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บทคดัย่อ 
  บทความวิจัยเรื่องปัจจัยด้านทุนทางจิตวิทยา แรงจูงใจในการทำงาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
ในบริษัทผลิตชิ้นส่วนเครื่องยนต์แห่งหนึ่งในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออกมีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาทุนทาง
จิตวิทยา แรงจูงใจในการทำงาน และความผูกพันต่อองค์การ 2) เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลด้านทุนทางจิตวิทยา 
แรงจูงใจในการทำงาน และความผูกพันต่อองค์การ 3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยา แรงจูงใจ 
ในการทำงาน และความผูกพันต่อองค์การ และ 4) ศึกษาปัจจัยทุนทางจิตวิทยาและแรงจูงใจในการทำงานที่
สามารถร่วมกันทำนายความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนเครื่องยนต์แห่งหนึ่งในเขตพัฒนา
พิเศษภาคตะวันออก การวิจัยครั้งนี้ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วน
เครื่องยนต์ในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก จำนวน 200 คน คัดเลือกโดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย เครื่องมือ
ที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ได้ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ 0.96 
สถิติการวิเคราะห์ข้อมูลที่ใช้ อันได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ 
ความแปรปรวนทางเดียว การวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัย
พบว่า 1) กลุ่มตัวอย่างมีทุนทางจิตวิทยา แรงจูงใจในการทำงาน และความผูกพันต่อองค์การ อยู่ในระดับมาก  
2) กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุและระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีทุนทางจิตวิทยา และความผูกพันต่อองค์การ
แตกต่างกัน 3) ทุนทางจิตวิทยา และแรงจูงใจในการทำงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
บริษัทในระดับสูง 4) ปัจจัยทุนทางจิตวิทยา และแรงจูงใจในการทำงาน สามารถร่วมกันทำนายความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานบริษัทได ้ร้อยละ 41.70  
คำสำคัญ: ทุนทางจิตวิทยา, แรงจูงใจในการทำงาน, ความผูกพันต่อองค์การ 
 
Abstract 
  This research titled “Factors of Psychological Capital, Work Motivation, Impacting Organizational 
Commitments in a Manufacturer of Auto Parts in Eastern Economic Corridor” aimed to: 1) Study 
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psychological capital, work motivation, and organizational commitment; 2) Compare personal 
factors in relation to psychological capital, work motivation, and organizational commitment;  
3) Examine the relationships among psychological capital, work motivation, and organizational 
commitment; and 4) Investigate psychological capital and work motivation as factors that jointly 
predict organizational commitment among employees of an engine parts manufacturing company 
located in the Eastern Economic Corridor. This study employed quantitative study methodology 
which involved 200 employees selected through simple random sampling. A five-point Likert scale 
questionnaire with an overall reliability coefficient of 0.96 was used as the research instrument. 
Data were analyzed using statistics including frequency, percentage, mean, standard deviation,  
one-way ANOVA, Pearson’s correlation coefficient, and multiple regression analysis. The findings 
revealed that: 1) The samples had high levels of psychological capital, work motivation, and 
organizational commitment; 2) The samples with different ages and different lengths of service had 
significantly different levels of psychological capital and organizational commitment; 3) Psychological 
capital and work motivation were highly correlated with organizational commitment; and  
4) Psychological capital and work motivation together accounted for 41.70% of the variance in 
employees’ organizational commitment. 
Keywords: Psychological Capital, Work Motivation, Organizational Commitment 
 
