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ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานจ้างในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
จังหวัดลพบุรี1 

Factors affecting organizational commitment of employees in Local government 
Organization, Lopburi Province. 

 
สุพัตรา ด้วงฟัก2 

 
บทคัดย่อ 
 ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมักประสบปัญหาการขาดแคลนข้าราชการในสายปฏิบัติ จึงจ าเป็นต้อง
ดูแลรักษาพนักงานจ้างที่มีความรู้ความสามารถและประสบการณ์ไว้ ดังนั้นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การจึงเป็นประเด็นที่น่าสนใจที่ควรศึกษา ในการศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาพนักงานจ้างในสังกัด
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดลพบุร ในประเด็นต่าง ๆ คือ 1) ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความ
ผูกพันต่อองค์การ 2) ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน ต่อองค์การ และ 3) ปัญหาและข้อเสนอแนะในการ
ปฏิบัติงาน โดยการวิจัย ครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ใช้วิธีการส ารวจด้วยแบบสอบถาม กลุ่มตัวอย่างได้จาก
การสุ่มพนักงานจ้างใน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดลพบุรี จ านวนทั้งสิ้น 300 คน 
 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานจ้างในสังกัด
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดลพบุรี อยู่ในระดับมาก ซึ่งความผูกพันต่อองค์กรได้รับอิทธิพลมาจาก
ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานร้อยละ 39.6 และได้รับอิทธิพลจากปัจจัยอ่ืนอีก ร้อยละ 60.4 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 และปัจจัยค้ าจุนและปัจจัยจูงใจสามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงของความผูกพันต่อ
องค์การได้ ร้อยละ 40 ส่วนอีกร้อยละ 60 ได้รับอิทธิพลมาจากปัจจัยอ่ืน ๆ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
โดยปัจจัยค้ าจุนมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การที่ร้อยละ 46.70 ซึ่งมากกว่าปัจจัยจูงใจมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การ ร้อยละ 20.4 โดยพนักงานจ้างในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดลพบุรี มีปัญหา
และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุนมากกว่าปัจจัยจูงใจ 
 
ค าส าคัญ: ปัจจัยแรงจูงใจ ความผูกพันต่อองค์การ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 
Abstract    
 In local government organizations often faced a shortage of civil servants in the 
operating line, so it is necessary to maintain competent and experienced employees in their 
organizations. Then, Factors affecting organizational commitment of employees become the 
problematic issue to be concerned. In this study, the local government organization of 
Lopburi Province Setting were used to study 1) the level of motivation factors and 
organizational commitment of employees. 2) the motivation factors influencing employees’ 
organizational commitment. And 3) the problems and suggestions in the work performance 
of employees. By quantitative research, the researcher used survey research by 
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questionnaires to gathering data. The sample population consisted of 300 randomly 
selected from employees under the local government organization in the Lopburi Province. 
 Findings are as follows: The level of motivation factors and organizational 
commitment of employees under the local government organization in the Lopburi Province 
was at a high level, which was influenced by 36.9% of motivation factors and 60.4% of 
other factor with statistical significance at the level of 0.05. The Hygiene factors and 
Motivating factors can be explained of the change in the organizational commitment at 40%, 
with the other 60% influenced by other factors with statistical significance at the level of 
0.05. However, The Hygiene factors influence organizational commitment at the 46.70%, 
more than the Motivating factors influence organizational commitment at the 20.4%. 
Therefore, the Hygiene factors is more related to organizational commitment than the 
Motivating factors.The employees under the local government organization in the Lopburi 
Province had more problems and suggestions about hygiene factors than motivating factors. 
 
Keyword: Motivation Factors, Organizational Commitment, Local Government organization 
    
