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บทคัดย่อ 

 
การศึกษาในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการท างานและ

ความผูกพันต่อองค์กร จ าแนกตามปัจจัยลักษณะทางประชากรศาสตร์ และความสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจัยจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูลจากบุคลากรสายงาน
สนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ านวน 306 คน ได้แบบสอบถามที่เป็นฉบับ
สมบูรณ์ จ านวน  247 คน คิดเป็นร้อยละ  80.71 จากจ านวนประชากรทั้งหมด สถิติที่ ใช้ ใน 
การวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย ค่าร้อยละ ค่าความถี่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติ 
การทดสอบที (t – test) การวิ เคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  (One-way ANOVA) และ 
การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation) 

จากการศึกษา พบว่า บุคลากรสายงานสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจโดยรวม ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านความรับผิดชอบต่อ
งาน และด้านคุณลักษณะของงาน อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก และบุคลากรสายงานสนับสนุนของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุนโดยรวม ด้านความ
มั่นคงในอาชีพ ด้านสภาพการท างาน และด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก 
และบุคลากรสายงานสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพมีระดับความผูกพันต่อ
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ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร และด้านความเชื่อและยอมรับใน
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร อยู่ในระดับมีความผูกพันต่อองค์กรมาก ผลการทดสอบสมมติฐาน 
พบว่า บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มี เพศ สถานภาพ
สมรส อายุ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็น
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เกี่ยวกับปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนแตกต่างกัน บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลกรุงเทพ ที่มีประสบการณ์ในการท างานที่แตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์กรแตกต่าง
กัน และความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการท างาน (ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน) มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ
ทุกด้าน ได้แก่ ด้านความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ด้านความเต็มใจที่จะ
ทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความ
เป็นสมาชิกขององค์กร 
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Abstract 
 

This study aims to study the opinion on the workplace motivation and the 
commitment to the organization. The samples were selected from the support 
personnel of Rajamangala University of Technology Krungthep. They were classified by 
demographic, workplace motivation and the commitment to the organization. The 
questionnaires were sent to 306 target contacts, 247 of them have respond for this 
study.  The response rate is 80. 71% . The statistic tools used in the data analysis 
consisted of percentage, frequency, mean, standard deviation, t-test, one-way ANOVA 
and multiple regression analysis. 

From the study, it was found that the subjects have high level of overall 
motivation factor, success in work, responsibility, type of works, supporting factors, 
career stability, working environment, compensation, commitment to the organization, 
loyalty and the value of the organization.  The hypothesis test show that subjects with 
different gender, marriage status, age, income and work experience have different 
opinion on motivation and supporting factors. The subjects with different work 
experience have different level of commitment to the organization. Opinions on work 
motivation were related to the commitment of the organization.        
 
Keywords : Work Motivation Factors/ Corporate Engagement/ Support Personnel 

 



จ 
 

 
 

สารบัญ 

 
หน้า 

กิตติกรรมประกาศ ก 
บทคัดย่อ ข 
Abstract ง 
สารบัญ จ 
สารบัญตาราง ช 
สารบัญภาพ ฎ 
บทที่ 1 บทน า 1 

1.1  ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 1 
1.2  ค าถามการวิจัย 4 
1.3  วัตถุประสงค์ของการวิจัย 5 
1.4  สมมติฐานในการวิจัย 5 
1.5  กรอบแนวคิดในการวิจัย 6 
1.6  ขอบเขตของการวิจัย 7 
1.7  ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 9 
1.8  นิยามศัพท์เฉพาะ 9 

บทที่ 2 แนวความคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 12 
2.1  ทฤษฎีส าหรับการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 12 
2.2  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 19 
2.3  ข้อมูลและประวัติความเป็นมาของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 29 
2.4  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 37 

บทที่ 3 วิธีด าเนินการวิจัย 48 
3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 48 
3.2  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 49 
3.3  การเก็บรวบรวมข้อมูล 52 
3.4  การวิเคราะห์และประมวลผลข้อมูล 53 

  



ฉ 
 

 
 

สารบัญ (ตอ่) 
 

หน้า 
บทที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 55 

4.1  สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 55 
4.2  ผลการศึกษาปัจจัยลักษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 56 
4.3  ผลการศึกษาปัจจัยจูงใจในการท างานของบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 58 
4.4  ผลการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 65 
4.5  ผลการทดสอบสมมติฐาน 68 

บทที่ 5 สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 110 
5.1  สรุปผลการศึกษา 110 
5.2 อภิปรายผล 114 
5.3  ข้อเสนอแนะ 119 

บรรณานุกรม 123 
ภาคผนวก 127 

ภาคผนวก ก แบบรับรองการมีจรรยาบรรณในการท าการค้นคว้าอิสระ 128 
ภาคผนวก ข แบบสอบถามท่ีใช้ในการศึกษาและแบบแสดงความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ131 
ภาคผนวก ค ผลประเมินดัชนีความสอดคล้องระหว่างรายการข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ 

(IOC) 139 
ภาคผนวก ง ผลการค านวณค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค  

(Cronbach’s Coeffient Alpha) 146 
ภาคผนวก จ หนังสือเชิญผู้เชี่ยวชาญ 148 

ประวัติผู้วิจัย 152 

 
  



ช 
 

 
 

สารบัญตาราง 

 
หน้า 

ตารางที่ 1.1 คะแนนเฉลี่ยระดับความสุขผู้มีงานท า จ าแนกตามอาชีพ 3 
ตารางที่ 1.2 จ านวนประชากรที่ใช้ในการวิจัย 7 
ตารางที่ 2.1 การเปรียบเทียบทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแม็กเกรเกอร์ (McGragor) 14 
ตารางที่ 2.2 จ านวนนักศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ปี 2560 31 
ตารางที่ 2.3 จ านวนนักศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ปี 2560 31 
ตารางที่ 2.4 แสดงจ านวนบุคลากรในภาพรวม จ าแนกตามประเภทของบุคลากรและหน่วยงาน  32 
ตารางที่ 2.5 แสดงจ านวนบุคลากร จ าแนกตามหน่วยงาน 34 
ตารางที่ 2.6 แสดงจ านวนบุคลากรสายงานสนับสนุน จ าแนกตามต าแหน่งงาน 35 
ตารางที่ 2.7 จ านวนบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่ลาออกตั้งแต่ปี       

พ.ศ. 2557-2560 36 
ตารางที่ 2.8 สรุปผลการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  44 
ตารางที่ 3.1 จ านวนประชากรที่ใช้ในการวิจัย 49 
ตารางที่ 3.2 จ านวนประชากรในแต่ละหน่วยงาน  52 
ตารางที่ 3.3 แสดงความหมายของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 54 
ตารางที่ 4.1 ปัจจัยลักษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม  56 
ตารางที่ 4.2 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ (Motivate Factor) ของบุคลากรสายงาน

สนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ  59 
ตารางที่ 4.3 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factor) ของบุคลากรสายงาน

สนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ  62 
ตารางที่ 4.4 ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลกรุงเทพ  65 
ตารางที่ 4.5 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ (Motivate Factors) ของบุคลากร

สายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามเพศ 69 
ตารางที่ 4.6 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) ของบุคลากร 

สายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามเพศ 70 
 



ซ 
 

 
 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หน้า 
ตารางที่ 4.7 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ (Motivate Factors) ของบุคลากร

สายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามสถาน 
ภาพสมรส 71 

ตารางที่ 4.8 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ (Motivate Factors) ของบุคลากร
สายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามสถานภาพ
สมรส เชิงซ้อน 72 

ตารางที่ 4.9 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) ของบุคลากร 
สายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามสถานภาพ
สมรส 74 

ตารางที่ 4.10 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ (Motivate Factors) ของบุคลากร
สายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามอายุ 75 

ตารางที่ 4.11 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ (Motivate Factors) ของบุคลากร
สายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามอายุ  
เชิงซ้อน 76 

ตารางที่ 4.12 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) ของบุคลากร
สายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามอายุ  76 

ตารางที่ 4.13 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) ของบุคลากร
สายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามอายุ  
เชิงซ้อน  77 

ตารางที่ 4.14 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ (Motivate Factors) ของบุคลากร
สายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามระดับ
การศึกษา 79 

ตารางที่ 4.15 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) ของบุคลากร
สายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามระดับ
การศึกษา 80 

  



ฌ 
 

 
 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หน้า 
ตารางที่ 4.16 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ (Motivate Factors) ของบุคลากร

สายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตาม 
ต าแหน่งงาน 81 

ตารางที่ 4.17 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) ของบุคลากร
สายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตาม 
ต าแหน่งงาน 82 

ตารางที่ 4.18 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ (Motivate Factors) ของบุคลากร
สายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตาม 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 83 

ตารางที่ 4.19 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) ของบุคลากร
สายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตาม 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 84 

ตารางที่ 4.20 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) ของบุคลากร
สายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตาม 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือนเชิงซ้อน 85 

ตารางที่ 4.21 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ (Motivate Factors) ของบุคลากร
สายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตาม 
ประสบการณ์ในการท างาน 86 

ตารางที่ 4.22 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ (Motivate Factors) ของบุคลากร
สายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตาม 
ประสบการณ์ในการท างานเชิงซ้อน 87 

ตารางที่ 4.23 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) ของบุคลากร
สายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตาม 
ประสบการณ์ในการท างาน  87 

ตารางที่ 4.24 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 90 
ตารางที่ 4.25 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายงานสนับสนุนใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามเพศ 92 



ญ 
 

 
 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หน้า 
ตารางที่ 4.26 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายงานสนับสนุนใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามสถานภาพสมรส 93 
ตารางที่ 4.27 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายงานสนับสนุนใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามอายุ 94 
ตารางที่ 4.28 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายงานสนับสนุนใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามระดับการศึกษา 95 
ตารางที่ 4.29 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายงานสนับสนุนใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามต าแหน่งงาน 96 
ตารางที่ 4.30 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายงานสนับสนุนใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 97 
ตารางที่ 4.31 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายงานสนับสนุนใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 98 
ตารางที่ 4.32 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายงานสนับสนุนใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 
เชิงซ้อน 99 

ตารางที่ 4.33 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานข้อ 2 102 
ตารางที่ 4.34 ผลการทดสอบสมมติฐานข้อ 3 104 

 
  



ฎ 
 

 
 

สารบัญภาพ 

 
หน้า 

ภาพที่ 1.1 คะแนนเฉลี่ยความสุขผู้มีงานท า จ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 3 
ภาพที่ 1.2 กรอบแนวคิดในการวิจัย 6 

 
 
 

 



1 
 

 
 

บทท่ี 1 
 

บทน า 
 
1.1  ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

บุคลากร ถือว่าเป็นทรัพยากรที่ส าคัญขอองค์กร โดยถือว่าบุคลากรเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดใน
การบริหารงานองค์กรให้สามารถท างานบรรลุเป้าหมายได้ ดังนั้น งานส าคัญอย่างหนึ่งของผู้บริหารก็
คือการเอาใจใส่และกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานทุกคนท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ส่วนผู้ปฏิบัติงานก็ต้อง
ท างานเพ่ือตอบสนองความต้องการขององค์กร (กรภัทร์เจริญสุข, 2552, หน้า 1) หากหน่วยงานใดมี
บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ และมีประสิทธิภาพในการท างานสูงย่อมส่งผลท าให้งานของ
หน่วยงานนั้นมีทั้งปริมาณและคุณภาพดีตามไปด้วย อย่างไรก็ตาม ความรู้และความสามารถของ
บุคลากรเพียงอย่างเดียวก็ไม่อาจท าให้หน่วยงานประสบความส าเร็จได้ หากบุคลากรของหน่วยงาน
นั้นปราศจากความตั้งใจและความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ การที่บุคคลจะ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถจนเกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีได้นั้น สิ่งที่ส าคัญอีกประการหนึ่งขึ้นอยู่
กับความสุขและความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่องานในองค์กรนั้น (สันติ โกเศยโยธิน, 2554,  
หน้า 1) 

จะเห็นได้ว่า ในองค์กรใด ๆ ก็ตาม การจะประสบความส าเร็จหรือเจริญก้าวหน้าได้ต้อง
ประกอบด้วยเงื่อนไขและองค์ประกอบ 2 ประการ คือ ระบบการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ และ
บุคลากรในองค์กรนั้นมคีวามพึงพอใจสูง (ณัทฐา กรีหิรัญ, 2550, หน้า 1-2) ซึ่งทั้ง 2 องค์ประกอบนั้น
ถือเป็นหัวใจส าคัญขององค์กรทุกองค์กร ในส่วนของการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพเป็นปัจจัยภายใน
ที่ผู้บริหารองค์กรต้องเป็นผู้จัดกระบวนการต่าง ๆ ให้มีความสอดคล้องสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมของ
องค์กรนั้น ๆ ซึ่งเป็นสิ่งที่สร้างขึ้นได้ไม่ยากนัก หากผู้บริหารมีความรู้ความสามารถและประสบการณ์ที่
ดีพอ แต่ในส่วนของการสร้างความพึงพอใจให้เกิดขึ้นกับบุคลากรทุกคนในองค์กรนั้น เป็นสิ่งที่กระท า
ได้ไม่ง่ายนัก เพราะความต้องการของบุคลากรแต่ละคนจะมีความแตกต่างกันตามสถานภาพของ
บุคคลนั้น ๆ  

จะเห็นได้ว่า ความพึงพอใจในการท างาน เป็นการกระตุ้นให้พนักงานในองค์กรมีก าลังใจ มี
ความตั้งใจ และเต็มใจที่จะปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ ในองค์กรธุรกิจการจูงใจมีความจ าเป็น
ต่อกระบวนการเพ่ิมผลผลิตทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ทั้งนี้เพราะบุคคลที่ได้รับความพึงพอใจ
ในการท างานที่ถูกต้องจะท างานเต็มเวลา เต็มก าลังความสามารถ และด้วยความเต็มใจ มีความมุ่งมั่น
ที่จะให้ผลงานออกมาดีที่สุดและมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรต้องการพัฒนาองค์กรของตน
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ให้บรรลุเป้าหมาย เกิดความผูกพันต่อองค์กร (รมย์ชลี สุวรรณชัยรักษ์, 2550, หน้า 1) ในทางตรงข้าม 
หากองค์กรใดบุคลากรในองค์กรไม่มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ก็เป็นมูลเหตุที่ท าให้ผลงานและ
ผลการปฏิบัติงานต่ า คุณภาพของงานลดลง อันเนื่องมาจากการขาดงาน ลาออกจากงาน หรืออาจ
ก่อให้เกิดปัญหาอาชญากรรม และปัญหาทางวินัย และไม่เกิดความผูกพันกับองค์กร  

นอกจากนี้ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานยังเป็นเครื่องหมายแสดงถึงประสิทธิภาพของ  
การปฏิบัติงานและภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์กรด้วย ดังนั้น ถ้าหากหน่วยงานใดได้เห็นความส าคัญ
ของการสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานให้เกิดขึ้นกับบุคลากรในหน่วยงานของตนและมีความ
เข้าใจในปัจจัยหรือองค์ประกอบที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อีกทั้งตระหนักอยู่เสมอว่า
ความรู้สึกพึงพอใจนั้น สามารถเปลี่ยนแปลงได้อยู่ตลอดเวลาตามสถานการณ์หรือตามเวลาจะช่วยให้
หน่วยงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสบความส าเร็จ (Keith & Newstrom. 
1985, p. 109) 

จากการส ารวจความสุขในการท างานของคนไทยเมื่อปี 2558 โดยกลุ่มสถิติแรงงาน ส านัก
สถิติเศรษฐกิจและสังคม และส านักงานสถิติแห่งชาติ พบว่า อาชีพที่มีความสุขในการท างานสูงสุด 
ได้แก่ ผู้ประกอบวิชาชีพด้านต่าง ๆ เช่น ด้านวิทยาศาสตร์ ด้านวิศวกรรม ด้านสุขภาพ ด้านการสอน 
ด้านธุรกิจ และการบริหาร ด้าน ICT และด้านกฎหมาย สังคมและวัฒนธรรม รองลงมาเป็นอาชีพผู้
บัญญัติกฎหมาย และข้าราชการอาวุโส อาชีพผู้ประกอบวิชาชีพช่างเทคนิคสาขาต่าง ๆ อาชีพเสมียน 
อาชีพผู้ปฏิบัติงานที่มีฝีมือในด้านการเกษตร อาชีพผู้ปฏิบัติงานด้านความสามารถทางฝีมือ อาชีพ
พนักงานบริการและพนักงานในร้านค้า อาชีพผู้ปฏิบัติการโรงงาน และอาชีพขั้นพ้ืนฐานต่าง ๆ ในด้าน
การขาย มีตามล าดับ (ตารางที่ 1.1) โดยพบว่า ผู้มีงานท าที่มีรายได้เฉลี่ย 40,001 บาทขึ้นไป มี
ความสุขในการท างานมากที่สุด รองลงมาเป็นผู้ที่มีรายได้เฉลี่ย 30,001 - 40,000 บาท มีรายได้เฉลี่ย 
20,001 - 30,000 บาท มีรายได้เฉลี่ย 10,001 - 20,000 บาท และมีรายได้เฉลี่ยต่ ากว่า 10,001 บาท   
 จะเห็นว่า บุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ มีลักษณะงาน
เป็นพนักงานสายสนับสนุน และมีระดับเงินเดือนไม่สูงมากนัก ซึ่งจากการส ารวจที่กล่าวมาข้างต้น 
พบว่า ประชากรกลุ่มนี้เป็นกลุ่มประชากรที่มีความสุขในระดับกลาง ๆ และพร้อมที่จะแสวงหาที่
ท างานที่ใหม่ที่ให้ความสุขได้มากกว่า โดยจากข้อมูลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
(2561) พบว่า ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2557 – 2560 บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
ลาออกไปแล้วจ านวนทั้งสิ้น 67 คน คิดเป็นร้อยละ 7.30 ของจ านวนบุคลากรทั้งหมด ซึ่งส่วนใหญ่เป็น
บุคลากรในสายสนับสนุน สะท้อนให้เห็นว่า มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ เริ่มประสบ
ปัญหาการขาดความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร โดยเฉพาะบุคลากรในสายสนับสนุน จึงจ าเป็น
อย่างยิ่งที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพจะต้องให้ความส าคัญกับการบริหารงานด้าน
บุคลากรให้มากขึ้น โดยจะต้องให้ความส าคัญกับปัจจัยจูงใจในการท างานของบุคลากรให้มากขึ้น เพ่ือ
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เสริมสร้างความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร จนเกิดเป็นความผูกพันต่อองค์กรในที่สุด เพ่ือ
ป้องกันปัญหาการขาดแคลนบุคลากรที่มีคุณภาพในอนาคต 

 
ตารางท่ี 1.1 คะแนนเฉลี่ยระดับความสุขผู้มีงานท า จ าแนกตามอาชีพ 

ลักษณะท่ีส าคัญทางเศรษฐกิจ คะแนนความสุขเฉลี่ย 
ผู้ประกอบวิชาชีพด้านต่าง ๆ 33.33 
ผู้บัญญัติกฎหมายข้าราชการอาวุโส 33.01 
ผู้ประกอบวิชาชีพช่างเทคนิคสาขาต่าง ๆ 32.56 
เสมียน 32.32 
ผู้ปฏิบัติงานที่มีฝีมือในด้านการเกษตร 31.85 
ผู้ปฏิบัติงานด้านความสามารถทางฝีมือ 31.35 
พนักงานบริการและพนักงานในร้านค้า 31.16 
ผู้ปฏิบัติการโรงงานและเครื่องจักร 30.87 
อาชีพขั้นพ้ืนฐานต่าง ๆ ในด้านการขาย 30.60 

รวม 31.70 

ที่มา: ส านักสถิติเศรษฐกิจและสังคม และส านักงานสถิติแห่งชาติ, 2558. 
 

 
 

ภาพที่ 1.1 คะแนนเฉลี่ยความสุขผู้มีงานท า จ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

ที่มา: ส านักสถิติเศรษฐกิจและสังคม และส านักงานสถิติแห่งชาติ, 2558. 
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ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานถือว่าเป็นสิ่งส าคัญอย่างมากต่อการบริหารจัดการองค์กรใน
ปัจจุบัน เนื่องจากความผูกพันต่อองค์กรเป็นสิ่งที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อ
องค์กรซึ่งมีลักษณะของความสัมพันธ์อันเหนียวแน่นและเป็นไปในทิศทางที่ดี โดยแสดงออกมาในรูป
ของการกระท าตนให้เป็นประโยชน์ต่อองค์กร เพราะมีความเชื่อมั่นต่อเป้าหมายขององค์กร และทุ่มเท
ด้วยความเต็มใจในการปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร อันเกิดจากการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
การมีส่วนร่วมและต้องการเป็นสมาชิกขององค์กร บุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์กรจะมีความ
ภาคภูมิใจในองค์กรของตนเองและจะมีสัมพันธภาพที่ดีกับเพ่ือนร่วมงานในองค์กร รวมถึงพฤติกรรมที่
สอดคล้องกับความต้องการขององค์กรเสมอ ซึ่งการส่งเสริมให้พนักงานมีความผูกพันกับองค์กร มี
ความส าคัญกับการด าเนินงานขององค์กรปัจจุบัน เนื่องจากพนักงานที่ผูกพันและทุ่มเทให้กับองค์กร
จะช่วยให้องค์กรด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ และช่วยลดต้นทุนขององค์กร ความผูกพันกับองค์กร
มีความสัมพันธ์กับอัตราการขาดงาน ผลิตภาพ และคุณภาพของผลงาน ที่ส าคัญความผูกพันกับองค์กร
ที่เกี่ยวข้องกับความสามารถในการรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพไม่ให้ออกไปอยู่กับคู่แข่ง ซึ่งอาจจะ
ก่อให้เกิดค่าใช้จ่ายที่ไม่สามารถประเมินได้ เพราะเมื่อพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรต่ า จะท าให้
เกิดผลกระทบที่ส าคัญหลายประการต่อพฤติกรรมการท างานในประเด็น เช่น มักมีแนวโน้มที่จะขาด
งานและสมัครใจลาออกจากงานสูง ไม่เต็มใจที่จะเสียสละหรือมีส่วนรับผิดชอบใด ๆ ต่อส่วนรวม และ
มักจะมีชีวิตส่วนตัวค่อนข้างไปทางลบ จะเห็นได้ว่าการสร้างความผูกพันต่อองค์กรเป็นกลยุทธ์ทางการ
บริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความส าคัญยิ่ งในปัจจุบัน (ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์ , 2551,  หน้า  
107 – 108) 
 ดังนั้น การวิจัยความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จึงเป็นประเด็นที่น่าสนใจศึกษาเป็นอย่างยิ่ง 
ทั้งนี้เนื่องจากการวิจัยในครั้งนี้จะท าให้ทราบถึงแรงจูงใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ทั้งนี้ เพ่ือให้มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ ใช้เป็นแนวทางในการจัดสรรปัจจัยที่เป็นแรงจูงใจในรูปแบบต่าง ๆ ตลอดจนการก าหนด 
กลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ให้สามารถสร้างความผูกพันต่อองค์กรให้แก่บุคลากรในสังกัด
ได้อย่างเหมาะสม 

 

1.2  ค าถามการวิจัย 
งานวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของ

บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ” ผู้วิจัยได้ก าหนดค าถามใน
การวิจัย ดังนี้ 



5 
 

 
 

 1.2.1 บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการท างานอยู่ในระดับใด 
 1.2.2 บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ มีความผูกพันต่อ
องค์กรอยู่ในระดับใด 
 1.2.3 บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีปัจจัยลักษณะ
ทางประชากรศาสตร์ที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการท างาน และความผูกพัน
ต่อองค์กรแตกต่างกันหรือไม่ 
 1.2.4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการท างานของบุคลากรสายงานสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรหรือไม่  
 

1.3  วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 งานวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ” ผู้วิจัยได้ก าหนดวัตถุประสงค์
ของการวิจัย ดังนี้ 
 1.3.1 เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการท างานของบุคลากรสายงาน
สนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ  
 1.3.2 เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
 1.3.3 เพ่ือศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์กร 
จ าแนกตามปัจจัยลักษณะทางประชากรศาสตร์ของบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ  
 1.3.4 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ  
 

1.4  สมมติฐานในการวิจัย 
 งานวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ” ผู้วิจัยได้ก าหนดสมมติฐาน
ในการวิจัย ดังนี้ 
 1.4.1 บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มปีัจจัยลักษณะ
ทางประชากรศาสตร์ที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการท างานแตกต่างกัน 
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 1.4.2 บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มปีัจจัยลักษณะ
ทางประชากรศาสตร์ที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
 1.4.3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการท างานของบุคลากรสายงานสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
 

1.5  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 งานวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ” ผู้วิจัยได้ก าหนดกรอบ
แนวคิดในการวิจัย ดังนี้ 
 
   ตัวแปรอิสระ     ตัวแปรตาม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1.2 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ปัจจัยลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 
 
1. เพศ 
2. สถานภาพสมรส 
3. อายุ 
4. ระดับการศึกษา 
5. ต าแหน่งงาน 
6. รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดือน 
7. ประสบการณ์ในการท างาน 

ความผูกพันต่อองค์กร 
 
1. ด้านความเช่ือและยอมรับในเป้าหมายและ

ค่านิยมขององค์กร 
2. ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะ

ปฏิบัติงานเพื่อองค์กร 
3. ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความ

เป็นสมาชิกขององค์กร 

ปัจจัยจูงใจในการท างาน 
 
- ปัจจัยจูงใจ (Motivate Factors)  
 (1) ด้านคุณลักษณะของงาน  
 (2) ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน  
 (3) ด้านความรับผิดชอบต่องาน  
- ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors)  
 (1) ด้านความมั่นคงในอาชีพ  
 (2) ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ  
 (3) ด้านสภาพการท างาน 
 



7 
 

 
 

1.6  ขอบเขตของการวิจัย  
 เพ่ือให้การวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กร
ของบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ” มีความชัดเจน และ
ครอบคลุมทุกด้านที่เก่ียวข้อง ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตของการวิจัยในด้านต่าง ๆ ดังนี้ 
 ขอบเขตด้านพื้นที่ 
 การวิจัยครั้งนี้ท าการศึกษาโดยการเก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากรสายงานสนับสนุนของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ  
 ขอบเขตด้านประชากร 
 ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรสายงานสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี                   
ราชมงคลกรุงเทพ โดยจากข้อมูลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ (2564) พบว่า                   
มีจ านวนบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสายงานสนับสนุนในปีการศึกษา 2564 รวมทั้งสิ้น 306 คน 
(มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ, 2564) 
 
ตารางท่ี 1.2 จ านวนประชากรที่ใช้ในการวิจัย 

ต าแหน่งงาน จ านวน  ร้อยละ 
ข้าราชการพลเรือน 16 5.23 
พนักงานมหาวิทยาลัย  199 65.03 
พนักงานราชการ 12 3.92 
พนักงานเงินรายได้ 35 11.44 
ลูกจ้างชั่วคราว 44 14.38 

รวม 306 100.00 

ที่มา: มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ, 2564. 
 
 ขอบเขตด้านตัวแปร 
 การวิจัยในครั้งนี้ได้ก าหนดตัวแปรต่าง ๆ ดังนี้ 
 1. ตัวแปรอิสระ ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ได้ก าหนดตัวแปรอิสระเพ่ือใช้ในการวิจัย ดังนี้ 
  1.1 ปัจจัยลักษณะทางประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย 
   - เพศ 
   - สถานภาพสมรส 
   - อายุ 
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   - ระดับการศึกษา 
   - ต าแหน่งงาน 
   - รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
   - ประสบการณ์ในการท างาน 
  1.2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการท างาน ประกอบด้วย 
   - ปัจจัยจูงใจ (Motivate Factors)  

 (1) ด้านคุณลักษณะของงาน  
 (2) ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน  
 (3) ด้านความรับผิดชอบต่องาน  

   - ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors)  
 (1) ด้านความมั่นคงในอาชีพ  
 (2) ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ  
 (3) ด้านสภาพการท างาน 

 2. ตัวแปรตาม ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ได้ก าหนดตัวแปรตาม คือ ความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากร ประกอบด้วย 
  2.1 ด้านความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
  2.2 ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร 
  2.3 ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร 
 ขอบเขตด้านเนื้อหา  
 การวิจัยในครั้งนี้ เป็นการศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการท างานของ
บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูง
ใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์กร จ าแนกตามปัจจัยลักษณะทางประชากรศาสตร์ของ
บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ และความสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจัยจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
 ขอบเขตด้านระยะเวลา  
 การวิจัยในครั้งนี้ได้ก าหนดระยะเวลาในการวิจัยตั้งแต่เริ่มจนเสร็จสิ้นการวิจัย โดยมีระยะเวลา
ในการศึกษาท้ังสิ้น 3 เดือน หรือตั้งแต่เดือนมกราคม 2564 ถึงเดือนมีนาคม 2564 
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1.7  ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 งานวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ” ผู้วิจัยได้ก าหนดประโยชน์ที่
คาดว่าจะได้รับในการวิจัย ดังนี้ 
 1.7.1 เพ่ือทราบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการท างานของบุคลากรสายงาน
สนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ เพ่ือเป็นแนวทางให้มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลกรุงเทพจัดหานโยบายในการสร้างแรงจูงใจในการท างานให้แก่บุคลากรสายงานสนับสนุน
ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
 1.7.2 เพ่ือทราบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ เพ่ือเป็นแนวทางให้มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพจัดหา
นโยบายในการสร้างความผูกพันต่อองค์กรให้แก่บุคลากรสายงานสนับสนุน 
 1.7.3 เพ่ือทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยลักษณะทางประชากรศาสตร์ของบุคลากร 
สายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ กับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจใน
การท างานและความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลกรุงเทพ เพ่ือเป็นแนวทางให้มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ก าหนดนโยบายด้าน
บุคลากรเพ่ือสร้างแรงจูงใจในการท างานและสร้างความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายงาน
สนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ให้เหมาะสมกับบุคลากรแต่ละกลุ่ม 
 1.7.4 เพ่ือทราบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ เพ่ือให้มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ใช้กลยุทธ์ด้านการสร้างแรงใจในการท างานเพ่ือสร้างความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ได้อย่างเหมาะสม 
 

1.8  นิยามศัพท์เฉพาะ 
 เพ่ือให้เกิดความเข้าใจในความหมายที่ตรงกันในการวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยจึงขอก าหนดความหมาย
และขอบเขตของค าศัพท์เฉพาะต่าง ๆ ไว้ ดังนี้ 
 ปัจจัยจูงใจ หมายถึง องค์ประกอบที่ช่วยเสริมสร้างให้ผู้ปฏิบัติงานมีทัศนคติทางด้านบวกซึ่งจะ
เป็นตัวกระตุ้นให้คนเกิดความพึงพอใจปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้
ได้มุ่งศึกษาใน 3 ด้าน คือ  

- ด้านคุณลักษณะของงาน หมายถึง ลักษณะของงานที่บุคคลกระท าให้ส าเร็จลุล่วงตาม
อ านาจหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย ส่งเสริมให้ผู้ท ามีโอกาสประสบผลส าเร็จ ได้แก่ ปริมาณงานที่ได้รับ
มอบหมายมีความเหมาะสม ตรงตามความถนัดและความเชี่ยวชาญ สามารถใช้ความคิดเป็นของ
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ตนเองในการปฏิบัติงานได้ การปฏิบัติงานไม่มีผลกระทบต่อสุขภาพร่างกายและจิตใจท าให้มีความสุข
ในงานที่ได้รับมอบหมาย 

- ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่บุคคลสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมายให้ส าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นใน
การปฏิบัติ การริเริ่มสร้างผลงานที่เกิดผลดีต่อหน่วยงาน ซึ่งก่อให้เกิดความภาคภูมิใจในการท างาน 

- ด้านความรับผิดชอบต่องาน หมายถึง การได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงาน มีอ านาจและมี
อิสระในการรับผิดชอบอย่างเต็มที่ สามารถตัดสินใจในสิ่งที่ได้รับมอบหมายซึ่งสอดคล้องกับต าแหน่งที่
ได้รับในขณะที่ปฏิบัติงานนั้น ๆ 

ปัจจัยค้ าจุน หมายถึง ปัจจัยบางประการที่เกี่ยวกับงานซึ่งจะเป็นข้อก าหนดเบื้องต้นที่จะท า
ให้คนไม่พอใจในการท างาน แต่ปัจจัยด้านต่าง ๆ เหล่านี้จะมีประสิทธิภาพเพียงไรก็ตามก็ไม่ใช่สิ่งที่  
จูงใจให้คนท างานเพ่ิมมากข้ึนจากที่เคยท า ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ได้มุ่งศึกษาใน 3 ด้าน คือ 

- ด้านความมั่นคงในอาชีพ หมายถึง ความรู้สึกม่ันใจว่า อาชีพที่ปฏิบัติอยู่มีความมั่นคง ได้แก่ 
ความภาคภูมิใจในชื่อเสียงขององค์กร ความพึงพอใจและรู้สึกมั่นใจว่า อาชีพที่ปฏิบัติอยู่มีความมั่นคง 
นโยบายและการบริหารของระดับผู้บริหารท าให้องค์กรมีความมั่นคงและมีความเหมาะสม ท าให้
องค์กรได้รับการยอมรับจากสังคมในปัจจุบัน 

- ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง สิ่งที่ได้ตอบแทนจากการปฏิบัติงาน อาจเป็น
ผลตอบแทนที่เป็นตัวเงิน หรือสวัสดิการต่าง ๆ ได้แก่ เงินเดือน เมื่อเปรียบเทียบกับความรับผิดชอบมี
ความเหมาะสม มีการเพ่ิมเงินเดือนประจ าปี มีสวัสดิการด้านค่าเบี้ยเลี้ยง พาหนะในการท างาน          
มีผลตอบแทน เงินโบนัสประจ าปี และทางองค์กรได้มีสวัสดิการอ่ืน เช่น เครื่องแบบที่จัดให้ ค่าเช่า
บ้าน ค่ารักษาพยาบาล เป็นต้น 

- ด้านสภาพการท างาน หมายถึง สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่เกี่ยวกับการท างานมีความ
เหมาะสม  เช่น แสงสว่าง สี เสียง ความร้อน ความเย็น ห้องน้ า ฯลฯ ความเหมาะสมเพียงพอในเรื่อง
สถานที่ อุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้ ลักษณะอาคารและสิ่งแวดล้อมอ่ืน  ๆ มีความเหมาะสมกับ 
การท างาน สถานที่ท างานมีท าเลที่ตั้งที่เหมาะสม และมีบรรยากาศที่เอ้ือต่อการท างาน และสถานที่
ท างานมีชั่วโมงการท างาน การหยุดพัก ที่เหมาะสม 
 ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ทัศนคติ ความรู้สึกนึกคิด และพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออก
ต่อองค์กร ในลักษณะที่รู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามใน 
การท างานเพ่ือความส าเร็จขององค์กร มีความจงรักภักดีต่อองค์กร และต้องการที่จะท างานกับองค์กร
ต่อไป แบ่งออกเป็น 3 ด้าน  
 - ด้านความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร หมายถึง ความรู้สึก              
ของผู้ปฏิบัติงานที่แสดงตนเป็นหนึ่งเดียวกับองค์กรที่มีค่านิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกองค์กรคนอ่ืน ๆ
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และเต็มใจที่จะอุทิศก าลังกายและก าลังใจเพ่ือปฏิบัติภารกิจขององค์กรเป็นความรู้สึกเป็นพวกเดียวกัน
ความผูกพันที่มีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรคือความรู้สึกจงรักภักดีของสมาชิกต่อองค์กรและมี
ทัศนคติในทางที่สอดคล้องกับเป้าประสงค์ขององค์กรเป็นทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานซึ่งเชื่อมโยงระหว่าง
เอกลักษณ์ของเขากับองค์กรตั้งใจปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 
 - ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร หมายถึง ความเต็มใจ
ของบุคคลที่ยินดีที่จะทุ่มเทก าลังกายเพ่ือท างานให้กับองค์กรรวมทั้งมีความจงรักภักดีต่อองค์กรด้วย
ความเต็มใจเป็นความเต็มใจที่ผู้ปฏิบัติเต็มใจที่จะให้บางสิ่งบางอย่างของตนเพ่ือช่วยพยุงด ารงให้
องค์กรประสบความส าเร็จและมีความก้าวหน้าซึ่งผู้ปฏิบัติมีความพึงพอใจเป็นพื้นฐานด้วยภาวะที่ เต็ม
ใจและทุ่มเทท่ีจะปฏิบัติงานเพื่อองค์กร 
 - ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร หมายถึง ความรู้สึก
ของผู้ปฏิบัติที่ต้องการจะอยู่ในองค์กรเพ่ือที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์โดยมีความปรารถนา
อย่างยิ่งที่ไม่ต้องการออกจากองค์กรที่ตนปฏิบัติงานอยู่ไม่ว่าจะเป็นเพราะมีแรงจูงใจในด้านใดเป็น
ลักษณะความตั้งใจของพนักงานที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ ในการกระท าเพ่ือประโยชน์ต่อ
องค์กรมีความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กรตลอดไป 
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บทท่ี 2 
 

แนวความคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  
 การวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ” ในครั้งนี้ ได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี ตลอดจน
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือเป็นแนวทางในการวิจัย โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1. ทฤษฎีส าหรับการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
3. ข้อมูลและประวัติความเป็นมาของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ  
4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

2.1  ทฤษฎีส าหรับการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 การวิจัยในครั้งนี้ได้ศึกษาทฤษฎีที่อยู่เบื้องหลังแรงจูงใจในการท างานและทฤษฎีส าหรับ 
การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพ่ือเป็นแนวทางในการวิจัยและก าหนดกรอบแนวคิดในการศึกษา 
โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

2.1.1 ทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์  
 ทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์ (Maslow) เป็นทฤษฎีหนึ่งที่สนใจศึกษาถึงความ

ต้องการของมนุษย์ และได้เสนอทฤษฎีความต้องการตามล าดับขึ้นมา โดยมีสาระส าคัญ คือ มนุษย์จะ
มีความต้องการอยู่ตลอดเวลาไม่มีที่สิ้นสุด ตราบใดที่ยังมีชีวิตอยู่ และความต้องการของคนจะมี
ลักษณะเป็นล าดับขั้นจากต่ าไปหาสูงตามล าดับความส าคัญ โดยมนุษย์จะเกิดความต้องการในล าดับที่
สูงขึ้นมา ซึ่งความต้องการของมนุษย์จะเป็นตัวผลักดันในมนุษย์กระท าในสิ่งต่าง ๆ เพ่ือให้ได้สิ่งที่
ต้องการ มาสโลว์ (Maslow, 1970 p. 40-45) ได้แยกล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์ออกเป็น 5 
ล าดับขั้น ดังนี้  

 ขั้นที ่1 ความต้องการทางกายภาพ (Physiological needs) หมายถึง ความต้องการขั้น
พ้ืนฐานของมนุษย์ที่มนุษย์จะขาดไม่ได้ ได้แก่ ความต้องการด้านปัจจัย 4 คือ อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ยา
รักษาโรค ที่อยู่อาศัย ซึ่งเป็นความต้องการที่มีความจ าเป็นต่อการด ารงชีวิตของมนุษย์ หากมนุษย์
ได้รับการตอบสนองต่อความจ าเป็นขั้นพ้ืนฐานจนเป็นที่พอใจแล้วมนุษย์จะมีความต้องการในล าดับ
สูงขึ้นอีก และจะเป็นสิ่งกระตุ้นพฤติกรรมของมนุษย์ต่อไป 

 ขั้นที่ 2 ความต้องการทางด้านความปลอดภัย (Safety needs) หมายถึง ความมั่นคง
ปลอดภัยทั้งร่างกายและความมั่นคงทางเศรษฐกิจ ได้แก่ ความปลอดภัยจากสิ่งต่าง  ๆ รอบด้าน 
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ปลอดภัยจากอุบัติเหตุ โจรผู้ร้าย ป้องกันให้ตนพ้นจากภัยอันตรายต่าง ๆ หรือถูกแย่งชิงทรัพย์สินของ
ตนหรือต้องการให้ตนมีความมั่นคงในการท างาน มีหลักประกันต่าง ๆ ในการท างานหรือประกอบ
อาชีพ การมีบ าเหน็จบ านาญมีเงินชดเชยในการเลี้ยงชีพ 

 ขั้นที่ 3 ความต้องการทางด้านสังคม (Social needs) หมายถึง การต้องการที่เป็น
ลักษณะนามธรรมมากขึ้น ได้แก่ ความต้องการเข้าไปมีส่วนร่วมกับสังคมหรือเป็นที่ยอมรับในสังคม 
เป็นส่วนหนึ่งของสังคม สามารถมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ รวมถึงการมีสถานภาพทางสังคมที่สูงขึ้น
ไปด้วย 

 ขั้นที่ 4 ความต้องการการยกย่องนับถือ ยอมรับ (Esteem needs) หมายถึง ความ
ต้องการที่จะมีเกียรติยศ ชื่อเสียง ได้รับการเคารพยกย่องในสังคม ต้องการให้ผู้อ่ืนยอมรับนับถือว่า
เป็นบุคคลที่มีคุณค่า มีความรู้ความสามารถ ความต้องการเช่นนี้มีความเข้มข้นสูงกว่าความต้องการ
ทางสังคม 

 ขั้นที่ 5 ความต้องการที่จะประสบความส าเร็จสมหวังของตัวเอง (Self actualization 
needs) หมายถึง ความต้องการที่จะประสบความส าเร็จสมหวังในชีวิตที่อยากท า อยากเป็นสิ่งที่ตน
หวังไว้ ฝันไว้ ได้ท าสิ่งที่ตนเองต้องการและมีความสุขกับสิ่งนั้น ถือว่าเป็นความต้องการสูงสุดของ
มนุษย์ มนุษย์จะเกิดความต้องการถึงข้ันนี้ได้ก็ต่อเมื่อได้รับการตอบสนองในล าดับต้น ๆ มา 

