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บทคัดยอ 

การศึกษาวิจัยเชิงปริมาณนี้มวีัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับแรงจงูใจในการทำงานและระดบัความผูกพันตอ

องคการของพนักงานธนาคารพาณิชยแหงหนึ่ง และ ศึกษาความผูกพันธตอองคการจำแนกตามปจจัยสวนบุคคล และ 

ศึกษาความสัมพนัธระหวางแรงจูงใจในการทำงานกับความผูกพันตอองคการ จำแนกตามปจจยัสวนบุคคลและแรงจงูใจใน

การทำงาน กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยเปนพนักงานธนาคารพาณิชยแหงหนึ่ง จำนวน 373 คน โดยผูวิจัยใชแบบสอบถาม

เปนเคร่ืองมือในการวิจัย สถิติที่ใชเปนคารอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เปรียบเทียบ t-test และ F-test 

ผลการวิจัย พบวา 

1.ปจจัยสวนบบุคลของพนักงานมีความแตกตางกันกับความผูกพันในองคการอยางมีกลุมตัวอยางสวนใหญเปน

เพศหญิง มีอายุ 21-30 ป ระดับการศึกษา ปริญญาตรี รายได 15,000-25,000 บาท และมีระยะเวลาในการทำงาน 1-5 ป  

2.แรงจูงใจในการทำงานที่มีความสัมพันธกับความผูกพนัในองคการของพนักงานธนาคารพาณชิยแหงหนึ่ง มี

ความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง อยางมีนัยสำคัญทางสถิตทิีร่ะดับ 0.01 โดยรวมมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 

0.665 

คำสำคัญ : แรงจูงใจในการทำงาน,ความผูกพันในองคการ 

Abstract 

The quantitative study of Job Motivations The Relationship with The Organization 

Commitment of Employees in a Commercial Bank aims to study the level of Job Motivations and aims 

to study the level of The Organization Commitment of Employees in a Commercial Bank.The 

researcher used a questionnaire on a simple of 373.The data were analyzed for statistical analysis to 

find the percentage, arithmetic mean, standard deviation, comparing t-test and F-test. 

The research results were found that : 

1.The result showed that majority of respondents are woman, age between 21-30 years old, 

holding bachelor’s degree, have salary between 15,000-25,000 Baht, and have worked for the bank for 

1-5 years. 
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2. Job Motivations has Relationship with The Organization Commitment of Employees in a 

Commercial Bank.Were singnificantly related I a positive manner at a moderate level of 0.01. Related 

to the commitment at 0.665 

Keywords : Job Motivations, Organization Commitment 

 

บทนำ 

ปจจุบนัโลกไดมีการเปลี่ยนแปลงกาวเขาสูยุคโลกาภิวัฒน ซึ่งกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในหลายๆดานทัง้ดาน

เศรษฐกิจและสังคม และดานอ่ืนๆ โดยจะนำไปสูการปรับตัวของผูคนและวิถีการดำเนินชีวิตใหอยูรวมกับการเปลี่ยนแปลง

ไดอยางมัน่คง นอกจากนีย้ังเปนยุคที่มีความกาวหนาทางดานเทคโนโลยีเกิดข้ึนอยางรวดเร็ว จนเกิดการแขงขันกันใน

หลายๆประเทศ เพื่อที่จะกาวมาเปนผูนำทางดานเทคโนโลยีและพัฒนาเทคโนโลยีใหมีความหลากหลาย สะดวก รวดเร็ว

และทันสมัยตอการดำรงชีวิตของผูคนในปจจุบนั ซึ่งการทีน่ำเอาเทคโนโลยทีี่สะดวก รวดเร็วและทันสมยัมาปรับใชใน

องคกรทั้งในภาครัฐและภาคเอกชน จะทำใหงานมีประสิทธิภาพ แมนยำมากยิ่งข้ึน และลดจำนวนบุคลากรในการทำงาน 

แตอยางไรก็ตามการนำเอาเทคโนโลยีมาใชก็ยังไมสามารถทำงานไดในทุกสวนงาน  

 การพัฒนาทางเทคโนโลยี โดยเฉพาะเทคโนโลยทีางการเงิน จะสรางผลกระทบอยางรุนแรง ตอระบบการเงินการ