บทน า 
 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นส่วน
ราชการส่วนท้องถิ่นของประเทศไทย โดยจัดตั้งขึ้น
ตามพระราชบัญญัติจัดตั้งขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นแต่ละประเภท ให้มีฐานะเป็นนิติบุคคล มี
อ านาจหน้าที่ในการก าหนดนโยบายการจัดบริการ
สาธารณะ การบริหารงานบุคคลท้องถิ่นและการ
บริหารการเงินการคลังตามหลักการปกครอง
ตนเองและหลักความต้องการของประชาชนภายใต้
กรอบของกฎหมายจัดแบ่งภารกิจในการจัดบริการ
สาธารณะระหว่างรัฐบาลกับองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น และยังมีบทบาทในการเสริมสร้างความ
เข้มแข็งของชุมชนในการพัฒนาท้องถิ่นทั้งในด้าน
เศรษฐกิจ สังคมและวัฒนธรรม ซึ่งนอกเหนือจาก
อ านาจหน้าที่ในการจัดบริการสาธารณะในพ้ืนที่ที่
ความรับผิดชอบให้แก่ประชาชนแล้ว องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นยั งมีอ านาจหน้าที่ความ
รับผิดชอบตามที่พระราชบัญญัติก าหนดและ
ขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 แก้ไขเพ่ิมเติมถึงฉบับที่ 
2 พ.ศ. 2549 ทั้งนี้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจึง
ถือเป็นหน่วยงานราชการที่มีความใกล้ชิดกับ
ประชาชนอย่างมาก และมีภารกิจหน้าที่ในการ
ให้บริการประชาชนที่หลากหลาย อาทิ การจัดให้มี
และบ ารุงรักษาทางน้ าและทางบก การป้องกันโรค
และระงับโรคติดต่อ การป้องกันและบรรเทา 
สาธารณภัย การก าจัดมูลฝอย สิ่งปฏิกูล และน้ า
เสีย การบ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณีภูมิ
ปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น  
การสาธารณูปโภค การสาธารณูปการ และการ
ก่อสร้างอ่ืนๆ การส่งเสริมประชาธิปไตย ความ
เสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน เป็นต้น 
ดังนั้นองค์กรปกครองส่ วนท้องถิ่นจึ งมีความ
ต้องการบุคลากรในสาขาวิชาที่หลากหลายเพ่ือให้
สอดคล้องกับภารกิจหน้าที่ที่รับผิดชอบและการ
ให้บริการประชาชน 
 แต่ปัจจุบันองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ส่วนใหญ่ประสบปัญหาการขาดแคลนและความไม่
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เพียงพอของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
โดยเฉพาะข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นใน
สายงานผู้ปฏิบัติ จากประกาศคณะกรรมการกลาง
การสอบแข่งขันพนักงานส่วนท้องถิ่น เรื่อง รับ
สมัครสอบแข่งขันเพ่ือบรรจุบุคคลเป็นข้าราชการ
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2560 และ พ.ศ. 
2562 ดังนั้นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจึงมี
ความจ าเป็นต้องก าหนดกรอบอัตราก าลังพนักงาน
จ้างเ พ่ือรองรับภารกิจงานที่ขาดผู้ ปฏิบัติ  ซึ่ ง
พนักงานจ้างในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
สามารถแบ่งเป็น 3 ประเภท ได้แก่ พนักงานจ้าง
ตามภารกิจ พนักงานผู้ เชี่ ยวชาญพิเศษ และ
พนั ก ง า นจ้ า ง ทั่ ว ไ ป  โ ดย ลั ก ษณ ะง าน แล ะ
คุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งของพนักงานจ้าง
ตามภารกิจและพนักงานจ้างผู้เชี่ยวชาญจะมีความ
แตกต่างกับพนักงานจ้างทั่วไป คือ จะใช้ลักษณะ
งานและคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งของ
ข้ า ร าชการหรื อพนั กงานส่ วนท้ องถิ่ น  หรื อ
ข้าราชการพลเรือนโดยอนุโลม เว้นแต่เป็นลักษณะ
งานที่ต้องใช้ทักษะเฉพาะบุคคลซึ่งไม่ผ่านการสอน
ในสถาบันศึกษาใดเป็นการเฉพาะ ผู้นั้นจะต้องมี
ความรู้ ความสามารถและทักษะในงานที่ปฏิบัติไม่
น้อยกว่า 5 ปี  และการด าเนินการสรรหาและ
คัดเลือกพนักงานจ้างในสังกัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นเป็นอ านาจของนายกองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น โดยผ่านการเห็นชอบจากคณะกรรมการ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นจังหวัด 
 จากที่ได้กล่าวมาในข้างต้น แสดงให้เห็นถึง
ปัญหาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเกี่ยวกับการ
ขาดแคลนบุคลากรในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะ
บุคลากรในต าแหน่งข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถิ่นในสายงานผู้ปฏิบัติ องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นจึงต้องด าเนินการสรรหาและคัดเลือกบุคคล
ที่มีความรู้ ความสามารถ และคุณสมบัติเหมาะสม
กับลักษณะงานที่ต้องการขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นให้มาปฏิบัติงานเป็นพนักงานจ้างในสังกัด
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เ พ่ือให้สามารถ
ด าเนินการตามอ านาจหน้าที่และการให้บริการ
ประชาชนอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
นอกจากนี้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นยังต้อง
ค านึงถึงการส่งเสริมให้พนักงานจ้างเกิดความ
ผูกพันต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยส่งเสริม
ให้เกิดพนักงานจ้างมีความสุขในการปฏิบัติงาน 
รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งกับองค์การ การไม่ลาออกจาก
องค์กร และความรู้สึกรับผิดชอบต่อภาระหน้าที่
และผู้คนในองค์การ เ พ่ือเป็นการรักษาไว้ ซึ่ ง
พนักงานจ้ างที่ มี ความรู้  ความสามารถและ
ประสบการณ์ให้ปฏิบัติงานกับองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในระยะยาว 
 
ค าถามในการวิจัย 
 ปัจจั ยที่ มี อิทธิพลต่อความผูก พันต่ อ
องค์การของพนักงานจ้างในสังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นมีอะไรบ้าง 
 
วัตถุประสงค์ในการศึกษา 
 1. เ พ่ือศึกษาปั จจัยแรงจู ง ใจ ในการ
ปฏิบัติ ง านและความผูก พันต่อองค์การของ
พนักงานจ้างในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
จังหวัดลพบุรี 
 2. เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานจ้างในสังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดลพบุรี 
 2. เพ่ือศึกษาปัญหา และข้อเสนอแนะใน
การปฏิบัติงานของพนักงานจ้างในสังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดลพบุรี  
สมมติฐานการวิจัย 
 1. ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมี
อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
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 2. ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนมีอิทธิพล
ต่อความผูกพันต่อองค์การ  
 
