
 
 

ปัจจยัแรงจงูใจในการปฏิบติังานและความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงาน  
บริษทั ไทยซมัมิท มิทซูบะ อีเลค็ทริค แมนูแฟ็คเจอร่ิง จ ากดั 

THE FACTORS OF THE WORK MOTIVATION AND ORGANIZATIONAL 
ENGAGEMENT OF EMPLOYEES AT THAI SUMMIT MITSUBA ELECTRIC 

MANUFACTURING CO., LTD 
 

นายศภุชยั  วบิลูยอ์รรถกร 
สาขาการตลาด คณะบรหิารธรุกจิ มหาวทิยาลยัรามค าแหง  

ผูร้บัผดิชอบบทความ 
SUPPACHAI VIBOOLATTAKORN 

E-mail: suppachai_boy@hotmail.com   
Marketing of Business Administration Program in Management,  

Ramkhamhaeng University 
Corresponding author    

  บทคดัยอ่ 
      การศกึษาวจิยัครัง้นี้ มวีตัถุประสงค ์1) เพือ่ศกึษาระดบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานและความผกูพนั
ของพนกังานบรษิทั ไทยซมัมทิ มทิซบูะอเีลค็ทรคิ แมนูแฟ็คเจอริง่ จ ากดั 2) เพือ่เปรยีบเทยีบความผกูพนั
ต่อองคก์รของพนกังานบรษิทั ไทยซมัมทิ มทิซบูะอเีลค็ทรคิ แมนูแฟ็คเจอริง่ จ ากดั จ าแนกตามปัจจยัสว่น
บุคคล 3) เพือ่ศกึษาปัจจยัแรงจงูใจทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบรษิทั ไทยซมัมทิ มทิ
ซบูะอเีลค็ทรคิ แมนูแฟ็คเจอริง่ จ ากดั  
      กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ คอื พนกังานในบรษิทั ไทยซมัมทิ มทิซบูะอเีลค็ทรคิ แมนูแฟ็ค
เจอริง่ จ ากดั จ านวน 255 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู สถติทิีใ่ชใ้นการ
วเิคราะห ์ได้แก่ ค่าความถี่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย (�̅�)และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D)ทดสอบสมมตฐิาน
ดว้ยสถติกิารทดสอบแบบt-test สถติคิวามแปรปรวนทางเดยีว (One-way ANOVA) และ สถติกิารถดถอย
พหคุณุ (Multiple Regression Analysis) 
      ผลการวจิยัพบว่า ความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานบรษิทั ไทยซมัมทิ มทิซูบะอเีลค็ทรคิ แมนู
แฟ็คเจอริง่ จ ากดั โดยภาพรวม มรีะดบัความคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ย และผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่า 
1) พนักงานบรษิทัไทยซมัมทิ มทิซูบะ อเีล็คทรคิ แมนูแฟ็คเจอริง่ จ ากดัทีม่ ีเพศ อายุ ระดบัการศกึษา 
อตัราเงนิเดอืน และระยะเวลาปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์รต่างกนั 2) ปัจจยัแรงจงูใจใน
การปฏบิตังิาน ไดแ้ก ่ดา้น
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นโยบายและการบรหิาร ด้านความส าเรจ็ของงาน ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบั บญัชา และด้านความ
รบัผดิชอบ มผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
ค าส าคญั : ปัจจยัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานและความผกูพนั; บรษิทั ไทยซมัมทิ มทิซบูะ 
 
ABSTRACT 
      The objectives of this study were 1) to study level the motivation of work and organizational 
commitment of employees at Thai Summit Mitsuba Electric Manufacturing Co., Ltd 2) to study 2) 
To compare the engagement with the organization of employees at Thai Summit, Mitsuba Electric 
Manufacturing Co., Ltd. Classified by personal factors 3) to study the motivation factors that affect 
the organizational commitment of employees at Thai Summit Mitsuba Electric Manufacturing Co., 
Ltd.  

The sample group used in this research was employees of Thai Summit, Mitsuba Electric 
Manufacturing Co., Ltd. were 255 persons using a questionnaire to collect data statistic for data 
analysis were frequency, percentage, mean and standard deviation. The hypothesis was tested by 
Independent Sample (t-test), one-way ANOVA and multiple linear regression. 
      Result from research as following: Organizational commitment of employees at Thai 
Summit Mitsuba Electric Manufacturing Co., Ltd in overall had a medium and the results of the 
hypothesis testing found as 1) Employees of Thai Summit Mitsuba Electric Manufacturing Co., Ltd 
with difference gender, Age, highest education level, Salary, Duration of works had difference with 
Organizational commitment 2) The factors of the work motivation such as Policy and administration, 
the success of the work, Relationships with commander, Responsibility of work had affected with 
employees at Thai Summit Mitsuba Electric Manufacturing Co., Ltd. 
 
Keywords: Factors of work; Thai Summit Mitsuba 

บทน า 
      องคก์รใดจะประสบความส าเรจ็ตามเป้าหมายทีไ่ดก้ าหนดไวต้อ้งอาศยัปัจจยัทีส่ าคญัหลายปัจจยั 
ทรพัยากรบุคคลถือเป็นปัจจัยส าคญัที่มีส่วนช่วยในการผลักดันให้องค์กรสามารถด าเนินกิจการให้มี
ประสทิธภิาพและเป็นก าลงัส าคญัในการน าพาองค์กรขบัเคลื่อนไปขา้งหน้าสู่เป้าหมายทีไ่ด้ก าหนดไว ้จงึ
นบัไดว้่าทรพัยากรบุคคลเปรยีบเสมอืนขมุทรพัยท์ีม่คีา่มหาศาล 
     ดังนัน้จึงเป็นสิง่ที่ส าคญัอย่างยิ่งที่องค์กรจะต้องให้ความส าคญัและตระหนักถึงการบรหิารจดัการ
ทรพัยากรบุคคลทีม่ปีระสทิธภิาพ โดยเฉพาะอยา่งยิง่องคก์รทีเ่หน็ความส าคญัของทรพัยากรมนุษยท์ีไ่ดทุ้่ม
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งบประมาณ ในแนวทางการคดัเลอืก ดูแล และรกัษาพฒันาอย่างเต็มทีย่่อมส่งผลทีเ่ป็นรูปธรรมที่ ท าให้
พนกังานทีอ่ยูใ่นองคก์รเกดิความรูส้กึทีด่ ี
     ดงันัน้องค์กรควรสรา้งความผูกพนัของบุคคลากรต่อองค์กร การสร้างให้บุคลากรมคีวามผูกพนัต่อ
องคก์รเป็นสิง่ทีม่คีวามส าคญัเป็นอย่างมาก เพราะบุคลากรเป็นก าลงัส าคญัทีท่ าใหอ้งค์กรขบัเคลื่อนไปสู่
ความส าเร็จตามที่องค์กรตัง้เป้าหมายไว้ ซึ่งในปัจจุบนัมกีารแข่งขนัสูงรวมถึงมีการดึงตวับุคลากรที่มี
ประสบการณ์ความรูแ้ละความสามารถทีด่ไีปอยู่กบัองคก์รอื่นโดยมผีลตอบแทนเขา้มาจงูใจ (กรองกาญจน์ 
ทองสขุ, 2554) 
     จากเหตุผลดงักล่าว ผูว้จิยัจงึสนใจทีจ่ะศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจงูใจในการปฏบิตังิานกบัความ
ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน บริษัทไทยซัมมิท มิทซูบะ  อีเล็คทริค แมนูแฟ็คเจอริ่ง จ ากดั เพื่อน า
ผลการวจิยัไปใชใ้หเ้กดิประโยชน์สงูสดุในการน าเสนอผูบ้รหิาร เพื่อพฒันาการบรหิารทรพัยาบุคคลเพือ่ให้
พนกังานมแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานและมคีวามผกูพนัต่อองคก์รต่อไป 

