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บทคัดยอ่ 
 บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นปัจจัยด้านแรงจูงใจของพนักงานขับรถ      
2) เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานขับรถ 3) เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่
แตกต่างกันซ่ึงประกอบด้วย อายุ สถานภาพ รายได้ และอายุการท างาน ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ขับรถ 4) เพื่อศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานขับรถ ขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ใช้
ในการศึกษาคอื พนักงานขับรถบริษัทขนส่งแห่งหนึ่ง ในเขตอ าเภอพานทอง จังหวัดชลบุรี จ านวน 114 คน เครื่องมือ
ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม แบบมาตราส่วน 5 ระดับ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว การทดสอบค่าที เปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่
โดยวิธี LSD และสมการถดถอย 
 ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยจูงใจได้แก่ การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน และความรับผิดชอบใน
งาน อยู่ในระดับปานกลาง 2) ปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ เงินเดือนสวัสดิการความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน นโยบายการ
บริหาร ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน และความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา อยู่ในระดับปานกลาง 3) ปั จ จั ยด้ านความ
ผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับปานกลาง 4) ปัจจัยส่วนบุคคลจ าแนกตามอายุ รายได้ และอายุการท างานที่แตกต่างกัน มี
ผลต่อความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน 5) ปัจจัยแรงจูงใจ ด้านลักษณะของงาน ความรับผิดชอบในงาน 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และความมั่นคงในการปฏิบัติงาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ค าส าคญั : ปัจจัยจูงใจ  ปัจจยัค า้จุน ความผูกพันต่อองค์กร 

Abstract 
 This research had objectives that are to 1) To study the level of motivator factors and maintenance 
factors of drivers, 2) To study the level of organizational commitment factors of drivers, 3) To examine the 
impact of personal factors on organizational commitment of drivers and 4) To examine the impact of 
motivator factors and maintenance factors on organizational commitment of drivers. The samples of this 
study were 114 drivers from all organization level 5 points scale questionnaire. Statistics for data analysis 
were percentage, average, standard deviation, one-way ANOVA, t-test, comparison with LSD method and 
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regression coefficient.  
 The finding show that 1) the level of motivator factors consisting of accolade and acknowledgement, 
work content, and responsibility were moderate level, 2) the level of maintenance factors consisting of welfare 
wages, relationship with colleagues, company policies, stability in operation and relationship with boss were 
moderate level, 3) the level of organizational commitment of drivers was moderate level, 4) the drivers with 
differences in age, earnings, and work experience have different level of organizational commitment, 5) 
motivator factors and maintenance factors that affect organizational commitment factors of drivers consisting 
of work content, responsibility, company policies, relationship with colleagues, stability in operation are 
influence on organizational commitment at the level significant of 0.05 

Keywords : motivation factors, sustainability factors, organizational commitme
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บทน า 
ในยุคโลกาภิวัตน์ทุกองค์กรต่างความส าคัญใน

การเปล่ียนแปลงที่รวดเร็วของธุรกิจ มีการแข่งขันทาง
ธุ รกิ จ เพิ่ มมากขึ้ นทุกวั น  องค์ กรต่ างๆจึ งมีการ
เตรียมพร้อมในการรับมือกับสภาพแวดล้อมทางธุรกิจที่
จะเกิดขึ้นในอนาคต ส่ิงที่องค์กรต่างๆต้องการให้มีเป็น
อย่างมากในสถานการณ์ที่มีการแข่งขันทางธุรกิจสูงต้อง
มีการตัดสินใจด้วยคุณภาพของบุคลากรและเพื่อ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การทุ่มเทแรงกาย
แรงใจในการปฏิบัติงานให้กับองค์กร ในขณะเดียวกันก็
ได้มีการพยายามรักษาการเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 
ความผูกผันที่มีต่อองค์กรจะก่อให้เกิดความเชื่อที่
แสดงออกทางพฤติกรรมในด้านดีต่อองค์กร บุคลากรที่
มีความผูกพันต่อองค์กรจะส่งผลให้ปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและจะคงอยู่กับองค์กรเท่าที่องค์กร
ต้องการ (โกวิทย์ จันศรี 2553 : 1) 

จังหวัดชลบุรีเป็นจังหวัดที่มีความส าคัญอย่าง
มากในประเทศไทย เนื่องจากเป็นที่ตั้งยุทธศาสตร์ของ
ประเทศ และในพื้นที่ใกล้เคียงก็มีนิคมอุสาหกรรม
เกิดขึ้นมากมาย เช่น นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร นิคม
อุตสาหกรรมเวลโกรว์ นิคมอุตสาหกรรมเกตเวย์ซิตี้ 
และนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ เป็นต้น ดังนั้นการขนส่ง
สินค้าหรือการกระจายสินค้าหลายองค์กรจึงมีการ
เลือกใช้การจ้างเหมา โดยให้องค์กรภายนอกเข้ามา
รับผิดชอบในส่วนนี้ และปัญญาที่องค์กรพบบ่อยคือการ
มีอัตราเข้าและออกบ่อยในต าแหน่งของพนักงานขับรถ
ซึง่สูงกว่าต าแหน่งอื่น พนักงานกลุ่มนี้เป็นกลุ่มที่องค์กร
ควรให้ความส าคัญในการสร้างความผูกพันต่อองค์กร 
พนักงานขับรถถือเป็นปัจจัยหลักของธุรกิจประเภท
ขนส่ง (วัชรวิศว์ อิ่มละเอียด 2560 : 1) 