 จากแนวคิดของมาสโลว์ (Maslow) สามารถน ามาเป็นแนวทางเพ่ือบ่งชี้ให้เห็นถึง
แรงจูงใจในการท างานของบุคคลที่ขึ้นอยู่กับความต้องการระดับต้นถึงระดับสูงสุด ซึ่งเป็นไปอย่าง
ต่อเนื่องจากขั้นที่ 1 ถึงข้ันที ่5 แต่แนวความคิดนี้ยังมีจุดอ่อนอยู่หลายประการ เนื่องจาก บุคคลแต่ละ
คนอาจจะมีความต้องการไม่เป็นไปตามล าดับที่มาสโลว์ (Maslow) เสนอไว้ และล าดับขั้นความส าคัญ
อาจเหลื่อมล้ ากันหรืออาจเปลี่ยนแปลงตามกาลเวลาและสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนไป เช่น ช่วงภาวะ
สงคราม ความต้องการความปลอดภัย อาจจะมีความส าคัญมากกว่าความต้องการข้ันพ้ืนฐาน เป็นต้น 

2.1.2 ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) 
 เป็นทฤษฎีที่อธิบายถึงความพึงพอใจในแง่ที่ว่า บุคคลจะเกิดความพึงพอใจได้ก็ต่อเมื่อ

เขาประเมินว่างานนั้น ๆ จะน าผลตอบแทนมาให้ ซึ่งบุคคลได้มีการตัดสินใจไว้ล่วงหน้าแล้วว่าคุณค่า
ของสิ่งที่ได้รับ เช่น รายได้ การส่งเสริมให้ก้าวหน้า สภาพการท างานที่ดีขึ้นนั้นเป็นเช่นไร บุคคลนั้นจึง
เลือกเอางานที่น าผลลัพธ์เหล่านั้นมาให้และในขั้นสุดท้าย เมื่อมีการประเมินเปรียบเทียบผลลัพธ์ต่าง ๆ 
บุคคลจะรู้ถึงความพึงพอใจที่เกิดขึ้น ซึ่งทัศนคติของทฤษฎีนี้มาจากหลายบุคคลซึ่งน าโดย วรูม 
(Vroom), พอร์เตอร์และลอเลอร์ (Porter & Lawler) 

 แนวคิดของทฤษฎีนี้อยู่ที่ผลได้ (Outcomes) ความปรารถนาที่รุนแรง (Valence) และ
ความคาดหวัง (Expectancy) ทฤษฎีความคาดหวัง จะคาดคะเนว่าโดยทั่วไปบุคคลแต่ละคนจะแสดง
พฤติกรรมก็ต่อเมื่อเขามองเห็นโอกาสความน่าจะเป็นไปได้ค่อนข้างเด่นชัดว่าหากมีความพยายามก็จะ
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น าไปสู่ผลงานที่สูงขึ้นและยังมองเห็นโอกาสความน่าจะเป็นได้ค่อนข้างสูง ผลงานที่สูงขึ้นจะน าไปสู่
ผลได้ (Outcomes) ที่พึงปรารถนา ซึ่งหมายความว่าความคาดหมายนี้เกิดก่อนการกระท า จึงสามารถ
เป็นเหตุของการกระท าพฤติกรรมของมนุษย์เกิดจากแรงผลักดัน ซึ่งส่วนหนึ่งเกิดจากความต้องการ
และอีกส่วนหนึ่งเกิดจากความคาดหมายที่ได้รับสิ่งจูงใจ (อนันตศักดิ์ ศรีเปารยะ, 2541 : 11 อ้างใน 
รพีพรรณ สุพรรณพัฒน์, 2554, หน้า 16 -17) 

2.1.3 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแม็กเกรเกอร์ (McGragor) 
 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแม็กเกรเกอร์ (McGragor กาญจนา ณ ล าพูน, 2550, หน้า 

29-30) เป็นแนวคิดเก่ียวกับการจูงใจคนในองค์กรโดยได้ตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับการจูงใจคนมี 2 วิธี คือ 
 - วิธีเดิม (Tradition) หรือ ทฤษฎี X 
 - วิธีแบบมนุษย์สัมพันธ์ หรือ ทฤษฎี Y 
 ทฤษฎีนี้มีสาระส าคัญ คือ ข้อสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษย์แล้วจะเป็นลักษณะ   

ดังตารางที ่2.1 
 
ตารางท่ี 2.1 การเปรียบเทียบทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแม็กเกรเกอร์ (McGragor) 

ทฤษฎี X ทฤษฎี Y 

1. มนุษย์มีนิสัยขี้เกียจ พยายามหลีกเลี่ยงการ
ท างานให้มากท่ีสุด 

 

1. มนุษย์มีพ้ืนฐานแล้ว สามารถพัฒนาได้ มี
ความรับผิดชอบงานได้ มีจิตใจที่ควบคุม
ตนเองได้ในการกระท าสิ่งต่าง ๆ ให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์กรได ้

2. มนุษย์ขาดความทะเยอทะยาน ไม่ประสงค์
จะรับผิดชอบงาน เป็นผู้ตามมากกว่าผู้น า 

2. มนุษย์จะไม่เฉื่อยชา และสามารถก ากับ
ตัวเองได้ มีความคิดสร้างสรรค์ ในงานถ้า
ได้รับการจูงใจอย่างเหมาะสม ทั้งในการยก
ย่องนับถือและการให้ชื่อเสียงเกียรติยศ 

3. มนุษย์มีความเห็นแก่ตัว ไม่ยินดียินร้ายกับ
ความต้องการขององค์กรและส่วนร่วมหนึ่ง
ขององค์กร 

3. มนุษย์มีความพยายามในการจัดสภาพของ
บุคคลและมีความต้องการในการปฏิบัติงาน
โดยผู้ปฏิบัติงานจะกลายเป็นสิ่งเดียวกันกับ
เป้าหมายขององค์กร 

4. มนุษย์มีนิสัยไม่ชอบการเปลี่ยนแปลง  
5. มนุษย์ไม่ฉลาดนัก มักถูกหลอกง่าย  

ที่มา: กาญจนา ณ ล าพูน, 2550, หน้า 30. 
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 แนวความคิดในทฤษฎี X จะต้องใช้วิธีจูงใจและปฏิบัติ ดังนี้  
 1. ฝ่ายจัดการต้องเป็นผู้จัดส่วนประกอบต่าง ๆ ขององค์กรทั้งหมด ไม่ว่าจะเป็นคน เงิน 

และวัสดุเครื่องมือ เครื่องใช้ต่าง ๆ 
 2. ฝ่ายจัดการมีหน้าที่ควบคุมการใช้วิธีการจูงใจ และปรับพฤติกรรมของคนให้สอดคล้อง

กับความต้องการขององค์กร 
 3. ฝ่ายจัดการจะต้องท าการควบคุมคนงานหรือพนักงานอย่างใกล้ชิด มิฉะนั้นคนงานจะ

ขี้เกียจท างาน ไม่กระตือรือร้น ขาดความรับผิดชอบ และชอบให้มีการก ากับสั่งการอยู่ตลอดเวลา ซึ่งมี
การจูงใจที่เหมาะสม คือ การใช้การจูงใจแบบการให้รางวัลและการลงโทษ 

 การจูงใจตามหลักของทฤษฎี X จะสามารถตอบสนองได้เฉพาะในระดับความต้องการ
ทางกายภาพ (ขั้นที่ 1 ของมาสโลว์ (Maslow) และความต้องการความปลอดภัยเท่านั้น (ขั้นที่ 2 ของ
มาสโลว์ (Maslow) เพราะคนส่วนใหญ่ต้องการการถูกควบคุมและต้องการบังคับขู่ขวัญ เพ่ือที่ได้
ท างานให้บรรลุผลตามเป้าหมายขององค์กร 

 แนวความคิดในทฤษฎี Y จะมีวิธีการจูงใจและปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาคือ ก ากับสั่ง
การผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเคร่งครัด ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาขาดความคิดริเริ่มและจะน าไปสู่ความเบื่อ
หน่ายต่อผู้บังคับบัญชาและองค์กรได ้

 แนวความคิดในทฤษฎี Y จะปล่อยให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานตามความรู้ ความสามารถ
ของตนเองอย่างอิสระ โดยผู้บังคับบัญชาจะเป็นเพียงผู้ให้การสนับสนุน ชี้แนะและอ านวยความสะดวก
เท่าท่ีจ าเป็นเท่านั้น ซึ่งจะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความรู้สึกพึงพอใจในการท างาน 

 เมื่อน าเอาแนวความคิดของทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแม็กเกรเกอร์ (McGragor) มา
ประยุกต์กับแนวความคิดของตามล าดับขั้นของมาสโลว์ (Maslow) แล้วอาจกล่าวได้ว่า วิธีการจูงใจคน
นั้น ตามทฤษฎี X จะสามารถตอบสนองความต้องการขั้นต้น ส่วนแบบทฤษฎี Y จะสามารถตอบสนอง
ความต้องการในล าดับขั้นสูง เพราะต้องอาศัยกลยุทธ์ในการจูงใจ 

2.1.4 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) 
 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1959) ได้ท าการศึกษาค้นคว้าเกี่ยวกับ

พฤติกรรมของคนเพ่ือที่จะทราบว่าอะไรคือสิ่งที่มีอิทธิพลและแรงจูงใจในการท างาน โดยท าการ
สัมภาษณ์บุคคลต่าง ๆ หลายสาขาอาชีพว่าอะไรคือสิ่งที่มีอิทธิพลและแรงจูงใจในการท างาน อะไรที่
ท าให้เขารู้สึกชอบหรือไม่ชอบงานที่เขาก าลังท าอยู่ พร้อมทั้งบอกเหตุผลประกอบด้วย ความคิดเห็น
ของคนท่ัวไปคิดว่าเมื่อบุคคลได้รับผลตอบแทน หรือค่าแรงที่เป็นธรรม ได้รับประโยชน์ที่น่าพึงพอใจ มี
โอกาสจะเจริญก้าวหน้า เขาก็จะมีความพึงพอใจ และในทางตรงข้ามหากเขาไม่ได้รับในสิ่งเหล่านี้เขาก็
จะไม่พอใจ จึงท าให้เชื่อกันว่าความพอใจและไม่พอใจเกิดจากสิ่งเดียวกัน เช่น ถ้าคนงานได้รับ
เงินเดือนสูงเขาก็จะเกิดความพึงพอใจในการท างาน และถ้าเขาได้รับเงินเดือนต่ าเขาก็จะเกิดความรู้สึก
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ไม่พอใจในการท างาน แต่ผลจากการวิจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) ปรากฏว่าความพอใจและไม่
พอใจหาได้เกิดจากสิ่งเดียวกันไม่ แต่เกิดจากปัจจัย 2 กลุ่ม คือ 

 1. ปัจจัยกระตุ้น (Motivator Factors) คือ มีปัจจัยบางประการเกี่ยวกับงานที่ท าซึ่งจะ
เป็นสิ่งกระตุ้นและจูงใจท าให้เกิดความพึงพอใจที่จะท างานเป็นอย่างมาก แต่อย่างไรก็ตามแม้จะไม่มี
ปัจจัยที่ว่านี้อยู่ก็มิได้หมายความว่าคนท างานจะไม่มีความพอใจในงานที่ท า องค์ประกอบของปัจจัยที่
จะกล่าวต่อไปนี้ จะเป็นสิ่งกระตุ้นจูงใจให้ปฏิบัติงานได้ดียิ่งข้ึน คือ 

  1.1 ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) องค์ประกอบนี้นับว่ามีความส าคัญ
มากที่สุดเพราะเมื่อได้ท างานหรือสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับงานในหน้าที่ได้
ปฏิบัติเป็นผลส าเร็จ เขาจะรู้สึกพึงพอใจและปลาบปลื้มใจในผลส าเร็จของงานนั้นอย่างยิ่ง 

  1.2 การได้รับความยกย่องนับถือ (Recognition) การที่ผลงานของผู้ท างานได้รับ 
การยกย่องชมเชย ยอมรับนับถือหรือแสดงความยินดีจากผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน หรือบุคคล 
อ่ืน ๆ เป็นสิ่งที่ท าให้ผู้ท างานเกิดความภาคภูมิใจ และมีผลในการกระตุ้นจูงใจที่จะท างานให้ดียิ่งขึ้น  
การยอมรับนับถือดังกล่าวนี้มักจะเกิดข้ึนควบคู่กับความส าเร็จของงานด้วย 

  1.3 ลักษณะงาน (Nature of Work) หมายถึง ลักษณะของงานที่น่าสนใจและท้าทาย
ความสามารถ ผู้ให้สัมภาษณ์จ านวนไม่น้อยที่รู้สึกพึงพอใจเมื่อได้ท างานที่ต้องใช้ 

  1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง งานที่ได้รับมอบหมายให้ท านั้น
ผู้บังคับบัญชาไม่จ าเป็นต้องตรวจควบคุมมากเกินไป การให้โอกาสแก่ผู้ท างานได้รับผิดชอบต่อการ
ท างานอย่างเต็มที่จะท าให้เกิดความพึงพอใจเป็นอย่างมาก 

  1.5 ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้น
เงินเดือน หรือค่าจ้าง และเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น 

 2. ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene or Maintenance Factors) กล่าวคือ มีปัจจัยบางประการที่
เกี่ยวกับงานซึ่งจะเป็นข้อก าหนดเบื้องต้นที่จะท าให้คนไม่พอใจในการท างาน แต่ปัจจัยเหล่านี้จะมี
ประสิทธิภาพเพียงไรก็ตามก็ไม่ใช่สิ่งที่จะจูงใจให้คนท างานเพิ่มมากขึ้นจากเคยท า ตัวอย่างปัจจัยค้ าจุน
ที่กล่าวมานี้ ประกอบด้วย 

2.1 นโยบายและการบริหารขององค์กร (Company Policy and Administration) 
ได้แก่ การท างานซ้ าซ้อนกัน การแก่งแย่งอ านาจระหว่างบุคลากรในองค์กร ความไร้ประสิทธิภาพของ
องค์กร และการด าเนินการที่ขาดความเป็นธรรม เป็นต้น 

2.2 การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) ผู้บังคับบัญชามีอคติล าเอียงและ                        
ขาดความรู้ความสามารถในการปกครอง ทั้งยังไม่สามารถให้ค าแนะน าทางวิชาการหรือเทคนิคใหม่ ๆ 
ให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
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  2.3 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (Relationship with Supervision) ได้แก่   
การที่ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่สามารถเข้าถึงผู้บังคับบัญชาของตนได้ เพราะผู้บังคับบัญชาวางตนไม่ยอมให้
ความสนิทสนมเป็นกันเอง ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความรู้สึกไม่พึงพอใจในงานที่ท าด้วย 

  2.4 สภาพการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดล้อมต่าง ๆ ในการ
ท างาน เช่น ที่ตั้งของที่ท างานไม่มี ขาดอุปกรณ์อ านวยความสะดวกในการท างาน ปริมาณงานที่ท ามี
มากเกินไปหรือน้อยเกินไปไม่เพียงพอกับความต้องการ 

  2.5 ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (Relationship with Peers) คือ การที่ต่างคน
ต่างท างานโดยไม่ค านึงถึงมิตรภาพระหว่างเพ่ือนร่วมงาน การแข่งขันชิงดีชิงเด่น การเอาตัวรอดโดย
การทับถมเพ่ือนร่วมงาน ล้วนเป็นสาเหตุแห่งการสร้างความไม่พอใจในการท างานทั้งสิ้น 

  2.6 ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา (Relationship with Subordinates) ได้แก่ 
การเข้ากับผู้ใต้บังคับบัญชาไม่ได้ ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่ยอมรับฟังความคิดเห็นข้อเสนอแนะและท าตน
เป็นตัวถ่วงความเจริญของหน่วยงาน ก็เป็นส่วนสร้างความไม่พอใจในการท างานได้เช่นกัน 

  2.7 เงินเดือน (Salary) หรือเงินค่าตอบแทนไม่เหมาะสมกับงานที่ท า รวมตลอดถึง
การได้รับการเลื่อนขั้นเงินเดือน หรือได้รับค่าจ้างช้าเกินไป เงินเดือนหรือค่าจ้างระหว่างคนเก่ากับคน
ใหม่ แตกต่างกันน้อยเกินไป ท าให้เกิดการเปรียบเทียบและกลายเป็นความไม่พอใจในการท างานไปใน
ที่สุด 

  2.8 สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง ลักษณะของอาชีพที่บุคคลนั้นท างานอยู่ซึ่ง
ท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกต่องานว่าอาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติ มีศักดิ์ศรี 

  2.9 ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อ
หน่วยงานว่ามีความม่ันคง หรือไม่ม่ันคงเพียงใด เช่น ระยะเวลาของงาน ความมั่นคงหรือไม่มั่นคงของ
หน่วยงาน 

  2.10 ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal Life) หมายถึง สถานการณ์ของงานที่มี
ผลกระทบต่อความเป็นอยู่ของบุคคล ซึ่งเป็นผลให้เกิดความรู้สึกอย่างใดอย่างหนึ่ง 

  2.11 ความเจริญก้าวหน้า (Growth) หมายถึง โอกาสที่จะเพ่ิมพูนความรู้ความ
ช านาญ ในการท างาน ท าให้สามารถท างานให้มีความเจริญก้าวหน้ามากยิ่งขึ้น  

 เฮอร์สเบอร์ก (Herzberg) มีความเห็นว่าสิ่งที่ตรงข้ามกับความพึงพอใจ (Satisfaction) 
ไม่ใช่ความไม่พึงพอใจ (Dissatisfaction) การขจัดสิ่งที่ท าให้เกิดความไม่พึงพอใจออกไปได้ไม่จ าเป็น
ว่าจะท าให้เกิดความพึงพอใจขึ้นมาแทนที่เป็นแต่เพียงท าใจให้เป็นกลาง คือ ยังยินดีที่จะท างานต่อไป
ตามความคิดเห็นนี้ เป็นความเห็นว่าสิ่ งที่ตรงข้ามกับความพึงพอใจ คือ ไม่มีความพึงพอใจ  
(No dissatisfaction)  และสิ่ งที่ ต ร งข้ ามกับความไม่ พึ งพอใจ  คื อ  ไม่ มี คว ามไม่ พึ งพอ ใจ  
(No dissatisfaction) ทฤษฎีสองปัจจัยส่งผลต่อพฤติกรรมการท างาน คือ ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน
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โดยปัจจัยจูงใจจะเป็นสิ่งกระตุ้นให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพและมีผลต่อความพึงพอใจในงานที่ท า 
ส่วนปัจจัยค้ าจุนจะเป็นสิ่งป้องกันหรือค้ าจุนไม่ให้บุคลากรเบื่องานและเกิดความท้อถอยไม่อยาก
ท างาน 

 การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดให้ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานเป็นตัวแปรอิสระ
ในการวิจัย โดยใช้แนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์สเบอร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) 
เฮอร์สเบอร์ก, เมือสเนอร์ และสนีเดอร์แมน (Herzberg, Mausner and Snyderman, 1959) เป็น
แนวทางในการวิจัย ซึ่งปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน ประกอบด้วย  

 1. ปัจจัยจูงใจ (Motivate Factor) เฮอร์สเบอร์ก (Herzberg) อธิบายว่า ปัจจัยจูงใจ
เป็นปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ด้าน คือ  

  1.1 ด้านคุณลักษณะของงาน  
  1.2 ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน  
  1.3 ด้านความรับผิดชอบต่องาน 
 2. ปัจจัยค้าจุน (Hygiene Factor) เฮอร์สเบอร์ก (Herzberg) อธิบายว่า ปัจจัยค้ าจุน 

เป็นปัจจัยพ้ืนฐานที่จ าเป็นที่ทุกคนจะต้องได้รับการตอบสนอง ปัจจัยเหล่านี้ไม่ใช่สิ่งจูงใจที่จะท าให้
คนท างานมากขึ้น แต่เป็นปัจจัยเบื้องต้นเพ่ือป้องกันไม่ให้คนไม่พอใจในงานที่ท าเท่านั้น ซึ่งแบ่ง
ออกเป็น 3 ด้าน คือ 

  2.1 ด้านความมั่นคงในอาชีพ  
  2.2 ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ  
  2.3 ด้านสภาพการท างาน 
 ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนตามทฤษฎีของเฮอร์สเบอร์ก (Herzberg) อธิบายว่า ความ

พึงพอใจในการปฏิบัติงานจะปรากฏเป็นแนวต่อเนื่องสองแนว คือ ปัจจัยจูงใจ เป็นปัจจัยที่ท าให้เกิด
แนวต่อเนื่องระหว่าง “ไม่มีความพึงพอใจ” กับ “ความพึงพอใจ” ซึ่งหมายความว่า ถ้าผู้บริหารได้ใช้
ปัจจัยนี้ในการจูงใจผู้ปฏิบัติงาน ก็จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ส่วนปัจจัย
ค้ าจุนเป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดแนวต่อเนื่องระหว่างความไม่พึงพอใจ กับ ความไม่พึงพอใจ ซึ่งหมายความ
ว่า ถ้าในหน่วยงานใดผู้บริหารไม่ได้จัดปัจจัยเหล่านี้ไว้อย่างเหมาะสมผู้ปฏิบัติงานก็ไม่มีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน โดยเฮอร์สเบอร์ก (Herzberg) เชื่อว่า ปัจจัยค้ าจุนหรือสุขอนามัยเป็นสภาพแวดล้อม
ที่ส าคัญยิ่งของงานที่จะรักษาคนไว้ในองค์กร ในลักษณะที่ท าให้เขาพอที่จะท างานได้ กล่าวคือ ถ้า
ปัจจัยสุขอนามัยไม่ได้รับการตอบสนองก็จะเป็นสาเหตุให้บุคคลเกิดความไม่พอใจในงาน แต่ถึงแม้ว่า
ปัจจัยสุขอนามัยจะได้รับการตอบสนองก็จะเป็นเพียงการช่วยป้องกันมิให้เกิดความไม่พึงพอใจในงาน
เท่านั้น  
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2.2  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
 อเลน และเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1993) ได้สรุปแนวความคิดเรื่องความผูกพันต่อองค์กร
เป็น 3 แนวคือ 
 2.2.1. แนวคิดด้านทัศนคติ แนวคิดนี้จะมองว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นความรู้สึกของบุคคล            
ที่รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรไว้ ดังนี้ 
  1) ความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
  2) ความเต็มอกเต็มใจที่ใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ท่ีจะท างานเพ่ือองค์กร 
  3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาสมาชิกภาพขององค์กรไว้ 
 2.2 .2 แนวคิดด้านพฤติกรรม แนวความคิดนี้มองความผูกพันต่อ องค์กรในรูปแบบ                                  
ความสม่ าเสมอของพฤติกรรม เมื่อคนมีความผูกพันต่อองค์กรก็จะมีการแสดงรูปแบบพฤติกรรมอย่าง
ต่อเนื่องหรือความคงเส้นคงวาในการท างาน ความต่อเนื่องในการท างานโดยไม่โยกย้าย  ไปไหนก็
เนื่องจากเปรียบเทียบผลได้และผลเสียที่จะเกิดขึ้นหากละทิ้งสภาพของสมาชิก หรือลาออกไปอย่า ง
ถ้วนถี่แล้ว ซึ่งผลเสียนี้จะพิจารณาในลักษณะต้นทุนที่จะเกิดหรือผลประโยชน์ที่เสียไป ทฤษฎีที่เป็น
แนวคิดนี้คือ ทฤษฎีไซด์เบ็ท (Side Bet) ของ ฮอวอร์ด เอส. เบเคอร์ (Howard S. Becker) ซึ่งสรุปได้
ว่า การพิจารณาความผูกพันต่อองค์กรเป็นผลมาจากการที่คนเปรียบเทียบ ชั่งน้ าหนักว่า ถ้าหากเขา
ลาออกจากองค์กรไปเขาจะสูญเสียอะไรบ้าง 
 2.2.3. แนวความคิดทางด้านที่เกี่ยวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม แนวความคิดนี้
มองความผูกพันต่อองค์กรว่าเป็นความจงรักภักดีและเต็มใจที่จะอุทิศตนให้กับองค์กร ซึ่งเป็นผลมา
จากบรรทัดฐานขององค์กรและสังคม บุคคลรู้สึกว่าเมื่อเขาเข้าเป็นสมาชิกขององค์กรก็ต้องมีความ
ผูกพันต่อองค์กรเพราะนั่นคือความถูกต้องและความเหมาะสมที่จะท าให้ความผูกพันต่อองค์กรนั้น 
เป็นหน้าที่หรือพันธะผูกพันที่สมาชิกจะต้องการปฏิบัติหน้าที่ในองค์กร 

สรุปแนวคิดทั้ง 3 แนว คือ ความผูกพันต่อองค์กรเป็นสิ่งซึ่งแสดงออกถึงสัมพันธภาพ
ระหว่างบุคคลกับองค์กร ถ้าคนยิ่งมีความผูกพันต่อองค์กรสูงมากเท่าไหร่แนวโน้มที่จะลาออกหรือทิ้ง
องค์กรไปก็ลดน้อยลงไปเท่านั้น แต่อย่างไรก็ตามแนวความคิดท้ัง 3 แนวต่างกันตรงที่ว่า 

แนวคิดแรกมองว่า คนที่ท างานกับองค์กรโดยไม่ลาออกไปไหน เป็นเพราะเขามี                     
ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร 

แนวคิดที่สองมองว่า คนต้องอยู่กับองค์กร เพราะเขาจ าเป็นต้องอยู่ไม่เช่นนั้นจะสูญเสีย
ผลประโยชน์หลาย ๆ อย่างท่ีเขาควรได้จากการลงทุนไป 

แนวความคิดท่ีสามมองว่า ความผูกพันต่อองค์กร เพราะเขาคิดว่าเขาควรจะอยู่หรือเป็น
สิ่งที่ควรจะท า ทั้งนี้เพ่ือความถูกต้องและความเหมาะสมทางสังคม 
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 มาว์เดย์, สเตียส์ และพอร์เตอร์ (Mowday, Steers, & Porter, 1982) ได้แบ่งองค์ประกอบ
ของความผูกพันต่อองค์กรไว้ 3 ประการ คือ 
 1.  ความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความเชื่อและยอมรับ                       
ในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร หมายถึง ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่แสดงตนเป็นหนึ่งเดียวกับ
องค์กรที่มีค่านิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกองค์กรคนอ่ืน ๆ และเต็มใจที่จะอุทิศก าลังกายและก าลังใจเพ่ือ
ปฏิบัติภารกิจขององค์กร เป็นความรู้สึกเป็นพวกเดียวกัน ความผูกพันที่มีต่อเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร คือ ความรู้สึกจงรักภักดีของสมาชิกต่อองค์กร และมีทัศนคติในทางที่สอดคล้องกับเป้าประสงค์
ขององค์กร เป็นทัศนคติของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งเชื่อมโยงระหว่างเอกลักษณ์ของเขากับองค์กร ตั้งใจ
ปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย สรุปได้ว่า ความเชื่อและการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร จะต้องเชื่อมั่นยอมรับและพร้อมที่จะเต็มใจปฏิบัติงานอย่างมุ่งมั่นในทิศทางเดียวกับเป้าหมาย
ขององค์กร 
 2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ
พยายามที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร หมายถึง ความเต็มใจของบุคคลที่ยินดีที่จะทุ่มเทก าลังกายเพ่ือ
ท างานให้กับองค์กร รวมทั้งมีความจงรักภักดีต่อองค์กรด้วยความเต็มใจ เป็นความเต็มใจที่ผู้ปฏิบัติเต็ม
ใจที่จะให้บางสิ่งบางอย่างของตนเพ่ือช่วยพยุงด ารงให้องค์กรประสบความส าเร็จ และมีความก้าวหน้า
ซึ่งผู้ปฏิบัติมีความพึงพอใจเป็นพ้ืนฐานด้วยภาวะที่เต็มใจ และทุ่มเทที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร กล่าว
โดยสรุปแล้ว ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร หมายถึง การที่บุคลากร
จะต้องเต็มใจที่จะอุทิศตน โดยทุ่มเทความสามารถที่มีอยู่อย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมาย 
 3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร หมายถึง ความรู้สึก               
ของผู้ปฏิบัติที่ต้องการจะอยู่ในองค์กรเพ่ือที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ โดยมีความปรารถนา
อย่างยิ่งที่ไม่ต้องการออกจากองค์กรที่ตนปฏิบัติงานอยู่ ไม่ว่าจะเป็นเพราะมีแรงจูงใจในด้านใด เป็น
ลักษณะความตั้งใจของพนักงานที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ ในการกระท าเพ่ือประโยชน์ต่อ
องค์กร มีความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กรตลอดไป 
 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร 
 อนันต์ชัย คงจันทร์ (2529) ได้ให้ความเห็นในเรื่องเกี่ยวกับความส าคัญของความผูกพันต่อ
องค์กรไว้ดังนี้   
 1.  ความผูกพันต่อองค์กรใช้ เป็นเครื่ องพยากรณ์พฤติกรรมของสมาชิกขององค์กร                  
ได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งอัตราการเปลี่ยนงาน (Employee Turnover) อัตราการเข้าออกจากงาน                   
ของสมาชิกในองค์กร เนื่องจากสมาชิกที่มีความผูกพันต่อองค์กรมีแนวโน้มที่จะอยู่กับองค์กรนานกว่า 
และเต็มใจที่จะท างานอย่างเต็มความสามารถ เพราะเมื่อบุคคลมีความผูกพันต่อองค์กร ก็จะมี 
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การแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรมที่ต่อเนื่อง ไม่โยกย้ายเปลี่ยนแปลงสถานที่ท างาน ความผูกพันต่อ
องค์กรเป็นผลการศึกษาที่ต่อเนื่องหรือพัฒนาขึ้นมาจากการศึกษาเรื่อง ความจงรักภักดี (loyalty) 
ของสมาชิกในองค์กร ซึ่งผู้บริหารต้องการให้เกิดขึ้นในองค์กร เนื่องจากความผูกพันต่อองค์กรมี
เสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจในงาน เพราะความพึงพอใจในงานสามารถเปลี่ยนได้จาก
สภาพแวดล้อมที่สมาชิกในองค์กรต้องเผชิญในแต่ละวัน แต่ความจงรักภักดีเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นและค่อย ๆ 
พัฒนาขึ้นช้า ๆ อย่างม่ันคง 
 2. การท าความเข้าใจในเรื่องความผูกพันต่อองค์กร ช่วยท าให้เข้าใจถึงธรรมชาติของบุคคลมาก
ขึ้น ซึ่งเป็นการท าความเข้าใจถึงกระบวนการ ขั้นตอนการสร้างความผูกพันหรือเกิดความรู้สึกว่า
ตนเองเป็นส่วนหนึ่งของสังคม และส่งผลต่อการแสดงออกถึงพฤติกรรมของแต่ละบุคคลโดยพฤติกรรม
ต่างๆ ย่อมเกิดจากความมุ่งหมายหรือเป้าหมายของมนุษย์ อันเป็นผลมาจากการปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
ตนเองกับสิ่งแวดล้อม ซึ่งมีความแตกต่างกันในด้านของค่านิยม ทัศนคติ บุคลิกภาพ และบทบาท การ
เข้าใจในกระบวนการนี้จะช่วยให้เข้าใจพฤติกรรมต่าง ๆ ของมนุษย์ รวมถึงพฤติกรรมที่แสดงออกถึง
ความผูกพันต่อองค์กรได้มากขึ้น 
 บัคซาแมน (Buchanan, n.d., 2533) ให้ความเห็นว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นเรื่องที่ส าคัญ
ยิ่ง เพราะความผูกพันต่อองค์กรจ าเป็นต่อความอยู่รอด และความมีประสิทธิภาพขององค์กร จุดหมาย
ส าคัญในการบริหารงานทุกองค์กรคือ ให้องค์กรคงอยู่ในสภาพที่มีสุขภาพดี สามารถด าเนินงานต่อไป
ได้ ความผูกพันต่องค์กรยังเป็นทัศนคติที่ส าคัญอย่างยิ่งส าหรับองค์กรไม่ว่าจะเป็นองค์กรแบบใดเพราะ 
 1. เป็นตัวเชื่อมระหว่างจินตนาการหรือความต้องการของสมาชิกกับเป้ าหมายขององค์กร      
ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กร 
 2. ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเป็นผลมาจากการที่สมาชิกมีความรักและผูกพัน                 
ต่อองค์กรของตนมากนั่นเอง 
 ปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 สเตียรส์ (Steers, 1977) ได้แบ่งปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันขององค์กรเป็น 3 กลุ่ม คือ  
 1. คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน (Personal Characteristic) ประกอบด้วย อายุ เพศ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน ระดับต าแหน่ง และอัตราเงินเดือน 
 2. คุณลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Job Characteristic) ลักษณะงานที่แตกต่างกัน จะมีอิทธิพลต่อ
ระดับความยึดมั่น ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน ลักษณะงานที่ดีจะท าให้บุคลากรรู้สึกมีแรงจูงใจอยาก
ท างานเพ่ือเพ่ิมค่าให้กับตนเอง แม้ว่าผลงานจะยังไม่ดีก็ยังทุ่มเทความพยายามให้มากขึ้น เพ่ือเพ่ิม
รางวัลให้กับตนเองและคุณภาพงานท่ีดีขึ้น ลักษณะงานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรได้แก ่
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  2.1 ความมีอิสระในการท างาน หมายถึง ลักษณะงานที่บุคคลสามารถปฏิบัติได้อย่างมี
อิสรภาพ ตามบทบาทหน้าที่ของตนเอง สามารถใช้ดุลยพินิจและตัดสินใจได้ด้วยตนเอง โดยไม่มีการ
ควบคุมจากภายนอก จะท าให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความรู้ความสามารถ 
  2.2 ความหลากหลายของงาน หมายถึง งานที่มีระดับความยากง่ายของงานที่ผู้ปฏิบัติ
ต้องใช้ความรู้ความสามารถ มีลักษณะที่ไม่จ าเจหรือการท ากิจกรรมหลาย ๆ อย่าง ของหน่วยงาน ให้
ส าเร็จผล รวมถึงการใช้เทคโนโลยีพิเศษจึงเป็นงานที่ท้าทาย และกระตุ้นให้บุคลากรมีความสนใจใน
งาน 
  2.3 ผลป้อนกลับของงาน เมื่อบุคลากรปฏิบัติงานให้แก่องค์กรแล้ว ก็ต้องได้รับข้อมูล
ป้อนกลับของตนเอง รวมทั้งข้อคิดเห็นที่ได้รับจากเพ่ือนร่วมงาน หรือผู้บังคับบัญชาเพ่ือเป็น                
การประเมินผลงานว่ามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม่  
  2.4 งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน หมายถึง ลักษณะงานที่บุคลากรมีโอกาสที่จะ
ติดต่อสัมพันธ์กับผู้อ่ืน การได้เข้าสังคมท าให้มีโอกาสได้แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับคนอ่ืน ก่อให้เกิด
ความคิดหลากหลายในการพัฒนาตนเอง ในการพัฒนางาน เมื่อมีสัมพันธภาพกับผู้อ่ืนก็จะกระตุ้นให้
เกิดความรู้สึกว่า ตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เป็นเจ้าขององค์กร และจะรู้สึกผูกพันกับองค์กร 
 3. ประสบการณ์ในงาน (Work Experience) หมายถึง การรับรู้ของสมาชิกต่อสิ่งแวดล้อม
ในช่วงปฏิบัติ งาน ประสบการณ์ที่ ได้รับ เป็นคุณหรือโทษ มีผลต่อความผูกพันต่อ องค์กร                        
โดยก าหนดไว้ 4 ลักษณะ ได้แก่  
  3.1 ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร คือความรู้สึกว่าตนเองได้รับการยอมรับจาก
องค์กร รู้สึกว่าการปฏิบัติงานของตนมีคุณค่าเป็นเสมือนรางวัลขององค์กรที่ให้แก่ปฏิบัติงาน ท าให้เกิด
ความรู้สึกจงรักภักดี และคิดว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
  3.2 ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พ่ึงพาได้ เป็นความรู้สึกไว้วางใจเชื่อถือของบุคคลที่มีต่อ
องค์กรว่าองค์กรจะไม่ทอดทิ้งเมื่อเขาประสบปัญหา 
  3.3 ความคาดหวังที่ได้รับการตอบสนองจากองค์กร หมายถึง การที่บุคลากรได้ลงทุน
ปฏิบัติงานกับองค์กรแล้ว ก็หวังจะได้รับผลตอบแทน เช่น ค่าตอบแทน การพิจารณาความดีความชอบ 
ท าให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และเป็นปัจจัยที่สร้างความผูกพันต่อองค์กร 
  3.4 ทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร ทัศนคติของกลุ่มภายในองค์กรนั้น ท าให้
บรรยากาศในองค์กรแตกต่างกัน บรรยากาศขององค์กรที่ดี มีความรักความสามัคคีช่วยเหลือร่วมมือ
กันปฏิบัติงาน ท าให้บุคลากรรู้สึกว่าทัศนคติของกลุ่มดี ก็จะส่งผลให้เกิดความรู้สึกที่จะอยู่กับองค์กร
ต่อไป 
 โมว์เดย์ และคณะ (Mowday et all, 1982) อธิบายว่า ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพัน
ทางด้านจิตใจ (Affective Commitment) ประกอบด้วย 4 ปัจจัย คือ 
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1. คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) 
2. คุณลักษณะงาน (Job Characteristics) 
3. ประสบการณ์การท างาน (Work Experience) 
4. คุณลักษณะโครงสร้าง (Structural Characteristics) 
นอกจากนี้ยังพบว่า ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันมากที่สุด คือ ประสบการณ์การท างานที่ท า

ให้พนักงานรู้สึกว่าความต้องการทางสภาวะจิตใจของเขาได้รับการตอบสนอง เช่น การได้รับความ
สะดวกสบายภายในองค์กร มีความสุขในการท างาน 

พอร์เตอร์ และ สเตียรส์ (Porter and Steers, 1983) อธิบายว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กร แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม คือ 

1. ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน (Personal Characteristic) เช่น เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระดับรายได้ สถานภาพสมรส ความต้องการประสบความส าเร็จ ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ เป็นต้น 

2. โครงสร้างองค์กร (Organization Characteristic) ต้องมีลักษณะที่เป็นระบบแบบแผนมี
หน้าที่เด่นชัด มีการรวมอ านาจและการกระจายอ านาจ การให้ผู้ร่วมงานมีการตัดสินใจ การมีส่วนร่วม
เป็นเจ้าของ การเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ความเป็นทางการ 

3. ลักษณะของบทบาท (Role-related Characteristic) เช่น งานที่ผู้ปฏิบัติได้รับมอบหมาย
ให้รับผิดชอบอยู่มีความท้าทาย ความก้าวหน้าในการท างาน การป้อนข้อมูลกลับ การมีความหมาย
ของงานที่ท าเป็นงานที่มีคุณค่า มีบทบาทเด่นชัด ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา เป็นต้น 

4. ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience) เช่น ทัศนคติของกลุ่มการท างานที่มีผล
ต่อองค์กร ความน่าเชื่อถือขององค์กร การรู้สึกว่าตนเป็นบุคคลส าคัญ ความสามารถในการพ่ึงพาได้ 
และการปฏิบัติตัวของผู้บังคับบัญชา เป็นต้น 
 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553) ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจอันก่อให้เกิดความผูกพันต่อ
องค์กร ความพึงพอใจในการท างานมีส่ วนเกี่ ยวข้องกับปัจจัยต่ าง ๆ และปัจจัย เหล่านี้                                        
ใช้เป็นเครื่องมือบ่งชี้ถึงปัญหาที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งมีปัจจัยอยู่ 3 ประการ 
คือ 
 1. ปัจจัยด้านบุคคล (Personal Factors) ปัจจัยด้านบุคคลหมายถึง คุณลักษณะส่วนตัว                   
ของบุคคลที่เกี่ยวข้องกับงาน ดังนี้ 
  1.1 ประสบการณ์ จากการศึกษา พบว่า ประสบการณ์ในการท างานมีส่วนเกี่ยวข้องกับ
ความพึงพอใจงาน บุคคลที่ท างานนานจนมีความรู้ความช านาญในงานมากขึ้น ท าให้ เกิด                   
ความพึงพอใจกับงานท่ีท า 
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  1.2 เพศ แม้ว่างานวิจัยหลายชิ้นจะแสดงว่า เพศไม่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจ                
ในการท างานก็ตาม แต่ก็ขึ้นอยู่กับลักษณะงานที่ท าด้วยว่าเป็นงานลักษณะใด รวมทั้งเกี่ยวข้องกับ
ระดับความทะเยอทะยานและความต้องการทางด้านการเงิน เพศหญิงมีความอดทน ที่จะท างาน              
ต้องใช้ฝีมือและงานที่ต้องการความละเอียดอ่อนมากกว่าชาย 
  1.3 จ านวนสมาชิกในความรับผิดชอบ กลุ่มที่ท างานด้วยกัน มีผลต่อความพึงพอใจ                
ในการท างาน งานซึ่งต้องการความสามารถหลายอย่างประกอบกัน ต้องมีสมาชิกที่มีลักษณะ              
ในงานหลายด้าน และความปรองดองกันของสมาชิกในการท างาน ก็มีส่วนที่จะน าไปสู่ความส าเร็จใน
การท างาน  
  1.4 อายุ อายุแม้จะมีผลต่อการท างานไม่เด่นชัด แต่อายุก็เกี่ยวข้องกับระยะเวลา                
และประสบการณ์ในการท างาน ผู้ที่มีอายุมากมักจะมีประสบการณ์ในการท างานนานด้วย                     
แต่ก็ขึ้นอยู่กับลักษณะงาน และสถานการณ์ในการท างานด้วย 
  1.5 เวลาในการท างาน งานที่ท าในเวลาปรกติ จะสร้างความพึงพอใจในการท างานมากกว่า
งานที่ต้องท าในเวลาที่บุคคลอื่นไม่ต้องท างาน เพราะเกี่ยวกับการพักผ่อน และการสร้างสรรค์กับผู้อื่น
ด้วย 
  1.6 เชาวน์ปัญญา ปัญหาเรื่องเชาว์ปัญญากับความพึงพอใจในการท างานขึ้นอยู่กับ
สถานการณ์ และลักษณะงานที่ท าในบางลักษณะไม่พบความแตกต่างระหว่างเชาวน์ปัญญา                
กับความพึงพอใจในการท างาน แต่ในลักษณะงานบางอย่าง พบว่ามีความแตกต่างกัน พนักงาน                 
ในโรงงานที่มีเชาวน์ปัญญาในระดับสูงแต่งานที่ท าเป็นงานประจ า พบว่ามักจะเบื่อหน่ายงานได้ง่าย
และมีเจตคติที่ไม่ดีต่อการท างานในโรงงาน เพราะเป็นงานที่ไม่ท้าทาย และไม่เหมาะสมกับ
ความสามารถของเขา 
  1.7 การศึกษา การศึกษากับความพึงพอใจในการท างานนั้นมีผลต่อการวิจัยไม่เด่นชัดนัก
จากงานวิจัยบางแห่ง พบว่า การศึกษาไม่แสดงถึงความแตกต่างระหว่างความพึงพอใจในการท างาน 
แต่มักจะขึ้นอยู่กับงานที่ท าว่าเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของเขาหรือไม่ ในรายงานวิจัยหลาย
ชิ้น พบว่า นักวิชาการวิชาชีพ เช่น แพทย์ วิศวกร ทนายความมีความพึงพอใจในงานสูงกว่าคนงาน
และพนักงานลูกจ้างที่ใช้แรงงานทั่วไป รวมทั้งเสมียนพนักงานด้วย  
  1.8 บุคลิกภาพ ปัญหาเรื่องบุคลิกภาพ กับความพึงพอใจในการท างานนั้นอยู่ที่เครื่องมือวัด
บุคลิกภาพ เนื่องจากเครื่องมือนี้ มีความไม่เที่ยงตรง อย่างไรก็ตาม บุคลิกภาพที่เห็นได้ชัดเจนก็คือ คน
ที่มีอาการของโรคประสาทมักจะไม่พอใจในการท างานมากกว่าคนปรกติ ทั้งนี้อาจจะเป็นเพราะความ
ไม่พึงพอใจในการท างานเป็นเหตุให้เกิดโรคประสาทได้ เพราะต้องเครียดกับภาวะของความไม่พึง
พอใจในการท างาน 
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  1.9 ระดับเงินเดือน จากงานวิจัยหลายชิ้น พบว่า เงินเดือนมีส่วนในการสร้างความพึง
พอใจในการท างาน เงินเดือนที่มากพอแก่การด ารงชีพตามสถานภาพ ท าให้บุคคลไม่ต้องดิ้นรนมากนัก
ที่จะไปท างานเพ่ิมนอกเวลาท างาน และเงินเดือนยังเกี่ยวข้องกับการสามารถหาปัจจัยอ่ืนที่ส าคัญแก่
การด ารงชีวิตอีกด้วย ผู้ที่มีเงินเดือนสูงจึงมีความพึงพอใจในการท างานสูงกว่าผู้ที่มีเงินเดือนต่ า 
  1.10 แรงจูงใจในการท างาน แรงจูงใจเป็นการแสดงออกถึงความต้องการของบุคคล
โดยเฉพาะแรงจูงใจจากปัจจัยตัวผู้ท างานเองก็จะสร้างความพึงพอใจในการท างาน 
  1.11 ความสนใจในงาน บุคคลที่สนใจในงาน และได้ท างานที่ตนเองถนัดและพอใจ                
จะมีความสุขและพึงพอใจในการท างานมากกว่าบุคคลที่มีศูนย์ความสนใจในชีวิตไม่ได้อยู่ที่งาน 
 2. ปัจจัยด้านงาน (Factors the Job) ลักษณะงาน ได้แก่ ความน่าสนใจของงาน ความท้าทาย
ของงาน ความแปลกของงาน โอกาสที่ได้เรียนรู้และศึกษางาน โอกาสที่จะท าให้งานนั้นส าเร็จการรับรู้
หน้าที่รับผิดชอบ การควบคุมการท างานและวิธีการท างานการที่ผู้ท างานมีความรู้สึกต่องานที่ท าอยู่ว่า 
เป็นงานที่สร้างสรรค์ เป็นประโยชน์ ท้าทาย เป็นต้น สิ่งเหล่านี้ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจใน
การท างาน มีความต้องการที่จะปฏิบัติงานนั้น ๆ และเกิดความผูกพันต่องาน 
  2.1 ทักษะในการท างาน ความช านาญในงานที่ท า มักจะต้องพิจารณาควบคู่ไปกับ
ลักษณะของงาน ฐานะทางอาชีพ ความรับผิดชอบ เงินเดือนที่ได้รับ ต้องพิจารณาไปด้วยกันจึงจะเกิด
ความพึงพอใจในงาน 
  2.2 ฐานะทางวิชาชีพ จากการศึกษาพบว่า ประมาณครึ่งหนึ่งของเสมียนพนักงาน                    
มีความพึงพอใจในการท างาน แต่มีถึงร้อยละ 17 ที่พบว่า ถ้ามีโอกาสก็อยากเปลี่ยนงานในสภาวะที่
เศรษฐกิจดี มีงานให้เลือกท า จะมีการเปลี่ยนงานบ่อย เพ่ือจะเลื่อนเงินเดือน เลื่อนฐานะของตนเอง 
ดังนั้น ต าแหน่งทางการงานที่มีฐานะทางวิชาชีพสูง เช่น การเป็นเจ้าของกิจการ ผู้จัดการ จะมีความ
พึงพอใจในการท างานสูงกว่าระดับอาชีพที่มีฐานะทางอาชีพต่ ากว่า ความจริงแล้วต้องพิจารณาควบคู่
ไปกับความอิสระในงาน ความภาคภูมิใจในงานประกอบไปด้วย ทั้งนี้ก็เพราะฐานะทางอาชีพ นอกจาก
ขึ้นอยู่กับบุคคลนั้นเป็นผู้พิจารณาตัดสินด้วยในแต่ละสังคม แต่ละหน่วยงานให้ความส าคัญของฐานะ
ทางวิชาชีพแตกต่างกันไป ระยะเวลาที่ผ่านไปความคิดเห็นเกี่ยวกับฐานะทางวิชาชีพก็เปลี่ยนไปด้วย  
  2.3 ขนาดของหน่วยงาน ความพึงพอใจในการท างานในหน่วยงานขนาดเล็กจะดีกว่า
หน่วยงานขนาดใหญ่ เนื่องจากหน่วยงานขนาดเล็กพนักงานมีโอกาสรู้จักกัน ท างานคุ้นเคยกันได้ง่าย
กว่ าหน่ วยงานใหญ่  ท า ให้พนั ก งานมี ความรู้ สึ ก เป็ นกัน เอง  และร่ วมมื อช่ วย เหลื อกัน                                   
ขวัญในการท างานดีท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน 
  2.4 ความห่างไกลของบ้านและที่ท างาน การที่บ้านอยู่ห่างไกลจากท่ีท างาน การเดินทาง   
ไม่สะดวก ต้องตื่นแต่เช้ามืด รถติดและเหน็ดเหนื่อยจากการเดินทาง มีผลต่อความพึงพอใจในการงาน 
คนที่เป็นคนจังหวัดหนึ่งแต่ต้องไปท างานในอีกจังหวัดหนึ่ง สภาพของท้องถิ่น ความเป็นอยู่ ภาษาไม่
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คุ้นเคย ท าให้เกิดวามไม่คุ้นเคยในการท างาน เนื่องจากการปรับตัว และการสร้างความคุ้นเคยต้องใช้
เวลานาน 
  2.5 สภาพทางภูมิศาสตร์ ในแต่ละท้องถิ่น แต่ละพ้ืนที่มีส่วนสัมพันธ์กับความพึงพอใจใน
การท างาน คนงานในเมืองใหญ่มีความพึงพอใจในการท างานน้อยกว่าคนงานในเมืองเล็ก                 
ทั้งนี้เนื่องจากความคุ้นเคย ความใกล้ชิดระหว่างคนงานในเมืองเล็กมีมากกว่าในเมืองใหญ่ ท าให้เกิด
ความอบอุ่นและมีความสัมพันธ์กัน 
  2.6 โครงสร้างของงาน โครงสร้างของงาน หมายถึง ความชัดเจนของงานที่สามารถ
อธิบายชี้แจงเป้าหมายของงาน รายละเอียดของงาน ตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบัติ งาน                                         
หากโครงสร้างของงานชัดเจน ย่อมสะดวกแก่ผู้ปฏิบัติงาน สามารถป้องกันมิให้เกิดความบิดพลิ้ว               
ในการท างานด้วย นอกจากนี้ยังพบว่า งานใดที่มีโครงสร้างของงานดีรู้ว่าจะท าอะไร และด าเนินการ
อย่างไร สภาพการณ์ควบคุมจะง่ายขึ้น 
 3. ปัจจัยด้านการจัดการ (Factors Controllable by Management)  
  3.1 ความมั่นคงในงาน สรุปจากการศึกษาค้นคว้าส่วนใหญ่จะพบว่า พนักงานมีความ
ต้องการงานที่มีความแน่นอนมั่นคง แม้ว่าในปัจจุบันบุคคลจะสนใจในงานน้อยลงก็ตาม แต่บริษัทที่
ประสบความส าเร็จในการบริหารงาน เช่น บริษัทญี่ปุ่นก็ยังคิดถึงความมั่นคงของงานคือมีการจ้างงาน
ตลอดชีวิต (Life Long Employment) จากการส ารวจเกี่ยวกับความต้องการความมั่นคงของงาน 
ปรากฏว่าร้อยละ 80 ต้องการงานที่มีความม่ันคง พนักงานของบริษัทและโรงงานต้องการจะอยู่ท างาน
จนถึงวัยเกษียณ แม้ว่าเขาจะมีเงินมากพอที่จะเลี้ยงตัวในวัยชราก็ตาม ก็ยังยินดีจะอยู่จนถึงท างานไม่
ไหว ความมั่นคงในงานถือเป็นสวัสดิการอย่างหนึ่งโดยเฉพาะในวัยที่พ้นจากการท างานแล้ว และเป็น
ความต้องการของพนักงาน ได้แก่ ความสนใจในงานที่ตนเองถนัดและมีความสามารถ ไม่ท างานที่หนัก
และมากจนเกินไป งานที่ท าให้ความก้าวหน้าและได้รับรางวัลตอบแทนจากความตั้งใจท างาน 
  3.2 รายรับ ฝ่ายบริหารและฝ่ายจัดการของบริษัทเชื่อมั่นว่า รายรับที่ดีของพนักงาน                 
จะเยียวยาโรคไม่พอใจงานได้ การส ารวจส่วนใหญ่ พบว่า รายรับมาทีหลังความมั่นคงในการท างาน 
ลักษณะของงาน และความก้าวหน้าของงาน แต่ในสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบันที่ค่าครองชีพสูง รายรับ
อาจเป็นความส าคัญอันดับแรก นักวิชาการที่เปลี่ยนงานเนื่องจากรายรับของหน่วยงานอีกแห่งหนึ่ง
ดีกว่า ผู้เชี่ยวชาญจากหน่วยงานของรัฐลาออกไปสู่ภาคเอกชนก็เพราะรายรับที่ดีกว่า 
  3.3 ผลประโยชน์  เช่นเดียวกับรายรับ ฝ่ายบริหารของบริษัทและโรงงานเห็นว่า  
การได้รับผลประโยชน์เป็นสิ่งชดเชยและสร้างความพึงพอใจในงานได้ แต่จากการศึกษาซึ่งก็พบ
เช่นเดียวกับรายรับ พนักงานบางส่วนอาจให้ความสนใจน้อยกว่าความมั่นคงในงาน และความก้าวหน้า
ในการท างาน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า จ่ายค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร  ค่าประกันสังคมและ
ประกันชีวิตต่าง ๆ ถูกจัดอยู่ในด้านความมั่นคง และสวัสดิการในการท างาน  
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  3.4 โอกาสก้าวหน้า โอกาสที่จะมีความก้าวหน้าในการท างานมีความส าคัญ ส าหรับ
อาชีพหลายอาชีพ เช่น การขาย เสมียน พนักงาน และบุคคลที่ใช้ฝีมือและความช านาญงาน                          
มีความส าคัญน้อยส าหรับบุคคลที่ไม่ต้องใช้ความช านาญงานแต่มีการศึกษาสูงและอยู่ในต าแหน่งสูง  
จากการศึกษา พบว่า คนสูงวัยให้ความสนใจกับโอกาสก้าวหน้าในงานน้อยกว่าคนที่อ่อนวัย อาจเป็น
เพราะว่าคนสูงวัยได้ผ่านโอกาสความก้าวหน้ามาแล้ว 
  3.5 อ านาจตามต าแหน่งหน้าที่ หมายถึง อ านาจที่หน่วยงานมอบให้ตามต าแหน่ง                    
เ พ่ือควบคุม สั่ งการ ผู้ ใต้บั งคับบัญชาหรือผู้ ร่ วมงานให้ปฏิบัติ งานที่มอบหมายให้ส า เร็จ                               
งานบางอย่างมีอ านาจตามต าแหน่งที่เด่นชัด งานบางอย่างมีอ านาจที่ไม่เด่นชัด ท าให้ผู้ท างาน
ปฏิบัติงานยากและอึดอัด อ านาจตามต าแหน่งหน้าที่ จึงมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
  3.6 สภาพการท างาน พนักงานมีความคิดเห็นแตกต่างกันมากมาย เรื่องสถานการณ์                  
และสภาพการท างานมีพนักงานที่ท างานในส านักงานที่ให้ความส าคัญกับสภาพการท างาน                  
ความพอใจในการท างาน มาจากสาเหตุของสภาพในที่ท างาน 
  3.7 เพ่ือนร่วมงาน เพ่ือนร่วมงานเป็นส่วนหนึ่งที่จัดเข้าในปัจจัยที่เกิดความพึงพอใจ                
ในการท างาน ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงานท าให้คนเรามีความสุขในที่ท างาน สัมพันธภาพ
ระหว่างเพื่อนจึงเป็นความส าคัญและเป็นปัจจัยที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน 
  3.8 ความรับผิดชอบงาน จากการศึกษาพบว่า พนักงานที่มีขวัญดีจะมีความรับผิดชอบ 
ในงานสูง ความพอใจในการท างาน มีความสัมพันธ์ระหว่างความรับผิดชอบร่วมกับปัจจัยอ่ืน เช่น อายุ 
ประสบการณ์ เงินเดือน และต าแหน่งด้วย  
  3.9 การนิเทศงานส าหรับพนักงาน การนิเทศงานก็คือ การชี้แนะน าในการท างาน                 
จากหน่วยงาน ดังนั้น ความรู้สึกต่อผู้นิเทศก็มักจะเน้นความรู้สึกที่มีต่อหน่วยงานและองค์กร                
ด้วย จากการศึกษา พบว่า ขวัญและเจตคติของพนักงาน ขึ้นอยู่กับความสัมพันธ์กับผู้นิเทศงาน                
การสร้างความเข้าใจที่ดีระหว่างผู้นิเทศงานและพนักงานจะเกิดบรรยากาศที่ดีในการท างาน 
  3.10 การสื่อสารกับผู้บังคับบัญชา การศึกษาหลายแห่งพบว่า พนักงานมีความต้องการรู้
ว่าการท างานของตนเป็นอย่างไร จะปรับปรุงการท างานของตนอย่างไร ข่าวสารจากบริษัทหน่วยงาน
ต่าง ๆ จึงมีความหมายและความส าคัญส าหรับผู้ปฏิบัติงาน งานของตนจะก้าวหน้าต่อไปหรือไม่ 
พนักงานมักจะได้ข่าวของหน่วยงานน้อยกว่าที่ต้องการ 
  3.11 ความศรัทธาในตัวผู้บริหาร พนักงานที่ชื่นชมความสามารถของผู้บริหารมีขวัญ                 
และก าลังใจในการท างานเป็นผลให้เกิดก าลังใจในการท างานด้วย ความศรัทธาในความสามารถ       
และความตั้งใจที่ผู้บริหารมีต่อหน่วยงาน ท าให้พนักงานท างานอย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดความ  
พึงพอใจในการท างานในหน่วยงานด้วย  
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  3.12 ความเข้าใจกันระหว่างผู้บริหารกับพนักงาน ความเข้าใจดีต่อกัน ท าให้พนักงาน
เกิดความพึงพอใจในการท างาน จากการส ารวจของ  National Industrial Conference Board 
พบว่า ความเข้าใจกันระหว่างผู้บริหาร และหัวหน้างานตรงกันว่ารายรับเป็นเรื่องส า คัญที่สุด แต่
ส าหรับพนักงานเองกลับมองว่า ความมั่นคงความก้าวหน้าในงานเป็นเรื่องส าคัญท่ีสุด 
 จากการศึกษาแนวคิดความผูกพันต่อองค์กรสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง 
ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อองค์กร ซึ่งมีลักษณะของความสัมพันธ์อันแน่นแฟ้นและเป็นไปใน
ทิศทางท่ีดี โดยแสดงออกมาในรูปของการกระท าตนให้เป็นประโยชน์ต่อองค์กรเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย
ด้วยความเต็มใจในการปฏิบัติงาน การยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร การมีส่วนร่วมและ
การเป็นสมาชิกขององค์กร และบุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์กรจะมีพฤติกรรมที่สอดคล้องกับความ
ต้องการขององค์กรเสมอ ความผูกพันต่อองค์กรเป็นเครื่องยึดเหนี่ยวให้สมาชิกในองค์กรได้มีเป้าหมาย
ในการท างานร่วมกัน ร่วมกันคิด ร่วมกันท า ร่วมแก้ปัญหา ร่วมพัฒนาและร่วมยินดีในผลส าเร็จของ
งานอย่างมีคุณภาพ เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
 ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ได้ใช้แนวคิดความผูกพันต่อองค์กรของพอร์เตอร์ และสมิธ (Porter & 
Smith) (อ้างใน ออลแดจ และคูซูฮารา (Aldag & Kuzuhara), 2002) แนวคิดของโมว์เดย์ สเตียร์ส 
และพอร์เตอร์ (Mowday, Steers, & Porter, 1982) และแนวคิดของอเลน และเมเยอร์ (Allen & 
Meyer, 1993) เป็นแนวทางในการวิจัย โดยแบ่งองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กรไว้   
3 ประการ คือ ความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ
พยายามที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร และความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกของ
องค์กร และก าหนดปัจจัยที่มีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กรตามแนวคิดของสเตียร์ส (Steers, 
1977) แนวคิดของโมว์เดย์ และคณะ (Mowday et all, 1982) แนวคิดของพอร์เตอร์ และ สเตียร์ส 
(Porter and Steers, 1983) และแนวคิดของปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553) พบว่า ปัจจัยที่มี
ความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร ประกอบด้วย ปัจจัยด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล และปัจจัยด้าน
ความสุขในการท างาน (คุณลักษณะงานที่ปฏิบัติ ประสบการณ์ในงาน และคุณลักษณะโครงสร้าง)  
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2.3  ข้อมูลและประวัติความเป็นมาของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ  
 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ (แผนบริหารและพัฒนาบุคลากร พ.ศ. 2559)                 
เป็นมหาวิทยาลัยสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ ก่อตั้ งขึ้นเมื่อวันที่  18 มกราคม 2548 เป็น
สถาบันอุดมศึกษาสายอาชีพ เปิดสอนในระดับปริญญาตรีและปริญญาโท และมีรากฐานมาจาก             
การหลอมรวมตัวกันของสถาบันการศึกษาสายอาชีพที่มีชื่อเสียงและประวัติศาสตร์มาอย่างยาวนาน 3 
แห่งคือ  
 1. สถาบันเทคโนโลยีราชมงคลวิทยาเขตพระนครใต้ หรือการช่างสตรีพระนครใต้ 
 2. สถาบันเทคโนโลยีราชมงคลวิทยาเขตเทคนิคกรุงเทพฯ หรือวิทยาลัยเทคนิคกรุงเทพฯ  
 3. สถาบันเทคโนโลยีราชมงคลวิทยาเขตบพิตรพิมุข มหาเมฆ   
 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพจึงนับว่าเป็นศูนย์รวมองค์ความรู้ทางวิชาการ                  
ทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติในสายวิชาชีพที่ครบวงจรใน 3 กลุ่มความรู้คือ  
 1. กลุ่มการบริหารจัดการ (Management)  
 2. กลุ่มอุตสาหกรรมสร้างสรรค์ (Creative Economy Industry)  
 3. กลุ่มวิศวกรรมศาสตร์ (Engineering)   
 ปัจจุบันมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จัดการศึกษาระดับปริญญาตรีและปริญญาโท 
และปริญญาเอก ใน 7 คณะ และ 1 วิทยาลัย ประกอบด้วย  
 1. วิทยาลัยนานาชาติ  
 2. คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม  
 3. คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร์  
 4. คณะบริหารธุรกิจ  
 5. คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  
 6. คณะวิศวกรรมศาสตร์  
 7. คณะศิลปศาสตร์  
 8. คณะอุตสาหกรรมสิ่งทอ 
 ค่านิยมหลัก 
 ตลอดระยะเวลา  1 ทศวรรษ ของการยกระดับเป็นมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี                 
ราชมงคลกรุงเทพ (แผนบริหารและพัฒนาบุคลากร พ.ศ. 2559) ได้มีการวางรากฐานการพัฒนา
บุคลากร ทั้งอาจารย์ และเจ้าหน้าที่ ตลอดจนพัฒนาหลักสูตรการเรียนการสอนให้มีความทันสมัยและ
มีความเป็นมาตรฐานสากล  เพ่ือตอกย้ าภารกิจของมหาวิทยาลัยในการผลิตบัณฑิตนักปฏิบัติ             
ที่ รู้ทฤษฎี  เก่งปฏิบัติ  และมีความคิดสร้ างสรรค์  อั นเป็นอัตลักษณ์ที่ โดดเด่นและเข้มข้น                        
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อยู่ในสายเลือดของชาวราชมงคลมากว่า 80 ปี และเป็นอัตลักษณ์ที่บ่งบอกถึงความเป็นนักศึกษา             
ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพในปัจจุบัน ภายใต้ค่านิยมหลักขององค์กรคือ U-T-K 
 U  หมายถึง  Unity (ความสามัคคีรวมเป็นหนึ่งเดียว) บุคลากรและนักศึกษาของมหาวิทยาลัย
มีใจรวมกันเป็นหนึ่งเดียว มีความสามัคคีกลมเกลียว ร่วมใจกันท างานเพ่ือประโยชน์ของมหาวิทยาลัย
และราชการเป็นหลัก 
 T  หมายถึง Talent (ความสามารถพิเศษ) บุคลากรและนักศึกษาของมหาวิทยาลัยได้รับ 
การฝึกฝนจนมีความสามารถท่ีโดดเด่นเฉพาะ แตกต่างจากบุคคลอ่ืน 
 K  หมายถึง  Keen (ความเชี่ยวชาญ) บุคลากรและนักศึกษาใฝ่หาความรู้ มุ่งพัฒนาตนเองให้มี
ความเชี่ยวชาญทั้งในด้านทฤษฎีและปฏิบัติบนพื้นฐานเทคโนโลยีเชิงสร้างสรรค์ 
 วิสัยทัศน์ 
 ผู้น ามหาวิทยาลัยแห่งเทคโนโลยีเชิงสร้างสรรค์ (The Leader of Creative Technology 
University) ในภูมิภาคเอเชีย 
 อัตลักษณ์และเอกลักษณ์ 
 ผลิตบัณฑิตนักปฏิบัติ ที่ รู้ทฤษฎี เก่งปฏิบัติ และมีความคิดสร้างสรรค์ 
 ต้นไม้ประจ ามหาวิทยาลัย : ต้นสาธร  
 เป็นไม้ยืนต้นหายากพันธุ์หนึ่ ง ที่มีชื่อพ้องกับสถานที่ ตั้ งของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี                     
ราชมงคลกรุงเทพ ที่ตั้งอยู่บนพ้ืนที่เขตสาทร กรุงเทพมหานคร ต้นสาทรเป็นต้นไม้ที่มีเนื้อไม้และแก่น
ที่มีลักษณะสวยงาม ดอกมีสีขาวรวมกันเป็นช่อ เรือนยอดเป็นพุ่มทึบ ใบอ่อนและยอดอ่อนมีขนยาว
อ่อนนิ่มคล้ายเส้นไหมปกคลุมอยู่ เป็นลักษณะของพันธุ์ไม้ที่มีความเข้มแข็งและอ่อนโยนอยู่ในตัว 
ลักษณะของต้นสาธรนี้เหมือนเป็นสัญลักษณ์แสดงว่า มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ เป็น
แหล่งเรียนรู้ที่มีความยืนยง มั่นคง มีความแข็งแกร่งทางวิชาการ แต่ขณะเดียวกันมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ก็มิได้ละทิ้งการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรมของชาติอันดีงาม และพร้อมจะ
เป็นร่มเงาที่ยืนยง เป็นที่พ่ึงด้านวิชาการแก่สังคมตลอดไป 
 สีประจ ามหาวิทยาลัยฯ :  สีเขียว 
 สีเขียวเป็นสีวรรณะเย็น ที่แสดงถึงความเจริญงอกงาม ความสดชื่นแจ่มใส เป็นสัญลักษณ์   
แห่งความสงบร่มเย็น ซึ่งหมายถึง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ เป็นแหล่งเรียนรู้                 
ที่มุ่งสร้างบัณฑิตให้มีความเจริญงอกงามในทุกด้าน ทั้งร่างกาย สติปัญญา อารมณ์ และสังคม                 
และพร้อมที่จะเป็นสถานศึกษาที่เป็นบ้านอันร่มเย็นให้นักศึกษาได้พักพิง เรียนรู้ และใช้ชีวิตอยู่อย่างมี
ความสุข 
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นักศึกษา 
 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ (2560) สรุปจ านวนนักศึกษาของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ในแต่ละระดับการศึกษาในปี 2560 พบว่า มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี   
ราชมงคลกรุงเทพ มีจ านวนนักศึกษาทั้งสิ้น 12,074 คน แยกเป็นนักศึกษาในสายสังคมศาสตร์ 4,351 
คน คิดเป็นร้อยละ 36.04 ของจ านวนนักศึกษาทั้งหมด และนักศึกษาในสายวิทยาศาสตร์ 7,723 คน 
คิดเป็นร้อยละ 63.96 ของจ านวนนักศึกษาทั้งหมด โดยเป็นนักศึกษาในระดับปริญญาตรี 11,955 คน 
แยกเป็นนักศึกษาในสายสังคมศาสตร์ 4,276 คน คิดเป็นร้อยละ 35.77 ของจ านวนนักศึกษาระดับ
ปริญญาตรีทั้งหมด และนักศึกษาในสายวิทยาศาสตร์ 7,679 คน คิดเป็นร้อยละ 64.23 ของจ านวน
นักศึกษาระดับปริญญาตรีทั้งหมด และนักศึกษาในระดับปริญญาโท 119 คน แยกเป็นนักศึกษาใน
สายสังคมศาสตร์ 75 คน คิดเป็นร้อยละ 63.03 ของจ านวนนักศึกษาระดับปริญญาโททั้งหมด และ
นักศึกษาในสายวิทยาศาสตร์ 44 คน คิดเป็นร้อยละ 36.97 ของจ านวนนักศึกษาระดับปริญญาโท
ทั้งหมด 
 
ตารางท่ี 2.2 จ านวนนักศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ปี 2560  

ระดับการศึกษา 
จ านวนนักศึกษา 

รวม สัดส่วน 
ชาย หญิง 

สายสังคมศาสตร์ 1,077 3,274 4,351 36.04 
สายวิทยาศาสตร์ 3,564 4,159 7,723 63.96 

ที่มา: มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ, 2560. 
 
ตารางท่ี 2.3 จ านวนนักศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ปี 2560 

ระดับการศึกษา 
จ านวนนักศึกษา 

รวม สัดส่วน 
ชาย หญิง 

ระดับปริญญาตรี 4,591 7,364 11,955 100.00 
สายสังคมศาสตร์ 1,057 3,219 4,276 35.77 
สายวิทยาศาสตร์ 3,534 4,145 7,679 64.23 

ระดับปริญญาโท 50 69 119 100.00 
สายสังคมศาสตร์ 20 55 75 63.03 
สายวิทยาศาสตร์ 30 14 44 36.97 

รวมนักศึกษาทั้งหมด 4,641 7,433 12,074 100.00 

ที่มา: มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ, 2560. 
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 บุคลากร  
 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ (2564) มีจ านวนบุคลากรที่ปฏิบัติงานในปีการศึกษา 
2564 รวมทั้งสิ้น 879 คน จ าแนกเป็นข้าราชการ จ านวน 280 คน คิดเป็นร้อยละ 31.85 ของจ านวน
บุคลากรทั้งหมด พนักงานมหาวิทยาลัย จ านวน 443 คน คิดเป็นร้อยละ 50.40 ของจ านวนบุคลากร
ทั้งหมด พนักงานราชการ จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 1.37 ของจ านวนบุคลากรทั้งหมด พนักงาน
เงินรายได้ จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 4.21 ของจ านวนบุคลากรทั้งหมด ลูกจ้างชั่วคราว จ านวน 
67 คน คิดเป็นร้อยละ 7.62 ของจ านวนบุคลากรทั้งหมด และลูกจ้างประจ า จ านวน 40 คน คิดเป็น
ร้อยละ 4.55 ของจ านวนบุคลากรทั้งหมด โดยหน่วยงานที่มีจ านวนบุคลากรมากที่สุด 3 ล าดับแรก 
คือ  คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มีจ านวนบุคลากรจ านวน  136 คน จ าแนกเป็นข้าราชการ 
จ านวน 59 คน พนักงานมหาวิทยาลัย จ านวน 63 คน พนักงานเงินรายได้ จ านวน 7 คน และลูกจ้าง
ชั่วคราว 7 คน คณะศิลปศาสตร์ มีจ านวนบุคลากรจ านวน จ านวน 120 คน จ าแนกเป็นข้าราชการ 
จ านวน 46 คน พนักงานมหาวิทยาลัย จ านวน 55 คน พนักงานราชการ จ านวน 4 คน พนักงานเงิน
รายได้ จ านวน 2 คน ลูกจ้างชั่วคราว จ านวน 11 คน และลูกจ้างประจ า จ านวน 2 คน และคณะ
วิศวกรรมศาสตร์ มีจ านวนบุคลากรจ านวน 118 คน จ าแนกเป็นข้าราชการ จ านวน 57 คน พนักงาน
มหาวิทยาลัย จ านวน 44 คน พนักงานเงินรายได้ จ านวน 4 คน ลูกจ้างชั่วคราว จ านวน 10 คน และ
ลูกจ้างประจ า จ านวน 3 คน ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 2.4 แสดงจ านวนบุคลากรในภาพรวม จ าแนกตามประเภทของบุคลากรและหน่วยงาน (ต่อ) 

สังกัด ข้าราชการ 
พนักงาน

มหาวิทยาลยั  
พนักงาน
ราชการ 

พนักงาน
เงินรายได ้

ลูกจ้าง
ช่ัวคราว 

ลูกจ้าง 
ประจ า 

รวม 

1. คณะครศุาสตร์อุตสาหกรรม  13 29 0 2 0 4 48 
2. คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร ์ 28 51 2 5 3 9 98 
3. คณะบริหารธุรกจิ  44 46 0 4 3 3 100 
4. คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  59 63 0 7 7 0 136 
5. คณะวิศวกรรมศาสตร์  57 44 0 4 10 3 118 
6. คณะศิลปศาสตร์  46 55 4 2 11 2 120 
7. คณะอุตสาหกรรมสิ่งทอ 20 10 0 2 1 1 34 
8. สถาบันวิจัยและพัฒนา 0 9 1 0 3 1 14 
9. ส านักวิทยบริการฯ 1 19 0 1 6 1 28 
10. ส านักส่งเสริมวิชาการและงาน

ทะเบียน 0 20 0 1 0 1 22 
11. ส านักงานอธิการบด ี 0 0 0 0 0 0 0 
12. กองกลาง 0 20 1 6 6 11 44 
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ตารางท่ี 2.4 (ต่อ) แสดงจ านวนบุคลากรในภาพรวม จ าแนกตามประเภทของบุคลากรและหน่วยงาน  

สังกัด ข้าราชการ 
พนักงาน

มหาวิทยาลยั  
พนักงาน
ราชการ 

พนักงาน
เงินรายได ้

ลูกจ้าง
ช่ัวคราว 

ลูกจ้าง 
ประจ า 

รวม 

13. ส านักงานบริหารสินทรัพย ์ 1 2 0 0 0 0 3 
14. กองคลัง 6 22 1 0 0 2 31 
15. กองนโยบายและแผน 1 7 0 0 0 0 8 
16. กองบริหารงานบุคคล 3 10 2 0 0 0 15 
17. กองพัฒนานักศึกษา 0 12 1 3 0 2 18 
18. สถาบันศิลปวัฒนธรรม 0 2 0 0 0 0 2 
19. หน่วยตรวจสอบภายใน 1 4 0 0 0 0 5 
20. ส านักนิติการ 0 3 0 0 0 0 3 
21. สภาคณาจารย์และ

ข้าราชการ 0 0 0 0 0 0 0 
22. วิทยาลัยนานาชาต ิ 0 15 0 0 13 0 28 
23. ส านักงานสหกิจศึกษา 0 0 0 0 4 0 4 

รวม 280 443 12 37 67 40 879 
ร้อยละ 31.85 50.40 1.37 4.21 7.62 4.55 100.00 

ที่มา: มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ, 2564. 
 
 โดยเมื่อพิจารณาตามสายการปฏิบัติงาน พบว่า จากจ านวนพนักงานทั้งหมด 879 คนของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ส่วนใหญ่ปฏิบัติงานในสายวิชาการ จ านวน 533 คน คิด
เป็นร้อยละ 60.64 รองลงมาคือ สายสนับสนุน จ านวน 306 คน คิดเป็นร้อยละ 34.81 และ
ลูกจ้างประจ า จ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 4.55 ตามล าดับ โดยหน่วยงานที่มีบุคลากรมากที่สุดคือ 
คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี เป็นบุคลากรสายวิชาการ จ านวน 116 คน และสายสนับสนุน 
จ านวน 20 คน รองลงมาคือ คณะศิลปศาสตร์ เป็นบุคลากรสายวิ ชาการ จ านวน  103 คน  
สายสนับสนุน 15 คน และลูกจ้างประจ า จ านวน 2 คน และคณะวิศวกรรมศาสตร์ เป็นบุคลากร 
สายวิชาการ จ านวน 89 คน สายสนับสนุน 26 คน และลูกจ้างประจ า จ านวน 3 คน ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 2.5 แสดงจ านวนบุคลากร จ าแนกตามหน่วยงาน 
สังกัด สายวิชาการ สายสนบัสนุน ลูกจ้างประจ า รวม 

1. คณะครศุาสตร์อุตสาหกรรม  35 9 4 48 
2. คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร ์ 68 21 9 98 
3. คณะบริหารธุรกจิ  78 19 3 100 
4. คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  116 20 0 136 
5. คณะวิศวกรรมศาสตร์  89 26 3 118 
6. คณะศิลปศาสตร์  103 15 2 120 
7. คณะอุตสาหกรรมสิ่งทอ 26 7 1 34 
8. สถาบันวิจัยและพัฒนา 0 13 1 14 
9. ส านักวิทยบริการฯ 0 27 1 28 
10. ส านักส่งเสริมวิชาการและทะเบียน 0 21 1 22 
11. ส านักงานอธิการบด ี 0 0 0 0 
12. กองกลาง 0 33 11 44 
13. ส านักงานบริหารสินทรัพย ์ 0 3 0 3 
14. กองคลัง 0 29 2 31 
15. กองนโยบายและแผน 0 8 0 8 
16. กองบริหารงานบุคคล 0 15 0 15 
17. กองพัฒนานักศึกษา 0 16 2 18 
18. สถาบันศิลปวัฒนธรรม 0 2 0 2 
19. หน่วยตรวจสอบภายใน 0 5 0 5 
20. ส านักนิติการ 0 3 0 3 
21. สภาคณาจารย์และข้าราชการ 0 0 0 0 
22. วิทยาลัยนานาชาต ิ 18 10 0 28 
23. ส านักงานสหกิจศึกษา 0 4 0 4 

รวม 533 306 40 879 
ร้อยละ 60.64 34.81 4.55 100.00 

ที่มา: มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ, 2564. 
  