 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

1.เพื่อศกึษาระดบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานและความผกูพนัของพนักงานบรษิทั ไทยซมัมทิ มทิ
ซบูะอเีลค็ทรคิ แมนูแฟ็คเจอริง่ จ ากดั 

2.เพื่อเปรยีบเทยีบความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานบรษิทั ไทยซมัมทิ มทิซูบะอเีลค็ทรคิแมนู
แฟ็คเจอริง่ จ ากดั จ าแนกตามปัจจยัสว่นบุคคล 

3.เพื่อศกึษาปัจจยัแรงจูงใจทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของของพนักงานบรษิทั ไทยซมัมทิ 
มทิซบูะอเีลค็ทรคิ แมนูแฟ็คเจอริง่ จ ากดั     
 
ขอบเขตการวิจยั 

1.ประชากรและตวัอยา่ง พนกังานบรษิทัไทยซมัมทิ มทิซบูะ อเีลค็ทรคิแมนูแฟ็คเจอริจ่ ากดั   กลุ่ม
ตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยั จ านวน 255 คน                                                                                                 

2.ดา้นเนื้อหา คอื เป็นการศกึษาปัจจยัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานและความผกูพนัต่อองคก์ร โดย
มุ่งวจิยักลุ่มตวัแปรอสิระ คอื ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัแรงจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน ส่วนตวัแปรตาม คอืความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบรษิทั ไทยซมัมทิ มทิซบูะ อเีลค็ทรคิ แมนูแฟ็คเจอริง่ จ ากดั 
 
 ตวัแปรท่ีใช้ในการศึกษา 

1.ตวัแปรอสิระ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา รายได้ต่อเดอืน ระยะเวลาใน
การท างาน ปัจจยัแรงจูงใจ ได้แก่ ความส าเรจ็ของงาน การได้รบัการยอมรบันับถือ ลกัษณะของงานที่
ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในการท างาน ปัจจัยค ้าจุน ได้แก่ เงินเ ดือนและสวัสดิการ 
ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ความสมัพนัธก์บัเพือ่นรว่มงาน นโยบายและการบรหิาร   
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2.ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ความเชื่อมัน่อย่างแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
ความเตม็ใจทีจ่ะทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพือ่ประโยชน์ขององคก์ร และความปรารถนาอยา่งแรงกลา้
ทีจ่ะคงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิภาพขององคก์ร 
 
ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 

1. ท าใหท้ราบถงึระดบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานและความผกูพนัต่อองคก์ร ของพนักงาน บรษิทั 
ไทยซมัมทิ มทิซบูะอเีลค็ทรคิ แมนูแฟ็คเจอริง่ จ ากดั 

2. เพือ่น าผลการวจิยัไปใชป้ระโยชน์ในการพฒันาองคก์รและปรบัปรงุใหพ้นกังานเกดิความผกูพนั
ในองคก์รมากขึน้ 
 
ทบทวนวรรณกรรม 

จากการศกึษาแนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้ง ผูว้จิยัไดแ้ยกปัจจยัแรงจงูใจออกเป็น 5  ดา้น ดงันี้ 
ด้านความส าเรจ็ของงาน 
 เฟรดเดอรกิ  เฮริ์ซเบริ์ก (Frederick Hertzberg)  ความส าเรจ็ของงาน หมายถงึ การทีพ่นักงาน
สามารถปฏบิตัิงานตามหน้าที่ของตนได้เสรจ็สิ้น และประสบความส าเร็จอย่างดตีามที่ได้รบัมอบหมาย 
รวมทัง้ความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ของงานทีต่นไดป้ฏบิตั ิ

แนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัความส าเรจ็ของงาน หมายถงึ การทีพ่นกังานสามารถปฏบิตังิานตาม
หน้าทีข่องตนประสบความส าเรจ็อย่างด ีประกอบด้วย 2 สิง่ คอื ระดบัของแรงจูงใจในความส าเรจ็ และ
ความสามารถทีจ่ะท างานนี้ 
ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ 
 เฟรดเดอรกิ เฮริซ์เบริก์ (Frederick Hertzberg) เมื่อไดร้บัการยอมรบัจากเพื่อนร่วมงานในแผนก
และต่างแผนก ท าใหไ้ดร้บัการยกย่องใหเ้ป็นแบบอย่าง หรอืเป็นผูน้ าในดา้นการท างานและดา้นต่างๆ ซึง่
การตอบสนองความตอ้งการในระดบันี้ หมายถงึความพงึพอใจในความส าเรจ็เป็นทีย่อมรบัของผูอ้ื่น ไดร้บั
ความชืน่ชมและผูบ้รหิารระดบัสงูยอมรบัในผลงาน ยกยอ่งใหเ้ป็นแบบอยา่ง  

แนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัการไดร้บัการยอมรบันับถอื หมายถงึ การไดร้บัการยอมรบัและนับ
ถอืจากทัง้ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานทัง้ในแผนกและต่างแผนก หรอืบุคคลอื่นๆ ในด้านความสามารถ 
ดา้นความคดิเหน็ และดา้นการปฏบิตังิาน 
ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
 เชอร์รงิตนั(Cherrington. 1994)  การทีบุ่คคลจะเกดิความผูกพนัต่อองค์กร ปัจจยัทีส่ าคญัอย่าง
หนึ่งคอื ลกัษณะของงานทีบุ่คคลนัน้รบัผดิชอบ ท างานทีม่คีวามส าคญั มสีว่นรว่มในงานจะกอ่ใหเ้กดิความ
ผกูพนัต่อองคก์ารสงู หากมคีวามขดัแยง้ในบทบาทและสบัสนในงานจะท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ารลดลง 
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แนวคดิทฤษฎีที่เกี่ยวขอ้งกบัการลักษณะของงานที่ปฏิบตัิหมายถึง ความน่าสนใจของงาน มี
คณุคา่ เป็นงานทีใ่ชค้วามคดิ มคีวามทา้ทายความ มคีวามอสิระในการท างาน เป็นงานทีต่รงกบัความถนดั 
ด้านความรบัผิดชอบ 

ณิชญาพกัตร์ ชลศริพิงษ์ (2559) กล่าวว่า บุคคลทีม่แีรงจูงใจในการท างานจะเป็นบุคคลทีมุ่่งมัน่
ท างานทีต่นรบัผดิชอบ  มจีรรยาบรรณในการท างาน จะเป็นบุคคลทีม่คีวามรบัผดิชอบ มัน่คงในหน้าทีม่ ี
วนิยัในการท างาน 

แนวคดิทฤษฎีที่เกี่ยวขอ้งกบัความรบัผดิชอบ หมายถึง ความพงึพอใจที่เกดิขึน้จากการได้รบั
มอบหมายใหร้บัผดิชอบงานใหม่ๆ  และมอี านาจในการรบัผดิชอบอยา่งเตม็ที่ 
ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 
 เคลตนั อลัเดอรเ์ฟอร ์กล่าวว่า ปัจจยัแรงจงูใจ ERG ดา้นความตอ้งการของมนุษยแ์บ่งออกเป็น 3 
กลุ่ม ไดแ้ก ่1) การด ารงชวีติ 2) ความตอ้งการความสมัพนัธ ์3) ความตอ้งการความเจรญิกา้วหน้า 
             แนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัความกา้วหน้าในการท างาน หมายถงึ การเปลีย่นแปลง ต าแหน่ง
ของบุคคลในองคก์ร โดยใหเ้กดิการพฒันาทกัษะใหม่ๆ  มคีวามสามารถและเตม็ใจทีจ่ะเพิม่เตมิความรู ้ 
             จากการศกึษาแนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้ง ผูว้จิยัไดแ้ยกปัจจยัแรงค า้จุนออกเป็น 4  ดา้น ดงันี้ 
ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ 