ปัจจุบันบริษัทกลุ่มตัวอย่างวิ่งอยู่ในเขตอ าเภอ
พานทอง จังหวัดชลบุรี มีลักษณะทางธุรกิจเป็นประเภท
ธุรกิจขนส่ง ขนถ่ายสินค้าให้กับบริษัทต่างๆ บริษัทได้
เปิดให้บริการในด้านนี้เป็นเวลา 13 ปี มีพนักงานขับรถ
ทั้งหมด 160 คน ด้วยเหตุผลนี้พนักงานขับรถจึงเป็น
ปัจจัยส าคัญของบริษัทในการด าเนินงาน แต่เนื่องด้วย
พนักงานในต าแหน่งนี้มีความผูกพันกับบริษัทค่อนข้าง
น้อย พนักงานขับรถจึงมีอัตราที่เข้าและออกบ่อยที่สุด 
พนักงานขับรถบางคนขาดความกระตือรือร้นในการ

ปฏิบัติงาน ปฏิบัติงานไม่เต็มที่ ท าให้บริษัทต้องสูญเสีย
เวลาในการสรรหาคัดเลือกพนักงานขับรถเข้ามาใหม่ 
อบรมและสอนงานให้แก่พนักงานขับรถใหม่ซึ่งเป็น
ต้นทุนของบริษัท 

จากปัญหาที่ได้กล่าวมาทั้งหมดนี้ ผู้วิจัยได้มี
ความสนใจในการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ของพนักงานขับรถบริษัทขนส่งแห่งนี้ เพื่อให้ทราบถึง
ระดับความผูกพันที่มีต่อองค์กรและน าเอาข้อมูลที่ได้
จากการวิจัยครั้งนี้มาพัฒนา ปรับปรุง แก้ไขปัญหาที่
เกิดขึ้น เพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขับรถให้เกิดความผูกพันกับบริษัท มีความ
จงรักภักดีให้กับบริษัท เพื่อให้บริษัทมีการธ ารงรักษา
พนักงานที่มีคุณค่าไว้กับบริษัท 

วัตถุประสงค์ของการวจิัย 
1. เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นปัจจัยด้าน

แรงจูงใจของพนักงานขับรถ 
2. เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นปัจจัยด้าน

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานขับรถ 
3. เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน

ซึ่งประกอบด้วย อายุ สถานภาพ รายได้ และอายุการ
ท างาน ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ขับรถ 

4. เพื่อศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจที่มีอิทธิพล
ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานขับรถ 

สมมติฐานของการวิจัย 
1. พนักงานขับรถที่มีปัจจัยส่วนบุคคลซึ่ง

ประกอบด้วย อายุ สถานภาพ รายได้ และอายุการ
ท างาน ที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่าง
กัน 

2. ปัจจัยแรงจูงใจมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานขับรถ 
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กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 1 กรอบแนวความคิดในการวิจัย 

วิธีด าเนินการวิจยั 
1. ประชากรที่ ใ ช้ ในการวิ จั ยครั้ งนี้  คื อ 

พนักงานขับรถบริษัทขนส่งแห่งหนึ่ง ในเขตอ าเภอพาน
ทอง จังหวัดชลบุรี ซึ่งมีจ านวนรวมทั้งส้ิน 160 คน 
 2. กลุ่มตัวอย่าง การก าหนดขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่าง (sample size) ได้ใช้วิธีการค านวณขนาด
กลุ่มตัวอย่างนั้นตามหลักการของทาโร่ ยามาเน่ (Taro 
Yamane,1973) ประชากรที่ได้จากการค านวณมีจ านวน 
114 คน จากจ านวนพนักงานขับรถบริษัทขนส่งแห่ง

