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บทคัดย่อ 

 

การวิจยั เร่ือง แรงจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานในบริษทั

รถยนต ์จงัหวดัสมุทรปราการ มีวตัถุประสงค ์1)  เพื่อเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน

ในบริษทัรถยนต ์จงัหวดัสมุทรปราการ จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 2) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการ

ท างาน มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานในบริษทัรถยนต ์จงัหวดัสมุทรปราการ กลุ่มตวัอยา่ง

ท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานในบริษทัรถยนต ์จงัหวดัสมุทรปราการ จ านวน 400 คน โดยใช้

แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อย

ละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน T-Test  ANOVA และ Regression 

ผลการวิจยั พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง อายอุยูใ่นช่วงอาย ุ25-35 ปี 

สถานะภาพโสด ระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกวา่ 15 ปี โดยส่วนใหญ่จะท างานในสายงานบริหาร 

และมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 25,001 – 50,000 บาท การทดสอบสมมติฐาน พบวา่ พนกังานในบริษทั
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รถยนต ์จงัหวดัสมุทรปราการ จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลในส่วนของอาย ุสถานะภาพ ระยะเวลาใน

การปฏิบติังานและรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมีผลต่อความผกูพนัองคก์รแตกกต่างกนั และการวิเคราะห์

แรงจูงใจมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์ร ประกอบดว้ย ดา้นความตอ้งการด ารงชีวิต ดา้นความตอ้งการ

ความสัมพนัธ์ท่ีดี และดา้นความตอ้งการการเจริญเติบโต โดยพบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจดา้นความ

ตอ้งการสัมพนัธ์ท่ีดี มากท่ีสุด  

 

ค าส าคัญ : พนักงาน, บริษัทรถยนต์, แรงจูงใจในการท างาน, ความผูกพนัองค์กร 
 

ABSTRACT 

 
 The research of the job motivation affect organization engagement of employees in 
Automobile companies, Samut Prakan province . The objective are 1) to compare the organization 
engagement of employees in Automobile companies, Samut Prakan province classified by personal 
factors. 2) to study the job motivation that affect organization engagement of employees in Automobile 
companies, Samut Prakan province. The sample group used in the study were 400 employees in 
Automobile companies, Samut Prakan province by using questionnaire to collect data statistic for data 
analysis were frequency , percentage, mean , standard deviation ,T-Test ANOVA and Regression  
 The research found that the majority of respondents are female 245 people , the age between 
25-35 years old and status are single , The duration of operation are more than 15 years , the most of 
respondents work in administration division and average monthly income are 25,001-50,000 baht. In 
part of hypothesis testing revealed that Employees in Automobile companies, Samut Prakan province 
classified by personal factors in part of age , status , duration of operation and average monthly income 
had difference that affect organization engagement. Therefore, the job motivation analysis affect 
organization engagement consist of Existence needs , Good relatedness needs and Growth needs 
revealed that employees are most motivated by good relatedness needs. 
 
