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บทคัดย่อ

งานวจิยัครัง้นีมี้วตัถปุระสงค์เพือ่ 1) ศกึษาระดบัความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานสถานบีรกิารน้�้ำำมนั
ในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ 2) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการทำ�ำงานของพนักงานสถานีบริการน้�้ำำมันในจังหวัด
ประจวบคีรีขันธ์ และ 3) วิเคราะห์อิทธิพลของแรงจูงใจในการทำ�ำงานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานสถานีบริการน้�้ำำมันในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ โดยเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ประชากร คือ พนักงาน
สถานีบรกิารน้�้ำำมนัในเขตจังหวดัประจวบคีรขีนัธ์ จำ�ำนวนตวัอย่างท่ีใช้เท่ากับ 384 คน งานวจิยันีใ้ช้แบบสอบถาม
เป็นเครือ่งมอืในการเกบ็รวบรวมข้อมลู ซึง่ค่าความเชือ่มัน่ของแบบสอบถามเท่ากบั 0.999 และข้อคำ�ำถามมค่ีา 
IOC เท่ากับ 1 ทุกข้อ และใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบบเจาะจง สถิติท่ีใช้ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และการถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัย พบว่า 1) ระดับความผูกพันในการทำ�ำงานของพนักงานสถานี
บรกิารน้�้ำำมนัในจังหวดัประจวบคีรขีนัธ์ อยูใ่นระดบัมาก เมือ่พจิารณารายด้าน พบว่า ความผกูพนัด้านพฤตกิรรม
มาเป็นลำ�ำดับแรก รองลงมา คือ ความผูกพันด้านทัศนคติ และความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพ
ในองค์การตามลำ�ำดับ 2) ระดับแรงจูงใจในการทำ�ำงานของพนกังานสถานบีริการน้�้ำำมนัในจงัหวดัประจวบครีขีนัธ์
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ปัจจัยจูงใจ มาเป็นลำ�ำดับแรก และปัจจัยค้�้ำำจุนมาเป็นอันดับสอง 
และ 3) แรงจูงใจในการทำ�ำงานด้านปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ความสำ�ำเร็จในการทำ�ำงานกับการได้รับการยอมรับนับถือ 
และด้านปัจจัยค้�้ำำจุน ได้แก่ เงินเดือน โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้า นโยบาย และการบริหารงาน และด้าน
ความมัน่คงในงานมอีทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงานสถานบีรกิารน้�้ำำมนัในจงัหวดัประจวบครีขีนัธ์
ร้อยละ 82.80 (R2 = 0.828) อย่างมีนัยสำ�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

คำ�ำสำ�ำคัญ: แรงจูงใจในการทำ�ำงาน ความผูกพันต่อองค์กร สถานีบริการน้�้ำำมัน
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Abstract

The objectives of this research were 1) to study the level of organizational commitment 
of gas station employees in Prachuap Khiri Khan Province; 2) to study the level of work  
motivation of gas station employees in Prachuap Khiri Khan Province; and 3) to analyze the 
effect of work motivation on employees’ organizational commitment of gas stations in  
Prachuap Khiri Khan Province. This study was quantitative research. Population was gas  
station employees in Prachuap Khiri Khan Province and the sample size was 384 gas station 
employees. This research used questionnaire as a data collection tool with the reliability 
coefficient of 0.999 and IOC of 1 for each question. The purposive sampling technique was 
applied. Statistics used included mean, standard deviation, and multiple regressions. The 
results revealed that 1) the overall organizational commitment was found at the high level. 
When considering each aspect, behavioral commitment was found as the first rank, followed 
by attitudinal commitment and organizational determination of membership, respectively; 
2) the overall work motivation was found at the high level. When considering each aspect, 
motivation factors come first, followed by maintenance factors; 3) Work motivation included 
motivation factors consisting of achievement, together with recognition, and maintenance 
factors consisting of salary, possibility of growth, company policies and administration. Job 
security affected organizational commitment of gas station employees in Prachuap Khiri Khan 
Province (82.80 percent) at the statistical significance level of 0.05.

Keywords: Work Motivation, Organizational Commitment, Gas Station

บทนำ�ำ

องค์กรธุรกิจต่าง ๆ  หันมาให้ความสำ�ำคัญกับการบริหารงานบุคคลมากขึ้น สาเหตุเนื่องจากสถานการณ์
โลกมีการแข่งขันทางด้านเศรษฐกิจมากขึ้น และสถานีบริการน้�้ำำมันถือเป็นแหล่งสำ�ำคัญของการคมนาคม และ
การใช้ชีวิตประจำ�ำวันของประชาชนทั่วไป และองค์กรต่าง ๆ นอกจากนี้ยังเป็นแหล่งรายได้ของผู้ประกอบการ
สถานีบริการน้�้ำำมันทั้งหลายอีกด้วย ดังนั้น องค์กรจึงต้องพัฒนา ปรับปรุง เปลี่ยนแปลงกลยุทธ์ต่าง ๆ ให้ทัน
กับสถานการณ์โลกยุคปัจจุบัน โดยการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการบริหารงานบุคคลให้ได้ผลลัพธ์ตรงตาม
วัตถุประสงค์ขององค์กรผู้บริหารต้องจัดสรร และบริหารท้ังด้านบุคคล ด้านการเงิน ด้านอุปกรณ์ โดยต้อง
จัดัการให้เ้กิดิประสิทิธิผิลเรื่่�องที่่�สำคัญัอย่า่งยิ่่�ง คือื ปัจัจัยัด้า้นคนเพราะเป็น็ทรัพัยากรหลักัที่่�สำคัญัที่่�ในการขับั
เคลื่่�อนตััวแปรอื่่�น ๆ ให้้ดำเนิินต่่อไปสำหรัับองค์์กร จากการศึึกษาพฤติิกรรมของคน พบว่่า คน หรืือมนุุษย์์ 
มีีความต้้องการที่่�แตกต่่างกัันไปหลากหลายรููปแบบ เมื่่�อความต้้องการนั้้�นได้้ผลลััพธ์์เป็็นที่่�น่่าพึึงพอใจก็็จะเกิิด
การตอบสนองทางด้านบวกแต่หากผลลัพธ์นั้นไม่เป็นที่น่าพึงพอใจก็จะเกิดการต่อต้าน เพื่อให้ตนเองได้รับสิ่ง
ที่่�ต้อ้งการตามมา ซึ่่�งถ้า้องค์์กรสามารถทำให้้บุคุลากรพึึงพอใจในสิ่่�งที่่�ต้องการก็็จะส่่งผลให้้เกิิดแรงกระตุ้้�น หรืือ
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แรงจููงใจทำให้้บุุคลากรทำงานในหน้้าที่่�ด้วยความเต็็มใจส่่งผลให้้บุุคลากรสามารถทำงานได้้ตามเป้้าหมาย 
ที่่�องค์์กรกำหนดได้้อย่่างมีีคุุณภาพ ดัังนั้้�น ผู้้�บริิหารจำเป็็นต้้องมีีข้้อมููล และผลการศึึกษาปััจจััย หรืือสิ่่�งที่่�ทำให้้
พนัักงานเกิิดความพอใจในงานที่่�ทำมีีการสนัับสนุุน เพื่่�อเสริิมสร้้างให้้พนัักงานเกิิดแรงจููงใจในการทำงานเพื่่�อ
ให้้ได้้ผลลััพธ์์ที่่�ดีีในการทำงานซึ่่�งจะส่่งผลให้้องค์์ประสบความสำเร็็จ และเจริิญรุ่่�งเรืืองได้้ต่่อไป (วิิจััยกรุุงศรีี, 
2565)

การบริหิารด้า้นทรัพัยากรมนุษุย์ถ์ือืเป็น็หน้า้ที่่�ของผู้้�บริหิาร และเจ้า้ของธุรุกิจิผู้้�ที่่�ดูแูลรับัผิดิชอบในงาน 
ส่่วนนี้้�จะต้้องมีีความสามารถในการจััดการวางแผนงานด้้านคน และด้้านการเงิินควบคู่่�กันไปการจ้้างงานให้้ 
คุ้้�มค่า่กัับภาระค่า่ใช้จ่้่ายที่่�ใช้ไ้ปในแต่ล่ะวันันอกจากนี้้�ยังัต้อ้งส่ง่เสริมิการสร้า้งความสัมัพันัธ์ท์ี่่�ดีรีะหว่า่งพนักังาน
กับองค์กร เพื่อลดช่องว่างในการทำ�ำงานระหว่าง นายจ้าง กับ ลูกจ้าง เสริมสร้าง และปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กร
ที่ดีให้กับลูกจ้างให้มีส่วนร่วมในการช่วยตัดสินใจ และพัฒนาองค์กรในด้านต่าง ๆ ให้ลูกจ้างส่วนหนึ่งได้เรียนรู้
เกี่ยวกับหน้าที่ และบทบาทของนายจ้างในแง่ของความเป็นหุ้นส่วนกับนายจ้าง คือ เป็นผู้ร่วมลงทุนด้วยความ
สามารถด้านแรงงาน และความคิด เพื่อให้ลูกจ้างมีส่วนได้รับผลกำ�ำไรในรูปแบบค่าจ้างที่เพิ่มมากขึ้น เช่นเดียว
กับประเทศที่พัฒนาทางอุตสาหกรรมแล้ว (สำ�ำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 
2556)

