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 การวจิยัเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานและความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 
สายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ” มีวตัถุประสงค ์
เพื่อศึกษาแรงจูงใจและความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัเทคโนโลยี
ราชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ รวมถึงเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
และความผกูพนัของบุคลากร จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และหาความสัมพนัธ์ระหวา่ง 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานและความผกูพนัต่อองคก์าร เก็บขอ้มูลจากบุคลากรสายสนบัสนุน
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ ทั้งหมด จ านวน 325 คน โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือการวจิยั และวเิคราะห์ดว้ย ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และวเิคราะห์หาความสัมพนัธ์ดว้ยค่าสหสัมพนัธ์เพียร์สัน 
 บุคลากรสายสนบัสนุนมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น 
มีแรงจูงใจดา้นความรับผดิชอบสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นลกัษณะ
ของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความส าเร็จของงาน และอนัดบัสุดทา้ย คือ ดา้นเงินเดือน 
และผลประโยชน์เก้ือกูล ส าหรับความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมากทั้งภาพรวมและรายดา้น  
มีความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานมากท่ีสุด รองลงมาดา้นจิตใจ และดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร  
ผลการเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจ พบวา่ บุคลากรหญิง อายไุม่เกิน 20 ปี มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี 
มีสถานภาพสมรส มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 21 ปีข้ึนไป มีรายได ้21,001 บาทข้ึนไป  
และเป็นลูกจา้งประจ า มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงกวา่กลุ่มอ่ืน ในส่วนของความผูกพนั บุคลากร
หญิง อายไุม่เกิน 20 ปี มีการศึกษาระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี มีสถานภาพหยา่ร้าง/ หมา้ย มีระยะเวลา 
ในการปฏิบติังาน 16-20 ปี มีรายไดต่้อเดือน 12,001-15,000 บาท และต าแหน่งลูกจา้งประจ า  
มีความผกูพนัมากกวา่กลุ่มอ่ืน และแรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง 
กบัความผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
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 The purposes of this study were to examine work motivation and organizational commitment among 
supporting personnel, working for Rajamangala University of Technology, Bang Pra Campus and to compare 
their level of organizational commitment as classified by personal factors. Also, this study attempted to determine 
the relationship between work motivation and organizational commitment.  The data were collected by a 
questionnaire from 325 supporting personnel working for Rajamangala University of Technology, Bang Pra 
Campus.  The statistical tests used to analyze the collected data included frequency, percentage, means, and 
standard deviation. To determine the relationship, Pearson Product Moment Coefficient was operated. 
 The results of the study revealed that the subjects had a high level of work motivation.  When 
considering each aspect, responsibility was rated at the highest level by the subjects, followed by interpersonal 
relationship, work achievement, salary and fringe benefits, respectively.  Also, a high level of organizational 
commitment was found in general.  For each aspect, normative commitment was rated at the highest level, 
followed by affective commitment, and continuance commitment, respectively.  In addition, regarding the 
comparison of level of motivation, it was shown that female permanent workers, aged less than 20 years old, 
holding a bachelor’s degree, being married with work length more than 21 years, and earning 21,001 baht per 
month onwards had a higher level of work motivation than other groups of personnel. With reference to 
organizational commitment, female personnel, having an education lower than a bachelor’s degree, being 
divorced /widowed with work length of 16-20 years, earning 12,001-15,000 baht per month, and holding  
a position of permanent workers had shown a higher level of organizational commitment than other groups.  
Finally, it was found that there was a moderate level of relationship between a level of work motivation  
and organizational commitment at  a significant level of 0.01.  
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บทที ่1  
บทน ำ 

 
ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 ในปัจจุบนัน้ีแต่ละองคก์ารหรือหน่วยงานต่างก็มีจุดมุ่งหมายส าคญัท่ีตอ้งการใหอ้งคก์าร
สามารถบรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงในการท างานใหอ้งคก์าร
สามารถบรรลุวตัถุประสงคต์อ้งอาศยัความร่วมมือจากบุคคลในหน่วยงานในแต่ละฝ่าย ดงันั้น 
องคก์ารทั้งหลายไม่วา่จะเป็นภาครัฐหรือภาคเอกชนจึงพยายามหาทางจะปรับปรุงบริหารงานดา้น
ต่าง ๆ ใหดี้ข้ึนซ่ึงในการปรับปรุงการบริหารงานใหมี้ประสิทธิภาพ ในทางการจดัการนั้นเรามีปัจจยั 
4 M’s เขา้มาช่วยในการแกไ้ขปัญหา ไดแ้ก่ คน (Man) การจดัการ (Management) เงิน (Money) วสัดุ
และอุปกรณ์ (Material) ซ่ึงคนเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุด เพราะคนเป็นผูป้ฏิบติังานทุกอยา่งของ
องคก์าร ดงันั้น การบริหารงานบุคคลจึงเป็นภารกิจท่ียิง่ใหญ่และยุง่ยากของผูบ้ริหารท่ีตอ้งใชค้วามรู้
และความเขา้ใจถึงหลกัการจดัการทรัพยากรบุคคลภายใตก้ารดูแลของตน ซ่ึงการวางแผนการ
จดัการทรัพยากรมนุษยส่์วนส าคญัของกระบวนการวางแผนทางธุรกิจ โดยจะตอ้งดูแลใหมี้จ านวน
บุคลากรใหเ้หมาะสมกบัต าแหน่งงาน ตลอดจนรักษาใหส้มาชิกในองคก์ารไดทุ้่มเทจิตใจใหก้บั
องคก์ารดว้ยความเตม็ใจ เพื่อใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งใจไว ้ซ่ึงวธีิการท่ี
ผูบ้ริหารจะท าใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจกนัปฏิบติังานท่ีดีคือ การสร้างแรงจูงใจใหแ้ก่ผูร่้วมงาน 
