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บทที ่5 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการท างานท่ีมีผลกบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทั 

ขนส่งน ้ ามนัทางท่อ จ ากัด เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยใช้แบบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล จากประชากรกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ พนกังานบริษทั ขนส่งน ้ ามนั
ทางท่อ จ ากดั จ  านวนทั้งส้ิน 112 คน วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ี ค่าร้อย
ละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน รวมถึงท าการทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ 
สถิติ T-test และ F-test (One-way ANOVA) ทดสอบความแตกต่าง และใชว้ิธีการวิเคราะห์สมการ
ถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน (Multiple Regression Analysis) ซ่ึงวิเคราะห์ขอ้มูลความสัมพนัธ์
ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทั ขนส่งน ้ ามนัทางท่อ 
จ ากดั โดยสามารถสรุปผลการวจิยั อภิปรายผลการวจิยั และขอ้เสนอแนะ มีรายละเอียดดงัน้ี 

5.1 สรุปผลการวจิยั 
5.2 อภิปรายผลการวจิยั 
5.3 ขอ้เสนอแนะ 

 
5.1 สรุปผลการวจัิย 

จากผลการวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการท างานท่ีมีผลกบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

บริษทั ขนส่งน ้ามนัทางท่อ จ ากดั สามารถสรุปผลการวจิยัไดด้งัน้ี 

1. สรุปผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มประชากร  
    จากการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มประชากรตวัอยา่ง คือ พนกังานบริษทั 

ขนส่งน ้ามนัทางท่อจ ากดั จ  านวน 112 คน พบดงัน้ี  
จ าแนกตามเพศ พบวา่ กลุ่มประชากรท่ีศึกษาเป็นเพศชายมากกวา่เพศหญิง โดยเพศชาย มี

จ านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 70.54 และเพศหญิง มีจ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 29.46  
จ าแนกตามอาย ุพบวา่ กลุ่มประชากรท่ีศึกษา พนกังานส่วนใหญ่จะมีอายรุะหวา่ง 30 – 39 

ปี กล่าวคือ พนกังานท่ีมีอายุระหวา่ง 30 - 39 ปี มีจ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 41.07 รองลงมาเป็น
พนักงานท่ีมีอายุ 50 ปีข้ึนไป มีจ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 24.11 ถัดไปเป็นพนักงานท่ีมีอายุ
ระหว่าง 40 – 49 ปี มีจ  านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 21.43 และช่วงอายุท่ีมีจ  านวนน้อยท่ีสุด คือ 
พนกังานท่ีมีอายรุะหวา่ง 20 – 29 ปี จ  านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 13.39 
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จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า กลุ่มประชากรท่ีศึกษา พนกังานส่วนใหญ่จะมีระดบั
การศึกษาอยู่ในระดบัปริญญาตรี กล่าวคือ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาอยู่ในระดบัปริญญาตรี มี
จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 58.04 รองลงมาเป็นพนกังานท่ีมีระดับการศึกษาอยู่ในระดบัต ่ากวา่
ปริญญาตรี มีจ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 22.32 และระดบัการศึกษาท่ีมีจ านวนน้อยท่ีสุด คือ 
พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาอยูใ่นระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี มีจ  านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 19.64 

จ าแนกตามสถานภาพสมรส พบว่า กลุ่มประชากรท่ีศึกษา พนักงานส่วนใหญ่อยู่ใน
สถานภาพสมรส กล่าวคือ พนกังานท่ีอยูใ่นสถานภาพสมรส มีจ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 58.93 
รองลงมาเป็นพนกังานท่ีอยูใ่นสถานภาพโสด มีจ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 33.93 และสถานภาพ
ท่ีมีจ านวนน้อยท่ีสุด คือ พนกังานท่ีมีสถานภาพหมา้ย/หย่าร้าง/แยกกนัอยู่ มีจ  านวน 8 คน คิดเป็น
ร้อยละ 7.14 

ต าแนกตามระยะเวลาในการท างาน พบว่า กลุ่มประชากรท่ีศึกษา พนกังานส่วนใหญ่มี
ระยะเวลาในการท างาน 1 - 9 ปี กล่าวคือ พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 1 - 9 ปี มีจ านวน 46 
คน คิดเป็นร้อยละ 41.07 รองลงมาเป็นพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 20 ปีข้ึนไป มีจ านวน 40 
คน คิดเป็นร้อยละ 35.71 ถดัไปเป็นพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 10 - 19 ปี มีจ านวน 25 คน 
คิดเป็นร้อยละ 22.32 และระยะเวลาในการท างานท่ีมีจ านวนนอ้ยท่ีสุด คือ พนกังานท่ีมีระยะเวลาใน
การท างาน นอ้ยกวา่ 1 ปี มีจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.89 

จ าแนกตามต าแหน่งงาน พบวา่ กลุ่มประชากรท่ีศึกษา พนกังานส่วนใหญ่มีต าแหน่งงาน
ระดบัพนกังาน/เจา้หนา้ท่ี กล่าวคือ พนกังานท่ีมีต าแหน่งงานระดบัพนกังาน/เจา้หนา้ท่ี มีจ านวน 64 
คน คิดเป็นร้อยละ 57.14 รองลงมาเป็นพนกังานท่ีมีต าแหน่งงานระดบัหวัหนา้งาน มีจ านวน 22 คน 
คิดเป็นร้อยละ 19.64 ถดัไปเป็นพนกังานท่ีมีต าแหน่งงานระดบัหวัหนา้แผนก มีจ านวน 15 คน คิด
เป็นร้อยละ13.39 และต าแหน่งงานท่ีมีจ านวนน้อยท่ีสุด คือ พนักงานท่ีมีต าแหน่งงานระดบัฝ่าย
บริหาร มีจ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 9.82 