เคลตนั อลัเดอรเ์ฟอร ์กล่าวว่า เมือ่มนุษยม์คีวามตอ้งการไดร้บัการตอบสนองดา้นเงนิเดอืนและ
สวสัดกิารในระดบัทีเ่ลง็เหน็วา่เหมาะสมกบัความสามารถ และถา้ไดร้บัเงนิเดอืนในระดบัทีย่งัไมพ่อใจ 
ความตอ้งการในดา้นสวสัดกิารกจ็ะอยูใ่นระดบัสงู 
                แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับเงินเดือนและสวัสดิการหมายถึง จ านวนเงินที่ได้รบัความ  
เหมาะสมกบัหน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบ เกณฑก์ารใหเ้งนิเดอืนของพนกังานมคีวามเหมาะสมและชดัเจน 
ด้านความสมัพนัธก์บัผู้บงัคบับญัชา 
 ดนัแฮม กรู๊บ และแคสทาเนดา้ กล่าวว่า พนักงานทีม่คีวามพงึพอใจในผูบ้งัคบับญัชาของตนเอง 
พงึพอใจในความยุติธรรมของการประเมนิผลการปฏบิตังิาน และรูส้กึว่าองค์การเอาใจใส่สวสัดกิารของ
พนกังาน จะเป็นบุคคลทีม่คีวามผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสงู 

แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา หมายถึง การที่พนักงานและ
ผูบ้งัคบับญัชามปีฏสิมัพนัธ์ทีด่ตี่อกนั ผูบ้งัคบับญัชามคีวามน่าเชื่อถอื มกีารมอบหมายงานใหแ้ต่ละบุคคล
ชดัเจน  
 ด้านความสมัพนัธก์บัเพ่ือนร่วมงาน 
 สมจติร, (2557) กล่าวว่า เพื่อนร่วมงานมคีวามส าคญัต่อการท างาน เพราะในการท างานมกีาร
ประสานงานร่วมกนั ไม่สามารถท างานเพยีงล าพงัได ้เพื่อใหง้านมปีระสทิธภิาพ บุคลากรในองคก์ารควรมี
สมัพนัธภาพทีด่ตี่อเพือ่รว่มงาน 
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แนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  การทีพ่นักงานและเพื่อนร่วมงานมี
ปฏสิมัพนัธท์ีด่ตี่อกนั มคีวามเป็นมติร ใหค้วามร่วมมอืชว่ยเหลอืกนั เพื่อใหง้านส าเรจ็ตามจุดมุ่งหมายของ
องคก์ร 
ด้านนโยบายและการบริหาร 
              เฟรดเดรคิ เฮอรช์เบริก์ กล่าวว่า การจดัการและการบรหิารงานของบรษิทั การใหอ้ านาจแกบุ่คคล  
เพือ่ทีเ่ขาจะไดด้ าเนินงานส าเรจ็ รวมทัง้การตดิต่อสือ่สารทีด่ี 

แนวคดิทฤษฎีทีเ่กีย่วขอ้งกบันโยบายและการบรหิาร หมายถงึ การบรหิารงานต้องมนีโยบายที่
ชดัเจนเหมาะสมกบัสถานการณ์ในปัจจุบนั และแจง้ใหผู้ป้ฏบิตังิานทราบโดยทัว่กนั 

จากการศกึษาแนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวขอ้ง ผู้วิจยัได้แยกปัจจยัความผูกพนัออกเป็น 3  ด้าน 
ดงันี้ 
ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

สเตยีร ์(Steers 1991) ความเชื่อมัน่ อย่างแรงกลา้และยอมรบัต่อเป้าหมายและค่านิยมต่อองคก์ร 
เป็นลกัษณะของบุคคลทีม่คีวามเชื่อดา้นทศันคตเิชงิบวกต่อองคก์ร มคีวามผกูพนัอย่างแทจ้รงิต่อค่านิยม
และเป้าหมายขององคก์ร พรอ้มสนบัสนุนกจิการขององคก์ร 

แนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัความเชื่อมัน่อย่างแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร การที่บุคคลต้องการเข้ามีส่วนร่วมเป็นสมาชิกขององค์กร ท างานให้กับองค์กรอย่างเต็ม
ความสามารถ เพือ่ประโยชน์สงูสดุขององคก์ร และมคีวามเชือ่มัน่ ศรทัธาจงรกัภกัดแีละรกัในองคก์ร 
ด้านความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ขององคก์ร 

ฐฏิมิา พฒุประเสรฐิ, (2556) กล่าวว่าการแสดงใหเ้หน็ถงึว่าสมาชกิมคีวามเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนั
กบัองคก์ร โดยแสดง ความเตม็ใจทีจ่ะทุม่เทพลงัใจและพลงักายในการท างานใหก้บัองคก์ร  

แนวคดิทฤษฎีทีเ่กี่ยวขอ้งกบัความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ของ
องคก์ร หมายถงึ ความเตม็ใจทีจ่ะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ความสามารถเพือ่ประโยชน์ขององคก์ร 
ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร 

เอเลน และเมเยอร์ (Allen and Meyer 1990) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นสิง่เชื่อมโยง
พนกังานเขา้กบัองคก์ร  

แนวคดิทฤษฎีที่เกี่ยวขอ้งกบัความปรารถนาที่จะคงอยู่หรอืรกัษาไว้ซึ่งสถานภาพสมาชิกของ
องคก์ร คอืความปรารถนาของพนกังานทีจ่ะปฏบิตังิานในองคก์รไมค่ดิจะลาออกจากการองคก์ร 