ในการปฏิบติังานขององคก์าร (จรวยพร ธรณินทร์, 2554) 
 การปฏิบติังานในองคก์ารท่ีมีพนกังานในองคก์ารจ านวนมาก ตอ้งอาศยัการปฏิบติังาน 
ท่ีมีเป้าหมายร่วมกนั คือการใชก้ฎเกณฑแ์ละระเบียบต่าง ๆ เพื่อท าใหง้านต่าง ๆ บรรลุเป้าหมาย 
ส่วนบุคลากรท่ีเขา้มาปฏิบติังานในองคก์ารแต่ละคนยอ่มมีความตอ้งการส่วนบุคคลติดตามมาดว้ย 
เม่ือบุคลากรเขา้มารับต าแหน่งก็หวงัท่ีจะไดรั้บผลตอบแทนท่ีน่าพอใจ และปฏิบติังานอยูต่่อไป
ตราบเท่าท่ีเขายงัมีความพอใจ และซ่ึงเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน คือแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน การท่ีบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงโดยเฉพาะแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนจากตวั
บุคลากร ก็จะมีผลต่อการปฏิบติังานท าใหง้านมีประสิทธิภาพสูง และถา้องคก์ารใดหากบุคลากร 
ในองคก์ารไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานก็จะเป็นสาเหตุท าใหผ้ลการปฏิบติังานมีคุณภาพต ่าซ่ึง
แสดงใหเ้ห็นวา่แรงจูงใจเป็นส่วนส าคญัในการท่ีจะท าให้บุคลากรเกิดพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ี
มีประสิทธิภาพ (ฉนัทนา งามบุญฤทธ์ิ, 2548, หนา้ 1) 

 



2  

 นอกจากน้ี ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรและค่าตอบแทนก็เป็นเร่ืองส าคญั 
กล่าวคือ การท่ีบุคลากรตดัสินใจเขา้ร่วมปฏิบติังานกบัองคก์าร พร้อมทั้งปฏิบติัหนา้ท่ีตามท่ีองคก์าร
ตอ้งการนั้น เพื่อแลกเปล่ียนกบัค่าตอบแทนท่ีองคก์ารเสนอให ้หากองคก์ารไม่สามารถตอบสนอง
ความตอ้งการน้ีได ้บุคลากรจะลาออกไปเพื่อหาองคก์ารท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการ 
ในส่วนน้ีได ้หรืออาจมีบุคลากรบางส่วนตดัสินใจท่ีจะไม่ลาออก แต่ลดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานลงเพื่อใหง้านนั้นผา่นพน้ไปแบบวนัต่อวนั เป็นการปฏิบติังานโดยไม่มีความผกูพนั 
ต่อองคก์ารหรือผกูพนัเพียงเล็กนอ้ยเท่านั้น ปรากฏการณ์เช่นน้ีมีผลกระทบต่อการปฏิบติังาน 
และประสิทธิผลขององคก์ารและส่ิงท่ีจะตามมาก็คือ ความสูญเสียไม่วา่จะเป็นส่วนของผล
ประกอบการ ช่ือเสียงความนิยมขององคก์าร แต่ความสูญเสียท่ีส าคญัท่ีสุด คือทรัพยากรบุคคล
นัน่เอง ดงันั้น องคก์ารตระหนกัอยูเ่สมอในการท่ีจะสร้างแรงจูงใจและเสริมสร้างใหบุ้คลากร 
เกิดความผกูพนัต่อองคก์ารไดอ้ยา่งไร และจะท าอยา่งไรใหบุ้คลากรยอมรับค่านิยมขององคก์าร 
และพร้อมท่ีจะทุ่มเทพลงัอยา่งเตม็ความสามารถในการปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์
และเป้าหมายท่ีองคก์ารก าหนด ขณะเดียวกนัก็พร้อมท่ีจะด ารงรักษาไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกภาพ 
ขององคก์าร ดงันั้น บุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารจะปฏิบติังานใหก้บัองคก์ารไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ พฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงคจ์ะลดลงและสามารถท่ีจะปฏิบติังานใหก้บัองคก์าร 
ไดใ้นระยะท่ียาว (จิระชยั ยมเกิด, 2549, หนา้ 1) 
 มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ ซ่ึงเป็นสถาบนัอุดมศึกษา
ของรัฐสังกดัส านกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ ท่ีมีขอ้จ ากดั 
ดา้นอตัราก าลงัภายในมหาวิทยาลยั ท่ีส่วนมากเป็นลูกจา้งชัว่คราว (รายเดือน) ท าใหไ้ม่มัน่คง 
ในสถานภาพ ไม่มีความกา้วหนา้ในงานท่ีปฏิบติั มีการเขา้-ออกงานบ่อย หรือมีการปรับลดวฒิุ 
ของลูกจา้ง ซ่ึงเป็นปัญหากบัต าแหน่งบางต าแหน่งท่ีตอ้งการความต่อเน่ืองของการปฏิบติังาน  
ส่ิงเหล่าน้ีอาจส่งผลท าใหบุ้คลากรท างานไม่มีประสิทธิภาพ จึงส่งผลกระทบต่อการพฒันา
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออกในภาพรวม   
 จากขอ้มูลการจา้งของลูกจา้งชัว่คราวรายเดือนของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล
ตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2556 ถึงปี พ.ศ. 2557 พบวา่ มีอตัราการเขา้ท างาน  
282 คน และลาออกประมาณ 87 คน คิดเป็นร้อยละ 31 ส่วนพนกังานในสถาบนัอุดมศึกษามีอตัรา 
การเขา้ท างาน 109 คน และลาออกประมาณ 15 คน คิดเป็นร้อยละ 14 ส่วนขา้ราชการพลเรือน 
ในสถาบนัอุดมศึกษา  พนกังานราชการ และลูกจา้งประจ า ไม่มีขอ้มูลการลาออก  
(กองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ, 2557)  
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โดยสาเหตุการลาออกของลูกจา้งชัว่คราวรายเดือนและพนกังานในสถาบนัอุดมศึกษานั้นมีเหตุผล
หลายประการ เช่น ความรู้สึกไม่มัน่คงกบัต าแหน่งหนา้ท่ี สวสัดิการยงัไม่ดีพอเม่ือเปรียบเทียบกบั
พนกังานหรือลูกจา้งในบริษทัเอกชนถือวา่ยงัดอ้ยอยูม่าก จึงมีผลท าใหลู้กจา้งชัว่คราวรายเดือน 
และพนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา จ าเป็นตอ้งออกหางานใหม่เพื่อความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 
 จากสภาพปัญหาท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้จิยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
และความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล
ตะวนัออกวทิยาเขตบางพระ เน่ืองจากปัจจยัทั้งสองปัจจยัมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
ของบุคลากรและส่งผลต่อการพฒันาของมหาวทิยาลยั ซ่ึงขอ้มูลท่ีไดท้  าการวจิยัจะเป็นขอ้มูล
พื้นฐานส าคญัท่ีผูบ้ริหารระดบัสูง ของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขต
บางพระ ควรจะใหค้วามสนใจและควรตระหนกัวา่ความรู้สึกน้ีสามารถปรับเปล่ียนไดต้ลอดเวลา
ตามสถานการณ์หรือเวลา การวจิยัน้ีอาจจะช่วยกระตุน้ให้ผูบ้ริหารใหค้วามสนใจปัจจยัในดา้นอ่ืน ๆ 
จะช่วยเสริมสร้างและปรับปรุงประสิทธิภาพขององคก์ารได ้และท าใหท้ราบถึงคุณภาพชีวติ 
การท างานและแนวทางการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการท างานเพื่อให้เกิดความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์าร 
ของบุคลากร เพื่อท่ีจะเสนอแนะเป็นแนวทางใหผู้บ้ริหารสามารถน าขอ้มูลไปใชใ้นการแกไ้ขปัญหา 
หรือปรับปรุงการบริหาร เพื่อใหบุ้คลากรสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีคุณภาพ มีประสิทธิภาพ 
และบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารตลอดจนพฒันาองคก์ารใหก้า้วหนา้ต่อไป 
 

วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 
 1.  เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยั
เทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ 
 2.  เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยั
เทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ 
