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บทคัดย่อ 

 

การวิจัยครั้ งน้ีเป็นการศึกษาปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์การของบุคลากรกระทรวง

วฒันธรรม เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 
1. ความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลกบัแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรกระทรวงวฒันธรรม 
2. ความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผูกพนัองคก์ารของบุคลากรกระทรวงวฒันธรรม 
3. ความสัมพนัธ์ของแรงจูงใจในการท างานกบัความผูกพนัองคก์ารของบุคลากรกระทรวงวฒันธรรม 
กลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นงานวิจยั คือ บุคลากรที่สังกดักระทรวงวฒันธรรม จ านวน 400 คน ใชก้ารก าหนดขนาด

กลุ่มตวัอย่างตามแบบของ ทาโร่ ยามาเน่ เคร่ืองมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม สถิติที่ใชใ้น
การวิเคราะห์ขอ้มูล คือ การหาค่าร้อยละ (percentage), การหาค่าเฉล่ีย (mean), ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard 
deviation), independent sample t-test, f-test หรือ one way anova และ การวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
แบบเพียร์สัน (pearson’s product moment correlation) โดยก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
ผลการวิจยัพบว่า 1. ปัจจยัส่วนบุคคลในด้าน เพศ, การศึกษา, กรมท่ีสังกดัในกระทรวงวฒันธรรม, รายไดเ้ฉล่ีย  
ต่อเดือน, อายุประสบการณ์ในการท างานตั้งแตแ่รกจนถึงปัจจุบนั และอายุประสบการณ์ในการท างานที่กระทรวง

วฒันธรรม แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในภาพรวมในการท างานแตกต่างกนัที่ระดบันยัส าคญั 0.05 
2. ปัจจัยส่วนบุคคลในด้าน เพศ, การศึกษา, กรมที่สังกัดในกระทรวงวัฒนธรรม , อายุ

ประสบการณ์ในการท างานตั้งแต่แรกจนถึงปัจจุบนั และอายุประสบการณ์ในการท างานที่กระทรวงวฒันธรรม 
แตกต่างกนั มีความผูกพนัองคก์ารในภาพรวมแตกต่างกนัที่ระดบันยัส าคญั 0.05 

3. แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันองค์การของบุคลากร

กระทรวงวฒันธรรมอย่างมีนยัส าคญัที่ระดบั 0.05 โดยมีความสัมพนัธ์กนัไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัสูง 
 

ค าส าคญั : แรงจูงใจในการท างาน, ความผกูพนัองคก์าร 



บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

แรงจูงใจ คือ พลงังานบางอย่างท่ีอยู่ภายในตวับุคคลเมื่อมีกระบวนการบางอย่างมาร่วมดว้ยก็จะเกิด
แรงโน้มน้าวให้บุคคลเหล่านั้นแสดงพฤติกรรมออกมาในทิศทางท่ีมีเป้าหมายเพ่ือตอบสนองต่อความตอ้งการ
บางอย่างท่ีเกิดขึ้นในตวับุคคลนั้น ในขณะที่แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง แรงผลกัดนั หรือเงื่อนไขต่างๆ 
ที่อยู่ภายใน และภายนอกตวับุคคลที่กระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมในการท างาน ทิศทางในการกระท า ความเขม้ขน้

และระยะเวลาในการกระท า 
ความผูกพนัองคก์ารเป็นองคป์ระกอบหน่ึงท่ีส าคญัในการด าเนินงานขององคก์าร คือ การที่บุคลากร

มีความผูกพนัองคก์ารสูงย่อมท าให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายตามท่ีตั้งไวไ้ดส้ าเร็จ 
ในปัจจุบันการด าเนินธุรกิจตอ้งเผชิญกับสภาพแวดล้อมในการแข่งขันทั้งองค์การภาครัฐ และ

ภาคเอกชน จึงท าให้องคก์ารต่าง  ๆตอ้งมีการคิดคน้หาหลกัการ หรือวิธีการใหม่  ๆและน า กลยุทธ์เหล่านั้นมาปรับใช้

ในการด าเนินงานเพ่ือให้องคก์ารสามารถด ารงอยู่ได้ในปัจจุบนั โดยสภาพแวดลอ้ม ณ ขณะน้ีไดมี้การเปล่ียนแปลง
ไปมากทั้งท่ีเป็นปัจจยัท่ีเราสามารถควบคุมได ้หรือควบคุมไม่ได ้เช่น ความกา้วหนา้ของเทคโนโลยีท่ีไดถู้กพฒันา
อยู่อย่างต่อเน่ืองหลายองค์การได้เล็งเห็นความส าคญัจึงได้มีการน าเทคโนโลยีสมยัใหม่มาปรับประยุกตใ์ช้    
ให้เข้ากับการบริหารงานและจัดองค์การต่างๆให้ทันกับการเปล่ียนแปลง แต่เทคโนโลยีท่ีน ามาใช้เหล่านั้ น            
ไม่สามารถน ามาตอบสนองต่อความต้องการได้อย่างสมบูรณ์ต่างจากการปฏิบัติงานโดยมนุษย์ซ่ึงเป็น

ทรัพยากรประเภทเดียวเท่านั้นท่ีมีความคิด ความรู้ ความสามารถท่ีปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมายแล้ว
ก่อให้เกิดผลลพัธ์ท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ดงันั้นทุกองคก์ารจึงให้ความส าคญักบัทรัพยากรมนุษย์
ในองค์การเร่ิมตั้งแต่กระบวนการสรรหาบุคลากร แลว้ท าการคดัเลือกบุคลากรเพ่ือให้ไดบุ้คลากรที่ตรงกบั
ความตอ้งการขององคก์าร คือ บุคลากรที่มีทศันคติ และมีความสามารถที่จะท างานไดบ้รรลุเป้าหมายตามที่
องคก์ารตั้งไว ้เม่ือไดบุ้คลากรท่ีตรงกบัความตอ้งการแลว้ ขั้นตอนต่อจากนั้นจะมีการฝึกอบรม พฒันาทกัษะ
ตามงานที่ได้รับมอบหมายเพื่อให้เกิดความช านาญ เ ช่ียวชาญ และลดข้อผิดพลาดในการปฏิบัติงาน              