บทนำ 
 ความผูกพันต่อองค์การมีความสำคัญต่อการดำเนินงานและการปฏิบัติงานของบุคลากรหรือพนักงาน  
ในหน่วยงานต่าง ๆ เป็นอย่างมากเพราะเป็นการบ่งชี้ถึงความผูกพันต่อองค์การและการพร้อมอุทิศตนเพื่อบรรลุ
จุดมุ่งหมายของหน่วยงานดังที่ APA dictionary of psychology ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่า 
คือ การอุทิศตนเพ่ือองค์การ อันหมายรวมถึงการดูแลและใส่ใจองค์การนั้น ๆ ไปด้วย (VandenBos, G. R., 2007) 
โดยในการทำงานและบริบทของสังคมโลกที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและมีการแข่งขันสูงนั้นจำต้องขับเคลื่อน
ด้วยทรัพยากรบุคคลที่มีความสามารถและมีความทุ่มเทต่อองค์การ ด้วยเหตุนี้ความผูกพันต่อองค์การ จึงถือเป็น
ปัจจัยสำคัญในการขับเคลื่อนการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ (บงกช ตั้งจิระศิลป์, 2564) โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ภาคธุรกิจและอุตสาหกรรมในเขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก (Eastern Economic Corridor: EEC)  
ซึ่งเป็นหนึ่งในศูนย์กลางการลงทุนขนาดใหญ่ของประเทศไทย โดยข้อมูลจากกรมจัดหางานระบุว่าในเดือนเมษายน 
พ.ศ. 2568 พบว่า มีความต้องการแรงงานถึง 3,500 อัตรา ในตลาดแรงงานในภาคตะวันออก (ศูนย์บริหารข้อมูล
ตลาดแรงงานภาคตะวันออก, 2568) สอดคล้องกับสถานการณ์การจ้างงานในเขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก  
ที่มีรายงานว่าในไตรมาสแรกของปี พ.ศ. 2568 มีบุคคลทำงานในเขตพื้นที่ทั้งสิ้น 2.53 ล้านคน (สำนักงานคณะ 
กรรมการนโยบายเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก, 2568) โดยข้อมูลดังกล่าวชี้ให้เห็นถึงจำนวนแรงงานมหาศาล 
ที่ปฏิบัติงานในเขตพื้นที่แห่งนี้ ซึ่งการส่งเสริมให้แรงงานเหล่านี้มีความผูกพันต่อองค์การของตนเองย่อมช่วยให้
หน่วยงานหรือองค์การพัฒนาได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยจากการศึกษางานวิจัยที่ผ่านมา พบว่า ทุนทางจิตวิทยา 
ประกอบด้วย ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง การมองโลกในแง่ดี ความมุ่งหวัง และความยืดหยุ่นทางอารมณ์ 
(Luthans, F., & Youssef-Morgan, C. M., 2017) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การ (Davis, E. 
et al., 2024) ในขณะเดียวกันแรงจูงใจในการทำงานก็ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ (Firdaus, R. & Iqbal, M., 
2025) อันจะส่งผลให้เกิดการดำเนินงานที่ยั่งยืนและองค์การสามารถเติบโตได้อย่างมีเสถียรภาพ 
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  อย่างไรก็ตามการศึกษาวิจัยในบริบทของโรงงานอุตสาหกรรมในพื้นที่เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก  
ซึ่งเป็นศูนย์รวมของโรงงานผลิตและอุตสาหกรรมยังคงมีอยู่อย่างจำกัด  โดยเฉพาะการวิเคราะห์ความสัมพันธ์
ระหว่างทุนทางจิตวิทยา แรงจูงใจในการทำงาน และความผูกพันต่อองค์การของพนักงานภาคอุตสาหกรรม 
ด้วยเหตุนี้ การศึกษาครั้งนี้จึงมุ่งศึกษาวิเคราะห์ปัจจัยด้านทุนทางจิตวิทยาและแรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อ  
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในบริษัทผลิตชิ้นส่วนเครื่องยนต์แห่งหนึ่งในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก   
ซึ่งผลการศึกษาจะเป็นประโยชน์ต่อการออกแบบนโยบายเพื่อส่งเสริมความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การ 
ซ่ึงจะช่วยเสริมสร้างเสถียรภาพและความยั่งยืนขององค์การไดต้่อไป 
  วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
  1. เพ่ือศึกษาทุนทางจิตวิทยา แรงจูงใจในการทำงาน และความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทผลิต
ชิ้นส่วนเครื่องยนต์แห่งหนึ่งในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก  
  2. เพ่ือเปรียบเทียบทุนทางจิตวิทยา แรงจูงใจในการทำงาน และความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงานบริษัท
ผลิตชิ้นส่วนเครื่องยนต์แห่งหนึ่งในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก โดยจำแนกตามอายุ และระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
  3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยา แรงจูงใจในการทำงาน และความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนเครื่องยนต์แห่งหนึ่งในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก 
  4. เพื่อศึกษาปัจจัยทุนทางจิตวิทยา และแรงจูงใจในการทำงาน ที่สามารถร่วมกันทำนายความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนเครื่องยนต์แห่งหนึ่งในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก 
 