ธนาคารของไทยและของโลก โดยที่จะพฒันาผลิตภัณฑ บริการ และนวัตกรรมทางการเงิน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ ความ

สะดวก รวดเร็ว ความปลอดภัย ลดตนทนุ ตอบสนองความตองการของผูใชบริการและผูใหบริการ และทำใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงทางสงัคมและวิถีการดำเนินชีวิต เชน การทำธุรกรรมทางการเงินทีไ่มตองเสียเวลาเดินทางมาธนาคาร 

สามารถทำไดโดยผานการใชระบบ Mobile Banking เพียงแคมีโทรศัพทมือถือเทานั้น  สังคมใชเงินสดสู สังคมไรเงินสด 

สามารถใชจายไดโดยไมตองพกเงินสด กระเปาสตางค หรือแมแตบัตรเครดิต เปนตน และเมื่อความกาวหนาทางเทคโนโลยี

เขาสูวงการอุตสาหกรรมจึงทำใหเกิดปญหาการคุกคามและลดแทนหนาที่การงานของพนักงาน ทำใหพนักงานภายใน

องคการเกิดความกังวลใจตอการไมแนนอนของการจางงาน  

 ลักษณะของงานที่เก่ียวของกับการทำธุรกรรมทางการเงินอยางธนาคารก็มีหลากหลายแหงใหผูที่สนใจไดเลือกเขา

ทำงาน สรางประสบการณและในแตละองคการก็มีคาตอบแทนและสวัสดิการ สภาพแวดลอมในการทำงานที่ไมเหมือนกัน 

และตัวพนักงานเองก็ตองการสรางความมั่นคงในหนาที่การทำงานของตน จึงทำใหเกิดการลาออกจากงานเพื่อที่จะได

ทำงานในองคการทีต่นเองตองการและสรางความมัน่คงในการดำเนินชีวิตใหกับตนเอง 

 จากสภาพดังกลาว องคการของผูวิจัยไดรับผลกระทบจากการที่พนักงานลาออกจึงทำใหผูวิจัยมีความสนใจที่

จะศึกษาถึงสาเหตุที่ทำใหพนักงานในองคการลาออกจากงาน โดยที่องคการจะตองสรางแรงจูงใจในการทำงาน 

สภาพแวดลอมในการทำงาน คาตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสมใหกับพนักงาน จึงจะสามารถทำใหพนักงานเกิด

ความผูกพันในองคกรมากยิ่งข้ึน 
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วัตถุประสงคการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาระดับความผูกพนัตอองคการของพนักงานธนาคารพาณิชยแหงหนึ่ง และระดบัแรงจงูใจในการทำงาน 

2. เพื่อศึกษาความผูกพันธตอองคการจำแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทำงานกับความผูกพันตอองคการ 

 

สมมติฐานการวิจัย 

 1.ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานมีความแตกตางกันกับความผูกพันในองคการ 

 2.แรงจูงใจในการทำงานของพนกังานมีความสัมพันธกับความผกูพันในองคกร 

 

กรอบแนวคิด 

ตัวแปรอิสระ 

 

                                                                                  ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 

 

 

 

ขอมูลสวนบุคคล 

- เพศ 

- อายุ 

- ระดับการศึกษา 

- รายได 

- ระยะเวลาการทำงาน 

แรงจูงใจในการทำงาน 

- ความตองการที่จะดำรงชีวติ 

- ความตองการดานความสมัพนัธ 

- ความตองการดานการเจริญเติบโต 

จากแนวคิดทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ 

Alderfer 

 

ความผูกพันตอองคการ 

- ความเชื่อมั่นอยางแรงกลาและการยอมรับ

เปาหมายและคานิยมขององคกร 

- ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามเพื่อ

ความสำเร็จขององคการ 

- ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะดำรงรักษา

ความเปนสมาชิกภาพขององคการ 

จากแนวคิดทฤษฎีความผูกพันตอองคการ 

Steers 
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ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

1.เพื่อนำขอมูลที่ไดมา มาปรับปรุงการทำงานและวางแผนพฒันาองคการและกำหนดนโยบายขององคการ เพื่อ

สรางความผูกกันตอองคการของพนักงานใหเพิ่มมากข้ึนเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงาน 