 
งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 ชยัวัฒน์ โอสถอ านวย (2555) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยจูงใจที่มีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องค์การของพนักงานบรษิัทที่ปรึกษาด้านระบบคอมพวิเตอร์แห่งหนึ่ง มวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาความ
ผกูพนัต่อองคก์าร และหาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัค ้าจุนและปัจจยัจูงใจในการท างานของพนักงานทีม่ี
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ความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัของพนักงานตวัอย่างคอื พนักงานบรษิทัทีป่รกึษาด้านระบบคอมพวิเตอร์
แหง่หนึ่ง จ านวน 240 คน เครือ่งมอืสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคาระหข์อ้มลูไดแ้ก ่คา่รอ้ยละ คา่เบีย่งเบนมาตราฐาน 
ค่า t-test ใชท้ดสอบความแตกต่างระหว่างค่าคะแนน เฉลีย่ การวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว One-
Way ANOVA ผลการศกึษาพบว่า 1.ลกัษณะสว่นบุคคล พบว่าพนกังานสว่นใหญ่เป็นเพศชายมากกว่าเพศ
หญงิม ีสถานภาพสมรส มวีุตกิารศกึษาระดบัปรญิญาตรหีรอืต ่ากว่า มรีายได้ต่อเดอืนระหว่าง 35,001 - 
50,000 บาทเป็นพนกังานระดบัทัว่ไปและมรีะยะเวลาในการท างาน 6-10 ปี 2.พนกังานทีม่ ีเพศ สถานภาพ
สมรส ต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการท างานแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั 3.
พนกังานทีม่อีายรุะดบัการศกึษาสงูสดุ และรายไดต้่อเดอืนแตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อการแตกต่างกนั  
 ธนกร ตรพีลอกัษร , (2557) ไดท้ าการวจิยัเรื่อง ความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงานบรษิัทพอน
เท็กซ์ (ประเทศไทย) จ ากดั วิจยัครัง้นี้มวีตัถุประสงค์ 1.เพื่อศกึษาความผูกพนัต่อองค์กร 2.เพื่อศกึษา
ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ คือ พนักงานบริษัทพอนเท็กซ์ 
(ประเทศไทย)จ ากดั จ านวน 137 คน เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ ค่าแจกแจงความถี ่รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ 
ค่าความเบีย่งเบนมาตรฐาน และการทดสอบสมมตฐิานค่า (T-test) และการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทาง
เดียว (One way Anova) หากพบความแตกต่างที่มีนัยส าคัญทางสถิติ .05 ท าการเปรียบเทียบรายคู่
ภายหลงัการท าสอบ ผลการวจิยัพบว่าความผกูพนัของพนักงานบรษิทัภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลางเมือ่
พจิารณาเป็นรายด้านพบว่าความผูกพนัของพนักงานบรษิัทอยู่ในระดบัปานกลางทุกด้านโดยด้านทีม่ี
ค่าเฉลีย่มากทีสุ่ดคอืดา้นความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององคก์รรองลงมาคอื
ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ในการคงไวซ้ึ่งการเป็นสมาชกิกบัภาพในองค์กรและดา้นความเชื่อมัน่อย่าง
แรงกล้าในการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รผลการเปรยีบเทยีบพบว่าพนักงานทีม่เีพศสภาพ
การสมรสต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์รไมแ่ตกต่างกนัแต่พนกังานทีม่อีายรุะดบัการศกึษารายไดต้่อเดือน
และระยะเวลาการปฎบิตังิานต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์รทีแ่ตกต่างกนั 
 
วิธีด าเนินการวิจยั 

การวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัแบบไมท่ดลอง (Experimental Design) และเกบ็รวบรวมขอ้มลูแบบไม่
ทดลอง ใชเ้ครือ่งมอืการวจิยัเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) แลว้ท าการวเิคราะหข์อ้มลูดว้ยวธิทีางสถติ ิ  

ประชากรในการศกึษาวจิยัครัง้นี้พนักงานในบรษิทั ไทยซมัมทิ มทิซบูะอเีลค็ทรคิ แมนูแฟ็คเจอริง่ 
จ ากดั จ านวน 782 คน                                                                                 
             กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 255 คน โดยก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง จากการเปิดตารางของ ยามาเน่ 
(Taro Yamane) โดยก าหนดระดบัความคลาดเคลื่อนของการสุม่กลุ่มตวัอยา่งทีร่ะดบั 0.05 
 เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั ประกอบดว้ย 
 1.แบบสอบถามแบบปลายเปิดและปิด โดยมรีายละเอยีดประกอบดว้ย 
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1.1 ค าถามเกี่ยวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบั
การศกึษา อตัราเงนิเดอืน และระยะเวลาปฏบิตังิาน มจี านวนค าถามทัง้หมด 5 ขอ้ 

1.2 ค าถามเกีย่วกบัปัจจยัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ประกอบดว้ย ดา้นความส าเรจ็ของงาน ดา้น
การไดร้บัการยอมรบันับถอื ดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตัิ ดา้นความรบัผดิชอบ ดา้นความกา้วหน้าในการ
ท างาน ดา้นเงนิเดอืนและสวสัดกิารคา่ตอบแทน ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธก์บั
ผูร้่วมงาน และ ดา้นนโยบายการและบรหิาร มจี านวนทัง้หมด 18 ขอ้ ก าหนดให ้5 = เหน็ดว้ยอย่างมาก 4 
= เหน็ดว้ย 3 = เหน็ดว้ยบา้ง 2 = ไมเ่หน็ดว้ย 1 = ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งมาก 

1.3 ค าถามเกี่ยวกบัปัจจัยความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ไทยซัมมิท มิทซูบะ อี
เล็คทรคิ แมนูแฟ็คเจอริง่ ประกอบด้วย ด้านความเชื่อมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรบัเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์ร ดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร และดา้น
ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะคงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิภาพขององคก์ร มจี านวนค าถามทัง้หมด 6 ขอ้ 
ก าหนดให ้5 = เหน็ดว้ยอย่างมาก 4 = เหน็ดว้ย 3 = เหน็ดว้ยบา้ง  2 = ไม่เหน็ดว้ย 1 = ไม่เหน็ดว้ยอยา่ง
มาก 

1.4 ค าถามขอ้เสนอแนะใหแ้สดงความคดิเหน็ แนวทางในการสรา้งเสรมิความผูกพนัต่อองค์กร
ทา่นคดิว่าอะไรเป็นสิง่ทีท่ าใหพ้นกังานมคีวามผกูพนัต่อองคก์ร จ านวนขอ้ค าถาม 1 ขอ้ 
 
  การวิเคราะหข้์อมลู 
 1.สถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ใชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลูดงัต่อไปนี้ 

1.1ใชค้า่รอ้ยละ (Percentage) และคา่ความถี ่(Frequency) ในการวเิคราะหต์วัแปร 
ดา้นปัจจยัสว่นบุคคล ประกอบดว้ย เพศ  อายรุะดบัการศกึษา อตัราเงนิเดอืน และระยะเวลาปฏบิตังิาน   

1.2 ใชค้่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ในการวเิคราะห์ตวั
แปรดา้นปัจจยัแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน ประกอบดว้ย ดา้นความส าเรจ็ของงาน ดา้นการไดร้บัการยอมรบั
นบัถอื ดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิดา้นความรบัผดิชอบ ดา้นความกา้วหน้าในการท างาน ดา้นเงนิเดอืน
และสวสัดกิารค่าตอบแทน ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร้่วมงาน และด้าน
นโยบายและการบรหิาร และปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร ประกอบดว้ย ความเชือ่มัน่อยา่งแรงกลา้และการ
ยอมรบัเป้าหมายและคา่นิยมขององคก์ร  ความเตม็ใจทีจ่ะทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพือ่ประโยชน์ของ
องคก์ร  และความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะคงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิภาพขององคก์ร 

2. สถติเิชงิอนุมาน (Inferential Statistics) ใชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลูดงัต่อไปนี้                       
2.1 ใช้ t-test วิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบตังิานและความผูกพนัต่อองค์กรได้แก่ 

เพศ 
2.2 ใช ้One way ANOVA วเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานและความผูกพนัต่อ

องคก์ร ไดแ้กอ่าย ุระดบัการศกึษา รายไดต้่อเดอืน และ ระยะเวลาในการท างาน 
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2.3 ใชส้ถติถิดถอยพหุคุณ Multiple Regression Analysis วเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัแรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานและปัจจยัค า้จุน ทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
ผลการวิจยั  