จ าแนกตามอตัราเงินเดือน พบว่า กลุ่มประชากรท่ีศึกษา พนักงานส่วนใหญ่มีอัตรา
เงินเดือนอยู่ในช่วงระหว่าง 15,000 - 39,999 บาท กล่าวคือ พนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือนอยู่ในช่วง
ระหวา่ง 15,000 - 39,999 บาท มีจ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 58.04 รองลงมาเป็นพนกังานท่ีมีอตัรา
เงินเดือนอยูใ่นช่วงระหวา่ง 40,000 - 64,999 บาท มีจ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 20.54 ถดัไปเป็น
พนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือนอยูใ่นช่วง 65,000 บาทข้ึนไป มีจ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 19.64 และ
ช่วงอตัราเงินเดือนท่ีมีจ านวนน้อยท่ีสุด คือ พนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือนอยู่ในช่วงน้อยกว่า 15,000 
บาท มีจ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.79 

จึงสรุปได้ว่า จากการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มประชากรตวัอย่าง คือ 
พนกังานบริษทั ขนส่งน ้ามนัทางท่อจ ากดั จ  านวน 112 คน พบวา่ กลุ่มประชากรตวัอยา่งท่ีศึกษาเป็น
เพศชายมากกวา่เพศหญิง โดยเพศชาย มีจ านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 70.54 และเพศหญิง มีจ านวน 
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33 คน คิดเป็นร้อยละ 29.46 พนกังานส่วนใหญ่จะมีอายุระหวา่ง 30 – 39 ปี มีจ านวน 46 คน คิดเป็น
ร้อยละ 41.07 รองลงมาเป็นพนักงานท่ีมีอายุ 50 ปีข้ึนไป มีจ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 24.11 
พนกังานส่วนใหญ่จะมีระดบัการศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรี มีจ  านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 58.04 
รองลงมาเป็นพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาอยูใ่นระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี มีจ  านวน 25 คน คิดเป็นร้อย
ละ 22.32 พนกังานส่วนใหญ่อยูใ่นสถานภาพสมรส มีจ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 58.93 รองลงมา
เป็นพนักงานท่ีอยู่ในสถานภาพโสด มีจ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 33.93 พนักงานส่วนใหญ่มี
ระยะเวลาในการท างาน 1 - 9 ปี มีจ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 41.07 รองลงมาเป็นพนกังานท่ีมี
ระยะเวลาในการท างาน 20 ปีข้ึนไป มีจ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 35.71 พนักงานส่วนใหญ่มี
ต าแหน่งงานระดบัพนกังาน/เจา้หนา้ท่ี มีจ  านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 57.14 รองลงมาเป็นพนกังาน
ท่ีมีต าแหน่งงานระดบัหวัหนา้งาน มีจ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 19.64 พนกังานส่วนใหญ่มีอตัรา
เงินเดือนอยู่ในช่วงระหว่าง 15,000 - 39,999 บาท มีจ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 58.04 รองลงมา
เป็นพนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือนอยูใ่นช่วงระหวา่ง 40,000 - 64,999 บาท มีจ านวน 23 คน คิดเป็นร้อย
ละ 20.54 

2. สรุปผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน  
จากการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นปัจจยัจูงใจ และดา้น

ปัจจยัค ้าจุน พบวา่แรงจูงใจในการท างานในภาพรวมมีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก 
(X̅ = 3.90) อธิบายเป็นรายดา้น พบดงัน้ี 

2.1 แรงจูงใจ ดา้นปัจจยัจูงใจในภาพรวมมีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (X̅ 
= 3.99) มีรายละเอียดดงัน้ี 

1) แรงจูงใจ ดา้นปัจจยัจูงใจ ในส่วนของความส าเร็จในการท างานในภาพรวม พบวา่ 
มีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.29) โดยมีเร่ือง ท่านมีความตอ้งการให้งาน
ท่ีท ามีผลปฏิบติังานดีท่ีสุด มีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด (X̅ = 4.63) และเร่ือง ท่านพอใจใน
ระดบัผลการปฏิบติังานของตนเอง มีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด (X̅ = 4.00) 

2) แรงจูงใจ ด้านปัจจยัจูงใจ ในส่วนของการยอมรับนับถือในภาพรวม พบว่า มี
ค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.96) โดยมีเร่ือง งานท่ีท่านท าอยู่ในปัจจุบนัมี
ความส าคญัและส่งผลต่อองค์การของท่านเอง มีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด (X̅ = 4.23) 
และเร่ือง ท่านไดรั้บมอบหมายใหท้ างานท่ีส าคญัอยูเ่สมอ มีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด (X̅ 
= 3.82) 

3) แรงจูงใจ ดา้นปัจจยัจูงใจ ในส่วนของงานท่ีมีคุณค่าในภาพรวม พบวา่ มีค่าเฉล่ีย
ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.07) โดยมีเร่ือง ท่านมีความเขา้ใจลกัษณะงานของตนเอง
เป็นอย่างดี มีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด (X̅ = 4.26) และเร่ือง ลกัษณะงานของท่านเป็น
งานท่ีตอ้งปฏิบติัซ ้ าเป็นประจ า มีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด (X̅ = 3.82) 
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4) แรงจูงใจ ด้านปัจจยัจูงใจ ในส่วนของความรับผิดชอบในภาพรวม พบว่า มี
ค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.04) โดยมีเร่ือง ท่านสามารถท างานท่ีได้รับ
มอบหมายไดเ้สร็จตามก าหนดเวลา มีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด (X̅ = 4.13) และเร่ือง ท่าน
ไดรั้บมอบหมายงานตรงตามภาระหนา้ท่ีของท่านเสมอ มีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด (X̅ = 
3.85) 

5) แรงจูงใจ ดา้นปัจจยัจูงใจ ในส่วนของความกา้วหนา้ในต าแหน่งในภาพรวม พบวา่ 
มีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.60) โดยมีเร่ือง ท่านพอใจกบัระดบัความส าเร็จ
ของท่านในปัจจุบนั มีค่าเฉล่ียระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด (X̅ = 3.87) และเร่ือง ท่านมีโอกาส
กา้วหนา้ในต าแหน่งงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั มีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด (X̅ = 3.47) 

