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บทคัดย่อ  
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอบีซี 
จ ากัด 2) ศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท เอบีซี จ ากัด และ 3) ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท เอบีซี 
จ ากัด กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานบริษัท เอบีซี จ ากัด จ านวน 285 คน จาก 5 ฝ่ายงาน โดยการก าหนด
ขนาดของกลุ่มตัวอย่างตามตารางเครจซี่และมอร์แกน ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ความคลาดเคลื่อน
ไม่เกิน ±5% และใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิอย่างเป็นสัดส่วน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวม
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ข้อมูลเป็นแบบสอบถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ระหว่าง 0.67–1.00 และมีค่าความเชื่อมั่น
ทั้งฉบับเท่ากับ 0.98 สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบ
สมมติฐานโดยหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
ผลการวิจัย พบว่า 1) ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอบีซี จ ากัด ในภาพรวมอยู่
ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงสุด คือ 
คือ ด้านความต้องการมีอ านาจ รองลงมา คือ ด้านความต้องการความรักและความผูกพัน และด้าน
ความต้องการสัมฤทธิผล 2) ระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท เอบีซี จ ากัด ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีระดับความผูกพันต่อองค์การ
สูงสุด คือ ด้านความเชื่อและยอมรับค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ รองลงมา  คือ ด้านความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยังคงเป็นสมาชิกขององค์การ และด้านความเต็มใจที่จะใช้พลังอย่างเต็มที่
ในการท างานให้องค์การ และ 3) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวม มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท เอบีซี จ ากัด อยู่ในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 
 
ค าส าคัญ: แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ความผูกพัน พนักงาน 
 
Abstract 
This research aimed to 1) study the level of employees’ work motivation at ABC 
Company Limited, 2) study the level of employees’ organizational commitment at 
ABC Company Limited, and 3) study the relationship between the employees' work 
motivation and organizational commitment at ABC Company Limited. The samples 
consisted of 285 employees from 5 departments, determined the sample size 
according to Krejcie and Morgan’s Table, with a 95% confidence level and ±5% 
acceptable error, and using stratified sampling. The instrument used for data 
collection was a questionnaire with an Index of item-objective congruence (IOC) 
between 0.67-1.00 and the overall reliability was 0.98. The statistics used for data 
analysis were mean, standard deviation, and hypothesis testing by Pearson's product-
moment correlation. 
The research results were as follows: 1) The level of employees' work motivation at 
ABC Company Limited, overall, was at a moderate level. When considering each 
aspect found that the highest level of work motivation was the need for power, 
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followed by the need for affiliation, and the need for achievement. 2) The level of 
employees' organizational commitment at ABC Company Limited, overall, was at a 
moderate level. When considering each aspect found that the highest level of 
organizational commitment was trust and acceptance of organizational values and 
goals, followed by passion to maintain their organizational membership, and 
willingness to work with full effort for the organization, respectively. And 3) The 
overall employees' work motivation was a positive relationship with organizational 
commitment at ABC Company Limited, at a high level with statistically significant at 
the level of .01. 
 
Keywords: work motivation, organizational commitment, employee 
 
บทน า 

ปัจจุบันประเทศไทยได้ก้าวเข้าสู่ยุคโลกาภิวัตน์ สภาพแวดล้อมต่าง ๆ ได้มีการเปลี่ยนแปลง
ไปอย่างรวดเร็วและต่อเนื่องไม่ว่าจะเป็นด้านเศรษฐกิจ การเมือง สังคม และเทคโนโลยี ซึ่งการ
เปลี่ยนแปลงเหล่านี้ส่งผลกระทบโดยตรงต่อองค์การ ท าให้องค์การจะต้องคอยปรับเปลี่ยนและ
แสวงหากลยุทธ์ในการบริหารเพ่ือความอยู่รอดขององค์การ ดังนั้น องค์การจึงต้องมีการก าหนด
นโยบายและวางแผนกลยุทธ์ส าหรับการบริหารจัดการองค์การของตนภายใต้สภาพแวดล้อมทั้งภายใน
และภายนอกให้มีความสอดคล้องกัน เพ่ือต่อสู้กับการเปลี่ยนแปลงของกระแสโลกอยู่ตลอดเวลา ทั้งนี้
เพ่ือให้องค์การอยู่รอดและเจริญก้าวหน้าต่อไป องค์การแต่ละองค์การมีความแตกต่างกันไปตามแต่ละ
ประเภทของธุรกิจ แต่ในความต่างกันนี้มีสิ่งหนึ่งที่เหมือนกัน นั้นคือ “คน” ซึ่งคนเป็นผู้ขับเคลื่อน
องค์การให้เจริญก้าวหน้าในทุก ๆ ด้าน องค์การจ าเป็นต้องให้ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลเป็นอย่างมาก เพราะทรัพยากรบุคคลเป็นกุญแจแห่งความส าเร็จขององค์การและยังเป็นแรง
ส าคัญในการขับเคลื่อนองค์การให้สามารถด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การให้เป็นไปตามเป้าหมาย
ที่วางไว้ (กนกพร กระจางแสง และ วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์, 2560) 