วิธีดำเนินการวิจัย  
 การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อศึกษาทุนทางจิตวิทยา แรงจูงใจใน 
การทำงาน และความผูกพันต่อองค์การ รวมถึงวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือเปรียบเทียบและหาความสัมพันธ์ของปัจจัยเหล่านี้ 
พร้อมทั้งวิเคราะห์ปัจจัยที่สามารถทำนายความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนเครื่องยนต์แห่ง
หนึ่งในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก 
  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  ประชากรที่ใช้ในการศึกษานี้เป็นพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนเครื่องยนต์แห่งหนึ่งในเขตพัฒนาพิเศษภาค
ตะวันออก จำนวน 514 คน กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนเครื่องยนต์แห่งหนึ่งในเขตพัฒนาพิเศษ
ภาคตะวันออก จำนวน 200 คน จากการคำนวณด้วยโปรแกรม G*Power 3.1.9.7 โดยกำหนดระดับนัยสำคัญที่ .05 
อำนาจการทดสอบ (Power of Test) ที่ .95 และขนาดอิทธิพลของตัวแปร .15 (Faul, F. et al., 2009) เก็บข้อมูล
โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple random sampling)  
  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 1) แบบสอบถาม
ปัจจัยส่วนบุคคล จำนวน 2 ข้อ ประกอบด้วย ข้อคำถามเก่ียวกับ อายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน มีลักษณะเป็นแบบ
ตรวจสอบรายการ (Checklist) 2) แบบสอบถามทุนทางจิตวิทยา แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 
5 ระดับ จำนวน 20 ข้อ 3) แบบสอบถามแรงจูงใจในการทำงาน แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 
5 ระดับ จำนวน 27 ข้อ 4) แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การ แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 
5 ระดับ จำนวน 20 ข้อ โดยมีการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ดังนี้ 1) ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content 
Validity) จากผู้เชี่ยวชาญด้านจิตวิทยา จำนวน 3 ท่าน คำนวณค่าความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามเป็นรายข้อกับ
วัตถุประสงค์ในการวัด (Index of Item - Objective Congruence : IOC) คัดเลือกข้อคำถามที่มีค่า IOC มากกว่า
หรือเท่ากับ .50 ขึ้นไป โดยค่า IOC ทั้งฉบับเท่ากับ .93 2) การหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดยนำแบบสอบถาม 
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ไปทดสอบก่อนการใช้จริง (Try out) กับกลุ่มที่มีลักษณะคล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็นกลุ่มพนักงานในบริษัท
ผลิตชิ้นส่วนเครื่องยนต์แห่งหนึ่งในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก จำนวน 30 คน โดยหาความเชื่อมั่นด้วย 
ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach Alpha’ s coefficient) (Cronbach, L. J., 1970) ได้ค่าความเชื่อมั่น
ทั้งฉบับเท่ากับ 0.96 แบบสอบถามทุนทางจิตวิทยา แบบสอบถามแรงจูงใจในการทำงาน และแบบสอบถาม 
ความผูกพันต่อองค์การ มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.96, 0.98, และ .90 ตามลำดับ 
  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยดำเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 
  1. การวิจัยนี ้ผ่านการพิจารณาจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ มหาวิทยาลัยบูรพา รหัส
โครงการวิจัย HU 094/2567 หมายเลขใบรับรองที่ IRB2-037/2568 (Amendment ครั้งที่ 1) เมื่อวันที่ 26 มีนาคม 
2568 และทำหนังสือขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูล ถึงหัวหน้าส่วนงานบริษัท เพื่อชี้แจงวัตถุประสงค์ของการเก็บ
รวบรวมข้อมูลด้วยการตอบแบบสอบถามออนไลน์ ผ่านระบบ Google Forms ในบริษัท 
  2. ภายหลังได้รับอนุญาตจากหัวหน้าส่วนงานแล้ว ผู้วิจัยส่งลิงก์แบบสอบถาม Google Forms ให้ผู้ประสานงาน
บริษัทส่งต่อถึงผู้เข้าร่วมวิจัย โดยยึดหลักสำคัญของจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์เป็นแนวทางปฏิบัติ  
  3. ผู้วิจัยดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลกับพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนเครื่องยนต์แห่งหนึ่งในเขตพัฒนาพิเศษ
ภาคตะวันออก ไดแ้บบสอบถามที่ตอบครบถ้วนสมบูรณ์กลับคืนมา จำนวน 200 ฉบับ  
  การวิเคราะห์ข้อมูล 
  1. การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา ในข้อมูลทั่วไป ได้แก่ ความถี่ (Frequency) และร้อยละ (Percentage) 
  2. การวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐานของตัวแปร ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation)  
  3. การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One – way ANOVA) เพ่ือเปรียบเทียบทุนทางจิตวิทยา แรงจูงใจ
ในการทำงาน ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนเครื่องยนต์แห่งหนึ่งในเขตพัฒนาพิเศษภาค
ตะวันออก โดยจำแนกตามอายุ และระยะเวลาการปฏิบัติงาน  
  4. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยา แรงจูงใจในการทำงาน และความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนเครื่องยนต์แห่งหนึ่งในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient)  
  5. การวิเคราะห์ตัวแปรที่สามารถทำนายความผูกพันต่อองค์การ โดยใช้วิธีการวิเคราะห์ถดถอยแบบพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) แบบ (Enter) 
 