ความต้้องการแรกของลูกูจ้้างเมื่่�อเริ่่�มเข้้ามาทำงาน คือื การได้้รัับค่่าจ้้าง หรืือผลตอบแทนที่่�ตนเองต้้องการ
รวมไปถึึงด้้านสวััสดิิการต่่าง ๆ ความมั่่�นคง ความก้้าวหน้้าในงานที่่�ทำ สิ่่�งอำนวยความสะดวกในการทำงาน
สัังคม และสภาพแวดล้้อมในที่่�ทำงานที่่�ดีีนอกจากนี้้�องค์์กรจำเป็็นต้้องจััดการบริิหารด้้านสวััสดิิการให้้แก่่
พนัักงานเพื่่�อพััฒนาศัักยภาพของบุุคคลให้้มีีคุุณภาพชีีวิิตที่่�ดี สามารถทำประโยชน์์ให้้กัับองค์์กรได้้ และเมื่่�อ
บุุคคลในองค์์กรมีีคุุณภาพชีีวิิตที่่�ดีี มีีสวััสดิิการที่่�เหมาะสมเท่่ากัับเป็็นการพััฒนาสัังคมไปด้้วย ทั้้�งนี้้� การบริิหาร
จััดการสวััสดิิการของหน่่วยงานจะต้้องไม่่ขััดแย้้งกัับนโยบายของรััฐ และต้้องเป็็นการบริิหารที่่�สามารถ 
ตอบสนองปััญหา และความต้้องการของบุุคคล ดัังนั้้�น จึึงเป็็นเรื่่�องที่่�น่่าศึึกษาถึึงหน่่วยงานที่่�มองว่่าได้้รัับ 
ความสำเร็็จในเรื่่�องของการให้้สวััสดิิการ และผลประโยชน์์ที่่�ได้้ตามมา คืือ การที่่�จะพััฒนาองค์์ความรู้้� และ
พััฒนาประสบการณ์์ในการปฏิิบััติิงานให้้ดีีขึ้้�น

ปัญหาการลาออกของพนักงานเป็นเรื่องน่าปวดหัวสำ�ำหรับทุกองค์กรเสมอ บางครั้งการย้ายงานอาจ
เนื่องมาจากการไปหาข้อเสนอท่ีดีกว่า หรือบางทีก็อาจมาจากปัญหาต่าง ๆ ภายในองค์กรต้ังแต่เรื่องเล็ก ๆ  
ไปจนถึงเรื่องใหญ่โต ปัญหาในองค์กรเองก็มีตั้งแต่เรื่องงานไปจนถึงเรื่องคน สิ่งเหล่านี้ล้วนเป็นสาเหตุของการ
ลาออกของพนักงานได้ทั้งสิ้น อย่างไรก็ดีฝ่ายทรัพยากรบุคคล (Human Resources, HR) ควรเตรียมรับมือ
อยู่เสมอ เพราะวัฏจักรนี้จะเกิดขึ้นตลอดเวลา และฝ่าย HR ควรรู้ให้ได้ว่าสาเหตุที่แท้จริง คืออะไร เพื่อที่จะแก้
ปัญหาได้ทนัท่วงท ีรกัษาพนกังานไว้ได้ หรอืหาทางป้องกันไม่ให้ปัญหาแบบนีเ้กดิขึน้ซ้�้ำำอกี (HR NOTE. Asia, 2562)

ผลกระทบ และปัญหาของการเปลีย่นพนักงานบ่อยคร้ังของสถานบีรกิารน้�้ำำมนัในจังหวดัประจวบครีขัีนธ์
ทีพ่บ คือ ประสทิธภิาพในการทำ�ำงานลดลง ฝ่าย HR เสยีเวลาเพิม่เพ่ือจดัฝึกอบรมวิธปีฏบัิตงิานให้กับพนกังานใหม่
ซึ่่�งถืือเป็็นต้้นทุุนแฝงในการดำเนิินธุุรกิิจสถานีีบริิการน้้ำมัันในจัังหวััดประจวบคีีรีีขัันธ์์ และต้้องเพิ่่�มจำนวนคน
เพื่่�อรองรับัการให้้บริิการลูกูค้้าเพิ่่�มขึ้้�น เนื่่�องจากพนักังานไม่่มีคีวามชำนาญงาน จึงึทำให้้การปฏิบิัตัิงิานค่่อนข้้าง
ช้้ากว่่าที่่�ควรจะเป็็น ซึ่่�งปััญหาเหล่่านี้้�มีความสำคััญมากต่่อธุุรกิิจสถานีีบริิการน้้ำมัันในจัังหวััดประจวบคีีรีีขัันธ์์ 
และอาจก่อให้เกิดผลกระทบต่อเจ้าของกิจการได้ในระยะยาว



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยสวนดุสิต94

จากปัญหาดงักล่าวข้างต้น ผูว้จัิยในฐานะผูบ้รหิารด้านทรพัยากรมนษุย์ของสถานบีรกิารน้�้ำำมนัในจงัหวดั
ประจวบครีีขนัธ์ จงึสนใจศึกษาแรงจูงใจในการทำ�ำงานทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานสถานบีรกิาร
น้�้ำำมันในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ เพื่อนำ�ำผลการวิจัยที่ได้ไปเสนอแนะให้กับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องนำ�ำมาวางแผน
ในการสร้างแรงจงูใจในการทำ�ำงาน และสร้างความผูกพนัต่อองค์กรให้กบัพนกังานสถานีบรกิารน้�้ำำมนัในจงัหวดั
ประจวบคีรีขันธ์ต่อไป

วัตถุประสงค์

1.	 เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสถานีบริการน้�้ำำมันในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์
2.	 เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการทำ�ำงานของพนักงานสถานีบริการน้�้ำำมันในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์
3.	 เพ่ือวิเคราะห์อทิธพิลของแรงจงูใจในการทำ�ำงานทีส่่งผลต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานสถานี

บริการน้�้ำำมันในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์

แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องและกรอบแนวคิด

งานวิจัยนี้ได้นำ�ำทฤษฎีแรงจูงใจในการทำ�ำงานของ Herzberg, F. & Others (1959) และความผูกพัน
ต่อองค์กรของ Steers, Richard M. and Porter, Lyman, W. (1983) มาประยกุต์ใช้ในการสร้างกรอบแนวคดิ
การวิจัย

การศกึษาเรือ่ง แรงจงูใจในการทำ�ำงานทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานสถานบีรกิารน้�้ำำมนั
ในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ผู้วิจัยได้ทำ�ำการศึกษารวบรวมเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อ
ใช้เป็นแนวทางในการประกอบการวิจัย ดังนี้

แรงจูงใจในการทำ�ำงานเนื่องจากแรงจูงใจมีบทบาทสำ�ำคัญท่ีช่วยเสริมสร้างกำ�ำลังใจในการปฏิบัติงานให้
กบับคุลากร และส่งผลทำ�ำให้องค์กรได้รบัประโยชน์จากแรงผลักดนัทีเ่กดิขึน้ เจ้าของกจิการ ผูบ้รหิารจงึต้องให้
ความสำ�ำคัญกับปัจจัยที่ส่งเสริมการทำ�ำงานในด้านแรงจูงใจ 2 กลุ่ม คือ ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้�้ำำจุน Herzberg, 
F. & Others (1959) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจในการทำ�ำงาน (Motivation) หมายถึง กระบวนการที่กระตุ้นให้
บุคุคลแสดงพฤติิกรรมไปยังัเป้้าหมายที่่�กำหนดโดยมีีแรงจูงูใจ (Motive) เป็็นตัวัผลัักดันัให้้แสดงพฤติิกรรมออก
มาอย่่างมีีทิิศทาง เพื่่�อบรรลุุเป้้าหมายองค์์กรที่่�จะประสบความสำเร็็จ Sallis, E. and Sallis, K. (1990) ได้้ให้้
ความหมายว่า แรงจงูใจเป็นตวัสนบัสนนุให้เกดิความพงึพอใจได้จากการตอบสนองความต้องการ และเป็นแรง
ผลักที่ก่อให้เกิดความรู้สึกที่ดีในการทำ�ำงานแต่หากบุคคลไม่เข้าใจในสิ่งท่ีเป็นแรงจูงใจก็อาจจะทำ�ำให้บุคคลนั้น
ไม่สามารถทำ�ำงานได้ตรงตามวัตถุประสงค์ที่ตนเอง และองค์กรต้องการได้ และสมคิด บางโม (2558) ได้ให้
ความหมายว่า การจูงใจ หรือการกระตุ้นให้พนักงานทำ�ำงานเป็นภารกิจท่ีสำ�ำคัญอย่างหนึ่งของผู้บริหารหลัก
สำ�ำคญัของการกระตุน้ให้พนกังานมคีวามอยากทำ�ำงานนัน้จะต้องมกีลยทุธ์ หรอืวธีิทีจ่ะโน้มน้าวพนกังานว่าหาก
ทำ�ำสิ่งนั้น ๆ ก็จะทำ�ำให้ได้รับผลตอบแทนเพิ่มขึ้น

