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บทคดัย่อ 

กำรวจิยันี้มวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษำแรงจูงใจในกำรท ำงำนและควำมผูกพนัต่อองค์กรของ
เจ้ำหน้ำที่ในสงักดัส ำนักงำนปลดักระทรวงคมนำคม เปรยีบเทียบควำมผูกพนัต่อองค์กรจ ำแนกตำม
ปัจจยัสว่นบุคคล และศกึษำแรงจูงใจในกำรท ำงำนทีส่่งผลต่อควำมผูกพนัต่อองคก์ร กลุ่มตวัอย่ำงทีใ่ชใ้น
กำรวจิยั ได้แก่ เจ้ำหน้ำที่ในสงักดัส ำนักงำนปลดักระทรวงคมนำคม จ ำนวน 301 คน ได้มำโดยกำรสุ่ม
ตวัอย่ำงแบบแบ่งชัน้ภูม ิเครื่องมอืทีใ่ชใ้นกำรวจิยั คอื แบบสอบถำมโดยมคี่ำควำมเชื่อมัน่ทัง้ฉบบัเท่ำกบั 
0.960 สถติทิีใ่ชใ้นกำรวเิครำะหข์อ้มลู ไดแ้ก่ รอ้ยละ ค่ำเฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมำตรฐำน กำรทดสอบท ีกำร
ทดสอบเอฟ วธิวีเิครำะห์กำรถดถอยแบบพหุคูณ กำรวเิครำะห์ควำมแปรปรวนทำงเดยีว และทดสอบ
ควำมแตกต่ำงรำยคู่ดว้ยวธิกีำรเปรยีบเทยีบรำยคู่ของแอลเอสด ี

ผลกำรวจิยัพบว่ำ 1) ระดบัปัจจยัแรงจูงใจในกำรท ำงำนและระดบัปัจจยัค ้ำจุนในกำรท ำงำน
โดยรวมทุกดำ้นอยู่ในระดบัมำก 2) ระดบัควำมผกูพนัต่อองคก์รของเจำ้หน้ำทีโ่ดยภำพรวมทุกดำ้นอยู่ใน
ระดบัมำก 3) ผลกำรวเิครำะหส์มมตฐิำนพบว่ำ เจำ้หน้ำทีท่ีม่ปัีจจยัส่วนบุคคลแตกต่ำงกนัมคีวำมผูกพนั
ต่อองค์กรแตกต่ำงกนัอย่ำงมนีัยส ำคญัทำงสถติทิี่ระดบั 0.05 ในอำยุงำนส่วนด้ำนอื่นๆ ไม่แตกต่ำงกนั
อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติ  และปัจจัยแรงจูงใจในกำรท ำงำนส่งผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กร 
อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ ร ะดับ 0.05 โดยปัจจัยที่ส่ งผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กร ได้แก่   
ด้ำนควำมส ำเร็จ กำรยอมรบั เงินเดือน นโยบำย สภำพแวดล้อม และควำมมัน่คง ส่วนปัจจัยด้ำน  
ควำมท้ำทำย ควำมรับผิดชอบ ควำมสัมพันธ์กับหัวหน้ำงำน และควำมสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงำน  
ไม่สง่ผลต่อควำมผกูพนัต่อองคก์ร 

ค าส าคญั: แรงจงูใจในกำรท ำงำน, ควำมผกูพนัต่อองคก์ร, ส ำนกังำนปลดักระทรวงคมนำคม 

 

 

 



2 

 
Abstract 

This research aimed to investigate work motivation and organizational commitment 
among employees in the Office of the Permanent Secretary of the Ministry of Transport, to 
compare organizational commitment classified by personal factors, and to examine work 
motivation factors affecting organizational commitment. The research sample comprised 301 
employees from the Office of the Permanent Secretary of the Ministry of Transport, selected 
through stratified random sampling. The research instrument was a questionnaire with an overall 
reliability coefficient of 0.960. Statistical analyses employed included percentage, mean, standard 
deviation, t-test, F-test, multiple regression analysis, one-way analysis of variance, and LSD post 
hoc comparison for pairwise comparisons. 

The research findings revealed that: 1) The levels of work motivation factors and 
supporting factors were high across all dimensions. 2) The overall organizational commitment 
level among employees was high across all aspects. 3) Hypothesis testing indicated that 
employees with different personal factors demonstrated significantly different organizational 
commitment levels (p < 0.05) in terms of work experience, while other personal factors showed 
no statistically significant differences. Work motivation factors significantly influenced 
organizational commitment (p < 0.05). The factors that significantly affected organizational 
commitment included achievement, recognition, salary, policy, work environment, and job 
security. However, factors such as challenge, responsibility, relationships with supervisors, and 
relationships with colleagues did not significantly impact organizational commitment. 