ขอบเขตของการศึกษา  
 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
 การศึกษาครั้งนี้จะท าการศึกษาปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานจ้าง
ในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยศึกษา
ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ประกอบด้วย 
ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน ที่มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การ 
 ขอบเขตด้านพ้ืนที่ประชากร 
 การศึกษาครั้งนี้จะท าการศึกษาเฉพาะ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดลพบุรี ที่
มีพนักงานจ้างตามภารกิจในองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นจังหวัดลพบุรี จ านวน 1,146 คน และ
ก าหนดกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาจากสูตรการ
ค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างของ ทาโร ยามาเน่ ณ 
ระดับความเชื่อม่ันที่ร้อยละ 95  
 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
 ตั้งแต่ ตุลาคม - ธันวาคม 2563  
 
ระเบียบวิธีวิจัย 
 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง พนักงาน
จ้างตามภารกิจ ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
จังหวัดลพบุรี ทั้งสิ้น 126 แห่ง จ านวน 1,146 
คน โดยการก าหนดกลุ่มตัวอย่าง จากการค านวณ
โดยใช้สูตรของ Taro Yamane ได้ขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่างที่ต้องการเท่ากับ 296 คน อย่างไรก็ตาม 
เพ่ือเพ่ิมอัตราการตอบกลับ ผู้วิจัยจึงเก็บข้อมูลกลุ่ม
ตัวอย่างในงานวิจัยครั้งนี้ เพ่ิมขึ้นร้อยละ 30 เป็น
จ านวน 385 คน ซึ่งจะใช้วิธีการเลือกตัวอย่าง
แบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) 
 2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเชิงปริมาณ 
เป็นแบบสอบถามที่ประกอบด้วย ส่วนที่ 1 ข้อมูล

ส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนที่ 2 ข้อมูล
เกี่ ยวกับปัจจัยที่มี อิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานจ้างในสังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงานจ้างในองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น และส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 3. การวิเคราะห์ข้อมูลและการทดสอบ
สมมติฐานของงานวิจัย ซึ่งก าหนดระดับความ
เชื่อมั่นไว้ที่ร้อยละ 95 โดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน 
คือ การวิ เคราะห์ข้อมูลโดยสถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Analysis)เป็นการอธิบายระดับ
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานจ้างในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
โดยน าเสนอในรูปแบบค่าความถี่ (Frequency) 
ค่าเฉลี่ย (Mean) ร้อยละ (Percentage) และค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ส่วน
การวิ เ คราะห์ ข้ อมู ล โดย ใช้ สถิ ติ เ ชิ งอนุ มาน 
(Inferential Statistics) เป็นการวิเคราะห์การ
ถดถอยเพ่ือทดสอบระดับการมีอิทธิพลของปัจจัย
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ า
จุนที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การ 
  
แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ  
 Buchanan (1974, p. 533) กล่าวว่า 
ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกเป็น
พวกเดี ยวกัน เป็นความผู ก พันทางใจที่ มี ต่ อ
เป้าหมายและค่านิยมต่างๆ รวมถึงบทบาทหน้าที่
ของตนเองที่เก่ียวกับองค์การ 
 Meyer and Allen (1991 : 61 , อ้าง
ถึงใน ครรชิต ทรรศนะวิเทศ, หน้า 52-53) ได้
แบ่งโครงสร้างความผูกพันเป็นสามองค์ประกอบ 
คือ ความปรารถนาเป็นองค์ประกอบความผูกพัน
ทางอารมณ์ ความต้องการเป็นองค์ประกอบ
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ทางการเกิดความผูกพันต่อเนื่อง และภาระเป็น
องค์ประกอบความผูกพันทางปทัสถาน  โดย 
กาญจนา พันธ์ศรีทุม (2559: หน้า 25-26) ได้
เสนอองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กรตาม
แนวความคิดของ Meyer and Allen (1991) ซึ่ง
เป็นแนวคิดที่ครอบคลุมด้านพฤติกรรมและเจตคติ
ไว้ด้วยกัน โดยแบ่งองค์ประกอบออกเป็น 3 ด้าน 
ดังนี้ 1) ด้านจิตใจ (Affective) คือ ความรู้สึก
ผูกพันที่เกิดจากอารมณ์ของพนักงานที่ต้องการเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ และมีส่วนร่วมใน
องค์การ พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การด้าน
จิตใจ (ผูกพันเพราะใจรัก) จะเป็นการแสดงออกถึง
ความต้องการที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป  
2) ด้านการคงอยู่กับองค์การ (Continuance) คือ 
ความรู้สึกผูกพันที่เกิดจากการจ่ายค่าตอบแทน
แลกเปลี่ยนกับการคงอยู่ในองค์การ ซึ่งการคงอยู่ใน
องค์การเกิดจากการได้รับประโยชน์มากกว่าการ
เ สี ย ป ร ะ โ ยช น์  แ ล ะ  3 )  ด้ า น บร ร ทั ด ฐ า น 
(Normative) คือ ความรู้สึกผูกพันที่เกิดจากหน้าที่
ความรับผิดชอบ ภาระผูกพัน ที่ถูกปลูกฝังมาว่า
พวกเขาเป็นหนี้บุญคุณองค์การท าให้ต้องอยู่ใน
องค์การเ พ่ือเป็นการตอบแทน ซึ่ งการอยู่ ใน
องค์การเป็นสิ่งที่ควรกระท าเพ่ือความถูกต้อง
เหมาะสมในสังคม 
 จากการให้ความหมายและทฤษฎีที่
เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร กล่าวได้ว่า 
ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง สภาวะทางจิตใจ 
อารมณ์ ความรู้สึกและพฤติกรรมของบุคลากรที่มี
ต่อองค์การที่ปฏิบัติงานอยู่ เป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อ
การคงไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกในองค์การ ซึ่งผู้วิจัยได้
ก าหนดให้เป็นตัวแปรตามที่ใช้ในการวิจัย โดยจะ
ประกอบด้วย 
 - ความผูก พันทางอารมณ์  หมายถึ ง 
ความรู้สึกของพนักงานที่ต้องการเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกับองค์การ มีส่วนร่วมในองค์การ และมีการ