สิ่งที่ผู้บริหารองค์การควรให้ความส าคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือน าองค์การไปสู่
ความส าเร็จ ได้แก่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความผูกพันกับองค์การ ซึ่งการที่ผู้บริหารองค์การ
จะผลักดันและกระตุ้นให้พนักงานในองค์การท างานกันอย่างขยันขันแข็ง รวมถึงทุ่มเทแรงกายแรงใจ
ให้กับองค์การอย่างเต็มที่ และเกิดความผูกพันต่อองค์การแล้ว ผู้บริหารองค์การจะต้องท าให้พนักงาน
รู้สึกว่าเขาเป็นผู้มีคุณค่าต่อองค์การ และรักษาพนักงานที่มีคุณภาพเหล่านี้ไว้ให้อยู่กับองค์การให้นาน
ที่สุด ซึ่งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้นเป็นสิ่งส าคัญมากอย่างหนึ่งที่จะก่อให้เกิดความผูกพันต่อ
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องค์การของพนักงานในองค์การ จากที่กล่าวมาตั้งแต่ตอนต้นนั้นก็ตรงกับการศึกษาของ อนันต์ธนา 
สามพุ่มพวง (2558) ที่พบว่า แรงจูงใจกับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษา ประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01  

บริษทั เอบีซี จ ากัด เป็นบริษัทที่ท าธุรกิจเกี่ยวกับอุตสาหกรรมยาง ก็ได้รับผลกระทบโดยตรง
จากการเปลี่ยนแปลงเกิดที่ขึ้นอยู่ตลอดเวลาไม่ว่าจะเป็นด้านเศรษฐกิจ การเมือง สังคม และ
เทคโนโลยี เช่นเดียวกับองค์การต่าง ๆ ท าให้บริษัทต้องมีการปรับนโยบายการท างานทุกภาคส่วนของ
บริษัทให้เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ท าให้เกิดปัญหาในการปฏิบัติงานของพนักงานใน
บริษัท เนื่องจากพนักงานส่วนใหญ่เกิดความไม่ม่ันใจและเกรงว่าการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวจะท าให้เกิด
ความยุ่งยากในการปฏิบัติงานของพวกเขา โดยปัญหาต่าง ๆ เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพนักงานที่
เกิดขึ้น อาทิเช่น การมาท างานสาย การขาดงาน การลากิจ การถูกพักงาน และการลาออก เป็นต้น 
ดังนั้นถ้าหากพนักงานมีแรงจูงใจหรือความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับต่ า ก็จะก่อให้เกิดการ
ขาดความตั้งใจในการท างาน ขาดความเต็มใจในการท างาน ขาดการอุทิศตนและเวลาในการท างาน
ให้กับบริษัท ซึ่งย่อมจะส่งผลให้เกิดการขาดความร่วมมือ ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน อันจะน าไปสู่
การบรรลุวัตถุประสงค์ของบริษัทท่ีตั้งไว้ย่อมจะเกิดขึ้นได้ยากยิ่งขึ้น ซึ่งสถิติปัญหาต่าง ๆ เกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานของพนักงานพบว่าระหว่างเดือนพฤษภาคม ถึงเดือนกรกฎาคม 2563 มีอัตราการมาท างาน
สาย การขาดงาน การลากิจ การถูกพักงาน และการลาออกเพ่ิมขึ้นอย่างต่อเนื่อง สามารถสรุปได้ ดัง
แสดงตามตารางที่ 1 (นิรนาม, 2563) 