2.2 แรงจูงใจ ดา้นปัจจยัค ้าจุนในภาพรวมมีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (X̅ 
= 3.81) มีรายละเอียดดงัน้ี 

1) แรงจูงใจ ด้านปัจจยัค ้ าจุน ในส่วนของนโยบายองค์การในภาพรวม พบว่า มี
ค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.71) โดยมีเร่ือง บทบาทหนา้ท่ีของท่านมีการระบุ
ไวใ้หท้ราบอยา่งชดัเจน มีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด (X̅ = 3.94) และเร่ือง ท่านมีส่วนร่วม
ในการก าหนดนโยบาย และการด าเนินงานในหน่วยงานของท่าน มีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นนอ้ย
ท่ีสุด (X̅ = 3.56) 

2) แรงจูงใจ ด้านปัจจยัค ้ าจุน ในส่วนของความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานในภาพรวม 
พบว่า มีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 4.12) โดยมีเร่ือง ท่านยินดีให้ค  าปรึกษา
และช่วยเพื่อนร่วมงานแก้ไขปัญหา มีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด (X̅ = 4.32) และเร่ือง 
ผูบ้งัคบับญัชาเอาใจใส่ ดูแล หากเกิดปัญหาในการท างาน มีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด (X̅ 
= 4.04) 

3) แรงจูงใจ ด้านปัจจยัค ้ าจุน ในส่วนของสภาพการท างานในภาพรวม พบว่า มี
ค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.75) โดยมีเร่ือง สถานท่ีท างานมีการจดัไวอ้ย่าง
เหมาะสม กวา้งขวาง อากาศถ่ายเทสะดวก ไม่แออดั มีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด (X̅ = 
3.91) และเร่ือง การเบิกอุปกรณ์ในการท างานสามารถท าไดท้นัต่อความตอ้งการ มีค่าเฉล่ียระดบั
ความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด (X̅ = 3.64) 

4) แรงจูงใจ ดา้นปัจจยัค ้าจุน ในส่วนของเงินเดือนในภาพรวม พบวา่ มีค่าเฉล่ียระดบั
ความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.61) โดยมีเร่ือง อตัราเงินเดือนมีส่วนส าคญัในการตดัสินใจ
สมคัรเขา้ท างานในต าแหน่งพนกังาน มีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด (X̅ = 3.89) และเร่ือง 
ทุกคนมีโอกาสข้ึนเงินเดือนโดยเท่าเทียมกนั มีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด (X̅ = 3.35) 
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5) แรงจูงใจ ด้านปัจจยัค ้ าจุน ในส่วนของความมัน่คงในงานในภาพรวม พบว่า มี
ค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.85) โดยมีเร่ือง งานท่ีท าอยู่ในปัจจุบนัมีความ
มั่นคง มีค่าเฉล่ียระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด (X̅ = 4.07) และเร่ือง ความรู้สึกส่วนตัวของ
ผูบ้งัคบับญัชา มีผลต่อการประเมินและการต่อสัญญาจา้ง มีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด (X̅ 
= 3.48) 

จึงสรุปไดว้่า จากการวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 

พบวา่แรงจูงใจในการท างานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.90) เม่ือพิจารณาแรงจูงใจในการ

ท างานเป็นรายดา้น พบวา่ แรงจูงใจ ดา้นปัจจยัจูงใจท่ีมีค่าเฉล่ียระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ความส าเร็จใน

การท างาน (X̅ = 4.29) แรงจูงใจ ดา้นปัจจยัจูงใจท่ีมีค่าเฉล่ียระดบัมาก ไดแ้ก่ งานท่ีมีคุณค่า (X̅ = 

4.07) รองลงมาคือ ความรับผดิชอบ (X̅ = 4.04) การยอมรับนบัถือ (X̅ = 3.96) และความกา้วหนา้ใน

ต าแหน่ง (X̅ = 3.60) ตามล าดับ ส่วนแรงจูงใจ ด้านปัจจัยค ้ าจุนท่ีมีค่าเฉล่ียระดับมาก ได้แก่ 

ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน (X̅ = 4.12) รองลงมาคือ ความมัน่คงในงาน (X̅ = 3.85) สภาพการ

ท างาน (X̅ = 3.75) นโยบายองคก์าร (X̅ = 3.71) และเงินเดือน (X̅ = 3.61) ตามล าดบั 

3. สรุปผลการวิเคราะห์ความผูกพนัต่อองค์การ พบวา่ความผูกพนัต่อองคก์ารในภาพรวม

อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.13) เม่ือพิจารณาความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นรายดา้น พบวา่ ความผกูพนัต่อ

องคก์ารท่ีมีค่าเฉล่ียระดบัมากสูงท่ีสุด ไดแ้ก่ ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน (X̅ = 4.19) รองลงมาคือ 

ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร (X̅ = 4.10) และความผกูพนัดา้นจิตใจ (X̅ = 4.10) ตามล าดบั 

4. สรุปผลการทดสอบสมมติฐานในการวจิยั  
4.1 ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลกับความผูกพนัต่อ

องคก์ารของพนกังาน บริษทั ขนส่งน ้ ามนัทางท่อ จ ากดั แตกต่างกนั จากการทดสอบโดยใชค้่าสถิติ 
T-test และ F-test (One-way ANOVA) พบว่าปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการท างาน ท่ีแตกต่างกนัมีผลกบัความผูกพนัต่อองค์การของ
พนักงาน บริษัท ขนส่งน ้ ามันทางท่อ จ ากัด แตกต่างกัน อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ซ่ึงไม่
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานในการวิจยัท่ีตั้งไว ้และพบว่าปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ต าแหน่งงาน และ
อตัราเงินเดือน ท่ีแตกต่างกนัมีผลกบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานในการวจิยัท่ีตั้งไว ้มีรายละเอียดดงัน้ี 

