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ABSTRACT 

The objective of this research was to study demographic characteristics and work motivation influencing that affecting 

organizational commitment: a case study Technology Transfer and Development Bureau, Agriculture Land 

Reform Office. The researcher used questionnaires as a tool to assess and collect the data, population used 

in this study is about 70 people, the statistics used to analyze the data were frequency, percentage, mean, and 

standard deviation used to describe information, t-test, F-test, multiple comparisons by Scheffe’s Method or 

Least Significant Different (LSD) and multiple regression analysis to analyze inferential statistical data. 

The study found that 1) different demographic characteristics have different effects on organizational 

commitment including status, working time and salary rate significance level of .05 2) Motivation for work, 

including success of work and job security affects organizational commitment significance level of .05.  

Keywords: Demographic characteristic, Work motivation, Organizational commitment 

 

CITATION INFORMATION: Tanuchai, N.  ( 2023) .  Work Motivation Affecting Organizational Commitment,  

A Case Study: Technology Transfer and Development Bureau, Agricultural Land Reform Office. Procedia of 

Multidisciplinary Research, 1(7), 65 

 

  



[2] 

แรงจูงในในการทาํงานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร : กรณีศึกษา สาํนัก

พฒันาและถ่ายทอดเทคโนโลยี สาํนักงานการปฏิรปูท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม 
 

ณฐัพล ตานันชยั1 

1 วทิยาลยับณัฑติศกึษาดา้นการจดัการ มหาวทิยาลยัศรปีทุม 

 

บทคดัย่อ 

การวจิยัน้ีมวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาลกัษณะทางประชากรศาสตร์ และแรงจูงใจในการทํางาน ทีม่ผีลกบัความผูกพนัต่อ

องค์การของบุคลากรสงักดัสํานักพฒันาและถ่ายทอดเทคโนโลย ีสํานักงานการปฏิรูปที่ดินเพื่อเกษตรกรรม โดยใช้

แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการศึกษาและเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างประชากรจํานวน 70 คน สถิติที่ใช ้

ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่อใช้สําหรับอธิบายข้อมูล  

และค่าสถิติ t-test, F-test, การใช้วิธีการเปรียบเทียบคู่ของเซฟเฟ่ หรือวิธี Least Significant Different (LSD)  

และการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ใช้ในการวเิคราะห์ขอ้มูลสถิติเชงิอนุมาน ผลการศกึษาพบว่า 1) ลกัษณะทาง

ประชากรศาสตรท์ีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั ได้แก่ สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการ

ทํางาน ประเภทบุคลากร และอตัราเงนิเดอืน อย่างมนัียสําคญัทางสถติิทีร่ะดบั .05 2) แรงจูงใจในการทํางาน ไดแ้ก่ 

ความสาํเรจ็ในการทาํงาน และความมัน่คงในงานมผีลตอ่ความผกูพนัต่อองคก์าร อย่างมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  

คาํสาํคญั: ลกัษณะทางประชากรศาสตร,์ แรงจงูใจในการทาํงาน, ความผกูพนัต่อองคก์าร 
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บทนํา 

เป็นที่ทราบกันดีว่าการที่องค์การแต่ล่ะแห่ง ไม่ว่าจะเป็น บริษัท หน่วยงานราชการ รฐัวสิาหกิจ หรือภาครฐัต่างๆ 

ที่บรรลุเป้าหมายและประสบความสําเร็จได้นัน้ ต้องประกอบด้วยหลายปัจจยั เช่น การได้ผู้นําที่ด ีการได้ผู้ร่วมงาน 

ที่มีประสิทธิภาพ การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ การมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วน การสร้างแรงจูงใจในการทํางาน  

การฝึกอบรมพฒันา และการประเมนิผล เป็นต้น ซึ่งปัจจยัที่มคีวามสําคญัที่จะขบัเคลื่อนผลกัดนัให้องค์การประสบ

ความสําเร็จได้นัน้คือบุคลากรอนัเป็นหวัใจสําคญัและมีความผูกพนักับองค์การ พร้อมที่จะขบัเคลื่อนองค์การไปสู่

