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บทคดัย่อ 
การวิจยันี้มวีตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ของแรงจูงใจในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร
ส านกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน ตวัอย่างในการวจิยั คอื บุคลากรส านักงานคณะกรรมการการศกึษา ขัน้
พืน้ฐาน จ านวน 171 คน เครื่องมอืที่ใชใ้นการวจิยั คอื แบบสอบถาม สถติิทีใ่ช้ ไดแ้ก่ ความถี่ รอ้ยละ ค่าเฉลีย่  ส่วน
เบีย่งเบนมาตรฐาน และการทดสอบค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธข์องเพยีรส์นั ผลการวจิยัพบว่า แรงจูงใจ ในการท างาน
ของบุคลากรส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (  = 3.69) เมื่อจ าแนกเป็น
รายดา้น พบว่า อยู่ในระดบัมากทัง้ 2 ดา้น โดยเรยีงล าดบัค่าเฉลีย่จากมากไปหาน้อย ไดแ้ก่ ดา้นปจัจยัจูงใจ (  = 
3.90) และดา้นปจัจยัค ้าจุน (  = 3.48) ความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้
พื้นฐานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (  = 3.51) เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดบัมากทุกด้าน โดย
เรยีงล าดบัค่าเฉลีย่จากมากไปหาน้อย ไดแ้ก่ ดา้นบรรทดัฐาน (  = 3.61) ดา้นความรูส้กึ (  = 3.55) และดา้นการคง
อยู่ (  = 3.38) สรุปไดว้่าแรงจงูใจในการท างานมคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์ร โดยภาพรวมอยู่ในระดบัสงู
อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยแรงจูงใจในการท างาน ด้านปจัจยัจูงใจ มคีวามผูกพนัต่อองค์กรที่ค่า
สมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์เท่ากบั 0.568 และแรงจูงใจในการท างาน ด้านปจัจยัค ้าจุน มีความผูกพนัต่อองค์กรที่ค่า
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์เท่ากบั 0.782 
ค าส าคญั: แรงจงูใจในการท างาน, ความผกูพนัต่อองคก์ร, ส านกังานคณะกรรมการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 
 
Abstract 
The objective of this study is to study the relationship between job motivations and organization commitment 
of personnel in Office of the Basic Education Commission. Sample group comprised of 171 officers, Office of 
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the Basic Education Commission with a simple sampling and questionnaire as a tool. The statistics used to 
analyze are frequency, average, percentage, standard deviation. Statistical analysis based on Pearson 
correlation analysis. From the result of this study, job motivation in motivation factor of Office of the Basic 
Education Commission was at a high level of job motivation in two aspects, with the mean level stands at 
3.69. When multiple aspects of job motivations are considered motivation factor is averaged at 3.90 and 
hygiene factor at 3.48. The organization commitment of Office of the Basic Education Commission was at a 
high level, with the mean level stands at 3.51. The finding also showed that normative commitment is 
averaged at 3.61, affective commitment at 3.55 and continuance commitment at 3.38 have respective. 
Summarily, job motivations have relationship with organization commitment of the Basic Education 
Commission Officer Were significantly related in appositive manner at a moderate level of 0.01. Job motivation 
in motivation factor is related to the commitment at 0.568 and job motivation in hygiene factor is related to 
the commitment at 0.782. 
Keywords: Job Motivation, Organization Commitment, Office of the Basic Education Commission 
 