Keywords : Employees, Automobile companies , Job motivation , Organization engagement  
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บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ตั้งแต่ช่วงตน้ปี 2020 ยาวเร่ือยมาจนถึงปัจจุบนั จากการระบาดของโรคโควิค 19 ส่งผลกระทบ
ต่อรูปแบบการใชชี้วิตของคนทั้งโลก ท าใหห้ลายคนต่างตอ้งปรับตวั เพื่อความอยูร่อด ในดา้นเศรษฐกิจ 
บริษทัเอกชนตลอดจนองคก์รทัว่ไปต่างก็ตอ้งปรับรูปแบบการท างานใหม่ เพื่อใหก้ระบวนการท างาน
ด าเนินต่อไดอ้ยา่งราบร่ืนและไดรั้บผลกระทบนอ้ยท่ีสุด ซ่ึงอนาคตสถานท่ีท างานจะถูกปรับเปล่ียน ยา้ย
ไปสู่รูปแบบดิจิทลั (Digital) มากขึ้น (อา้งอิง Deoneacademy) การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม
ภายนอกและสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารตอ้งปรับเปล่ียนดว้ย เน่ืองมาจากสภาพแวดลอ้มการท างาน
ท่ีเปล่ียนแปลงไป จึงส่งผลใหอ้งคก์ารต่างๆ ตอ้งมีการปรับเปล่ียนรูปแบบการบริหาร นโยบายและ 
โครงสร้างองคก์าร ผูบ้ริหารตอ้งมีแนวทางในการรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพใหค้งอยูก่บัองคก์ารโดยมุ่ง
ใหค้วามส าคญัในการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งองคก์ารกบับุคลากรและประเด็นท่ีไดรั้บความสนใจ
เป็นอยา่งมาก คือ ท าอยา่งไรจะท าใหบุ้คคลากรในองคก์ร เกิดความผกูพนัต่อองคก์ร และผสานเป็น
หน่ึงเดียวกนักบัองคก์าร 

บริษทัรถยนต ์ก็เป็นหน่ึงองคก์ร ท่ีตอ้งปรับตวัดว้ยเช่นกนั จากทั้งปัจจยัภายในองคก์รและ
ภายนอก โดยปัจจยัภายในองคก์าร ผูบ้ริหารตอ้งมีการปรับเปล่ียนนโยบายภายในเพื่อให้สอดคลอ้งกบั
เจตจ านงในการปฏิรูปองคก์ร ยกตวัอยา่งองคก์ร บริษทัโตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศไทย จ ากดั ท่ีก าหนด
วิสัยทศัน์มุ่งไปสู่ “องคก์รแห่งการขบัเคล่ือน” หรือ Mobility Company โดยมีพนัธกิจ ท่ีบุคคลากร
จะตอ้งช่วยกนัขบัเคล่ือน ดงัน้ี 

1. ส่งมอบการขบัเคล่ือนท่ีตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ท่ีหลากหลาย และเป็นผูน้ าดา้น
ยานยนตไ์ฟฟ้าในประเทศไทย 

2. น าเสนอประสบการณ์การขบัเคล่ือนยคุใหม่แบบไร้รอยต่อ โดยรวมกบัพนัธมิตรทางธุรกิจ
เพื่อใหบ้ริการในการขบัเคล่ือนในทุกรูแบบ 

3. เสริมสร้างสมดุลความเป็นกลางทางคาร์บอน ผา่นการด าเนินงานในทุกกระบวนการ
ตลอดจนวงจรชีวิตของผลิตภณัฑ ์

4. ด าเนินธุรกิจควบคู่กบัการขบัเคล่ือนความสุขสู่ผูค้น รวมถึงน าพาสังคมใหบ้รรลุเป้าหมาย 
5. ส่งเสริมการพฒันาบุคลากรเพื่อเพิ่มความสารถในการแข่งขนัขององคก์รในยคุหนา้ 

ตลอดจนการยดึมัน่ในการด าเนินธุรกิจ อยา่งมีจริยธรรมตามหลกัธรรมาภิบาลท่ีดี 
อา้งอิงจาก www.toyota.co.th/ ขอ้มูลบริษทั 

 