The findings suggest that work motivation factors play a crucial role in determining 
organizational commitment. Organizations should prioritize enhancing achievement recognition, 
competitive compensation, clear policies, favorable work environments, and job security to 
strengthen employee organizational commitment. These results provide valuable insights for 
human resource management strategies in government organizations. 

Keywords: Work motivation, Organizational commitment, Ministry of Transport 
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บทน า 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
กำรบรหิำรทรพัยำกรมนุษยใ์นองคก์รเป็นหน่ึงในปัจจยัส ำคญัทีส่ง่ผลต่อควำมส ำเรจ็ขององคก์ร 

โดยเฉพำะในหน่วยงำนภำครัฐที่มีหน้ำที่ส ำคัญในกำรพัฒนำประเทศ ควำมผูกพันต่อองค์กร 
(Organizational Commitment) เป็นองค์ประกอบส ำคัญที่สะท้อนถึงควำมตัง้ใจของบุคลำกรในกำร
ท ำงำนเพือ่ใหอ้งคก์รบรรลุเป้ำหมำย และลดอตัรำกำรลำออกของบุคลำกร อย่ำงไรกต็ำม ควำมผกูพนัต่อ
องคก์รนัน้มปัีจจยัทีส่่งผลกระทบหลำยประกำร หนึ่งในปัจจยัส ำคญัคอื แรงจงูใจในกำรปฏบิตังิำน (Work 
Motivation) ซึ่งเป็นพลงัที่กระตุ้นให้บุคลำกรมคีวำมพยำยำมและตัง้ใจปฏิบตัิงำนให้เกิดผลลพัธ์ตำม
เป้ำหมำยทีก่ ำหนด 

ส ำนักงำนปลดักระทรวงคมนำคมถอืว่ำมบีทบำทส ำคญัในกำรบรหิำรจดักำรงำนดำ้นคมนำคม  
และโลจิสติกส์ของประเทศ ควำมมปีระสิทธิภำพในกำรปฏิบตัิงำนของเจ้ำหน้ำที่ถือเป็นหวัใจส ำคญั 
อย่ำงไรกต็ำม ปัญหำดำ้นแรงจูงใจในกำรท ำงำน เช่น ควำมเหนื่อยลำ้จำกงำนที่มภีำระหนัก หรอืควำม
ไม่ชดัเจนในโครงสรำ้งกำรบรหิำร อำจสง่ผลต่อควำมผกูพนัของเจำ้หน้ำทีต่่อองคก์ร และเป็นอุปสรรคต่อ
ควำมส ำเรจ็ของภำรกจิต่ำง ๆ ทีเ่กีย่วขอ้ง 

กำรเข้ำใจทัง้สองปัจจยันี้จะช่วยให้องค์กรสำมำรถสร้ำงควำมผูกพนัและเสรมิสร้ำงแรงจูงใจ 
ในกำรท ำงำนไดอ้ย่ำงมปีระสทิธภิำพมำกขึน้ และเป็นพลงัทีก่ระตุน้ใหบุ้คคลกระท ำหรอืแสดงพฤตกิรรม
ที่สอดคล้องกบัเป้ำหมำย ทัง้ในระดบับุคคลและองค์กร เนื่องจำกสถำนกำรณ์ปัจจุบนัขำดอตัรำก ำลงั
เจ้ำหน้ำที่และขำดประสบกำรณ์ในกำรปฏิบตัิงำน แรงจูงใจจึงเป็นสิ่งส ำคญัในกำรสร้ำงควำมเข้ำใจ 
ถึงปัจจัยที่ท ำให้เจ้ำหน้ำที่ เกิดควำมพึงพอใจและพร้อมทุ่มเทเพื่อกำรปฏิบัติงำนในหน้ำที่  
ที่ได้รับมอบหมำย ซึ่งกำรที่ เจ้ำหน้ำที่มีควำมผูกพันต่อองค์กรและมีแรงจูงใจในกำรท ำงำน  
จะช่วยส่งเสรมิกำรท ำงำนให้เกิดผลลพัธ์ที่สอดคล้องกบัเป้ำหมำยของหน่วยงำน อีกทัง้ยงัลดปัญหำ  
กำรลำออก กำรโอนยำ้ยต ำแหน่งไปยงัหน่วยงำนอื่น ๆ กำรขำดประสทิธภิำพในกำรท ำงำน หรอืควำม
ไม่พงึพอใจทีอ่ำจเกดิขึน้ในระยะยำว 