บทน า 
ปจัจุบนั สภาพแวดลอ้ม เศรษฐกจิ สงัคม เปลีย่นแปลงไปอย่างรวดเรว็ องคก์รต่างๆ ต่างเผชญิกบัสภาวะการแข่งขนั ที่
รุนแรงและทดัเทยีมกนัมากยิง่ขึน้ เป็นเหตุให้องค์กรต้องเริม่หนัมาสร้างความได้เปรยีบในการแข่งขนั  (Competitive 
Advantage) ในแง่มุมต่างๆ มากยิง่ขึน้ โดยเฉพาะ “คน” ซึง่ถอืไดว้่าเป็นทรพัยากรทีม่ค่ีาสงูสดุขององคก์รและเป็นปจัจยั
ส าคญัทีจ่ะบ่งชีถ้งึความส าเรจ็หรอืความลม้เหลวขององคก์ร เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายอย่างมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล
สงูสดุ (เมทนิี อคัรพนิท ์และ สภุาพร คพูมิาย, 2557)  
คน หรอือาจเรยีกไดว้่า “ทุนมนุษย”์ (Human Capital) ถอืเป็นก าลงัส าคญัในการพฒันาองคก์ร มหีลายองคก์รส่งเสรมิ
ทรัพยากรมนุษย์ของตนทัง้ในด้านปริมาณและคุณภาพ หากแต่การที่องค์กรจะมีทรัพยากรมนุษย์ที่มีความรู้
ความสามารถไดต้ามที่องค์กรต้องการนัน้ ยงัไม่สามารถท าให้เกดิการพฒันาองค์กรไดอ้ย่างสมบูรณ์ เน่ืองจากปจัจยั
ปญัหาดา้นต่างๆ ส่งผลให้เกดิปญัหาการหยุดงาน การเปลีย่นงาน หรอืปญัหาการลาออกจากงาน อทิธพิลจากปจัจยั 
ดงักล่าว ท าใหผู้ป้ฏบิตังิานมทีศันคตไิม่ดต่ีอองคก์รหรอืต่องาน เช่น งานนัน้ขาดความกา้วหน้า งานไม่มัน่คง รายไดไ้ม่
เพยีงพอหรอืมสีาเหตุมาจากสมัพนัธภาพในองคก์ร นโยบายการบรหิารงานไม่ส่งเสรมิใหบุ้คลากร เกดิความผูกพนัต่อ
องคก์ร เป็นตน้ (นรากร งาคชสาร, 2556) 
โดยส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน เป็นเป็นองคก์รหนึ่งทีม่บีุคลากรในปี พ.ศ.2562 จ านวนทัง้สิน้ 300 
คน (ส านกัพฒันาระบบบรหิารงานบุคคลและนิตกิาร, 2562) ซึง่จากการบนัทกึขอ้มูลในช่วง 3-4 ปี ทีผ่่าน พบว่า อตัรา
การเขา้-ออก โอน ยา้ย ของบุคลากรส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐานมอีตัราเพิม่ขึน้ทุกปี ส่งผลให้เกดิ
ปญัหาต่างๆ ในการปฏบิตัิงาน เช่น ผลการปฏบิตัิงานไม่มปีระสทิธภิาพ องค์กรต้องสูญเสยีเวลาและเงนิไปกบัการ
ฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากรใหม่แทนบุคลากรเก่าที่ลาออกไปจากองค์กร ขวญัและก าลงัใจในการท างาน ของ
บุคลากรลดลงเนื่องจากบุคลากรทีเ่หลอือยู่อาจตอ้งรบัภาระงานหน้าทีม่ากเกนิไป เป็นตน้ (สวนีย ์แกว้มณี, 2549) 
ดงันัน้ ผู้วจิยัในฐานะบุคลากรของส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ที่ดูแลรบัผดิชอบเกี่ยวกบั งานด้าน
ทรพัยากรมนุษย์ มีความเห็นว่า หากองค์กรใดมบีุคลากรที่มคีวามผูกพนัต่อองค์กรสูงแล้ว ย่อมน าพาองค์กรบรรลุ
เป้าหมายได ้และถ้ามคีวามเขา้ใจถึงความสมัพนัธ์ของแรงจูงใจในการท างานกบัความผูกพนัต่อองคก์ร ของบุคลากร
ด้วยแล้ว จะท าให้สามารถน ามาใช้ในการบริหารเพื่อสร้างความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กรได้มากขึ้น  จึงได้
ศึกษาวิจัยความสมัพันธ์ของแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานคณะกรรมการ
การศกึษาขัน้พืน้ฐาน เพื่อน าขอ้มลูและผลการวจิยัทีไ่ด้ไปใชเ้ป็นแนวทางในการปรบัปรุงและพฒันา เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพ
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ภายในองค์กร สร้างขวญัและก าลงัใจ ส่งเสรมิให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างานและมีความผูกพนัต่อองค์กรมากขึ้น 
สามารถธ ารงรกัษาบุคลากรทีม่อียู่ใหป้ฏบิตังิานกบัองคก์รในระยะเวลายาวนานเท่าทีอ่งคก์รต้องการ และเพื่อเป็นแนวทาง
ส าหรบัผูบ้รหิารองคก์รในการวางแผนพฒันาบุคลากรส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน ต่อไป 
 