หนึ่ง ในเขตอ าเภอพานทอง จังหวัดชลบุรี  ทั้งหมด
จ านวน 160 คน  
 ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถาม 
(questionnaire) เป็นเครื่องมือหลักในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล โดยสร้างเคร่ืองมือในการวิจัย ดังต่อไปนี ้
 1. ศึกษาค้นคว้างานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 2. ก าหนดโครงสร้างแบบสอบถามตามกรอบ
แนวคิด และวัตถุประสงค์ของงานวิจัย ซึ่งแบ่งออกเป็น 
3 ส่วน ดังนี ้
 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัย
ส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่  อายุ 
สถานภาพ รายได้ อายุการท างาน มีจานวน 4 ข้อ 
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานขับรถ แบ่ง
ออกเป็น 2 กลุ่ม 
 ปัจจัยจูงใจ จ าแนกได้ 3 ด้าน ได้แก่ การได้รับ
การยอมรับนับถือ  ลักษณะของงาน และ ความ
รับผิดชอบในงาน รวมทั้งส้ิน 12 ข้อค าถาม ดัดแปลงมา
จาก ทฤษฎีสองปัจจัยของ(Frederick Herzberg ,1959) 
 ปัจจัยค้ าจุน จ าแนกได้ 5 ด้าน ได้แก่ เงินเดือน
สวัสดิการความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน นโยบายการ
บริหาร ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน และความสัมพันธ์
กับผู้บังคับบัญชา รวมทั้งส้ิน 21 ข้อค าถาม ดัดแปลงมา
จาก ทฤษฎีสองปัจจัยของ(Frederick Herzberg ,1959) 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานขับรถ จ าแนกได้ 3 ด้าน ได้แก่ 
ความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร ความเต็มใจทีจ่ะทุม่เท พยายามเพื่อองค์กร และ
ความปรารถนาที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกของ
องค์กร รวมทั้ง ส้ิน 14 ข้อค าถาม ดัดแปลงมาจาก 
ทฤษฏีความผูกพันต่อองค์กรของ (Steers and Porter, 
1997)  

การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมอื 
 1. การตรวจสอบความเที่ยงตรงเนื้ อหา 
(content validity) โดยผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน/3/ท่าน     
ค่าดัชนี IOC ที่ ค านวณได้มีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.5 
(IOC ≥ 0.5) ให้ถือว่าข้อค าถามนั้นเป็นตัวแทนของ

ตวัแปรอิสระ 
(independent variable) 

ตัวแปรตาม  
(dependent variable) 

ปัจจัยส่วนบุคคล  
1. อาย ุ
2. สถานภาพ 
3. รายได้ 
4. อายุการท างาน 

ปัจจัยแรงจูงใจ 
1. ปัจจัยจูงใจ  
    1.1) การได้รับการยอมรับ
นับถือ 
    1.2) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
    1.3) ความรับผิดชอบใน
งาน 
2. ปัจจัยค้ าจุน  
    2.1) เงินเดือนสวัสดิการ 
    2.2) ความสัมพันธ์กับ
เพื่อนรว่มงาน 
    2.3) นโยบายการบริหาร 
    2.4) ความม่ันคงในการ
ปฏิบัติงาน 
    2.5) ความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา 
(ดัดแปลงมาจาก ทฤษฎีสอง

ปัจจัยของ 
Frederick Herzberg ,1959) 
 
 
 

ค ว า ม ผู ก พั น ต่ อ
องค์กร      
    1. ความเชื่อมั่น
และการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยม
ขององค์กร 
    2. ความเต็มใจที่
จะทุ่มเทพยายามเพื่อ
องค์กร 
    3. ความปรารถนา
ที่จะรักษาไวซ้ึ่งความ
เป็นสมาชิกของ
องค์กร 
(ดัดแปลงมาจาก 
ทฤษฏีความผูกพนั
ต่อองค์กรของ 

Steers and Porter, 
1997) 
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พฤติกรรมที่ ต้องการวัดได้ โดยใช้สูตรดังนี้ (ล้วน สาย
ยศและอังคณา สายยศ, 2539, หน้า 249) 
 2. การตรวจสอบความเชื่อมั่ น (reliability) 
ด้ วยการหาค่ า สัมประ สิทธิ์ แ อลฟ า  (Cronbach’s 
coefficient of alpha) วิธีนี้เป็นการหาความเชื่อถือได้
ของเคร่ืองมือ เพื่อประเมินคุณภาพของแบบสอบถามใน
แต่ละข้อค าถามมีความสัมพันธ์กันหรือไม่ โดยผู้วิจัยได้
น า แ บ บสอบถ าม ที่ ส ร้ า ง ขึ้ น ม า ใ ช้ ท ด ส อบกั บ
กลุ่มเป้าหมายจ านวน 30 ราย ค่า cronbach’s alpha 
ด้านปัจจัยแรงจูงใจรวมอยู่ที่ .762 และด้านปัจจัยความ
ผูกพันต่อองคก์รรวมอยู่ที่ .769 

ผลการวิจยั 
 การวิจัยครั้งนี้ใช้สถิติในการวิเคราะห์ คือ สถิติ
เชิงพรรณนาเพื่ออธิบายค่าความถี่ ของข้อมูล และสถิติ
เชิงอนุมาน อธิบายสมมติฐานและความสัมพันธ์ระหว่าง
ตัวแปร  
สถิติเชิงพรรณนา  
ส่วนที่ 1 ข้อมูลลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน
ขับรถ  

ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะปัจจัยส่วน
บุคคล 

ปัจจยัสว่นบุคคล 
จ านวน 

(คน) 
ร้อยละ 

1. อาย ุ   
น้อยกว่า 25 ปี 37 32.50 
26 - 35 ปี 38 33.30 
36 ปี ขึ้นไป 39 34.20 
รวม 114 100.00 
2. สถานภาพ   
โสด 40 35.10 
สมรสอยู่ด้วยกัน 39 34.20 
สมรสแยกกันอยู ่ 35 30.70 
รวม 114 100.00 
3. รายได ้   
13,000 – 16,000  บาท 43 37.70 
17,000 – 20,000 บาท 35 30.70 