แม้องค์การบางแห่งจะมีการบริหารงานในส่วนของทรัพยากรมนุษย์ได้เป็นอย่างดีแต่ก็ย ังมีบุคลากร                
ที่ตดัสินใจลาออกจากองคก์ารเพื่อไปท างานที่องคก์ารอ่ืน การที่บุคลากรตดัสินใจลาออกก็ส่งผลให้องค์การ
มีค่าใช้จ่ายเกิดขึ้นตามมาเช่นกัน คือ ค่าใช้จ่ายต่างๆท่ีเกี่ยวข้องกับการสรรหา การคัดเลือก การบรรจุ           
การฝึกอบรมพฒันาบุคลากรใหม่ขององคก์าร เป็นตน้ และยงัตอ้งเสียเวลาในการปรับพฤติกรรมของบุคลากร
ใหม่ให้เขา้กับสภาพแวดล้อมในการท างานของผูบ้งัคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ต้บังคับบญัชา และผูม้ีส่วน

เกี่ยวขอ้ง ดังนั้นหลายองค์การต่างพยายามรักษาบุคลากรให้อยู่กบัองคก์ารให้นานท่ีสุด เพ่ือไม่ให้มีตน้ทุน



เหล่านั้นเกิดขึ้น และท่ีส าคญัคือองคก์ารบรรลุเป้าหมายตามท่ีตั้งไว ้วิธีท่ีท าให้องคก์ารสามารถรักษาบุคลากร
ให้อยู่กับองค์การให้นานที่สุด คือ การสร้างความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน การสร้างความผูกพนัองคก์าร
ให้บุคลากรเกิดการรับรู้ และรู้สึกไปในทิศทางท่ีดี เพ่ือให้บุคลากรเหล่านั้นมีความตั้ งใจในการลงมือ

ปฏิบตัิงาน เสียสละ และทุ่มเทพลงักายและใจให้องคก์ารไดอ้ย่างเต็มที่ และเกิดขวญัก าลงัใจในการท างาน 
องคก์ารก็จะประสบความส าเร็จตามมา 

ดว้ยเหตุน้ีองคก์ารตอ้งสร้างแรงจูงใจและความผูกพนัองคก์ารแก่บุคลากรทุกคน เพ่ือรักษาบุคลากร
ที่มีคุณภาพให้ท างานร่วมกบัองคก์ารให้นานที่สุด ซ่ึงวิธีที่นิยมน ามาใช ้คือ การสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
(วฒันา ศรีสม, 2542, หนา้ 4) 

จากที่กล่าวมาขา้งตน้ สามารถแสดงให้เห็นว่าปัญหาที่ส าคญัในการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นหน่ึง 

คือ การสร้างความผูกพนัองคก์ารให้เกิดขึ้นกับกบับุคลากร โดยกระทรวงวฒันธรรมเป็นหน่วยงานของภาครัฐ 
ได้ถูกสถาปนาขึ้นเม่ือวนัท่ี 3 ตุลาคม 2545 โดยมีภารกิจครอบคลุมงานดา้นศาสนา ศิลปะและวฒันธรรม มี
หน่วยงานระดับกรม ได้แก่ ส านักงานรัฐมนตรี ส านักงานปลัดกระทรวงวฒันธรรม กรมการศาสนา          
กรมศิลปากร กรมส่งเสริมวฒันธรรม ส านักงานศิลปวฒันธรรมร่วมสมยั สถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ และมี
หน่วยงานบริหารราชการส่วนภูมิภาค คือ ส านักงานวฒันธรรมจงัหวดั ซ่ึงสังกัดส านักงานปลดักระทรวง

วัฒนธรรม กระทรวงวัฒนธรรมมีองค์การมหาชนขึ้ นตรงกับรัฐมนตรีว่าการกระทรวงวัฒนธรรม                     
3 หน่วยงาน คือ ศูนยม์านุษยวิทยาสิรินธร (องค์การมหาชน) หอภาพยนตร์ (องค์การมหาชน) ศูนยค์ุณธรรม 
(องคก์ารมหาชน) โดยแต่ละกรมจะมีทรัพยากรในการบริหารงานให้ประสบความส าเร็จตามวิสัยทศัน์ พนัธกจิ 
ยุทธศาสตร์ของกระทรวงวฒันธรรม โดยมีทรัพยากรหลกัคือบุคลากรที่ประกอบด้วยขา้ราชการ พนักงาน
ราชการ ลูกจา้งเหมาบริการ เป็นตน้ 

กระทรวงวฒันธรรมไดป้ระสบปัญหาเร่ืองทรัพยากรบุคคลซ่ึงเป็นทรัพยากรที่ส าคญัในการบริหารงาน
ให้ประสบความส าเร็จขององคก์าร โดยอิงขอ้มูลน้ีจากกกองกลาง กลุ่มสรรหาและทะเบียนประวตัิท่ีมีการเปิดรับสมคัร
บุคลากรอยู่เป็นประจ า โดยเหตุผลในการเปิดรับสมคัรบุคลากรเพ่ิมขึ้นเน่ืองจากบุคลากรไดข้อลาออก ขอโอนไปยงั
องคก์ารอ่ืนท าให้บุคลากรที่สังกดัในกระทรวงวฒันธรรมมีไม่เพียงพอที่จะสามารถบริหารงานแลว้ก่อให้เกดิ
ประสิทธิภาพ หรือประสิทธิผลได้เป็นไปตามเป้าหมายขององค์การ โดยมีอตัราการลาออกของบุคลากร
กระทรวงวฒันธรรม เพ่ิมขึ้นทุกปี ดงัแสดงในตารางท่ี 1 
ตาราง 1  
อตัราการลาออกของบุคลากรกระทรวงวฒันธรรม ระหว่างปี พ.ศ. 2559 - 2561 

ปี พ.ศ. จ านวนบุคลากร (คน) จ านวนบุคลากรลาออก (คน) อตัราการออก (ร้อยละ) 
2561* 3,499 96 2.74 
2560** 3,533 63 1.78 

2559*** 3,548 22 0.62 



ท่ีมา :  * ศูนยเ์ทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร ส านักงาน ก.พ. (2561) ก าลงัคนภาครัฐ 2561 : ขา้ราชการ 