ทฤษฎีแรงจูงใจในการทำ�ำงาน
ทฤษฎี 2 ปัจจัยของ Herzberg F. & Others (1959) เป็นทฤษฎีจูงใจโดยเสนอว่าปัจจัยในการทำ�ำงาน

เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในการทำ�ำงาน และไม่พึงพอใจในการทำ�ำงาน หมายถึง การทำ�ำงานโดยหลักการของ
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เจ้าของกิจการจะพยายามสร้างความพึงพอใจให้กับพนักงานการสร้างความพอใจนี้ สรุปว่า บุคคลจะมี 
ความต้องการในงานที่แยกจากกันเป็นอิสระซึ่งจะขึ้นอยู่กับ 2 ปัจจัย 

1.	 ปัจจัยจูงใจ (Motivational Factors) เป็นปัจจัยที่ช่วยกระตุ้นให้เกิดความอยากทำ�ำงาน และจะทำ�ำ
จนงานนั้นประสบความสำ�ำเร็จ และมีคุณภาพ ประกอบด้วย 5 ปัจจัย ได้แก่

	 1.1	 ความสำ�ำเร็จในการทำ�ำงาน (Achievement) การทำ�ำงานที่ได้รับมอบหมายให้ลุล่วงได้ตาม
วัตถุประสงค์ที่ต้องการและเกิดความพอใจ

	 1.2	 การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) การที่ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และบุคคล
ทั่วไปชืน่ชม และแสดงความยนิดีกบัผลงานท่ีบรรลผุลทำ�ำให้พนกังานเกิดความภูมใิจ และมกีำ�ำลงัใจในการทำ�ำงาน
ต่อไป

	 1.3	ลั กัษณะของงานที่่�สร้้างสรรค์์ และท้้าทาย (Work Itself) ความรู้้�สึกที่่�มีตี่อ่ลักัษณะงานไม่่ว่า่งาน
นั้้�นจะยาก หรืือง่่าย รวมทั้้�งปริิมาณงานที่่�มาก หรืือน้้อยแต่่ถ้า้เป็็นงานที่่�น่าสนใจก็็จะทำให้้พนัักงานพึึงพอใจกัับ
ลักษณะงานนั้น

	 1.4	 ความรับผดิชอบในงาน (Responsibility) การปฏบิตังิานในหน้าทีข่องตนในสิง่ทีต่นรบัผดิชอบ
รวมทั้งการปรับปรุงพัฒนางานให้สำ�ำเร็จตามที่องค์กรต้องการ

	 1.5	 ความก้าวหน้าในอาชพี (Advancement) การเปลีย่นแปลงในด้านการทำ�ำงานในทศิทางทีด่ขีึน้
ทำ�ำให้มีโอกาสได้เลื่อนตำ�ำแหน่งหรือเพิ่มเงินเดือน

2.	 ปัจจัยค้�้ำำจุน (Maintenance Factors) ประกอบด้วย 9 ปัจจัย ได้แก่
	 2.1	 นโยบาย และการบริหารงานขององค์กร (Company Policies and Administration) หลกัการ

และวิธีปฏิบัติ ซึ่งถือเป็นแนวทางการดำ�ำเนินงานขององค์กร เพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่องค์การตั้งไว้
	 2.2	 การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการดำ�ำเนินงาน 

หรือความยุติธรรมในการบริหาร
	 2.3	 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ (Relationship With Supervisors Peers and  

Subordinates) ท่าที ความรู้สึก ในการติดต่อสื่อสารกันที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บังคับบัญชา 
และเพื่อนร่วมงาน

	 2.4	 ค่าจ้าง และผลตอบแทน (Salary) เงินค่าตอบแทนจากการทำ�ำงานท่ีกำ�ำหนดให้เป็นรายเดือน  
ที่องค์การจ่ายให้แก่พนักงานในองค์กร

	 2.5	 สถานภาพในการทำ�ำงาน (Working Condition) สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสงเสียง 
อากาศ ชั่วโมงการทำ�ำงานรวมทั้งลักษณะของสิ่งของแวดล้อมอื่น ๆ เช่นอุปกรณ์เครื่องมือต่าง ๆ

	 2.6	 ความมั่นคงในงาน (Job Security) การมีเสถียรภาพในด้านต่าง ๆ และการอยู่ในสถานะที่มี
ความรู้สึกที่ปลอดภัยอย่างไร้กังวล และได้รับการป้องกันจากภัยอันตรายต่าง ๆ ท่ีอาจจะเกิดขึ้นได้โดยตั้งใจ 
หรือโดยบังเอิญก็ตาม เช่น ความมั่นคงในด้านการเงิน หรือความมั่นคงในด้านหน้าที่การงานต่าง ๆ

	 2.7	ตำ �ำแหน่งงาน (Status) อาชพีนัน้ ๆ  ทีเ่ป็นทีย่อมรบัของสงัคมมเีกยีรต ิและศกัดิศ์รมีคีวามสำ�ำคญั
ต่อองค์กร

	 2.8	 โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้า (Possibility of Growth) การได้รับการเลื่อนตำ�ำแหน่งใน 
หน่วยงานและความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพ
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	 2.9	 ความเป็นอยูส่่วนตัว (Personal Life) สภาพความเป็นอยูท่ี่ดี หรอืไม่ดอีนัเนือ่งมาจากการทำ�ำงาน
หรือหน้าที่ที่ปฏิบัติงาน สภาพความเป็นอยู่ปัจจุบัน ความสะดวกในการเดินทางมาทำ�ำงาน 

จากทฤษฎีแรงจูงใจที่กล่าวมาข้างต้นจะเห็นได้ว่าปัจจัยจูงใจมีองค์ประกอบย่อย 5 ด้าน ขณะที่ปัจจัย
ค้�้ำำจุนมีองค์ประกอบย่อย 9 ด้าน อย่างไรก็ตามงานวิจัยนี้ได้นำ�ำองค์ประกอบของปัจจัยจูงใจ 5 ด้าน และ 
องค์ประกอบย่อยของปัจจัยค้�้ำำจุน 5 ด้าน มาประยุกต์ใช้ในงานวิจัยนี้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของอัจจิมา 
เสนานิวาส และสรัญณี อุเส็นยาง (2565) ที่ได้ศึกษา เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ของบุคลากร และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของสัณหจุฑา ชมพูนุช (2563) ที่ได้ศึกษา เรื่อง แรงจูงใจในการ
ทำ�ำงานทีส่่งผลต่อความต้ังใจในการลาออกของพนกังานธนาคารในสำ�ำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณชิย์แห่งหนึง่

ความผูกพนัต่อองค์กร ถอืเป็นองค์ประกอบสำ�ำคญัมากทีจ่ะช่วยขบัเคลือ่นองค์กรให้ประสบความสำ�ำเรจ็ 
Mowday, R. T., Porter, L. W. & Steers, R. W. (1982) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรไว้ว่า 
ความผูกพันต่อองค์กรสามารถแสดงออกให้เห็นถึงความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมาย และ 
ค่านิยมขององค์กร ความเต็มใจทีจ่ะทุม่เทความพยายามอย่างมาก เพือ่ประโยชน์ขององค์กร และความต้องการ
ดำ�ำรงความเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป และภรณ ี (กีร์ติบตุร) มหานนท์ (2529) อ้างถึงใน สนุนัท์ สริล้ิอสกลุเพชร 
(2551) ให้ความหมาย ความผกูพนัในองค์การ สามารถแยกออกได้เป็น 2 ลกัษณะ คอื ความผกูพนัเป็นทางการ 
(Formal Attachment) ต่อองค์การ ซึ่งแสดงออกโดยการไปปรากฏตัวทำ�ำงานตามเวลาที่กำ�ำหนด และ 
ความผูกพันทางจิตใจ และความรู้สึก (Commitment) ซึ่งหมายถึงพนักงานมีความผูกพัน หรือสนใจอย่าง
จริงจังต่อ เป้าหมาย ค่านิยม และวัตถุประสงค์ของนายจ้าง โดยมีทัศนคติที่ดีต่อนายจ้าง และเต็มใจที่จะทุ่มเท
พลังในการทำ�ำงาน เพื่อองค์การจะได้บรรลุถึงเป้าหมายได้สะดวกขึ้น

ทฤษฎีความผูกพันต่อองค์กร
Steer, M. R. (1991) อ้างถึงใน เบญจมาภรณ์ สอนวัฒนา (2562) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การมี

ความหมายใน 3 แบบ คือ
1.	 ความเชื่อมั่น และการยอมรับเป้าหมายค่านิยมขององค์การลักษณะของบุคคลที่มีทัศนคติเชิงบวก

