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บทคัดย่อ  
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรกรมการปกครองในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
2) ศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจท่ีมีอทิธิพลต่อความผูกพันองค์กรของบคุลากรกรมการปกครอง ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเกบ็รวบรวมข้อมลูจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 ตัวอย่าง  
และใช้สถิติเพื่อท าการวิเคราะห์ขอ้มูลได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานด้วยสถติิ t-test 
(independent sample), One Way ANOVA, และการวิเคราะหแ์บบถดถอยเชิงพหุคูณ   
 ผลการวิจยัพบว่า ปจัจัยด้านบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลีย่ตอ่เดือน และระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน
ที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน และปัจจัยด้านแรงจูงใจมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพันองค์กร พบว่า  
ด้านความส าเรจ็ในการท างาน ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ด้านความรบัผิดชอบในงาน ด้านการไดร้ับการยอมรับ  
และด้านลักษณะงาน มีอิทธิพลเชงิบวกต่อความผูกพันตอ่องค์กร ทีร่ะดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งปจัจยัด้านแรงจูงใจโดยสามารถ
พยากรณ์ความผกูพันต่อองค์กรได้รอ้ยละ 87 
 
ค าส าคัญ: ความผูกพันองค์กร, ปัจจยัด้านแรงจูงใจ, กรมการปกครอง 
 
Abstract  
 The objectives of this research were: 1) to compare the influence of personal factors on gender, 
age, education level, marital status, average monthly income, and length of work that affects the organizational 
commitment’s employees of the department of provincial administration in Northeast of Thailand; 2) to study 
the influence of motivation factors on organizational commitment’s employees of the department of 
provincial administration in Northeast of Thailand. This was quantitative research, which was collected data  
by using questionnaire as a tool from 400 samples. The statistics used  were percentage, mean, standard 
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deviation, and testing the hypothesis by t-test (independent sample, and one way ANOVA, and multiple 
regression analysis. 
 The research results were: 1) the personal factors were gender, age, educational level, average 
monthly income and length of work, there are different influences on organizational commitments; 2) The 
overall motivation factor had a positive influence on organizational commitment. When testing for each 
aspect of motivation factors including: the success at work in terms of advancement in work, responsibility 
at work acceptance aspect and the nature of work have a positive influence on organizational 
commitment with statistically significant level at 0.05, motivation factors were predicted by 87% of 
organizational commitment. 
  
Keywords : Organizational commitment, Motivation factor, Department of provincial administration 
 
