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บทคัดย่อ 

 การวิจยัเร่ือง แรงจูงใจและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การท่ีมีผลกบัความผูกพนัต่อ
องคก์ารของคนวยัท างานในเขตกรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) เพื่อศึกษาความผูกพนั
ต่อองคก์ารของคนวยัท างานในเขตกรุงเทพมหานคร (2) เพื่อศึกษาความผูกพนัต่อองคก์ารของ
คนวยัท างานในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล (3) เพื่อศึกษาแรงจูงใจและ
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การท่ีมีผลกบัความผูกพนัต่อองค์การของคนวยัท างานในเขต
กรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ คนวยัท างานในเขตกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 400 คน โดยใชห้ลกัการค านวณของ Taro Yamane และใชวิ้ธีการสุ่มตวัอยา่งแบบบงัเอิญ 
(Accidental Sampling) เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถามท่ีผูวิ้จยัสร้างข้ึน แบ่งเป็น 4 
ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบ ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
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ประเภทขององคก์ารท่ีท างานอยู ่สายงานท่ีปฏิบติั ประสบการณ์การท างาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
ส่วนท่ี 2 ค าถามเก่ียวกับแรงจูงใจท่ีมีผลกับความผูกพนัต่อองค์การของคนวยัท างานในเขต
กรุงเทพมหานคร ส่วนท่ี 3 ค าถามเก่ียวกบัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การท่ีมีผลกบัความ
ผูกพนัต่อองคก์ารของคนวยัท างานในเขตกรุงเทพมหานคร และ ส่วนท่ี 4 ค าถามเก่ียวกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของคนวยัท างานในเขตกรุงเทพมหานคร  

ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ ประเภทขององค์การท่ีท างานอยู่ และ
ประสบการณ์การท างาน ท่ีต่างกัน มีความผูกพนัต่อองค์การโดยภาพรวม ต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และปัจจยัแรงจูงใจ ดา้นความส าเร็จ ดา้นความสนใจในงาน ดา้น
การยอมรับและการช่ืนชม ดา้นการก ากบัดูแล ดา้นชีวิตส่วนตวั ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้น
สภาพแวดล้อมการท างาน และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ มีผลกับความผูกพนัต่อ
องคก์ารของคนวยัท างานในเขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ค าส าคัญ : ปัจจยัแรงจูงใจ, การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร, ความผกูพนัต่อองคก์าร 

 

ABSTRACT 

This research titled "Motivation and Perceived Organizational Support Affecting 
Organizational Commitment of Working - Age people in Bangkok" aims to: (1) study the 
organizational commitment of working - age people in Bangkok, (2) examine organizational 
commitment among working - age people in Bangkok, categorized by personal factors, and (3) 
investigate the impact of motivation and perceived organizational support on organizational 
commitment of working - age people in Bangkok. The research sample consists of 400 
working - age people in Bangkok, calculated using Taro Yamane's formula and selected 
through accidental sampling. The research instrument is a self-developed questionnaire divided 
into four sections. Section 1 : Personal factor information of the respondents, including gender, 
age, education level, type of organization, job function, work experience, and average monthly 
income, Section 2 : Questions regarding motivation affecting organizational commitment , 
Section 3 : Questions about perceived organizational support affecting organizational 



commitment and Section 4 : Questions regarding organizational commitment of working - age 
people in Bangkok.  

 The results reveal that personal factors, including age, type of organization, and work 
experience, significantly influence organizational commitment at the 0.05 level. Furthermore, 
motivation factors such as achievement, job interest, recognition, supervision, personal life, 
security, working conditions, and Perceived organizational support all significantly affect 
organizational commitment of working - age people in Bangkok at the 0.05 level. 

