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บทคัดย่อ 

             การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์(1) เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล โดยจ าแนกตามเพศ อายุ สถานภาพ 
ระดบัการศึกษา หน่วยงานท่ีสังกดั ประเภทต าแหน่ง ระยะเวลาการท างาน และรายไดต้่อเดือน ท่ีส่งผลต่อความผกูพนั
ในองคก์รของพนกังานมหาวิทยาลยั สังกดัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร (2) เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจ 
ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จของงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบในการท างาน และด้าน
ความกา้วหนา้ในงานท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัในองคก์รของพนกังานมหาวิทยาลยั สังกดัมหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร (3) เพื่อศึกษาปัจจัยค ้ าจุน ประกอบด้วย ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ด้าน
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อมในท่ีท างาน และด้านความมั่งคงในการท างานท่ีมี
ความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัในองคก์รของมหาวิทยาลยั สังกดัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร เป็น
การวิจยัแบบไม่ทดลอง (Non-Experimental Design) กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษา คือ พนกังานมหาวิทยาลยั สังกดั
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จ านวน 250 คน โดยใช้แบบสอบถามท่ีผ่านการทดสอบความ
เท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) และค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha) ปัจจยัจูงใจโดยรวมเท่ากบั 0.945 และปัจจยัค ้าจุนโดยรวม รวมเท่ากบั 0.914 และเคร่ืองมือ
ท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติการทดสอบแบบ t-test สถิติความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 
หากผลการทดสอบพบความแตกต่างตอ้งเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยวิธี LSD และสถิติการถดถอย
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
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 ผลการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 31-40 ปี สถานภาพโสด ระดบัการศึกษาปริญญาตรี 
สังกัดคณะ เป็นพนักงานมหาวิทยาลยัสายสนับสนุน ระยะเวลาการท างาน 6-10 ปี มีรายได้ต่อเดือน 20,001-
40,000 บาท และพนักงานมหาวิทยาลัย สังกัดมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร มีความผูกพนัใน
องคก์ร โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ (1) ปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จ
ของงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด และ (2) ปัจจยัค ้าจุน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด  

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย สังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล     
พระนคร ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุสถานภาพท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน
ต่างกัน ท่ีระดับความมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ในขณะท่ีเพศ ระดับการศึกษา หน่วยงานท่ีสังกัด 
ประเภทต าแหน่ง ระยะเวลาในการท างาน และรายไดต้่อเดือนท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความผูกพนัในองคก์รของ
พนักงานไม่แตกต่างกัน นอกจากน้ี  ปัจจัยจูงใจ ได้แก่  ด้านความรับผิดชอบในการท างาน และด้าน
ความกา้วหน้าในงาน มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลยั สังกดัมหาวิทยาลยั
เทคโนโลยรีาชมงคลพระนคร ในขณะท่ี ดา้นความส าเร็จของงาน และดา้นการยอมรับนบัถือไม่มีความสัมพนัธ์
ต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลยั สังกดัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร และ
ปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน และด้านความมั่นคงในการท างานมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน
มหาวิทยาลยั สังกดัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลพระนคร ท่ีระดบัความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

ค ำส ำคัญ:  ความผกูพนัต่อองคก์ร , แรงจูงใจในการท างาน , ความภกัดีต่อองคก์ร 

Abstract 
 This research study has the objectives (1) to study personal factors classified by gender, age, 
status, education level, affiliated unit, position type, duration of work and monthly income that affects 
organizational commitment of university staff in Rajamangala University of Technology Phra Nakhon (2) to study 
the motivation factors consisting of job success aspect of acceptance responsibility in work and the aspect 
of job advancement related to organizational commitment of university staff under Rajamangala University of 
Technology Phra Nakhon (3) to study the supporting factors consisting of salary and benefits, relationship 
with colleagues, work environment, and security in work that is related to organizational commitment in 
Rajamangala University of Technology Phra Nakhon. This is a non-experimental design research. The 
sample in this research was 250 university employees in Rajamangala University of Technology Phra 
Nakhon, using a questionnaire that has been tested for content validity and reliability by Cronbach's Alpha 
coefficient. The overall motivating factor was 0.945 and the overall contributing factor was 0.914 and the 
tools used to collect statistical data for analysis were frequency, percentage, mean and standard deviation. 
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The hypothesis was tested by t-test, One-way ANOV, If the test results show a significant difference, the 
differences should be compared pairwise using the LSD method and multiple regression analysis. 
 The study found that the majority of participants were females aged 31-40 years old, single, with 
a bachelor's degree, affiliated with the university's support staff, and had worked for 6-10 years with a monthly 
income of 20,001-40,000 baht. The participants were also predominantly affiliated with Rajamangala 
University of Technology Phra Nakhon and had a high level of organizational commitment. When 
considering the factors that motivate them, the study found that (1) Motivating factors on job success had 
the highest average and (2) the supporting factor in relationship with colleagues have the highest average. 

The results of the hypothesis testing found that university employees under the Rajamangala 
University of Technology Phra Nakhon with personal factors such as age and different status affecting the 
organizational commitment of employees differently at the statistical significance level of 0.01, while 
gender, education level, affiliated unit, position type, duration of work and monthly income that are 
different affecting the organizational commitment of employees were not different. In addition, motivating 
factors, such as responsibility and job advancement, were found to be related to organizational 
commitment among employees of Rajamangala University of Technology Phra Nakhon. While the 
success of the work and the acceptance aspect had no relation to organizational commitment of university 
employees. Affiliated with Rajamangala University of Technology Phra Nakhon and supporting factors 
such as salary and benefits relationship with colleagues working environment and the stability in work 
was related to organizational commitment of university employees. Affiliated with Rajamangala 
University of Technology Phra Nakhon at the statistical significance level of 0.01. 