1) พนกังานท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารทุกดา้นแตกต่างกนั 
คือ ความผูกพนัดา้นจิตใจ ความผูกพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร และความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และใชว้ิธีการเปรียบเทียบคู่ของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Medthod) 
พบว่าในภาพรวมพนักงานท่ีมีต าแหน่งงานฝ่ายบริหาร มีความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกับ
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พนกังานท่ีมีต าแหน่งหวัหนา้งาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพนกังานท่ีมีต าแหน่ง
งานฝ่ายบริหารมีค่าเฉล่ียความผูกพนัต่อองคก์ารโดยรวม (X̅ = 4.60) มากกวา่พนกังานท่ีมีต าแหน่ง
หวัหนา้งาน (X̅ = 3.95) 

2) พนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือนแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองคก์ารทุกดา้นแตกต่าง
กนั คือ ความผูกพนัดา้นจิตใจ ความผูกพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร และความผูกพนัดา้นบรรทดั
ฐาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และใช้วิธีการเปรียบเทียบคู่ของเชฟเฟ่ (Scheffe’s 
Medthod) พบว่าในภาพรวมพนักงานท่ีมีอัตราเงินเดือน 65,000 บาทข้ึนไป มีความผูกพนัต่อ
องค์การแตกต่างกบัพนักงานท่ีมีอตัราเงินเดือนระหว่าง 15,000 – 39,999 บาท และพนักงานท่ีมี
อตัราเงินเดือนระหว่าง 40,000 บาท – 64,999 บาท อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดย
พนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือนนอ้ยกวา่ 65,000 บาท ในแต่ละกลุ่ม ไดแ้ก่ กลุ่มท่ี 1 นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 
(X̅ = 3.89) กลุ่มท่ี 2 ระหว่าง 15,000 – 39,999 บาท (X̅ = 4.08) และกลุ่มท่ี 3 ระหว่าง 40,000 – 
64,999 บาท (X̅ = 3.96) มีค่าเฉล่ียความผูกพนัต่อองค์การโดยรวมน้อยกว่าพนักงานท่ีมีอัตรา
เงินเดือน 65,000 บาทข้ึนไป (X̅ = 4.47) 

4.2 ผลการทดสอบสมมติฐานแรงจูงใจในการท างานมีผลกบัความผูกพนัต่อองคก์ารของ
พนกังาน บริษทั ขนส่งน ้ามนัทางท่อ จ ากดั จากการวเิคราะห์สมการถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน 
(Multiple Regression Analysis) พบว่าแรงจูงใจ ด้านปัจจยัจูงใจ ในส่วนของความส าเร็จในการ
ท างาน การยอมรับนบัถือ งานท่ีมีคุณค่า ความรับผิดชอบ และความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน และ
แรงจูงใจ ด้านปัจจยัค ้ าจุน ในส่วนของนโยบายองค์การ ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน สภาพการ
ท างาน และเงินเดือน ไม่มีผลกบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน บริษทั ขนส่งน ้ ามนัทางท่อ 
จ ากดั 

อย่างไรก็ดี จากผลทดสอบสมมติฐานพบว่าแรงจูงใจ ดา้นปัจจยัค ้าจุน ในส่วนของ
ความมัน่คงในงาน มีผลกบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน บริษทั ขนส่งน ้ ามนัทางท่อ จ ากดั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานในการวจิยัท่ีตั้งไว ้
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5.2 อภิปรายผลการวจัิย 

จากผลการวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการท างานท่ีมีผลกบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
บริษทั ขนส่งน ้ามนัทางท่อ จ ากดั สามารถอภิปรายผลการวจิยัไดด้งัน้ี 

1. ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการ
ท างาน ต าแหน่งงาน และอตัราเงินเดือน อภิปรายผลการวจิยัตามล าดบัดงัต่อไปน้ี 

1.1 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ จากผลการวจิยัพบวา่ เพศท่ีแตกต่างกนัมีผลกบัความผูกพนั
ต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทั ขนส่งน ้ามนัทางท่อ จ ากดั แตกต่างกนั อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานในการวจิยัท่ีตั้งไว ้และไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของววิฒัน์ แสงเพช็ร 
(2559) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัส่วนบุคคล แรงจูงใจในการท างาน และสภาพแวดลอ้มท่ีมีผลต่อความ
ผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานธุรกิจโรงแรมระดบั 5 ดาว โรงแรมแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ และสถานภาพสมรส ท่ีแตกต่างกนั มี
ผลกบัความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แต่สอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของสมจิตร จนัทร์เพญ็ (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีสถาบนั
พฒันาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพ
สมรส และส่วนงานท่ีสังกดั ท่ีแตกต่างกนั มีผลกบัความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั อย่างไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติ และสอดคล้องกับงานวิจัยของสรนันท์ บางแสง (2557) ได้ศึกษาเร่ือง 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั เบอร์ล่ี 
ยุคเกอร์ จ  ากดั (มหาชน) ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง
งาน ระยะเวลาในการท างาน สถานภาพสมรส ท่ีแตกต่างกัน มีผลกับความผูกพนัต่อองค์การ
แตกต่างกนั อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

1.2 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุจากผลการวจิยัพบวา่ อายท่ีุแตกต่างกนัมีผลกบัความผูกพนั
ต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทั ขนส่งน ้ามนัทางท่อ จ ากดั แตกต่างกนั อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
ซ่ึงไม่สอดคล้องกับสมมติฐานในการวิจัยท่ีตั้ งไว้ และไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของจิตวิมล  
สัตยารังสรรค์ (2556) ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างความเครียดในงาน สัมพนัธภาพกับ
ผูบ้งัคบับญัชา ความผูกพนัต่อองค์การ และความตั้งใจลาออกจากองค์การของพนักงานธนาคาร
พาณิชย ์ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาในการท างาน 
และรายได ้ท่ีแตกต่างกนั มีผลกบัความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 และงานวิจยัของสมจิตร จนัทร์เพ็ญ (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองค์การของ
เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน (องคก์ารมหาชน) ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 
อายุ รายไดต่้อเดือน ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการท างาน ท่ีแตกต่างกนั มีผล
กบัความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แต่สอดคล้องกับ
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งานวิจยัของวิวฒัน์ แสงเพ็ชร (2559) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัส่วนบุคคล แรงจูงใจในการท างาน และ
สภาพแวดลอ้มท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานธุรกิจโรงแรมระดบั 5 ดาว โรงแรม
แห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ อายุ
งาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ท่ีแตกต่างกนั มีผลกบัความผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติ  