ผลการวิจัย 
  การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยด้านทุนทางจิตวิทยา แรงจูงใจในการทำงาน ที่ส่งผลต่อ 
ความผูกพันต่อองค์การในบริษัทผลิตชิ้นส่วนเครื่องยนต์แห่งหนึ่งในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก  ผลการวิจัย
พบว่า กลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย พนักงานจำนวนทั้งสิ้น 200 คน โดยส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุระหว่าง 31 - 40 ปี 
จำนวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 41.50 และมีระยะเวลาการปฏิบัติงานระหว่าง 11 - 20 ปี จำนวน 93 คน คิดเป็น
ร้อยละ 46.50 ทั้งนี้ ผู้วิจัยสามารถสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณได้ดังต่อไปนี้  
  1. จากการศึกษาด้านทุนทางจิตวิทยา แรงจูงใจในการทำงาน และความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
บริษัทผลิตชิ้นส่วนเครื่องยนต์แห่งหนึ่งในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก พบว่า ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐาน
ของตัวแปร ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) แสดงผลตามตารางที่ 1 
ดังนี้ 
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  ตารางท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของ
ตัวแปรทุนทางจิตวิทยา แรงจูงใจในการทำงาน ความผูกพันต่อองค์การ 

ตัวแปร 𝑥̅ S.D. ระดับ 
ทุนทางจิตวิทยา 4.20 .65 มาก 
แรงจูงใจในการทำงาน 3.94 .66 มาก 
ความผูกพันต่อองค์การ 3.60 .61 มาก 

 
  จากตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
ของทุนทางจิตวิทยา แรงจูงใจในการทำงาน ความผูกพันต่อองค์การ พบว่า ตัวแปรทั้ง 3 ตัว มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก ทุนทางจิตวิทยามีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด มีคะแนนเฉลี่ย 4.02 รองลงมา คือ แรงจูงใจในการทำงาน  
มีคะแนนเฉลี่ย 3.94 และความผูกพันต่อองค์การ มีคะแนนเฉลี่ย 3.60 ตามลำดับ 
 2. ผลการวิเคราะหข์้อมูลเพ่ือเปรียบเทียบทุนทางจิตวิทยา แรงจูงใจในการทำงาน ความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนเครื่องยนต์แห่งหนึ่งในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก โดยจำแนกตามอายุ  และ
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน สามารถแสดงผลไดต้ามตารางท่ี 2 และตารางที่ 3  
 ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One - way ANOVA) เพ่ือเปรียบเทียบทุนทางจิตวิทยา 
แรงจูงใจในการทำงาน ความผูกพันต่อองค์การ โดยจำแนกตามอายุ 