Keywords: Relationship between the organizations, Employee motivation, Loyalty to the organization 

บทน า 
           ในปี พ.ศ. 2507 มีการก าหนดให้บุคลากรท่ีปฏิบติัหน้าท่ีราชการในสถาบนัอุดมศึกษา มีสถานะ
เป็นขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา ต่อมาปี พ.ศ. 2542 คณะรัฐมนตรีไดมี้มติให้จดัจา้งพนักงาน
ทดแทนอตัราขา้ราชการพลเรือนในมหาวิทยาลยั เพื่อรองรับการออกนอกระบบ และปี พ.ศ. 2545 จึงเป็น
จุดเร่ิมตน้การก าหนดอตัราพนกังานมหาวิทยาลยัทดแทนอตัราขา้ราชการ ต่อมาในปี พ.ศ. 2551 ไดมี้การตรา
พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา ฉบบัท่ี 2 พ.ศ. 2551 มีการก าหนดเก่ียวกบั
พนักงานมหาวิทยาลยัอย่างเป็นทางการ ปัจจุบนัสถาบนัอุคมศึกษาจึงไม่มีการบรรจุและแต่งตั้งขา้ราชการ 
พลเรือนในสถาบนัอุคมศึกษา โดยจะบรรจุและแต่งตั้งเป็นพนักงานมหาวิทยาลยัทดแทนอตัราขา้ราชการเดิม 
พนักงานมหาวิทยาลัยท่ีจะได้รับการแต่งตั้ งให้ต าแหน่งทางวิชาการหรือต าแหน่งผูบ้ริหารยงัปฏิบัติ
เช่นเดียวกนักบัขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา (ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2550 : 4) 
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 ปัญหาและความไม่ชอบธรรมท่ีเกิดแก่พนักงานมหาวิทยาลยั ท าให้มีความรู้สึกไม่มัน่คง กลวัจะถูก
เลิกจา้งหรือลดเงินเดือนหรือถูกปรับเป็นลูกจา้ง ณ วนัใดวนัหน่ึง หากมหาวิทยาลยัยงัไม่ได้ออกนอกระบบ 
หรือไม่มี พ.ร.บ. รองรับ พนกังานมหาวิทยาลยัไม่มีสิทธ์ิเบิกค่ารักษาพยาบาลเหมือนกบัขา้ราชการ ไม่มีกองทุน
บ าเหน็จบ านาญหลงัเกษียณอายุราชการ และไม่มีสวสัดิการอ่ืน ๆ เช่น ค่าเช่าบา้น ค่าเล่าเรียนบุตร พนักงาน
มหาวิทยาลยัจะถูกประเมินผลการปฏิบติังานตามรอบระยะเวลาท่ีก าหนด ซ่ึงตอ้งเขียนภาระงานเทียบกบัเกณฑ์
มาตรฐาน ในขณะท่ีข้าราชการไม่มีข้อก าหนดให้ด าเนินการดังกล่าว ดังนั้ น เม่ือเกิดความไม่เท่าเทียมกัน  
อาจเกิดความไม่สามคัคีปรองดองกนัได ้จึงเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีท าให้พนกังานลาออก  
 ดว้ยเหตุผลและปัญหาดงักล่าว ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนั
ในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัย สังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร”  เพื่อให้ทราบถึง
ขอ้เท็จจริงของระดบัความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อองค์กร และปัจจยัพื้นฐานต่าง ๆ ท่ีมีผลต่อความผูกพนั
ของพนักงานในองค์กร เพื่อสร้างแรงจูงใจให้เกิดความจงรักภกัดี ความตั้งใจในการปฏิบติังานและคงอยู่กับ
องคก์รตลอดไป และสามารถน าผลการวิจยัมาเป็นองคค์วามรู้ในองคก์ร เพื่อน าขอ้มูลไปวางแผนพฒันาองคก์ร
ใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการด าเนินการตามแผนและเป้าหมายต่อไป 

 วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล โดยจ าแนกตามเพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา หน่วยงานท่ีสังกดั 
ประเภทต าแหน่ง ระยะเวลาการท างาน และรายได้ต่อเดือน ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน
มหาวิทยาลยั สังกดัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลพระนคร 

 2. เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความ
รับผิดชอบในการท างาน และดา้นความกา้วหนา้ในงานท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน
มหาวิทยาลยั สังกดัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลพระนคร  

3. เพื่อศึกษาปัจจยัค ้าจุน ประกอบดว้ย ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน และดา้นความมัง่คงในการท างานท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัใน
องคก์รของมหาวิทยาลยั สังกดัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลพระนคร 

ขอบเขตงานวิจัย 
 1. ผูว้ิจยัทราบจ านวนของพนกังานมหาวิทยาลยั สังกดัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลพระนคร มี
จ านวนทั้งหมด 653 คน จากการค านวณโดยใชสู้ตรของ Taro Yamane มีระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% ท่ีค่าระดบั
ความคลาดเคล่ือน 5% จึงไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีเหมาะสมส าหรับการใชใ้นงานวิจยั จ านวน 250 ตวัอยา่ง 
 2. การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาวิจยัเก่ียวกบั เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัในองคก์รของ
พนักงานมหาวิทยาลยั สังกดัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล โดยทางผูว้ิจยัจะท าการศึกษาถึงตวัแปรอิสระ 
คือ ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน และความผูกพนัในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลยั สังกัด
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลพระนคร 
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สมมติฐานของการวิจัย 
 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา หน่วยงานท่ีสังกดั ประเภท
ต าแหน่ง ระยะเวลาการท างาน และรายได้ต่อเดือนท่ี ต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของมหาวิทยาลยั 
สังกดัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความ
รับผิดชอบในการท างาน และด้านความก้าวหน้าในงาน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันในองค์กรของ
มหาวิทยาลยั สังกดัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลพระนคร 
 สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
สภาพแวดลอ้มการท างาน และดา้นความมัน่คงในการท างาน มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัในองคก์รของ
พนกังาน มหาวิทยาลยั สังกดัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลพระนคร 

ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 
 1. เพื่อให้ทราบถึงระดับแรงจูงใจในการท างาน เพื่อน าไปสู่การพฒันาบุคลากร และการสร้างแรงจูงใจ
ใหก้บัพนกังานมหาวิทยาลยั 