ความสําเรจ็ได ้ดงันัน้ความผูกพนัต่อองค์การจงึถอืเป็นประเดน็สําคญัทีจ่ะผลกัดนัใหก้ารดําเนินงานขององค์การต่างๆ

ก้าวไปสู่ความสําเรจ็ได ้จากความร่วมมอืร่วมใจ ความรกัความสามคัค ีและความผูกพนัระหว่างบุคคลากรกบัองค์การ

นัน้ๆ ตอ้งมคีวามสมคัรสมานกลมเกลยีวกนั เพื่อทีจ่ะร่วมกนัสรา้งสรรคผ์ลกัดนัใหส้ิง่ดีๆ  เกดิขึน้กบัองคก์าร 

สํานักพฒันาและถ่ายทอดเทคโนโลยี (สพท.) สํานักงานการปฏิรูปที่ดินเพื่อเกษตรกรรม (ส.ป.ก.) ซึ่งอยู่ในสงักัด

กระทรวงเกษตรและสหกรณ์นัน้ เป็นหน่วยงานในการพฒันาและส่งเสรมิอาชพีของเกษตรกรใหม้ชีวีติความเป็นอยู่ทีด่ขี ึน้ 

โดยมหีน้าทีส่่งเสรมิและพฒันาเกษตรกรและสถาบนัเกษตรกร ควบคู่การอนุรกัษ์และฟ้ืนฟูสภาพแวดล้อมในเขตปฏริปู

ทีด่นิ รวมทัง้ถ่ายทอดองคค์วามรู ้เทคโนโลย ีและนวตักรรมทางดา้นการเกษตร ผ่านโครงการและกจิกรรมสาํคญัต่างๆ 

ทัง้ในส่วนของแผนงานพืน้ฐาน ยุทธศาสตร ์และการบูรณาการศกัยภาพการผลติภาคการเกษตร ซึง่การดาํเนินงานต้อง

อาศัยการทํางานของบุคลากรในสังกัด เพื่อขับเคลื่อนภารกิจ แผนงานและโครงการต่างๆ ให้สําเร็จลุล่วงตาม

วตัถุประสงค์ ดงันัน้การทําใหบุ้คลากรมคีวามผกูพนัต่อองค์การถอืว่าเป็นสิง่สําคญัอย่างยิง่ เพราะเป็นหวัใจสําคญัทีจ่ะ

ผกูมดับุคลากรใหท้าํงานกบัองคก์ารไดอ้ย่างยาวนาน จากเหตุผลดงักล่าวทาํใหผู้ว้จิยัมคีวามสนใจทีจ่ะศกึษาถงึลกัษณะ

ทางประชากรศาสตร์และแรงจูงใจในการทํางานที่มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรสงักดั สพท. ส.ป.ก.  

เพื่อเป็นขอ้มูลพืน้ฐานสําหรบัผูบ้รหิารองค์การทีจ่ะวางแผนการสรา้งแรงจูงใจและความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร

สงักัด สพท. รวมทัง้แผนพฒันาบุคลากรโดยรวมต่อไป โดยมีวตัถุประสงค์การวิจยัเพื่อ 1) เพื่อศึกษาลกัษณะทา

ประชากรศาสตรท์ีม่ผีลกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร สงักดั สพท. 2) เพื่อศกึษาแรงจงูใจในการทาํงานทีม่ผีล

กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสงักดั สพท. 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

ความผูกพนัต่อองค์การ หมายความว่า ลกัษณะความสมัพนัธ์ของพนักงานกับองค์การ และมคีวามเกี่ยวข้องกับ 

การตัดสินใจของสมาชิกในองค์การ (Allen and Meyer, 1990) โดยแบ่งความผูกพนัออกเป็น 3 ประเภท 1) ความ

ผูกพนัด้านจติใจ เป็นการรบัรู้ของพนักงานด้านจติใจที่ผูกพนัต่อองค์การ 2) ความผูกพนัต่อเน่ือง เป็นการรบัรู้ของ

พนักงานดา้นค่าตอบแทน กบัการลาออกจากองค์การ และ 3) ความผูกพนัตัง้ใจทีจ่ะอยู่ต่อ เป็นการรบัรูข้องพนักงาน 