มากกว่า 21,000 บาท 36 31.60 
รวม 114 100.00 
4. อายุการท างาน   
1 - 3 ปี 40 35.10 
มากกว่า 3 - 6 ปี 37 32.50 
มากกว่า 6 ปีขึ้นไป 37 32.40 
รวม 114 100.0 

 ตารางที่  1 แสดงผลการวิจัยด้านลักษณะ
ปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า พนักงานส่วนใหญ่โดยเฉล่ีย มี
อายุ 36 ปี ขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 34.20 สถานภาพโสด 
คิดเป็นร้อยละ 35.10 มี รายได้ระหว่ าง  13,000 – 
16,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 37.70 และมีอายุการ
ท างาน 1 - 3 ปีคิดเป็นร้อยละ 35.10 

ตารางที่ 2 แสดงค่าเฉลี่ยและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของ
ปัจจยัจงูใจ 

ปัจจยัจงูใจ 
n = 114 ระดับ ล าดับ

ที่ X  SD 
1. การได้รับการ
ยอมรับนับถือ 

4.14 .46 
ปาน
กลาง 

3 

2. ลักษณะของงาน 4.44 .44 
ปาน
กลาง 

1 

3. ความรับผิดชอบใน
งาน 

4.38 .45 
ปาน
กลาง 

2 

รวม 4.32 .45 
ปาน
กลาง 

 

 จากตารางที่  2 พบว่าระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับปัจจัยจูงใจของพนักงานขับรถบริษัทขนส่งแห่ง
หนึ่ง ในเขตอ าเภอพานทอง จังหวัดชลบุรี โดยรวมอยู่
ในระดับปานกลาง ( X  = 4.32) เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้านแล้วพบว่าทุกด้านอยู่ในระดับปานกลาง โดย
เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี้ ด้านลักษณะของงาน 
มีค่าเฉล่ียมากที่สุด ( X  = 4.44) รองลงมา /คือ /ด้ าน
ความรับผิดชอบในงาน( X  = 4.38) แ ล ะ ด้ า น ก า ร
ได้รับการยอมรับนับถือ ( X  = 4.14) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 3 ค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของ
ปัจจัยค้ าจุน 

ปัจจยัค้ าจุน 
n = 114 

ระดับ 
ล าดับ
ที่ X  SD 

1. เงินเดือนสวัสดิการ 4.00 .50 
ปาน
กลาง 

5 

2. ความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงาน 

4.37 .46 
ปาน
กลาง 

1 

3. นโยบายการบรหิาร 4.17 .45 
ปาน
กลาง 

3 

4. ความมั่นคงในการ
ปฏิบัติงาน 

4.12 .49 
ปาน
กลาง 

4 

5. ความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบญัชา 

4.32 .49 
ปาน
กลาง 

2 

รวม 4.20 .48 
ปาน
กลาง 

 

 จากตารางที่  3 พบว่าระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับปัจจัยค าจุนของพนักงานขับรถบริษัทขนส่ง
แห่งหนึ่ง ในเขตอ าเภอพานทอง จังหวัดชลบุรี โดยรวม
อยู่ในระดับปานกลาง/( X =/4.20)/เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้านแล้วพบว่าทุกด้านอยู่ในระดับปานกลาง โดย
เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี้ ด้านความสัมพันธ์
กับเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียมากที่ สุด ( X =/4.37) 
รอ ง ลงม า /คื อ /คว าม สัมพั น ธ์ กั บ ผู้ บั ง คั บบัญช า 
( X /=/4.32)/ด้านนโยบายการบริหาร ( X /=/4.17)/
ด้านความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ( X /= /4.12) และ
ด้านเงินเดือนสวัสดิการ ( X = 4.00) ตามล าดับ   

ตารางที่ 4 ค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานขับรถ 

ความผูกพันต่อ
องค์กร 

n = 114 ระดับ ล าดับ
ที่ X  SD 

1. ด้านความ
เชื่อมั่นและการ
ยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมของ
องค์กร 

4.42 .37 ปาน
กลาง 

2 

2. ด้านความเต็มใจ
ที่จะทุม่เท 
พยายามเพื่อ
องค์กร 

4.41 .43 ปาน
กลาง 

3 

3. ด้านความ
ปรารถนาที่จะ
รักษาไว้ซึ่งความ
เป็นสมาชิกของ
องค์กร 

4.45 .42 ปาน
กลาง 

1 

รวม 
4.43 .41 

ปาน
กลาง 

 

 จากตารางที่  4 พบว่าระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานขับรถ
บริษัทขนส่งแห่งหนึ่ง ในเขตอ าเภอพานทอง จังหวัด
ชลบุรี โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( X = 4.43) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านแล้วพบว่าทุกด้านอยู่ในระดับปาน
กลาง โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี้ ด้านความ
ปรารถนาที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร 
มีค่าเฉล่ียมากที่สุด ( X = 4.45) รองลงมา ด้านความ
เชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
( X = 4.42) และด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเท พยายาม
เพื่อองค์กร ( X = 4.41) ตามล าดบั 