2. เพื่อให้ทราบถึงปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุนท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน
มหาวิทยาลยั สังกดัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันากลยุทธ์การวางแผน
บริหารทรัพยากรบุคคลใหมี้ความสอดคลอ้งกบัพนกังานในองคก์รได ้

3. เพื่อให้ทราบถึงระดบัความผกูพนัในองคก์ร เพื่อน าไปสู่การสร้างความผกูพนัของพนกังานมหาวิทยาลยั 
ในสังกดัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลพระนคร   

4. เพื่อเป็นแนวทางส าหรับผูส้นใจในการศึกษาความผกูพนัในองคก์ร น าผลการศึกษาน้ีไปประยุกตใ์ชเ้พื่อ
เป็นแนวทางส าหรับการปรับปรุงปัจจยัต่าง  ๆในการสร้างความผกูพนัในองคก์ร 

แนวคิดและทฤษฎ ี

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัควำมผูกพันในองค์กร 
 แมคเคนนา (McKenna, 2000 : 282 อ้างอิงใน มณีรัตน์ ศรีคุ ้ย, (2561)) กล่าวว่า ความผูกพนัในองค์กร 
หมายถึง ความมั่นคงทางความสัมพันธ์ของบุคคลในการเห็นว่าตนเป็นส่วนหน่ึงหรือมีส่วนร่วมในองค์กร  
ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นจากความเต็มใจของบุคคลนั้นท่ีอาสาท างานท่ีนอกเหนือไปจากงานประจ าท่ีเขาตอ้งท า 

 Porter and other (1977, p. 46) ไดใ้ห้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กรว่าความผูกพนัต่อองค์กรเป็น
ความสัมพนัธ์ท่ีจะแสดงออกถึงความเช่ือมโยงกนัระหวา่งพนกังานและองคก์ร ซ่ึงจะรวมไปถึงองคป์ระกอบของ
ความพึงพอใจในงานเป็นความเขม้ขน้ท่ีเป็นคุณลกัษณะของแต่ละบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งในการปฏิบติังานใหก้บัองคก์ร 

Meyer and Allen (1991) ได้อธิบายความหมายความผูกพนัในองค์กรว่า เป็นความรู้สึกผูกพนัระหว่าง
พนักงานกับองค์กร โดยมีความรักต่อองค์กร ความผูกพนัต่อองค์กร และด้านจิตส านึกท่ีดีต่อองค์กร แบ่ง
องค์ประกอบออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ (1) ด้านจิตใจ (Affective) เป็นความตอ้งการด้านอารมณ์ความรู้สึก
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ผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรเป็นความรู้สึกท่ีแสดงถึงการมีส่วนร่วม มีความเป้าหมายสอดคล้องเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกันกับองค์กร ซ่ึงเป็นมุมมองด้านทศันคติ  (2) ด้านความคงอยู่ขององค์กร (Continuance) 
เป็นความตอ้งการส่วนบุคลท่ีตอ้งการเป็นสมาชิกขององค์กรไว ้มองเห็นถึงความจ าเป็นขององคก์รท่ีตอ้งคง
อยู่ มีความตอ้งการอยู่กบัองค์กรตลอดไป ซ่ึงเป็นมุมมองดา้นพฤติกรรม  (3) ดา้นบรรทดัฐาน (Normative) 
เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีมีความส านึกรักต่อองคก์ร รู้จกัหนา้ท่ีท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ มุ่งสู่ความส าเร็จ
ร่วมกนั จนกลายเป็นบรรทดัฐานของสังคมภายในองคก์ร  

2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัปัจจัยส่วนบุคคล   
 ปัจจยัส่วนบุคคลหรือปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์นั้น เป็นคุณลกัษณะทัว่ไปท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน ซ่ึงมีผล
ต่อระดับการรับรู้ถึงส่ิ งต่าง ๆ ท่ี ต่างกัน สอดคล้องกับวิ กิพี เดีย สารานุกรมเสรี (2564) อธิบายปัจจัย
ประชากรศาสตร์ (องักฤษ: demography) ว่าเป็นการศึกษาทางสถิติของประชากร จดัเป็นวิทยาศาสตร์ทัว่ไปแขนง
หน่ึง ประชากรท่ีเปล่ียนแปลงตามเวลาหรือสถานท่ี ประชากรศาสตร์ครอบคลุมการศึกษาขนาด โครงสร้าง และ
การกระจายของประชากร และการเปล่ียนแปลงเชิงพื้นท่ีหรือเวลาในประชากร  

3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค ้ำจุน 
 ทฤษฎีสองปัจจยั (Two factor theory) เป็นทฤษฎีท่ี Herzberg et al. (1959) ศึกษาท าการวิจยัเก่ียวกบั

แรงจูงใจในการท างานของบุคคล ความต้องการของคนในองค์การ หรือการจูงใจจากการท างานโดย
เฉพาะเจาะจง ซ่ึงสรุปไดว้่าบุคคลตอ้งการความสุขจากการท างาน ซ่ึงเกิดมาจากความพึงพอใจ หรือไม่พึง
พอใจในงานท่ีท าไม่ได้มาจากกลุ่มเดียวกันแต่มีสาเหตุมาจากปัจจัยสองกลุ่ม คือ ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัย
กระตุน้ (Motivational factors) และปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขศาสตร์ (Maintenance or hygiene factors) 

1. ปัจจยัจูงใจ (Motivational factors) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เพื่อจูงใจให้คนชอบและ
รักงานท่ีปฏิบัติ เป็นตัวกระตุ้น ท าให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์การให้ปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้ น ได้แก่ (1) ความส าเร็จในงานท่ีท าของบุคคล (Achievement) (2) การได้รับการ
ยอมรับนับ ถือ  (Recognition) (3) ลักษณะของงาน ท่ีป ฏิบั ติ  (The work itself) (4) ความ รับผิดชอบ 
(Responsibility) และ (5) ความกา้วหนา้ (Advancemen1)  

2. ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขศาสตร์ (Maintenance or hygiene factors) หมายถึง ปัจจยัท่ีจะค ้าจุนให้แรงจูงใจ
ในการท างานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา และเป็นปัจจยัท่ีมาจากภายนอกตวับุคคล ปัจจยัเหล่าน้ี ไดแ้ก่ (1) เงินเดือน 
(Salary) (2) โอกาสไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคต (Possibility of growth) (3) สถานะทางอาชีพ (Status) (4) 
นโยบายและการบริหาร (Company policy and administration) (5) สภาพการท างาน (Working conditions) 
(6) ความเป็นอยู่ส่วนตวั (Personal life) (7) ความมั่นคงในการท างาน (Security) และ (8) วิธีการปกครอง
บงัคบับญัชา (Supervision-technical)  

วิธีด าเนินการวิธีวิจัย 

1. กำรออกแบบกำรวิจัย 
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          การศึกษาน้ีเป็นการวิจัยแบบไม่ทดลอง (Non-Experimental Design) เป็นการวิจัยท่ีมีการศึกษาตาม
สภาพท่ีเป็นไปตามธรรมชาติ โดยไม่มีการจัดกระท าหรือควบคุมตวัแปรใด ๆ เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูล
ภาคสนามแบบวิจยัตดัขวาง (Cross Sectional Studies) คือเป็นการเก็บขอ้มูลใดช่วงระยะเวลาในเวลาหน่ึงเพียง
คร้ังเดียว โดยใชเ้คร่ืองมือการวิจยัเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) และท าการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยวิธีการทางสถิติ 

2. ประชำกรท่ีใช้ในกำรวิจัย          
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานมหาวิทยาลยั สังกดัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราช
มงคลพระนคร โดยใชสู้ตรการค านวณของ Taro Yamane (1967) ท่ีค่าระดบัความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับไดอ้ยู่
ท่ี 5%  มีระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% จากประชากรทั้งหมด 653 คน จึงได้ขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีเหมาะสม
ส าหรับการใชใ้นการวิจยั จ านวน 250 ตวัอยา่ง 

3. เคร่ืองมือใช้ในกำรวิจัย 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั ได้แก่ แบบสอบถาม ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือท่ีผูวิ้จยัใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ี
ตอ้งการศึกษา โดยสร้างขึ้นจากการศึกษาค้นควา้ทบทวนแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกับการศึกษาวิจยัน้ี 
 เพื่อเป็นการก าหนดกรอบแนวความคิดการวิจยั และการให้ความหมายของนิยามศัพท์เฉพาะ รวมถึงเป็น
แนวทางในการพฒันาแบบสอบถามส าหรับการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง โดยอาศยัวิธีการวิจยัแบบ
ไม่ทดลอง (Non-Experimental Research) ส าหรับการตั้งค  าถามในแบบสอบถามตอ้งครอบคลุมถึงนิยามศพัท์
เฉพาะ ทั้งน้ี ผูวิ้จยัไดส้ร้างแบบสอบถาม เพื่อน าขอ้มูลท่ีไดรั้บจากแบบสอบถามมาวิเคราะห์ตอบปัญหาการวิจยั
เร่ืองท่ีศึกษา โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดับการศึกษา หน่วยงานท่ีสังกัด ประเภทต าแหน่ง ระยะเวลาการท างาน และรายได้ต่อเดือน  
มีขอ้ค าถาม จ านวน 8 ขอ้ ซ่ึงเป็นขอ้ค าถามท่ีก าหนดใหผู้ต้อบแบบสอบถามเลือกตอบเพียง 1 ค  าตอบ (Checklist) 
 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลปัจจยัจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัในองค์กรของ
พนกังานมหาวิทยาลยั สังกดัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัแรงจูงใจท่ีพฒันา
มาจากแนวคิดของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg,  1959 : 60-63)  มีขอ้ค าถาม จ านวน 20 ขอ้ ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จของ
งาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบในการท างาน และดา้นความกา้วหนา้ในงาน 
 ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลปัจจัยค ้ าจุนท่ีมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันในองค์กรของ
พนักงานมหาวิทยาลยั สังกดัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัแรงจูงใจท่ีพฒันา
มาจากแนวคิดของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg,  1959 : 60-63) ซ่ึงมีข้อค าถาม จ านวน 20 ข้อ ได้แก่ ด้านเงินเดือนและ
สวสัดิการ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน และดา้นความมัน่คงในการท างาน 
 ส่วนท่ี  4 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัย สังกัด
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  มีขอ้ค าถาม จ านวน 9 ขอ้ 

4. กำรสร้ำงเคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรวิจัย 
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 การสร้างเคร่ืองมือในการวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลใน
การด าเนินการวิจยั ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการสร้างแบบสอบถามตาม วตัถุประสงค์และกรอบแนวคิดการวิจยั โดยมี
ล าดบัของขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 
 1. การศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลแนวคิดทฤษฎี เอกสารทางวิชาการ และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง กบัตวัแปรปัจจยั
ส่วนบุคคล ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน และความผกูพนัในองคก์ร 
 2. นิยามศพัท์เฉพาะของตวัแปรอิสระ และตวัแปรตาม ท าขึ้นเพื่อท าให้ความหมาย ของตวัแปรต่าง ๆ 
สามารถวดัผลไดอ้ยา่งชดัเจนยิง่ขึ้น 
 3. น านิยามศพัทเ์ฉพาะท่ีไดม้าสร้างเป็นขอ้ค าถามท่ีมีความครอบคลุม และสัมพนัธ์กบันิยามศพัทข์อง
ตวัแปรทั้งหมดท่ีจะใชใ้นการด าเนินการวดัผล 
 4. จดัท าร่างแบบสอบถาม ประกอบดว้ยโครงสร้าง 4 ส่วน 
 5. ผูวิ้จยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีจดัสร้างขึ้นให้อาจารยป์รึกษาตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา 