การวเิคระหข์อ้มลูแบบสอบถามการวจิยั เรื่องความผกูพนัต่อองค์กร สามารถสรุปผลการวจิยัได้
ดงันี้ 
 1. ผลการวเิคราะห์ความผูกพนัต่อองค์กร ทุกด้านอยู่ในระดบัเหน็ดว้ย โดยเรยีงตามล าดบัดงันี้ 
ดา้นความเชือ่มัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและคา่นิยมขององคก์ร ดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุม่เท
ความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร และดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะคงไวซ้ึง่ความ
เป็นสมาชกิภาพขององคก์ร 

2. ผลการเปรยีบเทยีบความผกูพนัต่อองคก์ร จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล สามารถสรุปการวจิยั 
ไดด้งันี้ 

2.1 พนักงานบริษัทไทยซมัมิท มิทซูบะ อีเล็คทริค แมนูแฟ็คเจอริง่จ ากดัที่มีเพศ อายุ อตัรา
เงนิเดอืน และระยะเวลาการปฏบิตังิานแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รโดยภาพรวมทีแ่ตกต่างกนั 

2.2 พนักงานบริษัทไทยซมัมทิ มิทซูบะ อีเล็คทริค แมนูแฟ็คเจอริง่จ ากดัที่มรีะดบัการศกึษา
แตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รโดยภาพรวมไมแ่ตกต่างกนั 

2.2.1 พนกังานบรษิทัไทยซมัมทิ มทิซบูะ อเีลค็ทรคิ แมนูแฟ็คเจอริง่ จ ากดัทีม่เีพศต่างกนั มคีวาม
ผกูพนัต่อองคก์รโดยภาพรวมต่างกนั เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่าพนักงานบรษิทัทีม่เีพศต่างกนั ท า
ใหค้วามผูกพนัต่อองค์กร ด้านความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์กร 
และดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะคงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิภาพขององคก์รแตกต่างกนั 

2.2.2 พนกังานบรษิทัไทยซมัมทิ มทิซบูะ อเีลค็ทรคิ แมนูแฟ็คเจอริง่ จ ากดัทีม่อีายตุ่างกนั มคีวาม
ผกูพนัต่อองคก์รโดยภาพรวมต่างกนั เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่าพนักงานบรษิทัทีม่อีายุต่างกนั ท า
ใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความเชื่อมัน่อย่างแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
ดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพือ่ประโยชน์ขององคก์ร และดา้นความปรารถนาอยา่ง
แรงกลา้ทีจ่ะคงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิภาพขององคก์รแตกต่างกนั 

2.2.3 พนักงานบรษิัทไทยซมัมทิ มทิซูบะ อเีล็คทรคิ แมนูแฟ็คเจอริง่ จ ากดัที่มอีตัราเงนิเดอืน 
ต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รโดยภาพรวมต่างกนั เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่าพนักงานบรษิทัทีม่ ี
อตัราเงนิเดอืน ต่างกนั ท าใหค้วามผกูพนัต่อองค์กร ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ทีจ่ะคงไวซ้ึง่ความ
เป็นสมาชกิภาพขององค์กร ด้านความเชื่อมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์ร ดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุม่เทความพยายามอย่างมากเพือ่ประโยชน์ขององคก์ร และแตกต่างกนั 

2.2.4 พนักงานบรษิัทไทยซมัมทิ มทิซูบะ อเีล็คทรคิ แมนูแฟ็คเจอริง่ จ ากดัที่มรีะยะเวลาการ
ปฏบิตังิาน ต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รโดยภาพรวมต่างกนั เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น พบว่าพนกังาน



10 
 

บรษิทั ทีม่รีะยะเวลาการปฏบิตังิาน ต่างกนั ท าใหค้วามผกูพนัต่อองค์กร ดา้นความเชื่อมัน่อย่างแรงกล้า
และการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อ
ประโยชน์ขององคก์ร และดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ทีจ่ะคงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิภาพขององคก์ร 
แตกต่างกนั 

3. ผลการวเิคราะหปั์จจยัทีเ่กีย่วกบัปัจจยัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานและปัจจยัค า้จุนสง่ผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ร สามารถสรปุการวจิยั ไดด้งันี้ 

3.1 ปัจจยัแรงจงูใจและปัจจยัค า้จุน ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื ดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ
ดา้นความกา้วหน้าในการท างาน และดา้นเงินเดอืนและสวสัดกิารค่าตอบแทน ไม่มผีลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ร  

3.2 ปัจจยัแรงจงูใจและปัจจยัค า้จุน ดา้นความส าเรจ็ของงาน ดา้นความรบัผดิชอบ  
ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นรว่มงาน และดา้นนโยบายและการบรหิารมี
ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
อภิปรายผล 
 ผลการวจิยั ความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานบรษิทั ไทยซมัมทิ มทิซูบะ อเีลค็ทรคิ แมนูแฟ็ค
เจอริง่ จ ากดั สามารถสรปุผลการวจิยัตามไดด้งันี้ 
 1.ผลการศกึษาความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบรษิทั ไทยซมัมทิ มทิซูบะ อเีล็คทรคิ แมนู
แฟ็คเจอริง่ จ ากดั จากการวจิยัพบว่าความผกูพนัต่อองคก์ร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัเหน็ดว้ย 
 เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่าความผกูพนัต่อองคก์ร อยู่ในระดบั เหน็ดว้ยทัง้ 3 ดา้น โดยเรยีง
ตามล าดบั ได้แก่ ด้านความเชื่อมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ด้าน
ความเตม็ใจทีจ่ะทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร และดา้นความปรารถนาอยา่งแรง
กลา้ทีจ่ะคงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิภาพขององคก์รตามล าดบั  

1.1 ดา้นความเชื่อมัน่อย่างแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร อยู่ในระดบั
เหน็ด้วย ซึ่งผูว้จิยัมคีวามเหน็ว่า พนักงานในบรษิทั แห่งนี้ได้ทุ่มเทแรงกาย แรงใจท างาน เสยีสละเวลา
ส่วนตวัช่วยเหลอืองค์กรด้วยความสมคัรใจ สอดคล้องกบัวิจยัของ วาทนิี เทีย่งตรง (2559) ศกึษาเรื่อง 
“การศกึษาความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน กรณีศกึษาบรษิทัแห่งหนึ่ง ” พบว่าความผกูพนัต่อองค์กร
ดา้นบรรยากาศในการท างานทีม่ ัน่คงและปลอดภยัมากทีส่ดุ  

1.2 ดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพือ่ประโยชน์ขององคก์ร อยู่ในระดบัเหน็
ดว้ย ซึง่ผูว้จิยัมคีวามเหน็ว่า พนักงานบรษิทั แห่งนี้ม ีความรูส้กึเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก
ในองคก์รสงู สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Marsh and Mannari (1977 อา้งถงึใน ชยัวฒัน์ ลีพ่นูทรพัย,์ 2556) 
กล่าวว่า ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นความตัง้ใจของพนกังานทีใ่หค้วามพยายามอยา่งมาก เพื่อประโยชน์
ขององคก์าร  
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1.3 ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ทีจ่ะคงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิภาพขององคก์ร อยู่ในระดบั
เหน็ดว้ย ซึง่ผูว้จิยัมคีวามเหน็ว่า พนักงาน บรษิทั มคีวามปรารถนาทีจ่ะเป็นสมาชกิขององคก์ร สอดคลอ้ง
กบัแนวคดิของ Bruce Buchanan (1974) (อ้างถึงใน ขนิษฐา, 2557) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ 
หมายถงึ ความจงรกัภกัดตี่อองคก์ร (Loyalty)  
 2. ผลการศกึษาความผกูพนัต่อองคก์ร จ าแนกตามปัจจยัสว่นบุคคล ประกอบดว้ย ดา้นเพศ ดา้น
อาย ุดา้นระดบัการศกึษา ดา้นอตัราเงนิเดอืน และดา้นระยะเวลาปฏบิตังิาน สามารถสรปุไดด้งันี้ 