ตัวแปร แหล่งความแปรปรวน SS df MS F P 

1. ทุนทางจิตวิทยา 
ระหว่างกลุม่ 3.59 3 1.2 2.96 .03* 
ภายในกลุ่ม 79.24 196 .40   

รวม 82.83 199    

2. แรงจูงใจในการทำงาน 
ระหว่างกลุม่ 1.89 3 .63 1.43 .23 
ภายในกลุ่ม 86.08 196 .44   

รวม 87.96 199    

3. ความผูกพันต่อองค์การ 
ระหว่างกลุม่ 4.16 3 1.39 3.88 .01** 
ภายในกลุ่ม 69.99 196 .36   

รวม 74.15 199    

*p < .05, **p < .01 
 
  จากตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One - way ANOVA) เพ่ือเปรียบเทียบทุนทาง
จิตวิทยา แรงจูงใจในการทำงาน ความผูกพันต่อองค์การ โดยจำแนกตามอายุ พบว่า พนักงานบริษัทที่มีอายุแตกต่างกัน 
มีทุนทางจิตวิทยา และความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนพนักงาน
บริษัทที่มีอายุแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการทำงานไม่แตกต่างกัน 
 เมื่อจำแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบทุนทางจิตวิทยา แรงจูงใจ 
ในการทำงาน ความผูกพันต่อองค์การสามารถแสดงผลตามตารางที่ 3 ไดด้ังนี้  
 ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One - way ANOVA) เพ่ือเปรียบเทียบทุนทางจิตวิทยา 
แรงจูงใจในการทำงาน ความผูกพันต่อองค์การ โดยจำแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

ตัวแปร แหล่งความแปรปรวน SS df MS F P 

1. ทุนทางจิตวิทยา 
ระหว่างกลุม่ 3.07 3 1.02 2.52 .06 
ภายในกลุ่ม 79.76 196 .41   

รวม 82.83 199    
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  ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One - way ANOVA) เพ่ือเปรียบเทียบทุนทางจิตวิทยา
แรงจูงใจในการทำงาน ความผูกพันต่อองค์การ โดยจำแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน (ต่อ)  

ตัวแปร แหล่งความแปรปรวน SS df MS F P 

2. แรงจูงใจในการทำงาน 
ระหว่างกลุ่ม 1.25 3 .42 .94 .42 
ภายในกลุ่ม 86.71 196 .44   

รวม 87.96 199    

3. ความผูกพันต่อองค์การ 
ระหว่างกลุ่ม 4.94 3 1.65 4.67 .00** 
ภายในกลุ่ม 69.2 196 .35   

รวม 74.15 199    

**p < .01 
 
  จากตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One - way ANOVA) เพ่ือเปรียบเทียบทุนทาง
จิตวิทยา แรงจูงใจในการทำงาน ความผูกพันต่อองค์การ โดยจำแนกตามระยะเวลาปฏิบัติงาน พบว่า พนักงานบริษัท
ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
ส่วนพนักงานบริษัทที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีทุนทางจิตวิทยา และแรงจูงใจในการทำงานไม่แตกต่างกัน 
  3. ผลการวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การ ทุนทางจิตวิทยา และแรงจูงใจในการทำงาน 
โดยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) ปรากฏผลดังตารางที่ 4 
  ตารางที่ 4 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) 
ระหว่างตัวแปรทุนทางจิตวิทยา แรงจูงใจในการทำงาน ความผูกพันต่อองค์การ 