พลเรือนสามญั หน้า 13, 99 บริษทั 21 เซ็นจูร่ี จ  ากดั 

**  ศูนยเ์ทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร ส านักงาน ก.พ. (2560) ก าลงัคนภาครัฐ 2560 : ขา้ราชการ 

พลเรือนสามญั หน้า 13, 86 บริษทั 21 เซ็นจูร่ี จ  ากดั 

*** ศูนยเ์ทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร ส านักงาน ก.พ. (2559) ก าลงัคนภาครัฐ 2559 : ขา้ราชการ 
พลเรือนสามญั หน้า 13, 86 บริษทั 21 เซ็นจูร่ี จ  ากดั 

จากตารางที่ 1 ขา้งตน้ จะพบว่าอตัราการลาออกของบุคลากรกระทรวงวฒันธรรมเพ่ิมสูงขึ้นทุกปี 

โดยสาเหตุของการลาออกอาจจะเป็นเพราะบุคลากรขาดแรงจูงใจในการท างาน เช่น เงินเดือนและ
ค่าตอบแทน ที่นอ้ยกว่ากว่าองคก์ารของภาคเอกชน นโยบายการบริหารงานขององคก์ารที่ไม่มีความชดัเจน 
ลกัษณะของงานบางครั้ งบุคลากรไม่มีความเป็นอิสระในการตดัสินใจ การปกครองของผูบ้งัคบับญัชาในบางครั้ง
ไม่สามารถให้ค าปรึกษากับผูใ้ต้บงัคบับญัชาได้ เพราะผูบ้งัคบับญัชาไม่ได้มีความรู้ในต าแหน่งที่ตนเอง
ปฏิบัติงานอยู่ เน่ืองจากกระทรวงวฒันธรรมได้มีการตั้งขึ้นไม่กี่ปีท่ีผ่านมา แล้วได้ดึงบุคลากรมาจาก
กระทรวงศึกษาธิการมาบรรจุในต าแหน่งงานท่ีไม่เคยท างานในต าแหน่งนั้นมาก่อน เช่น จากต าแหน่งครู มาด ารง

ต าแหน่งเป็นหัวหน้าฝ่ายบริหารทั่วไป ซ่ึงต าแหน่งหัวหน้าฝ่ายบริหารทั่วไปควรจะมีความรู้ด้านพสัดุ 
การเงินและบญัชี ทรัพยากรบุคคล เป็นตน้ และการบริหารจดัการยงัไม่เป็นระบบเท่าที่ควรบุคลากรที่ปฏิบตัิงาน
จึงรู้สึกเกิดความเบ่ือหน่ายจึงตดัสินใจขอลาออกซ่ึงการลาออกในอตัราท่ีเพ่ิมขึ้นเป็นอุปสรรคในการปฏิบตัิงาน 
เพราะว่าการไดบุ้คลากรใหม่ท่ีจะมาทดแทนบุคลากรที่ลาออกท าให้เกิดปัญหา เช่น ความไม่ต่อเน่ืองของงาน
ท่ีเกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา องคก์ารสูญเสียค่าใชจ้่ายในการรับสมคัรบุคลากรใหม่ ค่าใชจ้่ายในการฝึกอบรม และ

พฒันาบุคลากรใหม่ ค่าเสียเวลา ค่าเสียโอกาส เป็นตน้ 
ปัญหาขา้งตน้ตอ้งอาศยัเคร่ืองมือมาช่วยแกไ้ขปัญหาดังกล่าว คือ การสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเกิดความรัก 

ความผูกพนั ความเช่ือมัน่ในการท างาน เพ่ือให้ไดผ้ลลพัธ์ของงานท่ีมีประสิทธิภาพที่ดีต่อองคก์าร โดย ธนวรรธ 
ตั้งสินทรัพยศิ์ริ (2550, หนา้ 129) ไดก้ล่าวว่า “การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานให้กบับุคลากรย่อมส่งผลดี
ต่อองคก์ารเพราะบุคคลากรเหล่านั้นจะปฏิบตัิงานอย่างเต็มความสามารถ ศกัยภาพของตนเองดว้ยความตั้งใจ 
ซ่ึงเป็นปัจจัยที่น าไปสู่การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ และเป็นแรงกระตุ ้นผลักดันให้บุคลากรแสดง

พฤติกรรม ในการท ากิจกรรมต่างๆ ท่ีแสดงออกถึงความตั้งใจ เต็มใจ ความพยายาม ทุ่มเทไปในทิศทาง        
ที่ชดัเจน แรงจูงใจจึงท าให้เกิดการแสดงพฤติกรรมออกมาและน าพาไปสู่ความส าเร็จได้” 

การสร้างแรงจูงใจให้กบับุคลากรสามารถท าไดห้ลายวิธีแต่วิธีท่ีดีท่ีสุดควรจะเร่ิมจากการสร้างความผูกพนั
ให้เกิดขึ้นระหว่างบุคลากรกบัองคก์ารและต่อผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพ่ือนร่วมงาน บุคคลทัว่ไป 
ความรักความผูกพนัก็จะเกิดขึ้น ผลตอบแทนการประเมินผลงานประจ าปีที่มีการปรับเงินเดือนหรือการเล่ือนต าแหน่ง

หนา้ท่ีการเงินท่ีกา้วหนา้ขึ้นเป็นวิธีในการสร้างแรงจูงใจวิธีหน่ึง (ดนยั จนัทร์เจา้ฉาย, 2552, หนา้ 56 – 57) 



การสร้างความผูกพนัองคก์ารเพื่อช่วยลดปัญหาดา้นทรัพยากรบุคคลในเร่ืองการลดอตัราการลาออก
จากงาน ความไม่เพียงพอของบุคลากรในการปฏิบตัิงานเพื่อท าให้ผลลลพัธ์ของงานเป็นไปในทิศทางที่ดี 
และเป็นแรงผลกัดนัให้บุคลากรในองคก์ารสามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ มีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง

ท่ีส าคญัในองค์การและท่ีประสานงานอนัดีระหว่างความตอ้งการส่วนบุคคลให้เกิดความตั้งใจ มุ่งมัน่ทั้ง
แรงกายและแรงใจให้กบังาน กิจกรรมต่างๆในองคก์าร 