ดา้นระเบยีบขอ้บงัคบัขององคก์าร  

แรงจูงใจ มีที่มาจากคําว่า “Movere” ในภาษาละติน และมีความหมายตรงกับคําว่า “To move” ในภาษาอังกฤษ  

โดยหมายถึง “เป็นสิ่งที่โ น้มน้าวหรือมักชักนําบุคคลเกิดการกระทําหรือปฏิบัติการ” (To move a person to  

a course of action) รําพึง ศุภราศี (2554) กล่าวถึงแรงจูงใจไว้ว่า ปัจจยัหรอืสิ่งต่างๆ ที่มากระตุ้นหรอืชกันําบุคคล

แสดงพฤติกรรมเพื่อให้บรรลุเป้าหมายหรอืวตัถุประสงค์หรือเพื่อให้ได้มาซึ่งสิง่ที่ตนเองต้องการ ผู้วจิยัจงึสรุปได้ว่า 

แรงจูงใจ หมายความว่า แรงกระตุ้นหรอืแรงผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอย่างเตม็ใจ เพื่อใหส้ามารถกระทําการ

ใดๆ ใหบ้รรลุผลสาํเรจ็ตามเป้าหมายทีบ่คุคลนัน้ตอ้งการและมผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารทีแ่ตกตา่งกนัไปดว้ยเช่นกนั 

ทฤษฎีการจูงใจของ (Herzberg, 1993) เกิดขึ้นมาจากการที่ได้ทําการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจเพื่อตอบคําถามที่ว่า 

“มนุษย์ต้องการอะไรจากการทํางาน” เพื่อทีจ่ะหาองค์ประกอบใดทีม่คีวามสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจในการทํางานและ

ความไม่พงึพอใจในการทํางาน ซึ่งผลการศกึษาพบว่าปัจจยัทีม่ผีลกระทบต่อการปฏบิตังิานแบ่งออกเป็น 2 กลุ่มหลกั 

คือ 1) ปัจจยัจูงใจ (Motivates Factors) เป็นปัจจยัที่สามารถกระตุ้นการปฏิบตัิงานของพนักงาน โดยเกี่ยวข้องกบั
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เหตุการณ์หรือประสบการณ์ที่ดีที่พนักงานได้รบัจากองค์กรถือเป็น “ปัจจยัภายใน (Intrinsic)” และ 2) ปัจจยัคํ้าจุน 

(Hygiene Factors) เป็นปัจจยัที่ไม่ได้เกี่ยวขอ้งกับงานโดยตรง แต่จะเกี่ยวขอ้งกับเรื่องสภาพแวดล้อมของงานหรอื

สภาพแวดลอ้มดา้นอื่นๆ ถอืเป็น “ปัจจยัภายนอก (Extrinsic)” 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ เป็นพฤติกรรมต่างๆ ของมนุษย์เกิดขึ้นตามแรงบงัคบัจากภายนอกมากระตุ้นอยู่บน

พื้นฐานความเชื่ อที่ว่ าคนที่มีคุณสมบัติทางประชากรที่แตกต่างกันจะมีพฤติกรรมที่แตกต่างกันไปด้วย 

กรรณิการ์ เหมือนประเสริฐ (2548) ได้กล่าวว่า บุคคลแต่ละคนจะมีพฤติกรรมที่แตกต่างกันออกไปโดยลักษณะ

พฤตกิรรมของบุคคลทีแ่สดงออกแตกต่างกนัน้ี มสีาเหตุมาจากปัจจยัต่างๆ ซึง่ไดแ้ก่ อายุ เพศ สถานภาพ ระยะเวลาใน

การปฏบิตังิาน ซึง่มผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารทีแ่ตกต่างกนัไป 

สมมติฐานการวิจยั 

1) ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ทีแ่ตกตา่งกนั อนัประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส ระยะเวลา

ในการทํางาน ตําแหน่งงาน และอัตราเงินเดือน มีผลกับความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรสังกัดสํานักพฒันา 

และถ่ายทอดเทคโนโลย ีสาํนักงานการปฏริปูทีด่นิเพื่อเกษตรกรรม แตกต่างกนั 

2) แรงจูงใจในการทํางานมผีลกับความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรสงักัดสํานักพฒันาและถ่ายทอดเทคโนโลยี 