ดงันัน้ กำรศึกษำในเรื่องแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนที่ส่งผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรของ
เจำ้หน้ำทีใ่นสงักดัปลดักระทรวงคมนำคม จงึเป็นเรื่องส ำคญัทีค่วรไดร้บักำรวเิครำะหอ์ย่ำงลกึซึ้ง เพื่อให้
เขำ้ใจถงึควำมเชื่อมโยงระหว่ำงแรงจูงใจและควำมผูกพนัต่อองคก์ร และน ำขอ้มูลดงักล่ำวไปพฒันำแนว
ทำงกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ให้เหมำะสมและมีประสิทธิภำพ พร้อมยกระดับคุณภำพชีวิตของ
เจำ้หน้ำที ่เพิม่ควำมผกูพนัต่อองคก์ร และพฒันำประสทิธภิำพในกำรท ำงำน 

วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 
1. เพื่อศึกษำแรงจูงใจในกำรท ำงำนและควำมผูกพันต่อองค์กรของเจ้ำหน้ำที่ในสังกัด

ส ำนกังำนปลดักระทรวงคมนำคม 
2. เพือ่เปรยีบเทยีบควำมผกูพนัต่อองคก์รจ ำแนกตำมปัจจยัสว่นบุคคล 
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3. เพื่อศกึษำแรงจูงใจในกำรท ำงำนที่ส่งผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรของเจ้ำหน้ำที่ในสงักดั

ส ำนกังำนปลดักระทรวงคมนำคม 

สมมติฐานการวิจยั 
1. เจ้ำหน้ำที่ในสังกัดส ำนักงำนปลัดกระทรวงคมนำคมที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่ำงกัน  

จะมคีวำมผกูพนัต่อองคก์ำรแตกต่ำงกนั 
2. แรงจูงใจในกำรท ำงำนส่งผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรของเจ้ำหน้ำที่ในสงักดัส ำนักงำน  

ปลดักระทรวงคมนำคม 

ขอบเขตของงานวิจยั 
11. ขอบเขตดำ้นเน้ือหำ 
1.1 แรงจงูใจทีม่อีทิธพิลต่อกำรท ำงำนของเจำ้หน้ำทีใ่นสงักดัส ำนกังำนปลดักระทรวงคมนำคม 
1.2 ควำมผกูพนัต่อองคก์รของเจำ้หน้ำทีใ่นสงักดัส ำนกังำนปลดักระทรวงคมนำคม 
2. ขอบเขตดำ้นประชำกรและตวัอย่ำงกำรวจิยั  
ประชำกรในสงักัดส ำนักงำนปลัดกระทรวงคมนำคมและปัจจยัแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อกำร

ท ำงำนและควำมผูกพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ เจำ้หน้ำทีป่ฏบิตังิำนในสงักดัส ำนักงำนปลดักระทรวงคมนำคม 
จ ำนวน 350 คน ซึง่งำนวจิยัฉบบัน้ีไดท้ ำกำรเกบ็ตวัอย่ำง จ ำนวน 301 คน 

3. ขอบเขตดำ้นระยะเวลำเกบ็ขอ้มลู 
ระยะเวลำเกบ็ขอ้มลู เดอืนกุมภำพนัธ ์- เมษำยน 2568 
ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 
1. ไดท้รำบถงึระดบัแรงจงูใจในกำรท ำงำนและควำมผกูพนัต่อองคก์รของเจำ้หน้ำที่ 
2. สำมำรถน ำผลกำรวจิยัไปใชใ้นกำรพฒันำนโยบำยดำ้นกำรบรหิำรทรพัยำกรบุคคล 
3. เป็นแนวทำงในกำรเสรมิสรำ้งแรงจงูใจและควำมผูกพนัต่อองคก์รของเจำ้หน้ำที่ 

กรอบแนวคิดการวิจยั 
กำรวจิยัครัง้นี้ได้อำศยัแนวคดิทฤษฎีแรงจูงใจของเฟรเดอรกิ เฮอร์ซเบริ์ก (Herzberg, 1959) 

และทฤษฎีควำมผูกพนัต่อองค์กรของอัลเรน และเมเยอร์ (Allen and Meyer, 1991) โดยมีตัวแปรที่
ศกึษำดงันี้ 

ตวัแปรต้น 
1. ปัจจยัสว่นบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อำยุ ประเภทต ำแหน่ง อำยุงำน และรำยไดต้่อเดอืน 
2. แรงจงูใจในกำรท ำงำน แบ่งเป็น 2 ปัจจยั ดงันี้ 

2.1 ปัจจยัจงูใจ: ควำมส ำเรจ็ กำรยอมรบั ควำมทำ้ทำย และควำมรบัผดิชอบ 
2.2 ปัจจยัค ้ำจุน: เงนิเดอืน นโยบำย ควำมสมัพนัธก์บัหวัหน้ำงำน ควำมสมัพนัธก์บั 