แสดงออกถึงความต้องการที่จะเป็นสมาชิกของ
องค์การต่อไป   
 - ความผูกพันต่อเนื่อง หมายถึง ความรู้สึก
ที่เกิดจากการได้รับสิ่งตอบแทนแลกเปลี่ยนกับการ
คงอยู่ในองค์การ ที่แสดงถึงการได้รับประโยชน์
มากกว่าการเสียประโยชน์จากการคงอยู่ในองค์การ 
 - ความผูกพันทางปทัสถาน หมายถึง 
ความรู้สึกที่เกิดจากหน้าที่ ความรับผิดชอบ และ
ภาระผูกพันที่มีต่อองค์การ ท าให้ต้องอยู่ในองค์การ
เพ่ือเป็นการตอบแทน ซึ่งแสดงถึงการคงอยู่กับ
องค์การเป็นสิ่งที่ควรกระท าเพ่ือความถูกต้อง
เหมาะสมในสังคม 
 แนวคิ ด และทฤษฎี เ กี่ ย วกั บปั จ จั ย
แรงจูงใจ 
 Steers & Porter (1979 อ้างถึงใน  
บุญทวี ขันทะ, 2550: 5) ได้ให้ความหมาย
แรงจูงใจไว้ว่า หมายถึงแรงกระตุ้นหรือแรงผลักดัน
ให้เกิดพฤติกรรมเป็นแรงให้พลังงานกระตุ้นร่างกาย
ให้กระท าพฤติกรรมเป็นแรงกระตุ้นที่มีการก าหนด
ทิศทางไว้ว่าจะกระท าพฤติกรรมออกไปอย่างไร
แบบใดและ เป็นแรงกระตุ้ น ให้ บุ คคลรั กษา
พฤติกรรมนั้นเอาไว้ 
 โดย มัธนา ชัยศิริ   (2562: 125 )  
ไ ด้ ส รุ ป ค ว าม ห มา ย ข อง ก า ร จู ง ใ จ  ว่ า เ ป็ น
กระบวนการที่บุคคลถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้าโดยจงใจ 
ให้กระท าหรือดิ้นรนเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์
บางอย่าง ซึ่งจะเห็นได้ว่าพฤติกรรมที่เกิดจากการ
จูงใจเป็นพฤติกรรม ที่มิใช่เป็นเพียงการตอบสนอง
สิ่งเร้าปกติธรรมดา แต่ต้องเป็นพฤติกรรมที่มีความ
เข้มข้น มีทิศทางจริงจัง มี เป้าหมายชัดเจนว่า
ต้องการไปสู่จุดใด และพฤติกรรมที่เกิดขึ้นเป็นผล
สืบเนื่องมาจากแรงผลักดัน หรือแรงกระตุ้นที่
เรียกว่าแรงจูงใจด้วย 
 ภรณ์ศิ ริ นทร์  ทันสมัย  และตวงรั ตน์  
เจริญดี  (2562: 117) ให้นิยามปัจจัยจู งใจ 



 

วารสารโครงการทวิปริญญาทางรัฐประศาสนศาสตร์และบริหารธุรกิจ                                                   หนา้ 6 
 

หนา้ | 6 

หมายถึง ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เพ่ือจูง
ใจให้คนชอบ และรักงานที่ปฏิบัติ เป็นตัวกระตุ้น
ท าให้เกิดความพึงพอใจแก่บุคคลในองค์การ ให้
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 ทฤษฎี สองปั จจั ยของ เ ฮอร์ ซ เบิ ร์ ก 
(Herzberg’ Two - Factor Theory)  
เฟรดเดอริค เฮิร์ซเบิร์ก (Frederick Herzberg) 
และคณะ (อ้างถึงใน สุรีย์พร น้อยมณี, 2558: 
15-17) เสนอแนะว่า ความพึงพอใจในการท างาน 
ประกอบด้วย 2 แนวคิด คือ แนวคิดที่มีขอบเขต
จากความพึงพอใจ (Satisfaction) และแนวคิดที่มี
ขอบเขตจากความไม่พึงพอใจ (Dissatisfaction) 
อันน า ไปยั งความไม่มีความไม่ พึงพอใจ (No 
Dissatisfaction) ที่ได้รับอิทธิพลจากปัจจัย
สุขอนามัย (Hygiene Factors) หรือกล่าวได้ว่า 
ทฤษฎี 2 ปัจจัย ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจหรือ
ปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้น ในการท างาน และปัจจัย
อนามัยหรือปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการ
ท างาน โดยมีรายละเอียดดังนี้ (อ้างถึงใน อารีย์กุล 
รื่นเริง, 2550: 35-37) 
 1. ปัจจัยค้ าจุน (hygiene factors) เป็น
ปัจจัยที่ป้องกันความไม่พอใจในการท างาน แต่ยัง
ไม่เพียงพอที่จะน าไปใช้ในการจูงใจ เป็นลักษณะ
ปัจจัยที่เกี่ยวกับสภาวะแวดล้อมของงาน ถือเป็น
ปัจจัยภายนอก (Extrinsic) ได้แก่ ด้านเงินเดือน 
ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา ด้านสถานะของ
อาชีพ ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้าน
ความสัมพันธ์กับเพ่ือน ด้านเทคนิคการนิเทศ ด้าน
นโยบายและการบริหารงานของบริษัท ด้านสภาพ