สาํนักงานการปฏริปูทีด่นิเพื่อเกษตรกรรม 

กรอบแนวคิดการวิจยั 

ตวัแปรอสิระ (X)  ตวัแปรตาม (Y) 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์

1) เพศ 

2) อายุ 

3) ระดบัการศกึษา 

4) สถานภาพสมรส 

5) ระยะเวลาในการทาํงาน 

6) ตําแหน่งงาน 

7) อตัราเงนิเดอืน 

 

 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 

1) ดา้นจติใจ 

2) ดา้นการคงอยู่กบัองคก์าร 

3) ดา้นบรรทดัฐาน 

 
 

  

แรงจงูใจ 

ปัจจยัจงูใจ 

1) ความสาํเรจ็ในการทาํงาน 

2) การยอมรบันับถอื 

3) งานทีม่คีุณค่า 

4) ความรบัผดิชอบ 

5) ความกา้วหน้าในตําแหน่ง 

ปัจจยัคํ้าจุน 

6) นโยบายองคก์ร 

7) ความสมัพนัธก์บัผูร่้วมงาน 

8) สภาพการทาํงาน 

9) เงนิเดอืน 

10) ความมัน่คงในงาน  

 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิ 

 

วิธีดาํเนินการวิจยั 

การวจิยัครัง้น้ีเป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) โดยใชก้ารสํารวจ (Survey) ประชากรทีใ่ชใ้นงานวจิยั

ครัง้น้ี คอื บุคลากรของ สพท. กลุ่มตวัอย่างจาํนวน 70 คน โดยผูว้จิยัไดกํ้าหนดกลุ่มตวัอย่างดว้ยวธิกีารสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง

จากตารางสําเร็จรูปของเครซี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan) โดยเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บขอ้มูลในการวิจยั คือ 

แบบสอบถาม (Questionnaire) ผ่านระบบ google form ซึง่มเีกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบ Likert Scale 5 ระดบั และมกีาร
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ทดสอบความเชื่อมัน่ (Cronbach’s Alpha) โดยรวมมีค่าตัง้แต่ .96 ขึ้นไปทุกด้าน ซึ่งถือว่าแบบสอบถามมีความ

น่าเชื่อถือ จากนัน้นําข้อมูลที่ได้มาทําการวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยใช้ การแจกแจง

ความถี่ (Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

เพื่อใชอ้ธบิายขอ้มูล จากนัน้จงึนําขอ้มูลลกัษณะทางประชากรศาสตร์กบัความผูกพนัต่อองค์การไปวเิคราะห์สถติเิชงิ

อนุมาน ( Inferential Statistics)  ซึ่ งประกอบด้วยค่าสถิติ T-test และ F-test (One-way ANOVA) และเมื่ อ เกิด 

ความแตกต่างจงึดําเนินการใช้การวิธกีารเปรียบเทยีบคู่ของเซฟเฟ่ (Scheffe’s Method) หรือวิธี Least Significant 

Different (LSD) และการวเิคราะหข์อ้มลูความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจงูใจในการทํางานกบัความผกูพนัต่อองค์การโดยใช้

การวเิคราะหส์มการถดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis) โดยมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 

ผลการวิจยั 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่างคอื บุคลากรของ สพท.จํานวน 70 คน พบว่า 

ประชากรส่วนใหญ่ในการวจิยัครัง้น้ีเป็นเพศหญงิ มจีํานวน 43 คน จาก 68 คน คดิเป็นรอ้ยละ 61.43 ประชากรมชี่วง

อายุทีห่ลากหลาย โดยช่วงอายุ 31-40 ปี มจีาํนวนมากทีสุ่ด คอื 27 คน คดิเป็นรอ้ย 38.57 ซึง่มรีะดบัการศกึษาในระดบั

ปรญิญาตร ีจํานวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 61.43 มีสถานภาพโสดมากกว่า 51 คน คิดเป็นร้อยละ 72.86 ประชากร 

ส่วนใหญ่ในการวิจยัมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 1-5 ปี คือ 25 คน คิดเป็นร้อยละ 35.71 เป็นข้าราชการจํานวน 