 
ตารางท่ี 1 สถิติปัญหาต่าง ๆ เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพนักงานระหว่างเดือนพฤษภาคมถึงเดือน

กรกฎาคม 2563  

ประเภทปัญหา 
เดือน 

พฤษภาคม มิถุนายน กรกฎาคม 
การมาสาย 53 62 68 
การขาดงาน 11 17 17 
การลากิจ 100 159 219 
การถูกพักงาน 0 6 12 
การลาออก 18 20 27 

 
จากความเป็นมาและความส าคัญของปัญหาดังกล่าวข้างต้น ผู้ศึกษาซึ่งเป็นพนักงานของ

บริษัท เอบีซี จ ากัด จึงสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธ์กับความ
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ผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท เอบีซี จ ากัด เพ่ือน าผลที่ได้จากการศึกษาเสนอผู้บริหารของ
บริษัทใช้เป็นแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ท าให้พนักงานท างาน
ร่วมกับบริษัทด้วยความรักและความผูกพัน และบริษัทสามารถขับเคลื่อนการด าเนินงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพต่อไป 

 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอบีซี จ ากัด 
2. เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท เอบีซี จ ากัด 
3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์การของ

พนักงานบริษัท เอบีซี จ ากัด 
 

สมมติฐานการวิจัย 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท เอบีซี 

จ ากัด 
 

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
ทฤษฎีแรงจูงใจ 
McClelland (1962) เป็นนักจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด ได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับสิ่งจูงใจ

ของมนุษย์ในการท างานให้เกิดผลส าเร็จทั้งในระดับบุคคลและระดับสังคม ผลของการศึกษาสรุปว่า
มนุษย์มีความต้องการอยู่ 3 ประการ คือ 1) ความต้องการสัมฤทธิผล (need for achievement: nAch) 
เป็นแรงขับเพ่ือจะท าให้การงานที่กระท าประสบผลส าเร็จดีที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับมาตรฐาน 2) ความ
ต้องการความรักและความผูกพัน (need for affiliation: nAff) เป็นความปรารถนาที่จะส่งเสริมและ
รักษาสัมพันธภาพอันอบอุ่นเพ่ือความเป็นมิตรกับผู้อ่ืนคล้ายกับความต้องการทางสังคมของมาสโลว์ และ 
3) ความต้องการมีอ านาจ (need for power: nPow) เป็นความต้องการที่จะท าให้คนอ่ืนมีความ
ประพฤติหรือมีพฤติกรรมตามที่ต้องการหรือต้องการที่จะมีอ านาจในการบังคับบัญชาและมีอิทธิพลเหนือ
ผู้อื่น 

แนวคิดความผูกพันต่อองค์การ 
Steers and Porter (1983) ให้ความหมายว่าความผูกพันองค์การเป็นลักษณะความสัมพันธ์

ของบุคคลที่มีต่อองค์การซึ่งมี 3 ลักษณะ ดังนี้ 1) ความเชื่อและยอมรับค่านิยมและเป้าหมายของ
องค์การ 2) ความเต็มใจที่จะใช้พลังอย่างเต็มที่ในการท างานให้องค์การ และ 3) ความปรารถนาอย่าง 
แรงกล้าที่จะยังคงเป็นสมาชิกขององค์การ 
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จากการศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจ และแนวคิดความผูกพันต่อองค์การ ผู้วิจัยได้สรุปเป็นกรอบ
แนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ ดังแสดงในภาพที่ 1 

 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

วิธีการวิจัย 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ พนักงานบริษัท เอบีซี จ ากัด จ านวน 1,080 คน จาก 5 ฝ่ายงาน 

ประกอบด้วย 1) ฝ่ายปฏิบัติการ 2) ฝ่ายเทคนิค 3) ฝ่ายบัญชีและการเงิน 4) ฝ่ายพัฒนาธุรกิจ และ 
5) ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ (นิรนาม, 2563)  