วตัถปุระสงค ์
การวิจยัครัง้นี้จึงมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศ ึกษาระดบัความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานคณะกรรมการ
การศกึษาขัน้พืน้ฐาน และ 2) ศึกษาความสมัพนัธข์องแรงจูงใจในการท างานกบัความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร
ส านกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 
 
การทบทวนวรรณกรรม 
แรงจงูใจในการท างาน 
ในการศกึษาเกีย่วกบัแรงจงูใจในการท างาน พบการศกึษาของนกัวชิาการ นกัวจิยั (พรรณทพิย ์กาลธยิานนัท,์ 2543; วิ
ลาวรรณ สว่างศร,ี 2549; ศริวิรรณ เสรรีตัน์ และคณะ, 2550; ประยุทธ อศิดุล, 2552; สภาภรณ์ อนิทรประสาท, 2553; 
อุรวล ีบุนนาค, อ านาจ ธรีะวนิช และ ทองฟู ศริวิงศ,์ 2557; ศวิไิล กุลทรพัยศ์ุทรา, 2558; หยู หวง, 2559; พชัราภรณ์ 
มลูทองสงค ์และ สพุตัรา จุณณะปิยะ, 2560) 
ทฤษฎ ี2 ปจัจยัของ หรอื Herzberg’s Two-Factor Theory ไดม้กีารพฒันา โดย Herzberg ในปี ค.ศ.1950-1959 และใน
ช่วงแรกของ ปีค.ศ.1960-1969 (ศิริวรรณ เสรีรตัน์ และคณะ, 2550) ซึ่งเสนอแนะว่าความพึงพอใจในการท างาน 
ประกอบดว้ย 2 แนวคดิ คอื แนวคดิทีม่ขีอบเขตจากความพงึพอใจไปยงัความไม่พงึพอใจ และการไดร้บัอทิธพิล จาก
ปจัจยัจงูใจ และแนวคดิทีม่ขีอบเขตจากความไม่พงึพอใจไปยงัการไม่มคีวามไม่พงึพอใจ และไดร้บัอทิธพิล จากปจัจยั
อนามยั หรอืกล่าวไดว้่า ทฤษฎ ี2 ปจัจยั ประกอบดว้ย (1) ปจัจยัจงูใจหรอืปจัจยัทีเ่ป็นตวักระตุ้นในการท างาน และ (2) 
ปจัจยัค ้าจุนหรอืปจัจยัทีช่่วยลดความไม่พงึพอใจในการท างาน โดยมรีายละเอยีด ดงันี้  1) ปจัจยัจูงใจหรอืปจัจยัทีเ่ป็น
ตวักระตุน้ในการท างาน เป็นปจัจยัภายในหรอืความตอ้งการภายในของบุคลากรทีม่อีทิธพิลในการสรา้ง ความพงึพอใจ
ในการท างานเป็นปจัจยัทีเ่กีย่วขอ้งกบังานโดยตรง เป็นกลุ่มปจัจยัทีเ่ป็นตวักระตุ้นใหผู้ป้ฏบิตังิานท างาน ดว้ยความพงึ
พอใจ และเป็นปจัจยัทีจ่ะน าไปสูท่ศันคตทิางบวกและการจงูใจทีแ่ทจ้รงิ ประกอบดว้ยปจัจยั 5 ดา้น ไดแ้ก่ ความส าเรจ็ใน