Keywords : Motivation factors, Perceived organizational support, Organizational commitment 

 

บทน า 

ในยคุปัจจุบนัท่ีสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วและการแข่งขนั
ท่ีรุนแรงมากข้ึน องคก์ารธุรกิจต่าง ๆ ตอ้งเผชิญกบัความทา้ทายในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
เพื่อให้องค์การสามารถรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพและสร้างความผูกพันท่ีมั่นคงระหว่าง
บุคลากรและองคก์าร (กอ้งนภา เจียมทวีวิบูลย,์ 2568) โดยเฉพาะในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงเป็น
ศูนยก์ลางทางเศรษฐกิจและธุรกิจของประเทศไทย (ศูนยส์ารสนเทศกรุงเทพมหานคร, 2568) ซ่ึง
ปัจจัยส าคญัท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์การ คือ แรงจูงใจในการท างานและการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ โดยแรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีกระตุน้ให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นในการ
ท างาน มุ่งมัน่ในเป้าหมายขององค์การ และมีความพึงพอใจในการท างานมากข้ึน ซ่ึงส่งผล
โดยตรงต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร ในขณะเดียวกนั การรับรู้การสนับสนุนจาก
องคก์ารนั้นท าให้บุคลากรรู้สึกว่าองค์การให้ความส าคญัและดูแลในดา้นต่าง ๆ เช่น โอกาสใน
การพฒันาทกัษะ ความรู้ และความสามารถ และการให้สวสัดิการท่ีเหมาะสม ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การและความยัง่ยืนของธุรกิจ การสร้างแรงจูงใจท่ีเหมาะสมและ
การสนับสนุนบุคลากรอย่างต่อเน่ืองจึงเป็นส่ิงท่ีองค์การตอ้งใส่ใจ เพื่อรักษาความสามารถใน
การแข่งขนัและเพิ่มประสิทธิภาพการท างานในระยะยาว 

ดว้ยเหตุน้ีผูวิ้จยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาเร่ือง แรงจูงใจและการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ
ของคนวยัท างานในเขตกรุงเทพมหานคร เน่ืองจากแรงจูงใจและการรับรู้การสนับสนุนจาก
องคก์ารเป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพและความพึงพอใจในการท างานของ



บุคลากรในองคก์าร ซ่ึงเป็นหัวใจส าคญัของความส าเร็จขององค์การ โดยผลการวิจยัท่ีไดรั้บจะ
เป็นประโยชน์ส าหรับผูบ้ริหารองคก์ารในการพฒันากลยทุธ์ เพื่อหาแนวทางท่ีเหมาะสมในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์เพื่อสร้างแรงจูงใจท่ีเหมาะสมและเพิ่มระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจาก
องค์การ ซ่ึงจะช่วยเพิ่มความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรในองค์การ อนัจะน าไปสู่การเพิ่ม
ประสิทธิภาพขององคก์ารและความยัง่ยนืของธุรกิจไดใ้นระยะยาว 

วัตถุประสงค์การวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของคนวยัท างานในเขตกรุงเทพมหานคร 

 2. เพื่อศึกษาความผูกพนัต่อองค์การของคนวยัท างานในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนก
ตามปัจจยัส่วนบุคคล 

 3. เพื่อศึกษาแรงจูงใจและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การท่ีมีผลกบัความผูกพนัต่อ
องคก์ารของคนวยัท างานในเขตกรุงเทพมหานคร 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 1. ท าใหท้ราบถึงความผกูพนัต่อองคก์ารของคนวยัท างานในเขตกรุงเทพมหานคร 

 2. ท าใหท้ราบถึงปัจจยัส่วนบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของคนวยัท างาน
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 3. ท าให้ทราบถึงปัจจยัแรงจูงใจและการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารใดบา้งท่ีมีผลกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารของคนวยัท างานในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานของการวิจัย 

 1. ปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนั น่าจะมีผลกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของคนวยัท างานในเขต
กรุงเทพมหานครต่างกนั 

 2. ปัจจยัแรงจูงใจต่างกนั น่าจะมีผลกบัความผูกพนัต่อองค์การของคนวยัท างานในเขต
กรุงเทพมหานครต่างกนั 

 3. การรับรู้การสนับสนุนจากองคก์ารต่างกนั น่าจะมีผลกบัความผูกพนัต่อองค์การของ
คนวยัท างานในเขตกรุงเทพมหานครต่างกนั 



วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก 

เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959) ได้น าเสนอทฤษฎีท่ีได้รับการยอมรับอย่าง
แพร่หลาย ซ่ึงก็คือ ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg's Two-Factor Theory) หรือ 
ทฤษฎีจูงใจ - ค ้าจุน (Motivation - Hygiene Theory) ซ่ึงเป็นทฤษฎีพื้นฐานในการท าความเขา้ใจ
แรงจูงใจและความพึงพอใจในการท างานของพนกังาน อีกทั้งยงัมีบทบาทส าคญัในดา้นจิตวิทยา
การจัดการและการบริหารทรัพยากรมนุษยภ์ายในองค์การ โดยเฮอร์ซเบิร์กได้ท าการศึกษา
เก่ียวกบัปัจจยัท่ีท าให้พนกังานของเขาเกิดความรู้สึกดีหรือแยใ่นการท างาน ซ่ึงจากการศึกษาจะ
สามารถแบ่งปัจจยัดงักล่าวไดอ้อกเป็น 2 ประเภท คือ ปัจจยัท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน 
(ปัจจยัจูงใจ) และ ปัจจยัท่ีน าไปสู่ความไม่พึงพอใจในงาน (ปัจจยัค ้าจุน) โดยปัจจยัทั้งสองนั้นมี
ความเป็นอิสระต่อกนั ซ่ึงเฮอร์ซเบิร์กเช่ือว่าการจดัการปัจจยัค ้าจุนไดอ้ย่างเหมาะสมสามารถ
ป้องกนัความไม่พึงพอใจของพนักงานได ้แต่ปัจจยัเหล่าน้ีไม่สามารถใชเ้ป็นปัจจยัท่ีสร้างความ
พึงพอใจหรือแรงจูงใจให้แก่พนักงานได ้หรืออาจบอกไดว้่า การแก้ไขความไม่พึงพอใจอาจ
ไม่ไดน้ าไปสู่ความพึงพอใจเสมอไป  

  1. ปัจจยัจูงใจ (Motivational Factors) หรือ ปัจจยักระตุน้ เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
เน้ือหาของงานและสามารถกระตุน้ให้พนักงานมีแรงจูงใจในการท างานไดโ้ดยตรง ซ่ึงเม่ือมี
ปัจจยัเหล่าน้ีอยู่ จะท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจและมีแรงจูงใจในการท างาน แต่หากไม่มี 
จะไม่ไดท้ าให้เกิดความไม่พึงพอไดโ้ดยตรง แต่เพียงแค่ลดแรงจูงใจลงเท่านั้น โดยสามารถแบ่ง
ออกไดเ้ป็น 6 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นความส าเร็จ 2) ดา้นความกา้วหนา้ 3) ดา้นการพฒันาตนเอง 4) 
ดา้นความสนใจในงาน 5) ดา้นการยอมรับและการช่ืนชม และ 6) ดา้นความรับผิดชอบ 

  2. ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) หรือ ปัจจยัสุขอนามยั เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
สภาพแวดลอ้มการท างาน ซ่ึงแมว้่าจะไม่ไดช่้วยกระตุน้แรงจูงใจโดยตรง แต่หากขาดหรือมีไม่
เพียงพออาจน าไปสู่ความไม่พึงพอใจ และส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานได ้โดย
สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 7 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นนโยบายของบริษทั 2) ดา้นการก ากบัดูแล 3) ดา้น
ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 4) ดา้นชีวิตส่วนตวั 5) ดา้นอตัราผลตอบแทน 6) ดา้นความมัน่คงในงาน 
และ 7) ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 

  



ทฤษฎีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  

 ทฤษฎีน้ีถูกพฒันาโดย Eisenberger et al. (1986) ซ่ึงได้อธิบายทฤษฎีน้ีไวว้่า 
ความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานและองค์การ เป็นไปตามหลกัการแลกเปล่ียน กล่าวคือ เม่ือ
พนักงานรับรู้ว่าองค์การให้คุณค่าแก่พวกเขาและใส่ใจต่อสวสัดิการของพวกเขา พนักงานก็มี
แนวโน้มท่ีจะตอบแทนดว้ยการทุ่มเทในการท างานและมีความภกัดีต่อองค์การมากข้ึน ซ่ึงการ
รับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารน้ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน (Organizational 
Commitment) พฤติกรรมการท างาน (Job Performance) และความตั้งใจในการคงอยูก่บัองค์การ 
(Retention) นอกจากน้ียงัช่วยลดปัจจยัดา้นลบ เช่น อตัราการขาดงาน (Absenteeism) และความ
ตั้งใจท่ีจะลาออก (Turnover Intention) อีกดว้ย โดยพนักงานสามารถรับรู้การสนับสนุนของ
องค์การไดผ้่านนโยบายและกฎระเบียบขอ้บงัคบัต่าง ๆ ขององค์การ ซ่ึงจะส่งผลให้พนักงาน
รู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าและมีความส าคญัต่อองคก์าร เช่น การไดรั้บโอกาสในการท างาน การไดมี้
ส่วนร่วมต่าง ๆ กับองค์การ การได้รับการสนับสนุนให้มีการฝึกอบรมและพัฒนาเพื่อ
ความกา้วหนา้ในสายงานของพนกังาน การไดรั้บความช่วยเหลือจากองคก์าร และการดูแลเอาใจ
ใส่ในชีวิตความเป็นอยูจ่ากองคก์าร (ฐานิตตา สิงห์ลอ, 2563: 7) 

แนวคิดเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ  

Allen และ Meyer (1990) ได้พฒันาแนวคิดเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์การ 
(Organizational Commitment) ซ่ึงเป็นแนวคิดท่ีอธิบายความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานกับ
องคก์ารในมิติต่าง ๆ โดยพวกเขาเสนอโมเดลความผกูพนัสามองคป์ระกอบ (Three-Component 
Model; TCM) ซ่ึงแยกความผกูพนัออกเป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่ 

1. ความผูกพนัทางอารมณ์ (Affective Commitment) เป็นความผูกพนัท่ีเกิดจาก
ความรู้สึกทางบวกของพนกังานต่อองคก์าร พนกังานท่ีมีความผกูพนัประเภทน้ีจะมีความรู้สึกว่า 
"อยากอยู"่ กบัองคก์ารเพราะพวกเขามีความสุขในการท างาน ซ่ึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัทาง
อารมณ์ เช่น โอกาสในการเติบโตในหน้าท่ีการงาน ความชดัเจนของบทบาทหน้าท่ี และความ
ยุติธรรมในองค์การ พนักงานท่ีมีความผูกพนัทางอารมณ์สูงมกัจะมีผลงานดี มีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์และใหค้วามร่วมมือกบัเพื่อนร่วมงาน 

2. ความผูกพนัต่อเน่ือง (Continuance Commitment) เป็นความผูกพนัท่ีเกิดจาก
การค านึงถึงส่ิงท่ีตอ้งเสียไปหากลาออก โดยพนักงานจะรู้สึกว่า "จ าเป็นตอ้งอยู่" กบัองค์การ



เพราะการลาออกจะท าให้เกิดตน้ทุนสูง เช่น การสูญเสียผลประโยชน์สะสม (เช่น เงินบ านาญ 
โบนสั ความมัน่คง หรือสิทธิประโยชน์อ่ืน ๆ) โดยปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อเน่ือง เช่น การ
ลงทุนดา้นเวลาและความพยายาม (เช่น การเรียนรู้ทกัษะท่ีใชไ้ดเ้ฉพาะองค์การ) ขอ้จ ากดัของ
ตลาดแรงงานท าให้มีโอกาสในการหางานใหม่ยากข้ึน  และผลกระทบต่อชีวิตส่วนตวั พนกังาน
ท่ีมีความผูกพนัต่อเน่ืองสูงอาจไม่ไดมี้ความตั้งใจท างานหรือทุ่มเทให้กบัองคก์ารมากนกั เพราะ
พวกเขาอยู่กบัองค์การเพียงเพราะรู้สึกว่าจ าเป็นตอ้งอยู่ ไม่ใช่เพราะตอ้งการอยู่หรือรู้สึกผูกพนั
กบัองคก์ารอยา่งแทจ้ริง 