 เมื่อพิจารณาเฉพาะบุคลากรสายสนับสนุน พบว่า มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ มี
บุคลากรที่ปฏิบัติงานสายสนับสนุนในปี 2564 จ านวน 306 คน (ไม่รวมลูกจ้างประจ า) โดยส่วนใหญ่มี
ต าแหน่งเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย จ านวน 199 คน คิดเป็นร้อยละ 65.03 รองลงมาคือ ลูกจ้าง
ชั่วคราว จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 14.38 พนักงานเงินรายได้ จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 
11.44 ข้าราชการพลเรือน จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 5.23 และพนักงานราชการ จ านวน 12 คน 
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คิดเป็นร้อยละ 3.92 โดยหน่วยงานที่มีบุคลากรสายสนับสนุนปฏิบัติงานมากที่สุด 3 หน่วยงานคือ 
กองกลาง จ านวน 33 คน รองลงมาคือ กองคลัง จ านวน 29 คน และส านักวิทยบริการฯ จ านวน 27 
คน ตามล าดับ  
 
ตารางท่ี 2.6 แสดงจ านวนบุคลากรสายงานสนับสนุน จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

สังกัด 
ข้าราชการ
พลเรือน 

พนักงาน
มหาวิทยาลยั  

พนักงาน
ราชการ 

พนักงาน
เงินรายได ้

ลูกจ้าง
ช่ัวคราว 

รวม 

1. คณะครศุาสตร์อุตสาหกรรม  0 7 0 2 0 9 
2. คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร ์ 2 10 2 5 2 21 
3. คณะบริหารธุรกจิ  0 12 0 4 3 19 
4. คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  0 10 0 5 5 20 
5. คณะวิศวกรรมศาสตร์  0 12 0 4 10 26 
6. คณะศิลปศาสตร์  1 7 4 2 1 15 
7. คณะอุตสาหกรรมสิ่งทอ 0 4 0 2 1 7 
8. สถาบันวิจัยและพัฒนา 0 9 1 0 3 13 
9. ส านักวิทยบริการฯ 1 19 0 1 6 27 
10. ส านักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน 0 20 0 1 0 21 
11. ส านักงานอธิการบด ี 0 0 0 0 0 0 
12. กองกลาง 0 20 1 6 6 33 
13. ส านักงานบริหารสินทรัพย ์ 1 2 0 0 0 3 
14. กองคลัง 6 22 1 0 0 29 
15. กองนโยบายและแผน 1 7 0 0 0 8 
16. กองบริหารงานบุคคล 3 10 2 0 0 15 
17. กองพัฒนานักศึกษา 0 12 1 3 0 16 
18. สถาบันศิลปวัฒนธรรม 0 2 0 0 0 2 
19. หน่วยตรวจสอบภายใน 1 4 0 0 0 5 
20. ส านักนิติการ 0 3 0 0 0 3 
21. สภาคณาจารย์และข้าราชการ 0 0 0 0 0 0 
22. วิทยาลัยนานาชาต ิ 0 7 0 0 3 10 
23. ส านักงานสหกิจศึกษา 0 0 0 0 4 4 

รวม 16 199 12 35 44 306 
ร้อยละ 5.23 65.03 3.92 11.44 14.38 100.00 

ที่มา: มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ, 2564. 
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 จ านวนบุคลากรที่ลาออก 
 จากข้อมูลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุง เทพ (2561) พบว่า ตั้งแต่ปี พ.ศ.  
2557 - 2560 บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ลาออกไปแล้วจ านวนทั้งสิ้น 67 
คน โดยส่วนใหญ่เป็นบุคลากรที่สังกัดส านักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ จ านวน 16 คน 
รองลงมาคือ บุคลากรที่สังกัดคณะบริหารธุรกิจและคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี จ านวน
หน่วยงานละ 6 คน ตามล าดับ  
 
ตารางท่ี 2.7 จ านวนบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่ลาออกตั้งแต่ปี       

พ.ศ. 2557-2560 

หน่วยงาน 
ปีงบประมาณ 

รวม 
2560 2559 2558 2557 

1.  คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม 0 0 0 0 0 
2.  คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร์ 2 1 0 2 5 
3.  คณะบริหารธุรกจิ 2 1 2 1 6 
4.  คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 2 2 1 1 6 
5.  คณะวิศวกรรมศาสตร์ 0 1 0 1 2 
6.  คณะศิลปศาสตร์ 1 0 1 1 3 
7.  คณะอุตสาหกรรมสิ่งทอ 0 0 2 1 3 
8.  สถาบันวิจัยและพัฒนา 1 1 0 0 2 
9.  ส านักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ 3 6 4 3 16 
10.  ส านักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน 1 1 1 2 5 
11.  ส านักงานอธิการบด ี 0 0 0 0 0 
12.  กองกลาง 0 0 2 2 4 
   - ศูนย์ประชาสัมพันธ ์ 0 0 0 0 0 
13. ส านักงานบริหารสินทรัพย ์ 0 0 0 0 0 
14.  กองคลัง 0 2 0 2 4 
15.  กองนโยบายและแผน 1 0 2 1 4 
16.  กองบริหารงานบุคคล 0 0 0 0 0 
17.  กองพัฒนานักศึกษา 2 1 1 0 4 
18. ศูนย์ศิลปวัฒนธรรม 0 0 0 0 0 
19.  หน่วยตรวจสอบภายใน 0 0 0 0 0 
20. ส านักนิติการ 0 0 0 0 0 
21.  ส านักงานประกันคุณภาพการศึกษา 0 0 0 0 0 
22.  สภาคณาจารย์และขา้ราชการ 0 0 0 0 0 
23.  ส านักงานสหกจิศึกษา 1 0 0 2 3 

รวมทั้งหมด 16 16 16 19 67 

ที่มา: มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ, 2561. 
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2.4  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
การวิจัยในครั้งนี้ ได้ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือเป็นแนวทางในการวิจัยและวางกรอบแนวคิด

ในการวิจัย โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
งานวิจัยในประเทศ 
เจนจิราพร รอนไพริน (2558) ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) สาขาอรัญประเทศ จังหวัดสระแก้ว พบว่า ระดับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน ของพนักงานธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) จังหวัดสระแก้ว ในภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านความมั่นคงในงาน รองลงมาคือ  
ด้านลักษณะของงาน ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ และด้านความสัมพันธ์
ระหว่างผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ตามล าดับ และผลการเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) จังหวัดสระแก้ว จ าแนกตามปัจจัยส่วน
บุคคล พบว่า พนักงานธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) จังหวัดสระแก้ว ที่มีเพศ อายุ สถานภาพ 
การสมรส ระดับการศึกษา ระดับเงินเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน  มีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05  

เสาวรัตน์ แสงศรีจันทร์ (2558) ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสาย
สนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย วิทยาเขตตรัง ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรสาย
สนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย วิทยาเขตตรัง มีความพึงพอใจในการท า งานใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ระดับมากที่ สุด คือ ด้านลักษณะงานและ 
ปริมาณงาน และระดับมากประกอบด้วย ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน รองลงมาคือ  
ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  ด้านนโยบายและการบริหาร  
ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านความมั่นคงในการท างาน และด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
และผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า บุคลากรที่มีเพศท่ีแตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการท างานด้าน
การปกครองบังคับบัญชา แตกต่างกัน บุคลากรที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการ
ท างานด้านลักษณะงานและปริมาณงาน และด้านความมั่นคงในการท างานแตกต่างกัน บุคลากรที่มี
ระดับต าแหน่งแตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการท างานด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ และ  
ด้านความก้าวหน้าในการ แตกต่างกัน บุคลากรที่มีระยะเวลาท างานแตกต่างกัน มีความพึงพอใจใน
การท างานด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ แตกต่างกัน และบุคลากรที่มีสังกัดที่ปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
มีความพึงพอใจในการท างานด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านความ
มั่นคงในการท างาน และด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อร่วมงาน แตกต่างกัน   

ศศิมาศ หอมบุญมา (2558) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างานทีส่งผลต่อความผูกพันต่อ
โรงเรียนของครูโรงเรียนกลุ่มโรงเรียนมหาชัย สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
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สมุทรสาคร ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนและความผูกพันต่อโรงเรียนของ
ครูโรงเรียน จ าแนกตามระดับชั้นที่สอน และขนาดโรงเรียน กลุ่มโรงเรียนมหาชัย สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ผลการทดสอบ
สมมติฐานพบว่า ปัจจัยระดับชั้นที่สอน ขนาดโรงเรียน และแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียน มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อโรงเรียนของครูโรงเรียนกลุ่มโรงเรียนมหาชัย สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร ปัจจัยระดับชั้นที่สอน ขนาดโรงเรียน แรงจูงใจใน 
การท างานส่งผลต่อความผูกพันต่อโรงเรียนของครูโรงเรียนกลุ่มโรงเรียนมหาชัย สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร    

อนันต์ธนา สามพุ่มพวง (2558) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจกับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการ
ครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 ผลการศึกษาพบว่า  แรงจูงใจ
ของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต  2 ทั้งในภาพรวม
และรายด้านอยู่ในระดับมากทั้งด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้าจุนหรือปัจจัยสุขอนามัย ความผูกพันต่อ
องค์การของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต  2 ทั้งโดย
ภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับคือ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพ่ือ
ปฏิบัติงานให้แก่องค์การ ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ และ
ด้านความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า 
แรงจูงใจกับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์ในทางบวกและอยู่ในระดับสูง โดยเมื่อ
พิจารณาโดยภาพรวมของแรงจูงใจของข้าราชการครูมีความสัมพันธ์สูงสุดความผูกพันต่อองค์การด้าน
ความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ รองลงมาคือ ด้านความปรารถนาอย่างแรง
กล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ และมีความสัมพันธ์ต่ าสุดกับด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเท
ความพยายามเพ่ือปฏิบัติงานให้แก่องค์การ ตามล าดับ 

กัญญุตา พ่วงเนตร (2559) ศึกษาเรื่อง การศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อ
ความจงรักภักดีต่อองค์การของพนักงาน กรณีศึกษาบริษัท ว.วัฒนาโซลูชั่น เอ็นจิเนียริ่ง จ ากัด  
ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีระดับความเห็นในระดับมากในด้านความก้าวหน้าในอาชีพ ด้าน
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านนโยบายบริหาร ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และด้านความมั่นคงใน
งาน  พนักงานมีระดับความเห็นในระดับปานกลางในด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้า 
และพนักงานมีระดับความเห็นในระดับด้านเงินเดือน ตามล าดับ ด้านความจงรักภักดีต่อองค์การ 
พบว่า  ระดับความจงรักภักดีต่อองค์การของพนักงาน ในภาพรวมทั้งหมดอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ย คือ ด้านความรู้สึก รองลงมาคือ ด้านการรับรู้ และด้าน
พฤติกรรมที่แสดงออก ตามล าดับ ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานด้าน
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รายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน มีความจงรักภักดีต่อองค์การแตกต่างกัน แรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานส่งผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์การ โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน โดยปัจจัยจูงใจใน 
การท างานด้านความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ และปัจจัยค้ าจุนด้านนโยบายและ
การบริหาร ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และด้านความมั่นคงในงานมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับ
มาก ส่วนปัจจัยค้ าจุนด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้า มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับ 
ปานกลาง และด้านเงนิเดือน มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับน้อย 
 จิราภรณ์ กลิ่นสุข และภัสสร จินะวงษ์ (2559) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานบริษัท ยามาเซอิไทย จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีระดับความคิดเห็นต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ อยู่ในระดับปานกลาง โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้  ความสัมพันธ์กับ
เพ่ือนร่วมงาน (มาก) ลักษณะของงาน (มาก) ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (ปานกลาง) 
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (ปานกลาง) เงินเดือนและสวัสดิการ (ปานกลาง) และสถานที่  
สิ่งอ านวยความสะดวกและความปลอดภัย (ปานกลาง) ผลการทดสอบสมมติฐาน สรุปได้ว่า ปัจจัยที่มี
ผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท ยามาเซอิไทย จ ากัด พบว่า เพศ ระดับการศึกษา 
และรายได้จากการท างาน มีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อความผูกพันองค์การด้านลักษณะของ
งาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ และด้านสถานที่ สิ่ งอ านวย
ความสะดวกและความปลอดภัย แสดงให้เห็นว่า ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัท ยามาเซอิไทย 
จ ากัด มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 

ไพรัช ศิลาศรี (2559) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท า งานกับ 
ความจงรักภักดีและความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทนากาชิมา รับเบอร์ (ประเทศไทย) 
จ ากัดผลการวิจัยพบว่า พนักงานมีความพึงพอใจในการท างาน ด้านลักษณะงาน ด้านความมั่นคงและ
ความก้าวหน้า ด้านเพ่ือนร่วมงาน ด้านผู้บังคับบัญชา ด้านรายได้/ค่าตอบแทน/สวัสดิการ และด้าน
สถานที่และสิ่งอ านวยความสะดวก โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และมีความจงรักภักดีต่อองค์การ 
ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก ด้านความรู้สึก และด้านการรับรู้ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และมี
ความผูกพันต่อองค์การ ด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับบริษัท ด้านการเข้ามามีส่วนร่วมใน
องค์การ และด้านความปรารถนาจะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  
ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนักงานที่มีเพศ สถานภาพสมรส และระดับการศึกษา ต่างกัน มี
ความพึงพอใจในการท างาน ความจงรักภักดีต่อองค์การ และความผูกพันต่อองค์การโดยรวมแตกต่าง
กัน และความพึงพอใจในการท างาน กับความจงรักภักดี และความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมี
ความสัมพันธ์กันในระดับปานกลางถึงระดับสูงมาก 

รัชนี สุดตาชาติ (2559) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพและความ
ผูกพันต่อองค์การโรงเรียนเอกชน อ าเภอเมือง จังหวัดนครราชสีมา ผลการศึกษาพบว่า ในส่วนของ
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ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานพบว่า ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานและการบริการ และด้านภาระงานที่
ปฏิบัติอยู่ในระดับมาก ส่วนด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานและด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน
ตลอดจนสวัสดิการอยู่ในระดับกลาง ในส่วนของความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างานใน
ทุกข้ออยู่ในระดับมาก และมีความสอดคล้องกัน ในส่วนของความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อ
องค์การอยู่ ในระดับมาก ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่มี เพศ อายุ 
ประสบการณ์การท างานในองค์การ ระดับการศึกษา และรายได้ต่อเดือนต่างกัน มีความคิดเห็น
แตกต่างกันเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน และประสิทธิภาพในการท างาน แตกต่างกัน และพบว่า 
แรงจูงใจในการท างานด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน สามารถอธิบายความแปรปรวนใน
ประสิทธิภาพในการท างานได้ร้อยละ 49 สภาพแวดล้อมในการท างานและการบริการ สามารถอธิบาย
ความแปรปรวนในประสิทธิภาพในการท างานที่เหลือได้อีกร้อยละ 4 ด้านภาระงานที่ปฏิบัติสามารถ
อธิบายความแปรปรวนในประสิทธิภาพในการท างานที่เหลือได้อีกร้อยละ 3 ด้านความสัมพันธ์กับ
เพ่ือนร่วมงานสามารถอธิบายความแปรปรวนในประสิทธิภาพในการท างานที่เหลือได้อีกร้อยละ 1 
นอกจากนี้พบว่า แรงจูงใจในการท างานด้านเงินเดือนค่าตอบแทนตลอดจนสวัสดิการ สามารถอธิบาย
ความแปรปรวนในความผูกพันต่อองค์การ ได้ร้อยละ 51 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานและการ
บริการ สามารถอธิบายความแปรปรวนในความผูกพันต่อองค์การที่เหลือได้อีกร้อยละ 9 ด้าน
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน สามารถอธิบายความแปรปรวนในความผูกพันต่อองค์การที่เหลือได้อีก
ร้อยละ 4 

ปริญญา ศรีสุคนธ์ (2561) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความ
ผูกพันต่อองค์การของข้าราชการรัฐสภาสามัญ ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ผลการศึกษา
พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการรัฐสภาสามัญ ส านักงานเลขาธิการ
สภาผู้แทนราษฎร ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ทั้ง 3 ด้าน คือ ด้านความภูมิใจในองค์การ  
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ ด้านการทุ่มเทการท างาน และความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์การ และด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์การ ผลการวิเคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจใน 
การท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ด้านความส าเร็จ
ของงาน ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้านนโยบายและการบริหารงาน และด้านความม่ันคงใน
การท างาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

ณัฐณิชา หิมทอง (2562) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพัน
ต่อองค์การของบุคลากรส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผลการศึกษาพบว่า บุคลากร
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีระดับแรงจูงใจในการท างานโดยภาพรวมทั้ง 2 ด้าน 
อยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า บุคลากรส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
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พ้ืนฐาน มีแรงจูงใจในการท างาน ด้านปัจจัยจูงใจ อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ด้านปัจจัยค้าจุน 
ตามล าดับ ด้านความผูกพันต่อองค์การพบว่า บุคลากรส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
มีระดับความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวมทั้ง 3 ด้าน อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับได้แก่ ด้านบรรทัดฐาน รองลงมาคือ ด้านความรู้สึก และ
ด้านการคงอยู่ ตามล าดับ ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับสูง ทั้งนี้ เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างาน
กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ าแนกออกเป็น
รายด้าน พบว่า แรงจูงใจในการท างานทั้ง 2 ด้าน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งมี
ความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับสูงและปานกลาง  

บุศราคัม รักท้วม (2562) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยด้านแรงจูงใจที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชั่นแนล ผลการศึกษาพบว่า พนักงานโรงพยาบาล    
บางปะกอก 9 อินเตอร์เนชั่นแนล มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า        
การตัดสินใจอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และระดับการตัดสินใจที่อยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านสวัสดิการ
และค่าตอบแทน ตามล าดับ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ พบว่า พนักงานมี
ความผูกพันต่อโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชั่นแนลโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า การตัดสินใจที่อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านความรู้สึกเกี่ยวกับหน่วยงาน
หรือองค์การ ด้านความความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน และระดับการตัดสินใจที่อยู่
ในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านความผูกพันต่อองค์การ ตามล าดับ ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า 
เพศที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชั่นแนล แตกต่างกัน และ
ความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านแรงจูงใจกับความผูกผันของพนักงานที่มีต่อโรงพยาบาลบางปะกอก  9 
อินเตอร์เนชั่นแนล ภาพรวมเฉลี่ยมีความสัมพันธ์ระดับสูงในทิศทางเดียวกัน โดยที่ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมีระดับความสัมพันธ์น้อยในทิศทางเดียวกัน ด้านสวัสดิการและ
ค่าตอบแทน ด้านความก้าวหน้าในการท างาน และด้านความมั่นคงในการท างานมีระดับความสัมพันธ์
สูงในทิศทางเดียวกัน 
 พัชร์หทัย จารุทวีผลนุกูล (2563) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงาน บริษัท เอสเอสเค โลจิสติกส์ จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า ประชากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อ
ปัจจัยจูงใจในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุดในทุกด้านเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย คือ ด้านความ
รับผิดชอบ รองลงมาคือ ด้านลักษณะงาน ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านความส าเร็จในการท างาน 
และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ตามล าดับ ด้านปัจจัยค้ าจุน พบว่า ประชากรส่วนใหญ่มี
ความคิดเห็นต่อปัจจัยค้ าจุนในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุดในทุกด้านล าดับจากมากไปหาน้อย คือ 
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ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านชีวิตส่วนตัว ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ด้าน  
การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ ด้านค่าตอบแทน และ
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ตามล าดับ ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
พบว่า ประชากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด
เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย คือ ความส าเร็จของบริษัทส่วนหนึ่งมาจากการปฏิบัติงานของท่าน  
ท่านเชื่อมันว่าท างานกับบริษัท จะท าให้ท่านมีความสุขในการท างานและจะท างานกับบริษัทตลอดไป
แม้ว่าท่านมีโอกาสเปลี่ยนงานและได้รายได้ที่สูงกว่า แต่ท่านก็สมัครใจที่จะยังคงท างานอยู่ที่นี้ต่อไป 
ท่านจะทุ่มเทและปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย เพ่ือให้งานบรรลุผลส าเร็จ และท่านมีความรู้สึ กห่วงใย
ต่อความอยู่รอดและอนาคตของบริษัทกับสถานการณ์ที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน ตามล าดับ ผลการทดสอบ
สมมติฐานพบว่า (1) ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ ต าแหน่งงาน ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส 
ประสบการณ์ท างาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ แตกต่าง 
(2) ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน และด้านความรับผิดชอบ ส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงาน โดยมีอ านาจในการพยากรณ์ร้อยละ 29.0 และ (3) ปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน และด้านชีวิตส่วนตัว ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน โดยมีอ านาจในการพยากรณ์ร้อยละ 46 

งานวิจัยต่างประเทศ 
Hrebiniak and Alutto (1972)  ศึกษาถึงความผูกพันต่อองค์การของครู ในโรงเรียน 

ประถมศึกษา มัธยมศึกษา และพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล 3 แห่ง ทางตะวันตกของรัฐนิวยอร์ก 
พบว่า เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการประกอบอาชีพ การมีส่วนร่วมใน 
การตัดสินใจทั้งในระดับนโยบายและการปฏิบัติงาน การกระจายอ านาจการตัดสินใจ มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์การ 

Buchanan (1974) ศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของผู้บริหารในภาคเอกชน และ
ภาครัฐบาล ผลการศึกษาพบว่า ตัวแปรลักษณะส่วนบุคคลที่เป็นตัวท านายที่ดีที่สุดถึงระดับความ 
ผูกพันต่อองค์กร คือ ความอาวุโส หรือระยะเวลาในการท างานให้กับองค์กร กล่าวคือ สมาชิกใน
องค์กรที่มีอายุงานมากก็ยิ่งมีความผูกพันต่อองค์กรมาก ตามล าดับ 

Wilson and Laschinger (1994)  ศึ กษาความผู ก พันต่ อองค์ การของพยาบาล  ซึ่ ง
ท าการศึกษาพยาบาลประจ าการ ซึ่งไม่ใช่ระดับหัวหน้าแผนก จ านวน  92 คน ในโรงพยาบาลขนาด
ใหญ่แห่งหนึ่งที่ดูแลผู้ป่วยฉุกเฉิน โดยการรับรู้การเพ่ิมอ านาจในงานครั้งนี้ใช้แนวคิดของ  Kanter โดย
ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ จากการศึกษา พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ เพศ 
การศึกษา ประสบการณ์การท างาน สถานภาพการสมรส ล้วนแต่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การ 



43 
 

 
 

Somers (1995) ได้ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การ การลาออก และการขาดงาน โดย
ทดสอบผลกระทบทางตรงจากผลการปฏิบัติงานร่วมกัน ในกลุ่มตัวอย่างที่เป็นเจ้าหน้าที่พยาบาล 
จ านวน 422 คน ในโรงพยาบาลที่ตั้งอยู่ทางตะวันออกเฉียงเหนือของอเมริกา โดยใช้แบบจ าลองความ
ผูกพันต่อองค์การของ (Allen and Mayer, 1991) ได้แก่ ความผูกพันด้านความรู้สึก ความผูกพันด้าน
ความต่อเนื่อง ด้านความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม มาศึกษาความรู้สึกเบื่อหน่ายในงาน การ
ลาออก และการขาดงาน ผลปรากฏว่า ความผูกพันด้านความรู้สึกเป็นตัวพยากรณ์ที่สอดคล้องกับผล
เหล่านี้ และเป็นองค์ประกอบของความผูกพันตัวเดียวที่สัมพันธ์ 

Morrison et al (1997 อ้างใน วัชราภรณ์ มีสมบูรณ์, 2549) ศึกษาโดยท าการส ารวจจาก
พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมในประเทศสหรัฐอเมริกา 307 คน ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้
แบบสอบถาม ผลการวิจัย พบว่า ระดับความผูกพันของพนักงานในโรงงานที่มีต าแหน่งการท างานที่
สูงจะมีความผูกพันต่อองค์กรสูง และมีความตั้งใจที่จะลาออกน้อยกว่าพนักงานในระดับล่าง และตัว
แปรลักษณะส่วนบุคคล มีความสัมพันธ์ค่อนข้างสูงต่อความผูกพันในองค์กร โดยมีความน่าเชื่อถือ 
ความรู้สึกว่าหน่วยงานมีชื่อเสียง ความมีอิสระในการท างาน อายุ เพศ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์กร 
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ตารางท่ี 2.8 สรุปผลการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้อง (ต่อ) 

งานวิจัย เจนจิราพร รอนไพริน (2558)  เสาวรัตน์ แสงศรีจันทร์ (2558)  ศศิมาศ หอมบุญมา (2558)  
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน/แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

ปัจจัยส่วนบุคคล  
1. เพศ  
2. อายุ  
3. สถานภาพการสมรส  
4. ระดับการศึกษา  
5. ระดับเงนิเดือน  
6. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ปัจจัยส่วนบุคคล  
1. เพศ  
2. สถานภาพ 
3. ระดับต าแหน่ง 
4. ระยะเวลาท างาน 
5. สังกัดที่ปฏิบัติงาน  
 

 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กร 

  1. ปัจจัยส่วนบุคคล  
1.1 ระดับชั้นที่สอน  
1.2 ขนาดโรงเรียน  

2. แรงจูงใจในการท างาน 
2.1 ปัจจัยจูงใจ 
2.2 ปัจจัยค้ าจุน  
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ตารางท่ี 2.8 สรุปผลการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้อง (ต่อ) 

งานวิจัย อนันต์ธนา สามพุ่มพวง (2558) กัญญุตา พ่วงเนตร (2559) 
จิราภรณ์ กลิ่นสุข และภัสสร จินะวงษ์ 

(2559) 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กร 

ปัจจัยจูงใจ 
1. ด้านความส าเร็จในงานที่ท า 
2. ด้านการได้รับการยกย่องนับถือ  
3. ด้านลักษณะของงานที่ท า 
4. ด้านความรับผิดชอบ  
5. ด้านความก้าวหน้า  
ปัจจัยค้าจุนหรือปัจจัยสุขอนามัย 
1. ด้านเงินเดือน 
2. ด้านโอกาสก้าวหน้าในอนาคต 
3. ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 
4. ด้านสถานะทางอาชีพ  
5. ด้านนโยบายในการบริหาร 
6. ด้านชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว  
7. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  
8. ด้านความม่ันคงในหน้าที่การงาน  
9. ด้านการบังคับบัญชา  

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
แรงจูงใจในการท างาน 
1. ปัจจัยจูงใจในการท างาน 

1.1 ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 
1.2 ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ  

2. ปัจจัยค้ าจุน 
2.1 ด้านนโยบายและการบริหาร 
2.2 ด้านสภาพแวดล้อมในการ

ท างาน  
2.3 ด้านความมั่นคงในงาน 
2.4 ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือน

ร่วมงานและหัวหน้า  
2.5 ด้านเงินเดือน 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ  
2. ระดับการศึกษา  
3. รายได้จากการท างาน  
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ตารางท่ี 2.8 สรุปผลการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้อง (ต่อ) 

งานวิจัย ไพรัช ศิลาศรี (2559) รัชนี สุดตาชาติ (2559) ปริญญา ศรีสุคนธ์ (2561) 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน/แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ  
2. สถานภาพสมรส  
3. ระดับการศึกษา  

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ  
2. อายุ  
3.ประสบการณ์การท างานในองค์การ 
4. ระดับการศึกษา  
5. รายได้ต่อเดือน 

 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กร/ความจงรักภักดีต่อองค์กร 

1. ปัจจัยส่วนบุคคล 
1.1 เพศ  
1.2 สถานภาพสมรส  
1.3 ระดับการศึกษา  

2. ความพึงพอใจในการท างาน  
 

แรงจูงใจในการท างาน 
1. ด้านเงินเดือนค่าตอบแทนตลอดจน

สวัสดิการ  
2. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน

และการบริการ  
3. ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  

ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน  
1. ด้านความส าเร็จของงาน  
2. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การ

งาน 
3. ด้านนโยบายและการบริหารงาน 
4. ด้านความมั่นคงในการท างาน  
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ตารางท่ี 2.8 สรุปผลการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้อง (ต่อ) 

งานวิจัย ณัฐณิชา หิมทอง (2562) บุศราคัม รักท้วม (2562) พัชร์หทัย จารุทวีผลนุกูล (2563) 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กร/ความจงรักภักดีต่อองค์กร 

แรงจูงใจในการท างาน 
1. ปัจจัยจูงใจ 
2. ปัจจัยค้าจุน 

1. ปัจจัยส่วนบุคคล 
1.1 เพศ 

2. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
2.1 ด้านสภาพแวดล้อมในการ

ท างาน 
2.2 ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน 
2.3 ด้ านความก้ าวหน้ า ในการ

ท างาน  
2.4 ด้านความมั่นคงในการท างาน 

1. ปัจจัยส่วนบุคคล  
1.1 เพศ 
1.2 ต าแหน่งงาน  
1.3 ระดับการศึกษา  
1.4 สถานภาพสมรส  
1.5 ประสบการณ์ท างาน  
1.6 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

2. ปัจจัยจูงใจ 
2.1 ด้านความส าเร็จในการท างาน  
2.2 ด้านความรับผิดชอบ  

3. ปัจจัยค้ าจุน  
3.1 ด้านสภาพแวดล้อมในการ

ท างาน  
3.2 ด้านความสัมพันธ์ระหว่าง

เพ่ือนร่วมงาน  
3. ด้านชีวิตส่วนตัว  
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บทท่ี 3 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 

การวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ” ในครั้งนี้ก าหนดรูปแบบการวิจัย
เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) เนื่องจากเป็นการวิจัยที่เน้นการศึกษารวบรวมข้อมูล 
ที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน การด าเนินการวิจัยไม่มีการสร้างสถานการณ์เพ่ือศึกษาผลที่ตามมา เป็นการค้นหา
ข้อเท็จจริงหรือเหตุการณ์ต่าง  ๆ ที่ เกิดขึ้นอยู่แล้ว โดยมีลักษณะเป็นการวิจัยเชิ งปริมาณ 
(Quantitative Research) ซึ่งเป็นวิธีค้นหาความรู้และความจริง โดยเน้นที่ข้อมูลเชิงตัวเลข โดยจะ
พยายามออกแบบวิธีการวิจัยให้มีการควบคุมตัวแปรที่ศึกษา โดยต้องจัดเตรียมเครื่องมือรวบรวม
ข้อมูลให้มีคุณภาพ และใช้วิธีการทางสถิติช่วยวิเคราะห์และประมวลข้อสรุปเพ่ือให้เกิดความ
คลาดเคลื่อน (Error) น้อยที่สุด (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2549) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.4 การวิเคราะห์และประมวลผลข้อมูล  

 

3.1  ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 ประชากร 
 ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ                  
ซึ่งปฏิบัติงานในสายงานสนับสนุน โดยจากข้อมูลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
(2564) พบว่า มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ มีจ านวนบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสายงาน
สนับสนุนปีการศึกษา 2564 รวมทั้งสิ้น 306 คน จ าแนกเป็น ข้าราชการพลเรือน จ านวน 16 คน     
คิดเป็นร้อยละ 5.23 ของบุคลากรสายสนับสนุน พนักงานมหาวิทยาลัย จ านวน 199 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 65.03 ของบุคลากรสายสนับสนุน พนักงานราชการ จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 3.92 ของ
บุคลากรสายสนับสนุน พนักงานเงินรายได้ จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 11.44 ของบุคลากรสาย
สนับสนุน และลูกจ้างชั่วคราว จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 14.38 ของบุคลากรสายสนับสนุน  
(ดังตารางที ่3.1) 
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ตารางท่ี 3.1 จ านวนประชากรที่ใช้ในการวิจัย 

ต าแหน่งงาน จ านวน  ร้อยละ 
ข้าราชการพลเรือน 16 5.23 
พนักงานมหาวิทยาลัย  199 65.03 
พนักงานราชการ 12 3.92 
พนักงานเงินรายได้ 35 11.44 
ลูกจ้างชั่วคราว 44 14.38 

รวม 306 100.00 

ที่มา: มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ, 2564. 

  
 การวิจัยครั้งนี้ได้ก าหนดประชากรทั้งหมดจากจ านวนประชากรทั้งหมด ได้แก่ บุคลากรของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ซึ่งปฏิบัติงานในสายงานสนับสนุนทั้งหมดในทุกหน่วยงาน 
รวมจ านวนทั้งสิ้น 306 คน แต่เนื่องจากการศึกษาในครั้งมีข้อจ ากัดด้านเวลา และข้อจ ากัดด้านอ่ืน ๆ 
ท าให้ได้รับแบบสอบถามที่มีความครบถ้วนสมบูรณ์ทั้งสิ้น 247 คน คิดเป็นร้อยละ 80.71 ของ
ประชากรทั้งหมด 

 

3.2  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผู้วิจัยได้สร้าง
แบบสอบถาม (Questionnaire) ขึ้นมา โดยท าการศึกษาจากวัตถุประสงค์การวิจัย (Objectives) 
และกรอบแนวคิดการวิจัย (Conception Framework) รวมทั้งจากเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องของ
ผู้อื่น น ามาเป็นแนวทางในการสร้างค าถามในแบบสอบถามซึ่งลักษณะของแบบสอบถามจะมีทั้งส่วนที่
เป็นแบบสอบถามแบบปลายปิดและปลายเปิด โดยแบ่งค าถามออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ค าถามเกี่ยวกับปัจจัยลักษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม                    
มีลักษณะของแบบสอบถามเป็นค าถามปลายปิด (Close Ended Question) โดยสอบถามเกี่ยวกับ
เพศ สถานภาพสมรส อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และประสบการณ์ใน
การท างาน 

ส่วนที่ 2 ค าถามเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการท างาน แบ่งออกเป็นปัจจัยจูงใจ (Motivate 
Factor) ประกอบด้วย ด้านคุณลักษณะของงาน ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน และด้านความ
รับผิดชอบต่องาน และปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factor) ประกอบด้วย ด้านความมั่นคงในอาชีพด้าน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ และ ด้านสภาพการท างาน มีลักษณะค าถามเป็นแบบสเกลของลิเคริท 
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(Likert Scale) ใช้ข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น ( Interval Scale) โดยให้เลือกตอบได้เพียงค าตอบ
เดียว มีหลักเกณฑ์การให้คะแนนเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

5 หมายถึง  มากที่สุด 
4 หมายถึง  มาก 
3 หมายถึง  ปานกลาง 
2 หมายถึง  น้อย 
1 หมายถึง  น้อยที่สุด 
การแปลความหมายค่าเฉลี่ย ใช้หลักเกณฑ์แต่ละช่วงเท่ากัน (Class Interval) ซึ่งสามารถ

ค านวณความกว้างของอันตรภาคชั้น ได้ดังนี้ 
 
คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด = 5 –1 = 0.8 
               จ านวนชั้น               5   
  
ซึ่งจะได้ค่าเฉลี่ยแต่ละระดับห่างกัน 0.8 และก าหนดความหมายของค่าคะแนนเฉลี่ยแต่ละ

ระดับดังนี ้
ค่าเฉลี่ย  4.21 - 5.00 หมายถึง มากที่สุด  
ค่าเฉลี่ย  3.41 - 4.20 หมายถึง มาก 
ค่าเฉลี่ย  2.61 - 3.40 หมายถึง ปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย  1.81 - 2.60 หมายถึง น้อย 
ค่าเฉลี่ย  1.00 - 1.80 หมายถึง น้อยที่สุด 
ส่วนที่ 3 ค าถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี                

ราชมงคลกรุงเทพ แบ่งค าถามออกเป็น 3 ด้าน คือ ด้านความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์กร ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร และด้านความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร มีลักษณะค าถามเป็นแบบสเกลของลิเคริท 
(Likert Scale) ใช้ข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น ( Interval Scale) โดยให้เลือกตอบได้เพียงค าตอบ
เดียว มีหลักเกณฑ์การให้คะแนนเป็น 5 ระดับดังนี ้

5 หมายถึง  มากที่สุด 
4 หมายถึง  มาก 
3 หมายถึง  ปานกลาง 
2 หมายถึง  น้อย 
1 หมายถึง  น้อยที่สุด 
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การแปลความหมายค่าเฉลี่ย ใช้หลักเกณฑ์แต่ละช่วงเท่ากัน (Class Interval) ซึ่งสามารถ
ค านวณความกว้างของอันตรภาคชั้น ได้ดังนี้ 

คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด = 5 –1 = 0.8 
            จ านวนชั้น               5   

  
ซึ่งจะได้ค่าเฉลี่ยแต่ละระดับห่างกัน 0.8 และก าหนดความหมายของค่าคะแนนเฉลี่ยแต่ละ

ระดับดังนี ้
ค่าเฉลี่ย  4.21 - 5.00 หมายถึง มากที่สุด  
ค่าเฉลี่ย  3.41 - 4.20 หมายถึง มาก 
ค่าเฉลี่ย  2.61 - 3.40 หมายถึง ปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย  1.81 - 2.60 หมายถึง น้อย 
ค่าเฉลี่ย  1.00 - 1.80 หมายถึง น้อยที่สุด 
 
การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
เพ่ือให้ได้แบบสอบถามที่มีความแม่นตรง และมีความเชื่อถือได้ ผู้ศึกษาจึงด าเนินการใน 

การสร้างและทดสอบแบบสอบถาม ดังนี้ 
1. ศึกษา ค้นคว้า และรวบรวมเอกสารทางวิชาการต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องเพ่ือเป็นแนวทางใน 

การก าหนดกรอบแนวคิด รวมถึงงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องในการวิจัย และสร้างแบบสอบถาม 
2. สร้างแบบสอบถามเพ่ือเป็นเครื่องมือในการวิจัยและน าไปเสนออาจารย์ที่ปรึกษา เพ่ือขอ

ค าปรึกษาในการตรวจสอบและวัดความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) เพ่ือให้ตรงกับกรอบ
แนวคิด จุดมุ่งหมายของการวิจัย และกลุ่มตัวอย่าง หลังจากนั้นน าแบบสอบถามให้ผู้ทรงคุณวุฒิ
ตรวจสอบข้อค าถามจ านวน 3 ท่าน เพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา โดยน ามาค านวณค่าดัชนี
ความสอดคล้อง (Index of Item-Objective Cogruence : IOC) โดยเลือกข้อค าถามที่มีค่า IOC สูง
กว่าหรือเท่ากับ 0.50 มาใช้และปรับปรุงข้อค าถามให้สมบูรณ์ตามความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ  

3. แก้ไขปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษาและผู้ทรงคุณวุฒิ 
4. น าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงใหม่ไปทดลองใช้ (Try Out) กับบุคลากรของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่ไม่ใช้บุคลากรสายสนับสนุน จ านวน 20 คน แล้วน ามาหาค่าความ
เชื่อมั่นโดยวิธีสัมประสิทธิ์อัลฟ่าเพ่ือให้ได้ค่าความเชื่อม่ัน 

5. วิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามจากโปรแกรมส าเร็จรูป โดยวิธีหาค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Coeffient Alpha) ในส่วนที่ 2 และส่วนที่ 3 ของ
แบบสอบถาม โดยที่ไม่ต้องน าแบบสอบถามที่ท าโดยกลุ่มตัวอย่างนี้กลับมาใช้รวมกับการวิเคราะห์อีก 
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โดยค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคมีค่าระหว่าง 0.00-1.00 ยิ่งค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอ
นบาคมีค่าเข้าใกล้ 1 มากเท่าไหร่ แสดงว่า แบบสอบถามมีความน่าเชื่อมั่นมาก ซ่ึงโดยทั่วไป เกณฑ์ค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคที่เป็นที่ยอมรับ คือ ควรมากกว่า 0.70 (เชาวรัตน์ เตมียกุล, 2556)  

6. น าแบบสอบถามที่ผ่านการทดสอบระดับความเชื่อมั่น ไปใช้กับประชากร 

 
3.3  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล จากกลุ่มตัวอย่าง ตามล าดับขั้นตอน ดังนี้ 
 1. น าแบบสอบถามไปเก็บรวบรวมข้อมูล โดยการแจกให้แก่ประชากร จ านวน 306 คน จาก
บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ดังแสดงในตารางที่ 3.2 
 
ตารางท่ี 3.2 จ านวนประชากรในแต่ละหน่วยงาน (ต่อ) 

สังกัด 
จ านวน 

ประชากร 
ร้อยละของ 

ประชากรทั้งหมด 
1. คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม  9 2.94 
2. คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร์ 21 6.86 
3. คณะบริหารธุรกิจ  19 6.21 
4. คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  20 6.54 
5. คณะวิศวกรรมศาสตร์  26 8.50 
6. คณะศิลปศาสตร์  15 4.90 
7. คณะอุตสาหกรรมสิ่งทอ 7 2.29 
8. สถาบันวิจัยและพัฒนา 13 4.25 
9. ส านักวิทยบริการฯ 27 8.82 
10. ส านักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน 21 6.86 
11. ส านักงานอธิการบดี 0 0.00 
12. กองกลาง 33 10.78 
13. ส านักงานบริหารสินทรัพย์ 3 0.98 
14. กองคลัง 29 9.48 
15. กองนโยบายและแผน 8 2.61 
16. กองบริหารงานบุคคล 15 4.90 
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ตารางท่ี 3.2 (ต่อ) จ านวนประชากรในแต่ละหน่วยงาน  

สังกัด 
จ านวน 

ประชากร 
ร้อยละของ 

ประชากรทั้งหมด 
17. กองพัฒนานักศึกษา 16 5.23 
18. สถาบันศิลปวัฒนธรรม 2 0.65 
19. หน่วยตรวจสอบภายใน 5 1.63 
20. ส านักนิติการ 3 0.98 
21. สภาคณาจารย์และข้าราชการ 0 0.00 
22. วิทยาลัยนานาชาติ 10 3.27 
23. ส านักงานสหกิจศึกษา 4 1.31 

รวม 306 100.00 
ที่มา:  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ, 2560. 
   