 3.  เพื่อเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน 
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 4.  เพื่อเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยั
เทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 5.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานและความผกูพนัต่อ
องคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ 
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กรอบแนวคดิในกำรวจิัย 
 จากการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดท้บทวนเอกสาร ต ารา และแนวคิดทฤษฎีและงานวจิยัท่ี
เก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางในการก าหนดกรอบแนวคิดในการวจิยัคร้ังน้ี ไดน้ าแนวคิดทฤษฎีทฤษฎี 
2 ปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก (Hertzberg’s two-factors theory) (เสาวรส เกียรตินารถ, 2533, หนา้ 30 
อา้งถึงใน สุนนัทา พงศป์ระเสริฐศรี, 2550, หนา้ 36-38) มาเป็นกรอบแนวคิดในดา้นแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน และแนวคิดของ Allen and Mayer (1990 อา้งถึงใน  
อิสราภรณ์ รัตนคช, 2551) มาเป็นกรอบแนวคิดในดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร ส าหรับ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัความผกูพนัไดน้ าแนวคิดของชลิยา ด่านทิพารักษ ์(2543,  
หนา้ 15) ท่ีไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจช่วยเสริมสร้างใหบุ้คลากรเกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์าร  
เกิดความศรัทธาและความเช่ือมัน่ในองคก์าร และพิภพ วชงัเงิน (2547, หนา้ 38) ไดก้ล่าววา่ 
แรงจูงใจสามารถใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการบริหารงานบุคคล เพื่อลดอตัราการลาป่วย ลากิจ  
และลาออกจากงานใหน้อ้ยลง ดงัภาพท่ี 1-1 
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                                                                                                ตัวแปรตำม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
ขอบเขตกำรวจิัย 
 การศึกษาในคร้ังน้ีมุ่งศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานและความผกูพนัต่อองคก์ารของ
บุคลากรสายสนบัสนุนมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ  
โดยมีขอบเขตการวจิยั ดงัน้ี 
 
 

แรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกรสำยสนับสนุน 
  ปัจจัยจูงใจ                                                                 
 1.  ดา้นความส าเร็จของงาน 
 2.  ดา้นการยอมรับนบัถือ 
 3.  ดา้นลกัษณะของงาน 
 4.  ดา้นความรับผดิชอบ 
 5.  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 
 ปัจจัยค ำ้จุน    
 1.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 
 2.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
 3.  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
 4.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 5.  ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
 1.  เพศ 
 2.  อาย ุ
 3.  ระดบัการศึกษา 
 4.  สถานภาพ 
 5.  ระยะเวลาในกา 
              ปฏิบติังาน 
 6.  รายได ้
 7. ต าแหน่งงาน 
 

ควำมผูกพนัต่อองค์กำร 
1.  ความผกูพนัดา้นจิตใจ 
2.  ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 
3.  ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 
 

ตัวแปรอสิระ 

ภาพท่ี 1-1  กรอบแนวคิดในการวจิยัวจิยั 
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 ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ  
 ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานและความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุน
ในมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ โดยน าแนวคิดทฤษฎี 2 ปัจจยั 
ของ เฮอร์ซเบอร์ก (Hertzberg’s two-factors theory) ( เสาวรส เกียรตินารถ, 2533, หนา้ 30  
อา้งถึงใน สุนนัทา พงศป์ระเสริฐศรี, 2550, หนา้ 36-38) มาใชใ้นการศึกษา แรงจูงใจตามทฤษฎี  
2 ปัจจยั ประกอบดว้ยปัจจยัจูงใจ 5 ดา้น และปัจจยัค ้าจุน 5 ดา้น และแนวคิดของ Allen and Mayer 
(1990 อา้งถึงใน อิสราภรณ์ รัตนคช, 2551) มาใชใ้นการศึกษาในดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร   
โดยก าหนดตวัแปรท่ีศึกษาในการวจิยัคร้ังน้ีคือ ตวัแปรอิสระ และตวัแปรตาม ดงัน้ี 
 1.  ตวัแปรอิสระ คือ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 
 1.1  เพศ 
 1.2  อาย ุ
 1.3  ระดบัการศึกษา 
 1.4  สถานภาพ 
 1.5  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
 1.6  รายได ้
 1.7  ต าแหน่งงาน 
 2.  ตวัแปรตาม คือ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ไดแ้ก่       
 2.1  ปัจจยัจูงใจ  5 ดา้น ประกอบดว้ย                                                                  
 2.1.1  ดา้นความส าเร็จของงาน 
 2.1.2  ดา้นการยอมรับนบัถือ 
 2.1.3  ดา้นลกัษณะของงาน 
 2.1.4  ดา้นความรับผดิชอบ 
 2.1.5  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 
 2.2  ปัจจยัค ้าจุน 5 ดา้น ประกอบดว้ย 
 2.2.1  ดา้นนโยบายและการบริหาร 
 2.2.2  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
 2.2.3  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
 2.2.4  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 2.2.5  ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล 
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 2.3  ความผกูพนัต่อองคก์าร ประกอบดว้ย 
 2.3.1  ความผกูพนัดา้นจิตใจ 
 2.3.2  ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 
 2.3.3  ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 
 ขอบเขตด้ำนประชำกร 
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรสายสนบัสนุนมหาวทิยาลยัเทคโนโลยี 
ราชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ จ านวน 325 คน (กองบริหารงานบุคคล มหาวทิยาลยั
เทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ, 2557) 
 ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 
 ในการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานและความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 
สายสนบัสนุนมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ คร้ังน้ีไดท้  าการศึกษา
ตั้งแต่ เดือนตุลาคม พ.ศ. 2557 ถึง เดือนมีนาคม พ.ศ. 2558  ทั้งน้ีเพื่อศึกษาขอ้มูลแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานและความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุนทุกระดบั 