ตารางที่  5 การวิ เครา ะห์ ความแปรปรวนเพื่ อ
เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคล ที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรโดยรวมของพนักงานขับรถ 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
ความผูกพันต่อองค์กร 

F P 
1. อาย ุ 6.836* 0.002 
2. สถานภาพ 1.481 0.232 
3. รายได ้ 4.931* 0.009 
4. อายุเวลาการท างาน 4.461* 0.014 

*p<.05 
ตารางที่ 5 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลจ าแนกตาม

อายุ/รายได/้อายุการท างาน/ที่แตกต่างกัน/มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรที่/แตกต่างกัน/และปัจจัยส่วนบุคคล
จ าแนกตามสถานภาพ/ที่แตกต่างกัน/มีผลต่อความ
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ผูกพันต่อองค์กรที่/ไม่แตกต่างกัน/อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่/ระดับ .05 
ตารางที่ 6 ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยและการจัดล าดับ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวมของพนักงานขับรถ 

ปัจจัยแรงจูงใจที่มี
อิทธิพลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร
โดยภาพรวม 

B 

ค่า
สัมประสิทธิ์
ถดถอย ล าดับ

ที ่
t p 

คะแนน
มาตรฐาน 

 
ค่าคงที่  
(constant) 

0.41     

1. การได้รับการ
ยอมรับนับถือ 

-0.00 -0.00 7 -0.20 0.85 

2. ลักษณะของงาน 0.28 0.33 2 10.61* 0.00 
3. ความรับผิดชอบ 
ในงาน 

0.55 0.66 1 22.80* 0.00 

4. เงินเดือน
สวัสดิการ 

-0.02 -0.02 8 -0.91 0.37 

5. ความสัมพันธ์
กับเพื่อนรวมงาน 

0.05 0.07 3 2.53* 0.01 

6. นโยบายการ
บริหาร 

0.03 0.04 5 1.40 0.17 

7. ความมั่นคงใน
การปฏิบัติงาน 

0.05 0.06 4 2.68* 0.01 

8. ความสัมพันธ์
กับผู้บังคับบัญชา 

0.03 -0.04 6 -1.42 0.16 

ค่าสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์พหุคูณ (multiple correlation, R) = .981 
ค่าสัมประสิทธิ์ด้านประสิทธิภาพ (R2) = .963 

*p<.05 
 จากตารางที่ 6 พบว่าปัจจัยแรงจูงใจมีอิทธิพล
ต่อความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวมของพนักงานขับ
รถ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่ง ปัจจัย
แรงจูงใจมีระดับความสามารถในการอธิบายอยู่ที่ร้อยละ 
98.10 ส่วนอีกร้อยละ 1.90 มาจากอิทธิพลของตัวแปร
อื่นที่นอกเหนือจากการศึกษาในครั้งนี้ 

สรุปและอภิปรายผลการวิจัย 
การศึกษาเรื่อง ปัจจัยแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานขับรถบริษัทขนส่ง
แห่งหนึ่ง ในเขตอ าเภอพานทอง จังหวัดชลบุรี ผู้วิจัยขอ
เสนอการอภิปรายผลการวิจัย ดังนี้ 

1. ด้านความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานขับ
รถบริษัทขนส่งแห่งหนึ่ง ในเขตอ าเภอพานทอง จังหวัด

ชลบุรี จ าแนกตาม อายุ สถานภาพ รายได้ และอายุการ
ท างานที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันที่แตกต่างกัน 
ทั้งนี้เนื่องจากพนักงานที่มีอายุมาก มักมีแนวโน้มต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าพนักงานที่มีอายุน้อย 
เพราะพนักงานที่มีอายุมากมีข้อจ ากัดหลายประการใน
การเปล่ียนงาน ส่วนพนักงานที่มีรายได้มากมีความ
ผูกพันต่อองค์กรมากกว่าพนักงานที่มีรายได้น้อย เนื่อง
ด้วยจากการที่พนักงานได้พึ่งพอใจในรายได้ที่ได้รับใน
ปัจจุบัน จึงเลือกที่จะปฏิบัติงานต่อไปกับองค์กร และ
พนักงานที่มีอายุการท างานมากจึงผูกพันกับองค์กร
มากกว่าพนักงานที่มีอายุงานน้อย พนักงานที่เข้ามา
ปฏิบัติงานก่อนย้อมมีประสบการณ์ในการท างาน
มากกว่า ท าให้ทราบระบบการท างานในองค์กรได้เป็น
อย่างดี และปัจจัยส่วนบุคคลที่จ าแนกตาม สถานภาพที่
แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่าง
กัน ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาวิจัยของ รันตญา กอก
เชียงแสน (2556) ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัท ฮีโน่มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอริ่ง (ประเทศไทย) 
จ ากัด/ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
บริษัท ฮีโน่มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอริ่ง (ประเทศไทย) 
จ ากัด ได้สรุปผลการวิจัยว่า ความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงาน บริษัท ฮีโน่ มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอริ่ ง 
(ประเทศไทย) จ ากัด จ าแนกตาม อายุ รายได้ ระดับ
ต าแหน่ง และอายุงาน โดยรวมและรายด้าน แตกต่าง
กัน และ จ าแนกตามสถานภาพการสมรสไม่แตกต่าง 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