การท างาน ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว ด้านความ
มั่นคงในงาน  
 2. ปัจจัยจูงใจ (motivating factors) 
เป็นปัจจัยที่ เกี่ยวข้องกับความรู้สึกก่อให้ เกิด
แรงจูงใจในการท างาน และเพ่ิมความรู้สึกพึงพอใจ
ในงานโดยตรง ถือเป็นปัจจัยภายใน ( Intrinsic) 
ได้แก่ ด้านความส าเร็จ ด้านการได้รับการยอมรับ
นับถือ ด้านลักษณะงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้าน
ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน  
 จากการให้ความหมายและทฤษฎีที่
เกี่ยวข้องกับปัจจัยแรงจูงใจที่กล่าวมาในข้างต้น 
สรุปได้ว่า แรงจูงใจหรือปัจจัยจูงใจ หมายถึง 
แร งผลั กดั นหรื อแร งกระตุ้ นที่ ส่ ง ผล ให้ เ กิ ด
พฤติกรรมที่จะตอบสนองต่อความปรารถนาหรือ
ความต้องการของแต่ละบุคคล เพ่ือให้เกิดความพึง
พอใจในสิ่งที่กระท าหรือสิ่งที่จะได้รับ ซึ่งผู้วิจัยได้
ก าหนดให้เป็นตัวแปรอิสระที่ใช้ในการวิจัย คือ 
ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ประกอบด้วย 
 - ปัจจัยการจูงใจ หมายถึง ปัจจัยภายใน
ของตัวบุคคลที่มีผลต่อการปฏิบัติ งาน  ได้แก่ 
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบในงาน 
ความก้าวหน้าในการท างาน โอกาสการเรียนรู้และ
พัฒนาตนเอง ความส าเร็จในการท างานของบุคคล 
และการได้รับการยกย่องนับถือ 
 - ปัจจัยค้ าจุน หมายถึง ปัจจัยขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงาน ได้แก่ 
อัตราเงินเดือนและสวัสดิการ ความมั่นคงในการ
ท า ง า น   ค ว า ม สั ม พั น ธ์ กั บ เ พ่ื อ น ร่ ว ม ง า น 
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน นโยบายการ
บ ริ ห า ร ง า น   แ ล ะ ลั ก ษ ณ ะ ผู้ น า อ ง ค์ ก ร
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หนา้ | 7 ความผูกพันต่อองค์กร 
1. ความผูกพันทางอารมณ์ 

2. ความผูกพันต่อเนื่อง 
3. ความผูกพันทางปทัสถาน 

ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ปัจจัยการจูงใจ    ปัจจัยค  าจุน 
1. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  1. อัตราเงินเดือนและสวัสดิการ  
2. ความรับผิดชอบในงาน   2. ความม่ันคงในการท างาน 
3. ความก้าวหน้าในการท างาน  3. ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน  
4. การได้รับการยกย่องนับถือ  4. สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
5. ความส าเร็จในการท างานของบุคคล 5. นโยบายการบริหารงาน  
6. โอกาสการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 6. ลักษณะผู้น าองค์กร 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
    ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม 

 
ผลการวิจัย 
 ส่วนที่ 1 คุณลักษณะข้อมูลส่วนบุคคล
ของกลุ่มตัวอย่าง  
 ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศหญิงมากกว่า
เพศชาย มีอายุ 36 – 40 ปี มากที่สุด รองมามี
อ ายุ  31  – 35  ปี  แ ละอายุ  41  – 45  ปี 
ตามล าดับ โดยส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญา
ตรี รองลงมาระดับอนุปริญญาหรือประกาศนียบัตร
วิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) และระดับมัธยมศึกษาตอน
ปลายหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.)  โดยมี
สถานภาพสมรสมากที่สุด รองลงมามีสถานภาพ

โสด และมีภูมิล าเนาหรือที่อยู่ ในปัจจุบันอยู่ ใน
จังหวัดลพบุรีเกือบทั้งหมด ซึ่งบิดา มารดาหรือ
ผู้ปกครองมีความคาดหวังให้รับราชการเป็นส่วน
ใหญ่ นอกจากนี้ผู้ตอบแบบสอบมีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ตั้งแต่ 
10 ปี ขึ้นไป รองลงมามีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
4 – 6 ปี  และมีความคาดหวังว่าจะปฏิบัติงานกับ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอนาคตอีกมากกว่า 
10 ปี ขึ้นไป รองลงมาคาดหวังไว้ตั้งแต่ 4 – 6 ปี
เป็นส่วนใหญ่ 

 ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความผูกพันต่อองค์การ 
ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ปัจจัย ค่าเฉลี่ย   ̅  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การแปลงผล 
ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 3.64 0.472 มาก 

ปัจจัยจูงใจ 3.56 0.433 มาก 
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 3.55 0.535 มาก 
ความรับผิดชอบในงาน 3.62 0.539 มาก 
ความก้าวหน้าในการท างาน 3.57 0.670 มาก 
โอกาสการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 3.55 0.671 มาก 
ความส าเร็จในการท างานของบุคคล 3.83 0.586 มาก 
การได้รับการยกย่องนับถือ 3.26 0.647 ปานกลาง 

ปัจจัยค  าจุน 3.72 0.579 มาก 
อัตราเงินเดือนและสวัสดิการ 3.43 0.678 มาก 
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 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยปัจจัยค้ าจุนมีค่าเฉลี่ย 
3.72 มากกว่าปัจจัยจูงใจ ที่มีค่าเฉลี่ย 3.56 และ
เมื่อพิจารณาปัจจัยจูงใจ พบว่า ความส าเร็จในการ
ท างานของบุคคล มีค่ า เฉลี่ ยสู งสุ ดที่  3 .83 
ร อ ง ล ง ม า เ ป็ น ค ว า ม รั บ ผิ ด ช อ บ ใ น ง า น 
ความก้าวหน้าในการท างาน ลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ และโอกาสการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 

ตามล าดับ โดยทุกด้านอยู่ในระด ับมาก สุดท้ายการ

ได้รับการยกย่องนับถือมีค่าเฉลี่ยที่ 3.26 อยู่ใน
ระดับปานกลาง ส่วนปัจจัยค้ าจุน พบว่าลักษณะ
ผู้น าองค์กร มีค่าเฉลี่ยสูงสุดที่ 3.91 รองลงมาเป็น
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน นโยบายการ
บ ริ ห า ร ง า น  ค ว า ม มั่ น ค ง ใ น ก า ร ท า ง า น 
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และสุดท้ายอัตรา
เงินเดือนและสวัสดิการ ตามล าดับ 

 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การ  
พบว่าความผูกพันต่อองค์การ โดยรวมอยู่ในระดับ
มาก  และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า  ความ

ผูก พันทางอารมณ์ มีค่ า เฉลี่ ยสู งสุ ดที่  3 .60 
รองลงมาเป็นความผูกพันทางปทัสถาน และความ
ผู ก พั น ต่ อ เ นื่ อ ง  ต า ม ล า ดั บ

 ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

ความมั่นคงในการท างาน 3.72 0.644 มาก 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 3.70 0.705 มาก 
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 3.79 0.712 มาก 
นโยบายและการบริหารงาน 3.76 0.706 มาก 
ลักษณะผู้น าองค์กร 3.91 0.798 มาก 

ตารางที่ 2 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์การ 
ปัจจัย ค่าเฉลี่ย   ̅  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การแปลงผล 

ความผูกพันต่อองค์การ 3.44 0.457 มาก 
ความผูกพันทางอารมณ์ 3.60 0.619 มาก 
ความผูกพันต่อเนื่อง 3.26 0.627 ปานกลาง 
ความผูกพันทางปทัสถาน 3.47 0.607 มาก 
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 ผลการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
และสัมประสิทธิ์ การตัดสินใจ  พบว่า  ปัจจั ย
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกันกับความผูกพันต่อองค์การ (R = 0.629) 
สามารถอธิบายความผันแปรของความผูกพันต่อ
องค์ ก า ร ของพนั ก ง านจ้ า ง ในสั ง กั ดองค์ ก ร 

ป ก ค ร อ ง ส่ ว น ท้ อ ง ถิ่ น  ไ ด้ ร้ อ ย ล ะ  3 9 . 6  
(R2 = 0.396) และได้รับอิทธิพลจากปัจจัยอ่ืนอีก 
ร้ อยละ  60 .4  อย่ า งมีนั ย ส าคัญที่  P<0.05  
โดยปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อ
ค ว า มผู ก พั นต่ อ อ ง ค์ ก า ร  ร้ อ ยล ะ  62 .9 4  
(Beta = 0.629) 

 ผลการวิเคราะห์  พบว่า ว่า ปัจจัยจูงใจ
และปัจจัยค้ าจุนความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับ
ความผูกพันต่อองค์การ (R Square = 0.400) 
หรือ ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนสามารถอธิบาย
การเปลี่ยนแปลงของความผูกพันต่อองค์การได้ 
ร้อยละ 40 ส่วนร้อยละ 60 ได้รับอิทธิพลมาจาก
ปัจจัย อ่ืน ๆ และปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน
สามารถอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันต่อ

องค์การได้ ร้อยละ 39.6 (Adjusted R Square 
=0.396) อย่างมีนัยส าคัญที่ P<0.05 ซึ่งปัจจัยค้ า
จุนมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การที่ร้อยละ 
46.70 (Beta = 0.467) ส่วนปัจจัยจูงใจมี
อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ ร้อยละ 20.4 
(Beta = 0.204) ดังนั้นปัจจัยค้ าจุนมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การมากกว่า
ปัจจัยจูงใจ  