 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง เป็นตวัผลกัดนัท่ีท าใหเ้กิดการกระตุน้หรือ 
ปลุกเร้าใหค้นมีพฤติกรรมการแสดงออกมาโดยมีความตอ้งการ ท่ีจะท าใหบ้รรลุเป้าหมาย โดยการ
น าเอาปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเป็นแรงจูงใจมาผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมออกมาอยา่งมีทิศทาง 
ดว้ยปัจจยัต่าง ๆ ท่ีน ามา เช่น อาจจะเป็นรางวลั โบนสั OT และต าแหน่งงาน ซ่ึงเป็นการท าใหเ้กิด
การต่ืนตวั อีกคร้ัง และการท าใหเ้กิดความคาดหวงั ดงันั้น แรงจูงใจจึงเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นตอ้งน ามาใช้
ในชีวติประจ าวนัในการปฏิบติังานการบริหารงานในองคก์าร การอยูร่่วมกนัเป็นหมวดหมู่ ผลของ
ความส าเร็จ ความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพการงานและองคก์าร แรงจูงใจนบัวา่เป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญั
ท่ีผูบ้ริหารหรือผูน้ าองคก์ารสามารถน าไปใชก้บับุคคลต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งไดต้ามความเหมาะสมของ
องคก์ารนั้น ๆ และอาจสรุปไดว้า่มีปัจจยัท่ีส าคญัแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ปัจจยั คือ 
 1.  ปัจจยัจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีท าใหเ้กิดทศันคติในการปฏิบติังานของบุคลากรใหมี้
ประสิทธิภาพยิง่ข้ึนทั้ง 5 ดา้น ไดแ้ก่  
 1.1  ดา้นความส าเร็จของงาน หมายถึง การท่ีบุคลากรในมหาวทิยาลยัเทคโนโลยี   
ราชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ สามารถท างานหรือแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ในการท างาน 
ใหบ้รรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้ซ่ึงงานท่ีท านั้นอาจจะเป็นงานท่ีไดรั้บมอบหมาย หรือ    
จะเป็นงานท่ีไม่ไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชาก็ตาม 
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 1.2  ดา้นการยอมรับนบัถือ หมายถึง การท่ีบุคลากรในมหาวทิยาลยัเทคโนโลยี 
ราชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ ไดรั้บการยกยอ่งชมเชยใหก้ าลงัใจ แสดงความยนิดีจาก
ผูบ้งัคบับญัชา และผูร่้วมงานเม่ือปฏิบติังานบรรลุผลส าเร็จรวมทั้งไดรั้บการยกยอ่งวา่เป็นคนส าคญั
คนหน่ึงต่อความส าเร็จของงานในหน่วยงาน 
 1.3  ดา้นลกัษณะของงาน หมายถึง งานท่ีบุคลากรในมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาช
มงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ ปฏิบติังานท่ีตรงกบัความรู้ ความสามารถ เป็นงานท่ีน่าสนใจ 
และทา้ทายความสามารถใหอ้ยากท างาน ตั้งแต่ตน้จนจบกระบวนการ หรือไดรั้บมอบหมายจาก
ผูบ้งัคบับญัชาหรือผูร่้วมงาน 
 1.4  ดา้นความรับผดิชอบ หมายถึง การท่ีบุคคลในมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล
ตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ ไดป้ฏิบติังานในหนา้ท่ี หรืองานท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชา
หรือผูร่้วมงาน โดยปราศจากการควบคุมอยา่งใกลชิ้ด มีโอกาสหรืออิสระในการตดัสินใจในการ
ด าเนินงานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
 1.5  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี หมายถึง การท่ีบุคลากรในมหาวทิยาลยั
เทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ ไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชาอยา่งเป็น
ธรรม การมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีการงานใหสู้งข้ึน ตลอดจนมีโอกาสเพิ่มพูนความรู้
ความสามารถของตน 
 2.  ปัจจยัค ้าจุน หมายถึง ส่ิงท่ีเก่ียวกบัส่ิงแวดลอ้มของงานทั้งหมด ทั้ง 5 ดา้น ไดแ้ก่ 
 2.1  ดา้นนโยบายและการบริหาร หมายถึง การท่ีมีผูบ้งัคบับญัชามีขอ้ก าหนดและ
แนวทางในการปฏิบติังานของบุคลากรใน มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขต
บางพระ 
 2.2  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง การท่ีผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ 
ความสามารถในการบงัคบับญัชา มีความยติุธรรม และมีความเป็นผูน้ าท่ีดี 
 2.3  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล หมายถึง ความสัมพนัธ์ภาพระหวา่ง
ผูบ้งัคบับญัชากบับุคลากรและผูร่้วมงาน มีความสามคัคี สามารถท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งดีและท าให้
บรรยากาศในการท างานเป็นไปอยา่งฉนัทมิ์ตร 
 2.4  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มและเคร่ืองอ านวย
ความสะดวกในการปฏิบติังาน เช่น อาคารสถานท่ี ห้องท างาน และอ่ืน ๆ มีความสะดวกสบาย 
ตลอดจนมีวสัดุอุปกรณ์เพียงพอและสะดวกท่ีจะน ามาใช้ 
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 2.5  ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล หมายถึง การท่ีองคก์ารมีการจ่ายค่าจา้ง
หรือค่าตอบแทนในการปฏิบติังานอยา่งเหมาะสม รวมทั้งมีการใหผ้ลประโยชน์เก้ือกูลอ่ืน ๆ อาทิ  
ค่าเบ้ียเล้ียง ค่ารักษาพยาบาล 
  ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความรู้สึกผกูพนัของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์ารท่ีตอ้ง
ปฏิบติังานอยู ่เป็นความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร มีความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทการท างาน
เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร และมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะเป็นสมาชิกของ
องคก์ารต่อไป ซ่ึงระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารนั้นเป็นผลรวมท่ีเกิดข้ึนจากสภาวะจิตท่ีมี
องคป์ระกอบ 3 ดา้น คือ ความผกูพนัดา้นจิตใจ ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร และ 
ความผกูพนัดา้นจิตใจ 
 1.  ความผกูพนัดา้นจิตใจ หมายถึง อารมณ์หรือความรู้สึกผกูพนัของบุคลากรท่ีมีต่อ
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ โดยมีความรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์รรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์ร ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ตอ้งการมีส่วนร่วมของบุคลากร
ในองคก์ร และเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทและอุทิศใหก้บัองคก์ารเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
 2.  ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร หมายถึง ความผูกพนัของบุคลากรท่ี
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ โดยมีพื้นฐานอยูท่ี่การค านวณ
ตน้ทุนกบัองคก์ร ไดแ้ก่ สถานภาพ ต าแหน่ง ความพึงพอใจในอาชีพ ความตั้งใจท่ีจะลาออกไป