มากที่สุด คือ 37 คน คิดเป็นร้อยละ 52.86 ประชากรจากสงักัดศูนย์ตรวจสอบและรับรองมาตรฐานสินค้าเกษตร 

ในเขตปฏิรูปที่ดิน (ศรม.) ตอบแบบสอบถามมากที่สุด คือ 11 คน คิดเป็นร้อยละ 15.71 และมีบุคลากรจํานวนกว่า  

23 คน ทีม่อีตัราเงนิเดอืนน้อยกว่า 15,000 บาท คดิเป็นรอ้ยละ 32.86 จากประชากรทัง้หมด  

เมื่อนําขอ้มูลมาทาํการวเิคราะหข์อ้มูลระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัแรงจงูใจในการทํางาน พบว่า แรงจูงใจในการทาํงาน

ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X� = 3.81, SD = 0.62) และเมื่อพจิารณาแรงจงูใจเป็นรายดา้น พบว่า แรงจงูใจทีม่ค่ีาเฉลีย่

ระดับมากที่สุด ได้แก่ ความรับผิดชอบ (X� = 4.21, SD = 0.61) แรงจูงใจด้านปัจจัยจูงใจที่มีค่าเฉลี่ยมาก ได้แก่ 

ความสําเร็จในการทํางาน (X� = 4.14, SD = 0.66) รองลงมาคือ การยอมรบันับถือ (X� = 3.92, SD = 0.68) งานที่มี

คุณค่า (X� = 3.91, SD = 0.72) และความก้าวหน้าในตําแหน่ง (X� = 3.66, SD = 0.89) ตามลําดบั ส่วนแรงจูงใจดา้น

ปัจจยัคํ้าจุนทีม่ค่ีาเฉลีย่มาก ไดแ้ก่ ความสมัพนัธก์บัผูร่้วมงาน (X� = 4.06, SD = 0.76) รองลงมาคอื ความมัน่คงในงาน 

(X� = 3.75, SD = 1.03) นโยบายองค์การ (X� = 3.74, SD = 0.74) สภาพการทํางาน (X� = 3.50, SD = 0.89) และ

เงนิเดอืน (X� = 3.20, SD = 0.91) ตามลําดบั 

สําหรบัการวเิคราะห์ขอ้มูลความผูกพนัต่อองค์การในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก (X� = 3.82, SD = 0.81) เมื่อพจิารณา 

ความผูกพนัต่อองค์การเป็นรายด้าน พบว่า ความผูกพนัต่อองค์การที่มีค่าเฉลี่ยระดบัสูงที่สุด ได้แก่ ความผูกพนั 

ดา้นบรรทดัฐาน (X� = 3.93, SD = 0.85) รองลงมาคอื ความผูกพนัดา้นจติใจ (X� = 3.88, SD = 0.83) และความผกูพนั

ดา้นการคงอยู่กบัองคก์าร (X� = 3.65, SD = 0.95) ตามลําดบั  

เมื่อทําการทดสอบสมมติฐาน พบว่าลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการทํางาน 

ประเภทบุคลากร และอตัราเงนิเดอืน ที่แตกต่างกนัมผีลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรสงักดั สพท. แตกต่างกนั

อย่างมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ดงัตารางที ่1 

อกีทัง้ยงัพบว่า แรงจูงใจในการทาํงานมผีลกบัความผกูพนัต่อองค์การของบุคลากร สพท. แรงจูงใจ ดา้นปัจจยัจงูใจ ใน

ส่วนของความสําเรจ็ในการทํางาน และแรงจูงใจ ดา้นปัจจยัคํ้าจุน ในส่วนของความมัน่คงในงาน มผีลกบัความผูกพนั 

ต่อองคก์ารของบุคลากร สพท. อย่างมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ดงัตารางที ่2 

 

 

 



[6] 

ตารางท่ี 1 แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์

ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ สถิติท่ีใช้ ค่าสถิติ Sig. 

สถานภาพสมรส t-test -2.239 .023* 

ระยะเวลาในการทาํงาน F-test 2.811 .046* 

ประเภทของบคุลากร F-test 3.572 .034* 

อตัราเงนิเดอืน F-test 2.855 .030* 

* p < .05 

 

ตารางท่ี 2 แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน แรงจงูใจในการทาํงาน 

แรงจงูใจในการทาํงาน b Std. Error B t Sig. 