1.3 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษา จากผลการวจิยัพบวา่ ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่าง
กนัมีผลกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทั ขนส่งน ้ามนัทางท่อ จ ากดั แตกต่างกนั อยา่ง
ไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ ซ่ึงไม่สอดคล้องกับสมมติฐานในการวิจยัท่ีตั้ งไว ้และไม่สอดคล้องกับ
งานวิจยัของสมจิตร จนัทร์เพญ็ (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีสถาบนั
พฒันาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ รายได้ต่อ
เดือน ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการท างาน ท่ีแตกต่างกนั มีผลกบัความผูกพนั
ต่อองค์การแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
ศราวุธ โภชนะสมบติั (2559) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองคก์รของบุคลากร 
ส านักงานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 จงัหวดันครสวรรค์ ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ 
ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการท างาน ท่ีแตกต่างกนั มีผลกบัความผูกพนัต่อ
องคก์ารในภาพรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แต่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ
สรนนัท ์บางแสง (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัความผูกพนั
ต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั เบอร์ล่ี ยุคเกอร์ จ  ากดั (มหาชน) ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล 
ไดแ้ก่ เพศ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาในการท างาน สถานภาพสมรส ท่ีแตกต่างกนั มี
ผลกบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

1.4 ปัจจยัส่วนบุคคลด้านสถานภาพสมรส จากผลการวิจยัพบว่า สถานภาพสมรสท่ี
แตกต่างกนัมีผลกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทั ขนส่งน ้ามนัทางท่อ จ ากดั แตกต่าง
กนั อยา่งไมมี่นยัส าคญัทางสถิติ ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานในการวจิยัท่ีตั้งไว ้และไม่สอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของจิตวิมล สัตยารังสรรค์ (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งความเครียดใน
งาน สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา ความผูกพนัต่อองคก์าร และความตั้งใจลาออกจากองคก์ารของ
พนกังานธนาคารพาณิชย ์ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุการศึกษา สถานภาพสมรส 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และรายได้ ท่ีแตกต่างกนั มีผลกบัความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และงานวจิยัของววิฒัน์ แสงเพช็ร (2559) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยั
ส่วนบุคคล แรงจูงใจในการท างาน และสภาพแวดลอ้มท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
ธุรกิจโรงแรมระดบั 5 ดาว โรงแรมแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลการวิจยั
พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ และสถานภาพสมรส ท่ีแตกต่างกนั มีผลกบัความผูกพนัต่อ
องค์การแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แต่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของสมจิตร 
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จนัทร์เพญ็ (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน 
(องคก์ารมหาชน) ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพสมรส และส่วนงานท่ี
สังกดั ท่ีแตกต่างกนั มีผลกบัความผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของปวีนา ทรงนุวดั (2559) ได้ศึกษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังานธนาคารกสิกรไทย ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ สถานภาพสมรส รายไดเ้ฉล่ีย
ต่อเดือน และต าแหน่งงาน ท่ีแตกต่างกนั มีผลกบัความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั อย่างไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติ  

1.5 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาในการท างาน จากผลการวิจยัพบวา่ ระยะเวลาในการ
ท างานท่ีแตกต่างกนัมีผลกบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทั ขนส่งน ้ ามนัทางท่อ จ ากดั 
แตกต่างกนั อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานในการวิจยัท่ีตั้งไว ้และไม่
สอดคล้องกับงานวิจยัของจิตวิมล สัตยารังสรรค์ (2556) ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่าง
ความเครียดในงาน สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา ความผูกพนัต่อองคก์าร และความตั้งใจลาออก
จากองคก์ารของพนกังานธนาคารพาณิชย์ ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ การศึกษา 
สถานภาพ ระยะเวลาในการท างาน และรายได้ ท่ีแตกต่างกัน มีผลกับความผูกพนัต่อองค์การ
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0 .05 และไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ศราวุธ โภชนะสมบติั (2559) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองคก์รของบุคลากร 
ส านักงานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 จงัหวดันครสวรรค์ ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ 
ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการท างาน ท่ีแตกต่างกนั มีผลกบัความผูกพนัต่อ
องคก์ารในภาพรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แต่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ
สรนนัท ์บางแสง (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัความผูกพนั
ต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั เบอร์ล่ี ยุคเกอร์ จ  ากดั (มหาชน) ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล 
ไดแ้ก่ เพศ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาในการท างาน สถานภาพสมรส ท่ีแตกต่างกนั มี
ผลกบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