2. ช่วงระยะเวลาที่เก็บข้อมูลการวิจัย เริ่มตั้งแต่ 1 พฤษภาคม พ.ศ. 2564 – 31 พฤษภาคม พ.ศ. 
2564 รวมระยะเวลา 1 เดือน 

3. ผู้วิจัยได้คัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามที่มีค าตอบครบถ้วนสมบูรณ์ เพ่ือน ามาใช้เป็นข้อมูลใน
การวิเคราะห์ตามวิธีการทางสถิติต่อไป 

 

3.4  การวิเคราะห์และประมวลผลข้อมูล  
 การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปในการประมวลผล
ข้อมูล และสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลมีดังนี้ 
 1. การวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของ            

ครอนบาค (Cronbach’s Coeffient Alpha) โดยเกณฑ์ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม  คือ ค่า 
จะต้องมีค่าเข้าใกล้ 1 ยิ่งค่า   มีค่าเข้าใกล้ 1 มากเท่าใดแสดงว่าแบบสอบความมีความน่าเชื่อถือ 
สามารถน ามาเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล (สุวรีย์ ตรีโภคาภิรมย์, 2540) 
 2.  การศึ กษา เชิ งพรรณนา  ( Descriptive statistics)  เ พ่ื อศึ กษาปั จจั ยลั กษณะทา ง
ประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการท างาน และความ
ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ โดยการวิเคราะห์ค่าความถี่ 
(Frquency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviation)  
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3. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) ใช้เป็นสถิติในการทดสอบสมมติฐาน โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 
  3.1 สถิติการทดสอบ ที (t – test) ที่ใช้ทดสอบความแตกต่างของปัจจัยลักษณะทาง
ประชากรศาสตร์ด้านเพศ กับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการท างาน และความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ซึ่งเป็นการทดสอบความแตกต่าง
ของค่าเฉลี่ย ระหว่าง 2 กลุ่ม (ชูศรี วงศ์รัตนะ, 2550, หน้า 176)  
  3.2 ค่า F-test (One-way Analysis of Variance ANOVA) หรือการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว เป็นสถิติในการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยลักษณะทางประชากรศาสตร์
ของผู้ตอบแบบสอบถามด้านสถานภาพสมรส อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
และประสบการณ์ในการท างาน กับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการท างาน และความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ โดยทดสอบความแตกต่างของ
คะแนนเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม และท าการทดสอบเชิงซ้อนด้วยวิธี LSD เมื่อพบว่ามี
ความแตกต่างกัน 
  3.3 การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product Moment 
Correlation coefficient) เพ่ือการวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ
ในการท างานของบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ กับความ
ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ  
 
ตารางท่ี 3.3 แสดงความหมายของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  

ค่าระดับสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์ ระดับความสัมพันธ์ 
0.91 - 1.00 มีความสัมพันธ์กันระดับสูงมาก 
0.71 - 0.90 มีความสัมพันธ์กันระดับสูง 
0.31 - 0.70 มีความสัมพันธ์กันระดับปานกลาง 
0.01 - 0.30 มีความสัมพันธ์กันระดับต่ า 
0.00 ไม่มีความสัมพันธ์กัน 

ที่มา: ชูศรี วงศ์รัตนะ.  
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บทท่ี 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

การศึกษาในครั้งนี้  มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจใน 
การท างานและระดับความผูกพันต่อองค์กร ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการท างานและความ
ผูกพันต่อองค์กร จ าแนกตามปัจจัยลักษณะทางประชากรศาสตร์ และความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย 
จูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลกรุงเทพ การวิจัยในครั้งนี้มีลักษณะเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดย
ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล ซึ่งเก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากรสายงานสนับสนุน
ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ านวนทั้งสิ้น 306 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ประกอบด้วย การวิเคราะห์ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าความถี่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติ 
การทดสอบ ที (t – test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  (One-way ANOVA) และ 
การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation 
coefficient) โดยมีผลการศึกษาในแต่ละส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ผลการศึกษาปัจจัยลักษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2 ผลการศึกษาปัจจัยจูงใจในการท างานของบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
ส่วนที่ 3 ผลการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
ส่วนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

4.1  สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิจัยครั้งนี้ ใช้สัญลักษณ์ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

x̅ หมายถึง ค่าเฉลี่ย (Mean) 
S.D. หมายถึง ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
t         หมายถึง การทดสอบค่า T แบบ ที (t – test)  
F          หมายถึง การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 
df        หมายถึง ชั้นแห่งความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
r  หมายถึง สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
Sig หมายถึง ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 
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4.2  ผลการศึกษาปัจจัยลักษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
การศึกษาในครั้งนี้  ได้ท าการศึกษาถึงปัจจัยลักษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบ

แบบสอบถามใน 7 ด้าน ประกอบด้วย เพศ สถานภาพสมรส อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และประสบการณ์ในการท างาน โดยท าการแจกแบบสอบถามแก่กลุ่มประชากร
ทั้งหมด 306 คน ได้รับแบบสอบถามที่มีความครบถ้วนสมบูรณ์ทั้งสิ้น 247 คน คิดเป็นร้อยละ 80.71 
ของประชากรทั้งหมด โดยมีผลการศึกษาในแต่ละด้าน ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.1 ปัจจัยลักษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม (ต่อ) 

ปัจจัยลักษณะทางประชากรศาสตร์ จ านวน ร้อยละ 
1. เพศ    
 ชาย 62 25.10 
 หญิง 185 74.90 

รวม 247 100.00 
2. สถานภาพสมรส    
 โสด 123 49.80 
 สมรส 110 44.53 
 หย่าร้าง/แยกกันอยู่ 14 5.67 

รวม 247 100.00 
3. อายุ     
 ต่ ากว่า 30 ปี 41 16.60 
 31 – 40 ปี 117 47.37 
 41 – 50 ปี 68 27.53 
 51 – 60 ปี 21 8.50 

รวม 247 100.00 
4. ระดับการศึกษา    
 ต่ ากว่าปริญญาตรี  26 10.53 
 ปริญญาตรี 164 66.40 
 สูงกว่าปริญญาตรี 56 22.67 
 สูญเสีย 1 0.40 

รวม 247 100.00 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) ปัจจัยลักษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ปัจจัยลักษณะทางประชากรศาสตร์ จ านวน ร้อยละ 
5. ต าแหน่งงาน   
 ข้าราชการพลเรือนฯ 13 5.26 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 161 65.18 
 พนักงานราชการ 10 4.05 
 ลูกจ้างประจ า 34 13.77 
 พนักงานเงินรายได้ 29 11.74 

รวม 247 100.00 
6. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน    
 น้อยกว่า 20,000 บาท 58 23.48 
 20,001 – 30,000 บาท 122 49.39 
 30,001 – 40,000 บาท 61 24.70 
 40,001 – 50,000 บาท 2 0.81 
 มากกว่า 50,000 บาท 4 1.62 

รวม 247 100.00 
7. ประสบการณ์ในการท างาน   
 ต่ ากว่า 1 ปี 10 4.05 
 1 – 5 ปี 63 25.51 
 6 – 10 ปี 82 33.20 
 11 – 15 ปี 58 23.48 
 15 ปีขึ้นไป 34 13.77 

รวม 247 100.00 

 
 จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 185 คน 
คิดเป็นร้อยละ 74.90 ส่วนผู้ตอบแบบสอบถามเพศชาย จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 25.10 
 ด้านสถานภาพสมรส พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 
123 คน คิดเป็นร้อยละ 49.80 รองลงมาคือ ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีสถานภาพสมรส จ านวน 110 คน 
คิดเป็นร้อยละ 44.53 และผู้ตอบแบบสอบถามที่มีสถานภาพหย่าร้าง/แยกกันอยู่ จ านวน 14 คน คิด
เป็นร้อยละ 5.67 ตามล าดับ 
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 ด้านอายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ส่วนใหญ่มีอายุ 31 – 40 ปี จ านวน 117 คน คิด
เป็นร้อยละ 47.37 รองลงมาคือ ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีอายุ 41 – 50 ปี จ านวน 68 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 27.53 ส่วนผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีจ านวนน้อยที่สุด คือ ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุ 51 – 60 
ปี จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 8.50 ตามล าดับ 
 ด้านระดับการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี จ านวน 164 คน คิดเป็นร้อยละ 66.40 รองลงมาคือ ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีระดับ
การศึกษาระดับสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 22.67 และผู้ตอบแบบสอบถามที่มี
ระดับการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 10.53 ตามล าดับ 
 ด้านต าแหน่งงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานเป็นพนักงาน
มหาวิทยาลัย จ านวน 161 คน คิดเป็นร้อยละ 65.18 รองลงมาคือ ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีต าแหน่ง
งานเป็นลูกจ้างประจ า จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 13.77 ส่วนผู้ตอบแบบสอบถามที่มีจ านวนน้อย
ที่สุด คือ ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีต าแหน่งงานเป็นพนักงานราชการ จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 
4.05 ตามล าดับ 
 ด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
20,001 – 30,000 บาท จ านวน 122 คน คิดเป็นร้อยละ 49.39 รองลงมาคือ ผู้ตอบแบบสอบถามที่มี
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 – 40,000 บาท จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 24.70 ส่วนผู้ตอบ
แบบสอบถามที่มจี านวนน้อยที่สุด คือ ผู้ตอบแบบสอบถามที่มรีายได้เฉลี่ยต่อเดือน 40,001 – 50,000 
บาท จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.81 ตามล าดับ 
 ด้านประสบการณ์ในการท างาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ใน
การท างาน 6 – 10 ปี จ านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 33.20 รองลงมาคือ ผู้ตอบแบบสอบถามที่มี
ประสบการณ์ในการท างาน 1 – 5 ปี จ านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 25.51 ส่วนผู้ตอบแบบสอบถามที่
มีจ านวนน้อยที่สุด คือ ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีประสบการณ์ในการท างานต่ ากว่า 1 ปี จ านวน 10 คน 
คิดเป็นร้อยละ 4.05 ตามล าดับ 

 

4.3  ผลการศึกษาปัจจัยจูงใจในการท างานของบุคลากรสายงานสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
การศึกษาในครั้งนี้ ได้ท าการศึกษาถึงปัจจัยจูงใจในการท างานของบุคลากรสายงานสนับสนุน

ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ โดยแบ่งการศึกษาออกเป็น ปัจจัยจูงใจ (Motivate 
Factor) และปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factor) โดยท าการแจกแบบสอบถามแก่กลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 
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306 ตัวอย่าง ได้รับแบบสอบถามที่มีความครบถ้วนสมบูรณ์ทั้งสิ้น 247 ตัวอย่าง คิดเป็นร้อยละ 80.71 
ของกลุ่มประชากรทั้งหมด โดยมีผลการศึกษาในแต่ละด้าน ดังนี้ 
 4.3.1 ปัจจัยจูงใจ (Motivate Factor) การศึกษาครั้งนี้ท าการศึกษาปัจจัยจูงใจใน 3 ด้าน 
ประกอบด้วย ด้านคุณลักษณะของงาน ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน และด้านความรับผิดชอบ
ต่องาน โดยมีผลการศึกษา ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.2 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ (Motivate Factor) ของบุคลากรสายงาน

สนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ (ต่อ) 

ปัจจัยจูงใจ (Motivate Factor) x̅ S.D. ความหมาย 
1. ด้านคุณลักษณะของงาน    
 1.1 งานที่ได้รับมอบหมายมีปริมาณท่ีมีความเหมาะสม  3.94 0.77 มาก 

 
1.2 งานที่ได้รับมอบหมายเหมาะสมกับความรู้ ความถนัด และ

ความเชี่ยวชาญ 
3.90 0.81 มาก 

 
1.3 งานที่ได้รับมอบหมายมีความท้าทาย ไม่จ าเจ กระตุ้นให้

อยากปฏิบัติงาน 
3.85 0.84 มาก 

 
1.4 งานที่ได้รับมอบหมายมีข้ันตอนและวิธีในการปฏิบัติงานที่

เข้าใจง่าย ไม่ซับซ้อน 
3.79 0.76 มาก 

 
1.5 งานที่ได้รับมอบหมายมีอิสระในการใช้ความคิดเห็นเป็นของ

ตนเอง 
3.78 0.82 มาก 

 
1.6 งานที่ได้รับมอบหมายท าให้มีโอกาสเข้าร่วมประชุมกับ

ผู้บริหารของหน่วยงานเพ่ือก าหนดแนวทางการปฏิบัติ 
3.64 0.92 มาก 

 
1.7 งานที่ได้รับมอบหมายเปิดโอกาสให้สามารถเสนอความ

คิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน 
3.82 0.85 มาก 

 
1.8 งานที่ได้รับมอบหมายสามารถปฏิบัติงานโดยไม่มีผลกระทบ

ต่อสุขภาพร่างกาย 
3.81 0.81 มาก 

 
1.9 งานที่ได้รับมอบหมายไม่ก่อให้เกิดความเครียดจนส่งผลเสีย

ต่อสุขภาพจิต 
3.70 0.82 มาก 

 1.10 งานที่ได้รับมอบหมายท าให้มีความสุข 3.69 0.81 มาก 
คุณลักษณะของงานโดยรวม 3.79 0.82 มาก 
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ตารางที่ 4.2 (ต่อ) ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ (Motivate Factor) ของบุคลากรสายงาน
สนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ  

ปัจจัยจูงใจ (Motivate Factor) x̅ S.D. ความหมาย 
2. ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน    
 2.1 สามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้ส าเร็จลุล่วง 4.21 0.71 มากที่สุด 

 
2.2 สามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้ตามวัตถุประสงค์

และเป้าหมายที่ก าหนด 
4.26 0.66 มากที่สุด 

 2.3 สามารถปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 4.06 0.74 มาก 
 2.4 สามารถใช้ความรู้ความสามารถในการท างานได้อย่างเต็มที่ 4.13 0.79 มาก 
 2.5 สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี 4.15 0.72 มาก 

 
2.6 สามารถใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการสร้างผลงานที่เกิดผลดี

ต่อหน่วยงาน 
4.03 0.75 มาก 

 

2.7 ได้รับการพิจารณาเลื่อนต าแหน่ง เพิ่มขั้นเงินเดือน หรือ
ได้รับรางวัลต่าง ๆ จากการท างานด้วยความสามารถของ
ตนเอง 

3.82 0.84 มาก 

 2.8 ได้รับโอกาสในการเรียนรู้งานใหม่ ๆ ที่เข้ามาเสมอ 3.97 0.83 มาก 

 
2.9 ผลงานของท่านได้รับความสนใจจากผู้บังคับบัญชา และ

เพ่ือนร่วมงานเสมอ 
3.77 0.81 มาก 

 2.10 มีความภาคภูมิใจในการท างาน 4.04 0.76 มาก 
ความส าเร็จในการปฏิบัติงานโดยรวม 4.05 0.76 มาก 

3. ด้านความรับผิดชอบต่องาน    

 
3.1 การได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่เหมาะสมกับ

ต าแหน่งหน้าที่ 
4.01 0.69 มาก 

 
3.2 การได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่สอดคล้องกับ

เป้าหมายขององค์กร 
4.00 0.71 มาก 

 
3.3 การได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่เป็นประโยชน์ต่อ

องค์กร 
4.04 0.71 มาก 

 
3.4 การได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่มีความส าคัญต่อ

องค์กร 
4.00 0.80 มาก 

 3.5 การมีอ านาจในการท างานที่รับผิดชอบอย่างเต็มท่ี  3.87 0.74 มาก 
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ตารางที่ 4.2 (ต่อ) ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ (Motivate Factor) ของบุคลากรสายงาน
สนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ  

ปัจจัยจูงใจ (Motivate Factor) x̅ S.D. ความหมาย 
3. ด้านความรับผิดชอบต่องาน (ต่อ)    
 3.6 การมีอิสระในการท างานที่รับผิดชอบงานอย่างเต็มที่  3.97 0.75 มาก 
 3.7 การที่สามารถเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบ 3.88 0.78 มาก 
 3.8 การได้รับการยอมรับจากการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ 3.92 0.71 มาก 
 3.9 การสามารถตัดสินใจในสิ่งที่ได้รับมอบหมาย 3.93 0.73 มาก 
 3.10 การได้ท างานที่ไม่ทับซ้อนกับหน่วยงานอื่น 3.95 0.74 มาก 

ความรับผิดชอบต่องานโดยรวม 3.96 0.74 มาก 
ปัจจัยจูงใจโดยรวม 3.93 0.77 มาก 

 
  จากตารางที่ 4.2 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจโดยรวม 

อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (x̅ = 3.93, S.D. = 0.77) โดยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความ

คิดเห็นในระดับเห็นด้วยมากในด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน (x̅ = 4.05, S.D. = 0.76) รองลงมา

คือ ด้านความรับผิดชอบต่องาน (x̅ = 3.96, S.D. = 0.74) และด้านคุณลักษณะของงาน (x̅ = 3.79, 
S.D. = 0.82) ตามล าดับ โดยมีผลการศึกษาในแต่ละด้าน ดังนี้ 
  4.3.1.1 ด้านคุณลักษณะของงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นใน

ระดับเห็นด้วยมากในประเด็น งานที่ได้รับมอบหมายมีปริมาณที่มีความเหมาะสม (x̅ = 3.94,  
S.D. = 0.77) รองลงมาคือ งานที่ได้รับมอบหมายเหมาะสมกับความรู้ ความถนัด และความเชี่ยวชาญ  

(x̅ = 3.90, S.D. = 0.81) ส่วนประเด็นที่ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นด้วย
น้อยที่สุด คือ งานที่ได้รับมอบหมายท าให้มีโอกาสเข้าร่วมประชุมกับผู้บริหารของหน่วยงานเพ่ือ

ก าหนดแนวทางการปฏิบัติ (x̅ = 3.64, S.D. = 0.92) ตามล าดับ 
  4.3.1.2 ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความ
คิดเห็นในระดับเห็นด้วยมากที่สุดในประเด็นสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้ตามวัตถุประสงค์

และเป้าหมายที่ก าหนด (x̅ = 4.26, S.D. = 0.66) รองลงมาคือ สามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย

ได้ส าเร็จลุล่วง (x̅ = 4.21, S.D. = 0.71) ส่วนประเด็นที่ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นใน
ระดับเห็นด้วยน้อยที่สุด คือ ผลงานได้รับความสนใจจากผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงานเสมอ  

(x̅ = 3.77, S.D. = 0.81) ตามล าดับ 
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  4.3.1.3 ด้านความรับผิดชอบต่องาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นใน
ระดับเห็นด้วยมากในประเด็น การได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร  

(x̅ = 4.04, S.D. = 0.71) รองลงมาคือ การได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่เหมาะสมกับต าแหน่ง

หน้าที่ (x̅ = 4.01, S.D. = 0.69) ส่วนประเด็นที่ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นในระดับเห็น

ด้วยน้อยที่สุด คือ การมีอ านาจในการท างานที่รับผิดชอบอย่างเต็มที่ (x̅ = 3.87, S.D. = 0.74) 
ตามล าดับ 
 4.3.1 ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factor) การศึกษาครั้งนี้ท าการศึกษาปัจจัยค้ าจุนใน 3 ด้าน 
ประกอบด้วย ด้านความมั่นคงในอาชีพ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ และด้านสภาพการท างาน 
โดยมีผลการศึกษา ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.3 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factor) ของบุคลากรสายงาน

สนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ (ต่อ) 

ปัจจัยค้ าจุน x̅ S.D. ความหมาย 
1. ด้านความม่ันคงในอาชีพ    
 1.1 ท่านมีความรู้สึกว่ามีต าแหน่งหน้าที่การงานที่ปฏิบัติที่ดี 4.01 0.81 มาก 

 
1.2 ท่านมีความรู้สึกม่ันใจในต าแหน่งหน้าที่ท่ีปฏิบัติว่ามีความ

มั่นคง  
3.92 0.84 มาก 

 1.3 ท่านสามารถสร้างคุณค่าในอาชีพของท่านให้เป็นที่ยอมรับ 3.95 0.74 มาก 
 1.4 ท่านคิดว่าองค์กรของท่านมีความมั่นคงด้านการเงิน 3.89 0.78 มาก 
 1.5 ท่านมักได้รับการเสนอชื่อให้ได้รับการเลื่อนต าแหน่ง 3.60 0.91 มาก 
 1.6 ท่านคิดว่าสามารถท างานในองค์กรได้จนถึงวัยเกษียณ 3.93 0.88 มาก 
 1.7 ท่านมีความภาคภูมิใจในชื่อเสียงขององค์กร  4.04 0.81 มาก 

 
1.8 ท่านคิดว่านโยบายและการบริหารของผู้บริหารท าให้องค์กรมี

ความมั่นคง  
3.93 0.81 มาก 

 1.9 ท่านได้รับการต่อสัญญาจ้างงานในระยะยาว 4.03 0.97 มาก 
 1.10 ท่านภูมิใจในอาชีพของท่าน 4.25 0.74 มากที่สุด 

ความม่ันคงในอาชีพโดยรวม 3.96 0.83 มาก 
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ตารางที่ 4.3 (ต่อ) ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factor) ของบุคลากรสายงาน
สนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ  

ปัจจัยค้ าจุน x̅ S.D. ความหมาย 
2. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ    

 
2.1 การได้รับเงินเดือนที่เหมาะสมเมื่อเปรียบเทียบกับความ

รับผิดชอบ 
3.73 0.81 มาก 

 
2.2 การได้รับสวัสดิการต่าง ๆ ที่เหมาะสม เมื่อเปรียบเทียบกับ

ความรับผิดชอบ 
3.60 0.93 มาก 

 2.3 การปรับเพิ่มเงินเดือนเป็นประจ าทุกปี  3.85 0.91 มาก 
 2.4 การมีการท าประกันภัยแบบกลุ่ม 3.68 1.02 มาก 
 2.5 การมีสวัสดิการพิเศษอ่ืน ๆ ในวาระส าคัญ ๆ ขององค์กร 3.44 1.01 มาก 
 2.6 การเลื่อนข้ันหรือเพ่ิมเงินเดือนเป็นไปด้วยความยุติธรรม  3.70 0.92 มาก 

 
2.7 การเลื่อนข้ันหรือเพ่ิมเงินเดือนพิจารณาตามความสามารถ

และผลงานที่ปฏิบัติ 
3.67 0.89 มาก 

 
2.8 การได้รับโอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถจากองค์กร

อย่างต่อเนื่อง 
3.74 0.88 มาก 

 
2.9 การสนับสนุนและส่งเสริมด้านกิจกรรมการดูงาน และ

การศึกษาต่อ 
3.62 0.95 มาก 

 
2.10 การได้รับการสนับสนุนในด้านต่าง ๆ จากองค์กรอย่าง

สม่ าเสมอ 
3.71 0.91 มาก 

ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม 3.67 0.92 มาก 
3. ด้านสภาพการท างาน    

 
3.1 สถานที่ท างานมีสภาพแวดล้อมทางกายภาพที่มีความ

เหมาะสม  เช่น แสงสว่าง สี เสียง ห้องน้ า ฯลฯ  
3.88 0.86 มาก 

 
3.2 สถานที่ท างานมีสถานที่ อุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้ 

เพียงพอ และเหมาะสม 
3.87 0.84 มาก 

 
3.3 สถานที่ท างานมีพ้ืนที่ส าหรับกิจกรรมนันทนาการหรือพักผ่อน

หย่อนใจ 
3.61 0.89 มาก 

 
3.4 สถานที่ท างานมีห้องปฐมพยาบาล หรืออุปกรณ์ปฐมพยาบาล 

เมื่อเกิดเหตุไม่คาดคิด 
3.83 0.91 มาก 
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ตารางที่ 4.3 (ต่อ) ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factor) ของบุคลากรสายงาน
สนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ  

ปัจจัยค้ าจุน x̅ S.D. ความหมาย 
3. ด้านสภาพการท างาน (ต่อ)    

 
3.5 สถานที่ท างานมีลักษณะอาคารและสิ่งแวดล้อมโดยรอบที่มี

ความเหมาะสมกับการท างาน 
3.79 0.84 มาก 

 
3.6 สถานที่ท างานมีท าเลที่ตั้งที่เหมาะสม ใกล้สิ่งอ านวยความ

สะดวกต่าง ๆ  
3.96 0.76 มาก 

 3.7 สถานที่ท างานสามารถเดินทางง่าย สะดวก และปลอดภัย 3.97 0.81 มาก 
 3.8 สถานที่ท างานมีบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการท างาน 3.83 0.80 มาก 
 3.9 สถานที่ท างานมีชั่วโมงการท างาน การหยุดพัก ที่เหมาะสม 3.87 0.80 มาก 

 
3.10 สถานที่ท างานมีท าให้ท่านจัดสรรเรื่องงานให้ไม่มีผลกระทบ

กับชีวิตส่วนตัว 
3.78 0.84 มาก 

สภาพการท างานโดยรวม 3.84 0.83 มาก 
ปัจจัยค้ าจุนโดยรวม 3.82 0.86 มาก 

 
จากตารางที่ 4.3 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุนโดยรวม อยู่

ในระดับเห็นด้วยมาก (x̅ = 3.82, S.D. = 0.86) โดยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็น

ในระดับเห็นด้วยมากในด้านความมั่นคงในอาชีพ (x̅ = 3.96, S.D. = 0.83) รองลงมาคือ ด้านสภาพ

การท างาน (x̅ = 3.84, S.D. = 0.83) และด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ (x̅ = 3.67, S.D. = 0.92) 
ตามล าดับ โดยมีผลการศึกษาในแต่ละด้าน ดังนี้ 
 4.3.2.1 ด้านความมั่นคงในอาชีพ ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นด้วย

มากที่สุดในประเด็นมีความภูมิใจในอาชีพ (x̅ = 4.25, S.D. = 0.74) รองลงมาคือ ผู้ตอบแบบสอบถาม
มีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยมากในประเด็นมีความภาคภูมิใจในชื่อเสียงขององค์กร   

(x̅ = 4.04, S.D. = 0.81) ส่วนประเด็นที่ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นด้วย

น้อยที่สุด คือ มักได้รับการเสนอชื่อให้ได้รับการเลื่อนต าแหน่ง (x̅ = 3.60, S.D. = 0.91) ตามล าดับ 
4.3.2.2 ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นใน

ระดับเห็นด้วยมากในประเด็นการปรับเพ่ิมเงินเดือนเป็นประจ าทุกปี (x̅ = 3.85, S.D. = 0.91) 

รองลงมาคือ การได้รับโอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถจากองค์กรอย่างต่อเนื่อง (x̅ = 3.74, 
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S.D. = 0.88) ส่วนประเด็นที่ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยน้อยที่สุด คือ

การมีสวัสดิการพิเศษอ่ืน ๆ ในวาระส าคัญ ๆ ขององค์กร (x̅ = 3.44, S.D. = 1.01) ตามล าดับ 
 4.3.2.3 ด้านสภาพการท างาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นในระดับเห็น

ด้วยมากในประเด็นสถานที่ท างานสามารถเดินทางง่าย สะดวก และปลอดภัย (x̅ = 3.97,  
S.D. = 0.81) รองลงมาคือ สถานที่ท างานมีท าเลที่ตั้งที่เหมาะสม ใกล้สิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ  

(x̅ = 3.96, S.D. = 0.76) ส่วนประเด็นที่ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นด้วย

น้อยที่สุด คือ สถานที่ท างานมีพ้ืนที่ส าหรับกิจกรรมนันทนาการหรือพักผ่อนหย่อนใจ (x̅ = 3.61,  
S.D. = 0.89) ตามล าดับ 
 

4.4  ผลการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายงานสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
การศึกษาในครั้งนี้ ได้ท าการศึกษาถึงระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายงาน

สนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ โดยแบ่งการศึกษาออกเป็น 3 ด้าน คือ ด้าน
ความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่
จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร
โดยท าการแจกแบบสอบถามแก่ประชากรทั้งหมด 306 คน ได้รับแบบสอบถามที่มีความครบถ้วน
สมบูรณ์ทั้งสิ้น 247 คน คิดเป็นร้อยละ 80.71 ของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด โดยมีผลการศึกษาในแต่ละ
ด้าน ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.4 ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลกรุงเทพ (ต่อ) 

ความผูกพันต่อองค์กร x̅ S.D. ความหมาย 
1. ด้านความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
 1.1 ท่านรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร  4.07 0.66 มาก 

 1.2 สามารถปรับตัวให้เข้ากับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 4.00 0.63 มาก 

 1.3 ท่านสามารถปรับตัวให้กลมกลืนกับสมาชิกองค์กรคนอ่ืน ๆ 4.08 0.64 มาก 
 1.4 ท่านมีทัศนคติท่ีสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร 3.99 0.67 มาก 
 1.5 ท่านพอใจกับนโยบายที่ผู้บริหารเป็นผู้ก าหนด 3.83 0.77 มาก 
 1.6 ท่านรู้สึกจงรักภักดีต่อองค์กร 4.17 0.73 มาก 
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ตารางที่ 4.4 (ต่อ) ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ  

ความผูกพันต่อองค์กร x̅ S.D. ความหมาย 
1. ด้านความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร (ต่อ) 
 1.7 ท่านตั้งใจปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 4.28 0.77 มากที่สุด 
 1.8 ท่านมักจะพูดถึงองค์กรในทางที่ดีให้กับผู้อ่ืนฟัง 4.13 0.69 มาก 
 1.9 ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจเมื่อมีคนชื่นชมองค์กร 4.15 0.72 มาก 
 1.10 ท่านมักจะชี้แจงข้อเท็จจริงแทนองค์กรเมื่อผู้อ่ืนเข้าใจผิด 4.12 0.75 มาก 

ด้านความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 4.08 0.70 มาก 
2. ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร 

 2.1 จะทุ่มเทความพยายามเพ่ือสร้างความส าเร็จให้แก่องค์กร 4.29 0.65 มากที่สุด 

 2.2 มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทก าลังกายและก าลังใจเพ่ือองค์กร 4.22 0.70 มากที่สุด 

 2.3 เต็มใจที่จะเสียสละแรงกายแรงใจเพื่อความก้าวหน้าองค์กร 4.17 0.79 มาก 

 2.4 เต็มใจที่จะเสียสละผลประโยชน์บางอย่างเพ่ือช่วยองค์กร 4.16 0.76 มาก 

 2.5 ท่านยินดีที่จะสละเวลามาปฏิบัติงานให้ส าเร็จ 4.23 0.74 มากที่สุด 
 2.6 เมื่อท่านได้รับมอบหมายงาน ท่านจะท างานอย่างเต็มที่ 4.23 0.71 มากที่สุด 

 2.7 มีความรับผิดชอบต่อภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 4.20 0.73 มาก 

 2.8 ท่านมีความพึงพอใจที่ได้ทุ่มเทเพ่ือองค์กร 4.15 0.74 มาก 

 
2.9 ท่านสมัครใจที่จะท าสิ่งอ่ืน ๆ ที่นอกเหนือจากงานประจ าของ

ตนเองเพ่ือประโยชน์ขององค์กร 
4.16 0.74 มาก 

 2.10 มีความภาคภูมิใจกับงานที่ได้รับมอบหมายจากองค์กร 4.19 0.74 มาก 
ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์กร 4.20 0.73 มาก 

3. ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร 

 3.1 ต้องการจะอยู่ในองค์กรเพ่ือปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 4.19 0.75 มาก 

 3.2 ท่านมีความปรารถนาอย่างยิ่งที่ไม่ต้องการออกจากองค์กร  4.16 0.78 มาก 

 3.3 ยังคงปฏิบัติงานอยู่กับองค์กรแม้ว่าจะมีแรงจูงใจจากที่อ่ืน 4.12 0.82 มาก 

 3.4 มีความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 4.15 0.78 มาก 

 3.5 ท่านต้องการที่จะอยู่กับองค์กรให้นานที่สุด 4.10 0.82 มาก 
 3.6 ท่านไม่คิดจะเปลี่ยนงานจากองค์กร 4.00 0.88 มาก 
 3.7 ท่านภูมิใจที่ได้ท างานในองค์กร 4.16 0.80 มาก 
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ตารางที่ 4.4 (ต่อ) ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ  

ความผูกพันต่อองค์กร x̅ S.D. ความหมาย 
3. ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร (ต่อ) 

 3.8 ท่านมีความรักและผูกพันกับองค์กร 4.17 0.81 มาก 

 3.9 ท่านมีความห่วงใยในอนาคตขององค์กร 4.21 0.78 มากที่สุด 

 
3.10 ท่านใช้ความพยายามอย่างเต็มที่เพ่ือให้องค์กรสามารถ

ด ารงอยู่ได้อย่างยั่งยืน 
4.17 0.81 มาก 

ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็น 
สมาชิกขององค์กร 

4.14 0.80 มาก 

ความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม 4.14 0.75 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.4 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม อยู่ในระดับ

มีความผูกพันต่อองค์กรมาก (x̅ = 4.14, S.D. = 0.75) โดยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความ
ผูกพันต่อองค์กรในระดับมากในด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร 

(x̅ = 4.20, S.D. = 0.73) รองลงมาคือ ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกของ

องค์กร (x̅ = 4.14, S.D. = 0.80) และด้านความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

(x̅ = 4.08, S.D. = 0.70) ตามล าดับ โดยมีผลการศึกษาในแต่ละด้าน ดังนี้ 
 4.4.1 ด้านความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีระดับความผูกพันต่อองค์กรในระดับมากที่สุดในประเด็นตั้งใจปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุ

เป้าหมาย (x̅ = 4.28, S.D. = 0.77) รองลงมาคือ รู้สึกจงรักภักดีต่อองค์กร (x̅ = 4.17, S.D. = 0.73) 
ส่วนประเด็นที่ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความผูกพันต่อองค์กรในระดับน้อยที่สุด คือ พอใจกับ

นโยบายที่ผู้บริหารเป็นผู้ก าหนด (x̅ = 3.83, S.D. = 0.77) ตามล าดับ 
4.4.2 ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร พบว่า ผู้ตอบ

แบบสอบถามมีระดับความผูกพันต่อองค์กรในระดับมากที่สุดในประเด็นจะทุ่มเทความพยายามเพ่ือ

สร้างความส าเร็จให้แก่องค์กร (x̅ = 4.29, S.D. = 0.65) รองลงมาคือ ยินดีที่จะสละเวลามาปฏิบัติงาน

ให้ส าเร็จ (x̅ = 4.23, S.D. = 0.74) และเมื่อได้รับมอบหมายงาน จะท างานอย่างเต็มที่ (x̅ = 4.23, 
S.D. = 0.71) ส่วนประเด็นที่ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความผูกพันต่อองค์กรในระดับน้อยที่สุด คือ 

มีความพึงพอใจที่ได้ทุ่มเทเพ่ือองค์กร (x̅ = 4.15, S.D. = 0.74) ตามล าดับ 
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4.4.3 ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีระดับความผูกพันต่อองค์กรในระดับมากที่สุดในประเด็นมีความห่วงใยในอนาคตของ

องค์กร (x̅ = 4.21, S.D. = 0.78) รองลงมาคือ ต้องการจะอยู่ในองค์กรเพ่ือที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุ

เป้าหมาย (x̅ = 4.19, S.D. = 0.75) ส่วนประเด็นที่ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความผูกพันต่อองค์กร

ในระดับน้อยที่สุด คือ ท่านไม่คิดจะเปลี่ยนงานจากองค์กร (x̅ = 4.00, S.D. = 0.88) ตามล าดับ 

 

4.5  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
การศึกษาครั้งนี้มีสมมติฐานในการทดสอบจ านวน 3 สมมติฐาน โดยมีรายละเอียดใน  

การทดสอบสมมติฐาน และผลการทดสอบสมมติฐาน ดังต่อไปนี้ 
4.5.1 การทดสอบสมมติฐานข้อ 1 
 บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีปัจจัย

ลักษณะทางประชากรศาสตร์ (เพศ สถานภาพสมรส อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน รายได้เฉลี่ย
ต่อเดือน และประสบการณ์ในการท างาน) แตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจใน 
การท างาน (ปัจจัยจูงใจ ด้านคุณลักษณะของงาน ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน และด้านความ
รับผิดชอบต่องาน และปัจจัยค้ าจุนด้านความม่ันคงในอาชีพ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ และด้าน
สภาพการท างาน) แตกต่างกัน สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ สถิติทดสอบ ที (t – test) และ
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA)  โดยมีสมมติฐานในการทดสอบ ดังนี้ 

 H0 : บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีปัจจัย
ลักษณะทางประชากรศาสตร์ (เพศ สถานภาพสมรส อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน รายได้เฉลี่ย
ต่อเดือน และประสบการณ์ในการท างาน) แตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจใน 
การท างาน (ปัจจัยจูงใจ ด้านคุณลักษณะของงาน ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน และด้านความ
รับผิดชอบต่องาน และปัจจัยค้ าจุนด้านความม่ันคงในอาชีพ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ และด้าน
สภาพการท างาน) ไม่แตกต่างกัน  

 H1 : บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีปัจจัย
ลักษณะทางประชากรศาสตร์ (เพศ สถานภาพสมรส อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน รายได้เฉลี่ย
ต่อเดือน และประสบการณ์ในการท างาน) แตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจใน 
การท างาน (ปัจจัยจูงใจ ด้านคุณลักษณะของงาน ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน และด้าน 
ความรับผิดชอบต่องาน และปัจจัยค้ าจุนด้านความมั่นคงในอาชีพ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
และด้านสภาพการท างาน) แตกต่างกัน  
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 โดยก าหนดระดับนัยส าคัญที่ 0.05 และท าการเปรียบเทียบกับค่าระดับนัยส าคัญ (Sig) 

ของแต่ละปัจจัย ถ้าค่าระดับนัยส าคัญ (Sig)  มากกว่า α  ก็จะ ยอมรับ H0  แสดงว่า บุคลากรสายงาน
สนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีปัจจัยลักษณะทางประชากรศาสตร์  
(เพศ สถานภาพสมรส อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และประสบการณ์ใน
การท างาน) แตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการท างาน (ปัจจัยจูงใจด้านคุณลักษณะ
ของงาน ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน และด้านความรับผิดชอบต่องาน และปัจจัยค้ าจุนด้าน
ความมั่นคงในอาชีพ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ และด้านสภาพการท างาน) ไม่แตกต่างกัน และ

ถ้าค่า Sig. น้อยกว่า α ก็จะ ยอมรับ H1 แสดงว่า บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีปัจจัยลักษณะทางประชากรศาสตร์ (เพศ สถานภาพสมรส อายุ ระดับ
การศึกษา ต าแหน่งงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และประสบการณ์ในการท างาน) แตกต่างกัน มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการท างาน (ปัจจัยจูงใจ ด้านคุณลักษณะของงาน ด้านความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงาน และด้านความรับผิดชอบต่องาน และปัจจัยค้ าจุนด้านความมั่นคงในอาชีพ ด้าน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ และด้านสภาพการท างาน) แตกต่างกัน โดยมีผลการทดสอบสมมติฐาน
จ าแนกตามปัจจัยลักษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม ดังนี้ 

 4.5.1.1 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการท างานของบุคลากรสาย
งานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามเพศ  
 

ตารางท่ี 4.5 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ (Motivate Factors) ของบุคลากร
สายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามเพศ  

ปัจจัยจูงใจ (Motivate Factors)  
ชาย หญิง 

t-test Sig. 
x̅ S.D. x̅ S.D. 

1. ด้านคุณลักษณะของงาน (MF1) 3.93 0.69 3.75 0.55 2.04 0.04* 
2. ด้านความส าเร็จในการปฏิบตัิงาน (MF2) 4.12 0.56 4.02 0.56 1.26 0.20 
3. ด้านความรับผิดชอบต่องาน (MF3) 4.08 0.60 3.92 0.55 1.94 0.05* 

ปัจจัยจูงใจโดยรวม  4.04 0.57 3.90 0.49 1.93 0.05* 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 4.5 พบว่า บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ ที่มีเพศที่แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจโดยรวม (t-test = 1.93, Sig = 
0.05) ปัจจัยจูงใจด้านคุณลักษณะของงาน (t-test = 2.04, Sig = 0.04) และปัจจัยจูงใจด้านความ
รับผิดชอบต่องาน (t-test = 1.94, Sig = 0.05) แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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โดยพบว่า บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่เป็นเพศชาย จะมี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจโดยรวม ปัจจัยจูงใจด้านคุณลักษณะของงาน และปัจจัยจูงใจด้าน
ความรับผิดชอบต่องาน มากกว่าบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพที่เป็นเพศหญิง 

ส่วนปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน (t-test = 1.26, Sig = 0.20) พบว่า 
บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มีเพศที่แตกต่างกัน มีระดับ
ความคิดเห็นปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดบั .05 

 

ตารางท่ี 4.6 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) ของบุคลากร
สายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามเพศ  

ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) 
ชาย หญิง 

t-test Sig. 
x̅ S.D. x̅ S.D. 

ด้านความมั่นคงในอาชีพ (HF1) 4.01 0.69 3.94 0.58 0.84 0.40 
ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ (HF2) 3.63 0.93 3.69 0.68 -0.58 0.55 
ด้านสภาพการท างาน (HF3) 3.87 0.62 3.83 0.67 0.42 0.67 

ปัจจัยค้ าจุนโดยรวม  3.84 0.69 3.82 0.56 0.18 0.85 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 4.6 พบว่า บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ ที่มีเพศที่แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุนโดยรวม (t-test = 0.18,  
Sig = 0.85) ปัจจัยค้ าจุนด้านความมั่นคงในอาชีพ (t-test = 0.84, Sig = 0.40) ปัจจัยค้ าจุนด้าน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ (t-test = -0.58, Sig = 0.55) และปัจจัยค้ าจุนด้านสภาพการท างาน  
(t-test = 0.42, Sig = 0.67) ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

4.5.1.2 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการท างานของบุคลากรสายงาน
สนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามสถานภาพสมรส  
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ตารางท่ี 4.7 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ (Motivate Factors) ของบุคลากร
สายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามสถานภาพ
สมรส  

ปัจจัยจูงใจ (Motivate Factors)  ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
1. ด้านคุณลักษณะของงาน (MF1) ระหว่างกลุ่ม 4.84 2 2.42 7.17 0.00* 

ภายในกลุ่ม 82.44 244 0.34   
รวม 87.29 246       

2. ด้านความส าเร็จใน 
การปฏิบัติงาน (MF2) 

ระหว่างกลุ่ม 4.15 2 2.08 6.90 0.00* 
ภายในกลุ่ม 73.46 244 0.30   
รวม 77.61 246       

3. ด้านความรับผิดชอบต่องาน 
(MF3) 

ระหว่างกลุ่ม 3.02 2 1.51 4.85 0.01* 
ภายในกลุ่ม 75.57 243 0.31   
รวม 78.59 245       

ปัจจัยจูงใจโดยรวม (MFT) ระหว่างกลุ่ม 3.99 2 2.00 7.97 0.00* 

ภายในกลุ่ม 60.83 243 0.25   

รวม 64.82 245       

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 4.7 พบว่า บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ ที่มีสถานภาพที่แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจโดยรวม (F-test = 7.97, 
Sig = 0.00) ปัจจัยจูงใจด้านคุณลักษณะของงาน (F-test = 7.17, Sig = 0.00) ปัจจัยจูงใจด้าน
ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน (F-test = 6.90, Sig = 0.00) และปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบต่อ
งาน (F-test = 4.85, Sig =  0.01) แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยท า 
การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ด้วยวิธี LSD (ดังตารางที่ 4.8) 
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ตารางท่ี 4.8 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ (Motivate Factors) ของบุคลากร
สายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามสถานภาพ
สมรส เชิงซ้อน 

ปัจจัยจูงใจด้านคุณลักษณะของงาน (MF1) 

สถานภาพสมรส x̅ S.D. 
(1) (2) (3) 
3.80 3.86 3.24 

โสด (1) 3.80 0.57 - -0.06 0.56* 
สมรส (2) 3.86 0.61  - 0.62* 
หย่าร้าง/แยกกันอยู่ (3) 3.24 0.43     - 

ปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน (MF2) 

สถานภาพสมรส x̅ S.D. 
(1) (2) (3) 
4.06 4.10 3.52 

โสด (1) 4.06 0.47 - -0.03 0.54* 
สมรส (2) 4.10 0.64  - 0.57* 
หย่าร้าง/แยกกันอยู่ (3) 3.52 0.34     - 

ปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบต่องาน (MF3) 

สถานภาพสมรส x̅ S.D. 
(1) (2) (3) 
3.95 4.03 3.54 

โสด (1) 3.95 0.57 - -0.08 0.41* 
สมรส (2) 4.03 0.55  - 0.49* 
หย่าร้าง/แยกกันอยู่ (3) 3.54 0.52     - 

ปัจจัยจูงใจโดยรวม (MFT) 

สถานภาพสมรส x̅ S.D. 
(1) (2) (3) 
3.94 4.00 3.43 

โสด (1) 3.94 0.48 - -0.06 0.50* 
สมรส (2) 4.00 0.54  - 0.57* 
หย่าร้าง/แยกกันอยู่ (3) 3.43 0.31     - 

*มนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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จากตารางที่ 4.8 พบว่า ปัจจัยจูงใจโดยรวม บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มีสถานภาพโสด และมีสถานภาพสมรส มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย
จูงใจโดยรวม มากกว่าบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มี
สถานภาพหย่าร้าง/แยกกันอยู่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนคู่อ่ืน ๆ พบว่า ไม่มีความ
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ปัจจัยจูงใจด้านคุณลักษณะของงาน พบว่า บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มีสถานภาพโสด และมีสถานภาพสมรส มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย
จูงใจด้านคุณลักษณะของงาน มากกว่าบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ ที่มีสถานภาพหย่าร้าง/แยกกันอยู่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนคู่อ่ืน ๆ พบว่า 
ไม่มีความแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน พบว่า บุคลากรสายงานสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มีสถานภาพโสด และมีสถานภาพสมรส มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน มากกว่าบุคลากรสายงานสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มีสถานภาพหย่าร้าง/แยกกันอยู่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 ส่วนคู่อ่ืน ๆ พบว่า ไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบต่องาน พบว่า บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มีสถานภาพโสด และมีสถานภาพสมรส มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย
จูงใจด้านความรับผิดชอบต่องาน มากกว่าบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลกรุงเทพ ที่มีสถานภาพหย่าร้าง/แยกกันอยู่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนคู่ อ่ืน ๆ 
พบว่า ไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางท่ี 4.9 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) ของบุคลากร
สายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามสถานภาพ
สมรส  

ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
1. ด้านความม่ันคงในอาชีพ (HF1) ระหว่างกลุ่ม 1.11 2 0.55 1.49 0.23 

ภายในกลุ่ม 90.64 244 0.37   
รวม 91.75 246       

2. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
(HF2) 

ระหว่างกลุ่ม 0.36 2 0.18 0.33 0.72 
ภายในกลุ่ม 136.11 244 0.56   
รวม 136.47 246       

3. ด้านสภาพการท างาน (HF3) ระหว่างกลุ่ม 0.37 2 0.19 0.43 0.65 
ภายในกลุ่ม 104.54 243 0.43   
รวม 104.91 245       

ปัจจัยค้ าจุนโดยรวม (HFT) ระหว่างกลุ่ม 0.55 2 0.28 0.78 0.46 

ภายในกลุ่ม 85.95 243 0.35   

รวม 86.50 245       

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 4.9 พบว่า บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ ที่มีสถานภาพสมรสที่แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุน ไม่แตกต่างกัน ใน
ด้านปัจจัยค้ าจุนโดยรวม (F-test  = 0.78, Sig = 0.46) ปัจจัยค้ าจุนด้านความมั่นคงในอาชีพ (F-test  
= 1.49, Sig = 0.23) ปัจจัยค้ าจุนด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ (F-test  = 0.33, Sig = 0.72) และ
ปัจจัยค้ าจุนด้านสภาพการท างาน (F-test  = 0.43, Sig = 0.65) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

4.5.1.3 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการท างานของบุคลากรสายงาน
สนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามอายุ 
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ตารางท่ี 4.10 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ (Motivate Factors) ของบุคลากร
สายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามอายุ 

ปัจจัยจูงใจ (Motivate Factors)  ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
1. ด้านคุณลักษณะของงาน (MF1) ระหว่างกลุ่ม 0.50 3 0.17 0.46 0.71 

ภายในกลุ่ม 86.79 243 0.36   
รวม 87.29 246       

2. ด้านความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงาน (MF2) 