การท างาน การไดร้บัการยอมรบั ความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน ลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิความรบัผดิชอบ 2) ปจัจยัค ้าจุน
หรอืปจัจยัทีช่่วยลดความไม่พงึพอใจในการท างาน เป็นปจัจยัทีไ่ม่เกีย่วขอ้งกบังานโดยตรง เป็นเพยีงสิง่ทีส่กดักัน้ไม่ให้
บุคลากรเกดิ ความไม่พอใจแต่ไม่สามารถสรา้งแรงจูงใจใหเ้กดิขึน้ไดซ้ึง่โดยส่วนใหญ่จะเป็นปจัจยัพืน้ฐาน ทีจ่ าเป็นที่
ต้องได้รบัการสนองตอบเพราะถ้าไม่มใีห้หรอืให้ไม่เพยีงพอจะท าใหบุ้คลากรเกดิความไม่พงึพอใจ ในการท างาน แต่
ทัง้น้ีไม่ไดห้มายความว่าถา้ใหป้จัจยัเหล่าน้ีแลว้ จะท าใหบุ้คลากรเกดิความพงึพอใจในการท างาน ซึง่ประกอบดว้ยปจัจยั 
10 ดา้น ไดแ้ก่ นโยบายและการบรหิารขององคก์าร การบงัคบับญัชาและการควบคุมดแูล ความสมัพนัธก์บัหวัหน้างาน 
ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน ความสมัพนัธก์บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ต าแหน่งงาน ความมัน่คงในการท างาน ชวีติส่วนตวั 
สภาพการท างาน ค่าตอบแทน 
ความผกูพนัต่อองคก์ร  
มกีารศกึษาเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กรของนักวชิาการ นักวจิยั (เพญ็ศร ีเมณเสน, 2550; รตันพร จนัทน์เทศ, 2552;
อญัชล ีฉิมนาคพนัธุ,์ 2554; สองชยั นักจะเข ้และ สุพตัรา จุณณะปิยะ, 2557; ปิยะนาฏ บุตรราช และ เชีย่วชาญ อาศุ
วฒันกลู, 2558; อมราพร แยม้ขจร และ มนฤตยพ์ล อุรบุญนวลชาต,ิ 2560; Allen & Meyer, 1990)  
Allen & Meyer (1990) ไดเ้สนอว่า ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นสภาวะจิตใจของบุคคลที่ยดึเหนี่ยวอยู่กบัองค์กร 3 
รปูแบบ ไดแ้ก่ 1) ความผกูพนัดา้นจติใจ คอื ความต้องการ ทีจ่ะอยู่ในองคก์ารต่อไปโดยทุ่มเทความสามารถและความ
พยายามในการปฏบิตังิานในฐานะทีเ่ป็นตวัแทนขององคก์ารมคีวามจงรกัภกัดเีป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกบัองคก์าร 2) ความ