เพือ่นร่วมงำน สภำพแวดลอ้ม และควำมมัน่คง 
ตวัแปรตาม 
ควำมผูกพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ควำมผูกพนัดำ้นทศันคต ิควำมผูกพนัดำ้นพฤตกิรรม และควำมผูกพนั

ดำ้นบรรทดัฐำนทำงสงัคม 
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กรอบแนวคิดการวิจยั 
กำรวจิยัครัง้นี้ได้อำศยัแนวคดิทฤษฎีแรงจูงใจของเฟรเดอรกิ เฮอร์ซเบริ์ก (Herzberg, 1959) 

และทฤษฎีควำมผูกพนัต่อองค์กรของอัลเรน และเมเยอร์ (Allen and Meyer, 1991) โดยมีตัวแปรที่
ศกึษำดงันี้ 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 

วิธีด าเนินการวิจยั 
ประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำง 

ประชำกรที่ใช้ในกำรศึกษำ คือ เจ้ำหน้ำที่ในสังกัดส ำนักงำนปลัดกระทรวงคมนำคม 
ทัง้หมด 350 คน โดยก ำหนดขนำดกลุ่มตวัอย่ำงโดยใช้สูตรของ Taro Yamane (1973) ที่ระดบัควำม
เชื่อมัน่ 95% ซึ่งได้ขนำดกลุ่มตวัอย่ำงจ ำนวน 187 คน อย่ำงไรก็ตำม ผู้วจิยัได้แจกแบบสอบถำมผ่ำน
ระบบ Google Form และได้รบักลบัมำทัง้สิ้น 301 ชุด จงึใช้กลุ่มตวัอย่ำงจ ำนวน 301 คน ซึ่งมำกกว่ำ 
ทีก่ ำหนดไวต้ำมหลกัสถติ ิ

ตวัแปรตาม 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
1.เพศ 

2.อำยุ 
3.ประเภทต ำแหน่ง 

4.อำยุงำน 

5.รำยไดต้่อเดอืน 

แรงจงูใจในการท างาน 
1.ปัจจยัจงูใจ 
  1.1 ควำมส ำเรจ็ 
  1.2 กำรยอมรบั 
  1.3 งำนทำ้ทำย 
  1.4 ควำมรบัผดิชอบ  
2.ปัจจยัค ้ำจุน 
  2.1 เงนิเดอืน 
  2.2 นโยบำย 
  2.3 ควำมสมัพนัธก์บัหวัหน้ำงำน 
  2.4 ควำมสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงำน 

  2.5 สภำพแวดลอ้มกำรท ำงำน 

  2.6 ควำมมัน่คง 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
1.ควำมผกูพนัทำงดำ้นทศันคต ิ

2.ควำมผกูพนัทำงดำ้นพฤตกิรรม 

3.ควำมผูกพันทำงด้ำนบรรทัดฐำนทำง
สงัคม 

ตวัแปรต้น 
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เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจยัเรื่อง แรงจูงใจในกำรท ำงำนส่งผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กรของ

เจ้ำหน้ำที่ในสงักดัส ำนักงำนปลดักระทรวงคมนำคม คอื แบบสอบถำม (Questionnaire) โดยพจิำรณำ
จำกกรอบแนวคิดและนิยำมตัวแปรต้นและตัวแปรตำมเพื่อน ำมำสร้ำงเป็นแบบสอบถำมที่พัฒนำ  
จำกวรรณกรรมและงำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยค ำนึงถึงวัตถุประสงค์ของกำรวิจัยเป็นหลัก เนื้อหำ  
ในแบบสอบถำม ประกอบดว้ย 4 สว่น ไดแ้ก่  

1. ขอ้มลูสว่นบุคคลของผูต้อบแบบสอบถำม 
2. ขอ้มลูเกีย่วกบัปัจจยัแรงจงูใจ ประกอบดว้ยค ำถำม 4 ดำ้น 
3. ขอ้มลูเกีย่วกบัปัจจยัค ้ำจุน ประกอบดว้ยค ำถำม 6 ดำ้น 
4. ขอ้มลูเกีย่วกบัควำมผกูพนัต่อองคก์ร ประกอบดว้ยค ำถำม 3 ดำ้น 
แบบสอบถำมสว่นที ่2-4 มลีกัษณะเป็นมำตรวดัแบบอนัตรภำคชัน้ (Interval Scales) 5 ระดบั 

คอื น้อยทีสุ่ด (1) น้อย (2) ปำนกลำง (3) มำก (4) และมำกทีสุ่ด (5) 

การตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือ 
ผู้วจิยัได้น ำแบบสอบถำมให้ผู้เชี่ยวชำญจ ำนวน 3 ท่ำนตรวจสอบควำมเที่ยงตรงเชิงเนื้อหำ 