ดังนั้นผูบ้ริหารควรให้ความสนใจ ศึกษากระบวนการสร้างแรงจูงใจ เขา้ใจความรู้สึกของบุคลากร 
ส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความผูกพนัองคก์าร เน่ืองจากความผูกพนัองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัอตัราการลาออก
ของบุคลากร และผลท่ีไดจ้ากการปฏิบตัิงานของบุคลากร ดว้ยเหตุน้ีผูว้ิจยัจึงไดมี้ความสนใจท่ีจะศึกษาปัจจยั
แรงจูงใจที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์การของบุคลากรกระทรวงวฒันธรรมเพื่อพฒันาเป็นแนวทางในการสร้าง

แรงจูงใจและความผูกพนัในการท างานท่ีจะสนบัสนุน ส่งเสริมให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างานมากขึ้น
แลว้ก่อให้เกิดความผูกพนัองค์การเพื่อรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพไวใ้ห้อยู่กับองค์การส่งเสริมให้องค์การ
บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ดป้ระสบผลส าเร็จต่อไป 

 

วัตถปุระสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาถึงความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลกบัแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรกระทรวง

วฒันธรรม 
2. เพื่อศึกษาถึงความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลกับความผูกพนัองค์การของบุคลากรกระทรวง

วฒันธรรม 
3. เพื่อศึกษาถึงความสัมพันธ์ของแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันองค์การของบุคลากร

กระทรวงวฒันธรรม 

 

สมมติฐานของการวิจัย 

สมมติฐานของการวิจยัที่ 1 ปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัจะมีแรงจูงใจในการท างานที่แตกต่างกนั 

หรือไม่ อย่างไร 
 H1a : เพศแตกต่างกนัจะมีแรงจูงใจในการท างานที่แตกต่างกนั 
 H1b : อายุแตกต่างกนัจะมีแรงจูงใจในการท างานที่แตกต่างกนั 
 H1c : สถานภาพแตกต่างกนัจะมีแรงจูงใจในการท างานที่แตกต่างกนั 
 H1d : ภูมิล าเนาแตกต่างกนัจะมีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 

 H1e : ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัจะมีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 



 H1f : กรมท่ีสังกดัในกระทรวงวฒันธรรมแตกต่างกนัจะมีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 
 H1g : ต าแหน่งงานที่แตกต่างกนัจะมีแรงจูงใจในการท างานที่แตกต่างกนั 
 H1h : รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนัจะมีแรงจูงใจในการท างานที่แตกต่างกนั 

 H1i : อายุประสบการณ์ในการท างานตั้งแต่เร่ิมต้นจนถึงปัจจุบันแตกต่างกันจะมีแรงจูงใจใน          
ฟการท างานแตกต่างกนั 
 H1j : อายุประสบการณ์ในการท างานที่กระทรวงวฒันธรรมแตกต่างกนัจะมีแรงจูงใจในการท างาน  
ที่แตกต่างกนั 

สมมติฐานของการวิจยัที่ 2 ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันจะมีความผูกพันองค์การที่แตกต่างกัน 
หรือไม่ อย่างไร 

 H2a : เพศแตกต่างกนัจะมีความผูกพนัองคก์ารที่แตกต่างกนั 
 H2b : อายุแตกต่างกนัจะมีความผูกพนัองคก์ารที่แตกต่างกนั 
 H2c : สถานภาพแตกต่างกนัจะมีความผูกพนัองคก์ารที่แตกต่างกนั 
 H2d : ภูมิล าเนาแตกต่างกนัจะมีความผูกพนัองคก์ารที่แตกต่างกนั 
 H2e : ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัจะมีความผูกพนัองคก์ารที่แตกต่างกนั 

 H2f : กรมท่ีสังกดัในกระทรวงวฒันธรรมแตกต่างกนัจะมีความผูกพนัองคก์ารที่แตกต่างกนั 
 H2g : ต าแหน่งงานที่แตกต่างกนัจะมีความผูกพนัองคก์ารที่แตกต่างกนั 
 H2h : รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนัจะมีความผูกพนัองคก์ารที่แตกต่างกนั 
 H2i : อายุประสบการณ์ในการท างานตั้งแต่เร่ิมตน้จนถึงปัจจุบนัแตกต่างกนัจะมีความผูกพนัองคก์าร
ที่แตกต่างกนั 

 H2j : อายุประสบการณ์ในการท างานที่กระทรวงวฒันธรรมแตกต่างกนัจะมีความผูกพนัองคก์ารที่
แตกต่างกนั 
ค าถามการวิจยัที่ 3 แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัองคก์าร หรือไม่ อย่างไร 
 H3a : แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัองคก์าร 
 

ขอบเขตของการวิจัย 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัครั้ งน้ี คือ บุคลากรสังกัดกระทรวงวฒันธรรม จ านวน 5 ,122 คน จาก
ฐานขอ้มูลโครงสร้างและอตัราก าลงัในส่วนราชการ กระทรวงวฒันธรรม ณ วนัที่ 17 กุมภาพนัธ์ 2563โดยมี
ระยะเวลาในการด าเนินการรวบรวมขอ้มูลตั้งแต่เดือนกุมภาพนัธ์ ถึงเดือนมีนาคม 2563 เป็นเวลาทั้งส้ิน 2 

เดือน 



แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์สเบอร์ก (Herzberg’s Two Factors Theory) 
ปัจจยัที่เกี่ยวขอ้งกบัแรงจูงใจในการท างานอยู่ 2 ปัจจยั เป็นองค์ประกอบที่เกิดจากลกัษณะภายใน

และภายนอกของงาน 
1. ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) เป็นปัจจยัที่กระตุน้ให้บุคลากรท างานแลว้มีความรู้สึกพึงพอใจ

ในงานท่ีไดท้ า คือ มีความรู้สึกในเชิงบวก และเป็นการจูงใจภายในของงานจึงท าให้เกิดความพึงพอใจในงานขึ้น 
ส่วนใหญ่ปัจจยัเหล่าน้ีจะเกี่ยวขอ้งกบังานท่ีปฏิบตัิอยู่เป็นประจ า เช่น ความส าเร็จของงาน ความรับผิดชอบ 
การไดร้ับการยอมรับนบัถือ ความเจริญในหนา้ท่ีการงาน เป็นการจูงใจภายในของงาน 