วารสารสหวทิยาการวจิยั: ฉบบับณัฑติศกึษา l ปีที ่8 ฉบบัที ่2 (กรกฎาคม-ธนัวาคม 2562) 

[147] 

ผูกพันด้านการคงอยู่ คือ การรับรู้ถึงการลงทุนลงแรงไปในองค์การ การได้รับผลตอบแทนเพื่อแลกกับการ  อยู่
ปฏบิตัิงานในองค์การพนักงานจะพจิารณาว่าเขาจะต้องสูญเสยีอะไรบา้งหากเขาละทิ้งองค์การ ซึง่มอีทิธพิลต่อ  การ
ตดัสนิใจทีจ่ะอยู่ในองคก์รต่อไป 3) ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน คอื ความรูส้กึ ถงึภาระผูกพนัของพนักงาน ว่าเขาต้อง
อยู่ในองคก์รน้ีเพราะเป็นหน้าทีท่ีเ่หมาะสมและสมควรทีจ่ะท า 
กรอบแนวคิดการวิจยั 
ตวัแปรอิสระ      
 
           
 
            
         ตวัแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

วิธีการวิจยั 
ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
ประชากรของการวจิยัครัง้นี้ คอื บุคลากรส านกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน จ านวนทัง้สิน้ 300 คน ค านวณ
ขนาดตวัอย่างได้ใช้สูตรการหาขนาดของกลุ่มตวัอย่างแบบทราบจ านวนประชากรโดยก าหนดความเชื่อมัน่ที่ 95% 
ความผดิพลาดไม่เกนิ 5% ดงัสตูรส าเรจ็ของ Taro Yamane ไดข้นาดตวัอย่าง จ านวน 171 คน 
การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ผูว้จิยัด าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากตวัอย่าง หว้งเดอืนมนีาคม พ.ศ.2562 โดยใชแ้บบสอบถามทีส่รา้งขึน้จาก การ
ทบทวนวรรณกรรมทีเ่กีย่วขอ้ง ประกอบดว้ย 4 ส่วน ไดแ้ก่ 1) ปจัจยัส่วนบุคคล จ านวน 5 ขอ้ ไดแ้ก่ 1.1) เพศ 1.2) 
อายุ 1.3) ระดบัการศกึษา 1.4) ประเภทต าแหน่ง 1.5) อายุงาน 2) แรงจูงใจในการท างาน จ านวน 50 ขอ้ จ าแนกเป็น 
10 ดา้น ดา้นละ 5 ขอ้ ไดแ้ก่ 2.1) ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน 2.2) ดา้นการไดร้บัการยอมรบั 2.3) ดา้นความกา้วหน้า
ในต าแหน่ง 2.4) ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ2.5) ดา้นความรบัผดิชอบ 2.6) ดา้นนโยบายและ การบรหิารงาน 2.7) ดา้น
ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 2.8) ด้านความสมัพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงาน 2.9) ด้านสภาพแวดลอ้มในการท างาน และ 
2.10) ด้านความมัน่คงในการท างาน มค่ีาความเชื่อมัน่ซึ่งค านวณด้วยสูตรค านวณสมัประสทิธิแ์อลฟา ด้วยวธิขีอง 
Cronbach เท่ากบั 0.95  
การวิเคราะหข์้อมลู 
ด าเนินการวเิคราะหข์อ้มูลดว้ยโปรแกรมคอมพวิเตอรส์ าเรจ็รูปทางสถติ ิสถติทิีใ่ชป้ระกอบดว้ย สถติเิชงิพรรณา ไดแ้ก่ 
ความถี ่รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน และสถติวิเิคราะหเ์ชงิอนุมานเพื่อใชว้เิคราะหห์าความสมัพนัธร์ะหว่าง
แรงจูงใจในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์กร โดยใชค่้าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธแ์บบเพยีร์สนั (Pearson Product 
Moment Correlation) โดยก าหนดค่านยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

ปัจจยัจงูใจ 
 1. ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน 
 2. ดา้นการไดร้บัการยอมรบัดา้น 
 3. ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่ง 
 4. ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ
 5. ดา้นความรบัผดิชอบ 
ปัจจยัค า้จนุ 
 1. ดา้นนโยบายและการบรหิารงาน 
 2. ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 
 3. ดา้นความสมัพนัธก์บับุคคลในหน่วยงาน 
 4. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  
 5. ดา้นความมัน่คงในการท างาน  
 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

1. ดา้นความรูส้กึ 

2. ดา้นการคงอยู ่
3. ดา้นบรรทดัฐาน 
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ผลการวิจยั 
ปัจจยัส่วนบุคคล 
ตวัอย่างสว่นใหญ่เป็นเพศหญงิ (รอ้ยละ 74.27) มชี่วงอายุต ่ากว่า 30 ปี (รอ้ยละ 30.41) ส าเรจ็การศกึษาระดบัปรญิญาตร ี
(รอ้ยละ 57.31) ประเภทต าแหน่งขา้ราชการ (รอ้ยละ 71.35) และมปีระสบการณ์ท างานต ่ากว่า 3 ปี (รอ้ยละ 39.77) 
แรงจงูใจในการท างาน 
บุคลากรส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน มรีะดบัแรงจูงใจในการท างานโดยภาพรวมทัง้ 2 ดา้น อยู่ใน
ระดบัมาก (   = 3.69) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า บุคลากรส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน มี
แรงจูงใจในการท างาน ด้านปจัจยัจูงใจ อยู่ในระดบัมาก (   = 3.90) รองลงมา คือ ด้านปจัจยัค ้าจุน (  = 3.48) 
ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 1 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรส านักงานคณะกรรมการ
การศกึษาขัน้พืน้ฐาน 
แรงจงูใจในการท างาน 