1.6 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นต าแหน่งงาน จากผลการวจิยัพบวา่ ต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัมี
ผลกบัความผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
สมมติฐานในการวิจยัท่ีตั้งไว ้และสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของสมจิตร จนัทร์เพญ็ (2557) ไดศึ้กษา
เร่ือง ความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าท่ีสถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) 
ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ รายไดต่้อเดือน ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และ
ระยะเวลาในการท างาน ท่ีแตกต่างกนั มีผลกบัความผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของจิระพร จนัทภาโส (2558) ไดศึ้กษาเร่ือง 
ความผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลยัเทคนิคหาดใหญ่ 
จงัหวดัสงขลา ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา อายงุาน ต าแหน่งงาน และ
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รายไดต่้อเดือน ท่ีแตกต่างกนั มีผลกบัความผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 และสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของอนนัต ์มณีรัตน์ (2559) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัใน
องคก์าร: ศึกษากรณี ส านกัเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ 
ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน ประสบการณ์การท างาน ต าแหน่งงาน และหน่วยงานท่ีสังกดั ท่ี
แตกต่างกนั มีผลกบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ทั้งน้ี ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นต าแหน่งงาน พบวา่ในภาพรวมพนกังานท่ีมีต าแหน่งงาน
ฝ่ายบริหาร มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกบัพนกังานท่ีมีต าแหน่งหวัหนา้งาน โดยพนกังานท่ีมี
ต าแหน่งงานฝ่ายบริหาร (X̅ = 4.60) จะมีความผูกพนัต่อองคก์ารมากกวา่พนกังานท่ีมีต าแหน่งงาน
อ่ืน ๆ โดยพนกังานท่ีมีต าแหน่งงานหัวหน้างานจะมีความผูกพนัน้อยท่ีสุด (X̅ = 3.95) อาจเป็นผล
มาจากการท่ีพนกังานท่ีมีต าแหน่งงานหวัหนา้งานนั้น มองวา่องคก์ารไม่ไดมี้ต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน
เพื่อรองรับส าหรับพนักงานท่ีมีต าแหน่งหัวหน้างาน ส่งผลให้มีความผูกพนัต่อองค์การน้อยกว่า
พนกังานท่ีมีต าแหน่งงานอ่ืน ๆ  

1.7 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอตัราเงินเดือน จากผลการวิจยัพบวา่ อตัราเงินเดือนท่ีแตกต่าง
กนัมีผลกบัความผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัสมมติฐานในการวิจยัท่ีตั้งไว ้และสอดคล้องกบัผลงานวิจยัของสรนันท์ บางแสง (2557) ได้
ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 
บริษทั เบอร์ล่ี ยุคเกอร์ จ  ากดั (มหาชน) ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ และอตัรา
เงินเดือน ท่ีแตกต่างกนั มีผลกบัความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05  

ทั้ งน้ี ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอัตราเงินเดือน พบว่าในภาพรวมพนักงานท่ีมีอัตรา
เงินเดือน 65,000 บาทข้ึนไป (X̅ = 4.47) มีความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกบัพนักงานท่ีมีอตัรา
เงินเดือนระหวา่ง 15,000 – 39,999 บาท (X̅ = 4.08) และพนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 40,000 
– 64,999 บาท (X̅ = 3.96) โดยพนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือน 65,000 บาทข้ึนไป จะมีความผูกพนัต่อ
องค์การมากกว่าพนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือนอ่ืน อาจเน่ืองมาจากพนกังานอาจเห็นว่าค่าใช้จ่ายตาม
ภาวะเศรษฐกิจ ค่าครองชีพในปัจจุบนันั้นถีบตวัเพิ่มสูงข้ึนมาก อตัราเงินเดือนจึงมีความจ าเป็นท่ีท า
ให้พนกังานพร้อมท างานให้กบัองค์การอย่างเต็มท่ี ซ่ึงพนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือนมากกว่าย่อมมี
ความพึงพอใจมากกวา่ เกิดความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่  

2. แรงจูงใจในการท างาน อภิปรายผลการวจิยัตามล าดบัดงัต่อไปน้ี 
2.1 ค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน จากผลการวิจยั พบว่า

แรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นปัจจยัจูงใจ และดา้นปัจจยัค ้าจุน พบวา่แรงจูงใจในการท างานใน
ภาพรวมมีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.90) ซ่ึงสอดคล้องกบังานวิจยัของ 
ศศิมาศ หอมบุญมา (2558) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อโรงเรียน
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ของครูโรงเรียน กลุ่มโรงเรียนมหาชยั สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร 
ผลการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจในการท างานในภาพรวมมีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 

แรงจูงใจในการท างานท่ีมีค่าเฉล่ียระดบัต ่าท่ีสุด ไดแ้ก่ แรงจูงใจ ดา้นปัจจยัค ้าจุน ใน
ส่วนของเงินเดือน ขอ้ค าถามว่ามีการก าหนดเกณฑ์ในการเล่ือนขั้นเงินเดือนให้ทราบอย่างชดัเจน 
(X̅ = 3.37) และขอ้ค าถามว่าทุกคนมีโอกาสข้ึนเงินเดือนโดยเท่าเทียมกนั (X̅ = 3.35) นั้น มีระดบั
ความคิดเห็นปานกลาง ซ่ึงเม่ือเปรียบเทียบกบัขอ้ค าถามอ่ืน ๆ แลว้ พบว่ามีผลระดบัความคิดเห็น
มากและมากท่ีสุดเกือบทุกขอ้ จะเห็นไดว้า่เร่ืองเงินเดือนนั้น เป็นส่วนท่ีพนกังานมองเห็นวา่องคก์าร
ไม่ไดมี้การเปิดเผย โปร่งใส และชดัเจนกบัพนกังานทุก ๆ คน ไม่ไดมี้การประกาศแจง้การก าหนด
เกณฑ์ในการเล่ือนขั้นเงินเดือนให้ทราบอย่างชดัเจน จะรับรู้ไดแ้ค่ของตนเองว่ามีการประเมินผล
งานออกมาอยูใ่นระดบัใด และไดรั้บการข้ึนอตัราเงินเดือนเท่าใดเท่านั้น และพนกังานไม่สามารถ
รับรู้ไดว้า่องคก์ารมีการข้ึนเงินเดือนโดยเท่าเทียมกนัหรือไม่ ซ่ึงพนกังานเกือบทุกคนจะปฏิบติัตาม
หลกัเกณฑ์นโยบายขององค์การ คือ การเก็บเร่ืองเงินเดือนของตนเองเป็นความลบั ไม่เปิดเผยต่อ
พนกังานคนอ่ีน ๆ  

