่มอีิทธิพลต่อความผูกพนัในองค์กร ทาง
องค์กรควรเปลี่ยนกิจกรรมสร้างสัมพันธ์ที่ตอบโจทย์ส าหรับบุคลากรที่ขบัเคลื่อนการท างานด้วย
อุดมการณ์ 
 ขอ้เสนอแนะส าหรบังานวจิยัในอนาคต 
  1) ศึกษาวจิยัเชิงคุณภาพ (สมัภาษณ์เชิงลึก) ในด้าน ความต้องการขัน้สูงสุด เพื่อท า
ความเข้าใจว่า การใช้ทกัษะและความสามารถอย่างเตม็ทีใ่นบรบิทของเครอืข่ายผูใ้ชย้าประเทศไทยนัน้ 
หมายถงึอะไรอย่างแทจ้รงิ และองคก์รสามารถส่งเสรมิสิง่นี้ไดอ้ย่างไรในทางปฏบิตัิ 
  2) ส ารวจเชิงลึกว่าเจ้าหน้าที่ได้ตีความค าว่า ผู้มสี่วนได้ส่วนเสยี อย่างไร และอะไรคอื
สาเหตุทีแ่ทจ้รงิทีท่ าใหก้ารลาออกถูกมองว่าเป็นเรื่องทีผ่ดิเพื่อท าความเข้าใจถงึความผูกพนัด้านบรรทดั
ฐานทางสงัคมในบรบิท NGO 
  3.ศึกษาวจิยัเปรยีบเทียบระหว่างเครือข่ายผู้ใช้ยาประเทศไทยกบัองค์กรภาคประชา
สังคมอื่นที่มีภารกิจคล้ายคลึงกนั หรือแตกต่างกัน เพื่อดูว่ารูปแบบแรงจูงใจและความผูกพันนี้เป็น
ลกัษณะเฉพาะของเครอืข่ายนี้หรอืไม่ 
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