บทน า 
 ในปัจจุบันการระบาดไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) ส่งผลกระทบต่อทุกอาชีพ โดยผลกระทบทางตรง คือ ส่งผลต่อ
สุขภาพของประชาชนท าให้เกิดการเจ็บป่วยจากการตดิเช้ือเป็นจ านวนมาก ซึ่งน ามาสู่ค่าใช้จ่ายในการรักษาและสิ่งที่ตามมา  
คือ การเสียชีวิต นอกจากน้ียังส่งผลต่อการจา้งงาน ซึ่งเมื่อมีผูเ้จ็บป่วยจากการตดิเช้ือโควิด 19 จ านวนมาก ย่อมส่งผลไปสู ่
การสญูเสยีรายได้และส่งผลกระทบไปสู่การเพิ่มภาระค่าใช้จ่ายภายในครัวเรือน อีกท้ังการระบาดของเช้ือไวรัสโคโรนา ยังส่งผล
กระทบต่อผูม้ีรายได้น้อย โดยเฉพาะในช่วงปิดเมือง (Lock down) ที่มีผลกระทบอย่างมากต่อรายไดข้องประชาชน ซึ่งท าให้ 
เกิดผลที่ตามมา คือ การตกงาน การเป็นหนี้ ซึ่งแม้จะมีการเปิดเมืองและกลับมาใช้ชีวิตแบบปกติแล้ว ผลกระทบดังกล่าว 
ก็ยังคงอยู่ (สุพิชญา วงศ์วาสนา, 2564: 16) นอกจากนี้แล้ว การระบาดของไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) ยังท าให้พนักงาน
มีความต้องการเกี่ยวกับคณุภาพชีวิตในการท างานท่ีดีขึ้น โดยเฉพาะพนักงานในภาคบริการที่ยังต้องเดนิทางมาท างานท่ีออฟฟิศ
และต้องท างานพบปะผูค้น สิ่งนี้ท าให้พนักงานรู้สึกเสี่ยง กอปรกับภาระค่าใช้จ่ายในการป้องกันโควิดในการท างานท่ีพนักงาน
ต้องรับผิดชอบเอง เช่น ค่าหน้ากากอนามัย เจลแอลกอฮอล์ ค่าตรวจหาเชื้อโควิด ค่าวัคซีน หรือการไม่ให้ค่าจ้างในช่วงที่
พนักงานไม่มาท างานเพราะป่วยเป็นโควิดหรือต้องกักตัว รวมถึงเรื่องความมั่นคงทางการเงินท่ีสูญเสยีไปเพราะถูกลดค่าจา้ง 
หรือถูกเพิม่ชั่วโมงการท างานแตไ่ด้รับเงินเดือนเท่าเดมิ สิ่งเหล่านี้ล้วนท าให้คุณภาพชีวิตของพนักงานแย่ลง ดังนั้น การที่องค์กร
ไม่มาช่วยบรรเทาความเดือดร้อนของพนักงานในจุดนี้ หรือท าได้ต่ ากว่าที่คาดหวังก็เป็นสาเหตุที่ท าใหพ้นักงานเอาใจออกห่าง
และอยากลาออกจากองค์กรได้ (เอเดกโก เอส.เอ., 2564: ออนไลน์) 
 ในส่วนของอาชีพรับราชการหรือพนักงานของหน่วยงานภาครัฐ แม้ในช่วงการระบาดไวรสัโคโรนา 2019 (COVID-
19) ก็ยังส่งผลลกระทบเช่นเดยีวกันโดยเฉพาะสภาวะความเครยีดจากการปฏิบัติงานในช่วงสถานการณ์โควิด เพราะตั้งแต่มี 
การ Work From Home พนักงานต้องเจอกับภาระงานท่ีหนักข้ึนกว่าตอนท างานท่ีออฟฟิศและขาดสมดุลในการใช้ชีวิต  
ด้วยสาเหตุตา่ง ๆ เหลา่นี้พนักงานจึงรู้สึกเบื่อหน่ายและหมดไฟท่ีจะท างาน รวมทั้งผลกระทบจากการปรับเปลีย่นรูปแบบ 
การปฏิบัติงานและมีการน าเอาเครื่องมือหรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาปรับใช้ในองค์กรมากข้ึน เพื่อเพ่ิมศกัยภาพและส่งเสริมทักษะ
ขั้นสูงให้กับพนักงาน ส่งผลกระทบอย่างมากต่อกลุ่มคนท่ีขาดความพร้อมและทักษะการใช้เทคโนโลย ีเพื่อป้องกันการลาออก
ครั้งใหญ่ของพนักงานจ านวนมากในองค์กร โดยเฉพาะพนักงานมากความสามารถท่ีมโีอกาสเปดิกว้างรอพวกเขาเสมอ  
การปรับปรุงนโยบายด้านการสร้างความผูกพันต่อองค์กร และการน าแรงจูงใจในการท างานมาใช้ในการบริหารงาน พนักงาน 
จึงเป็นสิ่งจ าเป็นท่ีองค์กรต้องเร่งท าเพราะเป็นสิ่งเดียวท่ีจะช่วยท าใหพ้นักงานรู้สึกว่าองค์กรยังใส่ใจ และยังฝากอนาคตไว้ได ้
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ในช่วงเวลาที่ไม่แน่นอนนี้ ดังนั้น การสร้างแรงจูงใจในการท างาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรจึงเปน็สิ่งที่ส าคัญมากในการ
ท างาน (อัจจิมา เสนานิวาส และสรัญณี อุเส็นยาง, 2565: 29)  
 สิ่งที่ส าคัญเป็นอันดับต้น ๆ ส าหรบัทุกองค์กร ก็คือ การรักษาทรัพยากรบุคคลใหค้งอยู่กับองค์กรให้นานท่ีสุด
เนื่องจากทรัพยากรบุคคลเป็นส่วนส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กร องค์กรทุกแห่งจึงพยายามที่จะคัดสรรบุคลากรที่มีความสามารถ
เข้ามาท างาน และสร้างความผูกพันกับองค์กร เพื่อให้พนักงานท างานได้อย่างเต็มความสามารถและอยู่กับองค์กรได้นานทีสุ่ด 
(นัฏฐิกา บุญรักษาสัตย์, 2564: 1-2) ความผูกพันต่อองค์กรมีความส าคัญอย่างยิ่งเพราะองค์กรใด ถ้าสมาชิกมีความผูกพัน 
ต่อองค์กรสูง องค์กรกจ็ะท าให้องค์กรบรรลเุป้าหมายและวัตถุประสงคไ์ดง่้ายขึ้น ทั้งนีเ้พราะความผูกพนัต่อองค์กร คือ ความแข็งแกร่ง
ของการแสดงตัวและการทุม่เทใหก้ับองค์กร ซึ่งจะแสดงออกมาในรปูของความศรัทธา และยอมรับในเป้าหมายและคณุค่า 
ขององค์กร ความเต็มใจท่ีจะใช้พลงัอย่างเต็มที่ในการปฏิบตัิงานให้กับองค์กร และความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยังคง 
ความเป็นสมาชิกขององค์กรจากความหมาย โดยที่พฤติกรรมการแสดงออกของพนักงานที่บ่งบอกถึงความผูกพันที่มีต่อองค์กรนั้น 
ความผูกพันเป็นสิ่งที่มีคุณค่าและควรสรา้งให้เกิดขึ้นในองค์กร เพราะเช่ือว่าจะเป็นแนวทางพัฒนาองค์กรให้ประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมายที่วางไว้ ทั้งยังเป็นการรักษาพนักงานให้อยู่กับองค์กรอีกด้วย (หน่ึงฤทัย สร้อยยอดทอง และโชติ บดีรัฐ, 2564: 
152-153) ดังนั้น การสร้างความผูกพันต่อองค์กรถือเป็นเรื่องของการบริหารจัดการทีส่ าคัญอย่างหนึ่ง ที่จะท าให้องค์กรสามารถ 
รักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์กรได้นานที่สุด หากองค์กรไม่สามารถตอบสนองความต้องการพื้นฐานให้กับบุคลากรได้ ก็จะท าให้
บุคลากรไม่มีความผูกพันต่อองค์กรหรืออาจจะมีน้อยลง ทั้งนี้ความผูกพันต่อองค์กรก็นับเป็นเรื่องที่มีความเกี่ยวข้องกับการลาออก
การเปลีย่นงาน การลางาน การขาดงานและการปฏิบตัิงานของพนักงาน 
 จากการศึกษาของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ พบว่า ได้มีปรากฏการณ์สมองไหล
จากภาครัฐและภาคเอกชน บุคลากรคุณภาพไมส่นใจในการเข้ารับราชการ อีกทั้งก าลังคนออกจากระบบราชการเป็นจ านวนมาก 
ในจ านวนนี้เป็นก าลังคนในสาขาที่ขาดแคลนและในปัจจุบันยังพบว่า ระบบพนักงานราชการมีปัญหาในหลายระดับตั้งแต่ปัญหา
ระดับส่วนราชการ เช่น การจ้างงานในระบบพนักงานราชการไมต่อบสนองตรงความต้องการในการใช้งานบางลักษณะของส่วนราชการ 
จึงมีอัตราการลาออกของพนักงานราชการสูง รวมทั้งแนวทางปฏิบตัขิองพนักงานราชการในบางเรื่อง อาจขาดความชัดเจน 
และปัญหาในภาพรวม เช่น ระบบพนักงานราชการที่ไม่ดึงดูดใจคนรุน่ใหม่ การสรรหาและการประเมินผลการปฏิบตัิงาน 
ที่ขาดความโปร่งใสและไมเ่ป็นธรรม ซึ่งปัญหาเหล่านีส้่งผลกระทบตอ่การด าเนินงาน และการพัฒนาของส่วนราชการ  
การด าเนินการพัฒนาระบบการบริหารพนักงานราชการ การเสรมิสร้างศักยภาพ การสร้างขวัญก าลังใจการสร้างความผูกพัน 
ตอ่องค์กรและการสร้างแรงจูงใจที่ดีในการปฏิบัติงานให้กับพนักงานราชการ จึงเป็นเรื่องที่องค์กรควรให้ความส าคัญเป็นอย่างมาก 
(กรรณิการ์ บุญยัง, 2564: 2-3) 
 ดังนั้น ผู้วิจัยจึงเห็นว่าปัจจัยด้านแรงจูงใจและความผูกพันต่อองค์กร จะช่วยลดอัตราการลาออกและการโยกยา้ยไป
สังกัดหน่วยงานอ่ืนได้ ซึ่งสอดคล้องกับ วิไล พรมดาว (2563: 49) ที่พบว่า เมื่อบุคลากรมีแรงจูงใจในการท างาน จะท าให้เกิด
ก าลังใจในการปฏิบัติงาน เกดิความจงรักภักดตี่อองค์กร ท าให้เกิดความรักและศรัทธาในการท างาน การท างานจึงจะมีความสุข
และเกดิความส าเร็จภายในองค์กรได้ แรงจูงใจในการท างานจึงเป็นปจัจัยที่มีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
กับการท างานและองค์กรโดยตรง เนื่องจากสามารถส่งผลให้เกิดพฤติกรรมในการปฏิบัติงานในแนวทางใดทางหนึ่งได้ ซึ่งแรงจูงใจ 
มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพของการท างาน ซึ่งประสิทธิภาพของการท างานจะมีคณุภาพมากหรือน้อยเทา่ไหร่ขึ้นอยู่กับแรงจูงใจ
ในการท างาน สอดคล้องกับงานวจิัยของ Hayati and Caniago (2012), Salleh et al. (2016) และลลิตา จันทร์งาม (2559: 
61) ก็ยังศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร 
 ด้วยเหตผุลเหล่านี้จึงเป็นที่มาของการศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจที่มีอทิธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
ในหน่วยงานภาครัฐ ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยเลือกศึกษาจากหน่วยงานของภาครัฐ กรมการปกครอง ซึง่เป็นหน่วยงานสังกัด
กระทรวงมหาดไทย โดยผู้วิจัยเลือกที่จะศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากร กรมการปกครอง
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ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือว่าเป็นอย่างไร เนื่องจากแรงจูงใจในการท างานเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญที่จะส่งผลต่อความส าเร็จ
ของงานและองค์กร หากบุคลากรมีแรงจูงใจ ด้านบวกในการท างานย่อมจะส่งผลให้ท างานอย่างเต็มความสามารถ ทุ่มเท ตั้งใจ 
และมีความมุ่งมั่นที่จะท างานให้ดีและประสบผลส าเร็จในงานนั้น และเมื่อมีแรงจูงใจที่ดีจะท าให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กร 
จึงเป็นประเด็นที่น ามาสู่การวิจยัในเรื่องดังกล่าว ท้ังนี้ผลการวิจัยสามารถน าไปเป็นข้อมลูสนับสนุนการตัดสินใจให้ผู้บริหาร 
หน่วยงานภาครัฐ ผู้ประกอบการ ภาคเอกชน ในการก าหนดกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรให้เกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล ช่วยเพิ่มความสามารถความทุ่มเท ตั้งใจในการท างานได้อย่างเต็มที่และช่วยสร้างความผูกพันท่ีดีให้เกดิขึ้น 
กับองค์กรและธุรกจิต่อไป  
 