2. ปัจจัยบ ารุงรักษา (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่ป้องกันไม่ให้บุคลากรเกิดความไม่พึงพอใจ       
ในงานที่ปฏิบัติอยู่เป็นประจ า เช่น เงินเดือนและค่าตอบแทน นโยบายขององค์การ ความสัมพันธ์ กับ
ผูบ้งัคบับญัชา สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความมัน่คงในการปฏิบตัิงาน เป็นตน้ ปัจจยัเหล่าน้ีเป็นปัจจยั     
ท่ีก่อให้เกิดผลผลิตเพ่ิมขึ้น ส่งเสริมให้บุคลากร   ท่ีท างานไดป้ฏิบตัิงานไปดว้ยความเรียบร้อย เป็นการจูงใจ
ภายนอกของงาน 

กล่าวโดยสรุป องค์ประกอบส าคัญที่ท าให้เกิดความสุขจากการท างาน ซ่ึงเรียกว่า ปัจจัยจูงใจ 

(Motivator Factors) มีอยู่ 5 ดา้น ไดแ้ก่ 
1. ดา้นความส าเร็จในการปฏิบตัิงาน 
2. ดา้นการไดร้ับการยอมรับนบัถือ 
3. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
4 .ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

5. ดา้นความรับผิดชอบ 
องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับส่ิงแวดล้อมในการท างาน ซ่ึงเรียกว่า ปัจจัยบ ารุงรักษา (Hygiene 

Factors) มีอยู่ 7 ดา้น ไดแ้ก่ 
1.เงินเดือนและค่าตอบแทน 
2.ความสัมพนัธ์ในการท างาน 

3.นโยบายและการบริหารงาน 
4.สภาพการท างาน 
5.ความเป็นอยู่ส่วนตวั 
6.การปกครองบงัคบับญัชา 



7.ความมัน่คง 
ทฤษฎีความตอ้งการ (Mc Clelland’s acquired-need theory) McClelland (อา้งถึงใน สุริยพนัธ์ จนัทมาลา

, 2557, หน้า 58 – 59) กล่าวว่า บุคคลมีความตอ้งการที่แตกต่างกัน โดยแบ่งความต้องการออกได้เป็น 3 

ประเภท คือ 
1. ความต้องการด้านความผูกพัน เป็นความต้องการการได้รับการยอมรับจากผูอ่ื้น พยายาม

หลีกเล่ียงจากการต่อตา้นของสมาชิกในกลุ่ม พอใจในการให้ความร่วมมือมากกว่าการแข่งขนักนั บุคคลที่มี
ความตอ้งการดา้นความผูกพนัสูงจะพยายามสร้างและรักษาความสัมพนัธ์อนัดีกบับุคคลอ่ืนในสังคม 

2. ความตอ้งการอ านาจ เป็นความตอ้งการที่มีอ านาจเหนือผู ้อ่ืน บุคคลที่มีความตอ้งการอ านาจสูง
จะตอ้งการเป็นผูน้ า ตอ้งการท างานให้เหนือกว่าบุคคลอ่ืน ชอบคน้หาวิธีการใหม่ๆ ชอบการแข่งขนั และจะมี

ความกงัวลในเร่ืองของอ านาจมากกว่าเร่ืองประสิทธิภาพของงาน 
3. ความตอ้งการความส าเร็จ เป็นความตอ้งการการท างานให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

บุคคลท่ีมีความตอ้งการความส าเร็จสูงจะมีความพยายามตั้งใจท่ีจะท าส่ิงนั้นให้ดีท่ีสุด 
สุริยพันธ์ จันทมาลา (2557) ศึกษาเร่ือง การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ

ปฏิบตัิงานและความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน โรงแรม เบสท์ เวสเทิร์น พรีเมียร์ อมาแรนธ์  สุวรรณภูมิ แอร์

พอร์ต พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่าอยู่ในระดบัมาก 4 ดา้น เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้น
ลักษณะงานที่ปฏิบตัิ และด้านการยอมรับนับถือ และระดับปานกลาง 1 ด้าน คือ ด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่การงาน ผลการศึกษาความผูกพนัธ์ต่อองค์กรของพนักงาน พบว่าโดยภาพรวมพนักงานมี
ความผูกพนัต่อองคก์รอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าอยู่ในระดบัมาก 2 ดา้น เรียงตามล าดบั 

ได้แก่ด้านจิตใจ ด้านบรรทดัฐาน และระดับปานกลาง 1 ด้าน คือ ด้านการคงอยู่ ผลการศึกษาความสัมพนัธ์
ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานกบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานในภาพรวมอยู่ในระดับสูงอย่างมีนยัส าคญัที่
ระดบั 0.01 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นสามารถสรุปผลได ้ดงัน้ี  

1. ด้านความส าเร็จในการท างาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ใน
ระดบัสูงอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

2. ด้านการยอมรับนบัถือ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดับปาน
กลางอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

3. ด้านลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพนัต่อองคก์รอยู่ในระดับสูง
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 



4. ดา้นความรับผิดชอบ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์รอยู่ในระดบัสูงอย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

5. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับ    ความผูกพนัต่อ

องคก์รอยู่ในระดบัปานกลางอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
6. ด้านจิตใจ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบักบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดับสูงอย่างมี

นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
7. ด้านการคงอยู่ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับกับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดับปาน

กลางอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
8. ด้านบรรทดัฐาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบักบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดับสูง

อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 

วิธีการด าเนินการวิจัย 

 

 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัครั้ งน้ี คือ บุคลากรท่ีสังกดักระทรวงวฒันธรรม จ านวน 5,122 คนโดยกลุ่ม
ตวัอย่าง คือ ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัสามารถระบุจ านวนประชากรท่ีแน่นอนได ้ดงันั้นจึงใชก้ารค านวณหา
ขนาดของกลุ่มตวัอย่างแบบทราบจ านวนประชากร โดยใช้สูตรก าหนดความเช่ือมัน่ท่ี 95% ความผิดพลาด
ไม่เกิน 5% โดยใชว้ิธีการค านวณตามสูตรของทาโร่ ยามาเน่ โดยค านวณกลุ่มตวัอย่างได ้372 คน จากนั้นใช้

วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบบงัเอิญ ทั้งน้ีเพ่ือเพ่ิมความเช่ือมัน่ให้ผลการวิจยัน่าเช่ือถือ ผูว้ิจยัจะท าการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 400 คน โดยการแจกแบบสอบถามให้บุคลากรกระทรวงวฒันธรรม ผูว้ิจยั     
ไดด้ าเนินการแจกและรวบรวมเก็บแบบสอบถามครบตามจ านวนกลุ่มตวัอย่าง 
 เคร่ืองมือท่ีใชก้ารวดัตวัแปรงานวิจยัน้ี ผูว้ิจยัใชแ้บบสอบถาม แบ่งเน้ือหาออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามเป็นค าถามปลายปิด ประกอบด้วย เพศ อายุ 
สถานภาพ ภูมิล าเนา ระดบัการศึกษา กรมท่ีสังกดัในกระทรวงวฒันธรรม ต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

อายุประสบการณ์ในการท างานตั้งแต่แรกจนถึงปัจจุบนั และอายุประสบการณ์ในการท างานที่กระทรวง
วฒันธรรม โดยลกัษณะของการตอบแบบสอบถามเป็นแบบส ารวจรายการ จ านวน 10 ขอ้  
 ส่วนที่ 2 ค  าถามแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน โดยลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตรวดัส่วน
ประเมินค่า มีขอ้ค  าถาม จ านวน 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน จ านวน 2 ขอ้ ดา้นนโยบายการ
บริหารงาน จ านวน 3 ขอ้ ด้านลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ จ านวน 3 ขอ้ และด้านความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

จ านวน 4 ขอ้ รวม 12 ขอ้ โดยหลกัเกณฑก์ารให้คะแนนแบ่งออกเป็น 5 ระดบั โดยสามารถแปลความหมาย



ของระดบัแรงจูงใจไดด้งัน้ี 1 หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 2 หมายถึง นอ้ย 3 หมายถึง ปานกลาง 4 หมายถึง มาก และ 
5 หมายถึง มากที่สุด  
 ส่วนที่ 3 ค  าถามความผูกพนัองคก์าร โดยลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตรวดัส่วนประเมิน

ค่า มีขอ้ค  าถาม จ านวน 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นจิตใจ จ านวน 3 ขอ้ ดา้นความต่อเน่ืองของผลประโยชน์ จ านวน 5 
ขอ้ และดา้นบรรทดัฐาน จ านวน 4 ขอ้ โดยหลกัเกณฑก์ารให้คะแนนแบ่งออกเป็น 5 ระดบั โดยสามารถแปล
ความหมายของระดบัความผูกพนัองคก์ารไดด้งัน้ี 1 หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 2 หมายถึง นอ้ย 3 หมายถึง ปานกลาง 
4 หมายถึง มาก และ 5 หมายถึง มากที่สุด 
 ผูว้ิจยัได้น าแบบสอบถามให้ผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน ได้แก่ ผูเ้ช่ียวชาญด้านงานวิจยั ผูเ้ช่ียวชาญ
ด้านสถิติ และผูเ้ช่ียวชาญดา้นงานที่ศึกษา ท าการประเมินแบบสอบถามเพื่อดูความเหมาะสมของขอ้ค าถาม

ก่อนมาทดสอบล่วงหน้า โดยการเก็บขอ้มูลมาจากบุคลากรที่ปฏิบตัิงานที่กระทรวงวฒันธรรม จ านวน 30 
ราย โดยให้ตอบแบบสอบถามพร้อมสังเกตการณ์ของผูต้อบแบบสอบถาม และซักถามเพื่อขอความคิดเห็น
เกี่ยวกบัแบบสอบถามว่ามีความเขา้ใจในขอ้ค าถามหรือไม่ เพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงแบบสอบถามให้
มีความสมบูรณ์เพ่ิมขึ้นก่อนน าไปให้กลุ่มตวัอย่างท าเพ่ือเก็บขอ้มูลจริงต่อไป และค านวณหาค่าความเช่ือมัน่ 
โดยใชว้ิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.892 

 วิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจยัไดใ้ชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยได้
ท าการแจกแบบสอบถามให้กับกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 400 ชุด และตรวจสอบความสมบูรณ์ครบถว้น เพื่อ
น ามาวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยใช้ค่าแจกแจงความถ่ี และค านวณหาค่าร้อยละ การค านวณหา
ค่าเฉล่ีย และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และผูว้ิจยัเลือกใช้สถิติในการวิเคราะห์เพื่อให้สอดคลอ้งกบัลกัษณะ

ของขอ้มูลและเป็นไปตามวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 
 1. ศึกษาถึงความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลกับแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรกระทรวง
วฒันธรรม โดยใชก้ารวิเคราะห์สถิติแบบ independent sample t-test ส าหรับเพศ ส่วนดา้นอ่ืนใชส้ถิตแบบ f-
test หรือ one way anova 
 2. เพื่อศึกษาถึงความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลกับความผูกพนัองคก์ารของบุคลากรกระทรวง
วฒันธรรม โดยใชก้ารวิเคราะห์สถิติแบบ independent sample t-test ส าหรับเพศ ส่วนดา้นอ่ืนใชส้ถิตแบบ f-

test หรือ one way anova 
 3. เพื่อศึกษาถึงความสัมพันธ์ของแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพนัองค์การของบุคลากร
กระทรวงวฒันธรรม โดยใชก้ารวิเคราะห์สถิติค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน  
และการทดสอบสมมติฐานทั้งหมดจะทดสอบท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 



 

ผลการวิจัย 

 

 จากผลการวิจัยพบว่าผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 400 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงร้อยละ59.0 