2.1 พนักงานบรษิทั ทีม่เีพศแตกต่างกนั ท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รโดยภาพรวมไม่ต่างกนั ซึง่
ผู้วิจัยมีความเห็นว่า พนักงาน ทัง้เพศหญิงและเพศชาย ต่างก็มีความผูกพนัต่อองค์กรคล้ายคลึงกนั 
สอดคล้องกบังานวจิยัของ ชยัวฒัน์ โอสถอ านวย (2555) ได้ศกึษาเรื่อง “ปัจจยัจูงใจทีม่คีวามสมัพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์าร” พบว่า ปัจจยัสว่นบุคคล ดา้นเพศต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รไมต่่างกนั  

2.2 พนักงานบรษิทั ทีม่อีายุต่างกนั ท าใหค้วามผกูพนัต่อองค์กรโดยภาพรวมต่างกนั ซึง่ผูว้จิยัมี
ความเหน็ว่า พนกังานทีม่อีายมุากขึน้จะม ีความผกูพนัต่อองคก์รเพิม่ขึน้ สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Steers 
and Porter (1991, อา้งถงึในณฐักานต ์ศรทอง, 2560) กล่าวว่าความผกูพนัต่อองคก์รเกดิจากทีอ่ายุบุคคล
ทีม่อีายมุากจะมคีวามผกูพนัต่อองคก์รมากกว่าบุคคลทีม่อีายนุ้อย  

2.3 พนักงานบรษิัท ที่มีระดับการศึกษาต่างกนั ท าให้ความผูกพนัในองค์กรโดยภาพรวมไม่
ต่างกนั ซึง่ผูว้จิยัเหน็ว่า พนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รในระดบัทีไ่ม่ต่างกนั
แสดงถึงการสร้างความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน สามารถสร้างได้ทุกระดบัชัน้ระดบัการศกึษาไม่
สอดคล้องกบัแนวคดิของ Steers and Porter (1991, อา้งถงึในณัฐกานต์ ศรทอง, 2560) กล่าวว่า ระดบั
การศกึษา บุคคลทีม่กีารศกึษาสงู จะมคีวามผกูพนัต่อองคก์รต ่า  

2.4 พนักงานบรษิทั ทีม่อีตัราเงนิเดอืน ต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อองค์กรโดยภาพรวมต่างกนั ซึ่ง
ผูว้จิยัมคีวามเหน็ว่า พนักงานทีม่อีตัราเงนิเดอืนน้อยกว่า พนักงานทีม่อีตัราเงนิเดอืนสูงกว่านัน้ มคีวาม
ผูกพนัต่อองค์กรต่างกนั สอดคล้องกบัทฤษฎีสองปัจจัยของ Frederick Hertzberg (อ้างอิงใน วาสนา
,(2553))  ทีก่ล่าวว่า  เงนิเดอืน (Pay or Salary) หมายถงึ ความพงึพอใจในคา่จา้งหรอืเงนิเดอืน 

2.5 พนักงานบรษิทั ทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิานต่างกนั ท าใหค้วามผูกพนัต่อองค์กรโดยภาพรวม
ต่างกนั ซึ่งผู้วิจยัเห็นว่าการที่พนักงานที่มรีะยะเวลาในการปฏิบตัิงานมากกว่า 10 ปีมคีวามผูกพนัต่อ
องคก์รสงูกว่าพนักงานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิานน้อยกว่า 10 ปี ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Steers 
and Porter (1991, อ้างถึงในณัฐกานต์ ศรทอง, 2560) กล่าวว่า ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน บุคคลทีม่ี
ระยะเวลาในการปฏบิตังิานนานจะมคีวามผกูพนัต่อองคก์รสงู  
 3.ผลการศกึษาปัจจยัแรงจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน ทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบรษิทั 
ไทยซมัมทิ มทิซบูะ อเีลค็ทรคิ แมนูแฟ็คเจอริง่ จ ากดั สามารถสรปุไดด้งันี้ 

3.1 ปัจจยัแรงจูงใจและปัจจยัค ้าจุน ด้านความส าเรจ็ของงาน มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ซึ่ง
ผูว้จิยัมเีหน็ว่าการทีพ่นกังานขององคก์รไดร้บัผดิชอบงาน กจ็ะมคีวามผกูพนัต่อองคก์รมาก และสอดคลอ้ง
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กบัทฤษฎลี าดบัขัน้ของความตอ้งการ Maslow (1943)(อา้งองิใน รตันรรห,์(2554)) 5 ขัน้ ทีก่ล่าวว่า ขัน้ที ่1 
ความต้องการทางกายภาพ ขัน้ที ่2 ความต้องการความมัน่คงและความปลอดภยั ขัน้ที ่3 ความต้องการ
การมสี่วนร่วมทางสงัคม ขัน้ที ่4 ความตอ้งการการยอมรบันบัถอื ขัน้ที ่5 ความตอ้งการบรรลุในสิง่ทีต่ ัง้ใจ 
และประสบความส าเรจ็ในชวีิต สอดคล้องกบังานวจิยัของ ชยัวฒัน์ โอสถอ านวย (2555) ได้ศกึษาเรื่อง 
“ปัจจยัจงูใจทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบรษิทั” ผลการวจิยัพบว่า ความส าเรจ็
ของงาน มผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

3.2 ปัจจยัแรงจูงใจและปัจจยัค ้าจุน ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือไม่มผีลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รซึง่ผูว้จิยัมเีหน็ว่าการทีพ่นักงานไม่ไดร้บัการยอมรบันับถอืจากเพื่อนร่วมงานหรอืผูบ้งัคบับญัชาใน
องค์กรก็จะท าให้ความผูกพนัต่อองค์กรน้อยลงหรอืไม่มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรและสอดคล้องกบั
ทฤษฎีสองปัจจยั (Two – Factor Theory) เฮริ์ซเบริ์ก (Frederick Hertzberg) (อา้งองิใน วาสนา,(2553))  
ทฤษฎีนี้จะเน้นอธิบาย และให้ความส าคญักบั ปัจจัย 2 ประการได้แก่ ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยกระตุ้น 
(Motivation) และปัจจยัค า้จุน(Maintenance factors) หรอืการปัจจยัสขุอนามยั (Hygiene factors) 

3.3 ปัจจยัแรงจงูใจและปัจจยัค า้จุน ดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตัไิมม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
ซึง่ผูว้จิยัมเีหน็ว่าการทีพ่นักงานไม่ไดม้อีสิระในความคดิหรอืบรหิารงานดว้ยตนเอง ระดบัความผกูพนัต่อ
องค์กรก็จะน้อยลงสอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัย (Two – Factor Theory) เฮิร์ซเบิร์ก (Frederick 
Hertzberg) (อา้งองิใน วาสนา,(2553))  ทฤษฎีนี้จะเน้นอธบิาย และใหค้วามส าคญักบั ปัจจยั 2 ประการ
ได้แก่ ปัจจยัจูงใจหรอืปัจจยักระตุ้น (Motivation) และปัจจยัค ้าจุน(Maintenance factors) หรอืการปัจจยั
สขุอนามยั (Hygiene factors)  