ต่อองค์การ มีความผูกพันอย่างแรงกล้าต่อค่านิยม และเป้าหมายขององค์การ พร้อมสนับสนุนภารกิจของ
องค์กรที่เป็นเป้าหมายของตนด้วยมีความเช่ือว่าเป็นองค์กรท่ีดีท่ีสุดท่ีอยากจะทำ�ำงานด้วย ภาคภูมิใจท่ีได้เป็น
ส่วนหนึ่งขององค์การ

2.	 ความเตม็ใจทีจ่ะทุม่เทความพยายามอย่างมาก เพือ่ประโยชน์ขององค์การ คอื การทีบ่คุลากรเตม็ใจ
ที่จะอุทิศตน เพื่อทำ�ำงานเต็มความสามารถให้องค์กรประสบความสำ�ำเร็จ และเกิดผลประโยชน์ต่อองค์กร

3.	 ความปรารถนาอย่างแรงกล้าทีจ่ะคงไว้ซึง่ความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ คอื การท่ีบุคลากรแสดง
ความต้องการ และตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในองค์กรน้ีตลอดไปมีความภาคภูมิใจในงานท่ีได้ทำ�ำ และพร้อมท่ีจะ
สนับสนุนและสร้างประโยชน์กับองค์กรให้ดียิ่งขึ้น

Allen, N. J. P. (1990) ได้แบ่งความผูกพันต่อองค์กรออกเป็น 3 องค์ประกอบ ดังนี้
1.	 ความผูกพันด้านความรู้สึก (Affective Commitment) การที่บุคคลมีความรัก และชื่นชมองค์กร

อย่างแรงกล้า
2.	 ความผูกพันอย่างต่อเนื่อง (Continuance Commitment) คือ ความรู้สึกที่ดีต่อองค์กรจนรู้สึก

ผูกพันและอยากจะอยู่กับองค์กรต่อไปเรื่อย ๆ โดยที่ไม่อยากเปลี่ยนที่ทำ�ำงานใหม่
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3.	 ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) คือ ผลมาจากบรรทัดฐาน และสังคม
ในองค์กรผ่านความรู้สึกว่าตนเองต้องทำ�ำหน้าที่ในองค์กรต่อไปด้วยความจงรักภักดี

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

แรงจงูใจในการทำ�ำงานของพนักงานสถานี
บริการน้�้ำำมันในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์
ปัจจัยจูงใจ
1.	 ความสำ�ำเร็จในการทำ�ำงาน
2.	 การได้รับการยอมรับนับถือ
3.	 ความรับผิดชอบ
4.	 ความก้าวหน้า
ปัจจัยค้�้ำำจุน
1.	 เงินเดือน
2.	 โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้า
3.	 นโยบายและการบริหารงาน
4.	 ความมั่นคงในงาน

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสถานี
บริการน้�้ำำมันในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์
1.	 ความผูกพันด้านพฤติกรรม
2.	 ความผูกพันด้านทัศนคติ
3.	 ความต้องการที่จะรักษาความเป็น
	 สมาชิกภาพในองค์การ

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย

ระเบียบวิธีวิจัย

ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานปฏิบัติการสถานีบริการน้�้ำำมันในเขตจังหวัดประจวบคีรีขันธ์
ไม่ทราบจำ�ำนวนประชากรที่แน่นอน โดยใช้สถานีบริการน้�้ำำมันในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์จำ�ำนวน 88 สถานี 
เนื่องจากไม่ทราบจำ�ำนวนประชากรที่แน่นอนจึงใช้สูตรของ Cochran, W. G. (1953) ที่ระดับความเชื่อมั่น 
ร้อยละ 95 และระดับความคลาดเคลื่อนร้อยละ 5 จำ�ำนวนตัวอย่างเท่ากับ 384 คน งานวิจัยนี้ใช้แบบสอบถาม
เป็นเครือ่งมอืในการเก็บรวบรวมข้อมลู และใช้วธิกีารสุม่ตวัอย่างแบบแบบเจาะจง โดยผูวิ้จัยได้ทำ�ำการทดสอบ
แบบสอบถาม ดังนี้ 

1.	 การทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยนำ�ำแบบสอบถามไปเสนอต่อ 
ผู้เชี่ยวชาญจำ�ำนวน 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา และภาษาที่ใช้ในแบบสอบถาม โดยการหา
ค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item Objective Congruence: IOC) ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 
เพื่อพิจารณาคัดเลือกเฉพาะข้อรายการ (Items) ที่ได้ค่า IOC เท่ากับ 0.67 ขึ้นไปถือว่าผ่านเกณฑ์มาตรฐาน 
ซึ่งข้อคำ�ำถามในแบบสอบถามของงานวิจัยนี้ได้ค่า IOC เท่ากับ 1 ทุกข้อ และค่า ICO ของแบบสอบถามทั้งฉบับ
เท่ากับ 1
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2.	 นำแบบสอบถามที่่�ผ่านเกณฑ์์ข้า้งต้้นไปทดลองใช้ ้(Try-Out) กับัประชากรที่่�ไม่่ใช่ก่ลุ่่�มตััวอย่่างจำนวน 
30 คน เพื่่�อหาค่่าความเชื่่�อมั่่�น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยการคำนวณหาค่่าสััมประสิิทธิ์์�อััลฟา 
ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ซึ่่�งเกณฑ์ม์าตรฐานของค่า่สัมัประสิทิธิ์์�อัลัฟาของครอนบาค
เท่่ากัับ 0.75 ขึ้้�นไปถืือว่่าเป็็นระดัับที่่�ยอมรัับได้้ ซึ่่�งค่่าสััมประสิิทธิ์์�อััลฟาของครอนบาคของแบบสอบถามของ
งานวิิจััยนี้้�เท่่ากัับ 0.999

เครื่องมือในการวิจัย
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลได้แก่ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้
ตอนที ่1 คำ�ำถามเกีย่วกบัการแรงจงูใจในการทำ�ำงานของพนกังานเตมิน้�้ำำมนัสถานบีรกิารน้�้ำำมนัในจงัหวดั

ประจวบคีรีขันธ์ ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ความสำ�ำเร็จในการทำ�ำงาน การได้รับการยอมรับนับถือ  
ความรัับผิิดชอบ และความก้้าวหน้้ากัับปััจจััยค้้ำจุุน ได้้แก่่ เงิินเดืือนโอกาสที่่�จะได้้รัับความก้้าวหน้้านโยบาย 
และการบริิหารงาน และความมั่่�นคงในงานเป็็นแบบสอบถามแบบมาตราส่่วนประมาณค่่า (Rating Scale)  
มีี 5 ระดัับและสร้้างขึ้้�นตามหลัักของลิิเคิิร์์ทสเกล (Likert Scale)

ตอนที่ 2 คำ�ำถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเติมน้�้ำำมันสถานีบริการน้�้ำำมันในจังหวัด
ประจวบครีขีนัธ์ประกอบด้วยความผกูพนัด้านพฤติกรรม ความผกูพนัด้านทศันคต ิและความต้องการทีจ่ะรกัษา
ความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) มี 5 ระดับ
และสร้างขึ้นตามหลักของลิเคิร์ทสเกล (Likert Scale) โดยแบบสอบถามมีค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม
เท่ากับ 0.999

5	 คะแนน	 หมายถึง	 มีระดับความผูกพันมากที่สุด
4	 คะแนน	 หมายถึง	 มีระดับความผูกพันมาก
3	 คะแนน	 หมายถึง	 มีระดับความผูกพันปานกลาง
2	 คะแนน	 หมายถึง	 มีระดับความผูกพันน้อย
1	 คะแนน	 หมายถึง	 มีระดับความผูกพันน้อยที่สุด

ในการวิเคราะห์ข้อมูลและแปลความหมายของแบบสอบถามตอนที่ 1 และตอนที่ 2 ใช้เกณฑ์ดังนี้

	 ช่วงคะแนน	 =	
คะแนนสูงสุด - คะแนนต่�่ำำสุด

			จำ   �ำนวนระดับชั้น

	 ช่วงคะแนน	 =	 5 - 1	 = 0.80
			   5

จากเกณฑ์ประเมินดังกล่าวสามารถกำ�ำหนดระดับคะแนนเฉลี่ยความคิดเห็นเพื่อการแปลความหมาย
ดังนี้

ค่าเฉลี่ย	 4.21 – 5.00	 หมายถึง	 มีระดับความสำ�ำคัญ/แรงจูงใจ/ความผูกพันมากที่สุด
ค่าเฉลี่ย	 3.41 – 4.20	 หมายถึง	 มีระดับความสำ�ำคัญ/แรงจูงใจ/ความผูกพันมาก
ค่าเฉลี่ย	 2.61 – 3.40	 หมายถึง	 มีระดับความสำ�ำคัญ/แรงจูงใจ/ความผูกพันปานกลาง
ค่าเฉลี่ย	 1.81 – 2.60	 หมายถึง	 มีระดับความสำ�ำคัญ/แรงจูงใจ/ความผูกพันน้อย
ค่าเฉลี่ย	 1.00 – 1.80	 หมายถึง	 มีระดับความสำ�ำคัญ/แรงจูงใจ/ความผูกพันน้อยที่สุด
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การเก็บรวบรวมข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยเตรียมแบบสอบถามเพื่อแจกให้กับกลุ่มตัวอย่างท้ัง 88 สถานีจำ�ำนวน 384 ฉบับผ่านช่องทาง