2.เพื่อเปนขอมูลสำหรับผูสนใจทั่วไป สามารถนำไปพฒันาบุคคลากรในองคการของตนเองไดอยางถูกตองและ

เหมาะสม 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

ผูวิจัยนำเสนอ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของ ดังนี ้

1.แนวคิดทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer 

Alderfer (1972 อางอิง ณัฏฐพันธ เขจรนันทน,1551,หนา86-87) ไดพัฒนาทฤษฎีความตองการการดำรงอยู

ความสัมพันธ และความกาวหนา ซึ่งมีพื้นฐานมาจากทฤษฎีความตองการของ Maslow โดยไดแบงความตองการของ

มนุษยออกเปน 3 ระดับคือ  

1. ความตองการดำรงชีวิตอยูได (Existence Need) เปนความตองการข้ันพื้นฐานของมนุษยในการที่จะ

ดำรงชีพ เชน อาหาร นำ้ อากาศ และที่อยูอาศัย  

2. ความตองการความสัมพันธ (Relatedness Need) เปนความตองการที่จะมีปฏิสัมพันธกับบคุคลอ่ืน

ในสังคม เชน ความรัก และการยอมรับนับถือจากบุคคลอ่ืน 

3. ความตองการความกาวหนา (Growth Need) เปนความตองการของบุคคลที่จะกาวหนาและพัฒนา

ตนเอง  

2.แนวคิดทฤษฎีความผูกพันตอองคการ Steers 

Porter Steers et al. (1983 อางอิง ปรีดี อิทธิพงศ, 2552) ไดทำการศึกษาความผูกพันตอองคการ โดยแบง

ความผูกพันตอองคการออกเปน 3 ลักษณะ คือ  

1) ความเชื่อมั่นอยางแรงกลาพรอมที่จะยอมรับเปาหมายและคานยิมของ องคการ การที่บุคคลมีเจต

คติทางบวกตอองคการ โดยมีความเชื่อวาองคการเปนสถานที่ทีด่ีและมี ความเหมาะสมกับตนมากที่สุด และยัง

รวมความรูสึกถึงการเปนเจาของและมีความเปนอันหนึ่งอัน เดียวกันกับองคการ ตลอดจนมีคานิยมที่กลมกลนืไป

กับสมาชิกคนอ่ืนๆ ในองคการ 

2) ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามเพื่อความสำเร็จขององคการ การที่บุคคลพรอมที่จะทุมเท

กำลังใจและกำลังกาย เพื่อปฏิบตัิงานอยางเต็มความสามารถเพือ่ใหบรรลุ เปาหมายขององคการ  

3) ความปรารถนาอยางแรงกลาทีจ่ะดำรงรักษาความเปนสมาชิกภาพขององคการ การที่บุคคลมคีวาม

จงรักภักดีตอองคการ มีความภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกขององคการ และถึงแมจะมีงานลักษณะเดียวกันมา

เสนอและใหผลตอบแทนที่สงูกวา บุคคลก็ไมตองการที่จะ โยกยายจากองคการเพื่อไปทำงานทีใ่หม 

 

 

 



5 
 

3.งานวิจัยที่เก่ียวของ 

 วันชัย ศกุนตนาค (2555) ทำการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีความสัมพนัธกับความผูกพัน

ของพนักงานกลุมงาน Service Desk ของธนาคารแหงหนึ่ง พบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานความสำเร็จใน

การทำงาน ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในการทำงาน ดานการไดรับ

การยอมรับนับถือ ดานเงนิเดือนและดานความสัมพนัธกับผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธตอความผูกพันโดยรวม

ของพนักงานในองคกร  

 ดวงพร โพธิ์สรและ เทียนแกวเลีย่มสุวรรณ (2558) ทำการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและ

ความผูกพันตอองคกรของครูผูดูแลเด็ก ศูนยพัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ิน จงัหวัดฉะเชิงเทรา 

พบวา แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานและความผูกพันธตอองคกรของครูผูดูแลเด็ก ศูนยพัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองคกร

ปกครองสวนทองถ่ิน จังหวัดฉะเชิงเทรา พบวามีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 

 เทพศิรินทร คำไทยกลาง, บษุยา วงษชวลติกุล (2561) ทำการศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวาง

แรงจูงใจ และความผูกพันตอองคกร พนักงานธนาคารออมสินภาค 13 พบวา ปจจัยค้ำจนุของแรงจูงใจมี

ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรมากกวาปจจัยจูงใจ อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 

สุทธิพงษ เกียรติวิชญ (Suttipong Kiartivich) (2562) ทำการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจดานสวสัดกิาร 

ปจจัยดานลักษณะงาน ทีส่งผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานสายบริการลูกคา ธนาคารกรุงเทพ สาขาไม

โคบรานซ ในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา แรงจูงใจสวสัดิการดานสันทนาการและปจจัยลักษณะงานดานความ

เต็มใจที่จะทุมเทพยายามปฏิบัตงิานเพื่อองคกร สงผลตอความผกูพันตอองคของพนักงาน อยางมีนัยสำคัญที่

ระดับ 0.05 

ฐิติรัตน มีมาก,รติกร บุญสวาท,สุภาวดี เสาวคนธ,พุทธรักษา วนิัยกุลพงศ (2562) ทำการศึกษาเร่ือง 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานแรงงานตางชาติกรณีศึกษา:โรงงานผลิต

อาหารแบบครบวงจรแหงหนึ่งในจังหวัดสมุทรปราการ พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานในดานสิ่งค้ำจุนและดาน

สิ่งกระตุนสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานสายการผลิตโรงงานผลิตอาหารแบบครบวงจรในจังหวัด

สมุทรปราการ อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

วฤณ บุญเที่ยงตรง ,สุธรรม พงษสําราญ,สาวิตตรี จบศรี (2562) ทำการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ

ระหวางแรงจูงใจกับความผูกพนัตอองคการของพนักงานบริษทัไทยน้ำทิพย จํากัด พบวา แรงจูงใจทั้งดานปจจัย

จูงใจและปจจัยค้ำจนุอยูในระดบัมาก ระดับความผูกพนัในองคการอยูในระดับมาก สถานภาพครอบคัวที่แตกตาง

กันมีความผูกพันตอองคการที่แตกตางกัน ปจจัยจูงใจมีความสมัพันธกับความผูกพันตอองคการในระดับปาน

กลางทิศทางเดียวกัน ปจจัยค้ำจนุมีความสัมพนัธกับความผูกพนัตอองคการในระดับสูงทิศทางเดยีวกัน 
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ระเบียบการวิจัย 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรที่ใชในการศึกษา คือ พนักงานธนาคารพาณิชยแหงหนึ่ง จำนวน 373 คน 

การสุมตัวอยาง คือ ใชการสุมตวัอยางแบบงาย 

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 ใชคำถามปลายเปดกับปจจัยสวนบุคคล แรงจงูใจในการทำงานและความผูกพนัของพนักงานตอองคการ 

การวิเคราะหขอมูล 

1.ใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแก คารอยละ และการแจกแจงความถ่ี  คาคะแนนเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน  

  2.ใชเชิงสถิติเชิงอนุมาน ไดแก t-test และ F-test 

  3.ใชคาสัมประสทิธิ์สหสัมพนัธแบบเพียรสัน (Pearsonproduct-moment correlation coefficient) 

 

ผลการวิจัย 

พนักงานธนาคารพาณิชยแหงหนึ่งสวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 71.85 มีอายุ 21-30 ป คิดเปนรอยละ 

34.85 มีระดับการศึกษา ปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 72.92 รายได 15,000-25,000 บาท คิดเปนรอยละ 37.80 

ระยะเวลาในการทำงาน 1-5 ป คิดเปนรอยละ 35.39 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

1.ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานมีความแตกตางกันกับความผูกพันในองคการ 

 เพศของพนักงานธนาคารพาณิชยแหงหนึ่ง พบวาสวนใหญเปนเพศหญิง รอยละ 71.8 และเพศชาย รอย

ละ 28.2 โดยที่ผูวิจัยคิดวา พนกังานธนาคารพาณิชยแหงหนึ่งมีพนักงานเพศหญิงเปนจำนวนมากเพราะวาเพศหญิงจะมี

ความละเอียดรอบคอบในการทำงานมากกวาเพศชาย และเพศที่แตกตางกันมคีวามผูกพันในองคการโดยรวมไมแตกตาง