3.4 ปัจจยัแรงจงูใจและปัจจยัค ้าจุน ดา้นความรบัผดิชอบมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รซึง่ผูว้จิยัมี
ความเหน็ว่าการ ความมอีสิระในการท างาน ความหลากหลายของงาน ความเขา้ใจในกระบวนการท างาน 
งานทีม่ปีฏสิมัพนัธก์บัผูอ้ ื่น สอดคลอ้งกบัแนวคดิและทฤษฎสีองปัจจยั (Two – Factor Theory) เฮริซ์เบริก์ 
(Frederick Hertzberg) (อา้งองิใน วาสนา,(2553))  ทฤษฎนีี้จะเน้นอธบิาย และใหค้วามส าคญักบั ปัจจยั 2 
ประการไดแ้ก่ ปัจจยัจงูใจหรอืปัจจยักระตุน้ (Motivation) และปัจจยัค า้จุน(Maintenance factors) หรอืการ
ปัจจยัสขุอนามยั (Hygiene factors)  

3.5 ปัจจยัแรงจูงใจและปัจจยัค ้าจุน ด้านความกา้วหน้าในการท างาน ไม่มผีลต่อความผูกพนัต่อ
องค์กร ซึ่งผูว้จิยัมคีวามคดิเห็นว่า หากพนักงานมคีวามกา้วหน้าในการท างานสูงเช่น ได้รบัการพฒันา
ความรู ้ความสามารถอย่างต่อเนื่อง และมโีอกาสทีจ่ะเจรญิกา้วหน้าในบรษิทั กจ็ะท าใหพ้นักงานมคีวาม
ผกูพนัต่อองคก์ร และไม่สอดคลอ้งกบัแนวคดิและทฤษฎีของกลิเมอร ์(Gilmer’s Theory) (Gilmer , 1967)  
อา้งถงึใน จรยิาและคณะ,2553) กล่าวว่า โอกาสกา้วหน้าในการท างาน (Opportunity for Advancement) 
เชน่ การมโีอกาสเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่งสงูขึน้ยอ่มเกดิความพงึพอใจในงานมาก ท าใหบุ้คลากรมคีวามรูส้กึ
ผกูพนักบังานอยากท างาน  
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3.6 ปัจจยัแรงจูงใจและปัจจยัค ้าจุน ด้านเงนิเดือนและสวสัดกิารค่าตอบแทน ไม่มผีลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กร ซึ่งผู้วิจยัมคีวามเห็นว่า เงนิเดือนและสวสัดิการนัน้มคีวามส าคญั และเป็นสิง่ที่ดึงดูด
พนักงาน ใหเ้ขา้มาท างาน ซึ่งไม่สอดคล้องกบัทฤษฎีของกลิเมอร์ (Gilmer , 1967  อา้งถงึใน จรยิาและ
คณะ,2553) กล่าวว่า การทีบุ่คคลรูส้กึพอใจในค่าจา้งและไดร้บัสิง่ตอบแทนนัน้ๆ อย่างยุตธิรรม เช่น เงนิ
บ าเหน็จตอบแทนเมื่อออกจากงาน การรกัษาพยาบาล ที่อยู่อาศยัก็มสี่วนท าให้เกดิความพอใจในการ
ท างานได ้ 

3.7 ปัจจยัแรงจูงใจและปัจจยัค ้าจุน ด้านความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชามผีลต่อความผูกพนัต่อ
องค์กร ซึ่งผู้วิจยัมคีวามเห็นว่า ผู้บงัคบับญัชาถือเป็นปัจจยัส าคญัที่สามารถท าให้พนักงานมคีวามรูส้กึ
พอใจ หรือไม่พอใจต่องานได้ สอดคล้องกบัแนวคิดของทฤษฎีการจูงใจ ERG (Existence, Relation, 
Growth) ของเคลตนั อลัเดอรเ์ฟอร ์(เถลงิศกัดิ ์ อนิทรสร,2554) กล่าวว่าสมัพนัธภาพทางสงัคมกบัเพื่อน
รว่มงาน หรอื ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากขึน้  

3.8 ปัจจยัแรงจูงใจและปัจจยัค ้าจุน ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มผีลต่อความผูกพนัต่อ
องค์กร ซึ่งผู้วิจยัมคีวามเห็นว่า เพื่อนร่วมงานถือเป็นปัจจยัส าคญัที่สามารถท าใหพ้นักงานมคีวามรูส้กึ
พอใจ หรอืไม่พอใจต่องานได ้การมปีฏสิมัพนัธท์ีด่ ีระหว่างพนักงานและเพือ่นรว่มงาน จะช่วยใหง้านทีท่ า
ออกมา ไดด้มีากยิง่ขึน้สอดคลอ้งกบัแนวคดิของทฤษฎสีองปัจจยั (Two – Factor Theory) ของเฟรดเดรคิ 
เฮอร์ชเบิร์ก (Fredrick Herzberg) (อ้างอิงใน วาสนา,(2553)) กล่าวว่า สมัพนัธภาพกบัเพื่อนร่วนงาน 
(Interpersonal relations peers) หมายถงึ ความเป็นมติร การเรยีนรูง้านในกลุ่ม  

3.9 ปัจจยัแรงจงูใจและปัจจยัค า้จุน ดา้นนโยบายและการบรหิารมผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ซึง่
ผูว้จิยัมคีวามเหน็ว่า นโยบายและการบรหิารมคีวามส าคญักบัความผกูพนัต่อองคก์ร สอดคลอ้งกบัทฤษฎี
สองปัจจยั (Two – Factor Theory) ของเฟรดเดรคิ เฮอร์ชเบริ์ก (Fredrick Herzberg) (อา้งองิใน วาสนา
,(2553))กล่าวว่า นโยบายและการบรหิารงานขององคก์าร ใหอ้ านาจแกบุ่คคลเพือ่ทีเ่ขาจะไดด้ าเนินงาน 
 
ข้อเสนอแนะ 
ปัจจยัส่วนบคุคล 

จากการวจิยัแสดงใหเ้หน็ว่า ผูบ้รหิารของบรษิทัไทยซมัมทิ มทิซูบะ อเีล็คทรคิ แมนูแฟ็คเจอริง่ 
จ ากดัต้องใหค้วามสนใจต่อปัจจยัส่วนบุคคลมากขึน้ ได้แก่ เพศ อายุ อตัราเงนิเดอืน และระยะเวลาการ
ปฏบิตังิาน ซึง่เป็นปัจจยัท าใหพ้นกังานเกดิความผกูพนัต่อองคก์ร                            
 
ปัจจยัแรงจงูใจและปัจจยัค า้จนุ 

จากการวจิยัปัจจยัแรงจูงใจและปัจจยัค า้จุนแสดงใหเ้หน็ว่า ความส าเรจ็ของงานและความสมัพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชา มผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ดงันัน้ผูบ้รหิารของบรษิทัไทยซมัมทิ มทิซูบะ อเีลค็ทรคิ 
แมนูแฟ็คเจอริง่ จ ากดัตอ้งใหค้วามสนใจมากขึน้ เพือ่สรา้งความผกูพนัต่อองคก์รทีม่ากขึน้ 
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ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจยัครัง้ต่อไป 

1.ควรมกีารศกึษาปัญหาและอุปสรรคทีส่่งผลต่อความผกูพนัของบรษิทัทีอ่ยูใ่นเครอื หรอืองคก์รที่
มลีกัษณะใกลเ้คยีงกนั เพือ่เปรยีบเทยีบหาขอ้บกพรอ่งปัญหาและอปุสรรคในการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ 