5.กำรตรวจสอบคุณภำพของแบบสอบถำม   
     1. ผูวิ้จยัด าเนินการทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา และความน่าเช่ือถือก่อนน าแบบสอบถามไปด าเนินการใช้
งานจริง โดยน าร่างแบบสอบถามให้อาจารย์ท่ีปรึกษาท าการตรวจสอบค าถามในแบบสอบถาม เพื่อความ
ครอบคลุมเน้ือหาท่ีตอ้งการศึกษา การจดัเรียงล าดบัค าถาม การใชภ้าษาในแบบสอบถาม และความเหมาะสมของค าถาม 
โดยใชว้ิธีการวดัความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ตามตารางตรวจสอบคุณภาพความครอบคลุมดา้นเน้ือหา 
 2. ผูวิ้จยัไดน้ าแบบสอบถามให้กลุ่มตวัอย่างท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี 
จ านวน 35 คน เพื่อท าการตรวจสอบค านวณหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม ใชว้ิธีการหา
ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาค (Cronbach’s Alpha) (Cronbach, 1974) ด้านปัจจัยจูงใจโดยรวมเท่ากับ 
0.945 และดา้นปัจจยัค ้าจุน โดยรวม รวมเท่ากบั 0.914  
 3. เม่ือผูว้ิจัยน าข้อบกพร่องมาปรับปรุงแก้ไข โดยขอค าปรึกษาและผ่านความคิดเห็นและความ
เห็นชอบของอาจารยท่ี์ปรึกษาอีกคร้ัง จนได้เคร่ืองมือท่ีมีประสิทธิภาพ จึงน าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ไป
สอบถามกลุ่มตวัอยา่งตามท่ีไดก้ าหนดไวใ้นงานวิจยั 

6. กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล   
 ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ท่ีผา่นการแกไ้ขและผ่านความเห็นชอบจากอาจารยท่ี์ปรึกษามา
ด าเนินการจดัท าแบบสอบถามออนไลน์ เพื่อท าการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างท่ีก าหนด จ านวน 250 คน ซ่ึง
กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานมหาวิทยาลยั สังกัดมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร โดยใช้วิธีการสุ่ม
ตวัอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Sampling) ซ่ึงหลงัจากเก็บรวบรวมขอ้มูลครบ 250 ชุด จะด าเนินการในขั้นตอน
ต่อไป คือ การน าขอ้มูลท่ีไดม้าไปวิเคราะห์ค านวณผลโดยผา่นโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS   

7. เทคนิคกำรวิเครำะห์ข้อมูล  
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          เม่ือผูวิ้จยัไดท้ าการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามมาแลว้ จึงไดน้ าขอ้มูลนั้นมาประมวลผลดว้ย
การวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 
  1.1 ใช้ค่าร้อยละ (Percentage) และค่าความถี่ (Frequency) กบัตวัแปรท่ีมีระดบัการวดัเชิงกลุ่ม 
ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ หน่วยงานท่ีสังกัด ประเภทต าแหน่ง ระดับ
การศึกษา และรายไดต้่อเดือน  
  1.2 ใชค้่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) กบัตวัแปรท่ีมีระดบั
การวดัเชิงปริมาณ ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน และปัจจยัความผกูพนัในองคก์ร 
 2. สถิติอนุมาน (Inferential Statistics) ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัต่อไปน้ี 
  2.1 เพื่อศึกษาความผกูพนัในองคก์รของพนกังานมหาวิทยาลยั สังกดัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
ราชมงคลพระนคร จ าแนกตามเพศ และประเภทต าแหน่ง จะใชก้ารวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติการทดสอบ t-test 
  2.2 เพื่อศึกษาความผกูพนัในองคก์รของพนกังานมหาวิทยาลยั สังกดัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
ราชมงคลพระนคร จ าแนกตามอายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา หน่วยงานท่ีสังกดั ระยะเวลาการท างาน และ
รายได้ต่อเดือน จะใช้การวิเคราะห์ขอ้มูลด้วยสถิติความแปรปรวนทางเดียว (One – way ANOVA) หากพบ
ความแตกต่างจะน าไปสู่การเปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยใชว้ิธีของ LSD 
  2.3 เพื่อศึกษาความผูกพนัในองคก์รของพนกังานมหาวิทยาลยั สังกดัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
ราชมงคลพระนคร จะใชก้ารวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

ผลกำรวิจัย 
 การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามการวิจัย   เร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของ
พนกังานมหาวิทยาลยั สังกดัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลพระนคร สามารถสรุปผลไดด้งัต่อไปน้ี 
 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีช่วงอายุ 31-40 ปี สถานภาพโสด 
ระดบัการศึกษาปริญญาตรี สังกดัคณะ เป็นพนักงานมหาวิทยาลยัสายสนับสนุน มีระยะเวลาการท างานอยู่
ระหวา่ง 6-10  ปี และมีรายไดต้่อเดือน 20,001-40,000 บาท  
 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจ แยกเป็นรายดา้น ประกอบดว้ย ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับ
นับถือ ดา้นความรับผิดชอบในการท างาน และด้านความกา้วหน้าในงาน พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก  เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นความส าเร็จของงาน อยู่ในระดบัมากท่ีสุด รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นความ
รับผิดชอบในการท างาน  ดา้นการยอมรับนบัถือ  และดา้นความกา้วหนา้ในงาน อยูใ่นระดบัมากตามล าดบั 
 ผลการวิเคราะห์ ปัจจัยค ้ าจุน แยกเป็นรายด้าน ประกอบด้วย ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ด้าน
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นความมัน่คงในการท างาน พบวา่ โดย
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก  
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 ผลการวิเคราะห์ความผูกพนัในองค์กรโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ท่าน
รู้สึกภูมิใจท่ีจะบอกใคร ๆ ว่าท่านเป็นบุคลากรขององค์กรแห่งน้ี ท่านคิดว่าปัญหาองค์เป็นเร่ืองท่ีบุคลากรทุก
คนตอ้งร่วมมือกนัแกไ้ข และท่านเตม็ใจจะปฏิบติัท่ีไดรั้บมอบหมาย แมง้านนั้นไม่อยู่ในความรับผิดชอบ อยู่ใน
ระดบัมากท่ีสุด และท่านเช่ือมัน่ว่านโยบาย วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์รสามารถท าใหอ้งคก์รประสบ
ความส าเร็จได ้ท่านตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานในองค์กรน้ีต่อไปแมมี้โอกาสท่ีจะเปล่ียนงาน ท่านเห็นดว้ยกบัระบบ
ปฏิบติังานขององคก์ร ซ่ึงมีการออกระเบียบขอ้บงัคบัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของท่าน ท่านจะปฏิบติังานกบั
องค์กรน้ีตลอดไปตราบเท่าท่ีองค์กรยงัอยู่ ท่านประสงค์แน่วแน่และผูกพันต่อองค์กรจนจบส้ินอายุการ
ปฏิบติังานตามระเบียบขององคก์ร และท่านรู้สึกต่อตา้นเม่ือมีผูอ่ื้นพดูถึงองคก์รในทางท่ีเส่ือมเสีย อยูใ่นระดบัมาก  
 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันในองค์กรโดยรวมของพนักงานมหาวิทยาลัย  
จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่  อายุ สถานภาพท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความผูกพนัในองคก์รของพนกังานต่างกนั 
ท่ีระดบัความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ในขณะท่ีเพศ ระดบัการศึกษา หน่วยงานท่ีสังกดั ประเภทต าแหน่ง 
ระยะเวลาในการท างาน และรายไดต้่อเดือนท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานไม่แตกต่างกนั 
 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย ดา้นความรับผิดชอบในการท างาน และดา้นความกา้วหน้า  
ในงาน  และปัจจยัค ้าจุน ประกอบด้วย ด ้านเงินเดือนและสวสัดิการ ด้านความสัมพ ันธ์ก ับเพื ่อน
ร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นความมัน่คงในการท างานมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนั
ในองคก์รของพนักงานมหาวิทยาลยั ท่ีระดบัความมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ในขณะท่ี ดา้นความส าเร็จ
ของงาน และด้านการยอมรับนับถือไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัย 
สังกดัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