http://www.toyota.co.th/
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ดงันั้น การมีส่วนร่วมกบัองคก์รตลอดจนสร้างความผกูพนักบัองคก์รนั้นมีส่วนส าคญัท่ีจะช่วย
สร้างใหพ้นกังานท างานกบัองคก์รไดอ้ยา่งมีความสุข และอยูร่่วมกนัไดใ้นระยะยาวขึ้น การเสริมสร้าง 
Employee Engagement ใหเ้กิดขึ้นกบัองคก์รเป็นการสร้างปฎิสัมพนัธ์ต่อกนัอยา่งสม ่าเสมอ และยงัเป็น
การช่วย Feedback ในดา้นต่างๆ ท่ีเป็นขอ้มูลท่ีดีส าหรับการพฒันาบุคลากรตลอดจนองคก์รดว้ยเช่นกนั 
แลว้การสร้าง Employee Engagement นั้นก็ไม่ใช่หนา้ท่ีของแผนกใดแผนกหน่ึง หรือคนใดคนหน่ึง แต่
ควรเป็นหนา้ท่ีของทุกคนในองคก์รท่ีร่วมแรงร่วมใจกนัผลกัดนัใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ ซ่ึงการมี 
Employee Engagement ท่ีดีนั้นมีส่วนอยา่งยิง่ท่ีจะเป็นพลงัส าคญัในการท างานของทุกคน และสร้าง
ความสามคัคีใหเ้กิดขึ้นกบัองคก์รได ้รวมถึงสร้างพลงัขบัเคล่ือนอนัยิง่ใหญ่และมีประสิทธิภาพท่ีจะ
ผลกัดนัองคก์รใหก้า้วหนา้ต่อไปอยา่งย ัง่ยนืในท่ีสุดดว้ย 
 จากเหตุผลดงักล่าว ท าใหผู้ศึ้กษาสนใจท่ีจะศึกษาถึง แรงจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน เพื่อใหท้ราบขอ้เทจ็จริงและวางแผนท่ีจะพฒันาแรงจูงใจใหพ้นกังาน 
ปฏิบติังานเป็นไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มีความผกูพนัต่อองคก์ารและเตม็ใจท างานอยูก่บัองคก์าร
ต่อไป องคก์รจะไดรั้บประโยชน์จากบุคลากรในดา้นคุณภาพของผลการปฏิบติังานและสามารถบรรลุ
เป้าหมายขององคก์รร่วมกนั 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัปัญหาของการวิจยัท่ีผูวิ้จยัไดก้ าหนดขึ้น ดงันั้น วตัถุประสงคข์องการวิจยัไดแ้ก่ 

1. เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคคของพนกังานในบริษทัรถยนต ์จงัหวดัสมุทรปราการ 

2. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนกังานในบริษทัรถยนต ์จงัหวดัสมุทรปราการ 

3. เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานในบริษทัรถยนต์ จงัหวดัสมุทรปราการ 

4. เพื่อเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานในบริษทัรถยนต์ จงัหวดัสมุทรปราการ 

จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

5. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างาน มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานในบริษทัรถยนต ์

จงัหวดัสมุทรปราการ 

 

สมมติฐานของการวิจัย 

1. ปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกันของพนักงานในบริษทัรถยนต์ จงัหวดัสมุทรปราการ จะมีการ

ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั  
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2. แรงจูงใจในการท างาน มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานในบริษทัรถยนต ์จงัหวดั

สมุทรปราการ 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง กรอบแนวคิดของการวิจยัเพื่อการศึกษาแรงจูงใจในการ

ท างาน มีผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานในบริษทัรถยนต ์จงัหวดัสมุทรปราการคร้ังน้ีมีกรอบ

แนวคิดโดยอาศยัแนวคิดเก่ียวกบั ทฤษฎีแรงจูงใจ ERG  (Clayton Alderfer) เพื่อเกิดความผกูพนัของ

พนกังาน ท่ีมีต่อองคก์รตามแนวคิด Steers ,1977 (อา้งถึงใน จิรวรรธ เณรแยม้ ,2553) ดงัภาพท่ี 1   

ตัวแปรอสิระ         ตัวแปรตาม 

1.ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. สถานภาพ     ความผูกพนัของพนักงานในบริษัท 

4. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน    รถยนต์ท่ีมีต่อองค์กร 

5. สายงานท่ีปฏิบติังาน     1.มีความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคง 

6. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน    ความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร  

2.มีความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทพลงัเพื่อ  

  2. แรงจูงใจในการท างาน                                              ปฏิบติังานใหแ้ก่องคก์ร 