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ พนักงานบริษัท เอบีซี จ ากัด จ านวน 285 คน จาก 5 ฝ่ายงาน 
โดยการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างตามตารางเครจซี่และมอร์แกน ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% 
ความคลาดเคลื่อนไม่เกิน ±5% (Krejcie and Morgan, 1970) และท าการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ 
(Proportional Stratified Random Sampling) ตามสัดส่วนขนาดของกลุ่มประชากรในแต่ละฝ่ายงาน 
(Cochran, 1977) 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) แบ่งออกเป็น 2 ตอน 

ประกอบด้วย ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอบีซี 
จ ากัด ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ และตอนที่ 2 
เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท เอบีซี จ ากัด ลักษณะของ
แบบสอบถามเป็นแบบมาตราประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ซึ่งก่อนที่จะด าเนินเก็บข้อมูลจริง

ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน     
บริษัท เอบีซี จ ากัด 

1. ด้านความเชื่อและยอมรับค่านิยมและ
เป้าหมายขององค์การ  
2. ด้านความเต็มใจที่จะใช้พลังอย่างเต็มที่
ในการท างานให้องค์การ  
3. ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะ
ยังคงเป็นสมาชิกขององค์การ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน     
บริษัท เอบีซี จ ากัด 

1. ด้านความต้องการสัมฤทธิผล  
2. ด้านความต้องการความรักและความ  
 ผูกพัน  
3. ด้านความต้องการมีอ านาจ  
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ได้มีการทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา แล้วน ามาวิเคราะห์หาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 
ระหว่างเนื้อหากับแบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัย แล้วคัดเลือกข้อค าถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้อง 
(IOC) ระหว่าง 0.67-1.00 ซึ่งสอดคล้องกับ Rovinelli and Hambleton (1977) กล่าวไว้ว่า ค่าดัชนี
ความสอดคล้อง (IOC) ควรมีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.05 ถือว่าข้อค าถามรายข้อของแบบสอบถามมี
ความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ต้องการวัด แล้วน าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try 
Out) กับกลุ่มที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย จ านวน 30 คน จากนั้นน ามาวิเคราะห์หาค่าความ
เชื่อมั่น (Reliability) โดยการวิเคราะห์หาความเชื่อมั่นตามวิธีของ Cronbach ได้ค่าความเชื่อมั่น
ทั้งหมดเท่ากับ 0.98 โดยแบบสอบถามตอนที่ 1 มีค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ 0.96 และแบบสอบถามตอน
ที่ 2 มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.97 ซึ่งสอดคล้องกับ Cronbach (1990) ที่กล่าวว่า ค่าความเชื่อมั่น
รายข้อต้องมีค่า 0.70 ขึ้นไป จึงจะยอมรับได้ว่าเครื่องมือมีคุณภาพเพียงพอที่จะน าไปเก็บข้อมูลกับ
กลุ่มตัวอย่างต่อไป 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูลตามแบบสอบถามตอนที่ 1 ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย และส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยมีเกณฑ์การแปลความหมายค่าเฉลี่ย ดังนี้ 1) ค่าเฉลี่ย 4.50-5.00 หมายถึง 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากที่สุด 2) ค่าเฉลี่ย 3.50-4.49 หมายถึง แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 3) ค่าเฉลี่ย 2.50-3.49 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ
ปานกลาง 4) ค่าเฉลี่ย 1.50-2.49 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับน้อย และ 
5) ค่าเฉลี่ย 1.00-1.49 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับน้อยที่สุด (พรรณี ลีกิจวัฒนะ, 
2559) 

การวิเคราะห์ข้อมูลตามแบบสอบถามตอนที่ 2 ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยมีเกณฑ์การแปลความหมายค่าเฉลี่ย ดังนี้ 1) ค่าเฉลี่ย 4.50-5.00 หมายถึง 
ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมากที่สุด 2) ค่าเฉลี่ย 3.50-4.49 หมายถึง ความผูกพันต่อองค์การ
อยู่ในระดับมาก 3) ค่าเฉลี่ย 2.50-3.49 หมายถึง ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลาง 
4) ค่าเฉลี่ย 1.50-2.49 หมายถึง ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับน้อย และ 5) ค่าเฉลี่ย 1.00-1.49 
หมายถึง ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับน้อยที่สุด (พรรณี ลีกิจวัฒนะ, 2559) 