2. ด้านปัจจัยแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานขับรถบริษัทขนส่งแห่ง
หนึ่ง ในเขตอ าเภอพานทอง จังหวัดชลบุรี พนักงานขับ
รถมีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง อย่างมี
ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ปัจจัยแรงจูงใจที่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรประกอบด้วย  
ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบในงาน ความสัมพันธ์
กับเพื่อนร่วมงาน และความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 
สอดคล้องกับทฤษฎีของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959) 
ที่ได้กล่าวว่า มีปัจจัยอยู่ /2/ประการ/ที่ท าให้คนอยาก
ท างานและเป็นแรงจูงใจของคน/คือ/ปัจจัยจูงใจหรือ
ปัจจัยกระตุ้น (motivator factors) และ ปัจจัยการธ ารง
รักษาหรือปั จจัยค้ าจุน  (maintenance/factor) โดย 
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Herzberg/มีความเชื่อว่า ความพึงพอใจในงานของ
พนักงาน จะช่วยเพิ่มความสนใจในการท างาน และเพิ่ม
ความกระตือรือร้นในการท างาน เพิ่มความรักและความ
ผูกพันต่อองค์กรให้มากขึ้น โดยคนหรือผู้ปฏิบัติงานจะ
ท างานได้ผลดี ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ ปฏิบัติงาน
อย่างมีประสิทธิภาพได้นั้นย่อมขึ้นอยู่กับความพอใจ
ของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่องานและองค์กร และในทาง
ตรงกันข้ามนั้นหากคนหรือผู้ปฏิบัติงานเกิดความไม่พึง
พอใจในงานหรือองค์กรที่ท าอยู่แล้ว ก็ย่อมจะก่อให้เกิด
ผลเสียกับองค์กร เพราะจะท าให้คนไม่สนใจ ไม่
กระตือรือร้นที่จะท างานเพื่อองค์กร ประสิทธิภาพของ
องค์กรก็จะต่ า ดังนั้นหน้าที่ที่ส าคัญของผู้บริหารหรือ
ผู้น าคือ ผู้บริหารหรือผู้น าจะต้องเป็นแบบอย่างที่ดี
ให้กับพนักงาน จะต้องหาแนวทางหรือวิธีที่จะช่วยท าให้
ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงานและองค์กร เพื่อ
ช่วยให้การท างานขององค์กรนั้นบรรลุเป้าหมายและ
เสริมให้องค์กรนั้นมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับการ
ศึกษาวิจัยของ จริยา สุขสละ (2553) ได้ศึกษาท าการ
วิจัยเกี่ยวกับเรื่อง ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจที่มีต่อ
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร กรณีศึกษา บริษัท
ขนส่ง  จ ากัด ซึ่งได้สรุปผลการวิจัยว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ขนส่ง จ ากัด โดยรวม
นั้นมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร 
เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า พบว่า ด้านนโยบายและ
การบริหารงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้าน
เงิน เดือน ด้ านความส า เร็ จของงาน ด้านความ
รั บ ผิ ด ช อบ  แ ล ะ ด้ า น ก า ร ย อม รั บ นั บ ถื อ  จ ะ มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัท ขนส่ง/จ ากัด/ส่วนด้านลักษณะของงาน
นั้นมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานอยู่ในระดับที่ต่ า 

ข้อเสนอแนะ 
จากผลการศึกษาและสรุปผลการวิจัย ท าให้

ทราบถึงปัจจัยแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานขับรถบริษัทขนส่งแห่งหนึ่ง ในเขต
อ าเภอพานทอง จังหวัดชลบุรี  เพื่อสร้างความผูกพัน
ต่อองค์กรให้แก่พนักงาน ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 

1. จากผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล
จ าแนกตามอายุ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรที่
แตกต่างกัน เนื่องจากพนักงานที่มีอายุมากกว่า จะมี
ความผูกพันต่อองค์กรที่มากกว่าพนักงานที่มีอายุน้อย 
ดังนั้นองค์กรควรให้ความใส่ใจและหาแนวทางในการ
สร้างความผูกพันต่อองค์กร เช่น การจัดกิจกรรมต่างๆ 
เพื่อสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงานกับองค์กร 
สร้างบรรยากาศในการท างานที่ดี เพื่อส่งเสริมให้
พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร อีกทั้งต้องท าให้พนัก
ทุกคนรู้สึกว่าตัวเองส าคัญต่อองค์กร 

2. เนื่องจากพนักงานที่มีรายได้มากมีความ
ผูกพันต่อองค์กรมากกว่าพนักงานที่มีรายได้น้อย เนื่อง
ด้วยจากการที่พนักงานได้พึ่งพอใจในรายได้ที่ได้รับใน
ปัจจุบัน จึงเลือกที่จะปฏิบัติงานต่อไปกับองค์กร ดังนั้น
ผู้บริหารขององค์กรควรปรับปรุงมาตรฐานในการ
พิจารณาเงินเดือนและมีการเพิ่มแรงจูงใจในของ
สวัสดิการ เช่น โบนัส หรือสวัสดิการต่างๆที่เห็นสมควร
เพื่อเป็นการรักษาพนักงานไว้ให้คงอยู่ซึ่งความเป็น
สมาชิกขององค์กร 