1.ความตอ้งการด ารงชีวิต                                              3.มีความเช่ือมัน่และยอมรับในค่านิยม 

 2.ความตอ้งการความสัมพนัธ์ท่ีดี                                          และเป้าหมายขององคก์ร    

3.ความตอ้งการความเจริญเติบโต   

      

ท่ีมา : แรงจูงใจในการท างาน ทฤษฎี ERG (Clayton Alderfer) 

         ความผกูพนัต่อองคก์ร แนวคิด Steers,1977 อา้งใน จิรวรรธ เณรแยม้ ,2553 
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แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 

ทฤษฎีแรงจูงใจ ERG ของอลัเดอร์เฟอร์ (Clayton Alderfer) อลัเดอร์เฟอร์ไดศึ้กษาและน าความรู้
พื้นฐานของ Maslow และ Herzberg มาสร้างรูปแบบแรงจูงใจขึ้นใหม่ เกิดเป็นทฤษฎีแรงจูงใจในการ
ตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรในการท างาน ค าวา่ ERG มาจากค าวา่ Existence need ความ
ตอ้งการด ารงชีวิต Relatedness need ความตอ้งการความสัมพนัธ์ท่ีดี และ Growth need ความตอ้งการ
ความเจริญเติบโต โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

1) ความตอ้งการด ารงชีวิต (Existence need) หมายถึง เป็นความตอ้งการดา้นร่างกาย และการ
ด ารงชีวิตท่ีสะดวกสบาย หรือส่ิงของเคร่ืองใชท่ี้คอยอ านวยความสะดวกในการด ารงชีวิต หรือหากมอง
ในมุมขององคก์รก็จะเป็นเร่ืองของค่าจา้ง ผลประโยชน์ตอบแทน สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดี เป็นตน้  

2) ความตอ้งการความสัมพนัธ์ท่ีดี (Relatedness need) หมายถึง การมีมนุษยสัมพนัธ์ร่วมกนัท่ีดี
ของบุคลากรในองคก์ร เช่น ความรู้สึกท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน หรือการมีสังคมเพื่อนท่ีดี เป็นตน้ เป็นความ
ตอ้งการในเชิงมนุษยสัมพนัธ์ทุกชนิด  

3) ความตอ้งการความเจริญเติบโต (Growth need) หมายถึง ความพึงพอใจในความกา้วหนา้

ของหนา้ท่ีการงาน หรืออยากมีอ านาจหนา้ท่ีท่ีขยายกวา้งออกไป มีความรับผิดชอบเพิ่มขึ้นและมีโอกาส

ใชค้วามรู้ ความสามารถ สร้างสรรคง์านใหม่ๆ 

Steers (1977) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารวา่ เป็นความรู้สึก ของผูป้ฏิบติังานท่ี
แสดงตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์าร มีจุดร่วมท่ีเหมือนกนัของสมาชิกใน การเขา้ร่วมกิจกรรม
ขององคก์าร และเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทก าลงักาย ก าลงัใจ เพื่อปฏิบติังานภารกิจ ขององคก์าร ความรู้สึกน้ีจะ
แตกต่างจากความผกูพนัต่อองคก์ารโดยปกติทัว่ไป อนัเน่ืองมาจาก การเป็นสมาชิกขององคก์ารโดย
ปกติตรงท่ีพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานท่ีมีความรู้สึกผกูพนัต่อ องคก์ารอยา่งแทจ้ริงจะมุ่งเนน้ความเตม็ใจ
ท่ีจะปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์รดว้ย หรือ กล่าวอีกนยัหน่ึง ความผกูพนัต่อองคก์าร
ประกอบดว้ยลกัษณะส าคญัอยา่งนอ้ย 3 ประการคือ   

1. ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ท่ีจะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร  
2. ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ต่อองคก์ร  
3. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร 
แคนเตอร์ (Kanter, 1968, p. 499) เห็นวา่ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความเตม็ใจ ท่ีบุคคล