อีกทั้งแรงจูงใจดา้นปัจจยัค ้าจุน ในส่วนของความมัน่คงในงาน ขอ้ค าถามวา่ผลการ
ปฏิบติังานส่งผลต่อการประเมินและการต่อสัญญาจา้ง มีค่าเฉล่ียในระดบัมาก (X̅ = 3.96) และขอ้
ค าถามวา่ความรู้สึกส่วนตวัของผูบ้งัคบับญัชา มีผลต่อการประเมินและการต่อสัญญาจา้ง ถึงแมว้า่จะ
มีค่าเฉล่ียระดบัต ่าท่ีสุดในส่วนของความมัน่คงในงานก็ตาม แต่ก็มีค่าเฉล่ียในระดบัมาก (X̅ = 3.48) 
ดว้ยเหตุผลท่ีวา่ผลการปฏิบติังานนั้นมีส่วนส าคญัมาก ในการประเมินและการต่อสัญญาจา้ง แต่ก็ยงั
มีเหตุผลอ่ืน ๆ มาประกอบการพิจารณาดว้ย โดยพนกังานทุกคนในองคก์ารแห่งน้ีจะตอ้งเป็นทั้งคน
เก่งและคนดี ความรู้สึกส่วนตวัของผูบ้งัคบับญัชาจึงมีผลต่อการประเมินและการต่อสัญญาจา้งดว้ย 
ซ่ึงจะมีการปรึกษาแลกเปล่ียนความคิดเห็นกันในระหว่างฝ่ายบริหาร ว่าพนักงานคนนั้น ๆ มี
พฤติกรรมอยา่งไร เหมาะสมกบัผลการประเมินหรือการต่อสัญญาจา้งดงักล่าวหรือไม่ เพียงใด 

2.2 ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน จากผลการวิจยัพบวา่ แรงจูงใจดา้นปัจจยัค ้าจุน ในส่วน
ของความมัน่คงในงาน มีผลกบัความผูกพนัต่อองค์การของพนกังาน บริษทั ขนส่งน ้ ามนัทางท่อ 
จ ากดั โดยสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของนภดล เตชยั (2558) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กรและความส าเร็จในการท างานของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร (ธ.ก.ส.) ฝ่ายกิจการสาขาภาคเหนือตอนล่าง ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ี
ปฏิบติั ดา้นความกา้วหนา้ในงาน ดา้นความมัน่คงในงาน และดา้นรูปแบบการบริหารงาน มีผลกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ทั้งน้ี ปัจจยัดา้นความมัน่คงในงานมีส่วนส าคญัอยา่งมากกบัความผกูพนัธ์ต่อองคก์าร 
เน่ืองดว้ยบริษทั ขนส่งน ้ ามนัทางท่อ จ ากดั เป็นองค์การท่ีประกอบธุรกิจดา้นการให้บริการขนส่ง
น ้ ามนัอากาศยานและน ้ ามนัภาคพื้นดินผา่นระบบท่อ ซ่ึงผูใ้ชบ้ริการเป็นบริษทัผูจ้  าหน่ายน ้ ามนัชั้น
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น าของประเทศ เป็นธุรกิจเก่ียวกบัพลงังานในประเทศ เป็นธุรกิจเฉพาะทางซ่ึงมีคู่แข่งนอ้ย และท่ีไม่
มีสถาบนัใดในประเทศเปิดหลกัสูตรการเรียนการสอน โดยพนกังานจะไดรั้บความรู้จากการเขา้มา
ท างานท่ีองค์การแห่งน้ี อีกทั้งองค์การยงัมีนโยบายการหมุนเวียนสลบัเปล่ียนต าแหน่งงานและ
หนา้ท่ีการท างานอยูต่ลอดเวลา เพื่อให้พนกังานมีความรู้ ความสามารถรอบดา้น สามารถปฏิบติัได้
ในทุก ๆ ต าแหน่ง และสามารถเติบโตไปในต าแหน่งงานอ่ืน ๆ ได ้หรืออีกนยัหน่ึงก็เป็นส่วนท่ีช่วย
ท าให้พนกังานไดส้ามารถปฏิบติังานในหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีตนเองถนดัได ้ซ่ึงเป็นการพฒันา
จุดแขง็ของพนกังานคนนั้น ๆ เป็นวธีิท่ีรวดเร็วท่ีสุดและมีศกัยภาพมากท่ีสุด พนกังานจึงมีความรู้สึก
มัน่ใจไดว้า่งานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนัมีความมัน่คง 

 
5.3 ข้อเสนอแนะ 

จากผลการวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการท างานท่ีมีผลกบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
บริษทั ขนส่งน ้ามนัทางท่อ จ ากดั มีขอ้เสนอแนะดงัน้ี 

1. ข้อเสนอแนะจากผลการวจัิย 
1.1 ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล จากผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 

ต าแหน่งงาน และอตัราเงินเดือน ท่ีแตกต่างกนัมีผลกบัความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานในการวจิยัท่ีตั้งไว ้มีรายละเอียดดงัน้ี 