(Content Validity) ควำมสมบูรณ์ของภำษำ และควำมเหมำะสมของขอ้ค ำถำม ไดค้่ำดชันีควำมสอดคลอ้ง
เท่ำกับมีค่ำ IOC ≥ 0.50 ซึ่งถือว่ำผ่ำนเกณฑ์กำรใช้งำนได้ แสดงให้เห็นว่ำผู้เชี่ยวชำญมีควำมเห็น
สอดคล้องกนัว่ำข้อค ำถำมเหล่ำนี้สำมำรถวดัตวัแปรที่ต้องกำรศึกษำได้อย่ำงเหมำะสม จำกนัน้น ำไป
ทดสอบ (Try-out) กบักลุ่มตวัอย่ำงจ ำนวน 30 คน เพื่อวเิครำะหห์ำค่ำควำมเชื่อมัน่ (Reliability) โดยใช้
สูตรสัมประสิทธิแ์อลฟำของครอนบำค (Cronbach's Alpha Coefficient) ได้ค่ำควำมเชื่อมัน่ทัง้ฉบับ
เท่ำกับ 0.960 สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่ำเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน  
กำรทดสอบท ีกำรทดสอบเอฟ วธิวีเิครำะห์กำรถดถอยแบบพหุคูณ กำรวเิครำะห์ควำมแปรปรวนทำง
เดียวในกำรทดสอบควำมแตกต่ำงและในกรณีพบควำมแตกต่ำงอย่ำงมีนัยส ำคญัทำงสถิติที่ 0.05  
ท ำกำรทดสอบควำมแตกต่ำงรำยคู่ดว้ย วธิกีำรเปรยีบเทยีบรำยคู่ของแอลเอสดี 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
กำรเก็บรวบรวมข้อมูลท ำโดยกำรแจกแบบสอบถำมผ่ำนระบบ Google Form ให้กับกลุ่ม

ตวัอย่ำงในช่วงเดอืนกุมภำพนัธ์ - เมษำยน 2568 รวมทัง้กำรศกึษำขอ้มูลทุตยิภูมจิำกหนังสอื วำรสำร 
สิง่พมิพ ์อนิเทอรเ์น็ต และงำนวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
1. สถติเิชงิพรรณนำ (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ ควำมถี ่(Frequency) รอ้ยละ (Percentage) 

ค่ำเฉลีย่ (Mean) และสว่นเบีย่งเบนมำตรฐำน (Standard Deviation) 
2. สถิติเชิงอนุมำน (Inferential Statistics) ได้แก่ กำรทดสอบที (t-test) กำรวิเครำะห์ควำม

แปรปรวนทำงเดียว (One-way ANOVA หรือ F-test) กำรทดสอบควำมแตกต่ำงรำยคู่ด้วยวิธี LSD  
(Least Significant Difference) และกำรวเิครำะหก์ำรถดถอยแบบพหุคณู (Multiple Regression Analysis) 
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ผลการวิจยั 
1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผู้ตอบแบบสอบถำมส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ ำนวน 175 คน (ร้อยละ 58.1) อำยุ 31-40 ปี 
จ ำนวน 144 คน (รอ้ยละ 47.8) ต ำแหน่งนกัวชิำกำรขนสง่ จ ำนวน 39 คน (รอ้ยละ 13.0) อำยุงำน 4-6 ปี 
จ ำนวน 114 คน (ร้อยละ 37.9) และมรีำยได้ต่อเดือน 15,000-30,000 บำท จ ำนวน 179 คน (ร้อยละ 
59.5) 

2. ผลการวิเคราะห์ระดบัปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน 
ระดบัปัจจยัแรงจูงใจในกำรท ำงำนโดยรวมทุกด้ำนอยู่ในระดบัมำก (�̅�= 4.01, SD = 0.46) 

เมื่อพจิำรณำรำยดำ้นเรยีงตำมล ำดบัค่ำเฉลีย่จำกมำกไปน้อย พบว่ำ ดำ้นควำมส ำเรจ็ (�̅�= 4.17, SD = 
0.56) กำรยอมรบั (�̅�= 4.07, SD = 0.60) ควำมท้ำทำย (�̅�= 3.90, SD = 0.61) และควำมรบัผิดชอบ 
(�̅�= 3.89, SD = 0.59) 

3. ผลการวิเคราะห์ระดบัปัจจยัค า้จุนในการท างาน 
ระดบัปัจจยัค ้ำจุนในกำรท ำงำนโดยรวมทุกด้ำนอยู่ในระดบัมำก (�̅�= 3.94, SD = 0.46)  