บทสรุปและอภิปรำยผล 
 จำกกำรวิจัยควำมผูกพันต่อองค์กรของพนักงำนมหำวิทยำลัย สังกัดมหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำช

มงคลพระนคร ผู้วิจัยได้ท ำกำรสรุปและอภิปรำยผล โดยมีรำยละเอียดดังน้ี 
1. ผลการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัย สังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล  

พระนคร โดยภาพรวมมีระดบัความผูกพนัต่อองคอ์ยู่ในระดบัมาก ปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย ดา้นความส าเร็จของงาน 
ดา้นการยอมรับนับถือ ดา้นความรับผิดชอบในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้ในงาน  โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นความส าเร็จของงาน รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นความรับผิดชอบในการท างาน  ดา้นการ
ยอมรับนับถือ  และดา้นความกา้วหน้าในงาน ตามล าดบั และปัจจยัค ้าจุน ประกอบดว้ย ดา้นเงินเดือนและ
สวสัดิการ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพแวดลอ้มในการท างาน ด้านความมัน่คงในการ
ท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน รองลงมา
ได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อมในท่ีท างาน ด้านความมั่นคงในการท างาน และด้านเงินเดือนและสวสัดิการ 
ตามล าดบั 
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2. ผลการวิจยัความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัย สังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี      
ราชมงคลพระนคร จ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล ดงัน้ี  

2.1 พนักงานมหาวิทยาลยัท่ีมีเพศท่ีต่างกนั ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กร ไม่แตกต่างกนั ผูว้ิจยัมี
ความเห็นว่า เพศเป็นปัจจยัท่ีไม่ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กร เน่ืองจากองค์กรให้ความส าคญักบับุคลากร
ทุกเพศอย่างเท่าเทียมกัน ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกับบุศราคมั รักทว้ม (2562) อธิบายว่า เพศ ท่ีแตกต่างกนั มีความ
ผกูพนัต่อโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล แตกต่างกนั  

2.2 พนกังานมหาวิทยาลยัท่ีมีอายท่ีุต่างกนั ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน แตกต่างกนั 
ผูว้ิจยัมีความเห็นวา่ บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัจะไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความยากง่าย ทา้ทาย
ความสามารถและต าแหน่งหนา้ท่ีในการท างานท่ีต่างกนัตามระดบัการศึกษาของแต่ละคน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
พลวิช ยศสุนทร และคณะ (2563) อายท่ีุแตกต่างกนั มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานท่ี
ปฏิบติังานในเขตการบินนานาชาติท่าอากาศยานดอนเมือง แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

2.3 พนักงานมหาวิทยาลยัท่ีมีสถานภาพท่ีต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน 
แตกต่างกนั ผูว้ิจยัมีความเห็นว่า บุคลากรท่ีมีสถานภาพโสดหรือยงัไม่แต่งงานยงัไม่มีครอบครัวมีภาระไม่
มาก ส่วนบุคลากรท่ีสมรสแลว้มีภาระท่ีเพิ่มมากขึ้นก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กรมากกว่า ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัอิทธิพงษ์ อินทยุง (2562) ได้อธิบายว่า เพศของพนักงานราชการท่ีแตกต่างกนั มีระดับความผูกพนัต่อ
องคก์รไม่แตกต่างกนั ในขณะท่ีอาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน ระดบัเงินเดือนของ
พนกังานราชการท่ีแตกต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั  

2.4 พนกังานมหาวิทยาลยัท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีต่างกนั ส่งผลต่อความผูกพนัในองคก์รของพนกังาน 
ไม่แตกต่างกนั ไม่สอดคลอ้งกบัสุขุม พนัธุ์ณรงค ์และคณะ (2564) อธิบายว่า ความผูกพนัต่อองคก์ร มีความ
แตกต่างกนัตามเพศ ระดบัการศึกษา และระดบัต าแหน่งงาน ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 ไม่สอดคลอ้ง
กบักรรัช กุณรินทร์ และคณะ (2565) อธิบายว่า กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษาและรายไดต้่อเดือนท่ีต่างกนั
จะมีความตั้งใจคงอยูใ่นงานดา้นความผกูพนัท่ีแตกต่างกนั 