รองลงมาเป็นเพศชายร้อยละ 41.0 มีอายุส่วนใหญ่ระหว่าง 25 – 35 ปี ร้อยละ 51.7 รองลงมาระหว่าง 36 – 45 
ปี ร้อยละ 30.8 สถานภาพส่วนใหญ่โสด ร้อยละ 75.3 รองลงมา สมรส ร้อยละ 22.0 ภูมิล าเนาส่วนใหญ่
ภาคเหนือ ร้อยละ 31.0 รองลงมา ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ร้อยละ 20.3 ระดับการศึกษาส่วนใหญ่ ระดบั
ปริญญาตรี ร้อยละ 71.5 รองลงมาระดบัปริญญาโท ร้อยละ 23.5 กรมท่ีสังกดักระทรวงวฒันธรรมส่วนใหญ่
ส านักงานปลดักระทรวงวฒันธรรม ร้อยละ 59.5 รองลงมา กรมส่งเสริมวฒันธรรม ร้อยละ 15.5 ต าแหน่ง

งานส่วนใหญ่ขา้ราชการร้อยละ 44.8 รองลงมาลูกจา้งชั่วคราว ร้อยละ 42.0  รายได้เฉล่ียต่อเดือนส่วนใหญ่ 
10,001 – 20,000 บาท ร้อยละ 75.3 รองลงมา 20,001 – 30,000 บาท ร้อยละ 13.3 ประสบการณ์ในการท างาน
ตั้งแต่เร่ิมตน้จนถึงปัจจุบนัส่วนใหญ่ 5 ปีขึ้นไป ร้อยละ 46.0 รองลงมา 1 – 2 ปี ร้อยละ 20.0 ระยะเวลาในการท างาน    
ที่กระทรวงวฒันธรรม ส่วนใหญ่ 1 – 2 ปี ร้อยละ 38.2 รองลงมา นอ้ยกว่า 1 ปี ร้อยละ 25.5  
 จากผลการวิจยัพบว่า บุคลากรกระทรวงวฒันธรรม มีแรงจูงใจในการท างานภาพรวมในระดบัมาก 
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.60 โดยด้านที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชา (3.81) รองลงมาคือ 

นโยบายการบริหารงาน (3.62) และค่าเฉล่ียนอ้ยที่สุดคือ เงินเดือนและค่าตอบแทน (3.38) 
จากผลการวิจยัพบว่า บุคลากรกระทรวงวฒันธรรม มีความผูกพนัองคก์ารภาพรวมในระดบัมาก มี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.69 โดยดา้นที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ บรรทดัฐาน (3.95) รองลงมาคือ จิตใจ (3.62) และค่าเฉล่ีย
นอ้ยที่สุดคือ ความต่อเน่ืองของผลประโยชน์ (3.49) 

ผลจากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจยัส่วนบุคคลต่อแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร

กระทรวงวฒันธรรม พบว่า เพศ ระดับการศึกษา กรมที่สังกัดในกระทรวงวฒันธรรม รายได้เฉล่ียต่อเดือน 
อายุประสบการณ์ในการท างานตั้งแต่แรกจนถึงปัจจุบนั และอายุประสบการณ์ในการท างานท่ีกระทรวง
วฒันธรรมมีความแตกต่างกันในแต่ละปัจจยัของแรงจูงใจในการท างานที่ระดับนัยส าคญั 0.05 ส่วนอายุ 
สถานภาพ ภูมิล าเนา และต าแหน่งงานไม่แตกต่างในแต่ละปัจจยันั้น ดงันั้นสมมติฐานของการวิจยัท่ี 1 สรุป
ไดว้่า ปัจจยัส่วนบุคคลที่แตกต่างกนั ประกอบดว้ย เพศ ระดบัการศึกษา กรมท่ีสังกดัในกระทรวงวฒันธรรม 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน อายุประสบการณ์ในการท างานตั้งแต่แรกจนถึงปัจจุบนั และอายุประสบการณ์ในการท างาน
ที่กระทรวงวฒันธรรม จะท าให้ปัจจยัของแรงจูงใจแตกต่างกนั 

ผลจากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจัยส่วนบุคคลต่อความผูกพันองค์การของบุคลากร
กระทรวงวฒันธรรม พบว่า เพศ ระดับการศึกษา กรมที่สังกดัในกระทรวงวฒันธรรม อายุประสบการณ์ใน



การท างานตั้งแต่แรกจนถึงปัจจุบัน และอายุประสบการณ์ในการท างานท่ีกระทรวงวฒันธรรมมีความ
แตกต่างกันในแต่ละปัจจยัของความผูกพนัองค์การที่ระดับนัยส าคญั 0.05 ส่วนอายุ สถานภาพ ภูมิล าเนา 
ต าแหน่งงาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนไม่แตกต่างในแต่ละปัจจยันั้น ดงันั้นสมมติฐานของการวิจยัท่ี 2 สรุป

ไดว้่า ปัจจยัส่วนบุคคลที่แตกต่างกนั ประกอบดว้ย เพศ ระดบัการศึกษา กรมท่ีสังกัดในกระทรวงวฒันธรรม 
อายุประสบการณ์ในการท างานตั้งแต่แรกจนถึงปัจจุบัน และอายุประสบการณ์ในการท างานที่กระทรวง
วฒันธรรม จะท าให้ปัจจยัของความผูกพนัองคก์ารแตกต่างกนั 

ผลจากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจัยส่วนบุคคลต่อความผูกพันองค์การของบุคลากร
กระทรวงวฒันธรรม พบว่า เพศ ระดับการศึกษา กรมที่สังกดัในกระทรวงวฒันธรรม อายุประสบการณ์ใน
การท างานตั้งแต่แรกจนถึงปัจจุบัน และอายุประสบการณ์ในการท างานท่ีกระทรวงวฒันธรรมมีความ