ยนิดีทุ่มเทก าลงักายและความจงรักภกัดีใหแ้ก่ระบบสังคมท่ีเขาเป็นสมาชิกอยู่ 
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 บารอนและเคนน่ี (Baron & Kenny, 1986) กล่าววา่ บุคคลท่ีผกูพนัต่อองคก์ร มีพฤติกรรมท่ี
แตกต่าง จากผูไ้ม่จงรักภกัดี และรอเวลาท่ีจะลาออก นัน่คือ ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์ร มกัจะตอ้ง
แสดงออก ในการเพิ่มก าลงัความพยายาม อนัเป็นท่ีปรารถนาในพฤติกรรมการท างาน คือ 1. ผูท่ี้มีความ
ผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูง จะมีอตัราขาดงานและลาออกต ่า 2. ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูง 
จะรู้สึกผกูพนั และเตม็ใจลงทุนในกิจกรรม ของตน ในขณะท่ีผูมี้ความผกูพนัต่อองคก์รต ่าจะแสวงหา
ต าแหน่งงานใหม่ 3. ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูง จะมีความพึงพอใจในงานระดบัสูง 

 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

 ประชากร เป็นพนกังานในบริษทัรถยนต ์ในจงัหวดัสมุทรปราการ ซ่ึงจะมีต าแหน่งงานตั้งแต่

ระดบัปฏิบติัการถึงต าแหน่งผูจ้ดัการ ไม่ทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน โดยผลการค าณวนโดยใช้

สูตร W.G. Cochran (1977) จะไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 385 คน แต่เพื่อการวิจยัในคร้ังน้ีตอ้งเก็บตวัอยา่ง

เพิ่มอีก 15 ตวัอยา่ง ดงันั้นตวัอยา่งท่ีจะใช ้มีจ านวน 400 คน  

 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

 ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ น าแบบสอบถาม หาความเท่ียงตรง (Validity) ผ่านผูเ้ช่ียวชาญ 3 

ท่าน ค่าท่ีไดเ้ท่ากบั 0.91 และ หาความเช่ือมัน่ (Reliability) ของเคร่ืองมือ   กบักลุ่มประชากรท่ีมีลกัษณะ

คลา้ยคลึงหรือเสมือนกบัพนกังานในบริษทัรถยนต ์จ านวน 45 ชุด และค านวณหาค่าความเช่ือมัน่ดว้ยวิธี

ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha) โดยใชเ้กณฑย์อมรับค่าท่ีมากกวา่ 0.75  ผลทดสอบความเช่ือมัน่ของ

แบบสอบถามปรากฎวา่ไดค้่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.917 แสดงวา่ แบบสอบถามมีความเช่ือมัน่ในระดบัท่ี

ยอมรับได ้

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลการวิจยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถามโดยใชแ้บบสอบถาม

ทางออนไลน ์ไดแ้ก่ Google Form , QR Code  เน้ือหาของแบบสอบถามประกอบดว้ย 3 ส่วน  

 

สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล 

ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัไดใ้ชส้ถิติวิเคราะห์ขอ้มูล โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป SPSS ดงัน้ี 
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1. ปัจจยัส่วนบุคคล ใชว้ิธีหาค่าความถี่ (Frequence) และค่าร้อยละ (Percentage 

2. ระดบัความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ ใชค้่าเฉล่ียเลขคณิต (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD)  

3. ระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนั ใชค้่าเฉล่ียเลขคณิต (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD)  

4. การวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัความผกูพนัของพนกังาน จ าแนกตามปัจจยั  

    ส่วนบุคคล ใชก้ารวิเคราะห์แบบ T-Test  และ ANOVA  และเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธี   

    Scheffe’ และทดสอบสมมติฐานท่ีระดบันยัส าคญัเท่ากบั 0.05  

5. การทดสอบอิทธิพลของตวัแปร ใชก้ารวิเคราะห์ Multiple Regression Analysis 

 