ตัวแปร ทุนทางจิตวิทยา แรงจูงใจในการทำงาน ความผูกพันตอ่องค์การ 
ทุนทางจิตวทิยา -   

แรงจูงใจในการทำงาน .83** -  

ความผูกพันต่อองค์การ .61** .62** - 
**p < .01 
 
 จากตารางที่ 4 พบว่า ตัวแปรทุนทางจิตวิทยา แรงจูงใจในการทำงาน ความผูกพันต่อองค์การ มีความสัมพันธ์
ทิศทางบวก โดยทุนทางจิตวิทยามีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการทำงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
และขนาดของความสัมพันธ์ เท่ากับ 0.83 (ขนาดของความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง) รองลงมา แรงจูงใจในการทำงาน 
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และขนาดของความสัมพันธ์ 
เท่ากับ 0.62 (ขนาดของความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง) และทุนทางจิตวิทยามีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และขนาดของความสัมพันธ์ เท่ากับ 0.61 (ขนาดของความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง)  
 4. ผลการวิเคราะห์ตัวแปรที่สามารถทำนายความผูกพันต่อองค์การ โดยใช้วิธีการวิเคราะห์ถดถอยแบบ
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) แบบ (Enter) สามารถอธิบายผลการศึกษาได้ดังต่อไปนี้ 
 ตารางที่ 5 ผลการวิเคราะห์ตัวแปรที่สามารถทำนายความผูกพันต่อองค์การ โดยใช้วิธีการวิเคราะห์ถดถอย
แบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) แบบ (Enter) 

ตัวแปร B Std. Error β t P 
ค่าคงที ่ 1.11 .21  5.16 .00*** 

ทุนทางจิตวทิยา .28 .09 .30 3.05 .00** 
แรงจูงใจในการทำงาน .35 .09 .38 3.93 .00*** 

R = .65 R2 = .42 R2
adj = .41 F = 70.50 P = .00*** 

**p < .01, ***p < .001 
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 จากตารางที่ 5 ผลการวิเคราะห์ถดถอยแบบพหุคูณทำนายปัจจัยที่สามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การ 
พบว่า ทุนทางจิตวิทยา และแรงจูงใจในการทำงาน มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ และสามารถร่วมกัน
ทำนายความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนเครื่องยนต์แห่งหนึ่งในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .001 ตามลำดับ ทั้ง 2 ปัจจัยสามารถร่วมกันทำนายความผูกพันต่อองค์การ
ได้ร้อยละ 41.70 โดยที่ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การมากกว่าปัจจัยทุนทาง
จิตวิทยา  
  สามารถเขียนสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ ได้ดังต่อไปนี้ 
   Y' = 1.11 + .28 (ทุนทางจิตวิทยา) + .35 (แรงจูงใจในการทำงาน) 
  เขียนสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน ได้ดังต่อไปนี้ 
   Zy' = .30 (ทุนทางจิตวิทยา) + .38 (แรงจูงใจในการทำงาน) 