ออนไลน์ Google Form เนื่องจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของไวรัสโควิด 19 โดยมีคำ�ำถามคัดกรอง ได้แก่ 
1) ผู้ตอบแบบสอบถามปัจจุบันเป็น พนักงานปฏิบัติการสถานีบริการน้�้ำำมันในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ หรือไม่ 
ถ้าเป็นให้ทำ�ำคำ�ำถามคัดกรองข้อถัดไปได้แต่ถ้าไม่เป็นให้หยุดทำ�ำแบบสอบถาม และ 2) สถานีบริการน้�้ำำมันท่ีผู้
ตอบแบบสอบถามทำ�ำอยู่ในอำ�ำเภอใดในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ จากนั้น นำ�ำแบบสอบถามที่ได้รับการตอบกลับ
จากกลุ่่�มตััวอย่่างมาตรวจสอบความสมบููรณ์์ และความถููกต้้องของแบบสอบถาม เช่่น จำนวนแบบสอบถาม
ครบ 384 ฉบับั และคำถามในแบบสอบถามในแต่่ละฉบัับต้้องมีคีำตอบทุกุข้้อ และนำแบบสอบถามที่่�ตรวจสอบ
ถููกต้้องแล้้วไปทำการลงรหััส เพื่่�อทำการวิิเคราะห์์ข้้อมููลผ่่านโปรแกรมสถิิติิสำเร็็จรููปต่่อไปโดยใช้้สถิิติิค่่าเฉลี่่�ย 
ค่่าส่่วนเบี่่�ยงเบนมาตรฐาน และการถดถอยพหุุคููณ

ผลการศึกษา

ผลการศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสถานีบริการน้�้ำำมันในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ 
ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้

ตารางที่ 1	 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงแบนมาตรฐานของระดับความผูกพันในการทำ�ำงานของพนักงานสถานี 
	 บริการน้�้ำำมันในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ด้านภาพรวม

 

 

ผลการศึกษา 
ผลการศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสถานีบริการนํ้ามันในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ซ่ึงมี

รายละเอียดดังนี้ 
 

ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงแบนมาตรฐานของระดับความผูกพันในการทํางานของพนักงานสถานีบริการ
น้ํามันในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ด้านภาพรวม 

ความผูกพันต่อองค์กร X� S.D. ระดับ ลําดับ 
ความผูกพันด้านพฤติกรรม 3.45 0.56 มาก 1 
ความผูกพันด้านทัศนคติ 3.44 0.56 มาก 2 
ความต้องการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ 3.42 0.58 มาก 3 

รวม 3.44 0.53 มาก  
 

จากตารางท่ี 1 พบว่า ภาพรวมของระดับความผูกพันในการทํางานของพนักงานสถานีบริการน้ํามันใน
จังหวัดประจวบคีรีขันธ์อยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ความผูกพันด้านพฤติกรรมมาเป็นลําดับแรก 
รองลงมา คือ ความผูกพันด้านทัศนคติและความต้องการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกภาพในองค์การตามลําดับ 

1. ผลการศึกษาระดับแรงจูงใจในการทํางานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสถานีบริการ
น้ํามันในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 

 
ตารางที่ 2 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงแบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสถานีบริการ

น้ํามันในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ด้านภาพรวม 
แรงจูงใจในการทํางาน X� S.D. ระดับ ลําดับ 

ปัจจัยจูงใจ 3.41 0.57 มาก 2 
ปัจจัยค้ําจุน 3.45 0.54 มาก 1 

รวม 3.43 0.54 มาก 
 

จากตารางที่ 2 พบว่า ภาพรวมของระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสถานีบริการน้ํามันในจังหวัด
ประจวบคีรีขันธ์อยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ปัจจัยจูงใจมาเป็นลําดับแรก และปัจจัยค้ําจุนมาเป็น
อันดับสอง 

 
ตารางที่ 3 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงแบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสถานีบริการ

น้ํามันในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ด้านปัจจัยจูงใจ 
ปัจจัยจูงใจ X� S.D. ระดับ ลําดับ 

ความสําเร็จในการทํางาน 3.38 0.63 ปานกลาง 4 
การได้รับการยอมรับนับถือ 3.41 0.61 มาก 2 
ความรับผิดชอบ 3.40 0.63 ปานกลาง 3 
ความก้าวหน้า 3.45 0.60 มาก 1 

รวม 3.41 0.57 มาก 
 

	 ความผูกพันต่อองค์กร	 X̅	 S.D.	 ระดับ	ลำ �ำดับ

จากตารางที่่� 1 พบว่่า ภาพรวมของระดัับความผููกพัันในการทำงานของพนัักงานสถานีีบริิการน้้ำมัันใน
จัังหวััดประจวบคีีรีีขัันธ์์อยู่่�ในระดัับมากเมื่่�อพิิจารณารายด้้าน พบว่่า ความผููกพัันด้้านพฤติิกรรมมาเป็็น 
ลำดัับแรก รองลงมา คือื ความผููกพัันด้้านทััศนคติิ และความต้้องการที่่�จะรัักษาความเป็็นสมาชิิกภาพในองค์์การ 
ตามลำ�ำดับ

1.	 ผลการศึกษาระดับแรงจูงใจในการทำ�ำงานทีส่่งผลต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานสถานบีรกิาร
น้�้ำำมันในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้



 

 

จากตารางที่ 3 พบว่า ภาพรวมของระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสถานีบริการน้ํามันในจังหวัด
ประจวบคีรีขันธ์ด้านปัจจัยจูงใจอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ความก้าวหน้า มาเป็นลําดับแรก 
รองลงมา คือ การได้รับการยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ และความสําเร็จในการทํางานตามลําดับ 

 
ตารางที่ 4 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงแบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสถานีบริการ

น้ํามันในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ด้านปัจจัยค้ําจุน 
ปัจจัยค้ําจุน X� S.D. ระดับ ลําดับ 

เงินเดือน 3.51 0.58 มาก 1 
โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้า 3.42 0.61 มาก 4 
นโยบายและการบริหารงาน 3.43 0.59 มาก 3 
ความม่ันคงในงาน 3.43 0.56 มาก 2 

รวม 3.45 0.54 มาก  
 

จากตารางที่ 4 พบว่า ภาพรวมของระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสถานีบริการน้ํามันในจังหวัด
ประจวบคีรีขันธ์ด้านปัจจัยค้ําจุน อยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า เงินเดือน มาเป็นลําดับแรก รองลงมา
คือ ความม่ันคงในงาน นโยบายและการบริหารงาน และโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้า ตามลําดับ 

2. ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูนของแรงจูงใจในการทํางานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานสถานีบริการน้ํามันในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 

 
ตารางที่ 5 การศึกษาแรงจูงใจในการทํางานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสถานีบริการนํ้ามันใน

จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ 
 B Std. Error Beta t Sig. 
ค่าคงท่ี 0.318 0.075  4.249 0.000* 
ความสําเร็จในการทํางาน (X1) 0.076 0.035 0.091 2.193 0.029* 
การได้รับการยอมรับนับถือ(X2) 0.131 0.043 0.149 3.047 0.002* 
ความรับผิดชอบ (X3) 0.023 0.038 0.027 0.619 0.536 
ความก้าวหน้า (X4) 0.032 0.042 0.036 0.763 0.446 
เงินเดือน (X5) 0.085 0.042 0.093 2.043 0.042* 
โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้า (X6) 0.095 0.038 0.109 2.537 0.012* 
นโยบายและการบริหารงาน (X7) 0.201 0.038 0.224 5.268 0.000* 
ความม่ันคงในงาน (X8) 0.267 0.042 0.282 6.302 0.000* 
Durbin-Watson = 1.969, R = 0.910, R2 = 0.828,Adjusted R2 = 0.824, F = 225.464, Sig. of F = 0.000, 
* = 0.05 
 

 
จากตารางท่ี 5 พบว่า ค่าคลาดเคล่ือนเป็นอิสระกันจึงสรุปได้ว่ากลุ่มตัวแปรอิสระที่นํามาใช้ในการทดสอบ

ไม่มีความสัมพันธ์ระหว่างกัน (ค่าสถิติ Durbin-Watson เท่ากับ 1.969) กลุ่มตัวแปรอิสระข้างต้นมีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานสถานีบริการนํ้ามันในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ซ่ึงมีค่าความสัมพันธ์เท่ากับ 0.910 (R เท่ากับ 
0.910) นอกจากนี้กลุ่มตัวแปรอิสระดังกล่าวยังสามารถอธิบายความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสถานีบริการน้ํามัน
ในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ได้ร้อยละ 82.80 (R2 เท่ากับ 0.828) ในขณะที่ค่า Adjusted R2 เท่ากับร้อยละ 82.40  