ผลการวิจัย 

 

ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบสอบถาม  
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง 245 คน คิดเป็นร้อยละ 61.2 ซ่ึงอายผุูต้อบ

แบบสอบถามอยูใ่นช่วงอาย ุ 25-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 41 และมีสถานะภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 59  มี
ระยะเวลาในการปฏิบติัมากกวา่ 15 ปี คิดเป็นร้อยละ 33.5 โดยส่วนใหญ่จะท างานในสายงานบริหาร คิด
เป็นร้อยละ 47.5 และมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนส่วนใหญ่ อยูท่ี่ 25,001 – 50,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 44.5  

 
ระดับความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
         การวิเคราะห์ค่าสถิติระดบัความคิดเห็นต่อแรงจูงใจของพนกังานในบริษทัรถยนต์ จงัหวดั
สมุทรปราการ ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.22) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น โดย
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียมากท่ีสุด พบวา่ แรงจูงใจดา้นความตอ้งการสัมพนัธ์ท่ีดี มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 
(ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.32) รองลงมา ดา้นความตอ้งการด ารงชีวิต มีระดบัความคิดเห็นมาก (ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.19)  
และล าดบัสุดทา้ย คือ ดา้นความตอ้งการการเจริญเติบโต มีระดบัความคิดเห็นมาก (ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.15) 
 
ระดับความคิดเห็นต่อความผูกพนัองค์กร 

การวิเคราะห์ค่าสถิติระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานในบริษทัรถยนต ์ 
จงัหวดัสมุทรปราการ ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.22) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น โดย
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียมากท่ีสุด พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความ
เป็นสมาชิกภาพขององคก์ร มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.28) รองลงมา ดา้นมีความ
เช่ือมัน่ และยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์ร มีระดบัความคิดเห็นมาก (ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.20) 
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และล าดบัสุดทา้ย ดา้นมีความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทพลงังานเพื่อปฏิบติังานใหแ้ก่องคก์ร ระดบัความคิดเห็น
มาก (ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.18) ตามล าดบั 
 

อภิปรายผล 
 

จากผลการศึกษา แรงจูงใจในการท างาน มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
 ในบริษทัรถยนต ์จงัหวดัสมุทรปราการ ผูวิ้จยัขออภิปรายผล ดงัน้ี 

การวิเคราะห์ความแตกต่างของพนกังานในบริษทัรถยนต ์จงัหวดัสมุทรปราการ จ าแนกตาม
ปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ อาย ุสถานะภาพ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน มีผลต่อ
ความผกูพนัองคก์รแตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัจิณห์จุฑา น่ิมนวล (2561) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจ
ในการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน กรณีศึกษา : ธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) จงัหวดัตรัง พบวา่ เพศ อาย ุสถานภาพ ต าแหน่งงาน ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

การวิเคราะห์แรงจูงใจโดยรวมมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ร ในทิศทางบวกหรือทิศทาง 
เดียวกนั เม่ือพิจารณารายดา้น ประกอบดว้ย แรงจูงใจดา้นความตอ้งการด ารงชีวิต ดา้นความตอ้งการ
ความสัมพนัธ์ท่ีดี และดา้นความตอ้งการการเจริญเติบโต พบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจดา้นความตอ้งการ
สัมพนัธ์ท่ีดี มากท่ีสุดในหวัขอ้การรับรู้ถึงความไวว้างใจและเคารพซ่ึงกนัและกนัในท่ีท างาน ทั้งน้ี
เน่ืองจาก ในการท างานพนกังานขององคก์รมีความตอ้งการท่ีจะมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน 
หวัหนา้งานและหน่วยงานหรือฝ่ายต่างๆท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใหเ้กิดความสัมพนัธ์ท่ีดีซ่ึงกนัและกนั น าไปสู่
การท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย รวมถึงการสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน ซ่ึงผลการศึกษา
สอดคลอ้งกบัผลวิจยัของนนัทนา จงดี (2560) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG และความผกูพนั
องคก์รของพนกังานท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังาน กรณีศึกษา บริษทัผลิตรถเด็กเล่นแห่งหน่ึง จงัหวดั
ปทุมธานี ผลการวิจยัพบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลในดา้นเพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดต้่อเดือน และ
ประสบการณ์ท างานท่ีแตกต่างกนัของพนกังานส่งผลต่อแรงจูงใจตามทฤษฎี  ERG โดยพนกังาน
ตอ้งการความสัมพนัธ์มากท่ีสุด ส าหรับความผกูพนัองคก์รของพนกังาน พบวา่ ดา้นทศันคติ 
ผลตอบแทน และดา้นความภกัดีเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฎิบติังานของพนกังาน ในดา้นความภกัดีมาก
ท่ีสุด  

การวิเคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานในบริษทัรถยนต ์จงัหวดัสมุทรปราการ โดย
ภาพรวมมีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงดา้นความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็น
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สมาชิกภาพขององคก์ร มีความผกูพนัมากท่ีสุด พบวา่ พนกังานอยากจะท างานกบัองคก์รจนกวา่จะ
เกษียณอาย ุ ซ่ึงพร้อมท่ีจะทุ่มเทในการท างานอยา่งเตม็ท่ี รวมถึงการปฏิบติังานภายใตน้โยบายของ
บริษทั เพื่อให้องคก์รยอมรับและสามารถปฏิบติังานจนกว่าจะครบวาระของการเกษียณอาย ุสอดคลอ้ง
กบัแนวความคิด แคนเตอร์ (Kanter, 1968, p. 499) เห็นวา่ความผกูพนัต่อองคก์ร แสดงออก ดว้ยความ
เตม็ใจ ท่ีบุคคลยนิดีทุ่มเทก าลงักายและความจงรักภกัดีให้แก่ระบบสังคมท่ีเขาเป็นสมาชิกอยู ่และ
แนวคิดของบารอนและเคนน่ี (Baron & Kenny, 1986) กล่าววา่ บุคคลท่ีผกูพนัต่อองคก์ร มีพฤติกรรมท่ี
แตกต่าง จากผูไ้ม่จงรักภกัดี และรอเวลาท่ีจะลาออก นัน่คือ ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์ร มกัจะตอ้ง
แสดงออก ในการเพิ่มก าลงัความพยายาม อนัเป็นท่ีปรารถนาในพฤติกรรมการท างานขององคก์ร 
 

ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป 
 

1. ในการศึกษาคร้ังน้ีไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานและความผกูพนัต่อองคก์ร ของ 
พนกังานในบริษทัรถยนต ์ เพื่อใหเ้กิดความหลากหลายของขอ้มูล ในอนาคตควรท าการวิจยักบั
พนกังานในบริษทัหรือธุรกิจอ่ืน ๆ เพื่อใหท้ราบถึงความแตกต่างดา้นแรงจูงใจในการ ท างานขององคก์ร
อ่ืน ๆ และกลุ่มตวัอยา่งท่ีแตกต่างกนั 

2.   การศึกษาคร้ังน้ีใชวิ้ธีการเก็บขอ้มูลจากแบบสอบถามเพียงอยา่งเดียว เพื่อใหก้ารวิจยัคร้ัง
ต่อไปไดรั้บขอ้มูลท่ีหลากหลายมากขึ้นในดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ควรมีการท าการ วิจยัเชิง
คุณภาพเพิ่มเติมเพราะการสัมภาษณ์เชิงลึกจากกลุ่มตวัอยา่งอาจจะท าใหไ้ดข้อ้มูลเชิงลึกและ ทราบผล
ของการศึกษาไดล้ะเอียดยิง่ขึ้น เพื่อให้เกิดประโยชน์กบัพนกังานและองคก์รมากท่ีสุด 
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