2.ควรมกีารส ารวจขอ้มูลจากคู่แข่ง หรอืองค์กรทีม่ลีกัษณะธุรกจิทีใ่กล้เคยีงกนั เพื่อใหท้ราบว่า
ปัจจยัใดบ้างทีท่ าใหพ้นักงานเกดิความผูกพนัต่อองคก์ร เพื่อจะได้น ามาเปรยีบเทยีบเป็นแนวทางในการ
ปรบัปรงุและพฒันาใหด้ยีิง่ขึน้ 

 
เอกสารอ้างอิง 
กรองกาญจน์ ทองสขุ. (2554). แรงจงูใจในการปฏบิตังิานทีส่ง่ผลต่อความจงรกัภกัดขีอง 

บุคคลากรในวทิยาลยัการอาชพีรอ้ยเอด็.การคน้ควา้อสิระปรญิญาบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ, คณะ
บรหิารธุรกจิ,มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุร.ี 

กมลรตัน์ บ ารงุศร.ี (2556). ปัจจยัทีส่ง่ผลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนกังานระดบั 
ปฏิบตัิการ บรษิัท ททีซีี น้า ดืม่สยาม จ ากดั. วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต ,สาขาวิชา
บรหิารธุรกจิ, บณัฑติวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัเกษมบณัฑติ. 

ขนิษฐา นิ่มแกว้. (2554). ปัจจยัสภาพแวดลอ้มทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัของ 
บุคคลากรในองค์การ : กรณีศกึษา ส านักบรหิารโครงการ กรมชลประธาน สามเสน ,การคน้คว้า
อสิระปรญิญาบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ,คณะบรหิารธุรกจิ,มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล. 

จรยิา สขุสละ ดวงตา สราญรมย ์และ สะอาดบรรเจดิฤทธิ.์ (2553). ความสมัพนัธข์อง 
แรงจูงใจทีม่ตี่อความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ กรณีศกึษาบรษิทัขนส่ง จ ากดั .ภาคนิพนธ์
บริหารธุรกิจมหาบัณฑติสาขาวิชาบรหิารธุรกิจ , บัณฑิตวิทยาลัย.มหาวิทยาลยัราชภัฏวไลย
อลงกรณ์ในพระบรมราชปูถมัภ์. 

จุรพีรรณ กลิน่สมุาลย.์ (2560). ความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจงูใจในการปฏบิตังิานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
ของครโูรงเรยีนในเขตอ าเภอบางพล ีสงักดัส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษาประถมศกึษา 
สมุทรปราการ เขต 2,งานนิพนธ์หลกัสูตรการศกึษามหาบณัฑติ,สาขาวชิาการบรหิารการศกึษา
,คณะศกึษาศาสตร,์มหาวทิยาลยับรูพา. 

ชญัญาภา สวสัดิส์งิห.์ (2559). ความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจงูใจในการท างานกบัความผกูพนั 
ต่อองค์การของพนักงานการเคหะแห่งชาติ กรณีศกึษา ฝ่ายบรหิารงานชุมชน 2,งานนิพนธ์นี้
หลกัสตูรรฐัประศาสนศาสตรมหาบณัฑติ,กลุ่มวชิาการจดัการภาครฐัและภาคเอกชนวทิยาลยัการ
บรหิารรฐักจิ,มหาวทิยาลยับรูพา.          

ชยัวฒัน์ โอสถอ านวย.(2555). ปัจจยัจงูใจทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารของ 



15 
 

พนักงานบริษัททีป่รึกษาด้านระบบคอมพิวเตอร์แห่งหนึ ่ง ,วิทยานิพนธ์หลักสูตรปริญญา
บรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ,สาขาการจดัการ,มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ.  

ชเูกยีรต ิยิม้พวง.(2554). แรงจงูใจทีม่ผีลต่อการปฏบิตังิาน: กรณีศกึษา บรษิทั บางกอกกล๊าส  
จ ากดั โรงงานปทุมธานี.การค้นคว้าอิสระปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต ,สาขาการจัดการ
วศิวกรรมธุรกจิ,บณัฑติวทิยาลยั มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุร.ี 

โชตกิา ระโส.(2555). แรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบุคลากร มหาวทิยาลยัราชภฏันครสวรรค.์ปรญิญา 
นิพนธก์ารศกึษามหาบณัฑติ, สาขาวชิาการบรหิารการศกึษา, บณัฑติวทิยาลยั,มหาวทิยาลยัศร ี
นครนิทรวโิรฒ. 

ฐฏิมิา พฒุประเสรฐิ.(2556). ความผกูพนัต่อองคก์รของครใูนโรงเรยีนกลุ่มเครอืขา่ยวงับรูพา 
จงัหวดัสระแก้ว สงักดัสานักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา  เขต 7. งานนิพนธ์การศกึษา
มหาบณัฑติ, สาขาวชิาการบรหิารการศกึษา, คณะศกึษาศาสตร,์มหาวทิยาลยับรูพา. 

ณฐักานต ์ศรทอง.(2560). ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานโรงพยาบาลเอกชนแหง่หนึง่, 
การศกึษาอสิระหลกัสตูรปรญิญา,บรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ,มหาวทิยาลยัรามค าแหง 

ณิชญาพกัตร ์ชลศริพิงษ์.(2559). ความสมัพนัธร์ะหว่างการจดัสวสัดกิารใหแ้กพ่นกังานกบั 
แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน: กรณีศกึษา โรงงานอตุสาหกรรมแห่งหนึง่ในเขตอาเภอบา้นบงึ จงัหวดั
ชลบุร.ีวิทยานิพนธ์ หลกัสูตรบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ, สาขาวิชาบรหิารธุรกจิส าหรบัผูบ้รหิาร, 
วทิยาลยัพาณิชยศาสตร,์ มหาวทิยาลยับรูพา. 

ดรณุี ปเูต๊ะ.(2554). ความสมัพนัธร์ะหวา่งแรงจงูใจในการปฏบิตังิานกบัความผกูพนัต่อ 
องคก์ารของครใูนสถานศกึษาสงักดัเทศบาลตาบลตะลุบนั จงัหวดัปัตตานี. งานนิพนธ ์การศกึษา
มหาบณัฑติ, สาขาวชิาการบรหิารการศกึษา, คณะศกึษาศาสตร,์ 
มหาวทิยาลยัสโุขทยัธรรมาธริาช. 

ตนิ  ปรชัญพฤทธ.์(2559). วารสาร การจดัการสมยัใหม่, สาขาวชิาวทิยาการจดัการ, 
มหาวทิยาลยัสโุขทยัธรรมาธริาช. 

ถนอมพรรณ เพิม่พลู.(2554). ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกรมพนิิจและคุม้ครองเดก็ 
และเยาวชน,วทิยานิพนธห์ลกัสตูรปรญิญาหลกัสตูรปรญิญารฐัประศาสนศาสตรมหาบณัฑติ,แขนง
วชิาบรหิารรฐักจิ,สาขาวชิาวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสโุขทยัธรรมาธริาช. 

เถลงิศกัดิ ์อนิทรสร.(2557). แรงจงูใจกบัการปฏบิตังิานรกัษาความปลอดภยัในมหาวทิยาลยั 
เทคโนโลยพีระจอมเกล้าธนบุรี,วิทยานิพนธ์หลักสูตรปริญญาศึกษาศาสตร์มหาบัณฑิต ,ภาค
วชิาการบรหิารการศกึษา,บณัฑติวทิยาลยั มหาวทิยาลยัศลิปากร. 