  S.D. ระดบัความคิดเหน็ 
1. ปจัจยัจงูใจ  3.90 0.517 มาก 
2. ปจัจยัค ้าจุน  3.48 0.649 มาก 
รวม 3.69 0.526 มาก 
 
ความผกูพนัต่อองคก์ร 
บุคลากรส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน มรีะดบัความผูกพนัต่อองคก์รโดยภาพรวมทัง้ 3 ดา้น อยู่ใน
ระดบัมาก (  = 3.51) เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า อยู่ในระดบัมากทุกดา้น โดยเรยีงล าดบัค่าเฉลีย่จากมาก ไปหา
น้อย ได้แก่ ด้านบรรทดัฐาน (  = 3.61) รองลงมา คอื ด้านความรู้สกึ (  = 3.55) และด้านการคงอยู่ (  = 3.38) 
ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 2 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานคณะกรรมการ
การศกึษาขัน้พืน้ฐาน 
ความผกูพนัต่อองคก์ร 

  S.D. ระดบัความคิดเหน็ 
1. ดา้นความรูส้กึ  3.55 0.776 มาก 
2. ดา้นการคงอยู่  3.38 0.703 มาก 
3. ดา้นบรรทดัฐาน  3.61 0.685 มาก 
รวม 3.51 0.639 มาก 
 
ความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจงูใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
ความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจงูใจในการท างานกบัความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านักงานคณะกรรมการการศกึษา
ขัน้พื้นฐาน พบว่า แรงจูงใจในการท างานมีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบัสูง มีค่าสมัประสทิธิ ์
สหสมัพนัธ ์(r = 0.762) อย่างมนียัส าคญัทีร่ะดบั 0.01 
ทัง้นี้ เมื่อพิจารณาความสมัพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านักงาน
คณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน จ าแนกออกเป็นรายดา้น พบว่า แรงจูงใจในการท างานทัง้ 2 ดา้นมคีวามสมัพนัธ ์
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กบัความผูกพนัต่อองค์กร ซึง่มคีวามสมัพนัธก์นัอยู่ในระดบัสูงและปานกลาง อย่างมนีัยส าคญัที่ระดบั 0.01 คอื ด้าน
ปจัจยัค ้าจุน (r = 0.782) และดา้นปจัจยัจงูใจ (r = 0.568) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 3 วเิคราะห์ความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านักงาน
คณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 
ตวัแปร ปัจจยัจงูใจ ปัจจยัค า้จนุ แรงจงูใจในการท างาน 
ปจัจยัจงูใจ 
ปจัจยัค ้าจุน 

 
0.622** 

0.622**  

ความผกูพนัต่อองคก์ร 0.568** 0.782** 0.762** 

  3.90 3.48 3.69 
S.D. 0.517 0.649 0.526 
** Correlation is significant at the 0.01 level 
 