2.5 พนักงานมหาวิทยาลัยท่ีมีหน่วยงานท่ีสังกัดท่ีต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของ
พนักงานไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบักลัยกร สังขชาติ และคณะ (2561) เจา้หนา้ท่ีท่ีมีระดบัต าแหน่ง
งานท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั เพราะวา่ระดบัต าแหน่ง เป็นตวัแสดงสถานภาพ
ทางสังคมไดอ้ย่าง ไม่สอดคลอ้งกบัเทียนศรี บางม่วงงาม (2562) อธิบายว่า หน่วยงานท่ีสังกดัต่างกนัมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

2.6 พนักงานมหาวิทยาลยัท่ีมีประเภทต าแหน่งท่ีต่างกนั ส่งผลต่อความผูกพนัในองคก์รของพนักงาน ไม่
แตกต่างกนั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสุขุม พนัธุ์ณรงค ์และคณะ (2564) อธิบายวา่ ความผูกพนัต่อองคก์ร มีความ
แตกต่างกันตามเพศ ระดับการศึกษา และระดับต าแหน่งงาน ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.01  และไม่
สอดคลอ้งกบักลัยกร สังขชาติ และคณะ (2561) เจา้หนา้ท่ีท่ีมีระดบัต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั เพราะวา่ระดบัต าแหน่ง เป็นตวัแสดงสถานภาพทางสังคมไดอ้ยา่งหน่ึง  
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2.7 พนักงานมหาวิทยาลยัท่ีมีระยะเวลาการท างานท่ีต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของ
พนักงาน ไม่แตกต่างกัน ซ่ึงไม่สอดคล้องกับณัชชา ธงชัย (2563) ได้อธิบายว่า พนักงานเอกชนท่ีมี
ประสบการณ์ท างานท่ีแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครท่ี
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

2.8 พนกังานมหาวิทยาลยัท่ีมีรายไดต้่อเดือนท่ีต่างกนั ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน 
ไม่แตกต่างกัน ซ่ึงไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของกัลย์สุดา แก้วสุวรรณ (2564) ได้อธิบายว่า พนักงาน
มหาวิทยาลยัสายสนบัสนุน ท่ีมีอาย ุระยะเวลาปฏิบติังาน รายไดต้่อเดือนแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองคก์ร
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05  

3. ปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนับถือ ดา้นความรับผิดชอบ
ในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้ในงาน มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัในองคก์รของพนกังานมหาวิทยาลยั 
สังกดัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลพระนคร  

3.1 ดา้นความส าเร็จของงาน พบว่า ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัในองคก์ร ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของอุรัสยา ชุ่มฤทยั (2564) กล่าววา่ ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รอยา่ง
มีนยัส าคญัท่ี 0.05 เน่ืองจากพนกังานปฏิบติังานอยา่งสุดความสามารถ และพึงพอใจเม่ือปฏิบติังานท่ีไดรั้บ  

 3.2 ดา้นการยอมรับนบัถือ พบว่า ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัในองคก์ร ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบั
ปฏิมากร ทิพเลิศ (2564) อธิบายว่า แรงจูงใจในการท างาน ดา้นการยอมรับนับถือต่องานท่ีปฏิบติัส่งผลต่อ
องคก์รของสมาชิกศูนยส่์งเสริมศิลปาชีพบา้นกุดนาขาม อ าเภอเจริญศิลป์ จงัหวดัสกลนคร  

3.3 ด้านความรับผิดชอบในการท างาน พบว่า มีความสัมพนัธ์ในทิศทางบวกต่อความผูกพนัใน
องค์กร ซ่ึงสอดคล้องกับศศินันท์ ฮะสม (2563) ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู
จ าแนกตามปัจจยัจูงใจในดา้นความรับผิดชอบโดยรวมพบวา่อยูใ่นระดบัมาก  

3.4 ด้านความก้าวหน้าในงาน พบว่า มีความสัมพันธ์ในทิศทางบวกต่อความผูกพันในองค์กร        
ซ่ึงสอดคลอ้งกับศศินันท์ ฮะสม (2563) อธิบายว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครู
จ าแนกตามปัจจยัจูงใจในดา้นความกา้วหนา้โดยรวมพบวา่อยูใ่นระดบัมาก  

4. ปัจจยัค ้ าจุน ประกอบด้วย ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน ด้านความมั่นคงในการท างาน มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัในองค์กรของ
พนกังานมหาวิทยาลยั สังกดัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลพระนคร  

4.1 ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ พบว่า มีความสัมพนัธ์ในทิศทางบวกต่อความผูกพนัในองค์กร    
ซ่ึงสอดคลอ้งกับอุรัสยา ชุ่มฤทัย (2564) กล่าวว่า ปัจจยัจูงใจด้านเงินเดือนและสวสัดิการส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ร เน่ืองจากพนกังานปฏิบติังานอยา่งสุดความสามารถ และพึงพอใจเม่ือปฏิบติังานท่ีไดรั้บ 

4.2 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน พบว่า มีความสัมพนัธ์ในทิศทางบวกต่อความผูกพนัใน
องค์กร ซ่ึงผู ้วิจัยมีความเห็นว่า บุคลากรมีความ สัมพันธ์ท่ีดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน แลกเปล่ียนเรียนรู้
เอ้ือเฟ้ือเผ่ือแผ ่และเปิดโอกาสให้ไดท้ าความรู้จกัสนิทสนมกบับุคคลอ่ืน จึงท าให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กร 
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สอดคลอ้งกบัอุรัสยา ชุ่มฤทยั (2564) กล่าวว่า ปัจจยัจูงใจดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ร เน่ืองจากพนกังานปฏิบติังานอยา่งสุดความสามารถ และพึงพอใจเม่ือปฏิบติังานท่ีไดรั้บ 

4.3 ดา้นสภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน พบว่า มีความสัมพนัธ์ในทิศทางบวกต่อความผูกพนัในองคก์ร
สอดคล้องกับกนกรัตน์ เพชรแก้วนา (2561) อธิบายไว้ว่า ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันกับองค์กร พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เน่ืองจากองค์กรมี
สภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ืออ านวยต่อการท างาน และมีแหล่งเรียนรู้ ให้พนักงานไดพ้ฒันาศกัยภาพ เช่น ห้องสมุด 
มุมแลกเปลี่ยนการเรียนรู้  