 
อภิปรายผล 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเรื่องปัจจัยด้านทุนทางจิตวิทยา แรงจูงใจในการทำงาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การในบริษัทผลิตชิ้นส่วนเครื่องยนต์แห่งหนึ่งในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก สามารถอภิปรายผลได้ ดังนี้ 
  1. การศึกษาทุนทางจิตวิทยา แรงจูงใจในการทำงาน และความผูกพันต่อองค์การ พบว่า กลุ่มตัวอย่าง 
มีทุนทางจิตวิทยา แรงจูงใจในการทำงาน และความผูกพันต่อองค์การ อยู่ในระดับมาก ชี้ให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่าง 
ที่เป็นพนักงานในหน่วยงานแห่งนี้มีทัศนคติเชิงบวกต่อองค์การส่งผลให้เกิดคุณลักษณะภายในองค์การที่เข้มแข็ง 
อันนำไปสู่ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การและความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน ผลการศึกษาครั้งนี้สอดรับกับงานวิจัยของ 
ฉัตรพร วงศ์สกุล และคณะ ที่ชี้ให้เห็นว่าแรงจูงใจและทุนทางจิตวิทยาส่งผลต่อความผูกพันในระดับสูงเช่นกัน   
(ฉัตรพร วงศ์สกุล และคณะ, 2566) 
  2. เมื่อเปรียบเทียบทุนทางจิตวิทยา แรงจูงใจในการทำงาน และความผูกพันต่อองค์การ พบว่า กลุ่มตัวอย่าง
ที่มีอายุแตกต่างกัน มีทุนทางจิตวิทยาแตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .05 ซึ่งแสดงให้เห็นว่า 
เมื่อบุคคลมีประสบการณ์ชีวิตและประสบการณ์ในการทำงานที่มากขึ้นย่อมก่อให้เกิดทุนทางจิตวิทยาที่มากขึ้นไปด้วย 
ผลการศึกษาครั้งนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ พันธะกานต์ ยืนยง และคณะ ที่กล่าวว่าอายุมีความสัมพันธ์กับทุนทาง
จิตวิทยา ยิ่งบุคคลมีอายุที่มากขึ้นก็จะส่งผลต่อระดับทุนทางจิตวิทยาที่สูงขึ้น (พันธะกานต์ ยืนยง และคณะ, 2568) 
นอกจากนี้ ยังพบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 โดยจากผลการศึกษาทำให้สามารถกล่าวได้ว่า เมื่อพนักงานมีอายุมากขึ้นย่อมเกิดความเข้าใจ 
ในบทบาทหน้าที่ เข้าใจในเป้าหมายขององค์การ และก่อให้เกิดความผูกพันกับองค์การที่มากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ธัญญพัทธ์ ไชยาพรพรรณ และอรไท ชั้วเจริญ ที่เสนอว่าพนักงานบริษัทที่มีอายุแตกต่างกัน มีความผูกพัน
ต่อองค์การแตกต่างกัน (ธัญญพัทธ์ ไชยาพรพรรณ และอรไท ชั้วเจริญ , 2568) และกลุ่มตัวอย่างที่มีระยะเวลา 
การปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ชี้ให้เห็นว่า
เมื่อพนักงานปฏิบัติงานกับองค์การเป็นเวลายาวนานย่อมซึมซับวัฒนธรรมขององค์การ  มีการสร้างความสัมพันธ์ 
กับเพื่อนร่วมงาน สร้างความเข้าใจต่อพันธกิจหรือนโยบายขององค์การและที่สำคัญได้รับสิทธิประโยชน์จากองค์การ
อย่างต่อเนื่องยาวนาน ย่อมอาจทำให้เกิดความผูกพันกับองค์การมากขึ้นและอยากอยู่ในองค์การแห่งนี้ต่อไป  
ซึ่งผลการศึกษาครั้งนี้สนับสนุนผลการศึกษาของ ธัญญพัทธ์ ไชยาพรพรรณ และอรไท ชั้วเจริญ ทีพ่บว่า ระยะเวลา
การปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
(ธัญญพัทธ์ ไชยาพรพรรณ และอรไท ชั้วเจริญ, 2568) 
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  3. ในด้านของการศึกษาในประเด็นความสัมพันธ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยา แรงจูงใจในการทำงาน และ
ความผูกพันต่อองค์การ พบว่า ทุนทางจิตวิทยา และแรงจูงใจในการทำงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนเครื่องยนต์แห่งหนึ่งในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออกอยู่ในระดับสูง  
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวได้ว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีทุนทางจิตวิทยาและแรงจูงใจในการทำงานสูง  
จะมีความผูกพันต่อองค์การสูง โดยกลุ่มตัวอย่างจะมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และมุ่งมั่นปฏิบัติงาน
อย่างเต็มความสามารถ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Geremias, R. L. et al ที่พบว่าทุนทางจิตวิทยามีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ (Geremias, R. L. et al., 2024) และงานวิจัยของ สิษธวัช จันทร์พล และ
ชำนาญ ทองเย็น ที่พบว่า แรงจูงใจในการทำงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนรถยนต์จังหวัดปราจีนบุรี (สิษธวัช จันทร์พล และชำนาญ ทองเย็น, 2565) 
  4. เมื่อพิจารณาประเด็นด้านปัจจัยทุนทางจิตวิทยา และแรงจูงใจในการทำงาน ที่สามารถร่วมกันทำนาย
ความผูกพันต่อองค์การ การศึกษาครั้งนี้ พบว่า ปัจจัยทุนทางจิตวิทยา และแรงจูงใจในการทำงาน สามารถร่วมกัน
ทำนายความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนเครื่องยนต์แห่งหนึ่งในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 และ .001 ตามลำดับ ทั้ง 2 ปัจจัยสามารถร่วมกันทำนายความผูกพัน 
ต่อองค์การได้ร้อยละ 41.70 โดยพนักงานบริษัทที่มีทุนทางจิตวิทยาจะมีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง  
มีแรงจูงใจผลักดันให้ตนเองเพ่ือมุ่งไปสู่ความสำเร็จของงาน ถึงแม้จะพบกับปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ก็พร้อมปรับ
สภาวะอารมณ์ให้กลับคืนสู่สภาวะปกติได้ พร้อมทั้งมองปัญหาต่าง ๆ ว่าเป็นสิ่งที่ท้าทายความสามารถ และ 
จะพยายามแก้ไขเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ทำให้มั่นใจได้ว่าพนักงานบริษัทจะมีความผูกพันต่อองค์การ นอกจากนี้ 
Rachman, M. M. ได้เสนอไว้ว่าแรงจูงใจในการทำงานส่งผลให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์การและการเสริมสร้าง
แรงจูงใจด้วยปัจจัยค้ำจุนจะช่วยส่งเสริมประสิทธิภาพการทำงาน ผู้ปฏิบัติงานเกิดความรู้สึกพึงพอใจกับการทำงาน 
ความรู้สึกของการได้รับการสนับสนุนการปฏิบัติงานนำไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ ทำให้พนักงานเกิดความจงรักภักดี 
และมีผลการปฏิบัติงานที่ดี (Rachman, M. M., 2022) 
 