วัตถุประสงค ์
 1. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบปจัจัยส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดือน 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ตอ่ความผูกพันองค์กรของบุคลากรกรมการปกครอง ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 2. เพื่อศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความผูกพันองค์กร ของบุคลากรกรมการปกครอง ในเขตภาคตะวันออก 
เฉียงเหนือ 
  

กรอบแนวคิดและสมมติฐาน 
 ในการวิจัยครั้งนี ้ผู้วิจยัแสดงกรอบแนวคิดเกี่ยวกับปัจจยัด้านแรงจูงใจ ของบุคลากรกรมการปกครองในเขต 
ภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ ของ Herzberg (1959: 25) ซึ่งประกอบด้วยปัจจัย 5 ด้าน ได้แก่ 1) ความส าเรจ็ในการท างาน  
2) ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 3) ความรับผิดชอบในงาน 4) การไดร้ับการยอมรับ 5) ลักษณะงาน และปัจจัยด้าน 
ความผูกพันต่อองค์กร ของบคุลากรกรมการปกครองในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ของ Porter and Steers (1983: 603-
309) ซึ่งประกอบด้วยปัจจัย 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านความเช่ือมั่น การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 2) ด้านความเต็มใจ 
ที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององค์กร และ 3) ด้านความปรารถนาที่จะพยายามรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร 
โดยแสดงการเชื่อมโยงความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรต่าง ๆ ดังภาพประกอบ 1 
 