การทดสอบสมมติฐาน โดยการวิเคราะห์สถิติสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .01 การแปลผลระดับของความสัมพันธ์ 
(r) อิงเกณฑ์ของ Hinkle D. E. et al. (1998) ดังนี้ r มีค่า 0.90–1.00 เท่ากับ มีความสัมพันธ์กันระดับสูง
มาก r มีค่า 0.70–0.89 เท่ากับ มีความสัมพันธ์กันระดับสูง r มีค่า 0.50–0.69 เท่ากับ มีความสัมพันธ์กัน
ระดับปานกลาง r มีค่า 0.30–0.49 เท่ากับ มีความสัมพันธ์กันระดับต่ า และ r มีค่า 0.00–0.29 เท่ากับมี
ความสัมพันธ์กันระดับต่ ามาก 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ขอหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูลจากคณะบัญชี
และวิทยาการจัดการ วิทยาลัยเซาธ์อีสท์บางกอกถึงกรรมการผู้จัดการ บริษัท เอบีซี จ ากัด เพ่ือขอ
อนุญาตเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามกับพนักงานของบริษัท โดยด าเนินการแจกแบบสอบถามพร้อม
ก าหนดวันรับแบบสอบถามกลับคืน และด าเนินการเก็บแบบสอบถามกลับคืนด้วยตนเอง 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล สถิติพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และทดสอบสมมติฐาน โดยการวิเคราะห์สถิติสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) 

 
ผลการวิจัย 

1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอบีซี จ ากัด 
ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอบีซี จ ากัด สามารถแสดงได้

ดังตารางที่ 2 ดังนี้ 
 

ตารางท่ี 2 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
เอบีซี จ ากัด ในภาพรวมและรายด้าน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอบีซี จ ากัด 
n = 285 ระดับ

แรงจูงใจ  ̅ SD 
1. ด้านความต้องการสัมฤทธิผล 3.09 0.55 ปานกลาง 
2. ด้านความต้องการความรักและความผูกพัน 3.20 0.54 ปานกลาง 
3. ด้านความต้องการมีอ านาจ 3.40 0.78 ปานกลาง 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.18 0.56 ปานกลาง 
 
จากตารางที่ 2 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอบีซี จ ากัด ในภาพรวม

และรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับปานกลาง ( ̅=3.18, SD=0.56) โดยด้านที่มีระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานสูงสุด คือ ด้านความต้องการอ านาจ ( ̅=3.40, SD=0.78) รองลงมา คือ ด้านความต้องการ
ความรักและความผูกพัน ( ̅=3.20, SD=0.54) และด้านความต้องการสัมฤทธิผล ( ̅=3.09, SD=0.55) 

2. ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท เอบีซี จ ากัด  
ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท เอบีซี จ ากัด สามารถแสดงได้

ดังตารางที่ 3 ดังนี้ 
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ตารางที่ 3 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท เอบีซี 
จ ากัด ในภาพรวมและรายด้าน 

ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
บริษัท เอบีซี จ ากัด 

n = 285 ระดับความ
ผูกพัน 

 ̅ SD 
1. ด้านความเชื่อและยอมรับค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ 3.50 0.83 มาก 
2. ด้านความเต็มใจที่จะใช้พลังอย่างเต็มที่ในการท างานให้
องค์การ 

3.42 0.68 ปานกลาง 

3. ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยังคงเป็นสมาชิกของ
องค์การ 

3.47 0.65 ปานกลาง 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.46 0.68 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 3 พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท เอบีซี จ ากัด ในภาพรวม
อยู่ในระดับปานกลาง ( ̅=3.46, SD=0.68) โดยด้านที่มีระดับความผูกพันต่อองค์การสูงสุด คือ ด้าน
ความเชื่อและยอมรับค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ ( ̅=3.50, SD=0.83) รองลงมา คือ ด้านความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยังคงเป็นสมาชิกขององค์การ ( ̅=3.47, SD=0.65) และด้านความเต็มใจที่
จะใช้พลังอย่างเต็มที่ในการท างานให้องค์การ ( ̅=3.42, SD=0.68) ตามล าดับ  

 
3. ผลการทดสอบสมมติฐาน 
การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์การของ