ท างานกบัองคก์รอ่ืน บุคลากรท่ีมีความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์รสูง จะท างานอยูก่บัองคก์ร
เพราะรู้สึกเป็นความจ าเป็นท่ีจะตอ้งอยูเ่พื่อรักษาผลประโยชน์ท่ีไดรั้บจากองคก์ร 
 3.  ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน หมายถึง ความผกูพนัของบุคลากรท่ี
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ ท่ีเกิดจากความรู้สึกถึงค่านิยม 
วฒันธรรมหรือบรรทดัฐานทางสังคมเม่ือบุคลากรเขา้มาเป็นสมาชิกขององคก์รก็ควรหรือมี 
ความผกูพนัต่อองคก์รมีความรู้สึกวา่เป็นสมาชิกขององคก์รแลว้ก็ตอ้งมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
บุคลากรท่ีรู้สึกวา่มีภาระหนา้ท่ีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานสูงจะอยูก่บัองคก์ร 
โดยไม่ลาออกไปไหนเพราะรู้สึกวา่ควรจะอยูเ่พื่อความเหมาะสมและถูกตอ้งทางศีลธรรม 
 บุคลากร หมายถึง ผูป้ฏิบติังานในสายสนบัสนุนในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล
ตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ โดยแบ่งออกเป็น ขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา พนกังาน
ในสถาบนัอุดมศึกษา พนกังานราชการ ลูกจา้งประจ า และลูกจา้งชัว่คราวรายเดือน 
 ปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล หมายถึง สถานภาพส่วนบุคคลของบุคลากรสายสนบัสนุน
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก ซ่ึงไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน รายได ้และต าแหน่งงาน  
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ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 1.  ไดท้ราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานและระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากร
สายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ 
 2.  เป็นแนวทางส าหรับผูบ้ริหารมหาวทิยาลยั ในการก าหนดนโยบายเก่ียวกบัการพฒันา
ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัเทคโนโลยี 
ราชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ 
 



บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานและความผกูพนัต่อองคก์าร 
ของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ  
ซ่ึงผูว้จิยัไดศึ้กษาคน้ควา้เอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษาโดยมี
สาระส าคญั ดงัน้ี 
 1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 1.1  ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 1.2  ความส าคญัของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 1.3  ประเภทของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 1.4  องคป์ระกอบของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 1.5  รูปแบบของแรงจูงในการปฏิบติังาน 
 1.6  กระบวนการเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 1.7  ทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 2.1  ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร 
 2.2  ความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์าร 
 2.3  องคป์ระกอบของความผูกพนัต่อองคก์าร 
 2.4  ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
 2.5  การวดัความผกูพนัในองคก์าร 
 3.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจและความผกูพนัต่อองคก์าร 
 4.  ขอ้มูลมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ 
 5.  เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 
 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 มลัลิกา ตน้สอน (2544, หนา้ 194) ไดใ้หค้วามหมายของการจูงใจในการปฏิบติังาน 
(Motivation) หมายถึงความยนิดีและเตม็ใจท่ีบุคคลจะทุ่มเทความพยายาม เพื่อใหก้ารท างานบรรลุ
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เป้าหมาย บุคคลท่ีมีแรงจูงใจจะแสดงออกมาในการแสดงพฤติกรรมดว้ยความกระตือรือร้น            
มีทิศทางท่ีเด่นชดั และไม่ยอ่ทอ้เม่ือเผชิญอุปสรรคหรือปัญหา ซ่ึงบุคคลท่ีมีแรงจูงใจจะมีลกัษณะคือ 
1) มีเป้าหมายในการแสดงออก 2) มีพลงัในการแสดงออก และ 3) มีความพยายามในการแสดงออก 
 ยงยทุธ เกษสาคร (2545, หนา้ 126) กล่าววา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน (Motivation) 
หมายถึง ภาวะอินทรียภ์ายในร่างกายของบุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าเรียกวา่ ส่ิงจูงใจ (Motive) 
ก่อใหเ้กิดความตอ้งการอนัจะน าไปสู่แรงขบัภายใน (Internal drive) ท่ีจะแสดงพฤติกรรมการ
ท างานท่ีมีค่าในทิศทางท่ีถูกตอ้งตรงเป้าหมายขององคก์ารดงันั้นการจูงใจจึงเป็นการกระท า 
ทุกวถีิทางท่ีจะกระตุน้ใหพ้นกังานในองคก์ารประพฤติปฏิบติักิจกรรมต่าง ๆ ตามเป้าประสงคข์อง
องคก์ารซ่ึงพื้นฐานส าคญัในการกระตุน้ใหพ้นกังานดงักล่าวแสดงพฤติกรรมท่ีองคก์ารคาดหวงัไว ้
ก็ดว้ยการสร้างอินทรียข์องพนกังานเหล่าน้ีให้เกิดวามตอ้งการ (Desire) ข้ึนก่อนเป็นอนัดบัแรก
จากนั้นบุคคลก็จะเกิดความพยายามสืบเสาะแสวงหาส่ิงท่ีตอ้งการนัน่ก็คือ การเกิดแรงขบัข้ึนภายใน 
(Drives) หากมีส่ิงจูงใจท่ีเหมาะสมบุคคลก็จะตอบสนองดว้ยการกระท าหรือแสดงพฤติกรรม 
ทุกอยา่ง (Behavior) ใหไ้ดม้าซ่ึงความส าเร็จอนัเป็นเป้าหมาย (Goals) 
 มณฑล รอยตระกูล (2546, หนา้ 10) กล่าวถึงการจูงใจในการปฏิบติังาน วา่คือ 
การท่ีบุคคลเตม็ใจท่ีจะใชพ้ลงัเพื่อใหป้ระสบความส าเร็จในเป้าประสงค์ (Goal) หรือรางวลั 
(Reward) การจูงใจเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับการท างานร่วมกนั เพราะเป็นส่ิงช่วยใหค้นไปถึงซ่ึง
จุดประสงคท่ี์มีขอ้ตกลงเก่ียวกบัรางวลัท่ีจะไดรั้บ 
 สุชาติ จรประดิษฐ์ (2547, หนา้ 13) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจในการปฏิบติังานวา่ 
หมายถึง อาการของการกระตุน้ใหก้ารกระท า หรือใหไ้ม่กระท า เป็นก าลงัหรือพลงัใจท่ีจะท าให้
บุคคลปฏิบติังานหรือปฏิบติัภาระหนา้ท่ีใหส้ าเร็จใหไ้ดผ้ลผลิตท่ีดีท่ีสุด เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค์
ทั้งในส่วนของบุคคลและในส่วนขององคก์ารเป็นเป้าหมายส าคญั 
 วไิลวรรณ ศรีสงคราม (2547, หนา้ 2) ไดส้รุปความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
(Motivation) วา่มีรากศพัทม์าจากภาษาลาติน คือ “Movere” มีความหมายวา่ เคล่ือนท่ี (To move)  
ซ่ึงก็สะทอ้นใหเ้ห็นวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีความเก่ียวขอ้งกบัพลงังาน (Energy) ทิศทาง 
(Direction) ท่ีจะน าไปสู่เป้าหมาย และการธ ารงไว ้(Sustenance) ซ่ึงอธิบายไดว้า่ เม่ือใดก็ตาม 
ท่ีบุคคลมีแรงจูงใจ บุคคลจะมีพลงัมากพอท่ีจะน าตนเองไปสู่เป้าหมายอยา่งมีทิศทางท่ีชดัเจนและ 