เมื่อพจิำรณำรำยด้ำนเรยีงตำมล ำดบัค่ำเฉลีย่จำกมำกไปน้อย พบว่ำ ด้ำนควำมสมัพนัธ์กบัหวัหน้ำงำน  
(�̅�= 4.00, SD = 0.63) ควำมสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงำน (�̅�= 4.00, SD = 0.58) ควำมมัน่คง (�̅�= 3.95, 
SD = 0.59) สภำพแวดล้อม (�̅�= 3.92, SD = 0.58) นโยบำย (�̅�= 3.91, SD = 0.60) และเงินเดือน  
(�̅�= 3.89, SD = 0.69) 

4. ผลการวิเคราะห์ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
ระดบัควำมผูกพนัต่อองค์กรโดยภำพรวมทุกด้ำนอยู่ในระดบัมำก (�̅�= 3.93, SD = 0.50) 

เมื่อพจิำรณำรำยด้ำนเรยีงตำมล ำดบัค่ำเฉลี่ยจำกมำกไปน้อย พบว่ำ ด้ำนพฤตกิรรม (�̅�= 4.02, SD = 
0.63) ดำ้นทศันคต ิ(�̅�= 4.00, SD = 0.58) และดำ้นบรรทดัฐำนทำงสงัคม (�̅�= 3.78, SD = 0.67) 

5. สรปุผลการทดสอบผลสมมติฐาน 

ตวัแปรอิสระ สถิติท่ีใช้ในการทดสอบ ค่า Sig. 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั 
เพศ t – test 0.000* แตกต่ำงกนั 
อำยุ F – test .748* ไม่แตกต่ำงกนั 
ต ำแหน่ง  F – test 0.054* แตกต่ำงกนั 
อำยุงำน F – test 0.00* แตกต่ำงกนั 
รำยได ้ F – test 0.069* ไม่แตกต่ำงกนั 
สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัจงูใจส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
ควำมส ำเรจ็ MRA .033* สง่ผล 
กำรยอมรบั MRA .026* สง่ผล 
ควำมทำ้ทำย MRA .268 ไมส่ง่ผล 
ควำมรบัผดิชอบ MRA .854 ไมส่ง่ผล 
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ตวัแปรอิสระ สถิติท่ีใช้ในการทดสอบ ค่า Sig. 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัค า้จนุส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
เงนิเดอืน MRA .000* สง่ผล 
นโยบำย MRA .001* สง่ผล 
ควำมสมัพนัธก์บัหวัหน้ำงำน MRA .402 ไมส่ง่ผล 
ควำมสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงำน MRA .068 ไมส่ง่ผล 
สภำพแวดลอ้ม MRA .006* สง่ผล 
ควำมมัน่คง MRA .001* สง่ผล 

*นยัส ำคญัทำงสถติทิีร่ะดบั 0.01 

สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 
ผลกำรวเิครำะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลำกรในสงักดัส ำนักงำนปลดักระทรวงคมนำคม

พบว่ำ กลุ่มตวัอย่ำงส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อำยุ 31- 40 ปี ต ำแหน่งนักวชิำกำรขนส่ง อำยุงำน 4-6 ปี 
และมรีำยได้ต่อเดอืน 15,000-30,000 บำท ซึ่งสะท้อนให้เหน็ถงึโครงสร้ำงก ำลงัคนหลกัในองคก์ร โดย
กลุ่มนี้อยู่ในช่วงวัยท ำงำนที่มีประสบกำรณ์ระดับกลำง มีบทบำทส ำคัญในกำรขบัเคลื่อนงำนของ
ส ำนักงำนปลดักระทรวงคมนำคม และมแีนวโน้มที่จะพฒันำควำมผูกพนัต่อองค์กรจำกควำมมัน่คงใน
ต ำแหน่งและประสบกำรณ์กำรท ำงำนที่ส ัง่สมมำในระดบัหนึ่ง กลุ่มนี้มคีวำมคำดหวงัต่อโอกำสในกำร
เติบโตและควำมมัน่คงในสำยงำน รวมถึงสภำพแวดล้อมกำรท ำงำนที่เอื้อต่อกำรแสดงศักยภำพ  
ซึง่สอดคลอ้งกบัทฤษฎสีองปัจจยัของ Herzberg ทีร่ะบุว่ำควำมพงึพอใจในงำนเป็นแรงจงูใจภำยในที่ช่วย
สร้ำงควำมผูกพนั และสอดคล้องกบังำนวจิยัของพมิพ์พรรณ อนิทรวงษ์ (2564) ที่ระบุว่ำปัจจยัที่ส่งผล
ต่อควำมผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ควำมยุตธิรรมในองคก์ร วฒันธรรมองคก์ร และโอกำสในกำรเตบิโต 