 
 
 
 
 
 
 
 

ตารางที่ 3 การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์และสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ 

 
ความผูกพันต่อองค์การ 

  Std. Error Beta t P-value 
ค่าคงท่ี 1.224 0.160  7.651 0.000 
ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 0.610 0.044 0.629 13.982 0.000 

R = 0.629; R Square = 0.396; F = 195.502; P-value = 0.000 

ตารางที่ 4 การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณระหว่างงปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนกับความผูกพันต่อองค์การ 

 
ความผูกพันต่อองค์การ 

  Std. Error Beta t P-value 
ค่าคงที่ 1.224 0.160  7.651 0.000 
ปัจจัยจูงใจ 0.216 0.070 0.204 3.079 0.002 
ปัจจัยค้ าจุน 0.369 0.052 0.467 7.036 0.000 

R Square = 0.400; Adjusted R Square = 0.396; F = 98.907; P-value = 0.000 
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ส่วนที่ 4 การวิเคราะห์ปัญหาและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ตารางที่ 5 การวิเคราะห์ค่าความถี่ของข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ประเด็น 
ความถี่ 

ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค  าจุน รวม 
ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 13 14 27 
ปัญหาที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 8 13 21 
ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 3 4 7 

รวม 24 31 55 
 ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พบว่า 
พนักงานจ้างในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
จังหวัดลพบุรีมขี้อเสนอแนะเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ทั้งสิ้น 55 เรื่อง 
จ าแนกตามความสอดคล้องด้านปัจจัยจูงใจ จ านวน 
24 เรื่อง ซึ่งน้อยกว่าด้านปัจจัยค้ าจุน ที่มีจ านวน 
31 เรื่อง  
 
สรุปและอภิปรายผล 
 1 คุณลักษณะข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่ม
ตัวอย่าง พบว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศหญิง
มากกว่าเพศชาย มีอายุ 36 – 40 ปี มากที่สุด 
โดยส่ วน ใหญ่มี ร ะดับการศึ กษา ปริญญาตรี 
รองลงมาระดับอนุปริญญาหรือประกาศนียบัตร
วิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) มีสถานภาพสมรสมากที่สุด 
มากกว่าสถานภาพโสด และมีภูมิล าเนาหรือที่อยู่ใน
ปัจจุบันอยู่ในจังหวัดลพบุรีเกือบทั้งหมด ทั้งมีความ
คาดหวังจากบิดา มารดาหรือผู้ปกครองให้รับ
ราชการเป็นส่วนใหญ่ นอกจากนี้ผู้ตอบแบบสอบมี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ตั้งแต่ 10 ปี ขึ้นไป รองลงมามีระยะเวลา
การปฏิบัติงาน 4 – 6 ปี  และมีความคาดหวังว่า
จะปฏิบัติงานกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
อนาคตอีกมากกว่า 10 ปี ขึ้นไป รองลงมาคาดหวัง
ไว้ตั้ งแต่  4 – 6 ปี เป็นส่ วนใหญ่  กล่ าวได้ว่ า
พนักงานจ้างในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
เป็นบุคคลในพ้ืนที่จังหวัดลพบุรี ที่มีความคาดหวัง