3. ความผูกพนัตามบรรทดัฐานทางสังคม (Normative Commitment) เป็นความ
ผูกพนัท่ีเกิดจาก ความรู้สึกว่า "ควรอยู่" กบัองค์การเพราะรู้สึกเป็นหน้าท่ีหรือความรับผิดชอบ 
ซ่ึงมาจากค่านิยมทางสังคมหรือวฒันธรรมองค์การท่ีส่งเสริมความภกัดีต่อองค์การ เช่น การ
ไดรั้บการอบรมให้มีความรู้สึกว่าตอ้งตอบแทนองค์การ โดยปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัตาม
บรรทดัฐานทางสังคม ไดแ้ก่ การปลูกฝังวฒันธรรมองคก์ร การอบรม ประสบการณ์การท างานท่ี
ส่งเสริมความรับผิดชอบต่อองค์การ ซ่ึงพนักงานท่ีมีความผูกพนัตามบรรทดัฐานทางสังคมสูง 
อาจอยูก่บัองคก์ารเพราะรู้สึกวา่เป็นส่ิงท่ีถูกตอ้ง แมว้า่พวกเขาอาจไม่ไดมี้ความพึงพอใจสูงก็ตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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ปัจจัยส่วนบุคคล 
     1. เพศ 
     2. อาย ุ
     3. ระดบัการศึกษา 
     4. ประเภทขององคก์ารท่ีท างานอยู ่
     5. สายงานท่ีปฏิบติั 
     6. ประสบการณ์การท างาน 
     7. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
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     3. ความผกูพนัเชิงบรรทดัฐาน  

      



วิธีด าเนินการวิจัย 

 ในการวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัแบบไม่ทดลอง ซ่ึงเป็นการวิจยัท่ีมีการศึกษาตามสภาพ
ความเป็นไปตามธรมมชาติ โดยไม่มีการจดักระท าหรือควบคุมตวัแปรใด ๆ และเป็นการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลภาคสนามแบบวิจยัตดัขวาง (Cross section studies) คือ เป็นการเก็บขอ้มูลในช่วง
ระยะเวลาใดเวลาหน่ึงพียงคร้ังเดียว และมีการทดสอบคุณภาพคร่ืองมือ โดยตรวจสอบความ
เท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) โดยขอความอนุเคราะห์จากผูเ้ช่ียวชาญทางดา้นการศึกษา
งานวิจยั จ านวน 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้งของภาษา และความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของ
แบบสอบถาม พบว่า ค่า IOC ของทุกขอ้ค าถามมีค่ามากกว่า 0.50 แสดงว่าขอ้ค าถามทุกขอ้
ครอบคลุมเน้ือหาท่ีตอ้งการวดั และสามารถน าไปทดลองใช ้(Try out) กบัคนวยัท างานในเขต
กรุงเทพมหานคร ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 30 คนได ้ซ่ึงจากการน าไปทดลองใชแ้ละหาค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ไดค้่าความเช่ือมัน่ของ
แบบสอบถามเท่ากบั 0.965 แสดงว่าขอ้ค าถามมีระดบัความเช่ือมัน่สูงและสามารถน าไปใชเ้ก็บ
ขอ้มูลได ้

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัในคร้ังน้ี คือ คนวยัท างานในเขตกรุงเทพมหาคร ซ่ึงจากขอ้มูล
ประชากรท่ีอยูใ่นก าลงัแรงงาน เม่ือเดือน ธนัวาคม พ.ศ. 2567 พบว่า คนวยัท างานท่ีอยูใ่นก าลงั
แรงงานในเขตกรุงเทพมหาครมีจ านวนประมาณ 5,757,697 คน (กระทรวงแรงงาน, 2567) โดย
ใชสู้ตรของ Taro Yamane ในการค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง โดยก าหนดระดบัค่าความ
เช่ือมัน่ร้อยละ 95 และระดบัค่าความคลาดเคล่ือนร้อยละ 5 ไดข้นาดของกลุ่มตวัอย่าง 400 คน 
จากนั้นใชวิ้ธีการสุ่มตวัอยา่งโดยไม่ใชค้วามน่าจะเป็น (Non-probability sampling) โดยเลือกใช้
วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบบงัเอิญ (Accidental Sampling) และมีการคดักรองผูต้อบแบบสอบถาม 
โดยผูต้อบแบบสอบถามจะตอ้งอาศยัอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานครจึงจะแจกแบบสอบถาม โดยจะ
แจกแบบสอบถามทางช่องทางออนไลน์เป็นหลกั 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิจยัคร้ังน้ีผูวิ้จยัด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ดงัน้ี 

 1. สถิติเชิงพรรณนา ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัต่อไปน้ี 



  1.1 การคิดหาค่าความถ่ีและค่าร้อยละ กบัตวัแปรท่ีมีระดบัการวดัเชิงกลุ่ม ไดแ้ก่ 
ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประเภท
ขององคก์ารท่ีท างานอยู ่สายงานท่ีปฏิบติั ประสบการณ์การท างาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