4.4 ดา้นความมัน่คงในการท างาน พบว่า มีความสัมพนัธ์ในทิศทางบวกต่อความผูกพนัในองค์กร 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัศศินนัท ์ฮะสม (2563) อธิบายวา่ ครูไดรั้บการปกป้องจากผูบ้งัคบับญัชาอยา่งเป็นธรรม และ
ความเขา้ใจกนัเป็นอยา่งดีกบัผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชา และสอดคลอ้งกบัอุรัสยา ชุ่มฤทยั (2564) กล่าวว่า 
ปัจจยัจูงใจดา้นความมัน่คงในการท างานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคญัท่ี 0.05 เน่ืองจาก
พนกังานปฏิบติังานอยา่งสุดความสามารถ และพึงพอใจเม่ือปฏิบติังานท่ีไดรั้บ 

ข้อเสนอแนะ 
1. ปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนับถือ ดา้นความรับผิดชอบ

ในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้ในงาน มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัในองคก์รของพนกังานมหาวิทยาลยั 
สังกดัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลพระนคร 

ดา้นความรับผิดชอบในการท างาน มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัในองคก์ร ควรมีการแบ่งหนา้ท่ี
ความรับผิดชอบให้ชดัเจนและมีความเหมาะสม เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างาน ซ่ึงจะเป็นส่วนหน่ึงท่ี
จะช่วยยกระดบัความผกูพนัในองคก์รของพนกังานเพิ่มขึ้นได ้

ด้านความก้าวหน้าในงานร่วมงาน มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพันในองค์กร ควรปรับปรุงและ
พฒันาพนักงานให้มีความรู้ความสามารถท่ีเก่ียวขอ้งกับการปฏิบติังานในทุก ๆ ด้าน  หาแนวทางพฒันา
ความกา้วหน้าดา้นทกัษะให้มีความเช่ียวชาญโดยการส่งไปฝึกอบรม และศึกษาดูงานตามหน่วยงานต่าง ๆ 
พฒันาความเช่ียวชาญเฉพาะ ใหมี้ทกัษะท่ีสูงขึ้น มีความรู้ความสามารถเป็นอยา่งดี  

2. ปัจจยัค ้ าจุน ประกอบด้วย ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน ด้านความมั่นคงในการท างาน มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัในองค์กรของ
พนกังานมหาวิทยาลยั สังกดัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลพระนคร  

ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัในองคก์ร ควรปรับปรุงการบริหารงานบุคคล 
เพื่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานเพิ่มมากขึ้น และเพื่อไม่ใหพ้นกังาน
เกิดความทอ้ในการท างาน อาจเนน้ดา้นการประชาสัมพนัธ์และการใหค้วามรู้ความเขา้ใจกบัพนกังานดา้นสวสัดิการ 
ค่ารักษาพยาบาล  เช่น การใชสิ้ทธิประกนัสังคม เพื่อความสะดวกและลดค่าใชจ่้ายค่ารักษาพยาบาลของพนักงานได ้
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และองค์กรควรมีการส ารวจค่าครองชีพ เพื่อเป็นฐานในการปรับอตัราเงินเดือน และหาสวสัดิการท่ีเหมาะสมแก่
พนกังานต่อไป และเป็นส่วนหน่ึงท่ีจะช่วยยกระดบัความผกูพนัในองคก์รของพนกังานเพิ่มขึ้นได ้

ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัในองคก์ร ควรมีการจดัสัมมนา
แลกเปล่ียนเรียนรู้ เพื่อสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกัน เพื่อให้บุคลากรมีความเข้าใจและเล็งเห็นความส าคญั
ของการสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั และหัวหน้างานหรือผูบ้งัคบับญัชาควรเปีดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานได้
เขา้ถึงฐานะเพื่อนร่วมงาน เพื่อลดความตรึงเครียด และช่องว่างระหว่างกนั ท างานไดอ้ย่างสบายใจ และเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน และเป็นการยกระดบัความผกูพนัในองคก์รของพนกังานเพิ่มขึ้นได ้

ดา้นสภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัในองคก์ร ควรจดัสถานท่ีท างานให้มี
ความเหมาะสม ส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ให้มีสภาพดีทนัสมยั มีจ านวนท่ีเพียงพอต่อบุคลากร ตลอดจน
การจดับรรยากาศการท างานภายในสถานท่ีท างานไม่แออดัและเป็นสัดส่วน ซ่ึงจะช่วยให้พนักงานรู้สึก
ปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน รวมทั้ งการปรับปรุงสถานท่ีจอดรถให้เพียงพอต่อปริมาณรถภายใน
มหาวิทยาลยัเพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ด้านความมัน่คงในการท างาน มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัในองค์กร ควรมีการปรับปรุงการ
บริหารงานบุคคลการปรับเล่ือนต าแหน่งให้เหมาะสม ให้พิจารณาในส่วนของโครงสร้างต่าง ๆ เพื่อสร้าง
ขวญัและก าลงัใจส าหรับผูท่ี้ท างานมายาวนาน 

ข้อเสนอแนะเพือ่กำรท ำวิจัยคร้ังต่อไป 
2.1 ควรศึกษาขอบเขตด้านประชากร และขนาดกลุ่มตัวอย่างให้ครอบคลุมมากขึ้น เช่น ขยาย

การศึกษาประชากรทั้งมหาวิทยาลยั เพื่อใหไ้ดค้วามแตกต่าง และไดผ้ลงานวิจยัท่ีมีความหลากหลายมากขึ้น 
2.2 ควรศึกษาตวัแปรอ่ืนท่ีอาจจะส่งผลต่อ หรือมีความสัมพนัธ์ความผูกพนัในองค์กร เช่น ภาวะ

ผูน้ าองคก์ร บรรยากาศขององคก์ร การรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร และควรเพิ่มวิธีการเก็บขอ้มูล เช่น การสัมภาษณ์  
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