มีการธ ารงไวใ้หกิ้จกรรมนั้นคงอยูต่่อไป 
 ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ (2547, หนา้ 291) กล่าววา่ การจูงใจในการปฏิบติังาน 
(Motivation) หมายถึงแรงผลกัดนัจากความตอ้งการและความคาดหวงัต่าง ๆ ของมนุษยเ์พื่อให้
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แสดงออกตามท่ีตอ้งการอาจกล่าวไดว้า่ผูบ้ริหารจะใชก้ารจูงใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาท าในส่ิงต่าง ๆ 
ดว้ยความพึงพอใจ ในทางกลบักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก็อาจใชว้ธีิการเดียวกนักบัผูบ้ริหาร 
 อุบลรัตน์ เพง็สถิต (2547, หนา้ 53) กล่าววา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีลกัษณะส าคญั 
2 ประการ คือ 
 1.  ธรรมชาติของบุคคล มีผลต่อการเรียนรู้นั้นยอ่มมีความแตกต่างกนัออกไปในแต่ละ
บุคคล สามารถพิจารณาในรายละเอียดแต่ละชนิดไดแ้ก่ อาย ุแรงขบั อารมณ์ ความตั้งใจ  
และความสนใจ 
 2.  สถานการณ์ต่าง ๆ ในแต่ละส่ิงแวดลอ้ม จะมีผลท าใหแ้รงจูงใจในการเรียนรู้ 
แตกต่างกนั ประกอบดวัย การตั้งเป้าหมาย การตั้งระดบัความทะเยอทะยาน ในการเรียนรู้  
การแข่งขนัและการเสริมแรง 
 ดงันั้น สรุปไดว้า่ความส าคญัของการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความส าคญักบั
องคก์ร อยา่งไม่สามารถแยกขาดจากกนัได ้ผูบ้ริหารมีบทบาทในการก าหนดนโยบาย ก าหนด
เป้าหมายท่ีชดัเจน และสามารถจูงใจ เป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจกบับุคลากรในองคก์ร  
เพื่อผลกัดนัใหบุ้คลากรทุ่มเทการท างานและดึงศกัยภาพของตนออกมา เพื่อยงัผลประโยชน์ต่อ
องคก์ร อีกทั้งเป็นการสร้างความเขม้แขง็ใหก้บัองคก์รสามารถแข่งขนักบัคู่แข่งทางธุรกิจ  
และการเปล่ียนแปลงของภาวะในปัจจุบนัได ้
 ปัญญา จัน่รอด (2548, หนา้ 18) กล่าววา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง พฤติกรรม
ในตวัของบุคคลซ่ึงถูกกระตุน้โดยส่ิงเร้า ใหแ้สดงพฤติกรรม ความสามารถ หรือท าส่ิงใดส่ิงหน่ึง
ออกมา เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีตอ้งการ แรงจูงใจจะมีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจ
ภายนอก บุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายใน จะมีความสุขในการกระท าส่ิงต่าง ๆ เพราะมีความพึงพอใจ 
โดยตวัของเขาเองไม่ไดห้วงัรางวลัหรือค าชม ส่วนบุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายนอก จะท าอะไรตอ้ง
ไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้นหวงัรางวลัหรือผลตอบแทน 
 จากความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีกล่าวมาน้ี จึงอาจสรุปไดว้า่ แรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน หมายถึง เป็นตวัผลกัดนัท่ีท าใหเ้กิดการกระตุน้หรือปลุกเร้าให้คนมีพฤติกรรมการ
แสดงออกมาโดยมีความตอ้งการ ท่ีจะท าใหบ้รรลุเป้าหมาย โดยการน าเอาปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเป็น
แรงจูงใจมาผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมออกมาอยา่งมีทิศทางดว้ยปัจจยัต่าง ๆ ท่ีน ามา เช่น 
อาจจะเป็นรางวลั โบนสั OT และต าแหน่งงาน ซ่ึงเป็นการท าใหเ้กิดการต่ืนตวั อีกคร้ัง และการท า
ใหเ้กิดความคาดหวงั ดงันั้น แรงจูงใจจึงเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นตอ้งน ามาใชใ้นชีวติประจ าวนัในการ
ปฏิบติังานการบริหารงานในองคก์าร การอยูร่่วมกนัเป็นหมวดหมู่ ผลของความส าเร็จ  
ความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพการงานและองคก์าร แรงจูงใจนบัวา่เป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญัท่ีผูบ้ริหาร
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หรือผูน้ าองคก์ารสามารถน าไปใชก้บับุคคลต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งไดต้ามความเหมาะสมขององคก์าร
นั้น ๆ  
 ความส าคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 จากการศึกษางานวจิยัและเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน สามารถสรุป
ความส าคญัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานไดด้งัน้ี 
 โดยทัว่ไปส าหรับผูบ้ริหารหน่วยงานต่าง ๆ ตระหนกัวา่การท่ีท าใหบุ้คลากรท างานให้กบั
หน่วยงานอยา่งเตม็ท่ีบางคร้ังไม่ใช่เร่ืองง่าย การจูงใจเป็นการควบคุมพฤติกรรมของบุคคลให้
เป็นไปตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้โดยการคน้หาและระบุสาเหตุแรงกระตุน้และจุดมุ่งหมายของ
พฤติกรรมไวเ้ป็นการล่วงหนา้ เพราะบุคคลโดยทัว่ไปไม่ไดท้  างานอยา่งเตม็ความสามารถ หากได้
รับรู้วา่มีเคร่ืองจูงใจท่ีดีและเหมาะสมท าใหค้วามพอใจ ส าหรับบุคคลจะใหมี้การท างานอยา่งมี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ผูบ้ริหารตอ้งตระหนกัคือความส าคญัของการจูงใจวา่จะใชส่ิ้งจูงใจอะไร
ท่ีจะท าใหบุ้คคลไดรั้บแลว้ตั้งใจทุ่มเทและท างานใหก้บัหน่วยงานอยา่งเตม็ท่ี ส าหรับบางคน
แรงจูงใจอาจจะตอ้งการส่ิงจูงใจดงักล่าวท่ีอยูใ่นรูปของตวัเงิน (Financial incentives) แต่ไม่วา่ 
จะเป็นส่ิงจูงใจแบบใดต่างแสดงหรือช้ีให้เห็นวา่ การท่ีผูบ้ริหารก าหนดใหบุ้คคลท างานอยา่งเตม็ท่ี
ผูบ้ริหารจะตอ้งใหค้วามส าคญักบัการจูงใจ (วนัวสิา บุญประเสริฐ, 2553, หนา้ 12) 
 ชลิยา ด่านทิพารักษ ์(2543, หนา้ 22) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของการจูงใจในการ
ปฏิบติังาน วา่ มีประเด็นในการพิจารณาอยู ่3 ประการ คือ ความส าคญัท่ีมีต่อองคก์ารโดยส่วนรวม 
ความส าคญัท่ีมีต่อผูบ้ริหารและความส าคญัต่อบุคลากร ดงัต่อไปน้ี 
 1.  ความส าคญัต่อองคก์าร แรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีความส าคญัท่ีจะตอบสนองความ
ตอ้งการพฤติกรรมของบุคลากรใหแ้ก่องคก์ร พฤติกรรมท่ีบุคลากรแสดงออกจะน าไปสู่ผลส าเร็จ
ของงานหรือเป้าหมายขององคก์าร ดงัต่อไปน้ี 
 1.1  ช่วยเป็นหลกัประกนัวา่บุคลากรในองคก์ารปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
โดยใชค้วามรู้ความสามารถท่ีมีอยูท่ ั้งหมด 
 1.2  ช่วยเก้ือหนุนใหบุ้คลากรเกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรคเ์พื่อประโยชน์ขององคก์าร 
 1.3  ช่วยเสริมสร้างใหบุ้คลากรเกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์าร เกิดความศรัทธาและ
ความเช่ือมัน่ในองคก์าร 
 2.  ความส าคญัต่อผูบ้ริหาร นอกเหนือจากองคก์ารแลว้ ผูบ้ริหารจะไดรั้บประโยชน์จาก
การจูงใจบุคลากรโดยตรงในดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี 
 2.1  ช่วยใหผู้บ้ริหารมีภาวะผูน้ าท่ีดี แรงจูงใจเป็นเคร่ืองมือสนบัสนุนใหก้ารน าของ
ผูบ้ริหารเกิดประสิทธิผล 
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 2.2  ช่วยลดปัญหาความขดัแยง้ระหวา่งผูบ้ริหารและบุคลากร แรงจูงใจเป็นความเตม็