 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ   4. สถานภาพสมรส 
2. อาย ุ  5. รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดือน 
3. ระดับการศึกษา 6. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 

 

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
กรมการปกครอง ในเขตภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ 
1. ด้านความเช่ือมั่น การยอมรับเป้าหมาย 
   และค่านิยมขององค์กร  
2. ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม  
    เพื่อประโยชน์ขององค์กร  
3. ด้านความปรารถนาที่จะพยายาม 
    รักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
1. ความส าเร็จในการท างาน 
2. ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 
3. ความรับผิดชอบในงาน 
4. การได้รับการยอมรับ 
5. ลักษณะงาน 

ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม 

ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัยปจัจัยดา้นแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
    กรมการปกครอง ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
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 สมมติฐาน 
 1. สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยด้านบุคคลของบุคลากรกรมการปกครองในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่แตกต่างกัน         

มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกนั 
 2. สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยด้านแรงจงูใจมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมการปกครอง             

ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยด้านแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรกรมการปกครอง ในเขต 
ภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) รูปแบบการวิจัยเป็นแบบเชิงส ารวจ (Survey 
Research) ส าหรับระยะเวลาที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นการศึกษาจากข้อมูลปฐมภูมิโดยวิธีการเก็บข้อมูล โดยใช้ระยะเวลา
ในการศึกษาวิจัยและเก็บข้อมลูในระหว่างช่วงเดือนมีนาคม - มิถุนายน 2565 (รวมระยะเวลา 4 เดือน) 
 1. ประชากรและกลุม่ตัวอย่าง 
   1.1 ประชากร  
    ประชากรที่ท าการศึกษาในครั้งนี้ คือ บุคลากรในสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย  
ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน 4,068 คน (กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย, 2564) 
   1.2 กลุ่มตัวอย่าง  
    บุคลากรในสังกัดหน่วยงานกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
ประกอบด้วย ข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจ า จ านวน 4,068 คน (กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย, 
2564: ออนไลน์) โดยค านวณหากลุ่มตัวอย่างกรณีทราบจ านวนประชากร โดยใช้สูตรของ Yamane (1973) โดยก าหนดระดบั
ค่าความเชื่อมั่นร้อยละ 95 และระดับความผิดพลาดไม่เกินร้อยละ 5 โดยสตูรการค านวณหากลุม่ตัวอยา่ง Yamane (1973)  
ได้กลุม่ตัวอย่างจ านวน 399.90 คน แต่เพื่อป้องกันความคลาดเคลื่อนในการเก็บข้อมูลผู้วิจัยจึงได้เก็บตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ 
คือ จ านวน 400 ตัวอย่าง 
 2. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
  เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยนี้ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผูว้ิจัยรวบรวมและจัดท าขึ้นมาเพื่อศึกษา
ปัจจัยด้านแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากร กรมการปกครองในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยแบ่ง
แบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 
  2.1 แบบสอบถามที่ส ารวจถึงข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามมลีักษณะ 
เป็นแบบส ารวจรายการ (Check list) จ านวน 6 ข้อ ประกอบด้วย 1) เพศ 2) อายุ 3) ระดับการศึกษา 4) สถานภาพสมรส         
5) รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 6) ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน  
  2.2 ค าถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านแรงจูงใจ มี 5 องค์ประกอบ จ านวน 29 ข้อ ได้แก่ 1) ความส าเร็จในการท างาน 
จ านวน 4 ข้อ 2) ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน จ านวน 6 ข้อ 3) ความรับผดิชอบ จ านวน 6 ข้อ 4) การไดร้ับการยอมรับ 
จ านวน 5 ข้อ 5) ลักษณะงาน จ านวน 8 ข้อ ซึ่งแต่ละค าตอบเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ซึ่งก าหนด 
ค่าค าตอบตามวิธีของ Likert (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2557: 46)  มี 5 ระดับ เป็นการวัดข้อมลูระดับมาตราอันตรภาค (Interval 
Scale) 
  2.3 ค าถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร มี 3 องค์ประกอบ จ านวน 16 ข้อ ได้แก่ 1) ความเชื่อมั่น การยอมรับ
เป้าหมายและคา่นิยมขององค์กร จ านวน 5 ข้อ 2) ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององค์กร จ านวน 5 ข้อ 
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3) ความปรารถนาที่จะพยายามรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร จ านวน 6 ข้อ ซึ่งแต่ละค าตอบเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) ซึ่งก าหนดค่าค าตอบตามวิธีของ Likert (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2557: 46) มี 5 ระดับเป็นการวัดข้อมูลระดับมาตรา
อันตรภาค (Interval Scale) 
  2.4 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้มีการตรวจสอบเครื่องมือการวิจัยโดยผู้วิจัยศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎีและวรรณกรรม
ที่เกี่ยวข้องกับประเด็นที่ท าการวิจยั เพื่อก าหนดนิยามตัวแปรและมาตรวัด แล้วน ามาพัฒนาเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
และน าแบบสอบถามเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ์เพื่อตรวจสอบความถูกต้องและพิจารณาให้ข้อเสนอแนะ แล้วน าเสนอ
ผู้เช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน ปรับปรุงแบบสอบถามตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ มาสร้างแบบสอบถามเพื่อน าเครื่องมือ 
ไปทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่มบุคลากรกรมการปกครองในเขตจังหวัดปราจีนบุรี ซึ่งไม่เป็นกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 ชุด  
และผลการทดสอบพบว่ามีคา่ความเช่ือมั่น โดยดูจากค่า Cronbach’s Alpha ไดค้่าเท่ากับ .953 และได้ตรวจสอบ 
ค่าความเที่ยงตรงของเครื่องมือ โดยพิจารณาจากค่าน้ าหนักขององคป์ระกอบ (Factor Loading) ซึ่งมคี่าระหว่าง .64-.90  
ซึ่งทุกตัวแปรมีค่ามากกว่า .50 แสดงให้เห็นว่าข้อมูลมีความเที่ยงตรงสูง 
 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
   เก็บรวบรวมข้อมูลผู้วิจัยได้ด าเนินการตามขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 
  3.1 ขอหนังสือเพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล จากมหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี เพื่อเก็บรวบรวม
ข้อมูลในหน่วยงานท่ีต้องการ 
  3.2 ผู้วิจัยน าหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมลู ในการวิจัยเสนอต่อกรมการปกครอง ในเขต      
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จากที่ท าการสุ่มจับฉลากกลุ่มตัวอย่างได้ พร้อมกับแนบแบบสอบถามเพื่อให้กลุ่มตัวอย่างได้กรอกข้อมูล 
  3.3 ผู้วิจัยและผู้ช่วยวิจยัติดตามเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืนด้วยตนเอง 
 4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
   ผู้วิจัยรวบรวมแบบสอบถามและตรวจสอบความถูกต้องสมบรูณ์ของแบบสอบถาม จากนั้นน ามาประมวลผล
ทางสถิติ โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปเพื่อการวิจยั ซึ่งการศึกษาวิจัยนี้ใช้สถิติ 2 ประเภทไดแ้ก่ 
  4.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ที่ใช้การวิจัยครั้งนี้เพือ่วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอยา่ง 
ในการแสดงผลการวิเคราะห์ในรูปแบบตารางโดยค่าสถิติที่ใช้ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมลูในส่วนท่ี 1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
  4.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพื่อใช้ทดสอบสมมติฐานในการวิจัยและทดสอบความน่าเชือ่ถือ
ของแบบสอบถามโดยใช้ค่า Cronbach’s Alpha ส่วนสถติิที่น ามาใช้ทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัส่วนบุคคลกับความผูกพัน 
ต่อองค์กร คือ Independent Sample t-test, One Way ANOVA เมื่อพบว่ามีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัทางสถิต ิ
ก็ท าการทดสอบความแตกตา่งเปน็รายคู่โดยวิธี Least Significant Difference LSD และการวิเคราะห์ความถดถอย 
แบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ซึ่งน าไปใช้ในการทดสอบสมมติฐานในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย 
ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
  