3. พนักงานที่มีอายุการท างานมากผูกพันกับ
องค์กรมากกว่าพนักงานที่มีอายุงานน้อย พนักงานที่
เข้ามาปฏิบัติงานก่อนย่อมมีประสบการณ์ในการท างาน
มากกว่า ท าให้ทราบระบบการท างานในองค์กรได้เป็น
อย่างดี ดังนั้นผู้บริหารควรเพิ่มในส่วนของการอบรม
เพื่อเพิ่มความรู้ในกระบวนการของการปฏิบัติงานใน
ทุกๆเดือน จะท าให้พนักงานที่มีอายุงานน้อยได้มีความ
เข้าใจเป็นอย่างในระบบของการท างาน  

4. ด้านลักษณะของงาน มีการมอบหมายงาน
ให้เหมาะสมและพนักงานมีระบบการวางแผนการ
กระจายที่ดีและมีส่วนที่จะส่งเสริมให้เกิดทัศนคติที่ดีต่อ
องค์กร การมอบหมายงานกรณีที่ไม่ใช่งานประจ า
อาจจะต้องให้ค่าตอบแทนนอกจากค่าตอบแทนงาน
ประจ าเพื่อเป็นขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานครั้ง
ต่อไป มีการให้ความรู้ในเรื่องของการใช้เส้นทางและ
รายละเอียดในการไปส่งงานที่ใหม่ เพื่อลดความล่าช้า
และข้อผิดพลาดในการส่งงาน มีการส่งเสริมในด้าน
ความรู้สึกของพนักงานให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ
ออกความคิดเห็นทุกครั้งที่มีการประชุมเป็นการส่ือสาร
เพื่อสร้างความผูกพันต่อองค์กร การท างานเป็นทีมมี
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การช่วยเหลือในหน่วยงานเป็นอย่างดี การยกย่อง
ชมเชยพนักงานที่มีการประจ างานดีเพื่อเป็นก าลังใจ ส่ิง
เหล่านี้จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติมีความต้องการที่จะปฏิบัติงานนั้น ๆ และเกิด
ความผูกพันต่องาน 

5. ด้านความรับผิดชอบในงาน ผู้บริหารควร
ให้ความส าคัญและกระตุ้นพนักงานให้เกิดความรู้สึก
ภาคภูมิใจต่องานที่ได้ท า เพิ่มอิสระในการท างานให้แก่
พนักงาน และส่งเสริมให้มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็น
ซึ่งกันและกันในองค์กร เพื่อท าให้พนักงานรู้ สึกว่า
ตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ไม่ใช่เพียงแตค่อยรับฟงั
ค าส่ังจากหัวหน้าหรือผู้บริหารเพียงอย่างเดียว ส่ิง
เหล่านี้จะช่วยในการกระตุ้นให้พนักงานเกิดความ
รับผิดชอบและภาคภูมิใจต่องานทีท่ า ซึ่งจะน าไปสู่ความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

6. ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน โดย
ผู้บริหารควรมีการส่งเสริมให้เข้าร่วม กิจกรรมต่าง ๆ 
ภายในองค์กร เพื่อเสริมสร้างความสามัคคีให้แก่
พนักงานในองค์กร /เพื่ อให้มีความร่วมมือในการ
ปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรร่วมกันและ
มี การช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

7. ด้านความมั่นคงในการปฏิบัติงานแสดงให้
เห็นว่า พนักงานยังไม่มีความมั่นใจในสถานะภาพของ
ตนเองภายในองค์กรและไม่มั่นใจว่าองค์กรจะสามารถ
น าพาพนักงานไปยังจุดที่ดีกว่าในปัจจุบันได้อย่างไร 
ผู้บริหารจะต้องท าให้พนักงานเชื่อมั่นใน ความมั่นคงใน
งานพนักงานมีความต้องการงานทีม่ีความแน่นอนมั่นคง 
ซึง่เป็นผลดีต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานให้กับองค์กร
ผู้บริหารจึงควรเร่งเสริมสร้างความเชื่อมั่นให้กับ
พนักงานว่า การปฏิบัติงานร่วมกับองค์กรนั้นมีความ
มั่นคง พนักงานสามารถฝากชีวิตตัว เองกับการ
ปฏิบัติงานในองค์กรนี้ได้ 

8. ความผูกพันต่อองค์กร จากผลการศึกษา
พบว่า ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเท พยายามเพื่อองค์กร 
เป็นด้านที่มีค่าคะแนนเฉล่ียน้อยที่สุด  ดังนั้นผู้บริหาร
จะต้องมีหลักในการจัดการที่ดี มีการบริหารและการ
ด าเนินงานที่ดี มีการสร้างแรงจูงใจในเรื่องค่าตอบแทน 
ระบบการท างานที่มีการติดต่อประสานกันที่รวดเร็ว 
เพื่อให้พนักงานมีก าลังที่จะอยากท างาน เช่น การท าให้