  1.2 การคิดหาค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน กบัตวัแปนท่ีมีระดบัการวดั
เชิงปริมาณ ได้แก่ ปัจจัยแรงจูงใจ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และความผูกพนัต่อ
องคก์ารของคนวยัท างานในเขตกรุงเทพมหานคร 

 2. สถิติอนุมาน ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัต่อไปน้ี 

2.1 ความผกูพนัต่อองคก์ารของคนวยัท างานในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตาม 
เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประเภทขององค์การท่ีท างานอยู่ สายงานท่ีปฏิบติั ประสบการณ์การ
ท างาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน จะใช้การวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way ANOVA) หากพบความแตกต่างจะน าไปสู่การเปรียบเทียบเป็นรายคู่โดยวิธีของ LSD 

2.2 เพื่อศึกษาแรงจูงใจและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การท่ีมีผลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์การของคนวยัท างานในเขตกรุงเทพมหานคร จะใชก้ารวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) และผูว้ิจยัท าการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิง
โครงสร้าง ดว้ยวิธี Principal Component Analysis ในการหาจ านวนขององคป์ระกอบ (Factor) 
ท่ีเกิดจากขอ้ค าถามต่าง ๆ ผลท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์ คือ ปัจจยัแรงจูงใจจดัโครงสร้างในกลุ่มของ
ตวัแปรได ้13 องคป์ระกอบ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร และความผกูพนัต่ององคก์าร จดั
โครงสร้างในกลุ่มของตวัแปรไดอ้ยา่งละ 1 องคป์ระกอบ  

สรุปผลการวิจัย 

จากการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง จ านวน 241 คน คิดเป็นร้อยละ 60.3 โดยมีอายรุะหว่าง 26 – 42 ปี จ านวน 299 คน คิดเป็น
ร้อยละ 74.8 มีระดบัการศึกษาอยูใ่นระดบั ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จ านวน 297 คน คิดเป็นร้อย
ละ 74.3 ท างานอยูใ่นองคก์ารเอกชน จ านวน 206 คน คิดเป็นร้อยละ 51.5 ปฏิบติัในสายงานดา้น
บญัชีและการเงิน จ านวน 119 คน คิดเป็นร้อยละ 29.8 มีประสบการณ์การท างาน 5 – 10 ปี 
จ านวน 160 คน คิดเป็นร้อยละ 40 และมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001 – 30,000 บาท จ านวน 163 
คน คิดเป็นร้อยละ 40.8 



ตารางแสดงผลการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณของปัจจัยแรงจูงใจและการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การท่ีมีผลกบัความผูกพนัต่อองค์การของคนวัยท างานในเขตกรุงเทพมหานคร (n = 400) 

ปัจจัยแรงจูงใจ  
และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

b Std. 
Error 

Beta t Sig F Sig. 

ค่าคงท่ี -0.804 0.199  -4.035 0.000* 62.581 0.000 
ดา้นความส าเร็จ 0.125 0.059 0.101 2.108 0.036*   
ดา้นความกา้วหนา้ -0.061 0.062 -0.052 -0.982 0.327   
ดา้นการพฒันาตนเอง 0.096 0.072 0.072 1.323 0.187   
ดา้นความสนใจในงาน 0.149 0.061 0.128 2.451 0.015*   
ดา้นการยอมรับและการช่ืนชม -0.235 0.063 -0.186 -3.721 0.000*   
ดา้นความรับผิดชอบ -0.046 0.046 -0.046 -1.003 0.316   
ดา้นนโยบายของบริษทั -0.074 0.061 -0.063 -1.217 0.225   
ดา้นการก ากบัดูแล 0.314 0.060 0.277 5.219 0.000*   
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 0.011 0.058 0.008 0.191 0.849   
ดา้นชีวิตส่วนตวั 0.102 0.046 0.089 2.232 0.026*   
ดา้นอตัราผลตอบแทน 0.029 0.059 0.025 0.488 0.626   
ดา้นความมัน่คงในงาน 0.161 0.058 0.136 2.762 0.006*   
ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 0.192 0.051 0.165 3.734 0.000*   
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 0.377 0.055 0.333 6.895 0.000*   