สรุปผล 
 การวิจัยครั้งนี้เพื่อศึกษาปจัจัยด้านแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร กรมการปกครอง         
ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ สรุปผลการวิจัยไดด้ังนี้ 
 1. ข้อมลูเกี่ยวกบัระดับความคดิเห็นของบุคลากร กรมการปกครองในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ต่อปจัจยัด้านแรงจงูใจ
และความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งสามารถสรปุไดด้ังนี้ 
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  1.1. ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของบุคลากร กรมการปกครองในเขตภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ 
ต่อปัจจัยด้านแรงจูงใจ โดยรวม ปรากฏดังตาราง 1 
 
ตาราง 1   แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจยัด้านแรงจูงใจของบุคลากร กรมการปกครอง      
   ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจของบุคลากรกรมการปกครอง 
ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ด้านความส าเร็จในการท างาน 4.60 .42 มากที่สุด 
2. ด้านการได้รับการยอมรบั 4.55 .51 มากที่สุด 
3. ด้านลักษณะงาน 4.52 .52 มากที่สุด 
4. ด้านความรับผิดชอบในงาน 4.48 .56 มาก 
5. ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 4.27 .72 มาก 

โดยรวม 4.48 .51 มาก 

 
  จากตาราง 1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคดิเห็นเกีย่วกับปัจจัยด้านแรงจูงใจโดยรวมอยู่ในระดบัมาก  

( X = 4.48) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับมากท่ีสุด 3 ด้าน ไดแ้ก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน ( X = 4.60) 

รองลงมา คือ ด้านการไดร้ับการยอมรับ ( X = 4.55) และด้านลักษณะงาน ( X = 4.52) โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 

และอยู่ในระดับมาก 2 ด้าน ได้แก ่ด้านความรับผิดชอบในงาน ( X = 4.48) รองลงมาคือ ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 

( X = 4.27) ตามล าดับ 
1.2 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคดิเห็นของของบุคลากร กรมการปกครองในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

ต่อความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม ปรากฏดังตาราง 2 
 

ตาราง 2  แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร  
   กรมการปกครองในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมการปกครอง 
ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ด้านความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององค์กร 4.60 .49 มากที่สุด 
2. ด้านความปรารถนาที่จะพยายามรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร 4.58 .50 มากที่สุด 
3. ด้านความเช่ือมั่น การยอมรับเป้าหมายและค่านยิมขององค์กร 4.54 .54 มากที่สุด 

โดยรวม 4.57 .48 มากที่สุด 

 
จากตาราง 2 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคดิเห็นเกีย่วกับความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม อยู่ในระดับ 

มากที่สุด ( X = 4.57) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าอยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลีย่มากไปหาน้อย  
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โดยพบว่า ด้านท่ีมรีะดับค่าเฉลี่ยสงูสุด คือ ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององค์กร ( X = 4.60) 

รองลงมา คือ ด้านความปรารถนาที่จะพยายามรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร ( X = 4.58) และด้านความเชื่อมั่น        

การยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร ( X = 4.54) ตามล าดับ 
  2. ผลการทดสอบสมมติฐาน 
  2.1 การวิจัยครั้งนี้ ผลการวิจัยไดต้อบวัตถุประสงค์การวิจัยข้อท่ี 1 เพื่อเปรียบเทียบปจัจัยส่วนบุคคล ที่ส่งผลต่อ         
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมการปกครอง ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านบุคคล 
ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กร
แตกต่างกัน ส่วนปัจจัยส่วนบุคคล ด้านสถานภาพสมรสที่แตกต่างกัน มคีวามผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน ดังนั้น ผลการวจิัย
สนับสนุนสมมติฐานที่ 1 ปัจจัยด้านบุคคลของบุคลากรกรมการปกครอง ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือที่แตกต่างกัน          
มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกนั 
  2.2 การวิจัยครั้งนี้ ผลการวิจัยไดต้อบวัตถุประสงค์การวิจัยข้อท่ี 2 ปัจจัยด้านแรงจูงใจมีอิทธิพลเชิงบวก 
ตอ่ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมการปกครอง ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จากการศึกษาพบว่าปัจจัย 

ด้านแรงจูงใจในภาพรวม มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันองค์กร (β= .874) และเมื่อท าการทดสอบเป็นรายด้าน พบว่าปัจจัย

ด้านแรงจูงใจ ท้ัง 5 ด้าน ซึ่งได้แก่ ด้านความส าเรจ็ในการท างาน (β= .652) ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน (β= .813) 