ผลกำรวเิครำะหปั์จจยัแรงจูงใจในกำรท ำงำนของบุคลำกรในสงักดัส ำนักงำนปลดักระทรวง
คมนำคม พบว่ำโดยรวมทุกด้ำนอยู่ในระดบัมำก โดยดำ้นทีม่คี่ำเฉลี่ยสูงทีสุ่ดคอื ควำมส ำเรจ็ รองลงมำ
คอื กำรยอมรบั ควำมท้ำทำย และควำมรบัผดิชอบ ตำมล ำดบั ทัง้นี้อำจเป็นเพรำะบุคลำกรส่วนใหญ่
มุ่งเน้นกำรท ำงำนให้บรรลุผลส ำเรจ็และต้องกำรกำรยอมรบัจำกองค์กร มำกกว่ำกำรแบกรบัภำระหรอื
หน้ำทีเ่พิม่เตมิทีอ่ำจไม่ไดร้บักำรสนบัสนุนหรอืผลตอบแทนทีช่ดัเจน ซึง่สอดคลอ้งกบังำนวจิยัของสำวติร ี
ตนัเจรญิ (2563) ทีพ่บว่ำ ปัจจยัจูงใจในกำรปฏบิตังิำนโดยรวมอยู่ในระดบัมำก โดยด้ำนควำมส ำเร็จใน
กำรท ำงำนอยู่ในระดบัมำกทีสุ่ด 

ผลกำรวเิครำะห์ปัจจยัค ้ำจุนในกำรท ำงำนของบุคลำกรในสงักดัส ำนักงำนปลดักระทรวง
คมนำคม พบว่ำโดยรวมทุกดำ้นอยู่ในระดบัมำก โดยดำ้นทีม่คี่ำเฉลีย่สงูทีสุ่ดคอื ควำมสมัพนัธก์บัหวัหน้ำ
งำนและควำมสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงำน รองลงมำคอื ควำมมัน่คง สภำพแวดลอ้ม นโยบำย และเงนิเดอืน 
ตำมล ำดบั ทัง้นี้อำจเป็นเพรำะบุคลำกรมคีวำมพงึพอใจในบรรยำกำศกำรท ำงำนร่วมกนัและกำรได้รับ
กำรสนบัสนุนจำกหวัหน้ำงำนและเพือ่นร่วมงำน ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Herzberg (1959) ทีร่ะบุว่ำ 
"ปัจจยัค ้ำจุน" เช่น ควำมสมัพนัธ์ในทีท่ ำงำนและควำมมัน่คงในหน้ำทีก่ำรงำน มผีลต่อควำมพงึพอใจขัน้
พืน้ฐำนของบุคลำกร หำกไดร้บัในระดบัทีเ่หมำะสม จะช่วยลดควำมไม่พงึพอใจในกำรท ำงำนได้ 
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ผลกำรวิเครำะห์ควำมผูกพันต่อองค์กรของบุคลำกรในสังกัดส ำนักงำนปลัดกระทรวง

คมนำคม พบว่ำโดยรวมอยู่ในระดบัมำก ซึ่งแสดงว่ำเจ้ำหน้ำที่ส่วนใหญ่มทีศันคตใินเชงิบวกต่อองคก์ร 
โดยควำมผูกพนัด้ำนพฤตกิรรมมคี่ำเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมำคอื ด้ำนทศันคต ิและด้ำนบรรทดัฐำนทำง
สงัคม ซึ่งสอดคลอ้งกบังำนวจิยัของนภสัสร พรหมเขยีว (2565) ที่พบว่ำ ระดบัควำมผูกพนัองคก์รของ
ขำ้รำชกำรส่วนภูมภิำค สงักดักระทรวงมหำดไทย จงัหวดักระบี่ โดยภำพรวมอยู่ในระดบัมำก และยงั
สอดคลอ้งกบังำนวจิยัของธญัพชิชำ สำมำรถ (2564) ทีพ่บว่ำระดบัควำมผูกพนัต่อองคก์ำรของบุคลำกร
เทศบำลเมอืงในจงัหวดัชลบุร ีอยู่ในระดบัมำก 

ผลกำรวิเครำะห์ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงปัจจัยส่วนบุคคลกับควำมผูกพนัต่อองค์กรของ
บุคลำกรในสงักดัส ำนักงำนปลดักระทรวงคมนำคม พบว่ำเจ้ำหน้ำที่ที่มเีพศ ต ำแหน่ง และอำยุงำนที่
แตกต่ำงกนั มคีวำมผูกพนัต่อองค์กรแตกต่ำงกนัอย่ำงมนีัยส ำคญัทำงสถติทิี่ระดบั 0.05 ในขณะที่อำยุ
และรำยไดท้ีแ่ตกต่ำงกนัไม่มผีลต่อควำมผูกพนัต่อองคก์รทีแ่ตกต่ำงกนั ซึ่งสอดคลอ้งกบังำนวจิยัของฮสั
มนิ มุวรรณสนิธุ์และคณะ (2567) ทีพ่บว่ำ ระยะเวลำกำรปฏบิตังิำนและต ำแหน่งงำนมคีวำมสมัพนัธ์กบั
ควำมผกูพนัต่อองคก์ำรอย่ำงมนียัส ำคญั 