R = 0.833,  R2 = 0.695, Adjust R Square = 0.684, SEE = 0.507 
*Sig. < 0.05 

ผลการวิเคราะห์ความถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) พบว่า มีตวั
แปรอิสระจ านวน 8 ตัวแปร ท่ีมีผลกับความผูกพันต่อองค์การของคนวัยท างานในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยเรียงล าดบัจากดา้นท่ีมีผลสูงสุด คือ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
(Sig. = 0.000, b = 0.377), ดา้นการก ากบัดูแล (Sig. = 0.000, b = 0.314), ดา้นการยอมรับและการ
ช่ืนชม (Sig. = 0.000, b = 0.235), ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน (Sig. = 0.000, b = 0.192), ดา้น
ความมัน่คงในงาน (Sig. = 0.006, b = 0.161), ดา้นความสนใจในงาน (Sig. = 0.015, b = 0.149), 



ดา้นความส าเร็จ (Sig. = 0.036, b = 0.125) และดา้นชีวิตส่วนตวั (Sig. = 0.026, b = 0.102) อยา่งมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) เท่ากบั 0.833 และ
สามารถอธิบายความสัมพนัธ์ได้ร้อยละ 69.5 (R2 = 0.695) มีค่าความคลาดเคล่ือนของการ
พยากรณ์ท่ี ±0.199 ซ่ึงสามารถเขียนสมการพยากรณ์ ไดด้งัน้ี 

Y = 0.804 + 0.377 (การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร)  
            + 0.314 (ดา้นการก ากบัดูแล) + 0.235 (ดา้นการยอมรับและการช่ืนชม) 
            + 0.192 (ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน) + 0.161 (ดา้นความมัน่คงในงาน)  
            + 0.149 (ดา้นความสนใจในงาน) + 0.125 (ดา้นความส าเร็จ)  
            + 0.102 (ดา้นชีวิตส่วนตวั)  

อภิปรายผลการวิจัย 

1. ผลการวิเคราะห์ความผูกพนัต่อองค์การของคนวยัท างานในเขตกรุงเทพมหานคร 
จ าแนกตามลกัษณะทางประชากรศาสตร์ พบว่า คนวยัท างานในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีอายุ
ต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์การโดยภาพรวมต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เดือนเพ็ญ สาสังข์ และ ศรีรัฐ โกวงศ์ (2566) ไดศึ้กษาเร่ือง ความ
ผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรส านกังานทรัพยากรน ้ าแห่งชาติ พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุ
ท่ีแตกต่างกัน ส่งผลให้ความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน และคนวัยท างานในเขต
กรุงเทพมหานครท่ีมีประเภทขององคก์าร และประสบการณ์การท างาน ต่างกนั มีความผกูพนัต่อ
องคก์ารโดยภาพรวมต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

2. จากการศึกษาวิจยั พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ มีผลกบัความผูกพนัต่อ
องคก์ารของคนวยัท างานในเขตกรุงเทพมหานคร มากท่ีสุด โดยส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญัในเร่ือง
ของ ผูบ้งัคบับญัชามีความห่วงใย และใส่ใจในสวสัดิภาพของบุคลากร 

ปัจจัยท่ีส่งผลรองลงมาคือ ปัจจัยแรงจูงใจ ด้านการก ากับดูแล โดยส่วนใหญ่ให้
ความส าคญัในเร่ืองของ องคก์ารมีการก ากบัดูแลเชิงนโยบายบุคคลท่ีชดัเจน 

ปัจจยัท่ีส่งผลถดัลงมาคือ ปัจจยัแรงจูงใจ ดา้นการยอมรับและการช่ืนชม โดยส่วนใหญ่
ใหค้วามส าคญัในเร่ืองของ ต าแหน่งงานท่ีท าไดรั้บการยอมรับจากผูบ้ริหาร 



 ปัจจยัท่ีส่งผลถดัลงมาคือ ปัจจยัแรงจูงใจ ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน โดยส่วนใหญ่
ใหค้วามส าคญัในเร่ืองของ สถานท่ีท างานมีสภาพแวดลอ้มท่ีช่วยท าใหรู้้สึกอยากปฎิบติังาน 