ด้านความรบัผิดชอบในงาน (β= .827) ด้านการได้รับการยอมรับ (β= .914) และด้านลักษณะงาน (β= .830) มีอิทธิพล 
เชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งปัจจัยด้านแรงจูงใจสามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กร 
ได้ร้อยละ 87 ส่วนอีกร้อยละ 13 พยากรณไ์ด้จากปัจจัยอื่น ดังนั้น ผลการวิจัยสนับสนุนสมมติฐานที่ 2 ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันตอ่องค์กร ของบุคลากรกรมการปกครอง ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 
อภิปรายผล 
 จากผลการวิจัย ปัจจยัด้านแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรกรมการปกครอง ในเขต 
ภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ ผู้วิจัยพบประเด็นที่น่าสนใจ จึงได้น ามาอภิปรายผลดังนี้ 
  1. ปัจจัยประชากรศาสตร์ ด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน         
ทีแ่ตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับธัญกิตติ์ จันทรศัมี (2557: 113-115) ที่ศึกษาปัจจัย 
ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน กลุ่มเจเนอเรช่ันวาย พบว่าระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีต่างกัน มีระดับ 
ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับศศิธร ทิพโชติ และมนู ลีนะวงศ์ (2563: 344) ที่ศึกษาพบว่า พนักงาน 
ที่มีลักษณะส่วนบุคคลด้านระยะเวลาในการปฏบิัติงานท่ีแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเช่ือมั่นและยอมรับ
เป้าหมายและคา่นิยมขององค์กร และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กรแตกต่างกัน            
มากไปกว่านั้นยังสอดคล้องกับดวงรัตน์ โกยกิจเจรญิ (2563: 93) ที่ศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ ระดับการศึกษา 
ศาสนา ต าแหน่งงาน รายได้ จังหวัดที่ท างาน อายุการท างานท่ีแตกต่างกัน ท าให้คุณภาพในการท างานและความส าเร็จ        
ในการท างานแตกต่างกัน ทั้งนี้ ปัจจัยด้านบุคคลนั้นยังเป็นตัวก าหนดแนวคิดด้านทัศนคติ ซึ่งเป็นแนวคิดที่เน้นความรู้สึก 
ของบุคคลเป็นหลักว่าบุคคลนั้นรู้สกึว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรและมีส่วนร่วมกับองค์กร มีความเต็มใจท่ีจะอุทิศตน
ท างานให้กับองค์กร เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ซึ่งทัศนคติจะเป็นตัวน าพฤติกรรมของบุคลากรให้เกิดขึ้น ดังนั้น  
หากมีทัศนคติท่ีดตี่อองค์กร ก็จะมคีวามพึงพอใจในองค์กร และต้องการรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร และไม่ต้องการ
โยกย้ายงานไปท างานท่ีใหม่จึงอาจกล่าวได้วา่ ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน  
และระยะเวลาในการปฏิบัติงานสง่ผลต่อความต้องการส่วนบุคคล ซึง่มีความสอดคล้องกับพฤติกรรมและท าให้เกิดความผูกพัน
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ต่อองค์กรได้ ทั้งนี้เพราะความต้องการเป็นปัจจยัหนึ่งในหลายๆ ปัจจยัที่มีผลก่อให้เกิดพฤติกรรม โดยปจัจัยอื่นท่ีมีส่วนส าคัญ
ร่วมด้วย เช่น อุปนิสัย คา่นิยม ทักษะส่วนบุคคล การสร้างมิตรภาพให้เกิดความร่วมมือท่ีดีในการท างานให้ประสบความส าเรจ็
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสทิธิผล จึงสรปุได้วา่ ความต้องการของมนุษย์มีอยู่มากมายทั้งปรมิาณและขอบเขตเพราะมนุษย์
อยู่ในสภาพแวดล้อมต่างกัน การก าหนดความต้องการปัจจัยพื้นฐานจึงแตกต่างกันไป ท้ังนี้ หากความต้องการของมนุษย์ไดร้ับ
การตอบสนองแล้วมนุษย์จะเกิดความพึงพอใจในระดับหนึ่ง สิ่งเหล่านี้ส่งผลถึงประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานด้วย ดังนั้นการท า
ความเข้าใจเรื่องความต้องการของบุคคลากร จึงนับว่ามีความส าคัญต่อผู้บริหารเป็นอยา่งสูงมาก เพื่อน ามาก าหนดกลยุทธ์  
ด้านการก าหนดสิ่งจูงใจหรือปัจจัยที่เหมาะสมกับความต้องการของมนุษย์ มีความต้องการที่จะสนองความต้องการให้กับตนเอง
เป็นหลัก และแต่ละคนจะมีความตอ้งการขั้นพื้นฐานแตกต่างกันออกไปตามบริบทของตนเอง ดังนั้นปัจจัยด้านบุคลลแตกต่างกัน 
จึงมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
 2. ผลการศึกษา ปัจจัยด้านแรงจูงใจมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรกรมการปกครอง ในเขต
ภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยดา้นแรงจูงใจ ซึ่งประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านความส าเร็จ 
ในการท างาน ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ด้านความรับผดิชอบในงาน ด้านการไดร้ับการยอมรบั และด้านลักษณะงาน      
มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรทั้งภาพรวมและรายด้าน กล่าวคือ ปัจจัยด้านแรงจูงใจมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพัน
ตอ่องค์กร ซึ่งมีอิทธิพลอยู่ในระดับสูง (R = .87) สอดคล้องกับบุศราคัม รักท้วม (2562: 57-58) ที่ศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจ
ในทุกด้านมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร โดยพบว่าปัจจัยแรงจูงใจด้านความมั่นคงในการท างานมีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรสูงที่สุด รองลงมาคือ ด้านความกา้วหน้าในการท างาน ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน และด้านสภาพแวดล้อม
ในการท างาน และสอดคล้องกับเทียนสี บางม่วงงาม (2562: 96-99) ที่ศึกษาพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากร ได้แก่ ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน และปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในองค์กร อีกท้ัง 
ยังสอดคล้องกับลลิตา จันทร์งาม (2559: 75-76) ที่ศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านความคาดหวังท่ีจะก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน  
การพัฒนาการท างาน ทัศนคติที่มีต่อเพื่อนร่วมงาน ภาวะผู้น าและค่าตอบแทน ทุกปัจจัยมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร
โดยภาพรวม โดยที่ปัจจัยด้านภาวะผู้น า ด้านทัศนคติที่มีต่อเพื่อนร่วมงาน ด้านการพัฒนาการท างานและด้านค่าตอบแทน 
มีความสมัพันธ์ทางบวกในระดับปานกลาง ปัจจัยด้านความคาดหวังท่ีจะก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานมีความสัมพันธ์ทางบวก 
ในระดับต่ า อีกท้ังยังสอดคล้องกับหนึ่ง กรงทอง, เอมอร ตระกูลสัมพันธ์ และพรทิพย์ ช่วงเมืองปัก (2563: 97) ที่พบว่า  
ปัจจัยในการปฏบิัติงาน ได้แก่ ด้านความก้าวหน้า เงินเดือนและสวสัดิการ การได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถ 
ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานส่งผลตอ่ความผูกพันต่อองค์กร ท าให้เกิดการทุ่มเทความพยายามในการปฏบิัติงาน และความรู้สึก
เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร และเช่นเดียวกับสรุีย์พร บุญโชคเจรญิศรี (2559: 252) ที่ศึกษาพบว่า ด้านความมั่นคงในงาน 