ระหว่างกลุ่ม 2.20 3 0.73 2.36 0.07 
ภายในกลุ่ม 75.41 243 0.31   
รวม 77.61 246       

3. ด้านความรับผิดชอบต่องาน 
(MF3) 

ระหว่างกลุ่ม 3.71 3 1.24 3.99 0.01* 
ภายในกลุ่ม 74.88 242 0.31   
รวม 78.59 245       

ปัจจัยจูงใจโดยรวม (MFT) ระหว่างกลุ่ม 1.84 3 0.61 2.36 0.07 

ภายในกลุ่ม 62.97 242 0.26   

รวม 64.82 245       

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 4.10 พบว่า บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ ที่มีอายุที่แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ แตกต่างกัน ในด้านปัจจัยจูงใจ
ด้านความรับผิดชอบต่องาน (F-test  = 3.99, Sig = 0.01) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วน
ปัจจัยจูงใจโดยรวม (F-test  = 2.36, Sig = 0.07) ปัจจัยจูงใจด้านคุณลักษณะของงาน (F-test = 
0.46, Sig = 0.71) และปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน (F-test  = 2.36, Sig = 0.07) 
พบว่า ไม่แตกต่างกันเมื่อบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพมีอายุ
ที่แตกต่างกัน และเม่ือพบความแตกต่าง จึงท าการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ด้วยวิธี LSD (ดังตารางที่ 
4.11) 
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ตารางท่ี 4.11 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ (Motivate Factors) ของบุคลากร
สายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามอายุ 
เชิงซ้อน 

ปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบต่องาน (MF3) 

อายุ x̅ S.D. 
(1) (2) (3) (4) 
4.11 3.98 3.94 3.60 

ต่ ากว่า 30 ปี (1) 4.11 0.50 - 0.13 0.18 0.51* 
31 – 40 ปี (2) 3.98 0.56  - 0.05 0.38* 
41 – 50 ปี (3) 3.94 0.60   - 0.33* 
51 – 60 ปี (4) 3.60 0.52       - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

    
จากตารางที่ 4.11 พบว่า ปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบต่องาน บุคลากรสายงานสนับสนุน

ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มีอายุต่ ากว่า 30 ปี อายุ 31 – 40 ปี และอายุ 41 – 50 
ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบต่องาน มากกว่าบุคลากรสายงานสนับสนุน
ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มีอายุ 51 – 60 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 ส่วนคู่อ่ืน ๆ พบว่า ไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
 
ตารางท่ี 4.12 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) ของบุคลากร

สายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามอายุ (ต่อ) 

ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
1. ด้านความม่ันคงในอาชีพ (HF1) ระหว่างกลุ่ม 0.77 3 0.26 0.69 0.56 

ภายในกลุ่ม 90.98 243 0.37   
รวม 91.75 246       

2. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
(HF2) 

ระหว่างกลุ่ม 4.08 3 1.36 2.50 0.06 
ภายในกลุ่ม 132.39 243 0.54   
รวม 136.47 246       
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ตารางที่ 4.12 (ต่อ) การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) ของ
บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตาม
อายุ  

ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
3. ด้านสภาพการท างาน (HF3) ระหว่างกลุ่ม 5.88 3 1.96 4.79 0.00* 

ภายในกลุ่ม 99.03 242 0.41   
รวม 104.91 245       

ปัจจัยค้ าจุนโดยรวม (HFT) ระหว่างกลุ่ม 3.03 3 1.01 2.93 0.03* 

ภายในกลุ่ม 83.47 242 0.34   

รวม 86.50 245       

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 4.12 พบว่า บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ ที่มีอายุที่แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุนด้านปัจจัยค้ าจุนโดยรวม  
(F-test  = 2.93, Sig = 0.03) และปัจจัยค้ าจุนด้านสภาพการท างาน (F-test  = 4.79, Sig = 0.00) 
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มีอายุที่แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุนด้านความ
มั่นคงในอาชีพ (F-test  = 0.69, Sig = 0.56) และปัจจัยค้ าจุนด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ (F-test  
= 2.50, Sig = 0.06) ไม่แตกต่างกัน โดยท าการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ด้วยวิธี LSD (ดังตารางที่ 
4.13) 
 

ตารางท่ี 4.13 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) ของบุคลากร
สายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามอายุ 
เชิงซ้อน (ต่อ) 

ปัจจัยค้ าจุนด้านสภาพการท างาน (HF3) 

อายุ x̅ S.D. 
(1) (2) (3) (4) 

4.02 3.91 3.74 3.44 
ต่ ากว่า 30 ปี (1) 4.02 0.40 - 0.11 0.28* 0.58* 
31 – 40 ปี (2) 3.91 0.61  - 0.17 0.47* 
41 – 50 ปี (3) 3.74 0.70   - 0.30 
51 – 60 ปี (4) 3.44 0.94    - 
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ตารางที่ 4.13 (ต่อ) การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) ของ
บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตาม
อายุ เชิงซ้อน  

ปัจจัยค้ าจุนโดยรวม (HFT) 

อายุ x̅ S.D. 
(1) (2) (3) (4) 
3.96 3.88 3.72 3.59 

ต่ ากว่า 30 ปี (1) 3.96 0.44 - 0.08 0.24* 0.37* 
31 – 40 ปี (2) 3.88 0.59  - 0.16 0.29* 
41 – 50 ปี (3) 3.72 0.66   - 0.12 
51 – 60 ปี (4) 3.59 0.58       - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
จากตารางที่ 4.13 พบว่า ปัจจัยค้ าจุนโดยรวม บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มีอายุต่ ากว่า 30 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุนโดยรวม 
มากกว่าบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มีอายุ 41 – 50 ปี 
และอายุ 51 – 60 ปี และบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มี
อายุ 31 – 40 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุนโดยรวม มากกว่าบุคลากรสายงานสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มีอายุ 51 – 60 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ส่วนคู่อ่ืน ๆ พบว่า ไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

และปัจจัยค้ าจุนด้านสภาพการท างาน พบว่า บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มีอายุต่ ากว่า 30 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัปัจจัยค้ าจุนด้านสภาพการ
ท างาน มากกว่าบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มีอายุ  
41 – 50 ปี และอายุ 51 – 60 ปี และบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ ที่มีอายุ 31 – 40 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุนด้านสภาพการท างาน มากกว่า
บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มีอายุ 51 – 60 ปี อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนคู่อ่ืน ๆ พบว่า ไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 

4.5.1.4 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการท างานของบุคลากรสายงาน
สนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามระดับการศึกษา 
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ตารางท่ี 4.14 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ (Motivate Factors) ของบุคลากร
สายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามระดับ
การศึกษา 

ปัจจัยจูงใจ (Motivate Factors)  ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
1. ด้านคุณลักษณะของงาน (MF1) ระหว่างกลุ่ม 1.76 3 0.59 1.66 0.18 

ภายในกลุ่ม 85.53 243 0.35   
รวม 87.29 246       

2. ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
(MF2) 

ระหว่างกลุ่ม 1.61 3 0.54 1.72 0.16 
ภายในกลุ่ม 76.00 243 0.31   
รวม 77.61 246       

3. ด้านความรับผิดชอบต่องาน 
(MF3) 

ระหว่างกลุ่ม 1.69 3 0.56 1.77 0.15 
ภายในกลุ่ม 76.90 242 0.32   
รวม 78.59 245       

ปัจจัยจูงใจโดยรวม (MFT) ระหว่างกลุ่ม 0.73 3 0.24 0.91 0.43 

ภายในกลุ่ม 64.09 242 0.26   

รวม 64.82 245       

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 4.14 พบว่า บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ ที่มีระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจโดยรวม (F-test  = 
0.91, Sig = 0.43) ปัจจัยจูงใจด้านคุณลักษณะของงาน (F-test  = 1.66, Sig = 0.18) ปัจจัยจูงใจด้าน
ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน (F-test  = 1.72, Sig = 0.16) และปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบ 
ต่องาน (F-test  = 1.77, Sig = 0.15) ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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ตารางท่ี 4.15 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) ของบุคลากร
สายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามระดับ
การศึกษา 

ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
1. ด้านความม่ันคงในอาชีพ (HF1) ระหว่างกลุ่ม 0.48 3 0.16 0.43 0.73 

ภายในกลุ่ม 91.27 243 0.38   
รวม 91.75 246       

2. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
(HF2) 

ระหว่างกลุ่ม 0.48 3 0.16 0.29 0.84 
ภายในกลุ่ม 136.00 243 0.56   
รวม 136.47 246       

3. ด้านสภาพการท างาน (HF3) ระหว่างกลุ่ม 1.64 3 0.55 1.28 0.28 
ภายในกลุ่ม 103.27 242 0.43   
รวม 104.91 245       

ปัจจัยค้ าจุนโดยรวม (HFT) ระหว่างกลุ่ม 0.41 3 0.14 0.39 0.76 

ภายในกลุ่ม 86.08 242 0.36   

รวม 86.50 245       

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 4.15 พบว่า บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ ที่มีระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุนโดยรวม (F-test  
= 0.39, Sig = 0.76) ปัจจัยค้ าจุนด้านความมั่นคงในอาชีพ  (F-test  = 0.43, Sig = 0.73) ปัจจัยค้ า
จุนด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ  (F-test  = 0.29, Sig = 0.84) และปัจจัยค้ าจุนด้านสภาพ 
การท างาน (F-test  = 1.28, Sig = 0.28) ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

4.5.1.5 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการท างานของบุคลากรสายงาน
สนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
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ตารางท่ี 4.16 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ (Motivate Factors) ของบุคลากร
สายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามต าแหน่ง
งาน 

ปัจจัยจูงใจ (Motivate Factors)  ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
1. ด้านคุณลักษณะของงาน (MF1) ระหว่างกลุ่ม 1.25 4 0.31 0.88 0.48 

ภายในกลุ่ม 86.03 242 0.36   
รวม 87.29 246       

2. ด้านความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงาน (MF2) 

ระหว่างกลุ่ม 0.81 4 0.20 0.64 0.63 
ภายในกลุ่ม 76.80 242 0.32   
รวม 77.61 246       

3. ด้านความรับผิดชอบต่องาน 
(MF3) 

ระหว่างกลุ่ม 0.12 4 0.03 0.10 0.98 
ภายในกลุ่ม 78.47 241 0.33   
รวม 78.59 245       

ปัจจัยจูงใจโดยรวม (MFT) ระหว่างกลุ่ม 0.41 4 0.10 0.39 0.82 

ภายในกลุ่ม 64.40 241 0.27   

รวม 64.82 245       

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 4.16 พบว่า บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ ที่มีต าแหน่งงานที่แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจโดยรวม (F-test  = 
0.39, Sig = 0.82) ปัจจัยจูงใจด้านคุณลักษณะของงาน (F-test  = 0.88, Sig = 0.48) ปัจจัยจูงใจด้าน
ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน (F-test  = 0.64, Sig = 0.63) และปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบ 
ต่องาน (F-test  = 0.10, Sig = 0.98) ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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ตารางท่ี 4.17 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) ของบุคลากร
สายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามต าแหน่ง
งาน 

ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
1. ด้านความม่ันคงในอาชีพ (HF1) ระหว่างกลุ่ม 0.92 4 0.23 0.61 0.65 

ภายในกลุ่ม 90.83 242 0.38   
รวม 91.75 246       

2. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
(HF2) 

ระหว่างกลุ่ม 1.45 4 0.36 0.65 0.63 
ภายในกลุ่ม 135.03 242 0.56   
รวม 136.47 246       

3. ด้านสภาพการท างาน (HF3) ระหว่างกลุ่ม 0.48 4 0.12 0.28 0.89 
ภายในกลุ่ม 104.43 241 0.43   
รวม 104.91 245       

ปัจจัยค้ าจุนโดยรวม (HFT) ระหว่างกลุ่ม 0.45 4 0.11 0.32 0.87 

ภายในกลุ่ม 86.04 241 0.36   

รวม 86.50 245       

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 4.17 พบว่า บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ ที่มีต าแหน่งงานที่แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุนโดยรวม (F-test  = 
0.32, Sig = 0.87) ปัจจัยค้ าจุนด้านความมั่นคงในอาชีพ  (F-test  = 0.61, Sig = 0.65) ปัจจัยค้ าจุน
ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ  (F-test  = 0.65, Sig = 0.63) และปัจจัยค้ าจุนด้านสภาพการท างาน 
(F-test  = 0.28, Sig = 0.89) ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

4.5.1.6 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการท างานของบุคลากรสายงาน
สนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
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ตารางท่ี 4.18 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ (Motivate Factors) ของบุคลากร
สายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามรายได้เฉลี่ย
ต่อเดือน 

ปัจจัยจูงใจ (Motivate Factors)  ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
1. ด้านคุณลักษณะของงาน (MF1) ระหว่างกลุ่ม 1.94 4 0.49 1.38 0.24 

ภายในกลุ่ม 85.34 242 0.35   
รวม 87.29 246       

2. ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
(MF2) 

ระหว่างกลุ่ม 2.70 4 0.68 2.18 0.07 
ภายในกลุ่ม 74.91 242 0.31   
รวม 77.61 246       

3. ด้านความรับผิดชอบต่องาน 
(MF3) 

ระหว่างกลุ่ม 2.78 4 0.70 2.21 0.07 
ภายในกลุ่ม 75.81 241 0.31   
รวม 78.59 245       

ปัจจัยจูงใจโดยรวม (MFT) ระหว่างกลุ่ม 1.91 4 0.48 1.83 0.12 

ภายในกลุ่ม 62.91 241 0.26   

รวม 64.82 245       

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 4.18 พบว่า บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ ที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ ไม่แตกต่างกัน 
ในด้านปัจจัยจูงใจโดยรวม (F-test  = 1.83, Sig = 0.12) ปัจจัยจูงใจด้านคุณลักษณะของงาน (F-test  
= 1.38, Sig = 0.24) ปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน (F-test  = 2.18, Sig = 0.07) 
และปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบต่องาน (F-test  = 2.21, Sig = 0.07) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  
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ตารางท่ี 4.19 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) ของบุคลากร
สายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามรายได้เฉลี่ย
ต่อเดือน 

ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
1. ด้านความม่ันคงในอาชีพ (HF1) ระหว่างกลุ่ม 1.43 4 0.36 0.96 0.43 

ภายในกลุ่ม 90.31 242 0.37   
รวม 91.75 246       

2. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
(HF2) 

ระหว่างกลุ่ม 3.92 4 0.98 1.79 0.13 
ภายในกลุ่ม 132.55 242 0.55   
รวม 136.47 246       

3. ด้านสภาพการท างาน (HF3) ระหว่างกลุ่ม 7.35 4 1.84 4.54 0.00* 
ภายในกลุ่ม 97.56 241 0.40   
รวม 104.91 245       

ปัจจัยค้ าจุนโดยรวม (HFT) ระหว่างกลุ่ม 3.05 4 0.76 2.20 0.07 

ภายในกลุ่ม 83.45 241 0.35   

รวม 86.50 245       

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 4.19 พบว่า บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ ที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุนด้านสภาพ 
การท างาน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนปัจจัยค้ าจุนโดยรวม (F-test  = 
2.20, Sig = 0.07) ปัจจัยค้ าจุนด้านความม่ันคงในอาชีพ  (F-test  = 0.96, Sig = 0.43) และปัจจัยค้ า
จุนด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ  (F-test  = 1.79, Sig = 0.13) ไม่มีความแตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05โดยท าการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ด้วยวิธี LSD (ดังตารางที่ 4.20) 
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ตารางที่ 4.20 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) ของบุคลากร
สายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามรายได้เฉลี่ย
ต่อเดือนเชิงซ้อน 

ปัจจัยค้ าจุนด้านสภาพการท างาน (HF3) 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน x̅ S.D. 
(1) (2) (3) (4) (5) 
4.00 3.89 3.64 4.00 2.98 

น้อยกว่า 20,000 บาท (1) 4.00 0.49 - 0.11 0.36* 0.00 1.03* 
20,001 – 30,000 บาท (2) 3.89 0.60  - 0.25* -0.11 0.92* 
30,001 – 40,000 บาท (3) 3.64 0.79   - -0.36 0.66* 
40,001 – 50,000 บาท (4) 4.00 0.28    - 1.03 
มากกว่า 50,000 บาท (5)  2.98 1.02         - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 4.20 พบว่า ปัจจัยค้ าจุนด้านสภาพการท างาน บุคลากรสายงานสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนน้อยกว่า 20,000 บาท และมีรายได้
เฉลี่ยต่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุนด้านสภาพการท างาน 
มากกว่าบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มีรายได้เฉลี่ยต่อ
เดือน 30,001 – 40,000 บาท และมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนมากกว่า 50,000 บาท และบุคลากรสาย
งานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มีรายได้เฉลี่ยต่อ 30,001 – 40,000 บาท 
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุนด้านสภาพการท างาน มากกว่าบุคลากรสายงานสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนมากกว่า 50,000 บาท อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนคู่อ่ืน ๆ พบว่า ไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  

4.5.1.7 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการท างานของบุคลากรสายงาน
สนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 
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ตารางท่ี 4.21 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ (Motivate Factors) ของบุคลากร
สายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตาม
ประสบการณ์ในการท างาน 

ปัจจัยจูงใจ (Motivate Factors)  ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
1. ด้านคุณลักษณะของงาน (MF1) ระหว่างกลุ่ม 2.28 4 0.57 1.62 0.17 

ภายในกลุ่ม 85.00 242 0.35   
รวม 87.29 246       

2. ด้านความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงาน (MF2) 

ระหว่างกลุ่ม 3.39 4 0.85 2.77 0.03* 
ภายในกลุ่ม 74.22 242 0.31   
รวม 77.61 246       

3. ด้านความรับผิดชอบต่องาน 
(MF3) 

ระหว่างกลุ่ม 1.11 4 0.28 0.86 0.49 
ภายในกลุ่ม 77.48 241 0.32   
รวม 78.59 245       

ปัจจัยจูงใจโดยรวม (MFT) ระหว่างกลุ่ม 1.62 4 0.40 1.54 0.19 

ภายในกลุ่ม 63.20 241 0.26   

รวม 64.82 245       

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 4.21 พบว่า บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ ที่มีประสบการณ์ในการท างานที่แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจด้าน
ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน (F-test  = 2.77, Sig = 0.03) แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ส่วนปัจจัยจูงใจโดยรวม (F-test  = 1.54, Sig = 0.19) ปัจจัยจูงใจด้านคุณลักษณะของงาน 
(F-test  = 1.62, Sig = 0.17) และปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบต่องาน (F-test  = 0.86, Sig = 
0.49) พบว่า ไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยท าการเปรียบเทียบ
ค่าเฉลี่ยรายคู่ด้วยวิธี LSD (ดังตารางที่ 4.22) 
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ตารางท่ี 4.22 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ (Motivate Factors) ของบุคลากร
สายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตาม
ประสบการณ์ในการท างานเชิงซ้อน 

ปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน (MF2) 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน x̅ S.D. 
(1) (2) (3) (4) (5) 
3.95 4.09 3.92 4.22 3.99 

ต่ ากว่า 1 ปี (1) 3.95 0.36 - -0.14 0.03 -0.27 -0.04 
1 – 5 ปี (2) 4.09 0.59  - 0.17 -0.14 0.09 
6 – 10 ปี (3) 3.92 0.52   - -0.30 -0.07 
11 – 15 ปี (4) 4.22 0.53    - 0.23 
15 ปีขึ้นไป (5) 3.99 0.64         - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 4.22 พบว่า บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ ที่มีประสบการณ์ท างาน 6 – 10 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จใน 
การปฏิบัติงาน น้อยกว่าบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มี
ประสบการณ์ท างาน 11 – 15 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนคู่อ่ืน ๆ พบว่า ไม่มีความ
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 
ตารางท่ี 4.23 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) ของบุคลากร

สายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตาม
ประสบการณ์ในการท างาน (ต่อ) 

ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
1. ด้านความม่ันคงในอาชีพ (HF1) ระหว่างกลุ่ม 2.02 4 0.50 1.36 0.25 

ภายในกลุ่ม 89.73 242 0.37   
รวม 91.75 246       

2. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
(HF2) 

ระหว่างกลุ่ม 1.88 4 0.47 0.85 0.50 
ภายในกลุ่ม 134.59 242 0.56   
รวม 136.47 246       
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ตารางท่ี 4.23 (ต่อ) การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) ของ
บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตาม
ประสบการณ์ในการท างาน  

ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
3. ด้านสภาพการท างาน (HF3) ระหว่างกลุ่ม 3.32 4 0.83 1.97 0.10 

ภายในกลุ่ม 101.59 241 0.42   
รวม 104.91 245       

ปัจจัยค้ าจุนโดยรวม (HFT) ระหว่างกลุ่ม 0.94 4 0.24 0.66 0.62 

ภายในกลุ่ม 85.56 241 0.36   

รวม 86.50 245       

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 4.23 พบว่า บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ ที่มีประสบการณ์ในการท างานที่แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุน
โดยรวม (F-test  = 0.66, Sig = 0.62) ปัจจัยค้ าจุนด้านความม่ันคงในอาชีพ  (F-test  = 1.36, Sig = 
0.25) ปัจจัยค้ าจุนด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ  (F-test  = 0.85, Sig = 0.50) และปัจจัยค้ าจุน
ด้านสภาพการท างาน (F-test  = 1.97, Sig = 0.10) ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 

ผลการทดสอบสมมติฐานข้อ 1 สรุปได้ว่า บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มีเพศที่แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจโดยรวม 
ปัจจัยจูงใจด้านคุณลักษณะของงาน และปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบต่องาน แตกต่างกัน โดย
พบว่า บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่เป็นเพศชาย จะมี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจโดยรวม ปัจจัยจูงใจด้านคุณลักษณะของงาน และปัจจัยจูงใจด้าน
ความรับผิดชอบต่องาน มากกว่าบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพที่เป็นเพศหญิง 

บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มสีถานภาพสมรสที่
แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจโดยรวม ปัจจัยจูงใจด้านคุณลักษณะของงาน 
ปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน และปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบต่องาน แตกต่างกัน 
โดยพบว่า บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มีสถานภาพโสด 
และมีสถานภาพสมรส มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจโดยรวม ปัจจัยจูงใจด้านคุณลักษณะของงาน 
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ปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน และปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบต่องาน มากกว่า
บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มีสถานภาพหย่าร้าง/
แยกกันอยู่  

บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มอีายุที่แตกต่างกัน 
มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบต่องาน ปัจจัยค้ าจุนโดยรวม และปัจจัย
ค้ าจุนด้านสภาพการท างาน แตกต่างกัน โดยพบว่า บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มีอายุน้อยกว่า 50 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจด้านความ
รับผิดชอบต่องาน ปัจจัยค้ าจุนโดยรวม และปัจจัยค้ าจุนด้านสภาพการท างาน มากกว่าบุคลากร 
สายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มอีายุมากกว่า 50 ปี 

บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มรีายได้เฉลี่ยต่อ
เดือนแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุนด้านสภาพการท างาน แตกต่างกัน โดย
พบว่า บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มีรายได้เฉลี่ยต่อ
เดือนน้อยกว่า 20,000 บาท และมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุนด้านสภาพการท างาน มากกว่าบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 – 40,000 บาท และมีรายได้เฉลี่ยต่อ
เดือนมากกว่า 50,000 บาท และบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ ที่มีรายได้เฉลี่ยต่อ 30,001 – 40,000 บาท มคีวามคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุนด้านสภาพการ
ท างาน มากกว่าบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มีรายได้
เฉลี่ยต่อเดือนมากกว่า 50,000 บาท 

และบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มปีระสบการณ์
ในการท างานแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
แตกต่างกัน โดยพบว่า บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มี
ประสบการณ์ท างาน 6 – 10 ปี  มีความคิดเห็น เกี่ ยวกับปัจจัยจู ง ใจด้านความส าเร็จ ใน 
การปฏิบัติงาน น้อยกว่าบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มี
ประสบการณ์ท างาน 11 – 15 ปี 
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ตารางท่ี 4.24 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 

ปัจจัยจูงใจในการท างาน เพศ 
สถานภาพ

สมรส  
อายุ  ระดับการศึกษา  ต าแหน่งงาน  

รายได้เฉลี่ยต่อ
เดือน  

ประสบการณ์ใน
การท างาน 

ปัจจัยจูงใจ (Motivate Factors)         
1. ด้านคุณลักษณะของงาน (MF1) แตกต่าง แตกต่าง ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 
2. ด้านความส าเร็จในการปฏิบตัิงาน (MF2) ไม่แตกต่างกัน แตกต่าง ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน แตกต่าง 
3. ด้านความรับผิดชอบต่องาน (MF3) แตกต่าง แตกต่าง แตกต่าง ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 

ปัจจัยจูงใจโดยรวม (MFT) แตกต่าง แตกต่าง ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 
ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors)        
1. ด้านความมั่นคงในอาชีพ (HF1) ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 
2. ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ (HF2) ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 
3. ด้านสภาพการท างาน (HF3) ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน แตกต่าง ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน แตกต่าง ไม่แตกต่างกัน 

ปัจจัยค้ าจนุโดยรวม (HFT) ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน แตกต่าง ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 
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4.5.2 การทดสอบสมมติฐานข้อ 2 
 บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มี ปัจจัย

ลักษณะทางประชากรศาสตร์ (เพศ สถานภาพสมรส อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน รายได้เฉลี่ย
ต่อเดือน และประสบการณ์ในการท างาน) แตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์กร (ความผูกพัน
ต่อองค์กรโดยรวม ด้านความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ด้านความเต็มใจที่
จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์กร และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความ
เป็นสมาชิกขององค์กร) แตกต่างกัน สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ สถิติทดสอบ ที (t – test) 
และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA)  โดยมีสมมติฐานในการทดสอบ 
ดังนี้ 

 H0 : บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีปัจจัย
ลักษณะทางประชากรศาสตร์ (เพศ สถานภาพสมรส อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน รายได้เฉลี่ย
ต่อเดือน และประสบการณ์ในการท างาน) แตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์กร (ความผูกพัน
ต่อองค์กรโดยรวม ด้านความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ด้านความเต็มใจที่
จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์กร และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความ
เป็นสมาชิกขององค์กร) ไม่แตกต่างกัน  

 H1 : บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีปัจจัย
ลักษณะทางประชากรศาสตร์ (เพศ สถานภาพสมรส อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน รายได้เฉลี่ย
ต่อเดือน และประสบการณ์ในการท างาน) แตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์กร (ความผูกพัน
ต่อองค์กรโดยรวม ด้านความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ด้านความเต็มใจที่
จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์กร และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความ
เป็นสมาชิกขององค์กร) แตกต่างกัน  

 โดยก าหนดระดับนัยส าคัญที่ 0.05 และท าการเปรียบเทียบกับค่า Sig ของแต่ละปัจจัย 

ถ้าค่า Sig. มากกว่า α  ก็จะ ยอมรับ H0  แสดงว่า บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีปัจจัยลักษณะทางประชากรศาสตร์ (เพศ สถานภาพสมรส อายุ 
ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และประสบการณ์ในการท างาน) แตกต่างกัน มี
ระดับความผูกพันต่อองค์กร (ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม ด้านความเชื่อและยอมรับในเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์กร ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร และด้าน
ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร) ไม่แตกต่างกัน และถ้าค่า Sig. 

น้อยกว่า α ก็จะ ยอมรับ H1 แสดงว่า บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลกรุงเทพที่มีปัจจัยลักษณะทางประชากรศาสตร์ (เพศ สถานภาพสมรส อายุ ระดับการศึกษา 
ต าแหน่งงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และประสบการณ์ในการท างาน) แตกต่างกัน มีระดับความผูกพัน
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ต่อองค์กร (ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม ด้านความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร และด้านความปรารถนา
อย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร) แตกต่างกัน โดยมีผลการทดสอบสมมติฐาน
จ าแนกตามปัจจัยลักษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม ดังนี้ 

 4.5.2.1 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายงานสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามเพศ  
 
ตารางที่ 4.25 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายงานสนับสนุนใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามเพศ  

ความผูกพันต่อองค์กร 
ชาย หญิง 

t-test Sig. 
x̅ S.D. x̅ S.D. 

ด้านความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร (OC1) 

4.16 0.59 4.05 0.53 1.36 0.17 

ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะ
ปฏิบัติงานเพื่อองค์กร (OC2) 

4.21 0.66 4.19 0.62 0.22 0.82 

ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความ
เป็นสมาชิกขององค์กร (OC3) 

4.05 0.82 4.18 0.64 -1.27 0.20 

ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม (OCT) 4.14 0.66 4.14 0.53 0.00 0.99 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 4.25 พบว่า บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ ที่มีเพศที่แตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม (t-test = 0.00, Sig = 0.99) 
ความผูกพันต่อองค์กรด้านความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร (t-test = 1.36, 
Sig = 0.17) ความผูกพันต่อองค์กรด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพ่ือ
องค์กร (t-test = 0.22, Sig = 0.82) และความผูกพันต่อองค์กรด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่
จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร (t-test = -1.27, Sig = 0.20) ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติทีร่ะดับ .05 

4.5.2.2 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายงานสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามสถานภาพสมรส 
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ตารางที่ 4.26 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายงานสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามสถานภาพสมรส 

ความผูกพันต่อองค์กร ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
1. ด้านความเชื่อและยอมรับใน

เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
(OC1) 

ระหว่างกลุ่ม 0.88 2 0.44 1.47 0.23 
ภายในกลุ่ม 72.62 244 0.30   
รวม 73.50 246       

2. ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ
พยายามที่จะปฏิบัติงานเพ่ือ
องค์กร (OC2) 

ระหว่างกลุ่ม 0.42 2 0.21 0.54 0.58 
ภายในกลุ่ม 96.27 244 0.39   
รวม 96.70 246       

3. ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้า
ที่จะคงความเป็นสมาชิกของ
องค์กร (OC3) 

ระหว่างกลุ่ม 1.87 2 0.94 1.99 0.14 
ภายในกลุ่ม 114.56 244 0.47   
รวม 116.43 246       

ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม 
(OCT) 

ระหว่างกลุ่ม 0.94 2 0.47 1.47 0.23 

ภายในกลุ่ม 77.99 244 0.32   

รวม 78.93 246       

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 4.26 พบว่า บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ ที่มีสถานภาพสมรสที่แตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม (F-test = 1.47, 
Sig = 0.23) ความผูกพันต่อองค์กรด้านความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  
(F-test  = 1.47, Sig = 0.23) ความผูกพันต่อองค์กรด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะ
ปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร (F-test  = 0.54, Sig = 0.58) และความผูกพันต่อองค์กรานความปรารถนา
อย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร (F-test  = 1.99, Sig = 0.14) ไม่แตกต่างกัน อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

4.5.2.3 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายงานสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามอายุ 
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ตารางท่ี 4.27 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายงานสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามอายุ 

ความผูกพันต่อองค์กร ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
1. ด้านความเชื่อและยอมรับใน

เป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร (OC1) 

ระหว่างกลุ่ม 1.16 3 0.39 1.30 0.28 
ภายในกลุ่ม 72.34 243 0.30   
รวม 73.50 246       

2. ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ
พยายามที่จะปฏิบัติงานเพ่ือ
องค์กร (OC2) 

ระหว่างกลุ่ม 1.24 3 0.41 1.05 0.37 
ภายในกลุ่ม 95.46 243 0.39   
รวม 96.70 246       

3. ด้านความปรารถนาอย่างแรง
กล้าที่จะคงความเป็นสมาชิก
ขององค์กร (OC3) 

ระหว่างกลุ่ม 1.72 3 0.57 1.21 0.31 
ภายในกลุ่ม 114.71 243 0.47   
รวม 116.43 246       

ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม 
(OCT) 

ระหว่างกลุ่ม 0.87 3 0.29 0.90 0.44 

ภายในกลุ่ม 78.06 243 0.32   

รวม 78.93 246       

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 4.27 พบว่า บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ ที่มีอายุที่แตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม (F-test  = 0.90, Sig = 0.44) 
ความผูกพันต่อองค์กรด้านความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร (F-test  = 
1.30, Sig = 0.28) ความผูกพันต่อองค์กรด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงาน
เพ่ือองค์กร (F-test  = 1.05, Sig = 0.37) และความผูกพันต่อองค์กรด้านความปรารถนาอย่างแรง
กล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร (F-test  = 1.21, Sig = 0.31) ไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

4.5.2.4 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายงานสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามระดับการศึกษา 
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ตารางท่ี 4.28 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายงานสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามระดับการศึกษา 

ความผูกพันต่อองค์กร ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
1. ด้านความเชื่อและยอมรับใน

เป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร (OC1) 

ระหว่างกลุ่ม 1.76 3 0.59 1.99 0.12 
ภายในกลุ่ม 71.74 243 0.30   
รวม 73.50 246       

2. ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ
พยายามที่จะปฏิบัติงานเพ่ือ
องค์กร (OC2) 

ระหว่างกลุ่ม 2.07 3 0.69 1.78 0.15 
ภายในกลุ่ม 94.63 243 0.39   
รวม 96.70 246       

3. ด้านความปรารถนาอย่างแรง
กล้าที่จะคงความเป็นสมาชิก
ขององค์กร (OC3) 

ระหว่างกลุ่ม 2.24 3 0.75 1.59 0.19 
ภายในกลุ่ม 114.19 243 0.47   
รวม 116.43 246       

ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม 
(OCT) 

ระหว่างกลุ่ม 1.54 3 0.51 1.61 0.19 

ภายในกลุ่ม 77.39 243 0.32   

รวม 78.93 246       

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 4.28 พบว่า บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ ที่มีระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม (F-test  = 1.61, 
Sig = 0.19) ความผูกพันต่อองค์กรด้านความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  
(F-test  = 1.99, Sig = 0.12) ความผูกพันต่อองค์กรด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะ
ปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร (F-test  = 1.78, Sig = 0.15) และความผูกพันต่อองค์กรด้านความปรารถนา
อย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร (F-test  = 1.59, Sig = 0.20) ไม่แตกต่างกัน อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

4.5.2.5 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายงานสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
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ตารางท่ี 4.29 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายงานสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ความผูกพันต่อองค์กร ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
1. ด้านความเชื่อและยอมรับใน

เป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร(OC1) 

ระหว่างกลุ่ม 0.89 4 0.22 0.74 0.56 
ภายในกลุ่ม 72.61 242 0.30   
รวม 73.50 246       

2. ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ
พยายามที่จะปฏิบัติงานเพ่ือ
องค์กร (OC2) 

ระหว่างกลุ่ม 1.64 4 0.41 1.05 0.38 
ภายในกลุ่ม 95.06 242 0.39   
รวม 96.70 246       

3. ด้านความปรารถนาอย่างแรง
กล้าที่จะคงความเป็นสมาชิก
ขององค์กร (OC3) 

ระหว่างกลุ่ม 1.44 4 0.36 0.76 0.55 
ภายในกลุ่ม 114.99 242 0.48   
รวม 116.43 246       

ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม 
(OCT) 

ระหว่างกลุ่ม 0.68 4 0.17 0.52 0.72 

ภายในกลุ่ม 78.25 242 0.32   

รวม 78.93 246       

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 4.29 พบว่า บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ ที่มีต าแหน่งงานที่แตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม (F-test  = 0.52,  
Sig = 0.72) ความผูกพันต่อองค์กรด้านความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  
(F-test  = 0.74, Sig = 0.56) ความผูกพันต่อองค์กรด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะ
ปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร (F-test  = 1.05, Sig = 0.38) และความผูกพันต่อองค์กรด้านความปรารถนา
อย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร (F-test  = 0.76, Sig = 0.55) ไม่แตกต่างกัน อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

4.5.2.6 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายงานสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
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ตารางที่ 4.30 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายงานสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

ความผูกพันต่อองค์กร ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
1. ด้านความเชื่อและยอมรับใน

เป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร (OC1) 

ระหว่างกลุ่ม 1.58 4 0.39 1.33 0.26 
ภายในกลุ่ม 71.92 242 0.30   
รวม 73.50 246       

2. ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ
พยายามที่จะปฏิบัติงานเพ่ือ
องค์กร (OC2) 

ระหว่างกลุ่ม 1.32 4 0.33 0.84 0.50 
ภายในกลุ่ม 95.38 242 0.39   
รวม 96.70 246       

3. ด้านความปรารถนาอย่างแรง
กล้าที่จะคงความเป็นสมาชิก
ขององค์กร (OC3) 

ระหว่างกลุ่ม 3.91 4 0.98 2.10 0.08 
ภายในกลุ่ม 112.53 242 0.46   
รวม 116.43 246       

ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม 
(OCT) 

ระหว่างกลุ่ม 1.61 4 0.40 1.26 0.29 

ภายในกลุ่ม 77.32 242 0.32   

รวม 78.93 246       

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 4.30 พบว่า บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ ที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม (F-test  = 
1.26, Sig = 0.29) ความผูกพันต่อองค์กรด้านความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร (F-test  = 1.33, Sig = 0.26) ความผูกพันต่อองค์กรด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ
พยายามที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร (F-test  = 0.84, Sig = 0.50) และความผูกพันต่อองค์กรด้าน
ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร (F-test  = 2.10, Sig = 0.08) ไม่
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

4.5.2.7 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายงานสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 
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ตารางที่ 4.31 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายงานสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 

ความผูกพันต่อองค์กร ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
1. ด้านความเชื่อและยอมรับใน

เป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร (OC1) 

ระหว่างกลุ่ม 2.49 4 0.62 2.12 0.08 
ภายในกลุ่ม 71.01 242 0.29   
รวม 73.50 246       

2. ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเท
ความพยายามที่จะปฏิบัติงาน
เพ่ือองค์กร (OC2) 

ระหว่างกลุ่ม 3.70 4 0.93 2.41 0.05* 
ภายในกลุ่ม 93.00 242 0.38   
รวม 96.70 246       

3. ด้านความปรารถนาอย่างแรง
กล้าที่จะคงความเป็นสมาชิก
ขององค์กร (OC3) 

ระหว่างกลุ่ม 5.03 4 1.26 2.73 0.03* 
ภายในกลุ่ม 111.40 242 0.46   
รวม 116.43 246       

ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม 
(OCT) 

ระหว่างกลุ่ม 3.32 4 0.83 2.65 0.03* 

ภายในกลุ่ม 75.62 242 0.31   

รวม 78.93 246       

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 4.31 พบว่า บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ ที่มีประสบการณ์ในการท างานที่แตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม (F-test 
= 2.65, Sig = 0.03) ความผูกพันต่อองค์กรด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงาน
เพ่ือองค์กร (F-test = 2.41, Sig = 0.05) และความผูกพันต่อองค์กรด้านความปรารถนาอย่างแรง
กล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร (F-test = 2.73, Sig = 0.03) แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนความผูกพันต่อองค์กรด้านความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์กร (F-test = 2.12, Sig = 0.08) พบว่า ไม่มีความแตกต่างกัน โดยท าการเปรียบเทียบ
ค่าเฉลี่ยรายคู่ด้วยวิธี LSD (ดังตารางที่ 4.32) 
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ตารางที่ 4.32 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายงานสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 
เชิงซ้อน 

ความผูกพันต่อองค์กรด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์กร  

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน x̅ S.D. 
(1) (2) (3) (4) (5) 
3.74 4.21 4.21 4.33 4.06 

ต่ ากว่า 1 ปี (1) 3.74 0.79 - -0.47* -0.47* -0.59* -0.32 
1 – 5 ปี (2) 4.21 0.67  - 0.00 -0.11 0.15 
6 – 10 ปี (3) 4.21 0.62   - -0.12 0.15 
11 – 15 ปี (4) 4.33 0.51    - 0.26 
15 ปีขึ้นไป (5) 4.06 0.64         - 

ความผูกพันต่อองค์กรด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร  

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน x̅ S.D. 
(1) (2) (3) (4) (5) 
3.62 4.11 4.13 4.33 4.08 

ต่ ากว่า 1 ปี (1) 3.62 0.80 - -0.49* -0.51* -0.71* -0.46 
1 – 5 ปี (2) 4.11 0.66  - -0.01 -0.22 0.03 
6 – 10 ปี (3) 4.13 0.75   - -0.21 0.04 
11 – 15 ปี (4) 4.33 0.60    - 0.25 
15 ปีขึ้นไป (5) 4.08 0.63     - 

ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม (OCT) 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน x̅ S.D. 
(1) (2) (3) (4) (5) 
3.72 4.16 4.12 4.28 4.03 

ต่ ากว่า 1 ปี (1) 3.72 0.65 - -0.44* -0.40* -0.56* -0.31 
1 – 5 ปี (2) 4.16 0.52  - 0.04 -0.12 0.13 
6 – 10 ปี (3) 4.12 0.59   - -0.16 0.09 
11 – 15 ปี (4) 4.28 0.51    - 0.25* 
15 ปีขึ้นไป (5) 4.03 0.62         - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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จากตารางที่ 4.32 พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม บุคลากรสายงานสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มีประสบการณ์ในการท างานต่ ากว่า 1 ปี มีความผูกพัน
ต่อองค์กรโดยรวมน้อยกว่าบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่
มีประสบการณ์ในการท างาน 1 – 5 ปี ที่มีประสบการณ์ในการท างาน 6 – 10 ปี และที่มี
ประสบการณ์ในการท างาน 11 – 15 ปี และบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลกรุงเทพ ที่มีประสบการณ์ในการท างาน  11 – 15 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม
มากกว่าบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มีประสบการณ์ใน
การท างาน 15 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนคู่อ่ืน ๆ พบว่า ไม่มีความแตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