พนักงานบริษัท เอบีซี จ ากัด พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท เอบีซี จ ากัด อยู่ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 ดังแสดงตารางที ่4 

 
ตารางท่ี 4 ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน

บริษัท เอบีซี จ ากัด ในภาพรวม 

ตัวแปร 
ความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานบริษัท เอบีซี จ ากัด ระดับความสัมพันธ์ 

r p 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 0.63 0.00* ปานกลาง 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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อภิปรายผล 
ผลการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของ

พนักงานบริษัท เอบีซี จ ากัด สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 
1. การอภิปรายผลแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอบีซี จ ากัด 

ผลการวิจัย พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอบีซี จ ากัด ในภาพรวมอยู่
ในระดับปานกลาง ทั้งนี้เป็นเพราะพนักงานบริษัท เอบีซี จ ากัด เห็นว่างานที่ได้รับมอบหมายนั้นไม่มี
ความส าคัญ จึงมีความรู้สึกไม่พอใจในผลส าเร็จของการปฏิบัติงาน และขาดความเชื่อมั่นในตนเองจึงไม่
กล้าที่จะเผชิญหน้ากับความล้มเหลว ไม่ชอบเสียสละเพ่ือส่วนรวม ไม่ชอบการท างานเป็นทีม ไม่ชอบ
น าเสนอความคิดเห็นในการก าหนดนโยบายการปฏิบัติงานของบริษัท และไม่พยายามสร้างมนุษยสัมพันธ์
ที่ดีกับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน หากบริษัท เอบีซี จ ากัด ด าเนินการสร้างหรือส่งเสริมผลักดัน
ให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น ก็จะสอดคล้องกับแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง
กับแรงจูงใจ โดย Barnard (อ้างถึงใน เกศณรินทร์ งามเลิศ, 2559) ที่กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง 
สิ่งจูงใจ (Incentives) ที่หน่วยงานใช้เป็นเครื่องกระตุ้นให้แก่ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการ
ท างาน คือ การที่หน่วยงานเปิดโอกาสให้บุคคลได้สนองอุดมคติหรืออุดมการณ์ของตนเอง เช่น ความ
ภาคภูมิใจที่ได้แสดงฝีมือ ความรู้สึกพอใจที่ได้ท างานอย่างเต็มที่ ฯลฯ ซึ่งผู้บริหารที่ดีควรให้อิสระแก่
บุคลากรให้ได้ท างานอย่างสุดฝีมือ เพ่ือให้ได้ผลงานดี เป็นที่ยกย่องของบุคคลอ่ืน เพ่ือที่บุคคลนั้นเกิด
ความภาคภูมิใจ มีความสุข มีความพอใจ การเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสได้แสดงความคิดเห็น 
และมีส่วนร่วมในงานทุกอย่างที่จัดขึ้นในองค์การเพ่ือที่จะให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกว่าตนเป็นบุคคล
ส าคัญในองค์การ และสร้างสภาพความสัมพันธ์ของบุคลากรในองค์การให้มีความสัมพันธ์กันอย่างดี มี
ความเป็นมิตร รู้จักกันอย่างกว้างขวาง สนิทสนมกลมเกลียวกัน ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ร่วมมือกัน
ท างาน องค์การนั้นก็จะได้ผลในด้านประสิทธิภาพของบุคลากร ท าให้เกิดผลส าเร็จขององค์การตามที่
ตั้งเป้าหมายไว้ และสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ เพ็ญรุ่ง แก้วทอง (2559: 40) ที่ได้ศึกษาเรื่อง 
แรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ธุรการศาลยุติธรรม: กรณีศึกษา ศาลอุทธรณ์
ภาค 1 ผลการศึกษา พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ธุรการศาลยุติธรรม ในภาพรวม
อยู่ระดับปานกลาง และยังสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ปิยะ ทองงาม (2560) ที่ได้ศึกษาเรื่อง 
ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ไทยซัมมิท 
ออโตโมทีฟ จ ากัด ผลการศึกษา พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไทยซัมมิท 
ออโตโมทีฟ จ ากัด ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

2. การอภิปรายผลความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท เอบีซี จ ากัด 
ผลการวิจัย พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท เอบีซี จ ากัด ในภาพรวมอยู่