ค่าคงที ่ -0.654 0.430  -1.521 .134 

ความสาํเรจ็ในการทาํงาน 0.325 0.154 0.236 2.104 .040* 

ความมัน่คงในงาน 0.246 0.076 0.313 3.246 .002* 

R = .841, R2 = .708, Adjusted R2 = .658, SEEst = 0.47633, F = 14.278, Sig. = 0.000* 

* p < .05 

 

สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 

การวจิยัแรงจูงใจทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรสงักดั สพท. ส.ป.ก. ในครัง้น้ีแสดงใหเ้หน็ว่า ลกัษณะ

ทางประชากรศาสตรท์ีส่่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรอย่างมนัียสาํคญั ไดแ้ก่ สถานภาพสมรส ระยะเวลา

ในการทํางาน ประเภทของบุคลากรและดา้นอตัราเงนิเดอืน ตามลําดบั ส่วนเพศ อายุ ระดบัการศกึษา และสงักดักลุ่ม

งานไม่แตกต่างกนัอย่างมนัียสาํคญั ซึง่เป็นไปในทศิทางเดยีวกนักบัการศกึษาความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานโฮส

เทลและโรงแรมขนาดเลก็ในเขตอําเภอเมอืง จงัหวดัเชยีงใหม่ ชี้ใหเ้หน็ว่า ประสบการณ์การทํางาน สถานภาพสมรส  

อตัราเงนิเดอืน และตําแหน่งงาน มคีวามสําคญัและส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การเช่นเดยีวกนั (ภาวนัินท ์กติตกิรวรเดช, 

2562) สะทอ้นใหเ้หน็ถงึลกัษณะทางประชากรศาสตรม์คีวามสาํคญัและส่งผลอยา่งมากตอ่ความผกูพนั ดงันัน้องคก์ารจงึ

ควรใหค้วามสําคญักบับุคลากรทุกระดบัอย่างสมเหตุสมผล ตัง้แต่กระบวนการในการสรรหา การพฒันาและฝึกอบรม 

การประเมินผล การทํางาน การให้รางวลั ค่าตอบแทนสิ่งจูงใจและสวสัดิการ ขวญักําลงัใจในการทํางาน เป็นต้น 

โดยเฉพาะในการสรรหาบุคลากรเขา้มาร่วมงานทีต่้องพจิารณาปัจจยัใหค้รอบคลุมรอบดา้นมากขึน้ ไดแ้ก่ ภาระผูกพนั 

ความรูค้วามสามารถ ประสบการณ์ทํางาน อกีทัง้ควรมผีูเ้ชีย่วชาญดา้นทรพัยากรบุคคลเขา้ร่วมวเิคราะห์ทศันคตแิละ

สภาวะทางอารมณ์ในการคดักรองบุคลากร เพื่อลดงบประมาณในการสรรหาบุคลากรใหม่ทดแทนกรณีบุคลากรลาออก 

ในขณะเดยีวกนัแรงจงูใจดา้นความสาํเรจ็ในการทํางานและความมัน่คงในงานต่างกม็ผีลต่อความผกูพนัตอ่องคก์ารดว้ย

เช่นกนั ซึง่เป็นไปในทศิทางเดยีวกนักบัการศกึษาแรงจงูใจในการทาํงานของพนักงานในกลุ่มโรงแรมของบรษิทั สมารท์ 

เอส.วาย.ท.ีคอนสตรคัชัน่ จํากดั (ผดุงรกัษ์ อภิไชย, 2562) และบรษิทั ขนส่งน้ํามนัทางท่อ จํากดั (ปภสัสร อรภกัด,ี 

2560) ที่ชี้ให้เห็นว่า ลักษณะงานที่ทํา ความสําเร็จในการทํางาน และความมัน่คงในงาน เป็นสิ่งที่พนักงานให้

ความสําคญัมากโดยเป็นปัจจยักระตุ้นในการทาํงานของพนักงาน อกีทัง้การวจิยัน้ียงัชี้ใหเ้หน็ว่า ความผูกพนัดา้นการ