พนักงานเห็นถึงความส าคัญของงาน ท าให้เห็นว่า
ผลประโยชน์ที่พนักงานได้รับจากองค์กรนั้นดีกว่า
องค์กรอื่นหรือองค์กรที่มี ลักษณะเดียวกัน เพื่อให้
พนักงานมีการทุ่มเทแรงกายและแรงใจในการท างาน
เพื่อองค์กร ซึ่งหากผู้บริหารท าให้พนักงานรู้สึกผูกพัน
ต่อองค์กรได้ ก็จะท าให้พนักงานรู้สึกอยากท างานเพื่อ
องค์กรตลอดไป  

9. ปัจจัยแรงจูงใจด้านอื่นๆ ที่ไม่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานขับรถ ผู้บริหารก็ควรใส่ใจ
และให้ความส าคัญด้วยเช่นกัน เพื่อเป็นการป้องกันการ
เกิดปัญหาต่อองค์กรในอนาคต เพราะการที่พนักงาน
ได้รับการตอบสนองจากปัจจัยต่างๆอย่างเหมาะสม จะ
ท าให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กรมากยิ่งขึ้น  

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
1 .  ศึ ก ษ าปั จ จั ย อื่ น ๆ เพิ่ ม เ ติ ม  เ พ ร า ะ

เนื่องจากว่ามีปัจจัยหลายตัวที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานขับรถ อีกทั้งใช้การเก็บรวบรวม
ข้อมูลเชิงคุณภาพในลักษณะค าถามปลายเปิด ควบคู่
กับแบบสอบถาม เพื่อให้ได้ข้อมูลที่ครอบคลุมมากขึ้น 

2. ศึกษาเส้นทางในการเดินรถของพนักงาน
ขับรถแต่ละสาย เพื่อให้ทราบถึงระดับความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานขับรถในแต่ละสาย เพื่อน าไป
ปรับปรุงและพัฒนาปัจจัยต่างๆ ให้เกิดความเหมาะสม 

3. ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรขององค์กรที่มีลักษณะรูปแบบธุรกิจ
ใกล้เคียงกัน เพื่อวิเคราะห์ว่ามีปัจจัยอะไรบ้างที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน เพื่อน ามาปรับปรุง
แก้ไขให้เกิดผลดีกับองค์กร 

กิตติกรรมประกาศ 
 การศึกษาวิจัยฉบับนี้ส าเร็จได้ด้วยความกรุณา
ของ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.จิราพร ระโหฐาน ที่ให้
เกียรติรับเป็นอาจารย์ที่ปรึกษาและเสียสละเวลาในการ
ให้ค าปรึกษาที่มีคุณค่า ข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์ 
ตลอดจนช่วยแก้ไขข้อบกพร่องต่างๆในการศึกษาวิจัย
ครั้งนี้ด้วยความห่วงใย ตั้งแต่เริ่มจนกระทั่งส าเร็จลุล่วง
ไปได้ด้วยดี ผู้วิจัยซาบซึ้งและขอกราบขอบพระคุณเป็น
อย่างสูง ณ โอกาสนี้ 
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 ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ทุกท่าน
ที่ได้ที่ได้ให้ความรู้ทั้งในทางทฤษฎีและทางปฏิบัติ 
ตลอดจนเจ้าหน้าที่บัณฑิตวิทยาลัยทุกท่านที่ได้ให้ความ
ช่วยเหลือ รวมถึงผู้เขียนต าราและเอกสารบทความ
ต่างๆ ที่ ผู้ วิ จั ย ได้ศึกษาและน ามาอ้ างอิ ง ในการ
ศึกษาวิจัยครั้งนี้ 
 ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณพนักงานขับรถ
บริษัทขนส่งแห่งหนึ่ง ในเขตอ าเภอพานทอง จังหวัด
ชลบุรี ทุกท่านที่เสียสละเวลาในการท าแบบสอบถาม 
และให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 
 ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา และ
ขอขอบคุณทุกคนในครอบครัวในพระคุณอันยิ่งใหญ่ ที่
ให้ทั้งความรัก ความห่วงใย และความปรารถนาดีต่อ
ผู้วิจัย ตลอดจนเพื่อนนักศึกษาทุกคนที่คอยช่วยเหลือ
ในการท าวิจัย ห่วงใยและให้ก าลังใจต่อผู้วิจัยเสมอมา 
สุดท้ายนี้ขอขอบคุณมหาวิทยาลัยศรีปทุม วิทยาเขต
ชลบุรี ที่เป็นสถานที่ที่ให้ผู้วิจัยได้ศึกษาหาความรู้ ได้
เรียนรู้ชีวิตในสังคม และได้เปิดประสบการณ์ใหม่ๆทาง
การศึกษา โดยผู้วิจัยหวังว่างานวิจัยนี้จะเป็นประโยชน์
ต่อผู้ที่สนใจ หากผิดพลาดประการใด ต้องขออภัยมา ณ 
ที่นี ้
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