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยสวนดุสิต100

ตารางที่ 2	 ค่าเฉลีย่และค่าส่วนเบีย่งแบนมาตรฐานของระดบัแรงจูงใจในการทำ�ำงานของพนกังานสถานบีรกิาร 
	น้ �้ำำมันในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ด้านภาพรวม

 

 

ผลการศึกษา 
ผลการศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสถานีบริการนํ้ามันในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ซ่ึงมี

รายละเอียดดังนี้ 
 

ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงแบนมาตรฐานของระดับความผูกพันในการทํางานของพนักงานสถานีบริการ
น้ํามันในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ด้านภาพรวม 

ความผูกพันต่อองค์กร X� S.D. ระดับ ลําดับ 
ความผูกพันด้านพฤติกรรม 3.45 0.56 มาก 1 
ความผูกพันด้านทัศนคติ 3.44 0.56 มาก 2 
ความต้องการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ 3.42 0.58 มาก 3 

รวม 3.44 0.53 มาก  
 

จากตารางท่ี 1 พบว่า ภาพรวมของระดับความผูกพันในการทํางานของพนักงานสถานีบริการน้ํามันใน
จังหวัดประจวบคีรีขันธ์อยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ความผูกพันด้านพฤติกรรมมาเป็นลําดับแรก 
รองลงมา คือ ความผูกพันด้านทัศนคติและความต้องการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกภาพในองค์การตามลําดับ 

1. ผลการศึกษาระดับแรงจูงใจในการทํางานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสถานีบริการ
น้ํามันในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 

 
ตารางที่ 2 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงแบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสถานีบริการ

น้ํามันในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ด้านภาพรวม 
แรงจูงใจในการทํางาน X� S.D. ระดับ ลําดับ 

ปัจจัยจูงใจ 3.41 0.57 มาก 2 
ปัจจัยค้ําจุน 3.45 0.54 มาก 1 

รวม 3.43 0.54 มาก 
 

จากตารางที่ 2 พบว่า ภาพรวมของระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสถานีบริการน้ํามันในจังหวัด
ประจวบคีรีขันธ์อยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ปัจจัยจูงใจมาเป็นลําดับแรก และปัจจัยค้ําจุนมาเป็น
อันดับสอง 

 
ตารางที่ 3 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงแบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสถานีบริการ

น้ํามันในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ด้านปัจจัยจูงใจ 
ปัจจัยจูงใจ X� S.D. ระดับ ลําดับ 

ความสําเร็จในการทํางาน 3.38 0.63 ปานกลาง 4 
การได้รับการยอมรับนับถือ 3.41 0.61 มาก 2 
ความรับผิดชอบ 3.40 0.63 ปานกลาง 3 
ความก้าวหน้า 3.45 0.60 มาก 1 

รวม 3.41 0.57 มาก 
 

 

 

ผลการศึกษา 
ผลการศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสถานีบริการนํ้ามันในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ซ่ึงมี

รายละเอียดดังนี้ 
 

ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงแบนมาตรฐานของระดับความผูกพันในการทํางานของพนักงานสถานีบริการ
น้ํามันในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ด้านภาพรวม 

ความผูกพันต่อองค์กร X� S.D. ระดับ ลําดับ 
ความผูกพันด้านพฤติกรรม 3.45 0.56 มาก 1 
ความผูกพันด้านทัศนคติ 3.44 0.56 มาก 2 
ความต้องการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ 3.42 0.58 มาก 3 

รวม 3.44 0.53 มาก  
 

จากตารางท่ี 1 พบว่า ภาพรวมของระดับความผูกพันในการทํางานของพนักงานสถานีบริการน้ํามันใน
จังหวัดประจวบคีรีขันธ์อยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ความผูกพันด้านพฤติกรรมมาเป็นลําดับแรก 
รองลงมา คือ ความผูกพันด้านทัศนคติและความต้องการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกภาพในองค์การตามลําดับ 

1. ผลการศึกษาระดับแรงจูงใจในการทํางานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสถานีบริการ
น้ํามันในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 

 
ตารางที่ 2 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงแบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสถานีบริการ

น้ํามันในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ด้านภาพรวม 
แรงจูงใจในการทํางาน X� S.D. ระดับ ลําดับ 

ปัจจัยจูงใจ 3.41 0.57 มาก 2 
ปัจจัยค้ําจุน 3.45 0.54 มาก 1 

รวม 3.43 0.54 มาก 
 

จากตารางที่ 2 พบว่า ภาพรวมของระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสถานีบริการน้ํามันในจังหวัด
ประจวบคีรีขันธ์อยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ปัจจัยจูงใจมาเป็นลําดับแรก และปัจจัยค้ําจุนมาเป็น
อันดับสอง 

 
ตารางที่ 3 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงแบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสถานีบริการ

น้ํามันในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ด้านปัจจัยจูงใจ 
ปัจจัยจูงใจ X� S.D. ระดับ ลําดับ 

ความสําเร็จในการทํางาน 3.38 0.63 ปานกลาง 4 
การได้รับการยอมรับนับถือ 3.41 0.61 มาก 2 
ความรับผิดชอบ 3.40 0.63 ปานกลาง 3 
ความก้าวหน้า 3.45 0.60 มาก 1 

รวม 3.41 0.57 มาก 
 

	 แรงจูงใจในการทำ�ำงาน	 X̅	 S.D.	 ระดับ	ลำ �ำดับ

	 ปัจจัยจูงใจ	 X̅	 S.D.	 ระดับ	ลำ �ำดับ

	 ปัจจัยค้�้ำำจุน	 X̅	 S.D.	 ระดับ	ลำ �ำดับ

	 จากตารางที่ 2 พบว่า ภาพรวมของระดับแรงจูงใจในการทำ�ำงานของพนักงานสถานีบริการน้�้ำำมันใน
จังหวัดประจวบคีรีขันธ์อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ปัจจัยจูงใจมาเป็นลำ�ำดับแรก และปัจจัย
ค้�้ำำจุนมาเป็นอันดับสอง

ตารางที่ 3	 ค่าเฉลีย่และค่าส่วนเบีย่งแบนมาตรฐานของระดบัแรงจงูใจในการทำ�ำงานของพนกังานสถานบีรกิาร 
	น้ �้ำำมันในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ด้านปัจจัยจูงใจ

	 จากตารางที่ 3 พบว่า ภาพรวมของระดับแรงจูงใจในการทำ�ำงานของพนักงานสถานีบริการน้�้ำำมันใน
จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ด้านปัจจัยจูงใจอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ความก้าวหน้า มาเป็น
ลำ�ำดบัแรก รองลงมา คอื การได้รบัการยอมรบันบัถอื ความรบัผดิชอบ และความสำ�ำเรจ็ในการทำ�ำงานตามลำ�ำดบั

ตารางที่ 4	 ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบีย่งแบนมาตรฐานของระดบัแรงจูงใจในการทำ�ำงานของพนกังานสถานบีรกิาร 
	น้ �้ำำมันในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ด้านปัจจัยค้�้ำำจุน



 

 

จากตารางที่ 3 พบว่า ภาพรวมของระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสถานีบริการน้ํามันในจังหวัด
ประจวบคีรีขันธ์ด้านปัจจัยจูงใจอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ความก้าวหน้า มาเป็นลําดับแรก 
รองลงมา คือ การได้รับการยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ และความสําเร็จในการทํางานตามลําดับ 

 
ตารางที่ 4 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงแบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสถานีบริการ

น้ํามันในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ด้านปัจจัยค้ําจุน 
ปัจจัยค้ําจุน X� S.D. ระดับ ลําดับ 

เงินเดือน 3.51 0.58 มาก 1 
โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้า 3.42 0.61 มาก 4 
นโยบายและการบริหารงาน 3.43 0.59 มาก 3 
ความม่ันคงในงาน 3.43 0.56 มาก 2 

รวม 3.45 0.54 มาก  
 

จากตารางที่ 4 พบว่า ภาพรวมของระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสถานีบริการน้ํามันในจังหวัด
ประจวบคีรีขันธ์ด้านปัจจัยค้ําจุน อยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า เงินเดือน มาเป็นลําดับแรก รองลงมา
คือ ความม่ันคงในงาน นโยบายและการบริหารงาน และโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้า ตามลําดับ 

2. ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูนของแรงจูงใจในการทํางานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานสถานีบริการน้ํามันในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 

 
ตารางที่ 5 การศึกษาแรงจูงใจในการทํางานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสถานีบริการนํ้ามันใน

จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ 
 B Std. Error Beta t Sig. 
ค่าคงท่ี 0.318 0.075  4.249 0.000* 
ความสําเร็จในการทํางาน (X1) 0.076 0.035 0.091 2.193 0.029* 
การได้รับการยอมรับนับถือ(X2) 0.131 0.043 0.149 3.047 0.002* 
ความรับผิดชอบ (X3) 0.023 0.038 0.027 0.619 0.536 
ความก้าวหน้า (X4) 0.032 0.042 0.036 0.763 0.446 
เงินเดือน (X5) 0.085 0.042 0.093 2.043 0.042* 
โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้า (X6) 0.095 0.038 0.109 2.537 0.012* 
นโยบายและการบริหารงาน (X7) 0.201 0.038 0.224 5.268 0.000* 
ความม่ันคงในงาน (X8) 0.267 0.042 0.282 6.302 0.000* 
Durbin-Watson = 1.969, R = 0.910, R2 = 0.828,Adjusted R2 = 0.824, F = 225.464, Sig. of F = 0.000, 
* = 0.05 
 

 
จากตารางท่ี 5 พบว่า ค่าคลาดเคล่ือนเป็นอิสระกันจึงสรุปได้ว่ากลุ่มตัวแปรอิสระที่นํามาใช้ในการทดสอบ

ไม่มีความสัมพันธ์ระหว่างกัน (ค่าสถิติ Durbin-Watson เท่ากับ 1.969) กลุ่มตัวแปรอิสระข้างต้นมีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานสถานีบริการนํ้ามันในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ซ่ึงมีค่าความสัมพันธ์เท่ากับ 0.910 (R เท่ากับ 
0.910) นอกจากน้ีกลุ่มตัวแปรอิสระดังกล่าวยังสามารถอธิบายความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสถานีบริการน้ํามัน
ในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ได้ร้อยละ 82.80 (R2 เท่ากับ 0.828) ในขณะที่ค่า Adjusted R2 เท่ากับร้อยละ 82.40  
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	 จากตารางที่ 4 พบว่า ภาพรวมของระดับแรงจูงใจในการทำ�ำงานของพนักงานสถานีบริการน้�้ำำมัน 
ในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ด้านปัจจัยค้�้ำำจุน อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า เงินเดือน มาเป็น
ลำ�ำดับแรก รองลงมาคือ ความมั่นคงในงาน นโยบายและการบริหารงาน และโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้า 
ตามลำ�ำดับ

2.	 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูนของแรงจูงใจในการทำ�ำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานสถานีบริการน้�้ำำมันในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้

ตารางที่ 5	การศกึษาแรงจงูใจในการทำ�ำงานทีส่่งผลต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานสถานบีรกิารน้�้ำำมนั 
	 ในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์

จากตารางที ่5 พบว่า ค่าคลาดเคลือ่นเป็นอสิระกนัจงึสรปุได้ว่ากลุม่ตวัแปรอสิระท่ีนำ�ำมาใช้ในการทดสอบ
ไม่มีความสัมพันธ์ระหว่างกัน (ค่าสถิติ Durbin-Watson เท่ากับ 1.969) กลุ่มตัวแปรอิสระข้างต้นมีผลต่อ 
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสถานีบริการน้�้ำำมันในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ซึ่งมีค่าความสัมพันธ์เท่ากับ 
0.910 (R เท่ากับ 0.910) นอกจากนี้กลุ่มตัวแปรอิสระดังกล่าวยังสามารถอธิบายความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานสถานีบริการน้�้ำำมันในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ได้ร้อยละ 82.80 (R2 เท่ากับ 0.828) ในขณะที่ค่า 
Adjusted R2 เท่ากับร้อยละ 82.40 

การถดถอยพหุคูณมีสัดส่วนที่อธิบายการเปลี่ยนแปลงของความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสถานี
บริการน้�้ำำมันในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ได้มากกว่า สัดส่วนท่ีอธิบายไม่ได้ถึง 225.464 เท่า (ค่า F เท่ากับ 
225.464) ส่วนค่า T ชี้ให้เห็นถึงความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างค่าคงที่ และกลุ่มตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม
ซึ่ง พบว่า ค่า T ของค่าคงที่เท่ากับ 4.249 (p-value< 0.05) ด้านความสำ�ำเร็จในการทำ�ำงานเท่ากับ 2.193 
(p-value< 0.05) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ เท่ากับ3.047 (p-value< 0.05) ด้านความรับผิดชอบ 
เท่ากับ 0.619 (p-value> 0.05) ด้านความก้าวหน้าเท่ากับ 0.763 (p-value> 0.05) ด้านเงินเดือน เท่ากับ 
2.043 (p-value< 0.05) ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้า เท่ากับ 2.537 (p-value< 0.05) ด้านนโยบาย 
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และการบริหารงาน เท่ากับ 5.268 (p-value< 0.05) และด้านความมั่นคงในงาน เท่ากับ 6.302 (p-value< 
0.05) ตามลำ�ำดับซึ่งสามารถเขียนสมการถดถอยได้ดังนี้ 

ŷ	 =	 0.318 + 0.076(X1) +0.131(X2) + 0.085 (X5) + 0.095 (X6) +0.201 (X7) + 0.267 (X8) 
แทนค่า

ŷ	 =	 ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสถานีบริการน้�้ำำมันในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์
X

1	
=	 ด้านความสำ�ำเร็จในการทำ�ำงาน

X
2
	=	 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ

X
5
	=	 ด้านเงินเดือน

X
6
	=	 ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้า

X
7	
=	 ด้านนโยบายและการบริหารงาน 

X
8
	=	 ด้านความมั่นคงในงาน

สรุปผล

1.	 ความผูกพันในการทำ�ำงานของพนักงานสถานีบริการน้�้ำำมันในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ในภาพรวม 
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ความผูกพันด้าน มาเป็นลำ�ำดับแรก รองลงมา คือ ความผูกพัน
ด้านทัศนคติ และความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ ตามลำ�ำดับ

2.	 แรงจงูใจในการทำ�ำงานของพนักงานสถานีบรกิารน้�้ำำมันในจังหวดัประจวบครีขัีนธ์ภาพรวมอยูใ่นระดบั
มากเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ปัจจัยจูงใจมาเป็นลำ�ำดับแรก และปัจจัยค้�้ำำจุนมาเป็นอันดับสอง ปัจจัยจูงใจ
ด้าน ความก้าวหน้ามาเป็นลำ�ำดับแรก รองลงมา คือ การได้รับการยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ และ 
ความสำ�ำเร็จในการทำ�ำงานตามลำ�ำดับ ปัจจัยค้�้ำำจุน ด้านเงินเดือน มาเป็นลำ�ำดับแรก รองลงมา คือ ความมั่นคง
ในงาน นโยบายและการบริหารงาน และโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้า ตามลำ�ำดับ

3.	 แรงจููงใจในการทำงาน ด้้านปััจจััยจููงใจ ได้้แก่่ ความสำเร็็จในการทำงาน กัับการได้้รัับการยอมรัับ
นับัถือื และด้า้นปัจัจัยัค้ำ้จุนุ ได้แ้ก่ ่เงินิเดือืน โอกาสที่่�จะได้ร้ับัความก้า้วหน้า้ นโยบาย และการบริหิารงาน และ
ด้านความมั่นคงในงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสถานีบริการน้�้ำำมันในจังหวัด
ประจวบคีรีขันธ์ร้อยละ 82.80 อย่างมีนัยสำ�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

อภิปรายผล

วััตถุุประสงค์์ข้้อที่่� 1: ระดัับความผููกพัันในการทำงานของพนัักงานสถานีีบริิการน้้ำมัันในจัังหวััด
ประจวบคีีรีีขัันธ์์ อยู่่�ในระดัับมาก ทั้้�งนี้้� อาจเป็็นเพราะพนัักงานสถานีีบริิการน้้ำมัันในจัังหวััดประจวบคีีรีีขัันธ์์ 
มีความรู้สึกว่าองค์กรน้ีเปรียบเสมือนเป็นบ้าน ปัญหาขององค์กรเปรียบเสมือนปัญหาของพนักงาน และ 
เพื่อนร่วมงานเปรียบเสมือนเป็นคนในครอบครัว ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปรารถนา หลีกภัย (2563)  
ท่ีได้ศกึษาความผกูพนัต่อองค์กรของบคุลากรภาครฐัในจงัหวดัตรงั พบว่า ระดบัความผกูพนัในการทำ�ำงานของ
พนักงานอยู่ในระดับมาก และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ วรรณวนัช ดวงภมร (2562) ท่ีได้ศึกษาเรื่อง 
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในบริษัท ยูนิค เอ็นจิเนียริ่งแอนด์ คอนสตรัคชั่น จำ�ำกัด พบว่า ระดับ 
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ความผกูพันในการทำ�ำงานของพนกังานอยูใ่นระดบัมากอาจเป็นเพราะพนกังานรูส้กึพึงพอในงานทีท่ำ�ำ และยนิดี
ที่จะปรับตัวเพื่ออยู่กับบริษัทอย่างมีความสุข