ใจท่ีผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมตามท่ีผูบ้ริหารตอ้งการ ท าใหผู้บ้ริหารมีอิทธิพลเหนือ
บุคลากรหรือบุคลากรเกิดการยอมรับในงานของตน 
 2.3  ท าใหก้ารควบคุมด าเนินไปดว้ยความราบร่ืน อยูใ่นกรอบขององคก์ารและมี
ศีลธรรม 
 3.  ความส าคญัต่อผูป้ฏิบติังาน นอกจากองคก์ารแลว้ ผูบ้ริหารแลว้ แรงจูงใจยงัก่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อผูป้ฏิบติังานในองคก์ารในหลายดา้น ดงัน้ี 
 3.1  ช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน โดยมีการให้รางวลั 
ตอบแทนในรูปแบบต่าง ๆ ซ่ึงผูป้ฏิบติังานยอ่มเกิดความพอใจในการท างานมากข้ึน 
 3.2  ช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานสามารถตอบสนองวตัถุประสงคข์ององคก์าร และตอบสนอง
วตัถุประสงคข์องตนเองไปพร้อมกนั ท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความกระจ่างในเร่ืองของวตัถุประสงค์
ขององคก์าร ท าใหส้ามารถพิจารณาปรับปรุงวตัถุประสงคข์องตนใหส้อดคลอ้งกบัองคก์าร 
ไดง่้ายข้ึน 
 3.3  ส่งเสริมและสร้างความสามคัคีในหมู่คณะ เป็นการสร้างพลงัของกลุ่มหรือ
ทีมงาน 
 3.4  ช่วยใหพ้นกังานปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
 พิภพ วชงัเงิน (2547, หนา้ 38) ไดส้รุปวา่ การศึกษาพฤติกรรมของบุคคลในปัจจุบนัได้
ใหค้วามส าคญัต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานในฐานะท่ีแรงจูงใจเป็นเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการท าให้
เกิดผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน ท าใหอ้งคก์รบรรลุตามวตัถุประสงค ์ความส าคญัของแรงจูงใจ
สามารถสรุปไดด้งัน้ี 
 1.  แรงจูงใจท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจใจการปฏิบติังาน ทั้งน้ีเพราะหากบุคลากรใน
องคก์รไดรั้บแรงจูงใจท่ีเหมาะสมยอ่มท าใหเ้กิดขวญัและและก าลงัใจท่ีดีในการปฏิบติังานและ
ปฏิบติังานอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถดว้ยความเตม็ใจ 
 2.  แรงจูงใจสามารถใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการบริหารงานบุคคล เพื่อลดอตัราการลาป่วย  
ลากิจ และลาออกจากงานให้นอ้ยลง ทั้งน้ี เพราะหากบุคคลไดรั้บแรงจูงใจท่ีดียอ่มแสวงหาความสุข
จากการปฏิบติังานได ้การลาป่วย ลากิจ หรือการลาออกจากงานเพื่อหลีกเล่ียงสภาพท่ีไม่พึง
ปรารถนาในการปฏิบติังาน จึงไม่ใช่ส่ิงจ าเป็นอีกต่อไป 
 3.  แรงจูงใจช่วยเสริมสร้างเจตคติท่ีดีต่อการปฏิบติังาน อาจกล่าวไดว้า่ แรงจูงใจเป็น
จุดเร่ิมตน้ของการสร้างสายสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 



16 

 4.  แรงจูงใจเป็นเคร่ืองมือในการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในองคก์ร ซ่ึงมีผลให้
บุคลากรปฏิบติัไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถ 
 5.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานช่วยเพิ่มประสิทธิผลในการปฏิบติังานใหบุ้คคลเป็นแรงขบั
เคล่ือนท่ีส าคญัต่อการกระท าหรือพฤติกรรมของมนุษย ์กระตือรือร้น ขยนัขนัแขง็ท่ีเกิดข้ึนไดจ้าก
แรงจูงใจในการปฏิบติังานสูง 
 6.  แรงจูงใจช่วยในการเพิ่มความสามารถในการปฏิบติังานใหบุ้คคล มีความพยายาม 
(Persistence) ท าใหบุ้คคลมีความมานะ อดทน บากบัน่ ดว้ยการคิดหาวธีิการท างานอยา่งเตม็
ความสามารถ และน าประสบการณ์ของตนมาใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ต่องานใหม้ากท่ีสุด ไม่ทอ้ถอย
แมว้า่งานจะมีอุปสรรคขดัขวาง และเม่ืองานไดรั้บผลส าเร็จดว้ยดีก็มกัคิดหาวธีิปรับปรุงและพฒันา
ใหดี้ยิง่ข้ึน 
 7.  แรงจูงใจช่วยใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงรูปแบบการปฏิบติังานของบุคคล เกิดการ
เปล่ียนแปลง (Variability) และรูปแบบการปฏิบติังาน หรือวธีิการปฏิบติังานในบางคร้ังก่อใหเ้กิด
การด าเนินงานท่ีดีกวา่หรือประสบผลส าเร็จมากกวา่ นกัจิตวทิยาบางคนเช่ือวา่การเปล่ียนแปลง 
เป็นความเจริญกา้วหนา้ของบุคคลแสดงใหเ้ห็นวา่ บุคคลก าลงัแสวงหาการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ใหชี้วติ 
 8.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานช่วยเสริมสร้างคุณค่าของความเป็นคนท่ีสมบูรณ์แบบ 
กล่าวคือ บุคคลท่ีมีแรงจูงใจจะเป็นบุคคลท่ีมีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานให้เกิดความ
เจริญกา้วหนา้ในงานท่ีตนรับผดิชอบในการปฏิบติังาน บุคคลผูน้ั้นมีจรรยาบรรณในการปฏิบติังาน 
มีความรับผดิชอบมัน่คงในหนา้ท่ี มีวนิยัในการปฏิบติังานซ่ึงลกัษณะเช่นน้ีจะเห็นไดถึ้งความ
สมบูรณ์ของคน บุคคลผูมี้ลกัษณะดงักล่าวน้ีมกัไม่มีเวลาเหลือพอท่ีจะคิดและท าในส่ิงท่ีไม่ดี 
 วรินธร แกว้คลา้ย (2549) กล่าวไวว้า่ โดยทัว่ไปทุกคนปฏิบติังานโดย 1) ตามแรงจูงใจ 
คือแรงจูงใจในตวัเขาเองท าใหต้อ้งการจะท างาน 2) ดว้ยความสามารถ คือ อยูใ่นวสิัยสามารถท่ีจะ
ท างานให ้และ 3) ในส่ิงแวดลอ้มของการท างาน เช่น สภาพงาน เคร่ืองมือ อุปกรณ์ข่าวสารขอ้มูล 
ซ่ึงส่งผลใหเ้กิดความพอใจท่ีจะท างาน เม่ือพิจารณาแลว้เห็นวา่ การปฏิบติังานดว้ยความสามารถ
และส่ิงแวดลอ้มท่ีท างานนั้น ผูบ้ริหารสามารถควบคุมใหเ้กิดมีข้ึนได ้ส่วนท่ีควบคุมไม่ได ้คือ  
การปฏิบติังานตามแรงจูงใจ ผูบ้ริหารจึงตอ้งศึกษาใหถ่้องแท ้เพราะแรงจูงใจในตวับุคลากรเอง  
เป็นพลงัภายใน ซ่ึงเป็นส่วนส าคญัมากในการท างาน ดงันั้นจะเห็นวา่ การจูงใจมีความส าคญั 
เน่ืองจากความส าเร็จในการปฏิบติังานขององคก์รต่าง ๆ จะเกิดข้ึนอยูท่ี่ความร่วมมือร่วมใจของ
บุคลากรเป็นส าคญั ถา้องคก์ารไดมี้ผูบ้ริหารท่ีสามารถใชห้ลกัจูงใจไดถู้กตอ้ง บุคลากรจะมีความ
ตั้งใจและเตม็ใจท างานสูง จะเกิดประสิทธิภาพไดป้ระสิทธิผลตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย 
ขององคก์าร ส่วนองคก์ารใดไม่เห็นความส าคญัของการจูงใจจะไดผ้ลตรงขา้ม 
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 สรุปไดว้า่ ความส าคญัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานและผลการปฏิบติังานจะมี
ความสัมพนัธ์ต่อในทางบวก ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัวา่งานท่ีปฏิบติันั้น ท าใหบุ้คคลไดรั้บการตอบสนอง
ความตอ้งการทั้งร่างกายและจิตใจ ซ่ึงเป็นส่วนส าคญัท่ีท าใหเ้กิดความสมบูรณ์ของชีวิตมากนอ้ย
เพียงใดนั้น คือส่ิงท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งค านึงถึงก็คือ องคป์ระกอบต่าง ๆ ในการเสริมสร้างความพอใจ
ในการท างาน ความพอใจเป็นความรู้สึกนึกคิด หรือเจตคติของบุคคลต่อการปฏิบติังาน หากมีความ
พอใจมากก็จะมีความเสียสละอุทิศแรงกาย แรงใจ ใหแ้ก่งาน ส่งผลใหเ้กิดประสิทธิภาพในการ
ท างานสูง ตอบสนองความตอ้งการและบรรลุจุดมุ่งหมายขององคก์าร องคก์ารใดถา้ผูป้ฏิบติังานมี