ในระดับปานกลาง ทั้งนี้เป็นเพราะพนักงานบริษัท เอบีซี จ ากัด ยังใช้ความพยายาม ความสามารถในการ
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ปฏิบัติงานไม่เต็มที่ และยังปฏิบัติงานโดยไม่ค่อยค านึงถึงประโยชน์ของบริษัท ไม่พยายามมุ่งมั่นที่จะเป็น
ส่วนหนึ่งของบริษัท และมีความคิดที่จะเปลี่ยนสถานที่ท างานหรือลาออกไปท างานที่อ่ืน สอดคล้องกับ
แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ โดย Allen and Meyer (อ้างถึงใน อภิญญา 
ทองเดช, 2558) ซึ่งได้กล่าวว่า พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การจะมีลักษณะเป็นบุคคลที่อยู่กับ
องค์การ ไม่ว่าจะเป็นอย่างไร มาท างานสม่ าเสมอ ทุ่มเทในการท างาน ปกป้องทรัพย์สินขององค์การ 
และมีเป้าหมายร่วมกับองค์การ และยังจะสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ปิยะ ทองงาม (2560) ที่ได้
ท าการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัท ไทยซัมมิท ออโตโมทีฟ จ ากัด โดยพบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท
ไทยซัมมิท ออโตโมทีฟ จ ากัด ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

3. การอภิปรายผลความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานบริษัท เอบีซี จ ากัด 

ผลการวิจัย พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมและรายด้านทุกด้านมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท เอบีซี จ ากัด สอดคล้องกับ
ผลงานวิจัยของ อนันต์ธนา สามพุ่มพวง (2558) ซึ่งได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจกับความผูกพันต่อองค์กร
ของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 ผลการศึกษา
พบว่า แรงจูงใจกับความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และยัง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ  ธนัญพร สุวรรณคาม (2559) ซึ่งได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการ
ท างาน ความพึงพอใจในงาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่ง ผล
การศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r=.46, p<.01) นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ปิยะ ทองงาม 
(2560) ที่ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงาน บริษัท ไทยซัมมิท ออโตโมทีฟ จ ากัด โดยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัท ไทยซัมมิท ออโตโมทีฟ จ ากัด ทุกด้านมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 
ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
จากผลการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยขอเสนอข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ ในการพัฒนา

และเสริมสร้างความผูกพันและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังนี้  
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1. ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน บริษัทควรส่งเสริมสนับสนุนและผลักดันให้พนักงานได้ใช้
ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานตามต าแหน่งให้ประสบผลส าเร็จอย่างเต็มที่ 
มีการสร้างสัมพันธภาพอันอบอุ่นเพ่ือความเป็นมิตรระหว่างผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และ
พนักงานทุกฝ่ายงานให้เกิดขึ้นภายในบริษัท รวมถึงมีการตั้งเป้าหมายในการปฏิบัติงาน หรือเส้นทาง
การพัฒนาในสายอาชีพเพ่ือให้พนักงานมีการเติบโตในต าแหน่งงานที่สูงขึ้น 

2. ด้านความผูกพันต่อองค์การ บริษัทควรด าเนินการส่งเสริมและผลักดันให้พนักงานให้ใช้
ความพยายาม ความสามารถ สติปัญญา อุทิศแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ และ
ปฏิบัติงานโดยค านึงถึงประโยชน์ของบริษัทเสมอ รวมถึงด าเนินการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานให้กับพนักงาน เพื่อให้พนักงานเกิดความมุ่งมั่นและเต็มใจที่จะเป็นส่วนหนึ่งของบริษัท เกิด
ภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งของบริษัท และไม่มีความคิดที่จะเปลี่ยนสถานที่ท างานหรือลาออกไป
ท างานที่อ่ืน 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
1. ควรศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอบีซี จ ากัด 

เพ่ือน าข้อมูลที่ได้จากการศึกษาใช้เป็นแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ท าให้พนักงานท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

2. ควรศึกษาเรื่องการส่งเสริมความเต็มใจที่จะใช้พลังอย่างเต็มที่ในการท างานให้องค์การ 
และความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยังคงเป็นสมาชิกขององค์การ เพ่ือน าไปสู่ความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานบริษัท เอบีซี จ ากัด 
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