      1) ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ต าแหน่งงาน ท่ีแตกต่างกนัมีผลกบัความผกูพนัต่อองคก์าร
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดงันั้น จึงควรมีการเปิดต าแหน่งรองรับพนกังาน
ท่ีมีต าแหน่งหัวหน้างานเพิ่มข้ึน จากเดิมท่ีมีแค่ต าแหน่งหัวหน้าแผนกรองรับเพียงต าแหน่งเดียว
เท่านั้น เช่น ต าแหน่งผูเ้ช่ียวชาญ (Specialist) หรือผูช่้วยหวัหนา้แผนก (Assistant District Manager) 
โดยผูท่ี้จะไดข้ึ้นด ารงต าแหน่งผูเ้ช่ียวชาญ (Specialist) หรือผูช่้วยหัวหน้าแผนก (Assistant District 
Manager) นั้น จะตอ้งเป็นพนกังานท่ีมีต าแหน่งหวัหน้างานท่ีมีความรู้ ความสามารถ มีทศันคติท่ีดี 
เหมาะสมกบัต าแหน่งดงักล่าว ซ่ึงจะช่วยลดปัญหาให้กบัองคก์ารท่ีไม่พร้อมจะเปิดรองรับพนกังาน
ท่ีมีต าแหน่งหวัหนา้งาน ให้ข้ึนด ารงต าแหน่งหวัหนา้แผนก ท าให้พนกังานมี Career Path ในระดบั
ต าแหน่งดงักล่าวเพิ่มจากเดิมอีกดว้ย และควรมีการส่งเสริม สนบัสนุน และเปิดโอกาสให้พนกังาน
ไปศึกษาต่อในระดบัปริญญาตรี หรือในระดบัท่ีสูงกวา่ เพื่อเพิ่มวฒิุการศึกษาของพนกังานให้สูงข้ึน 
และเพิ่มทกัษะ ความรู้ ความสามารถของพนกังาน โดยให้ทุนการศึกษาแก่พนกังาน ท่ีสามารถผา่น
การคัดเลือกให้ได้รับทุนศึกษาต่อในระดับนั้น ๆ ได้ จะท าให้พนักงานมีโอกาสเติบโตไปใน
ต าแหน่งงานอ่ืน ๆ ในองคก์ารไดเ้พิ่มมากข้ึน 
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2) ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ อตัราเงินเดือน ท่ีแตกต่างกันมีผลกับความผูกพนัต่อ
องคก์ารแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดงันั้น จึงควรมีการเพิ่มช่องทางในเร่ือง
เก่ียวกบัค่าครองชีพให้กบัพนกังาน เช่น การจดัให้มีขา้วเปล่าม้ือกลางวนัฟรีส าหรับพนกังานทุกคน
ในองคก์าร เน่ืองจากจะช่วยให้พนกังานลดภาระค่าใชจ่้ายในค่าครองชีพมากกวา่เดิม อีกทั้งยงัช่วย
ใหพ้นกังานในองคก์ารมีการพบปะพูดคุยกนัมากข้ึน ส่งผลใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปไดอ้ยา่งราบร่ืน 

1.2 ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน จากผลการวิจยัพบวา่ แรงจูงใจในการ
ท างานท่ีมีค่าเฉล่ียระดบัต ่าท่ีสุด ไดแ้ก่ แรงจูงใจ ดา้นปัจจยัค ้าจุน ในส่วนของเงินเดือน ขอ้ค าถามวา่
มีการก าหนดเกณฑ์ในการเล่ือนขั้นเงินเดือนให้ทราบอยา่งชดัเจน และขอ้ค าถามวา่ทุกคนมีโอกาส
ข้ึนเงินเดือนโดยเท่าเทียมกนันั้น มีระดบัความคิดเห็นปานกลาง ซ่ึงเม่ือเปรียบเทียบกบัขอ้ค าถามอ่ืน 
ๆ แลว้ พบวา่มีผลระดบัความคิดเห็นมากและมากท่ีสุดเกือบทุกขอ้ ดงันั้นจึงควรมีการก าหนดเกณฑ์
ในการเล่ือนขั้นเงินเดือน และมีการแจง้ให้พนักงานทุกคนทราบอย่างชัดเจน รวมไปถึงผลการ
ประเมินซ่ึงเป็นหลกัเกณฑใ์นการเล่ือนขั้นเงินเดือน โดยจะส่งผลให้พนกังานทุกคนรู้สึกวา่ตนเองมี
โอกาสข้ึนเงินเดือนโดยเท่าเทียมกนักบัพนกังานคนอ่ืน ๆ  

2. ข้อเสนอแนะในการท าวจัิยคร้ังต่อไป 
2.1 เน่ืองจากกลุ่มประชากรตวัอย่างในการวิจยัคร้ังน้ี พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการ

ท างานนอ้ยกวา่ 1 ปี และมีอตัราเงินเดือนนอ้ยกวา่ 15,000 บาท มีจ านวนนอ้ยเกินไป โดยผูว้ิจยัมอง
วา่ไม่สามารถวิเคราะห์ไดเ้ท่ากบักลุ่มประชากรตวัอยา่งอ่ืน ๆ ซ่ึงมีจ านวนคนมากกวา่ ควรจะปรับ
แบบสอบถามในส่วนของปัจจยัส่วนบุคคล ให้มีความห่างของช่วงระยะเวลาในการท างาน และ
อตัราเงินเดือนขั้นต ่าท่ีสุดให้เพิ่มมากข้ึนจากเดิม เช่น จากระยะเวลาในการท างาน น้อยกว่า 1 ปี 
เปล่ียนเป็นระยะเวลาในการท างาน นอ้ยกวา่ 5 ปี ส่วนอตัราเงินเดือนนั้น จากอตัราเงินเดือนนอ้ยกวา่ 
15,000 บาท เปล่ียนเป็นอตัราเงินเดือน นอ้ยกวา่ 20,000 บาท 

2.2 ควรมีการสัมภาษณ์กบัพนกังานแต่ละต าแหน่งขององค์การ เพิ่มเติมจากการท่ีให้
พนกังานตอบแบบสอบถาม เพื่อไดท้ราบขอ้มูลท่ีชัดเจนและใกลเ้คียงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 
เก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานท่ีมีผลกบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทั ขนส่งน ้ ามนั
ทางท่อ จ ากดั 

2.3 ควรมีการเพิ่มรูปแบบการวิจยัเชิงคุณภาพประกอบการวิจยัดงักล่าว ซ่ึงจะท าให้
ทราบรายละเอียดของการวจิยัในเร่ืองน้ีในเชิงลึกมากยิง่ข้ึน  

2.4 ควรมีการศึกษาถึงตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ีคาดว่าจะมีผลกบัความผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังาน บริษทั ขนส่งน ้ ามนัทางท่อ จ ากดั เพิ่มเติมจากเดิม เช่น สวสัดิการ บรรยากาศขององคก์าร 
ภาวะผูน้ า ทศันคติ ฯลฯ 
 