อภิปรายผลการวิจยั 
ทฤษฎ ี2 ปจัจยัของ Herzberg ประกอบดว้ย 1) ปจัจยัจูงใจหรอืปจัจยัทีเ่ป็นตวักระตุ้นในการท างาน เป็นปจัจยัภายใน
หรอืความต้องการภายในของบุคลากรทีม่อีทิธพิลในการสรา้งความพงึพอใจในการท างาน เกีย่วขอ้งกบังานโดยตรง  
เป็นตวักระตุน้ใหผู้ป้ฏบิตังิานท างานดว้ยความพงึพอใจและจะน าไปสู่ทศันคตทิางบวกและการจูงใจทีแ่ทจ้รงิ 2) ปจัจยั
ค ้าจุนหรอืปจัจยัทีช่่วยลดความไม่พงึพอใจในการท างาน เป็นปจัจยัทีไ่ม่เกีย่วขอ้งกบังานโดยตรง เป็นเพยีงสิง่ทีส่กดักัน้
ไม่ใหบุ้คลากรเกดิความไม่พอใจแต่ไม่สามารถสรา้งแรงจงูใจใหเ้กดิขึน้ไดซ้ึง่โดยสว่นใหญ่จะเป็นปจัจยัพืน้ฐาน ทีจ่ าเป็น
ทีต่อ้งไดร้บัการสนองตอบเพราะถ้าไม่มใีหห้รอืใหไ้ม่เพยีงพอ จะท าใหบุ้คลากรเกดิความไม่พงึพอใจในการท างาน แต่
ทัง้น้ีไม่ไดห้มายความว่าถา้ใหป้จัจยัเหล่าน้ีแลว้จะท าใหบ้คุลากรเกดิความพงึพอใจในการท างาน ซึง่การวจิยัครัง้นี้พบวา่ 
แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
สอดคลอ้งกบั นรากร งาคชสาร (2556) ชมพนุูช สบุรรณรกัษ์ (2557) รวมถงึ วรรษ อุทธา (2557) 
Allen & Meyer (1990) ไดเ้สนอว่า ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นสภาวะจติใจของบุคคลที่ยดึเหนี่ยวอยู่กบัองค์กร 3 
รูปแบบ ได้แก่ 1) ความผูกพันด้านความรู้สึก คือ ความต้องการ (Want) ที่จะอยู่ในองค์การต่อไปโดยทุ่มเท
ความสามารถและความพยายามในการปฏบิตังิานในฐานะทีเ่ป็นตวัแทนขององคก์ารมคีวามจงรกัภกัดเีป็นอนัหนึ่ง  อนั
เดยีวกบัองค์การ 2) ความผูกพนัดา้นการคงอยู่ คอื การรบัรู้ถงึการลงทุนลงแรงไปในองคก์าร การไดร้บัผลตอบแทน
เพื่อแลกกบัการอยู่ปฏิบตัิงานในองค์การพนักงานจะพจิารณาว่าเขาจะต้องสูญเสยี (Cost) อะไรบ้างหากเขาละทิ้ง
องค์การ ซึ่งมอีทิธพิลต่อการตดัสนิใจที่จะอยู่ในองค์กรต่อไป 3) ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน คอื ความรูส้กึ ถึงภาระ
ผกูพนั (Felt Obligation) ของพนกังานว่าเขาตอ้งอยู่ในองคก์รน้ีเพราะเป็นหน้าทีท่ีเ่หมาะสมและสมควรทีจ่ะท า ซึง่การ
วจิยัครัง้นี้พบว่า ความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก สอดคลอ้งกบั จรยิา สขุสละ และคณะ (2558) และ มนตส์งิห ์ไกรสมสขุ (2558) 
นอกจากนัน้ ผลการวจิยันี้ชี้ให้เหน็ด้วยว่า แรงจูงใจในการท างานมคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐานในภาพรวม อยู่ในระดับสูง นัน่คือ หากบุคลากรส านักงานคณะกรรมการ
การศกึษาขัน้พืน้ฐานมคีวามพงึพอใจในการท างานระดบัมากทีสุ่ด จะส่งผลใหม้คีวามผูกพนัต่อองค์กรอย่างสมบูรณ์ ซึง่เมื่อ
พจิารณาเป็นรายดา้นแลว้ พบว่า แรงจูงใจในการท างานบางดา้นยงัอยู่ในระดบัปานกลาง ส่วนความผูกพนัต่อองคก์ร อยู่ใน
ระดบัมาก ทุกดา้น ดงัภาพที ่1 และภาพที ่2 ตามล าดบั 
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ภาพท่ี 1 แรงจงูใจในการท างาน จ าแนกเป็นรายดา้น 
 
ทัง้นี้ เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า อยู่ในระดบัปานกลาง 2 ดา้น คอื 1) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน สอดคลอ้ง
กบั วรรษ อุทธา (2557) และ 2) ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร สอดคลอ้งกบั มนตส์งิห ์ไกรสมสขุ (2558) 
 

 
ภาพท่ี 2 ความผกูพนัต่อองคก์ร จ าแนกเป็นรายดา้น 
 
ทัง้นี้ เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า อยู่ในระดบัมากทุกดา้น 
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