กัน และเมื่อพิจารณาความผูกพนัในองคการในแตละดาน ไดแก ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมาย

และคานยิมขององคการ  ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคการ และความ

ปรารถนาอยางแรงกลาทีจ่ะคงไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพขององคการของเพศชายและเพศหญิง 

 อายุของพนักงานธนาคารพาณชิยแหงหนึ่ง พบวาสวนใหญจะที่อายุ 21-30 ป รอยละ 34.9 รองลงมาคือ 

อายุ 31-40 ป รอยละ 24.7 อายุ 41-50 ป 23.6 และอายุ 51ปข้ึนไป รอยละ 16.9 เรียงตามลำดับ โดยทีจ่ะเห็นไดวากลุม

ที่อายุ 21-30 ป เปนกลุมที่เปนพนักงานอายุนอยเนื่องจากมีการรับพนักงานที่เปนลูกจางและพนักงานประจำใหมอยู

ตลอดเวลา จึงทำใหมีพนักงานที่อายุนอยเปนจำนวนมาก  

และอายุที่แตกตางกันมีความผกูพันในองคการแตกตางกัน  โดยรวมทั้ง 3 ดาน ไดแก ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาและ

การยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคการ  ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนของ
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องคการ และดานความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพขององคการ อยางมีนัยสำคัญที่ระดบั 

0.05 

ระดับการศึกษาของพนักงานธนาคารพาณชิยแหงหนึ่ง พบวาสวนใหญจบการศึกษาสงูสุดระดบั 

ปริญญาตรี รอยละ 72.9 รองลงมาคือ จบการศึกษาระดบัปริญญาโท รอยละ 27.1 และระดบัการศึกษาที่แตกตางกันมี

ความผูกพันในองคการโดยรวม ไมแตกตางกัน และเมื่อพิจารณาความผูกพนัในองคการในแตละดาน ไดแก ดานความ

เชื่อมั่นอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ  ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยาง

มากเพื่อประโยชนขององคการ และความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงไวซึง่ความเปนสมาชิกภาพขององคการ 

รายไดของพนักงานธนาคารพาณิชยแหงหนึ่ง พบวาสวนใหญมรีายไดที่ 15,000-25,000 บาท  

รอยละ 37.8 รองลงมาคือ 45,000 บาทข้ึนไป รอยละ 26.5 และ 25,001-35,000 บาท รอยละ 20.1 และสุดทาย

35,001-45,000 บาท รอยละ 15.5 ตามลำดับ เนื่องจากสวนใหญเปนพนักงานใหมและลูกจางที่เพิ่งเขามาทำงานไดไมได

นานจึงทำใหมีรายไดไมมาก และรายไดที่แตกตางกันมีความผูกพันในองคการแตกตางกัน โดยรวมทั้ง 3 ดาน ไดแก ดาน

ความเชื่อมั่นอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ  ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายาม

อยางมากเพื่อประโยชนขององคการ และดานความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพขององคการ 

อยางมีนัยสำคัญที่ระดบั 0.05  

ระยะเวลาในการทำงานของพนกังานธนาคารพาณิชยแหงหนึ่ง พบวาสวนใหญมีอายุงาน 1-5 ป  

รอยละ 35.4 รองลงมา 16 ปข้ึนไป รอยละ 34.0 และ 6-10ป รอยละ 18.5 สุดทาย11-15 ป รอยละ 12.1 เรียงตามลำดับ 

และระยะเวลาในการทำงานที่แตกตางกันมคีวามผูกพันในองคการแตกตางกัน โดยรวมทั้ง 3 ดาน ไดแก ดานความเชื่อมัน่

อยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ  ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อ

ประโยชนขององคการ และดานความปรารถนาอยางแรงกลาทีจ่ะคงไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพขององคการ อยางมี

นัยสำคัญที่ระดับ 0.05 

2.แรงจูงใจในการทำงานกับความผูกพันในองคการมีความสัมพนัธกันในระดบัปานกลาง อยางมีนัยสำคัญที่ 0.01 

มีรายละเอียดดังนี ้

 แรงจูงใจในการทำงานดานความตองการที่จะดำรงชีวิตมีความสัมพันธกันในระดับปานกลางกับความผูกพนัใน