ความผูกพันต่อองค์กรด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร 
พบว่า บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มีประสบการณ์ใน
การท างานต่ ากว่า 1 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะ
ปฏิบัติงานเพ่ือองค์กรน้อยกว่าบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ ที่มีประสบการณ์ในการท างาน 1 – 5 ปี ที่มีประสบการณ์ในการท างาน 6 – 10 ปี และที่มี
ประสบการณ์ในการท างาน 11 – 15 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนคู่อ่ืน ๆ พบว่า ไม่
มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ความผูกพันต่อองค์กรด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร 
พบว่า บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มีประสบการณ์ใน
การท างานต่ ากว่า 1 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็น
สมาชิกขององค์กรน้อยกว่าบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่
มีประสบการณ์ในการท างาน 1 – 5 ปี ที่มีประสบการณ์ในการท างาน 6 – 10 ปี และที่มี
ประสบการณ์ในการท างาน 11 – 15 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนคู่อ่ืน ๆ พบว่า ไม่
มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

จากการทดสอบสมมติฐานข้อ 2 พบว่า บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มีประสบการณ์ในการท างานที่แตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อ
องค์กรโดยรวม ความผูกพันต่อองค์กรด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพ่ือ
องค์กรและความผูกพันต่อองค์กรด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกของ
องค์กรแตกต่างกัน  โดยพบว่า บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ ที่มีประสบการณ์ในการท างานต่ ากว่า 1 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม ความผูกพันต่อ
องค์กรด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร และความผูกพันต่อ
องค์กรด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร น้อยกว่าบุคลากรสาย
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งานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มีประสบการณ์ในการท างาน 1 – 5 ปี 
ที่มีประสบการณ์ในการท างาน 6 – 10 ปี และที่มีประสบการณ์ในการท างาน 11 – 15 ปี 
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ตารางท่ี 4.33 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานข้อ 2 

ความผูกพันต่อองค์กร เพศ 
สถานภาพ

สมรส  
อายุ  

ระดับ
การศึกษา  

ต าแหน่งงาน  
รายได้เฉลี่ย
ต่อเดือน  

ประสบการณ์
ในการท างาน 

1. ด้านความเชื่อและยอมรับในเปา้หมายและค่านิยมของ
องค์กร (OC1) 

ไม่แตกต่าง ไม่แตกต่าง ไม่แตกต่าง ไม่แตกต่าง ไม่แตกต่าง ไม่แตกต่าง ไม่แตกต่าง 

2. ด้านความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบตัิงาน
เพื่อองค์กร (OC2) 

ไม่แตกต่าง ไม่แตกต่าง ไม่แตกต่าง ไม่แตกต่าง ไม่แตกต่าง ไม่แตกต่าง แตกต่าง 

3. ด้านความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็น
สมาชิกขององค์กร (OC3) 

ไม่แตกต่าง ไม่แตกต่าง ไม่แตกต่าง ไม่แตกต่าง ไม่แตกต่าง ไม่แตกต่าง แตกต่าง 

ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม (OCT) ไม่แตกต่าง ไม่แตกต่าง ไม่แตกต่าง ไม่แตกต่าง ไม่แตกต่าง ไม่แตกต่าง แตกต่าง 
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 4.5.3 การทดสอบสมมติฐานข้อ 3 
  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการท างาน (ปัจจัยจูงใจโดยรวม ด้านคุณลักษณะของ
งาน ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน และด้านความรับผิดชอบต่องาน และปัจจัยค้ าจุนโดยรวม ด้าน
ความมั่นคงในอาชีพ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ และด้านสภาพการท างาน) ของบุคลากรสายงาน
สนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
(ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม ด้านความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  
ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร และด้านความปรารถนาอย่างแรง
กล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร) ของบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี                 
ราชมงคลกรุงเทพ โดยใช้การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) โดยมี
สมมติฐานในการทดสอบ ดังนี้ 
  H0: ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการท างาน (ปัจจัยจูงใจโดยรวม ด้านคุณลักษณะ
ของงาน ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน และด้านความรับผิดชอบต่องาน และปัจจัยค้ าจุนโดยรวม 
ด้านความมั่นคงในอาชีพ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ และด้านสภาพการท างาน)  ของบุคลากร 
สายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กร (ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม ด้านความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร และด้านความปรารถนาอย่างแรง
กล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร) ของบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลกรุงเทพ 
  H1: ความคดิเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการท างาน (ปัจจัยจูงใจโดยรวม ด้านคุณลักษณะ
ของงาน ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน และด้านความรับผิดชอบต่องาน และปัจจัยค้ าจุนโดยรวม 
ด้านความมั่นคงในอาชีพ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ และด้านสภาพการท างาน) ของบุคลากรสาย
งานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ไมม่ีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
(ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม ด้านความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  
ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร และด้านความปรารถนาอย่างแรง
กล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร) ของบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี               
ราชมงคลกรุงเทพ 
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ตารางท่ี 4.34 ผลการทดสอบสมมติฐานข้อ 3 

ปัจจัยจูงใจในการท างาน 

ความผูกพันต่อองค์กร 

ความผูกพันต่อ
องค์กรโดยรวม 

(OCT) 

ด้านความเชื่อและยอมรับ
ในเป้าหมายและค่านิยม

ขององค์กร (OC1) 

ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเท
ความพยายามที่จะ

ปฏิบัติงานเพื่อองค์กร (OC2) 

ด้านความปรารถนาอย่าง
แรงกล้าที่จะคงความเป็น
สมาชิกขององค์กร (OC3) 

ปัจจัยจูงใจ (Motivate Factors)      
1. ด้านคุณลักษณะของงาน (MF1) 0.46* 0.50* 0.41* 0.36* 
2. ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน (MF2) 0.55* 0.61* 0.48* 0.44* 
3. ด้านความรับผิดชอบต่องาน (MF3) 0.51* 0.61* 0.42* 0.38* 

ปัจจัยจูงใจโดยรวม (MFT) 0.57* 0.64* 0.49* 0.44* 
ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors)     
1. ด้านความม่ันคงในอาชีพ (HF1) 0.70* 0.72* 0.58* 0.63* 
2. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ (HF2) 0.55* 0.58* 0.44* 0.49* 
3. ด้านสภาพการท างาน (HF3) 0.60* 0.65* 0.52* 0.50* 

ปัจจัยค้ าจุนโดยรวม (HFT) 0.69* 0.73* 0.57* 0.61* 

* มีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 
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 จากตารางที่ 4.34 พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ มีความสัมพันธ์กับปัจจัยจูงใจในการท างาน ผลการทดสอบสมมติฐาน
โดยเรียงจากระดับความสัมพันธ์จากมากไปน้อย รายละเอียดแสดงตามข้อ 1-32 ตามล าดับ ดังนี้ 
 1. ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร (OC1) 
มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับปัจจัยค้ าจุนโดยรวม (HFT) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.73 มีความสัมพันธ์ระดับสูง 
 2. ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร (OC1) 
มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับปัจจัยค้ าจุน ด้านความมั่นคงในอาชีพ (HF1) อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.72 มีความสัมพันธ์ระดับสูง 
 3. ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม (OCT) มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับปัจจัยค้ าจุน ด้าน
ความมั่นคงในอาชีพ (HF1) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เท่ากับ 0.70 มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 
 4. ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม (OCT) มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับปัจจัยค้ าจุน
โดยรวม (HFT) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.69 มี
ความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 
 5. ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร (OC1) 
มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับปัจจัยค้ าจุน ด้านสภาพการท างาน (HF3) อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.65 มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 
 6. ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร (OC1) 
มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับปัจจัยจูงใจโดยรวม (MFT) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.64 มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 
 7. ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร 
(OC3) มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับปัจจัยค้ าจุน ด้านความมั่นคงในอาชีพ (HF1) อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  0.63 มีความสัมพันธ์ระดับ   
ปานกลาง  
 8. ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร (OC1) 
มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับปัจจัยจูงใจ ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน (MF2) อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  0.61 มีความสัมพันธ์ระดับ    
ปานกลาง 
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 9. ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร (OC1) 
มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับปัจจัยจูงใจ ด้านความรับผิดชอบต่องาน (MF3) อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.61 มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 
 10. ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกของ
องค์กร (OC3) มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับปัจจัยค้ าจุนโดยรวม (HFT) อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.61 มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง  
 11. ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม (OCT) มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับปัจจัยค้ าจุน 
ด้านสภาพการท างาน (HF3) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เท่ากับ 0.60 มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง  
 12. ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร 
(OC2) มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับปัจจัยค้ าจุน  ด้านความมั่นคงในอาชีพ (HF1) อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  0.58 มีความสัมพันธ์ระดับ   
ปานกลาง 
 13. ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
(OC1) มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับปัจจัยค้ าจุน  ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ (HF2) อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.58 มีความสัมพันธ์ระดับ
ปานกลาง 
 14. ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม (OCT) มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับปัจจัยจูงใจ
โดยรวม (MFT) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.57 มี
ความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 
 15 ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร 
(OC2) มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับปัจจัยค้ าจุนโดยรวม (HFT) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.57 มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง  
 16. ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม (OCT) มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับปัจจัยจูงใจ 
ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน (MF2) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.55 มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง  
 17. ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม (OCT) มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับปัจจัยค้ าจุน 
ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ (HF2) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.55 มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 
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 18. ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร 
(OC2) มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับปัจจัยค้ าจุน ด้านสภาพการท างาน (HF3) อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.52 มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 
 19. ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม (OCT) มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับปัจจัยจูงใจ 
ด้านความรับผิดชอบต่องาน (MF3) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.51 มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง  
 20. ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
(OC1) มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับปัจจัยจูงใจ ด้านคุณลักษณะของงาน (MF1) อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  0.50 มีความสัมพันธ์ระดับ  
ปานกลาง 
 21. ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกของ
องค์กร (OC3) มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับปัจจัยค้ าจุน ด้านสภาพการท างาน (HF3) อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  0.50 มีความสัมพันธ์ระดับ   
ปานกลาง 
 22. ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร 
(OC2) มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับปัจจัยจูงใจโดยรวม (MFT) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.49 มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 
 23. ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกของ
องค์กร (OC3) มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับปัจจัยค้ าจุน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
(HF2) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  0.49 มี
ความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 
 24. ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร 
(OC2) มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับปัจจัยจูงใจ ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน (MF2) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.48 มีความสัมพันธ์
ระดับปานกลาง 
 25. ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม (OCT) มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับปัจจัยจูงใจ  
ด้านคุณลักษณะของงาน (MF1) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เท่ากับ 0.46 มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง  
 26. ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร 
(OC2) มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับปัจจัยจูงใจ ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน (MF2) 
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อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.44 มีความสัมพันธ์
ระดับปานกลาง 
 27. ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกของ
องค์กร (OC3) มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับปัจจัยจูงใจโดยรวม (MFT) อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.44 มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 
 28. ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกของ
องค์กร (OC3) มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับปัจจัยค้ าจุน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
(HF2) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  0.44 มี
ความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 
 29. ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร 
(OC2) มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับปัจจัยจูงใจ ด้านความรับผิดชอบต่องาน (MF3) อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.42 มีความสัมพันธ์ระดับ   
ปานกลาง 
 30. ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร 
(OC2) มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับปัจจัยจูงใจ ด้านคุณลักษณะของงาน (MF1) อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.41 มีความสัมพันธ์ระดับ   
ปานกลาง 
 31. ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกของ
องค์กร (OC3) มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับปัจจัยจูงใจ ด้านความรับผิดชอบต่องาน (MF3) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.38 มีความสัมพันธ์
ระดับปานกลาง  
 32. ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกของ
องค์กร (OC3) มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับปัจจัยจูงใจ  ด้านคุณลักษณะของงาน (MF1) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.36 มีความสัมพันธ์
ระดับปานกลาง 
 จากการทดสอบสมมติฐานข้อ 3 สรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม (OCT) ความผูกพัน
ต่อองค์กร ด้านความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร (OC1) ความผูกพันต่อองค์กร 
ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร (OC2) และความผูกพันต่อองค์กร 
ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร (OC3) มีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกันกับปัจจัยจูงใจโดยรวม (MFT) ปัจจัยจูงใจด้านคุณลักษณะของงาน (MF1) ปัจจัยจูงใจด้าน
ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน (MF2) ปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบต่องาน (MF3) ปัจจัยค้ าจุน
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โดยรวม (HFT) ปัจจัยค้ าจุนด้านความมั่นคงในอาชีพ (HF1) ปัจจัยค้ าจุนด้านค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ (HF2) ปัจจัยค้ าจุนด้านสภาพการท างาน (HF3) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดง
ว่า ถ้าบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปัจจัยดังกล่าวเพ่ิมขึ้นจะส่งผลให้มีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความ
เชื่อและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเท
ความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร และความผูกพันต่อองค์กร ด้านความปรารถนาอย่างแรง
กล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร เพ่ิมขึ้น ในทางกลับกัน ถ้าบุคลากรสายงานสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยดังกล่าวลดลงจะส่งผลให้มี
ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงาน
เพ่ือองค์กร และความผูกพันต่อองค์กร ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกของ
องค์กร ลดลงด้วยเช่นกัน โดยพบว่า ปัจจัยค้ าจุนด้านความมั่นคงในอาชีพ (HF1) ส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรโดยรวม ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร 
และความผูกพันต่อองค์กร ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร มาก
ที่สุด ส่วนปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเชื่อและ
ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ
พยายามที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร และความผูกพันต่อองค์กร ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะ
คงความเป็นสมาชิกขององค์กร น้อยที่สุด คือ ปัจจัยจูงใจด้านคุณลักษณะของงาน (MF1) 
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บทท่ี 5 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

การศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ” มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการท างานและระดับความผูกพันต่อองค์กร ความคิดเห็น
เกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์กร จ าแนกตามปัจจัยลักษณะทาง
ประชากรศาสตร์ และความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ  การวิจัยในครั้งนี้มีลักษณะ
เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บ
ข้อมูล ซึ่งเก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากรสายงานสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ จ านวนทั้งสิ้น 306 คน ได้รับแบบสอบถามที่มีความครบถ้วนสมบูรณ์ทั้งสิ้น 247 คน คิดเป็น
ร้อยละ 80.71 ของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย การวิเคราะห์
ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติการทดสอบที (t – test) การวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson's correlation coefficient analysis) โดยสามารถสรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และ
ข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
 

5.1  สรุปผลการศึกษา 
การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

สายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ในครั้งนี้ ได้ท าการศึกษาโดยแจก
แบบสอบถามจากประชากรจ านวนทั้งสิ้น 306 คน ได้รับแบบสอบถามที่มีความครบถ้วนสมบูรณ์
ทั้งสิ้น 247 คน คิดเป็นร้อยละ 80.71 ของประชากรทั้งหมด สามารถสรุปผลการศึกษาในประเด็น   
ต่าง ๆ ดังนี้ 

5.1.1 ผลการศึกษาปัจจัยลักษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  จากการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 
74.90 มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 49.80 อายุ 31 – 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 47.37 มีระดับ
การศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 66.40 ต าแหน่งงานเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย คิดเป็น 
ร้อยละ 65.18 มีรายได้ เฉลี่ยต่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 49.39 และมี
ประสบการณ์ในการท างาน 6 – 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 33.20  
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 5.1.2 ผลการศึกษาปัจจัยจูงใจในการท างานของบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
  ด้านปัจจัยจูงใจ (Motivate Factor) พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ปัจจัยจูงใจโดยรวม อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (x̅ = 3.93, S.D. = 0.77) โดยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม

มีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยมากในด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน (x̅ = 4.05,  
S.D. = 0.76) โดยเฉพาะประเด็นสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้ตามวัตถุประสงค์ และ

เป้าหมายที่ก าหนด (x̅ = 4.26, S.D. = 0.66) รองลงมาคือ ด้านความรับผิดชอบต่องาน (x̅ = 3.96,  
S.D. = 0.74) โดยเฉพาะประเด็นการได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร  

(x̅ = 4.04, S.D. = 0.71) และด้านคุณลักษณะของงาน (x̅ = 3.79, S.D. = 0.82)  โดยเฉพาะประเด็น

งานที่ได้รับมอบหมายมีปริมาณท่ีมีความเหมาะสม (x̅ = 3.94, S.D. = 0.77) ตามล าดับ 
  และด้านปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factor) พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น

เกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุนโดยรวม อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (x̅ = 3.82, S.D. = 0.86) โดยพบว่า ผู้ตอบ

แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยมากในด้านความมั่นคงในอาชีพ (x̅ = 3.96,  

S.D. = 0.83) โดยเฉพาะประเด็นมีความภูมิใจในอาชีพ (x̅ = 4.25, S.D. = 0.74) รองลงมาคือ ด้าน

สภาพการท างาน (x̅ = 3.84, S.D. = 0.83) โดยเฉพาะประเด็นสถานที่ท างานสามารถเดินทางง่าย 

สะดวก และปลอดภัย (x̅ = 3.97, S.D. = 0.81) และด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ (x̅ = 3.67,  

S.D. = 0.92) โดยเฉพาะประเด็นการปรับเพ่ิมเงินเดือนเป็นประจ าทุกปี (x̅ = 3.85, S.D. = 0.91) 
ตามล าดับ 

 5.1.3 ผลการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
  จากการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ใน

ระดับมีความผูกพันต่อองค์กรมาก (x̅ = 4.14, S.D. = 0.75) โดยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับ
ความผูกพันต่อองค์กรในระดับมากในด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพ่ือ

องค์กร (x̅ = 4.20, S.D. = 0.73) โดยเฉพาะประเด็นจะทุ่มเทความพยายามเพ่ือสร้างความส าเร็จ

ให้แก่องค์กร (x̅ = 4.29, S.D. = 0.65) รองลงมาคือ ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความ

เป็นสมาชิกขององค์กร (x̅ = 4.14, S.D. = 0.80) โดยเฉพาะประเด็นมีความห่วงใยในอนาคตของ

องค์กร (x̅ = 4.21, S.D. = 0.78) และด้านความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

(x̅ = 4.08, S.D. = 0.70) โดยเฉพาะประเด็นตั้งใจปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย (x̅ = 4.28,  
S.D. = 0.77) ตามล าดับ  
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 5.1.4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
  5.1.4.1 การทดสอบสมมติฐานข้อ 1 สรุปได้ว่า บุคลากรสายงานสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มเีพศท่ีแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูง
ใจโดยรวม ปัจจัยจูงใจด้านคุณลักษณะของงาน และปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบต่องาน แตกต่าง
กัน โดยพบว่า บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่เป็นเพศชาย 
จะมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจโดยรวม ปัจจัยจูงใจด้านคุณลักษณะของงาน และปัจจัยจูงใจด้าน
ความรับผิดชอบต่องาน มากกว่าบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพที่เป็นเพศหญิง 
   บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ            
ที่มีสถานภาพสมรสที่แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจโดยรวม ปัจจัยจูงใจด้าน
คุณลักษณะของงาน ปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน และปัจจัยจูงใจด้านความ
รับผิดชอบต่องาน แตกต่างกัน โดยพบว่า บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี               
ราชมงคลกรุงเทพ ที่มีสถานภาพโสด และมีสถานภาพสมรส มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ
โดยรวม ปัจจัยจูงใจด้านคุณลักษณะของงาน ปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน และปัจจัย
จูงใจด้านความรับผิดชอบต่องาน มากกว่าบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี             
ราชมงคลกรุงเทพ ที่มีสถานภาพหย่าร้าง/แยกกันอยู่  
   บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มอีายุที่
แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบต่องาน ปัจจัยค้ าจุนโดยรวม 
และปัจจัยค้ าจุนด้านสภาพการท างาน แตกต่างกัน โดยพบว่า  บุคลากรสายงานสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มีอายุน้อยกว่า 50 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ
ด้านความรับผิดชอบต่องาน ปัจจัยค้ าจุนโดยรวม และปัจจัยค้ าจุนด้านสภาพการท างาน มากกว่า
บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มอีายุมากกว่า 50 ปี 
   บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ                
ที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุนด้านสภาพการท างาน 
แตกต่างกัน โดยพบว่า บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ                
ที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนน้อยกว่า 20,000 บาท และมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท             
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุนด้านสภาพการท างาน มากกว่าบุคลากรสายงานสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 – 40,000 บาท และมี
รายได้เฉลี่ยต่อเดือนมากกว่า 50,000 บาท และบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลกรุงเทพ ที่มีรายได้เฉลี่ยต่อ 30,001 – 40,000 บาท มคีวามคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุนด้าน
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สภาพการท างาน มากกว่าบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ              
ที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนมากกว่า 50,000 บาท 
   และบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ                 
ที่มปีระสบการณ์ในการท างานแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จใน
การปฏิบัติงาน แตกต่างกัน โดยพบว่า บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ ที่มีประสบการณ์ท างาน 6 – 10 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จใน 
การปฏิบัติงาน น้อยกว่าบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ                    
ที่มีประสบการณ์ท างาน 11 – 15 ปี 
  5.1.4.2 การทดสอบสมมติฐานข้อ 2  สรุปได้ว่า บุคลากรสายงานสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มีประสบการณ์ในการท างานที่แตกต่างกัน มีระดับความ
ผูกพันต่อองค์กรโดยรวม ความผูกพันต่อองค์กรด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะ
ปฏิบัติงานเพ่ือองค์กรและความผูกพันต่อองค์กรด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็น
สมาชิกขององค์กร แตกต่างกัน โดยพบว่า บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี             
ราชมงคลกรุงเทพ ที่มีประสบการณ์ในการท างานต่ ากว่า 1 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม  
ความผูกพันต่อองค์กรด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร และ 
ความผูกพันต่อองค์กรด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร น้อยกว่า
บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ  ที่มีประสบการณ์ใน 
การท างาน 1 – 5 ปี ที่มีประสบการณ์ในการท างาน 6 – 10 ปี และที่มีประสบการณ์ในการท างาน  
11 – 15 ปี 
  5.1.4.3 การทดสอบสมมติฐานข้อ 3  สรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม (OCT) 
ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร (OC1) ความ
ผูกพันต่อองค์กร ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร (OC2) และ
ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร (OC3)  
มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับปัจจัยจูงใจโดยรวม (MFT) ปัจจัยจูงใจด้านคุณลักษณะของงาน 
(MF1) ปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน (MF2) ปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบต่องาน 
(MF3) ปัจจัยค้ าจุนโดยรวม (HFT) ปัจจัยค้ าจุนด้านความมั่นคงในอาชีพ (HF1) ปัจจัยค้ าจุนด้าน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ (HF2) ปัจจัยค้ าจุนด้านสภาพการท างาน (HF3) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 แสดงว่า ถ้าบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ         
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยดังกล่าวเพ่ิมขึ้นจะส่งผลให้มีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม ความผูกพัน
ต่อองค์กร ด้านความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความผูกพันต่อองค์กร  
ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร และความผูกพันต่อองค์กร  
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ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร เพ่ิมขึ้น ในทางกลับกัน ถ้า
บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย
ดังกล่าวลดลงจะส่งผลให้มีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเชื่อและ
ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ
พยายามที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร และความผูกพันต่อองค์กร ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะ
คงความเป็นสมาชิกขององค์กร ลดลงด้วยเช่นกัน โดยพบว่า ปัจจัยค้ าจุนด้านความมั่นคงในอาชีพ 
(HF1) ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเชื่อและยอมรับใน
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่
จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร และความผูกพันต่อองค์กร ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความ
เป็นสมาชิกขององค์กร มากที่สุด ส่วนปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม ความผูกพันต่อ
องค์กร ด้านความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความผูกพันต่อองค์กร ด้าน
ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร และความผูกพันต่อองค์กร ด้านความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร น้อยที่สุด คือ ปัจจัยจูงใจด้านคุณลักษณะ
ของงาน (MF1) 

 

5.2 อภิปรายผล 
 การวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ” สามารถน าผลการศึกษามา
อภิปรายตามวัตถุประสงค์การศึกษา ดังนี้ 
 ประเด็นที่ 1 จากการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ
โดยรวม อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นในระดับเห็น
ด้วยมากในด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านความรับผิดชอบต่องาน และด้านคุณลักษณะของ
งาน ตามล าดับ และด้านปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factor) พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุนโดยรวม อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความ
คิดเห็นในระดับเห็นด้วยมากในด้านความมั่นคงในอาชีพ ด้านสภาพการท างาน และด้านค่าตอบแทน
และสวัสดิการ ตามล าดับ สอดคล้องกับทฤษฎีของเฮอร์สเบอร์ก (Herzberg) อธิบายว่า ความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานจะปรากฏเป็นแนวต่อเนื่องสองแนว คือ ปัจจัยจูงใจ เป็นปัจจัยที่ท าให้เกิดแนว
ต่อเนื่องระหว่าง “ไม่มีความพึงพอใจ” กับ “ความพึงพอใจ” ซึ่งหมายความว่า ถ้าผู้บริหารได้ใช้ปัจจัย
นี้ในการจูงใจผู้ปฏิบัติงาน ก็จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ส่วนปัจจัยค้ าจุน
เป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดแนวต่อเนื่องระหว่าง”ความไม่พึงพอใจ” กับ “ความไม่พึงพอใจ” ซึ่งหมายความ
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ว่า ถ้าในหน่วยงานใดผู้บริหารได้จัดปัจจัยเหล่านี้ไว้อย่างเหมาะสมผู้ปฏิบัติงานก็มีความพึงพอใจใน  
การปฏิบัติงาน  
 โดยพบว่า มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพเป็นหน่วยงานภาครัฐ มีการบริหารจัดการ
ที่รัดกุม เป็นไปตามระเบียบของทางราชการ นอกจากนี้ หน่วยงานภาครัฐยังมีการจัดสรรสวัสดิการใน
ด้านต่าง ๆ ให้แก่บุคลากรในหลายด้าน ประกอบกับความเชื่อที่ว่าการท างานในภาคหน่วยงานภาครัฐ
จะท าให้เกิดความมั่นคงในชีวิต และมีเกียรติ จึงส่งผลให้บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน ในระดับเห็นด้วยมาก
ในทุกด้าน 
 นอกจากนั้นยังสอดคล้องกับการศึกษาของเจนจิราพร รอนไพริน (2558) ศึกษาเรื่อง ความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) สาขาอรัญประเทศ จังหวัด
สระแก้ว พบว่า ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) 
จังหวัดสระแก้ว ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก การศึกษาของเสาวรัตน์ แสงศรีจันทร์ (2558) ศึกษาเรื่อง 
ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย 
วิทยาเขตตรัง พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย วิทยาเขตตรัง มี
ความพึงพอใจในการท างานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก การศึกษาของศศิมาศ หอมบุญมา (2558) 
ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างานทีส่งผลต่อความผูกพันต่อโรงเรียนของครูโรงเรียนกลุ่มโรงเรียน
มหาชัย สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร พบว่า แรงจูงใจในการท างาน
ของครูโรงเรียน จ าแนกตามระดับชันทีสอน และขนาดโรงเรียน กลุ่มโรงเรียนมหาชัย สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก การศึกษาของ
อนันต์ธนา สามพุ่มพวง (2558) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจกับความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 พบว่า  แรงจูงใจของข้าราชการครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 ทั้งในภาพรวมและรายด้านอยู่ใน
ระดับมากท้ังด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนและสัมพันธ์กับการศึกษาของกัญญุตา พ่วงเนตร (2559) 
ศึกษาเรื่อง การศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
พนักงาน กรณีศึกษาบริษัท ว.วัฒนาโซลูชั่น เอ็นจิเนียริ่ง จ ากัด พบว่า พนักงานมีระดับความเห็นใน
ระดับมากในทุกด้าน การศึกษาของณัฐณิชา หิมทอง (2562) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจใน
การท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่า 
บุคลากรส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีระดับแรงจูงใจในการท างานโดยภาพรวมทั้ง 
2 ด้าน อยู่ในระดับมาก และจากการศึกษาของบุศราคัม รักท้วม (2562) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยด้าน
แรงจูงใจที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชั่นแนล 
พบว่า พนักงานโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชั่นแนล มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ส าหรับ
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การศึกษาของพัชร์หทัย จารุทวีผลนุกูล (2563) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงาน บริษัท เอสเอสเค โลจิสติกส์ จ ากัด พบว่า ประชากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อปัจจัยจูง
ใจในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 

 ประเด็นที่ 2 จากการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม 
อยู่ในระดับมีความผูกพันต่อองค์กรมาก  โดยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความผูกพันต่อองค์กร
ในระดับมากในด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร ด้านความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร และด้านความเชื่อและยอมรับใน
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ตามล าดับ สอดคล้องกับแนวคิดความผูกพันต่อองค์กรของพอร์เตอร์ 
และสมิธ (Porter & Smith) แนวคิดของโมว์เดย์ สเตียร์ส และพอร์เตอร์ (Mowday, Steers, & 
Porter, 1982) และแนวคิดของอเลน และเมเยอร์ (Allen & Meyer , 1993) ที่อธิบายถึงองค์ประกอบ
ส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร คือ ความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความ
เต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร และความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคง
ความเป็นสมาชิกขององค์กร เนื่องจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพเป็นหน่วยงานภาครัฐ 
ซึ่งการที่จะได้เข้ามาเป็นบุคคลากรของหน่วยงานภาครัฐมีขั้นตอนที่ซับซ้อนและยุ่งยาก แต่เมื่อได้เข้า
มาเป็นบุคคลากรแล้วย่อมมีความมั่นคงในอาชีพที่ค่อนข้างสูง ประกอบกับสวัสดิการในด้านต่างๆ             
ที่สามารถตอบสนองความพึงพอใจของบุคลากรได้ค่อนข้างดีกว่าการเป็นบุคคลากรของหน่วยงาน
เอกชน และเป็นอาชีพที่มีเกียรติ ส่งผลให้บุคคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพมี
ความผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก 
 ซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษาของศศิมาศ หอมบุญมา (2558) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างานที
ส่งผลต่อความผูกพันต่อโรงเรียนของครูโรงเรียนกลุ่มโรงเรียนมหาชัย สังกัดส านั กงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร พบว่า ความผูกพันต่อโรงเรียนของครูโรงเรียน จ าแนกตามระดับ
ชันทีสอน และขนาดโรงเรียน กลุ่มโรงเรียนมหาชัย สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
สมุทรสาคร โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก การศึกษาของอนันต์ธนา สามพุ่มพวง (2558) 
ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจกับความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 ทั้งโดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก การศึกษา
ของกัญญุตา พ่วงเนตร (2559) ศึกษาเรื่อง การศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อความ
จงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน กรณีศึกษาบริษัท ว.วัฒนาโซลูชั่น เอ็นจิเนียริ่ง จ ากัด พบว่า ระดับ
ความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน ในภาพรวมทั้งหมดอยู่ในระดับมาก การศึกษาของรัชนี สุดตา
ชาติ (2559) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพและความผูกพันต่อองค์กร
โรงเรียนเอกชน อ าเภอเมือง จังหวัดนครราชสีมา พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก 
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การศึกษาของณัฐณิชา หิมทอง (2562) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจในการท างานกับความ
ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่า บุคลากรส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวมทั้ง 3 ด้าน อยู่ในระดับ
มาก การศึกษาของบุศราคัม รักท้วม (2562) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยด้านแรงจูงใจที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชั่นแนล พบว่า พนักงานมีความผูกพันต่อ
โรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชั่นแนลโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และการศึกษาของพัชร์
หทัย จารุทวีผลนุกูล (2563) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท 
เอสเอสเค โลจิสติกส์ จ ากัด พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กรใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 

 ประเด็นที่ 3 จากการศึกษา พบว่า บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี             
ราชมงคลกรุงเทพ ที่มเีพศ สถานภาพสมรส อายุ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และประสบการณ์ในการท างาน
แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนแตกต่างกัน สอดคล้องกับ
การศึกษาของเสาวรัตน์ แสงศรีจันทร์ (2558) ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย วิทยาเขตตรัง พบว่า บุคลากรที่มีเพศ 
สถานภาพ ระดับต าแหน่ง ระยะเวลาท างาน และสังกัดที่ปฏิบัติงาน แตกต่างกัน มีความพึงพอใจใน
การท างานแตกต่างกัน การศึกษาของไพรัช ศิลาศรี (2559) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความพึง
พอใจในการท างานกับความจงรักภักดีและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทนากาชิมา รับ
เบอร์ (ประเทศไทย) พบว่า พนักงานที่มีเพศ สถานภาพสมรส และระดับการศึกษา ต่างกัน มีความพึง
พอใจในการท างานโดยรวมแตกต่างกัน และการศึกษาของรัชนี สุดตาชาติ (2559) ศึกษาเรื่อง 
แรงจูงใจในการท างาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพและความผูกพันต่อองค์กรโรงเรียนเอกชน อ าเภอเมือง 
จังหวัดนครราชสีมา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีเพศ อายุ ประสบการณ์การท างานในองค์กร ระดับ
การศึกษา และรายได้ต่อเดือนต่างกัน มีความคิดเห็นแตกต่างกันเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน และ
ประสิทธิภาพในการท างาน แตกต่างกัน 
 นอกจากนั้นบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มี
ประสบการณ์ในการท างานที่แตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน สอดคล้องกับ 
แนวคิดของโมว์เดย์ และคณะ (Mowday et all, 1982) แนวคิดของพอร์เตอร์ และ สเตียร์ส (Porter 
and Steers, 1983) และแนวคิดของปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553) ที่อธิบายว่า ปัจจัยด้าน
คุณลักษณะส่วนบุคคล คุณลักษณะงานที่ปฏิบัติ ประสบการณ์ในงาน และคุณลักษณะโครงสร้าง 
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร และสอดคล้องกับการศึกษาของพัชร์หทัย จารุทวีผลนุกูล (2563) 
ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท เอสเอสเค โลจิสติกส์ จ ากัด 



118 
 

 

พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ ประสบการณ์ท างาน ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
แตกต่างกัน 
 ประเด็นที่ 4 จากการศึกษา พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม (OCT) ความผูกพันต่อ
องค์กร ด้านความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร (OC1) ความผูกพันต่อองค์กร 
ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร (OC2) และความผูกพันต่อองค์กร 
ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร (OC3) มีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกันกับปัจจัยจูงใจโดยรวม (MFT) ปัจจัยจูงใจด้านคุณลักษณะของงาน (MF1) ปัจจัยจูงใจด้าน
ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน (MF2) ปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบต่องาน (MF3) ปัจจัยค้ าจุน
โดยรวม (HFT) ปัจจัยค้ าจุนด้านความมั่นคงในอาชีพ (HF1) ปัจจัยค้ าจุนด้านค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ (HF2) ปัจจัยค้ าจุนด้านสภาพการท างาน (HF3) สอดคล้องกับแนวคิดของโมว์เดย์ และคณะ 
(Mowday et all, 1982) แนวคิดของพอร์เตอร์ และสเตียร์ส (Porter and Steers, 1983) และ
แนวคิดของปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553) ที่อธิบายว่า คุณลักษณะงานที่ปฏิบัติ และคุณลักษณะ
โครงสร้าง ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 นอกจากนั้นยังสอดคล้องกับการศึกษาของศศิมาศ หอมบุญมา (2558) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจ
ในการท างานทีส่งผลต่อความผูกพันต่อโรงเรียนของครูโรงเรียนกลุ่มโรงเรียนมหาชัย สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร พบว่า แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียน มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อโรงเรียนของครูโรงเรียนกลุ่มโรงเรียนมหาชัย สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร การศึกษาของอนันต์ธนา สามพุ่มพวง (2558) ศึกษาเรื่อง 
แรงจูงใจกับความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
สุพรรณบุรี เขต 2 พบว่า แรงจูงใจกับความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์ในทางบวกและอยู่ใน
ระดับสูง การศึกษาของกัญญุตา พ่วงเนตร (2559) ศึกษาเรื่อง การศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจใน 
การท างานที่มีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน กรณีศึกษาบริษัท ว.วัฒนาโซลูชั่น เอ็นจิ
เนียริ่ง จ ากัด พบว่า แรงจูงใจในการท างานของพนักงานส่งผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กร โดยมี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน  การศึกษาของรัชนี สุดตาชาติ (2559) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจใน 
การท างาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพและความผูกพันต่อองค์กรโรงเรียนเอกชน อ าเภอเมือง จังหวัด
นครราชสีมา พบว่า แรงจูงใจในการท างานสามารถอธิบายความแปรปรวนในความผูกพันต่อองค์กร 
การศึกษาของปริญญา ศรีสุคนธ์ (2561) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับ
ความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการรัฐสภาสามัญ ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร พบว่า 
ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร การศึกษาของณัฐณิชา หิมทอง (2562) 
ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงาน
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คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่า แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กรอยู่ในระดับสูง การศึกษาของบุศราคัม รักท้วม (2562) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยด้านแรงจูงใจที่มีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชั่นแนล พบว่า 
ความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านแรงจูงใจกับความผูกผันของพนักงานที่มีต่อโรงพยาบาลบางปะกอก  9 
อินเตอร์เนชั่นแนล ภาพรวมเฉลี่ยมีความสัมพันธ์ระดับสูงในทิศทางเดียวกัน และการศึกษาของ 
พัชร์หทัย จารุทวีผลนุกูล (2563) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
บริษัท เอสเอสเค โลจิสติกส์ จ ากัด พบว่า ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงาน  

 

5.3  ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

 1. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ควรให้ความส าคัญกับการสร้างความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากรสายงานสนับสนุนให้มากขึ้น เพ่ือให้บุคลากรสายงานสนับสนุนมีความผูกพันต่อ
องค์กรเพ่ิมข้ึน 
 2. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ควรให้ความส าคัญกับการส่งเสริมและสนับสนุน
ปัจจัยจูงใจในการท างาน ทั้งปัจจัยจูงใจ (Motivate Factors) และปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) 
ให้บุคคลกรได้รับความพึงพอใจเพ่ิมข้ึน เพ่ือสร้างความผูกพันต่อองค์กรให้แก่พนักงานเพ่ิมขึ้น 
 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
 เพ่ือเป็นการส่งเสริมให้บุคลากรสายงานสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ มีความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพควรให้ความส าคัญ
กับประเด็นต่าง ๆ ดังนี้ 
 1. จากการศึกษา พบว่า บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ ที่มีเพศ สถานภาพสมรส อายุ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และประสบการณ์ในการท างานแตกต่าง
กัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนแตกต่างกัน โดยพบว่า บุคลากรสายงาน
สนับสนุนที่เป็นเพศหญิง สถานภาพหย่าร้าง อายุ 41 ปีขึ้นไป รายได้เฉลี่ยต่อเดือนมากกว่า 50,000 
บาท และมีประสบการท างาน 6-10 ปี มีแนวโน้มที่จะมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ (Motivate 
Factors) และปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) น้อยกว่าบุคลากรสายงานสนับสนุนกลุ่มอ่ืน ๆ ดังนั้น 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ควรให้ความส าคัญกับการส่งเสริมและสนับสนุนปัจจัยจูงใจ 
(Motivate Factors) และปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) ให้แก่ บุคลากรสายงานสนับสนุนเพ่ิมขึ้น
ในด้านต่าง ๆ ดังนี้  



120 
 

 