ผลกำรวเิครำะห์ควำมสมัพนัธ์ระหว่ำงแรงจูงใจในกำรท ำงำนกบัควำมผูกพนัต่อองค์กร 
ผลกำรวิจัยพบว่ำ ปัจจัยแรงจูงใจในกำรท ำงำนที่ส่งผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กรอย่ำงมีนัยส ำคญั  
ทำงสถิติที่ระดับ 0.05 ประกอบด้วย ควำมส ำเร็จ กำรยอมรับ เงินเดือน นโยบำย สภำพแวดล้อม  
และควำมมัน่คง ซึ่งสอดคล้องกับงำนวิจยัของถนอมพงศ์ จิตติธีรนันท์ (2565) ที่พบว่ำ ปัจจยัค ้ำจุน 
มีอิทธิพลเชิงบวกต่อควำมผูกพนัต่อองค์กร และสอดคล้องกับงำนวิจยัของเฉลิมขวญั เมฆสุข และ  
ประสพชยั พสุนนท์ (2560) ที่พบว่ำ ปัจจยัคุณภำพชีวติกำรท ำงำนที่ส่งผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กร 
ม ี3 ปัจจยั คอื กำรท ำงำนร่วมกนัและควำมสมัพนัธก์บับุคคลอื่น ควำมสมดุลระหว่ำงงำนกบัชวีติส่วนตวั 
และควำมเกีย่วขอ้งและเป็นประโยชน์ต่อสงัคม 

ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะจากผลการวิจยั 
1. ควรพฒันำและปรบัปรุงระบบแรงจงูใจใหค้รอบคลุมทัง้ดำ้นวตัถุและจติใจ โดยเฉพำะ

กำรก ำหนดโบนัสตำมผลกำรปฏิบตัิงำนที่ชดัเจนและยุติธรรม ซึ่งจะช่วยเสรมิสร้ำงขวญัก ำลงัใจและ
ควำมรูส้กึมัน่คงในงำนใหก้บัเจำ้หน้ำที ่นอกจำกนี้ ควรสง่เสรมิแรงจงูใจเชงิบวกในรูปแบบค ำชมเชยหรอื
กำรยกย่องผลงำน 

2. ควรพฒันำแนวทำงดำ้นระบบค่ำตอบแทนให้มคีวำมเหมำะสมและเป็นธรรมมำกขึ้น 
ทัง้นี้ กำรปรบัปรุงหรอืทบทวนระบบผลตอบแทนให้สะท้อนภำระงำนและควำมสำมำรถของเจ้ำหน้ำที่
อย่ำงเหมำะสม จะช่วยเพิม่แรงจงูใจและลดควำมรูส้กึไม่เป็นธรรมในองคก์ร อนัจะสง่ผลดตี่อควำมผูกพนั
และประสทิธภิำพในกำรท ำงำน 

3. ควรรกัษำและสง่เสรมิควำมผกูพนัต่อองคก์รของเจำ้หน้ำที ่โดยเฉพำะดำ้นพฤตกิรรม
ซึ่งสะทอ้นถงึกำรทุ่มเท ควำมสม ่ำเสมอในกำรท ำงำน และกำรปฏบิตัตินใหส้อดคลอ้งกบัเป้ำหมำยของ
หน่วยงำนอย่ำงเด่นชดั 
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4. ควรขยำยกลุ่มตวัอย่ำงให้หลำกหลำยและครอบคลุมมำกยิง่ขึ้นเพื่อให้ผลกำรวจิยัมี

ควำมครอบคลุมและสะท้อนภำพรวมของเจ้ำหน้ำที่ในกระทรวงคมนำคมทัง้ระบบ อำจพจิำรณำศกึษำ  
ในหน่วยงำนย่อยอื่น ๆ หรอืน ำไปเปรยีบเทยีบระหว่ำงกรมหรอืภูมภิำคต่ำง ๆ 

5. ควรศกึษำตวัแปรอื่นเพิม่เตมิทีอ่ำจส่งผลต่อแรงจูงใจและควำมผูกพนัต่อองคก์ร เช่น 
ปัจจยัดำ้นวฒันธรรมองคก์ร ภำวะผูน้ ำ ควำมสมดุลระหว่ำงชวีติและงำนหรอืภำระงำนทีไ่ดร้บั ซึ่งอำจมี
อทิธพิลต่อผลลพัธอ์ย่ำงมนียัส ำคญั 
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