วัตถุประสงค์ข้อที่ 2: ระดับแรงจูงใจในการทำ�ำงาน ของพนักงานสถานีบริการน้�้ำำมันในจังหวัด
ประจวบคีรีขันธ์ระดับแรงจูงใจในการทำ�ำงานของพนักงานสถานีบริการน้�้ำำมันในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์อยู่ใน
ระดับมากท้ังนี้อาจเป็นเพราะพนักงานสถานีบริการน้�้ำำมันในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์มีความรู้สึกว่าองค์การ 
ให้ความสำ�ำคัญกับฐานเงินเดือน ความมั่นมั่นคงในงาน และนโยบายและการบริหารงาน พบว่า ระดับแรงจูงใจ
ในการทำ�ำงานของพนกังานอยูใ่นระดับมากปัจจัยจงูใจอยูใ่นระดบัมากทัง้นีอ้าจเป็นเพราะพนักงานสถานบีรกิาร
น้�้ำำมันในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ รู้สึกมั่นใจในความก้าวหน้า ได้รับการยอมรับนับถือความรับผิดชอบ และ 
ความสำ�ำเร็จในการทำ�ำงานตามลำ�ำดับด้านปัจจัยค้�้ำำจุน อยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า เงินเดือน 
มาเป็นลำ�ำดับแรก รองลงมา คือ ความมั่นคงในงานนโยบาย และการบริหารงาน และโอกาสที่จะได้รับ 
ความก้าวหน้าตามลำ�ำดับซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุกัญญา จันทรมณี (2557) ท่ีได้ศึกษาแรงจูงใจ และ
สภาพแวดล้อมในการทำ�ำงานท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท ฮานา เซมิคอนดักเตอร์ 
(อยุธยา) จำ�ำกัด พบว่า ระดับแรงจูงใจในการทำ�ำงานของพนักงานด้านปัจจัยค้�้ำำจุน อยู่ในระดับมากสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ กาญจนากร ปันวารี และภูษิต วงศ์หล่อสายชล (2561) ที่ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง 
แรงจูงใจในการทำ�ำงานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานต้อนรับบนเครื่องบิน สายการบินนอร์วีเจียน 
ประจำ�ำประเทศไทย พบว่า ระดับแรงจูงใจในการทำ�ำงานของพนักงานด้านปัจจัยค้�้ำำจุน อยู่ในระดับมาก และ 
ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของวิชาญ เหรียญวิไลรัตน์ (2564) ที่ได้ศึกษา เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุุคลากรฝ่่ายส่่งเสริิมการศึึกษาศาสนา และวััฒนธรรมของของศููนย์์พััฒนาเด็็กเล็็ก เทศบาลตำบลชวาว  
อำเภอเสลภูมูิ ิจังัหวัดัร้้อยเอ็็ด พบว่่า ระดับัแรงจูงูใจในการทำงานของพนัักงานด้้านปััจจััยค้ำ้จุนุ อยู่่�ในระดับัมาก 
อาจเป็็นเพราะพนัักงานรู้้�สึึกว่่างานที่่�ทำมีีความมั่่�นคงและพึึงพอใจกัับนโยบายของบริิษััท

วัตถุประสงค์ ข้อที่ 3: ระดับแรงจูงใจในการทำ�ำงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสถานี
บริการน้�้ำำมันในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ อาจเป็นเพราะพนักงานรู้สึกเช่ือมั่นในองค์กรว่าองค์กรสามารถทำ�ำให้
มคีวามเป็นอยูท่ี่ดีขึน้ได้ โดยไม่ต้องกงัวลด้านความสำ�ำเรจ็ในการทำ�ำงานด้านการได้รบัการยอมรบันบัถือด้านเงิน
เดอืนด้านโอกาสทีจ่ะได้รบัความก้าวหน้าด้านนโยบาย และการบริหารงาน และด้านความมัน่คงในงานมคีวาม
สัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสถานีบริการน้�้ำำมันในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ อย่างมีนัยสำ�ำคัญ
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่สอดคล้องกบังานวจิยัของ ฐติาภทัร ททุมุมา (2563) ทีไ่ด้ศกึษาแรงจงูใจในการทำ�ำงาน
ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่าย บิวตี้แอนด์เซลล์ (Beauty & Sales) กรณีศึกษา บริษัท
เซน็ทรลัเทรดดิง้ จำ�ำกดั พบว่า ด้านนโยบาย และการบรหิารงาน และด้านความมัน่คงในงานมคีวามสมัพันธ์กบั
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานอย่างมีนัยสำ�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับงานวิจัยของ ศศิมาศ 
หอมบุญมา (2558) ที่ได้ศึกษาแรงจูงใจในการทำ�ำงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อโรงเรียนของครูโรงเรียนมหาชัย 
สังกัดสำ�ำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร พบว่า ด้านความสำ�ำเร็จในการทำ�ำงานด้านการได้
รับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานอย่างมีนัยสำ�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ วฤณ บุญเที่ยงตรง สุธรรม พงษ์สำ�ำราญ และสาสิตตรี จบศรี (2562) 
ที่ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท ไทยน้�้ำำทิพย์ จำ�ำกัด  
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พบว่า ด้านเงินเดือนด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าถือมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานอย่างมีนัยสำ�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ข้อเสนอแนะ

ข้อเสนอแนะในการนำ�ำผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้
1)	 เมื่อพิจารณาด้านแรงจูงใจในการทำ�ำงานร่วมกันผู ้ประกอบการสถานีบริการน้�้ำำมันในจังหวัด

ประจวบครีีขนัธ์ ควรให้ความสำ�ำคญักบัการมส่ีวนร่วมของพนกังานในการทำ�ำงานสำ�ำคญัหลัก ๆ  ขององค์กรสร้าง
การตระหนักรู้ให้กับพนักงานว่างานที่ปฏิบัติอยู่มีเกียรติ และเป็นที่ยอมรับจากสังคมนอกจากนี้ผู้บังคับบัญชา
ควรสร้างความเชื่อมั่นให้กับพนักงานว่ามีความรู้ความสามารถในงานที่ทำ�ำ

2)	 เมือ่พิจารณาด้านแรงจงูใจในการทำ�ำงานผูป้ระกอบการสถานบีรกิารน้�้ำำมนัในจงัหวดัประจวบครีขีนัธ์
ควรให้ความสำ�ำคญักบัความเหมาะสมของขัน้เงินเดือนของแต่ละขัน้ความเหมาะสมของเงนิเดอืนกบัภาระหน้าที่
ความรับผิดชอบ และ ความเหมาะสมของเงินเดือนกับปริมาณงานที่ทำ�ำอยู่

3)	 เมือ่พิจารณาด้านแรงจงูใจในการทำ�ำงานผูป้ระกอบการสถานบีรกิารน้�้ำำมนัในจงัหวดัประจวบครีขีนัธ์
ควรให้ความสำ�ำคัญกับการสนับสนุนให้ไปศึกษาต่อในส่วนที่เกี่ยวข้องกับงานที่ทำ�ำให้โอกาสพนักงานได้เรียนรู้
เพิ่มเติม เพ่ือความยั่งยืนในอาชีพ ให้โอกาสพนักงานก้าวหน้าในตำ�ำแหน่ง และผู้บังคับบัญชาให้โอกาสและ
สนับสนุนความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน

4)	 เมื่อพิจารณาด้านแรงจูงใจในการทำ�ำงานร่วมกันผู ้ประกอบการสถานีบริการน้�้ำำมันในจังหวัด
ประจวบคีีรีีขัันธ์์ ควรให้้ความสำคััญกัับการรัับทราบนโยบายจากผู้้�บริิหารระดัับสููงอย่่างชััดเจนการนัับถืือ
นโยบายเป็็นที่่�ตั้้�งแล้้วใช้้ในการปฏิิบััติิงาน และผู้้�บริิหารเป็็นแบบอย่่างที่่�ดีีในการปฏิิบััติิงาน

5)	 เมือ่พิจารณาด้านแรงจงูใจในการทำ�ำงานผูป้ระกอบการสถานบีรกิารน้�้ำำมนัในจงัหวดัประจวบครีขีนัธ์ 
ควรให้ความสำ�ำคญักับการสร้างบรรยากาศในการทำ�ำงาน เพือ่จงูใจให้พนกังานทำ�ำงานจนเกษยีณควรสร้างความ
รู้สึกมั่นคงในงานให้กับพนักงาน และลดความวิตกกังวลต่อการโยกย้ายสับเปลี่ยนหน้าที่ หรือให้ออกจากงาน

ข้อเสนอแนะสำ�ำหรับการวิจัยครั้งต่อไป
1)	งานวิจัยครั้งต่อไปควรนำ�ำตัวแปรอื่น เช่น พฤติกรรมของพนักงานว่ามีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

หรือไม่
2)	 งานวจิยัคร้ังต่อไปควรศึกษาความผกูพันต่อองค์กรของพนกังานสถานบีรกิารน้�้ำำมนัในจงัหวดัใกล้เคยีง 

เช่น จังหวัดชุมพร หรือจังหวัดเพชรบุรี เป็นต้น เพื่อนำ�ำผลการวิจัยที่ได้มาเปรียบเทียบกับผลของงานวิจัยนี้
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