คงอยู่กบัองค์การของบุคลากร สพท. มค่ีาระดบัความคดิเห็นในระดบัทีน้่อยสุดเมื่อเทยีบกบัด้านอื่น แสดงให้เหน็ว่า

หน่วยงานจะต้องคํานึงถงึปัญหา และหาทางออกเกี่ยวกบัความมัน่คง การคงอยู่ของบุคลากร เพื่อเป็นการสรา้งความ

มัน่คงให้กบับุคลากรทุกประเภทซึ่งจะส่งผลให้บุคลากรรกัและผูกพนัต่อองค์การและทํางานร่วมกบัองค์การได้อย่าง

ยาวนานต่อไป 
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ดงันัน้จากการวจิยัน้ี สามารถสรุปได้ว่าความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรสงักดั สพท. ส.ป.ก. นัน้ เกี่ยวขอ้งกบั

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ด้านสถานภาพสมรส ระยะเวลาในการทํางาน ประเภทของบุคลากร และด้านอตัรา

เงนิเดอืน รวมทัง้แรงจงูใจดา้นความสาํเรจ็ในการทาํงานและความมัน่คงในงาน 

ข้อเสนอแนะท่ีได้รบัจากการวิจยั 

1) องค์การควรมมีาตรการเกีย่วกบัการช่วยเหลอืต่างๆสําหรบับุคลากร เช่น การช่วยเหลอืบรรเทาความเดอืดรอ้นดา้น

การเงนิในกรณีฉุกเฉินสําหรบับุคลากรทีเ่ป็นสมาชกิของสหกรณ์เมื่อมสีถานภาพโสดและมอีายุครบ 60 ปีบรบิูรณ์ และ

เป็นสมาชิกมากว่า 15 ปีขึ้นไป ทัง้น้ีต้องเป็นมาตรการที่เป็นในเชิงบวกกับบุคลากรทุกสถานภาพการสมรสอย่าง 

เท่าเทยีม มาตรการทํางานล่วงเวลาสําหรบัช่วงเวลาทีม่งีานเป็นจํานวนมาก เพื่อสนับสนุนเกี่ยวกบัค่าครองชพีให้กบั

บุคลากร อกีทัง้ยงัเป็นการช่วยใหง้านทีม่เีป็นจาํนวนมากเสรจ็ไดท้นัท่วงท ี

2) องค์การควรมกีารส่งเสรมิสนับสนุนและเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไปศกึษาต่อในระดบัทีสู่งกว่า เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพ 

เพิม่ทกัษะ ความรู้ความสามารถ วุฒกิารศกึษาของบุคลากรให้สูงขึน้ โดยใหทุ้นการศกึษาแก่บุคลากรที่สามารถผ่าน 

การคดัเลอืก เพื่อจงูใจใหอ้ยู่กบัองคก์รไดน้านและเป็นการใหบุ้คลากรมโีอกาสเตบิโตในหน้าที ่

3) ผูบ้รหิารควรสรา้งความผูกพนัต่อองค์การแก่บุคลากรทุกตําแหน่งงาน ดว้ยการทําใหม้คีวามรูส้กึเป็นส่วนหน่ึงของ

องค์การ โดยอาจจดัใหม้กีจิกรรมสมัพนัธ์เพื่อสร้างความรกัความสามคัคกีนัใหเ้กดิขึน้ภายในองค์การ อย่างน้อยปีละ  

1-2 ครัง้ 

ข้อเสนอในการวิจยัครัง้ต่อไป 

1) ควรทําการวิจยัเชิงคุณภาพควบคู่ด้วย เพื่อให้สามารถเข้าถึงข้อมูลที่ลึกมากยิ่งขึ้น เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก  

(In-Depth Interview) 

2) ควรศึกษาเปรียบเทียบโดยแบ่งตามส่วนงานต่างๆ เพื่อให้เข้าใจถึงสภาพปัญหาของแต่ละกลุ่มงาน และนํามา

ปรบัปรุง วางแผน และสรา้งแนวทางการเพิม่ความผกูพนักบัองคก์ารใหม้ากขึน้กบับุคลากรทุกตําแหน่งต่อไป 
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