สรุปและข้อเสนอแนะ 
  พนักงานบริษัทมีทุนทางจิตวิทยา แรงจูงใจในการทำงาน และความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก  
ซึ่งแสดงให้เห็นถึงความเข้มแข็งทางด้านจิตใจ การมีเป้าหมายที่ชัดเจน และมีความภักดีต่อองค์การในระดับสูง 
ทั้งนี ้อายุที่ต่างกันมีทุนทางจิตวิทยาและความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน และระยะเวลาการปฏิบัติงานที่ต่างกัน
มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน นอกจากนี ้ทุนทางจิตวิทยาและแรงจูงใจในการทำงานมีความสัมพันธ์เชิงบวก
กับความผูกพันต่อองค์การ และสามารถร่วมกันทำนายความผูกพันต่อองค์การได้ในระดับที่น่าพอใจ ซึ่งสะท้อนให้
เห็นว่าองค์การควรให้ความสำคัญกับการพัฒนาทุนทางจิตวิทยาและเสริมสร้างแรงจูงใจ ในกลุ่มพนักงานบริษัท
อย่างต่อเนื่อง โดยส่งเสริมการจัดกิจกรรมต่าง ๆ เช่น กิจกรรมที่ให้พนักงานได้มีโอกาสแสดงความคิดเห็นและแสดง
ความสามารถของตนเอง หรือกิจกรรมที่เกี่ยวกับการปรับพฤติกรรมทางปัญญา ให้พนักงานบริษัทเกิดความคิด 
เชิงบวกทั้งต่อตนเองและผู้อ่ืน ทำให้เกิดพลังขับเคลื่อนทางบวกในการก้าวไปสู่ความสำเร็จ พร้อมทั้งเรียนรู้ที่จะปรับตัว
และปรับสภาวะอารมณ์ เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานและมีปฏิสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื ่อนร่วมงานได้  
อย่างเป็นสุข ส่วนการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทำงานให้กับพนักงานบริษัท องค์การสามารถเสริมสร้างแรงจูงใจ
ให้กับพนักงานบริษัททุกช่วงอายุและระยะเวลาการปฏิบัติงานด้วยการส่งเสริมให้พนักงานบริษัทได้รับความก้าวหน้า
ในการทำงาน มีตำแหน่งหน้าที่การงานที่สูงขึ้น ได้รับการยกย่องให้พนักงานท่านอ่ืน ๆ ได้ทราบเมื่อประสบความสำเร็จ
ในการทำงาน มีสวัสดิการค่าตอบแทนที่ดีให้กับพนักงานอย่างต่อเนื่อง มีความมั่นคงในหน้าที่การงาน มีการส่งเสริม
บรรยากาศในการทำงาน มีการจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา และ
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เพ่ือนร่วมงาน เป็นต้น ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งต่อไป 1) ควรศึกษากลุ่มตัวอย่างจากหลากหลายธุรกิจอุตสาหกรรม
เพื่อเป็นแนวทางการพัฒนาความผูกพันในบริบทที่แตกต่างกัน 2) ควรศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพในตัวแปรต่าง ๆ 
เพ่ือให้เห็นทิศทางการพัฒนาความผูกพันที่ชัดเจนเฉพาะเจาะจงมากยิ่งขึ้น 
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