ปัจจัยท่ีส่งผลถัดลงมาคือ ปัจจัยแรงจูงใจ ด้านความมั่นคงในงาน โดยส่วนใหญ่ให้
ความส าคญัในเร่ืองของ งานท่ีท า ท าใหมี้ความมัน่คงในสายงาน 

 ปัจจัยท่ีส่งผลถัดลงมาคือ ปัจจัยแรงจูงใจ ด้านความสนใจในงาน โดยส่วนใหญ่ให้
ความส าคญัในเร่ืองของ งานท่ีท า ท าใหรู้้สึกมีความหมายต่อองคก์าร 

 ปัจจยัท่ีส่งผลถดัลงมาคือ ปัจจยัแรงจูงใจ ดา้นความส าเร็จ โดยส่วนใหญ่ให้ความส าคญั
ในเร่ืองของ งานท่ีท า ท าใหเ้ห็นถึงความส าเร็จในชีวิต 

ซ่ึงปัจจัยแรงจูงใจท่ีส่งผลกับความผูกพันต่อองค์การของคนวัยท างานในเขต
กรุงเทพมหานคร ในดา้น สภาพแวดลอ้มการท างาน ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นความสนใจใน
งาน และดา้นความส าเร็จ มีผลการวิจยัท่ีสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ชลปวีร์ เดชขุนทด และสุมิ
ตรา ยาประดิษฐ ์(2566) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร
ของครูโรงเรียนเอกชนสังกดัส านกังานศึกษาธิการจงัหวดัราชบุรี พบวา่ แรงจูงใจในการท างานท่ี
ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของครูโรงเรียนเอกชน มีทั้งหมด 5 ตวัแปร ไดแ้ก่ ความมัน่คงใน
การท างาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั การไดรั้บการยกย่องนบัถือ 
และ ความส าเร็จในการปฏิบติังาน 

ปัจจัยท่ีส่งผลในล าดับสุดท้ายคือ ปัจจัยแรงจูงใจ ด้านชีวิตส่วนตวั โดยส่วนใหญ่ให้
ความส าคญัในเร่ืองของ ความสามารถแบ่งเวลาในการท างานกบัเวลาส่วนตวัไดอ้ยา่งเหมาะสม 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เวย่ โจว และ ภทัรฤทยั เกณิกาสมานวรคุณ (2566) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง 
ปัจจัยจูงใจท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อของพนักงาน:  กรณีศึกษา บริษัท Liaoning Haolian 
Zhongfan Investment Co., Ltd. China พบว่า ปัจจยัอนามยัดา้นชีวิตส่วนตวั ส่งผลต่อความ
ผูกพนัของพนกังานของบริษทั Liaoning Haolian Zhongfan Investment Co., Ltd. China อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีอ านาจในการพยากรณ์ร้อยละ 91.2 

   

   

   



ข้อเสนอแนะเพ่ือการท าวิจัยคร้ังต่อไป 

1. การศึกษาในคร้ังน้ีเป็นเพียงการศึกษาคนวยัท างานในเขตกรุงเทพมหานครเท่านั้น 
ดงันั้นในการวิจยัคร้ังต่อไปควรมีการขยายขอบเขตในการศึกษาให้กวา้งและครอบคลุมมากข้ึน 
เช่น จังหวดัในเขตปริมณฑล หรือต่างจังหวดั เพื่อให้ทราบถึงความคิดเห็นท่ีแตกต่างแหละ
หลากหลายเพิ่มมากข้ึน  

2. ควรศึกษาปัจจยัภายนอกท่ีอาจมีผลต่อแรงจูงใจและความผูกพนัต่อองคก์ารดว้ย เช่น 
การเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ การพฒันาเทคโนโลยีใหม่ ๆ หรือสถานการณ์การท างานจากท่ี
บา้น (Work from Home) เน่ืองจากปัจจยัเหล่าน้ีอาจมีผลกบัความผกูพนัต่อองคก์ารได ้

3. ควรท าการศึกษาเปรียบเทียบระหวา่งประเภทองคก์ารต่าง ๆ เน่ืองจากลกัษณะงานและ
วฒันธรรมองค์การในแต่ละประเภทองคก์ารมีความแตกต่างกนั ซ่ึงอาจส่งผลกบัแรงจูงใจ การ
รับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร และความผกูพนัต่อองคก์ารได ้
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