  1.1 ปัจจัยจูงใจด้านคุณลักษณะของงาน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ควร
ให้ความส าคัญกับ ขั้นตอนและวิธีในการปฏิบัติงานที่เข้าใจง่าย ไม่ซับซ้อน การมีอิสระในการใช้ 
ความคิดเห็นเป็นของบุคคลากร งานที่มอบหมายไม่ก่อให้เกิดความเครียดจนส่งผลเสียต่อสุขภาพจิต 
และควรเปิดโอกาสให้บุคคลากรได้เข้าร่วมประชุมกับผู้บริหารของหน่วยงานเพ่ือก าหนดแนวทาง  
การปฏิบัติให้มากขึ้น  
  1.2 ปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ ควรให้ความส าคัญกับการสร้างความภาคภูมิใจในการท างานให้แก่บุคลากร เปิดโอกาสให้
บุคคลากรสามารถใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการสร้างผลงานที่เกิดผลดีต่อหน่วยงาน  เปิดโอกาสให้
บุคคลากรได้เรียนรู้งานใหม่ ๆ ที่เข้ามา จัดให้มีการพิจารณาเลื่อนต าแหน่ง เพ่ิมข้ันเงินเดือน หรือได้รับ
รางวัลต่างๆ จากการท างานด้วยความสามารถ และให้ความสนใจแก่บุคคลากรให้มากข้ึน  
  1.3 ปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบต่องาน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
ควรให้ความส าคัญกับการมอบหมายงายที่ไม่ทับซ้อน ยอมรับการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบของบุคลากร 
เปิดโอกาสให้สามารถตัดสินใจในสิ่งที่ได้รับมอบหมาย และเปิดรับความคิดเห็นเกี่ยวกับงานของ
บุคลากรให้มากขึ้น และเพ่ิมการมีอ านาจในการท างานที่รับผิดชอบ 
  1.4 ปัจจัยค้ าจุนด้านความมั่นคงในอาชีพ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
ควรให้ความส าคัญกับการสร้างความมั่นใจแก่บุคคลากรว่าสามารถท างานในองค์กรได้จนถึงวัยเกษียณ 
ให้บุคคลากรมีความรู้สึกมั่นใจในต าแหน่งหน้าที่ที่ปฏิบัติว่ามีความมั่นคง และมักได้รับการเสนอชื่อให้
ได้รับการเลื่อนต าแหน่ง ควบคู่กับการจัดให้มีนโยบายและการบริหารของผู้บริหารที่ท าให้องค์กรมี
ความมั่นคง โดยเฉพาะมีความม่ันคงด้านการเงิน  
  1.5 ปัจจัยค้ าจุนด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ ควรให้ความส าคัญกับการเลื่อนขั้นหรือเพ่ิมเงินเดือนโดยการพิจารณาตามความสามารถและ
ผลงานที่ปฏิบัติ จัดให้มีการท าประกันภัยแบบกลุ่ม การสนับสนุนและส่งเสริมด้านกิจกรรมการดูงาน 
และการศึกษาต่อ และการพิจารณาเพ่ิมสวัสดิการต่าง ๆ ที่เหมาะสม ตลอดจนการมีสวัสดิการพิเศษ
อ่ืน ๆ ในวาระส าคัญ ๆ ขององค์กร  
  1.6 ปัจจัยค้ าจุนด้านสภาพการท างาน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ควรให้
ความส าคัญกับการจัดให้มีห้องปฐมพยาบาล หรืออุปกรณ์ปฐมพยาบาล ที่ครบครัน เมื่อเกิดเหตุไม่
คาดคิด ปรับปรุงสถานที่ท างานให้มีบรรยากาศที่เอ้ือต่อการท างาน มีลักษณะอาคารและสิ่งแวดล้อม
โดยรอบที่มีความเหมาะสมกับการท างาน และมีพ้ืนที่ส าหรับกิจกรรมนันทนาการหรือพักผ่อนหย่อน
ใจเพ่ิมข้ึน 
 2. จากการศึกษา พบว่า บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ ที่มีประสบการณ์ในการท างานที่แตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์กร แตกต่างกัน โดย
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พบว่า บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มีประสบการณ์ใน
การท างานต่ ากว่า 1 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรอยกว่าบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มีประสบการณ์ในการท างาน 1 – 5 ปี ที่มีประสบการณ์ในการท างาน 
6 – 10 ปี และที่มีประสบการณ์ในการท างาน 11 – 15 ปี ดังนั้น มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ ควรให้ความส าคัญกับการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายงานสนับสนุน 
ดังนี้ 
  2.1 ด้านความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ควรให้ความส าคัญกับการสร้างความเข้าใจในนโยบายที่ผู้บริหารเป็นผู้
ก าหนดให้แก่บุคคลากรให้มากขึ้น เพ่ือให้บุคคลากรรู้สึกจงรักภักดีต่อองค์กร และมักจะพูดถึงองค์กร
ในทางที่ดีให้กับผู้อ่ืนฟัง ควบคู่กับการสร้างความรู้สึกภาคภูมิใจในองค์กร จนมักจะชี้แจงข้อเท็จจริง
แทนองค์กรเมื่อผู้อื่นเข้าใจผิด  
  2.2 ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ควรให้ความส าคัญกับการสร้างความภาคภูมิใจในงานที่บุคคลากรได้รับ
มอบหมายจากองค์กร จนท าให้บุคลากรเต็มใจที่จะเสียสละแรงกายแรงใจ และผลประโยชน์บางอย่าง
เพ่ือความก้าวหน้าขององค์กร สมัครใจที่จะท าสิ่งอ่ืน ๆ ที่นอกเหนือจากงานประจ าของตนเองเพ่ือ
ประโยชน์ขอองค์กร และมีความพึงพอใจที่ได้ทุ่มเทเพ่ือองค์กร  
  2.3 ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ควรให้ความส าคัญกับการสร้างความต้องการเป็นสมาชิกขององค์กรของ
บุคคลากรให้มากขึ้น โดยท าให้บุคคลากรต้องการที่จะอยู่กับองค์กรให้นานที่สุด โดยไม่คิดจะเปลี่ยน
งานจากองค์กร ภูมิใจที่ได้ท างานในองค์กรมีความรักและผูกพันกับองค์กร และใช้ความพยายามอย่าง
เต็มที่เพ่ือให้องค์กรสามารถด ารงอยู่ได้อย่างยั่งยืน  
 3. จากการศึกษา พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการท างาน (ปัจจัยจูงใจโดยรวม 
ด้านคุณลักษณะของงาน ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน และด้านความรับผิดชอบต่องาน และ
ปัจจัยค้ าจุนโดยรวม ด้านความมั่นคงในอาชีพ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ และด้านสภาพการ
ท างาน) ของบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์กร (ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม ด้านความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร และด้าน
ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร) โดยพบว่า ปัจจัยค้ าจุนด้านความ
มั่นคงในอาชีพ ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายงานสนับสนุนของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ มากที่สุด ดังนั้น เพ่ือเป็นการสร้างความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
สายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
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กรุงเทพ ควรให้ความส าคัญกับปัจจัยค้ าจุนด้านความมั่นคงในอาชีพให้มากขึ้น โดยควรให้ความส าคัญ
กับการสร้างความมั่นใจแก่บุคลากรสายสนับสนุนว่าสามารถท างานในองค์กรได้จนถึงวัยเกษียณ ให้
บุคคลากรสายสนับสนุนมีความรู้สึกมั่นใจในต าแหน่งหน้าที่ที่ปฏิบัติว่ามีความมั่นคง และมักได้รับการ
เสนอชื่อให้ได้รับการเลื่อนต าแหน่ง ควบคู่กับการจัดให้มีนโยบายและการบริหารของผู้บริหารที่ท าให้
องค์กรมีความม่ันคง โดยเฉพาะมีความม่ันคงด้านการเงิน  

ข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาในครั้งต่อไป 
1. การวิจัยครั้งนี้ท าการศึกษาโดยการแจกแบบสอบถามแก่กลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นบุคลากรสาย

สนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ซึ่งอาจได้ผลการศึกษาที่ยังไม่ครอบคลุม
เท่าท่ีควร เพราะเป็นการศึกษาเฉพาะกลุ่มบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพเท่านั้น ดังนั้น เพ่ือให้ได้ผลการศึกษาที่ครอบคลุม ชัดเจน และสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้
มากขึ้น ในการวิจัยครั้งต่อไป อาจท าการศึกษาในลักษณะเช่นเดียวกันนี้กับกลุ่มตัวอย่างที่ เป็น
บุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลทั่วประเทศ หรือท าการศึกษาเปรียบเทียบ
กับบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยอื่น ๆ  
 2. เนื่องจากการวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ และเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม
ที่มีประเด็นให้ผู้ตอบแบบสอบถามได้เลือกตอบอยู่แล้ว ซึ่งอาจท าให้ได้ภาพรวมของประเด็นที่ศึกษาไม่
ครอบคลุม ดังนั้น การวิจัยครั้งต่อไปจึงควรศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ ด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก (in-depth 
interview) และการสนทนากลุ่ม (focus group discussion) เพ่ือให้ได้ค าตอบเชิงลึกมากขึ้น 
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แบบรับรองการมีจรรยาบรรณในการท าการค้นคว้าอิสระ 
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แบบรับรองการมีจรรยาบรรณในการท าการค้นคว้าอิสระ 
 

 เพ่ือให้การท าการค้นคว้าอิสระของนักศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ  มี
คุณภาพ และมาตรฐานตามหลักวิชาการ มหาวิทยาลัยฯ ได้ก าหนดให้นักศึกษาทุกคนปฏิบัติตามหลัก
จรรยาบรรณนักวิจัย 9 ข้อ ตามท่ีสภาวิจัยแห่งชาติก าหนด ซึ่งประกอบไปด้วย  
 
จรรยาบรรณนักวิจัย 9 ข้อ ตามที่สภาวิจัยแห่งชาติก าหนด  
  1. นักวิจัยต้องซื่อสัตย์และมีคุณธรรมในทางวิชาการและการจัดการ นักวิจัยต้องมีความ
ซื่อสัตย์ต่อตนเอง ไม่น าผลงานของผู้อ่ืนมาเป็นของตน ไม่ลอกเลียนงานของผู้อ่ืน ต้องให้เกียรติ และ
อ้างถึงบุคคลหรือแหล่งที่มาของข้อมูลที่นามาใช้ในงานวิจัย ต้องซื่อตรงต่อการแสวงหาทุนวิจัย และมี
ความเป็นธรรมเกี่ยวกับผลประโยชน์ที่ได้จากการวิจัย  
  2. นักวิจัยต้องตระหนักถึงพันธกรณีในการท างานวิจัย ตามข้อตกลงที่ท าไว้กับหน่วยงานที่
สนับสนุนการวิจัยและต่อหน่วยงานที่ตนสังกัด นักวิจัยต้องปฏิบัติตามพันธกรณีและข้อตกลงการวิจัย
ที่ผู้เกีย่วข้องทุกฝ่ายยอมรับร่วมกัน อุทิศเวลาทางานวิจัยให้ได้ผลดีที่สุด และเป็นไปตามก าหนดเวลา มี
ความรับผิดชอบไม่ทิ้งงานระหว่างด าเนินการ  
  3. นักวิจัยต้องมีพื้นฐานความรู้ในสาขาวิชาการที่ท าวิจัย นักวิจัยต้องมีพ้ืนฐานความรู้ ใน
สาขาวิชาการท่ีท าวิจัยอย่างเพียงพอ และมีความรู้ความช านาญ หรือมีประสบการณ์เกี่ยวเนื่องกับเรื่อง
ที่ท าวิจัย เพ่ือน าไปสู่งานวิจัยที่มีคุณภาพ และเพ่ือป้องกันปัญหาการวิเคราะห์ การตีความ หรือ การ
สรุปที่ผิดพลาด อันอาจก่อให้เกิดความเสียหายต่องานวิจัย  
  4. นักวิจัยต้องมีความรับผิดชอบต่อสิ่งที่ศึกษาวิจัย ไม่ว่าจะเป็นสิ่งที่มีชีวิตหรือไม่มีชีวิต 
นักวิจัยต้องด าเนินการด้วยความรอบคอบระมัดระวัง และเที่ยงตรงในการท าวิจัยที่เกี่ยวข้องกับคน 
สัตว์  พืช ศิลปวัฒนธรรม ทรัพยากร และสิ่งแวดล้อม มีจิตส านึกและมีปฏิธานที่จะอนุรักษ์
ศิลปวัฒนธรรม ทรัพยากรและสิ่งแวดล้อม  
  5. นักวิจัยต้องเคารพศักดิ์ศรี และมีสิทธิของมนุษย์ที่ใช้เป็นตัวอย่างในการวิจัย นักวิจัย
ต้องไม่ค านึงถึงผลประโยชน์ทางวิชาการจนละเลยและขาดความเคารพในศักดิ์ศรีของเพ่ือนมนุษย์  
ต้องถือเป็นภาระหน้าที่ที่จะอธิบายจุดมุ่งหมายของการวิจัยแก่บุคคลที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง  โดยไม่
หลอกลวงหรือบีบบังคับ และไม่ละเมิดสิทธิส่วนบุคคล  
  6. นักวิจัยต้องมีอิสระทางความคิด โดยปราศจากอคติในทุกขั้นตอนของการท าวิจัย นักวิจัย

ต้องมีอิสระทางความคิด ต้องตระหนักว่า อคติส่วนตน หรือความล าเอียงทางวิชาการ อาจส่งผลให้มี

การบิดเบือนข้อมูลและข้อค้นพบทางวิชาการ อันเป็นเหตุให้เกิดผลเสียหายต่องานวิจัย 
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  7. นักวิจัยพึงน าผลงานวิจัยไปใช้ประโยชน์ในทางท่ีชอบ นักวิจัยพึงเผยแพร่ผลงานวิจัยเพื่อ
ประโยชน์ทางวิชาการและสังคม ไม่ขยายผลข้อค้นพบจนเกิดความเป็นจริง และไม่ใช้ผลงานวิจัยไป
ทางมิชอบ  
  8. นักวิจัยพึงเคารพความคิดเห็นทางวิชาการของผู้อ่ืน นักวิจัยพึงมีใจกว้าง พร้อมที่จะ
เปิดเผยข้อมูลและขั้นตอนการวิจัย ยอมรับฟัง ความคิดเห็นและเหตุผลทางวิชาการของผู้อ่ืน และ
พร้อมที่จะปรับปรุงแก้ไขงานวิจัยของตนให้ถูกต้อง  
  9. นักวิจัยพึงมีความรับผิดชอบต่อสังคมทุกระดับ  นักวิจัยพึงมีจิตส านึกที่จะอุทิศ
ก าลังสติปัญญาในการท าวิจัย เพ่ือความก้าวหน้าทางวิชาการ เพ่ือความเจริญและประโยชน์สุขของ
สังคมและมวลมนุษยชาติ  
 

 ข้าพเจ้า  นางสาวพนมขวัญ ปรี เสม นักศึกษาหลักสูตร  บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต  
รหัสนักศึกษา 60805141006-6 ซ่ึงเป็นผู้จัดท าการค้นคว้าอิสระ เรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย
จูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลกรุงเทพ”  ข้าพเจ้าทราบดีว่าการให้ข้อความ อันเป็นเท็จและการละเมิดหลักจริยธรรมและ
จรรยาบรรณนักวิจัยอาจน ามาสู่การพ้นสภาพการเป็นนักศึกษา หรือถูกเพิกถอนปริญญา  
 
 
      (ลงชื่อ)..........................................................  
                                (นางสาวพนมขวัญ ปรีเสม)  
                 ผู้ท าการค้นคว้าอิสระ 
                             วันที่...........เดือน........................พ.ศ........... 
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แบบสอบถามที่ใช้ในการศึกษาและแบบแสดงความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 
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แบบสอบถามการวิจัย 

เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 

 
ค าชี้แจง 

แบบสอบถามนี้ต้องการศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการท างานและความผูกพัน
ต่อองค์กรของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจัยจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ โดยแบ่งแบบสอบถามทั้งหมดออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามปัจจัยลักษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการท างาน 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
แบบสอบถามนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

คณะบริหารธุรกิจ  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จึงใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการ
ตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อตามความเป็นจริง โดยข้อมูลที่ท่านตอบในแบบสอบถามจะถือเป็น
ความลับ และขอขอบพระคุณท่านที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
 
 
                                                           ขอขอบคุณ 

นักศึกษาปริญญาโท มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
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ส่วนที ่1 แบบสอบถามปัจจัยลักษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง พิจารณาข้อความและท าเครื่องหมาย  ลงใน  หน้าข้อที่ตรงกับสถานภาพของท่าน 
 
1. เพศ  

 ชาย      หญิง 
2. สถานภาพสมรส  

 โสด      สมรส 
  หย่าร้าง/แยกกันอยู่ 

3. อายุ   
 ต่ ากว่า 30 ปี      31 – 40 ปี 
  41 – 50 ปี     51 – 60 ปี 

4. ระดับการศึกษา  
 ต่ ากว่าปริญญาตรี    ปริญญาตรี 
  สูงกว่าปริญญาตรี 

5. ต าแหน่งงาน  
 ข้าราชการพลเรือนฯ   พนักงานมหาวิทยาลัย 

 พนักงานราชการ   ลูกจ้างประจ า 
 พนักงานเงินรายได้   

6. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  
 น้อยกว่า 20,000 บาท   20,001 – 30,000 บาท 

 30,001 – 40,000 บาท  40,001 – 50,000 บาท  

 มากกว่า 50,000 บาท   

7. ประสบการณ์ในการท างาน 
 ต่ ากว่า 1 ปี     
  1 – 5 ป ี
  6 – 10 ปี    
  11 – 15 ปี 
  15 ปีขึ้นไป 
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการท างาน 
ค าชี้แจง โปรดพิจารณาข้อความและแสดงความคิดเห็นของท่าน  

5 หมายถึง มากท่ีสุด 

4 หมายถึง มาก 

3 หมายถึง ปานกลาง 
2 หมายถึง น้อย 

1 หมายถึง น้อยที่สุด 

 

ปัจจัยจูงใจ (Motivate Factor) 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ด้านคุณลักษณะของงาน      

1.1 งานท่ีได้รับมอบหมายมีปริมาณที่มีความเหมาะสม       
1.2 งานท่ีได้รับมอบหมายเหมาะสมกับความรู้ ความถนัด และความเชี่ยวชาญ      
1.3 งานท่ีได้รับมอบหมายมีความท้าทาย ไม่จ าเจ กระตุ้นให้อยากปฏิบัติงาน      
1.4 งานท่ีได้รับมอบหมายมีขั้นตอนและวิธีในการปฏิบัติงานท่ีเข้าใจง่าย ไม่ซับซ้อน      
1.5 งานท่ีได้รับมอบหมายมีอิสระในการใช้ความคิดเห็นเป็นของตนเอง      
1.6. งานที่ได้รับมอบหมายท าให้มีโอกาสเข้าร่วมประชุมกับผู้บริหารของหน่วยงาน

เพื่อก าหนดแนวทางการปฏิบัติ 
     

1.7 งานท่ีได้รับมอบหมายเปิดโอกาสให้สามารถเสนอความคดิเห็นท่ีเป็นประโยชน์
ต่อการปฏิบตัิงาน 

     

1.8 งานท่ีได้รับมอบหมายสามารถปฏิบัติงานโดยไม่มีผลกระทบต่อสุขภาพร่างกาย      
1.9 งานท่ีได้รับมอบหมายไม่ก่อให้เกิดความเครียดจนส่งผลเสียต่อสุขภาพจิต      
1.10 งานท่ีได้รับมอบหมายท าให้มีความสุข      

2. ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน      
2.1 สามารถปฏิบตัิงานท่ีไดร้ับมอบหมายได้ส าเร็จลลุ่วง      
2.2 สามารถปฏิบตัิงานท่ีไดร้ับมอบหมายได้ตามวัตถุประสงค์และเปา้หมายที่

ก าหนด 
     

2.3 สามารถปฏิบตัิงานได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ      
2.4 สามารถใช้ความรู้ความสามารถในการท างานได้อยา่งเต็มที่      
2.5 สามารถแก้ไขปญัหาที่เกดิขึ้นในการปฏิบัติงานไดเ้ป็นอย่างด ี      
2.6 สามารถใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการสรา้งผลงานท่ีเกดิผลดตี่อหน่วยงาน       
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ปัจจัยจูงใจ (Motivate Factor) 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
2. ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน (ต่อ)      

2.7 ได้รับการพิจารณาเลื่อนต าแหน่ง เพิ่มขั้นเงินเดือน หรือได้รับรางวัลต่างๆ จาก
การท างานด้วยความสามารถของตนเอง 

     

2.8 ได้รับโอกาสในการเรียนรู้งานใหม่ๆที่เข้ามาเสมอ      
2.9 ผลงานของท่านได้รับความสนใจจากผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงานเสมอ      
2.10 มีความภาคภูมิใจในการท างาน      

3. ด้านความรับผิดชอบต่องาน      
3.1 การได้รับมอบหมายใหร้ับผดิชอบงานท่ีเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าท่ี      
3.2 การได้รับมอบหมายใหร้ับผดิชอบงานท่ีสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร      
3.3 การได้รับมอบหมายใหร้ับผดิชอบงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์กร      
3.4 การได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานท่ีมีความส าคัญต่อองค์กร      
3.5 การมีอ านาจในการท างานท่ีรับผิดชอบอย่างเต็มที่       
3.6 การมีอิสระในการท างานท่ีรับผิดชอบงานอย่างเต็มที่       
3.7 การที่สามารถเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับงานท่ีรับผิดชอบ      
3.8 การได้รับการยอมรับจากการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบ      
3.9 การสามารถตัดสินใจในสิ่งที่ได้รับมอบหมาย      
3.10 การได้ท างานท่ีไม่ทับซ้อนกบัหน่วยงานอื่น      

 

ปัจจัยค้ าจนุ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ด้านความมั่นคงในอาชีพ      
1.1 ท่านมีความรู้สึกว่ามีต าแหน่งหน้าท่ีการงานท่ีปฏิบัติที่ดี      
1.2 ท่านมีความรู้สึกมั่นใจในต าแหน่งหน้าที่ท่ีปฏิบัติว่ามีความมั่นคง       
1.3 ท่านสามารถสร้างคุณค่าในอาชีพของท่านให้เป็นท่ียอมรับ      
1.4 ท่านคิดว่าองค์กรของท่านมีความมั่นคงด้านการเงิน      
1.5 ท่านมักได้รับการเสนอช่ือให้ได้รับการเลื่อนต าแหน่ง      
1.6 ท่านคิดว่าสามารถท างานในองค์กรได้จนถึงวัยเกษียณ      
1.7 ท่านมีความภาคภูมิใจในช่ือเสียงขององค์กร       
1.8 ท่านคิดว่านโยบายและการบริหารของผู้บริหารท าให้องค์กรมีความมั่นคง       
1.9 ท่านได้รับการต่อสัญญาจ้างงานในระยะยาว      
1.10 ท่านภูมิใจในอาชีพของท่าน      
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ปัจจัยค้ าจนุ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
2. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ      
2.1 การได้รับเงินเดือนท่ีเหมาะสมเมื่อเปรยีบเทียบกับความรับผิดชอบ      
2.2 การได้รับสวัสดิการต่างๆ ท่ีเหมาะสม เมื่อเปรียบเทียบกับความรับผิดชอบ      
2.3 การปรับเพิ่มเงินเดือนเป็นประจ าทุกปี       
2.4 การมีการท าประกันภัยแบบกลุ่ม      
2.5 การมีสวัสดิการพิเศษอ่ืนๆ ในวาระส าคัญๆ ขององค์กร      
2.6 การเลื่อนขั้นหรือเพิม่เงินเดือนเป็นไปด้วยความยตุิธรรม       
2.7 การเลื่อนขั้นหรือเพิม่เงินเดือนพิจารณาตามความสามารถและผลงานท่ีปฏิบตัิ      
2.8 การได้รับโอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถจากองค์กรอย่างต่อเนื่อง      
2.9 การสนับสนุนและส่งเสริมด้านกิจกรรมการดูงาน และการศึกษาต่อ      
2.10 การได้รับการสนับสนุนในด้านต่างๆ จากองค์กรอย่างสม่ าเสมอ      
3. ด้านสภาพการท างาน      
3.1 สถานท่ีท างานมีสภาพแวดล้อมทางกายภาพที่มีความเหมาะสม  เช่น แสงสว่าง 

สี เสียง ห้องน้ า ฯลฯ  
     

3.2 สถานท่ีท างานมีสถานท่ี อุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้ เพียงพอ และเหมาะสม      
3.3 สถานท่ีท างานมีพื้นที่ส าหรับกิจกรรมนันทนาการหรือพักผ่อนหย่อนใจ      
3.4 สถานที่ท างานมีห้องปฐมพยาบาล หรืออุปกรณ์ปฐมพยาบาล เมื่อเกิดเหตุไม่

คาดคิด 
     

3.5 สถานที่ท างานมีลักษณะอาคารและสิ่งแวดล้อมโดยรอบที่มีความเหมาะสมกับ
การท างาน 

     

3.6 สถานท่ีท างานมีท าเลที่ตั้งที่เหมาะสม ใกล้สิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ       
3.7 สถานท่ีท างานสามารถเดินทางง่าย สะดวก และปลอดภัย      
3.8 สถานท่ีท างานมีบรรยากาศที่เอื้อต่อการท างาน      
3.9 สถานท่ีท างานมีช่ัวโมงการท างาน การหยุดพัก ที่เหมาะสม      
3.10 สถานท่ีท างานมีท าให้ท่านจัดสรรเรื่องงานให้ไม่มีผลกระทบกับชีวิตส่วนตัว      
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
ค าชี้แจง โปรดพิจารณาข้อความและแสดงความคิดเห็นของท่าน 

5 หมายถึง มากท่ีสุด 

4 หมายถึง มาก 

3 หมายถึง ปานกลาง 
2 หมายถึง น้อย 

1 หมายถึง น้อยที่สุด 

 

ความผูกพันต่อองค์กร 
ระดับความส าคัญ 

5 4 3 2 1 
1. ด้านความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

1.1 ท่านรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร       
1.2 ท่านสามารถปรับตัวให้เข้ากับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร      
1.3 ท่านสามารถปรับตัวให้กลมกลืนกับสมาชิกองค์กร คนอ่ืน ๆ      
1.4 ท่านมีทัศนคติที่สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร      
1.5 ท่านพอใจกับนโยบายที่ผู้บริหารเป็นผู้ก าหนด      
1.6 ท่านรู้สึกจงรักภักดีต่อองค์กร      
1.7 ท่านตั้งใจปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย      
1.8 ท่านมักจะพูดถึงองค์กร ในทางที่ดีให้กับผู้อื่นฟัง      
1.9 ท่านมีความรู้สึกภาคภมูิใจเมื่อมีคนช่ืนชมองค์กร      
1.10 ท่านมักจะชี้แจงข้อเท็จจริงแทนองค์กร เมื่อผู้อื่นเข้าใจผดิ      

2. ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร 
2.1 ท่านจะทุ่มเทความพยายามเพื่อสร้างความส าเร็จให้แก่องค์กร      
2.2 ท่านมีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทก าลังกายและก าลังใจเพื่อองค์กร      
2.3 ท่านเต็มใจท่ีจะเสียสละแรงกายแรงใจเพื่อความก้าวหน้าขององค์กร      
2.4 ท่านเต็มใจท่ีจะเสียสละผลประโยชน์บางอย่างเพื่อช่วยองค์กร      
2.5 ท่านยินดีที่จะสละเวลามาปฏิบัติงานให้ส าเร็จ      
2.6 เมื่อท่านได้รับมอบหมายงาน ท่านจะท างานอย่างเต็มที ่      
2.7 ท่านมีความรับผดิชอบต่อภาระหน้าที่ท่ีไดร้ับมอบหมายจากองคก์ร      
2.8 ท่านมีความพึงพอใจท่ีได้ทุ่มเทเพ่ือองค์กร      
2.9 ท่านสมัครใจท่ีจะท าสิ่งอื่น ๆ ท่ีนอกเหนือจากงานประจ าของตนเองเพื่อ

ประโยชน์ขององค์กร 
     

2.10 ท่านมีความภาคภูมิใจกับงานท่ีได้รับมอบหมายจากองค์กร 
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ความผูกพันต่อองค์กร 
ระดับความส าคัญ 

5 4 3 2 1 
3. ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร 

3.1 ท่านต้องการจะอยู่ในองค์กร เพื่อท่ีจะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย      
3.2 ท่านมีความปรารถนาอย่างยิ่งท่ีไม่ต้องการออกจากองค์กร      
3.3 ท่านจะยังคงปฏิบัติงานอยู่กับองค์กร แม้ว่าจะมีแรงจูงใจจากท่ีอื่น      
3.4 ท่านมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร      
3.5 ท่านต้องการที่จะอยู่กับองค์กร ให้นานท่ีสุด      
3.6 ท่านไม่คิดจะเปลี่ยนงานจากองค์กร      
3.7 ท่านภูมิใจท่ีได้ท างานในองค์กร      
3.8 ท่านมีความรักและผูกพันกับองค์กร      
3.9 ท่านมีความห่วงใยในอนาคตขององค์กร      
3.10 ท่านใช้ความพยายามอย่างเต็มที่เพ่ือให้องค์กร สามารถด ารงอยู่ได้

อย่างยั่งยืน 
     

 
ขอขอบพระคุณที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ค 

ผลประเมินดัชนีความสอดคล้องระหว่างรายการข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ 

(IOC) 
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ค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item-Objective Cogruence : IOC) ของ
แบบสอบถามเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากรสายงานสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 

 

วัตถุประสงค์ในการศึกษา 
 1. เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการท างานของบุคลากรในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ  
 2. เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ 
 3. เพ่ือศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์กร จ าแนก
ตามปัจจัยลักษณะทางประชากรศาสตร์ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ  
 4. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ  
 
ส่วนที ่1 แบบสอบถามปัจจัยลักษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อ ข้อค าถาม 
ผู้ทรงคุณวุฒ 

ค่า IOC 
1 2 3 

1. เพศ  1 1 1 1.00 
2. สถานภาพสมรส  1 1 1 1.00 

3. อายุ   1 1 1 1.00 

4. ระดับการศึกษา  1 1 1 1.00 

5. ต าแหน่งงาน  1 1 1 1.00 

6. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  1 1 1 1.00 

7. ประสบการณ์ในการท างาน 1 1 1 1.00 

ค่า IOC โดยรวมของแบบสอบถามส่วนที่ 1 = 1.00 
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการท างาน 

ปัจจัยจูงใจ (Motivate Factor) 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ค่า IOC 
1 2 3 

1. ด้านคุณลักษณะของงาน     
1.1 ปริมาณงานท่ีได้รับมอบหมายมีความเหมาะสม  1 1 1 1.00 
1.2 งานท่ีได้รับมอบหมายเหมาะสมกับความรู้ ความถนัด และความ

เชี่ยวชาญ 
1 1 1 1.00 

1.3 งานท่ีได้รับมอบหมายมีความท้าทาย ไม่จ าเจ กระตุ้นให้อยาก
ปฏิบัติงาน 

0 1 1 0.67 

1.4 งานท่ีได้รับมอบหมายมีขั้นตอนและวิธีในการปฏิบัติงานท่ีดี เข้าใจง่าย 
ไม่ซับซ้อน 

1 1 1 1.00 

1.5 มีอิสระในการใช้ความคดิเห็นเป็นของตนเองในการปฏิบัติงาน 1 1 1 1.00 
1.6. มีโอกาสเข้าร่วมประชุมกับผูบ้ริหารหรือบุคคลส าคญัของหน่วยงานเพื่อ

ก าหนดแนวทางงานท่ีปฏิบัต ิ
1 0 1 0.67 

1.7 สามารถเสนอความคดิเห็นท่ีเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบตัิงานต่อ
ผู้บังคับบัญชาได ้

1 1 1 1.00 

1.8 การปฏิบัติงานไม่มีผลกระทบต่อสุขภาพรา่งกาย 0 1 1 0.67 
1.9 การปฏิบัติงานไม่ก่อให้เกิดความเครยีดจนส่งผลเสยีต่อสุขภาพจติ 0 1 1 0.67 
1.10 การได้ท างานท่ีไดร้ับมอบหมายท าให้มีความสุข 1 1 1 1.00 

2. ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน     
2.1 สามารถปฏิบตัิงานท่ีไดร้ับมอบหมายได้ส าเร็จลลุ่วง 1 1 1 1.00 
2.2 สามารถปฏิบตัิงานท่ีไดร้ับมอบหมายได้ตามวัตถุประสงค์และเปา้หมาย

ที่ก าหนด 
1 1 1 1.00 

2.3 สามารถปฏิบตัิงานได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 1 1 1 1.00 
2.4 สามารถใช้ความรู้ความสามารถในการท างานได้อยา่งเต็มที่ 1 1 1 1.00 
2.5 สามารถแก้ไขปญัหาที่เกดิขึ้นในการปฏิบัติงานไดเ้ป็นอย่างด ี 1 1 1 1.00 
2.6 สามารถใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการสรา้งผลงานท่ีเกดิผลดตี่อ

หน่วยงาน  
1 1 1 1.00 

2.7 ท่านได้รับการพิจารณาเลื่อนต าแหน่ง เพิ่มขั้นเงินเดือน หรือได้รบั
รางวัลต่าง ๆ จากการท างานด้วยความสามารถของตนเอง 

1 1 1 1.00 

2.8 ท่านได้รับโอกาสในการเรียนรูง้านใหม่ๆที่เข้ามาเสมอ 1 1 1 1.00 
2.9 ผลงานของท่านได้รับความสนใจจากผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน

เสมอ 
1 1 1 1.00 

2.10 ท่านเกิดความภาคภมูิใจในการท างาน 1 0 1 0.67 
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ปัจจัยจูงใจ (Motivate Factor) 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ค่า IOC 
1 2 3 

3. ด้านความรับผิดชอบต่องาน     
3.1 การได้รับมอบหมายใหร้ับผดิชอบงานท่ีเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าท่ี 1 1 1 1.00 
3.2 การได้รับมอบหมายใหร้ับผดิชอบงานท่ีสอดคล้องกับเป้าหมายของ

องค์กร 
1 1 1 1.00 

3.3 การได้รับมอบหมายใหร้ับผดิชอบงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์กร 1 1 1 1.00 
3.4 การได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานท่ีมีความส าคัญต่อองค์กร 1 1 1 1.00 

3.5 มีอ านาจในการท างานท่ีรับผิดชอบอย่างเต็มที่  1 1 1 1.00 

3.6 มีอิสระในการท างานท่ีรับผิดชอบงานอย่างเต็มที่  1 1 1 1.00 

3.7 สามารถเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับงานท่ีรับผิดชอบ 1 1 1 1.00 

3.8 ได้รับการยอมรับจากการปฏบิัติงานท่ีรับผดิชอบ 1 1 1 1.00 

3.9 สามารถตดัสินใจในสิ่งทีไ่ด้รับมอบหมาย 1 1 1 1.00 

3.10 งานท่ีรับผิดชอบไม่ทับซ้อนกบัหน่วยงานอื่น 1 0 1 0.67 

 

ปัจจัยค้ าจนุ 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ค่า IOC 
1 2 3 

1. ด้านความมั่นคงในอาชีพ     
1.1 ท่านมีความรู้สึกว่ามีต าแหน่งหน้าท่ีการงานท่ีปฏิบัติที่ดี 1 1 1 1.00 

1.2 ท่านมีความรู้สึกมั่นใจในต าแหน่งหน้าที่ท่ีปฏิบัติว่ามีความมั่นคง  1 1 1 1.00 

1.3 ท่านสามารถสร้างคุณค่าในอาชีพของท่านให้เป็นท่ียอมรับ 1 1 1 1.00 

1.4 ท่านคิดว่าองค์กรของท่านมีความมั่นคงด้านการเงิน 1 0 1 0.67 
1.5 ท่านได้รับรายได้ที่แน่นอนจากองค์กรของท่าน 1 0 1 0.67 
1.6 ท่านคิดว่าสามารถท างานในองค์กรได้จนถึงวัยเกษียณ 1 1 1 1.00 
1.7 ท่านมีความภาคภูมิใจในช่ือเสียงขององค์กร 1 1 1 1.00 

1.8 นโยบายและการบริหารของระดับผู้บริหารท าให้องค์กรมีความมั่นคง  1 1 1 1.00 

1.9 องค์กรได้รับการยอมรับจากสังคมในปัจจุบัน 1 1 1 1.00 

1.10 ท่านภูมิใจในอาชีพของท่าน 1 1 1 1.00 
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ปัจจัยค้ าจนุ 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ค่า IOC 
1 2 3 

2. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ     
2.1 การได้รับเงินเดือนท่ีเหมาะสมเมื่อเปรยีบเทียบกับความรับผิดชอบ 1 1 1 1.00 

2.2 การได้รับสวัสดิการต่างๆ ท่ีเหมาะสมกับความรับผดิชอบ 1 1 1 1.00 

2.3 มีการเพิ่มเงินเดือนประจ าปี  1 1 1 1.00 

2.4 มีผลตอบแทนหรือเงินโบนัสประจ าป ี 1 0 1 0.67 
2.5 มีสวัสดิการพิเศษอื่นๆ ในวาระส าคญัๆ ขององค์กร 1 1 1 1.00 

2.6 การเลื่อนขั้นหรือเพิม่เงินเดือนเป็นไปด้วยความยตุิธรรม  1 1 1 1.00 

2.7 การเลื่อนขั้นหรือเพิม่เงินเดือนพิจารณาตามความสามารถและผลงาน 1 1 1 1.00 

2.8 ท่านได้รับโอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถจากองค์กรอย่าง
ต่อเนื่อง 

1 1 1 1.00 

2.9 การสนับสนุนและส่งเสริมด้านกิจกรรมการดูงาน และการศึกษาต่อ 1 1 1 1.00 

2.10 ท่านได้รับการสนับสนุนในดา้นต่างๆ จากองค์กรอย่างสม่ าเสมอ 0 1 1 0.67 
3. ด้านสภาพการท างาน     

3.1 สภาพแวดล้อมทางกายภาพทีเ่กี่ยวกับการท างานมีความเหมาะสม  
เช่น แสงสว่าง สี เสยีง ความร้อน ความเย็น ห้องน้ า ฯลฯ  

1 0 1 0.67 

3.2 ความเหมาะสมเพยีงพอในเรื่องสถานท่ี อุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้  1 1 1 1.00 
3.3 สถานท่ีท างานมีพื้นที่ส าหรับกจิกรรมนันทนาการ/พักผ่อนหย่อนใจ 1 1 1 1.00 

3.4 สถานท่ีท างานมีห้องประถมพยาบาล หรืออุปกรณ์ประถมพยาบาล 
เผื่อเกิดเหตไุม่คาดคิด 

1 1 1 1.00 

3.5 ลักษณะอาคารและสิ่งแวดล้อมโดยรอบ มีความเหมาะสมกบัการ
ท างาน 

1 1 1 1.00 

3.6 สถานท่ีท างานมีท าเลที่ตั้งที่เหมาะสม ใกล้สิ่งอ านวยความสะดวก  1 1 1 1.00 

3.7 การเดินทางมาสถานท่ีท างานง่าย สะดวก และปลอดภัย 1 1 1 1.00 

3.8 สถานท่ีท างานมีบรรยากาศที่เอื้อต่อการท างาน 1 1 1 1.00 

3.9 สถานท่ีท างานมีช่ัวโมงการท างาน การหยุดพัก ที่เหมาะสม 1 1 1 1.00 

3.10 ท่านจัดสรรเรื่องงานให้ไม่มผีลกระทบกับชีวิตส่วนตัว 0 1 1 0.67 

 
ค่า IOC โดยรวมของแบบสอบถามส่วนที่ 2 = 0.934 
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
 

ความผูกพันต่อองค์กร 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ค่า IOC 
1 2 3 

1. ด้านความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
1.1 ท่านรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับองค์กร  1 1 1 1.00 
1.2 ท่านสามารถปรับตัวให้เข้ากับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 1 1 1 1.00 

1.3 ท่านสามารถปรับตัวให้กลมกลืนกับสมาชิกองค์กรคนอ่ืน ๆ 1 1 1 1.00 

1.4 ท่านมีทัศนคติในทางที่สอดคลอ้งกับเป้าประสงค์ขององค์กร 1 1 1 1.00 

1.5 ท่านพอใจกับนโยบายที่ผู้บริหารเป็นผู้ก าหนด 1 1 1 1.00 

1.6 ท่านรู้สึกจงรักภักดีต่อองค์กร 1 1 1 1.00 

1.7 ท่านตั้งใจปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 1 1 1 1.00 

1.8 ท่านมักจะพูดถึงองค์กรในทางที่ดีให้กับผู้อื่นฟัง 1 1 1 1.00 

1.9 ท่านมีความรู้สึกภาคภมูิใจเมื่อมีคนช่ืนชมองค์กร 1 1 1 1.00 

1.10 ท่านมักจะชี้แจงข้อเท็จจริงแทนองค์กรเมื่อผู้อื่นเข้าใจผิด 1 1 1 1.00 

2. ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร 
2.1 ท่านจะทุ่มเทความพยายามเพื่อสร้างความส าเร็จให้แก่องค์กร 1 1 1 1.00 

2.2 ท่านมีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทก าลังกายและก าลังใจเพื่อองค์กร 1 1 1 1.00 

2.3 ท่านเต็มใจท่ีจะเสียสละแรงกายแรงใจเพื่อความก้าวหน้าขององค์กร 1 1 1 1.00 

2.4 ท่านเต็มใจท่ีจะเสียสละผลประโยชน์บางอย่างเพื่อช่วยองค์กร 1 1 1 1.00 

2.5 ท่านยินดีที่จะสละเวลามาปฏิบัติงานให้ส าเร็จ 1 1 1 1.00 

2.6 เมื่อท่านได้รับมอบหมายงาน ท่านจะท างานอย่างเต็มที ่ 1 1 1 1.00 

2.7 ท่านมีความรับผดิชอบต่อภาระหน้าที่ท่ีไดร้ับมอบหมายจากองคก์ร 1 1 1 1.00 

2.8 ท่านมีความพึงพอใจท่ีได้ทุ่มเทเพ่ือองค์กร 0 1 1 0.67 
2.9 ท่านสมัครใจท่ีจะท าสิ่งอื่น ๆ ท่ีนอกเหนือจากงานประจ าของตนเอง

เพื่อประโยชน์ขององค์กร 
1 1 1 1.00 

2.10 ท่านมีความภาคภูมิใจกับงานท่ีได้รับมอบหมายจากองค์กร 1 1 1 1.00 
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ความผูกพันต่อองค์กร 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ค่า IOC 
1 2 3 

3. ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร 
3.1 ท่านต้องการจะอยู่ในองค์กรเพื่อท่ีจะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 1 1 1 1.00 

3.2 ท่านมีความปรารถนาอย่างยิ่งท่ีไม่ต้องการออกจากองค์กร 1 1 1 1.00 

3.3 ท่านจะยังคงปฏิบัติงานอยู่กับองค์กรแม้ว่าจะมีแรงจูงใจจากท่ีอื่น 1 1 1 1.00 

3.4 ท่านมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 1 1 1 1.00 

3.5 ท่านต้องการที่จะอยู่กับองค์กรให้นานท่ีสุด 1 1 1 1.00 

3.6 ท่านไม่คิดจะเปลี่ยนงานจากองค์กร 0 1 1 0.67 
3.7 ท่านภูมิใจท่ีได้ท างานในองค์กร 1 1 1 1.00 
3.8 ท่านมีความสุขกับการท างาน -1 1 1 0.33 
3.9 ท่านมีความห่วงใยในอนาคตขององค์กร 1 1 1 1.00 

3.10 ท่านใช้ความพยายามอย่างเต็มที่เพ่ือให้องค์กรสามารถด ารงอยู่ได้
อย่างยั่งยืน 

1 1 1 1.00 

 
ค่า IOC โดยรวมของแบบสอบถามส่วนที่ 3 = 0.955 
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ภาคผนวก ง 

ผลการค านวณค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
Coefficient Alpha) 
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ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Coefficient Alpha)  
ของแบบสอบถามส่วนที่ 2 

ปัจจัยจูงใจในการท างาน Cronbach's Alpha N of Items 
ปัจจัยจูงใจ (Motivate Factor)   

1. ด้านคุณลักษณะของงาน 0.92 10 
2. ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 0.93 10 
3. ด้านความรับผิดชอบต่องาน 0.97 10 

รวม 0.97 30 
ปัจจัยค้ าจุน   

1. ด้านความม่ันคงในอาชีพ 0.95 10 
2. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 0.97 10 
3. ด้านสภาพการท างาน 0.96 10 

รวม 0.98 30 

 
ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Coefficient Alpha)  

ของแบบสอบถามส่วนที่ 3 

ความผูกพันต่อองค์กร Cronbach's Alpha N of Items 
1. ด้านความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยม

ขององค์กร 
0.95 10 

2. ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะ
ปฏิบัติงานเพื่อองค์กร 

0.98 10 

3. ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็น
สมาชิกขององค์กร 

0.99 10 

รวม 0.98 30 
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ภาคผนวก  จ 

หนังสือเชิญผู้เชี่ยวชาญ 
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