ในการรับราชการ มีระดับการศึกษาสูงและมี
ประสบการณ์ในงานราชการเป็นส่วนใหญ่ ทั้งยัง
คาดหวังว่าจะปฏิบัติงานกับองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิน่ต่อไปในอนาคตอีกนาน  
 2 ระดับปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
และความผูกพันต่อองค์การ พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติ งานและความผูกพันต่อองค์กร 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก และปัจจัยค้ าจุนมีค่าเฉลี่ย 
3.72 มากกว่าปัจจัยจูงใจที่มีค่าเฉลี่ย 3.56 ซึ่ง
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ลักษณะผู้น าองค์กร มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาเป็นความส าเร็จในการ
ท างานของบุคคล สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
นโยบายและการบริหารงาน ความมั่นคงในการ
ท างาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ความ
รับผิดชอบในงาน ความก้าวหน้าในการท างาน  
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  โอกาสการเรียนรู้และ
พัฒนาตนเอง และอัตราเงินเดือนและสวัสดิการ 
ตามล าดับ อยู่ในระดับมาก สุดท้ายเป็นการได้รับ
การยกย่องนับถือ ที่มีค่าเฉลี่ยน้อยสุด อยู่ในระดับ
ป า น ก ล า ง  ส่ ว น ค ว า ม ผู ก พั น ต่ อ อ ง ค์ ก า ร  
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า  ความผูกพันทาง
อารมณ์มีค่าเฉลี่ยสูงสุดที่ 3.60 รองลงมาเป็น
ความผูกพันทางปทสัถาน และความผูกพันต่อเนื่อง 
ตามล าดับ กล่าวได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานจ้างมีผลมาจากปัจจัยแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน โดยเฉพาะปัจจัยค้ าจุนที่เป็นปัจจัย
ป้องกันไม่ให้พนักงานจ้างเกิดความรู้สึกไม่พอใจใน
การท างานที่ อันน าไปสู่การลาออกจากองค์การ 
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และปัจจัยจูงใจทีเกี่ยวกับงานโดยตรง ซึงจูงใจให้
พนักงานจ้างชอบและรักงานที่ปฏิบัติ เกิดเป็น
ความพึงพอใจ 
 3. ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมี
อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานจ้าง
ในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ร้อยละ 39.6 
และได้รับอิทธิพลจากปัจจัยอ่ืนอีก ร้อยละ 60.4 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 สอดคล้องกับ
การศึกษา ภรณ์ศิรินทร์ ทันสมัย และตวงรัตน์ 
เจริญดี. (2562, หน้า 126) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจ
ในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน
ฝ่ายการแพทย์โรงพยาบาลหัวเฉียว ซึ่งความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานจ้างในสังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจะได้รับอิทธิพลจากปัจจัยค้ าจุนและ
ปัจจัยจูงใจ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  โดย
ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนสามารถอธิบายการ
เปลี่ยนแปลงของความผูกพันต่อองค์การได้ ร้อยละ 
40 และสามารถการอธิบายความแปรปรวนของ
ความผูกพันต่อองค์การ ร้อยละ 39.6 สอดคล้อง
กับงานวิจัยของ เยาวภา นียากร (2563: 181 - 
183) ที่ศึกษา อิทธิพลของปัจจัยจูงใจและปัจจัย
ค้ าจุนที่มีต่อความผูกพันในองค์กรธุรกิจโรงแรม 
นอกจากนี้ปัจจัยค้ าจุนยังมีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การร้อยละ 46.70 มากกว่าปัจจัยจูงใจที่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ ร้อยละ 20.4 
กล่าวได้ว่าปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานจ้างในสังกัด
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดลพบุรี ซึ่งปัจจัย
จูงใจที่เกี่ยวข้องกับการท างานโดยตรงเป็นปัจจัยที่
ท าให้พนักงานจ้างความพึงพอใจและน าไปสู่
ทัศนคติในทางบวก ส่วนปัจจัยค้ าจุนเป็นปัจจัย
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่ช่วยลดความรู้สึก
ไม่พอใจในการท างานที่อันน าไปสู่การลาออกจาก
องค์การ 

 4. ปัญหาและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พบว่า 
พนักงานจ้างในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ใ น จั ง ห วั ด ล พ บุ รี ส่ ว น ใ ห ญ่  มี ปั ญ ห า แ ล ะ
ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุนมากกว่าปัจจัยจูง
ใจ ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยที่พบว่า ปัจจัยค้ าจุน
มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การมากกว่าปัจจัย
จูงใจ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 
ข้อเสนอแนะ 
 1. ผู้บริหารและหัวหน้างานจะต้องมี
ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับขั้นตอน ระเบียบ 
ข้อบังคับในการปฏิบัติงาน ต้องชี้แจงและเผยแพร่
นโยบายการบริหารจัดการ โครงสร้างสายบังคับ
บัญชา และการจัดการความขัดแย้งภายในของ
องค์การที่ให้ชัดเจน รวมถึงสื่อสารและสร้างความ
เข้าใจเกี่ยวกับนโยบายการพิจารณาการเลิกจ้าง
และนโยบายการพิจารณาค่าตอบแทนที่เป็นธรรม
และโปร่งใส 
 2. การสอบคัดเลือกและแต่งตั้งพนักงาน
จ้างที่ปฏิบัติงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
มากกว่า 10 ปี เป็นข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถิ่น เป็นกรณีพิเศษ 
 4. การจัดสภาพแวดล้อมขององค์กรให้
เหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน จัดกิจกรรมส่งเสริม
คว ามสามั คคี  และความร่ ว มมื อ ร่ ว ม ใจกั น
ปฏิบัติ งานให้แก่ผู้ ใต้บังคับบัญชา  และมีวัสดุ
อุปกรณ์ เครื่องมือในการปฏิบัติงานที่เพียงพอ 
 5. การเปิดโอกาสให้พนักงานจ้างสามารถ
แสดงความคิดเห็นในการก าหนดนโยบาย การมอบ
อ านาจให้แก่พนักงานจ้างในการด าเนินงานที่ได้รับ
มอบหมายอย่างเต็มที่ และการส่งเสริมและพัฒนา
ศักยภาพของพนักงานจ้างให้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ หรือ
องค์ความรู้ที่จะสร้างความช านาญ ทักษะและ
ประสบการณ์ท่ีจ าเป็นต้องความก้าวหน้าในอาชีพ 
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 6. การวิจัยครั้งนี้น าผลไปปรับปรุงนโยบาย
การรักษาพนักงานในสังกัดให้ปฏิบัติงานกับองค์การ
ในระยะยาว แต่เนื่องจากผลของการวิจัยยังไม่
ครอบคลุมทุกหน่วยงาน ในอนาคตจึงควรศึกษา
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานในองค์การอ่ืนๆ โดยเปรียบเทียบระหว่าง
องค์เอกชนและองค์การของรัฐ การศึกษาปัจจัยด้าน
ความสุขในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การหรือไม่ และการศึกษาลักษณะผู้น า
องค์กรภาครัฐที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ
ข อ ง พ นั ก ง า น ใ น อ ง ค์ ก า ร ภ า ค รั ฐ อ่ื น ๆ
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