และด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านงานท่ีรับผิดชอบมีความท้าทายมอีิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบตัิการ 
 การวิจัยนี้ พบว่า ปัจจัยดา้นแรงจงูใจส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพันตอ่องค์กร ซึ่งจะพบว่า ผลการวิจัยนี้สอดคล้อง
กับทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg (1988: 25) ซึ่งคิดค้นทฤษฎีปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย ความส าเร็จในการท างานของบุคคล 
การไดร้ับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ความรับผดิชอบ ความก้าวหน้า โดยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
เป็นองค์ประกอบส าคัญท าให้บุคลากรเกิดความสุขในการท างาน และเมื่อมีความพึงพอใจ ความสุขกับการท างานจะท าให้เกิด
แรงกระตุ้นในการท างานเพื่อให้เกดิการตอบสนองในเชิงบวก ผลลัพธ์ท่ีได้คือ เกิดการท างานได้อยา่งเต็มความสามารถ 
และมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อีกท้ังยังสอดคล้องกับทฤษฎีของ Porter and Steers (1983: 603-609) และสอดคล้อง
กับ Allen and Meyer (1990: 1-18) ที่พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรเกิดจากความผูกพันด้านจิตใจ การคงอยู่กับองค์กร  
และบรรทัดฐานขององค์กร ซึ่งปัจจัยเหลา่นี้จะเกดิขึ้นได้ยากหากขาดแรงจูงใจที่ดี เช่น อารมณ์ความรูส้ึกผูกพันต่อองค์กร 
ที่พนักงานรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร และการมีส่วนร่วมในองค์กร หลังจากท่ีได้เป็นสมาชกิขององค์กร ซึ่งจะมี 
ความผูกพันต่อองค์กร เพราะคดิวา่เป็นหน้าที่ของสมาชิกที่พึงมีต่อองค์กรในฐานะพนักงาน เป็นต้น  
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ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะในการน าไปใช ้
  1.1 ปัจจัยส่วนบุคคลดา้นเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน        
ที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน ดังนั้นในการบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ องค์กรปกครองต้องวางกลยุทธ์
การสร้างแรงดึงดูดใจในการปฏิบัตงิาน ที่สอดคล้องกับปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน นอกจากการบริหารพัฒนาด้านทักษะ เพื่อส่งเสริมความกา้วหน้าและพัฒนาความสามารถ 
ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้นแล้ว องค์กรต้องมีผู้น าที่เป็นแบบอย่างที่ดี มีการบริหารงานโดยการกระจายอ านาจ
และให้ความส าคญัในเรื่องของสภาพแวดล้อมในสถานท่ีท างาน รวมถึงควรมีการจดัให้มีโครงการฝึกอบรม ให้สอดคล้องกับ 
ความต้องการของบุคลากรในแต่ละแผนก ต าแหน่ง และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ควรมีการเปิดโอกาสให้พนักงาน ได้แสดง
ความคิดเห็นและน าเสนอความคิดสร้างสรรค์ใหม้ากขึ้น รวมถึงให้มสีว่นร่วมในกิจกรรมและการตดัสินใจ หรือมีส่วนร่วมในการ
แสดงความคดิเห็นในการด าเนินงาน หรือกิจกรรมขององค์กรอย่างสม่ าเสมอ 
  1.2 จากการศึกษาปัจจยัด้านแรงจูงใจกับความผูกพันต่อองค์กร พบว่าปจัจัยด้านแรงจูงใจมีอิทธิพลเชิงบวก   
ต่อความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง ดังนั้น การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร ให้ได้ประสทิธิภาพและประสิทธิผล    
ต้องพิจารณาถึงปัจจยัด้านแรงจูงใจ 5 ด้าน ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน  
ด้านความรบัผิดชอบในงาน ด้านการไดร้ับการยอมรับ และด้านลักษณะงาน ทั้งนี้ เพื่อให้บุคลากรในองค์กรเกิดความพยายาม
ทุ่มเท ท างานให้กับองค์กรอย่างเต็มก าลังความสามารถ และพร้อมจะเสียสละเวลาในการท างานอย่างเต็มที่ รวมถึงเป็นการเสริมแรง
ให้พนักงานมีความตั้งใจท่ีจะทุ่มเทท างานท่ีรับผิดชอบ พนักงานจะรูส้ึกตื่นเต้น รู้สึกถึงความท้าทายกับงานท่ีท าในแต่ละวัน 
พนักงานจะพัฒนาตัวเองใช้ความสามารถที่มีอยู่และค้นหาการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เพื่อให้มีความพร้อมในตัวเองที่จะท างานที่รับผิดชอบ
ได้อย่างเต็มที่ โดยการสร้างกลยุทธ์การสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพื่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรอันจะเป็นแรงจูงใจ 
ให้บุคลากรภูมิใจ และมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานท่ีไดร้ับมอบหมายให้ประสบความส าเร็จ เกิดความรูส้ึกว่างานท่ีท าน้ัน ช่วยให้รู้สึก
มั่นคง จนไม่อยากจะเปลี่ยนงานหรือโยกย้ายงานไปท่ีใหม่ อีกท้ังยังทุ่มเทท างานและสามารถท างานเป็นทีมได้อย่างมืออาชีพ 
กล้าแสดงความคิดเห็นในทางบวก ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อองค์กรในการขับเคลื่อนองค์กรให้ประสบความส าเร็จ บรรลเุป้าหมาย
ที่องค์กรก าหนดไว้ ซึ่งในแรงจูงใจ 5 ด้านดังกล่าว จะช่วยสร้างความเชื่อมั่น ยอมรับเป้าหมายและค่านยิมขององค์กร ท าให้เกิด
ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อโยชน์ขององค์กร รวมทั้งท าให้เกิดความปรารถนาที่จะพยายามรักษาความเป็นสมาชิก
ขององค์กร  
     ซึ่งจากงานวิจัยท าให้เกิดองค์ความรู้เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน เพื่อสร้างความผูกพันต่อองค์กร 
ซึ่งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นองค์ประกอบส าคญัที่ท าให้บุคลากร เกิดความสุขในการท างาน และเมื่อมีความพึงพอใจ         
มีความสุขกับการท างาน จะท าใหเ้กิดแรงกระตุ้นในการท างาน เพื่อให้เกิดการตอบสนองในเชิงบวก ผลลัพธ์ที่ได้ คือ  
เกิดการท างานได้อย่างเต็มความสามารถ มีประสิทธิภาพและประสทิธิผล ซึ่งท าให้ความเสี่ยงในการลาออกของบุคลากร 
มีน้อยลง เพราะการรับพนักงานใหม่เป็นต้นทุนท่ีองค์กรต้องแบกรับ ซึ่งใช้ต้นทุนท้ังเรื่องของการเงิน และเวลาค่อนข้างมาก 
ดังนั้น องค์กรหน่วยงานภาครัฐสามารถน าผลการวิจัยนี้ไปประยุกต์ใช้ในการก าหนดแนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย ์
 2. ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป 
  2.1 ควรมีการศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของกลุ่มตัวอย่างบุคลากรในภูมิภาคอื่น ๆ เพื่อเปรียบเทียบ
ผลวิจัยทีไ่ด้ว่ามีความแตกต่างกันหรือไม่อยา่งไร 
  2.2 ควรมีการศึกษาตัวแปรปจัจัยอื่น ๆ เพิ่มเตมิ ท่ีอาจมีความสัมพันธ์ตอ่การสร้างความผูกพันต่อองค์กร เช่น 
ปัจจัยด้านสังคม ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน เป็นต้น เพื่อน าข้อมูลที่ได้รับ ไปใช้เป็นแนวทางส าหรับองค์กรในการสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน และสร้างความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
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  2.3 ควรศึกษาเชิงคุณภาพ เพื่อเจาะลึกถึงวิธีการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะเป็นข้อมูลเชิงลึกให้องค์กร
น าไปใช้เป็นแนวทางในการสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
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