องคการอยางมีนัยสำคัญ (r=.665,p<.01) โดยที่ผูวิจัยไดเห็นวาหากองคการสามารถใหคาตอบแทนตางๆ สวัสดิการที่

เหมาะสมพนักงาน ก็จะทำใหพนักงาน ซึง่จะสอดคลองกับงานวิจัยที่เก่ียวของของวันชัย ศกุนตนาค (2555)  

แรงจูงใจในการทำงานดานความตองการดานความสัมพนัธ มีความสัมพนัธกันในระดบัตำ่กับความผูกพันใน

องคการอยางมีนัยสำคัญ (r=.437,p<.01)  โดยที่ผูวิจัยไดเห็นวาสิ่งทีท่ำใหพนักงานเกิดความรูสึกดีตอองคการคือ การถูก

การยอมรับนับถือ ไดรับคำชมเชยในการทำงาน จากเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา ซึ่งจะสอดคลองกับงานวิจัยที่

เก่ียวของของดวงพร โพธิ์สร และ เทียนแกวเลี่ยมสุวรรณ (2558) 

แรงจูงใจในการทำงานดานความตองการดานการเจริญเติบโต มีความสัมพันธกันในระดบัปานกลางกับความ

ผูกพันในองคการอยางมนีัยสำคัญ (r=.555,p<.01)  โดยที่ผูวิจัยไดเห็นวาพนักงานทุกคนเมื่อไดเขามาทำงานภายใน
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องคการที่ตนเองเลือกที่จะทำงานแลวจะก็มีความตองการที่เจริญเติบโตในหนาที่การงาน ซึ่งจะสอดคลองกับงานวิจัยที่

เก่ียวของของดวงพร โพธิ์สร และ เทียนแกวเลี่ยมสุวรรณ (2558) 

 

ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 

 1.จากผลการวิจัยพบวา จากผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคลที่มีความแตกตางกันทำใหมีความผูกพันใน

องคการแตกตางกัน ดังนัน้องคการควรใหคาตอบแทนตางๆ สวัสดิการที่เหมาะสม เพื่อใหเพียงพอตอการดำรงคชีวิตใน

ปจจุบนั 

 2.จากผลการวิจัยพบวา ระดบัแรงจูงใจในการทำงานของพนักงานโดยรวมอยูในระดับมากที่สุดเมื่อพิจารณาราย

ดาน พบวา ความตองการดำรงชีวิตอยูไดอยูในระดบัมาก ดังนัน้องคการควรสรางความมัน่คงในงาน ตำแหนง ใหกับ

พนักงานและสนนับสนุนใหพนกังานมีสวนรวมในการกระบวนการทำงานในระดบัที่เหมาะสม ตลอดจนใหการโอกาสให

พนักงานไดพฒันาความรูทัง้ดานการศึกษาและความรูในการทำงาน เพื่อใหพนักงานที่เขามามคีวามรูสึกมั่นใจที่จะทำงาน

ในองคการแหงนี้ 

 3.จากผลการวิจัยพบวา ความผกูพันในองคการของพนังงานโดยรวมอยูระดับมาก เมื่อพิจารณารายดาน พบวา 

ทั้ง3ดานอยูในระดับมาก ดังนัน้องคการควรสงเสริมกิจกรรมที่สรางใหเกิดความผูกพัน ความสามัคคีภายในองคการ เพื่อทำ

ใหพนักงานเกิดความผูกพนัตอองคการและเกิดความภาคภูมิใจในการทำงานองคการแหงนี ้

 4.จากผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจในการทำงานกับความผูกพนัในองคการมีความสัมพนัธกันในระดับปานกลาง 

เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานความตองการดานความสัมพนัธต่ำ ดังนั้นองคการควรสรางกิจกรรมสานความสัมพันธทีด่ี

ระหวางเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา หรือสรางกิจกรรมการชมเชยในการทำงานเพื่อเปนสิง่จูงใจพนักงาน 

 

ขอเสนอแนะในการทำวิจัยคร้ังถัดไป 

         1.ควรมีศึกษาถึงปจจัยอ่ืนๆที่มีความสัมพันธตอความผูกพันในองคการ 

          2.ควรทำการสัมภาษณเชิงลึกกับกลุมเดิม 
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