แตกต่างกันในแต่ละปัจจยัของความผูกพนัองค์การที่ระดับนัยส าคญั 0.05 ส่วนอายุ สถานภาพ ภูมิล าเนา 
ต าแหน่งงาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนไม่แตกต่างในแต่ละปัจจยันั้น ดงันั้นสมมติฐานของการวิจยัท่ี 2 สรุป
ไดว้่า ปัจจยัส่วนบุคคลที่แตกต่างกนั ประกอบดว้ย เพศ ระดบัการศึกษา กรมท่ีสังกัดในกระทรวงวฒันธรรม 
อายุประสบการณ์ในการท างานตั้งแต่แรกจนถึงปัจจุบัน และอายุประสบการณ์ในการท างานที่กระทรวง
วฒันธรรม จะท าให้ปัจจยัของความผูกพนัองคก์ารแตกต่างกนั 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของแรงจูงใจกบัความผูกพนัองคก์ารขงบุคลากรกระทรวงวฒันธรรม 
พบว่า แรงจูงใจโดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพนัองค์การ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่
ระดับ 0.05 โดยปัจจัยแรงจูงใจ ด้านความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา กับ ด้านนโยบายการบริหารงานมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัองคก์ารมากที่สุด คือ 0.737 รองลงมาคือ ด้านลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัองคก์าร คือ 0.694  และนอ้ยที่สุดคือ ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทนมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัองคก์าร คือ 0.417 ดงันั้นสมมติฐานของการวิจยัท่ี 3 สรุปไดว้่า ปัจจยั
แรงจูงใจมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัองคก์าร โดยเรียงล าดบัของปัจจยัแรงจูงใจที่มีความสัมพนัธ์
กับความผูกพนัองคก์ารมากที่สุดไปน้อยที่สุด คือ ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา นโยบายการบริหารงาน 
ลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ และเงินเดือนและค่าตอบแทนตามล าดบั 

 
 

 
 
 
 



ข้อเสนอแนะ 

 

ข้อเสนอแนะในการน าไปใช้ 

ผลการศึกษาวิจยัครั้ งน้ี มีผลการศึกษาท่ีผูว้ิจยัขอเสนอแนะเพ่ือน าไปพิจารณาและหาแนวทางในการสร้าง
แรงจูงใจในการท างานและความผูกพนัองคก์ารของบุคลากรกระทรวงวฒันธรรม และเพื่อเป็นขอ้มูลส าหรับ
ก าหนดแนวนโยบายในการบริหารและพฒันาองคก์าร ดงัน้ี 

1. ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน กระทรวงวฒันธรรมควรมีการประเมินผลงานตามความเป็นจริง

ในการปรับขึ้นเงินเดือน หรือปรับเล่ือนต าแหน่งตามผลการด าเนินงานท่ีผ่านมาของบุคลากรกระทรวง
วฒันธรรม และควรมีการจดัสรรเงินทุนเพื่อจดัสวสัดิการให้กบับุคลากรกระทรวงวฒันธรรมที่เห็นสมควร 
และจ าเป็นและเหมาะสมต่อไป 

2. ดา้นนโยบายการบริหารงาน นโยบายการบริหารงานของกระทรวงวฒันธรรมควรมีหลกัการดงัน้ี 
บอกนโยบายเป้าหมายขององคก์ารให้ชดัเจน และแจง้ให้บุคลากรกระทรวงวฒันธรรมรับทราบ มีการวางแผน

ในการท างาน เมื่อมีการมอบหมายงานควรมีข้อแนะน าในการปฏิบัติงานให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาทราบ               
ในเบ้ืองตน้เพ่ือให้ผูป้ฏิบตัิงานมีความมัน่ใจในการท างานและเพ่ือให้เขา้ใจงานตรงกนั 

3. ด้านลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ เพื่อให้การปฏิบตัิงานของบุคลากรกระทรวงวฒันธรรมส าเร็จ ลุล่วง   
ตามมาตรฐานหรือเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีองคก์ารวางไว ้ผูบ้งัคบับญัชาควรให้การสนบัสนุนการท างานและ
ช้ีแจงรายละเอียดและแนวทางการปฏิบตัิเพ่ือเพ่ือความส าเร็จของงานท่ีปฏิบตัิ 

4. ด้านความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา  ผูบ้ังคับบัญชาควรให้ค าแนะน า แสดงความคิดเห็นกับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกถึงความเป็นกนัเอง ความไวว้างใจ ความเคารพนบัถือกนั 

5. ด้านจิตใจ ผูบ้งัคบับญัชาควรเปิดโอกาสให้บุคลากรไดม้ีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและ
แนวทางการปฏิบตัิร่วมกัน มีเป้าหมายในการท างานท่ีชัดเจนยอมรับในความส าเร็จของงานท่ีเกิดขึ้นและ
พร้อมท่ีจะให้ค าแนะน าช่วยเหลือเพื่อความส าเร็จของงงาน 

6. ด้านความต่อเน่ืองของผลประโยชน์ องค์การควรมีการจดัสวสัดิการที่จ าเป็นและความเหมาะสม

ให้กับบุคลากร เช่น วนัหยุด วนัลา ประกันสุขภาพ เวลาการท างาน และมีการพิจารณาค่าตอบแทนที่เป็นธรรม
ตามผลการปฏิบตัิงานของบุคลากร มีการจดัสภาพแวดลอ้มในการท างานที่มีความปลอดภยั 

7. ด้านบรรทดัฐาน องค์การควรมีการจดักิจกรรมที่ให้บุคลากรเขา้มามีส่วนร่วมและมอบหมาย
หน้าท่ีความรับผิดชอบในกิจกรรมต่างๆ ท่ีองค์การจดัขึ้น ความหลากหลายของกิจกรรมสันทนาการ เช่น 
อาจจะมีการจัดไปเที่ยวต่างจงัหวดั และการสนับสนุนในด้านการศึกษาต่อหรือการฝึกอบรมเพื่อพฒันา

ตนเองของบุคลากรในองคก์าร 



ข้อเสนอแนะเพื่อการศึกษาคร้ังต่อไป 

จากผลการวิจยัผูว้ิจยั ผูว้ิจยัมีจอ้เสนอแนะเพ่ือการศึกษาครั้ งต่อไป ดงัน้ี 
1. ควรศึกษาปัจจัยต่างๆ ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานและความผูกพันองค์การ เช่น ด้าน

ความส าเร็จในการท างาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ที่
การงาน  

2. ควรมีการศึกษาวฒันธรรมองคก์ารและการสร้างจิตส านึกรักองคก์าร เพ่ือเพ่ิมศกัยภาพการปฏิบตัิงานใน

องคก์าร และการให้บริการที่เป็นเลิศ 
3. ควรศกึษาเกี่ยวกบัระบบการสร้างแรงจูงใจในการท างานและความผูกพนัองคก์าร เพื่อธ ารงรักษา

บุคลากรให้อยู่กบัองคก์ารไดอ้ย่างยาวนาน 
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