ความพอใจในการปฏิบติังานจะก่อใหเ้กิดความพร้อมของบุคคลท่ีจะท างาน ท าใหเ้กิดความร่วมมือ
ร่วมใจเกิดความศรัทธาและเช่ือมัน่ในงานท่ีท านั้น ก็จะสามารถด าเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพ และ
องคก์รใดหากผูป้ฏิบติังานไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน งานนั้นก็จะไม่สามารถด าเนินงานไปได้
อยา่งมีประสิทธิภาพเช่นกนั 
 ประเภทของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 จากแรงจูงใจท่ีส่งผลใหม้นุษยมี์พฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัออกไป โดยบางคร้ังพฤติกรรมท่ี
แสดงออกมาอาจจะตอบสนองความตอ้งการส่วนตวั หรือความตอ้งการทางดา้นจิตใจ ดงันั้น 
แรงจูงใจแบ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ (กลัยา สุวรรณแสง, 2542, หนา้ 104-105) 
 1.  แรงจูงใจทางดา้นร่างกาย (Physical motivation) เป็นแรงจูงใจท่ีเน่ืองมาจากความ
ตอ้งการทางร่างกาย เช่น ความหิว ความกระหาย การพกัผอ่น การขบัถ่าย ความตอ้งการทางเพศ 
พฤติกรรมทางทารกแรกเกิดมกัจะเป็นพฤติกรรมท่ีเน่ืองจากแรงจูงใจทางร่างกายเป็นส่วนใหญ่  
ซ่ึงตามธรรมชาติ ร่างกายของคนเราจะพยายามควบคุมรักษาสภาวะภายในร่างกายใหอ้ยูใ่นสภาพ
ปกติ (Homeostasis) อยูเ่สมอ เช่น การควบคุมอุณหภูมิของร่างกายโดยทัว่ไปแลว้ ร่างกายของคนเรา
จะมีอุณหภูมิภายในร่างกายดว้ย ดงันั้น ร่างกายจึงตอ้งพยายามปรับใหเ้ขา้สู่สภาพปกติ หรือเม่ือ
อากาศหนาวคนเราก็จะหลบไปอยูใ่นบริเวณท่ีอากาศอบอุ่น ด่ืมเคร่ืองด่ืมร้อน ๆ เป็นตน้ 
 2.  แรงจูงใจทางดา้นสังคม (Social motivation) เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนภายหลงั คือ เกิดจาก 
การเรียนรู้ เช่น เด็กร้องไหเ้พราะหิวแลว้ แม่หรือพี่เล้ียงก็จะมาจดัการใหค้วามตอ้งการทางร่างกาย
ไดรั้บการตอบสนอง เกิดความพอใจ เม่ือเด็กไดเ้รียนรู้ถา้ร้องไหก้็จะมีคนมาหา ดงันั้นการร้องไหใ้น
คร้ังหลงั ๆ อาจจะไม่ไดเ้กิดจากแรงจูงใจทางร่างกายก็ได ้เด็กอาจจะไม่อยากอยูต่ามล าพงัเป็น
เวลานาน เม่ือถูกปล่อยใหอ้ยูต่ามล าพงัจะร้องให้เพื่อใหค้นมาหาก็ร้องใหใ้นท านองน้ีจึงเป็น
พฤติกรรมท่ีเกิดจากความตอ้งการทางสังคม หรือแรงจูงใจทางสังคม แรงจูงใจทางสังคมน้ีอาจเรียก
ไดว้า่เป็น Acquired need หรือ Learned needs โดยแรงจูงใจทางสังคมแบ่งออกไดห้ลายอยา่ง 
ดงัต่อไปน้ี 
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 2.1  มีวธีิแสดงความตอ้งการทางสังคมท่ีคลอ้ยตามขนบธรรมเนียมประเพณีและ
วฒันธรรมของตน 
 2.2  ความตอ้งการอยา่งเดียวกนั อาจจะท าใหค้นเรามีพฤติกรรมไม่เหมือนกนั 
เป็นตน้วา่ การแสดงความไม่พอใจใครคนหน่ึงนั้น บางคนก็แสดงออกโดยการผลกัไสทุบตี แต่บาง
คนก็อาจจะหลบไปเสียใหพ้น้ เป็นตน้ 
 2.3  พฤติกรรมอยา่งเดียวกนัก็อาจจะเน่ืองมาจากความตอ้งการท่ีต่างกนัก็ได ้เช่น  
บางคนชอบไปปาฐกถาเพื่อเป็นวทิยาทาน เผยแพร่ความรู้ความคิด บางคนตอ้งการค่าตอบแทน  
บางคนเพื่อเกียรติยศช่ือเสียง บางคนหาเสียง 
 2.4  พฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึง อาจสนองความตอ้งการไดม้ากกวา่หน่ึงอยา่งใน
เวลาเดียวกนั เช่น นกัการเมืองคนหน่ึงอ่านหนงัสือพิมพ ์อาจมีความตอ้งการหลายอยา่งในการท า
เช่นนั้น เป็นตน้วา่ ตอ้งการขอ้เทจ็จริง ตอ้งการตรวจข่าวของตนเอง ตอ้งการความเพลิดเพลิน 
ตอ้งการให้คนอ่ืนเห็นวา่เป็นคนทนัสมยั 
 3.  แรงจูงใจส่วนบุคคล (Personal motivation) แรงจูงใจท่ีพฒันาข้ึนในตวัคนเราซ่ึงจะ
แตกต่างกนัไปไม่เหมือนกนั ซ่ึงมีรากฐานมาจากความตอ้งการทางร่างกายและความตอ้งการ 
ทางสังคมประกอบกนั 
 อุบลรัตน์ เพง็สถิต (2547, หนา้ 48-51) ไดจ้  าแนกแรงจูงไว ้ดงัน้ี 
 1.  แรงจูงใจปฐมภูมิ เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากการมีวฒิุภาวะ ซ่ึงจดัวา่เป็นแรงจูงใจท่ีมี
พื้นฐานมาจากสภาพร่างกาย ไม่ไดเ้กิดมาจากการเรียนรู้ แรงจูงใจปฐมภูมิสามารถจ าแนกไดเ้ป็น 2 
ประการ 
  1.1  แรงจูงใจดา้นสรีระ จะเกิดข้ึนเม่ือร่างกายอยูใ่นภาวะไม่สมดุล ร่างกาย 
จะเกิดความตอ้งการเพื่อท าใหร่้างกายอยูใ่นภาวะท่ีสมดุลใหไ้ด ้เช่น ความหิว ความกระหาย   
ความตอ้งการทางเพศ ความตอ้งการทางอากาศ การนอนหลบั ความอบอุ่นและความเยน็  
ความเจบ็ปวด 
 1.2  แรงจูงใจทัว่ไป เป็นแรงจูงใจท่ีมิไดเ้กิดข้ึนจากลกัษณะทางดา้นสรีระวทิยา 
มากนกั และมิไดเ้ป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากการเรียนรู้ทุก ๆ เร่ือง เช่น การเคล่ือนไหวและการกระท า
กิจกรรมต่าง ๆ ความกลวั ความอยากรู้อยากเห็น ความสนใจ 
 2.  แรงจูงใจทุติยภูมิ เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนเน่ืองมาจากการเรียนรู้และท าใหเ้กิด
พฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัออกไปตามประสบการณ์ เช่น ในวยัเด็กจะมีแรงจูงใจเพื่อการมีชีวติอยูร่อด 
แต่ในวยัผูใ้หญ่จะถูกจูงใจดว้ยส่ิงเร้าท่ีนอกเหนือจากแรงจูงใจปฐมภูมิ เป็นตน้วา่ ไดรั้บการเร้าจาก
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อ านาจเงิน ความส าเร็จในการท างาน ชีวิตในครอบครัว ฯลฯ ฉะนั้นแรงจูงใจทุติยภูมิจึงเป็นส่ิงจูงใจ
ค่อนขา้งสลบัซบัซอ้นซ่ึงจะตอ้งมีการเรียนรู้ แรงจูงใจทุติยภูมิประกอบดว้ย 
 2.1  ความตอ้งการเป็นท่ียอมรับของสังคม ท าใหบุ้คคลมีการคลอ้ยตามและมีการท า
พฤติกรรมของสังคมแต่ละแห่ง เช่น กลุ่มเพื่อนมีมาตรฐานของกลุ่มอยา่งไร บุคคลซ่ึงมีความ
ตอ้งการใหส้ังคมยอมรับจะกระท าพฤติกรรมตามมาตรฐานในกลุ่มนั้น ๆ อยา่งไร เป็นตน้ 
 2.2  ความตอ้งการการพึ่งพาจากกลุ่ม เกิดข้ึนมาตั้งแต่วยัแรกเกิดซ่ึงยงัช่วยตนเองไม่ได ้
จนกระทัง่วยัเด็ก วยัรุ่น และวยัผูใ้หญ่ เป็นล าดบั ลกัษณะความตอ้งการการช่วยเหลือจากบุคคลอ่ืน
ในขณะท่ียงัช่วยเหลือตนเองไม่ไดน้ั้น จดัวา่เป็นแรงจูงใจปฐมภูมิ อยา่งไรก็ตามเม่ือถึงวยัท่ีเร่ิมช่วย
ตนเองไดจ้ะมีผูใ้หญ่บางคนท่ียงัตอ้งการการสนบัสนุน ช่วยเหลือเก้ือกูลจากบุคคลอ่ืนอยู ่เพราะเรา
ไม่สามารถจะด ารงชีวติอยูใ่นสังคมดว้ยตนเองเพียงล าพงัได ้จะตอ้งมีการพึ่งพาอาศยักนั ลกัษณะ
ดงักล่าวจึงกลายเป็นแรงจูงใจทุติยภูมิ 
 2.3  ความตอ้งการมีช่ือเสียงเกียรติยศ เป็นแรงจูงใจท่ีจะท าใหบุ้คคลมีความบากบัน่  
มีความพากเพียรเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงช่ือเสียงเกียรติยศ เพราะท าใหบุ้คคลมีความรู้สึกวา่ตนอยูใ่นสังกดั
ไดอ้ยา่งเตม็ภาคภูมิ และมีความรู้สึกวา่ตนเองอยูเ่หนือกวา่ผูอ่ื้น 
 2.4  ความปรารถนาท่ีจะไดรั้บผลส าเร็จ หรือเรียกอีกช่ือหน่ึงวา่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
เป็นความปรารถนาท่ีจะประสบความส าเร็จและเกิดความเช่ียวชาญในงานท่ีซบัซอ้น ไม่ยอ่ทอ้ต่อ
อุปสรรคทั้งปวง มีความรู้สึกตอ้งการชยัชนะเม่ือมีการแข่งขนัหรือตอ้งการให้ดีเด่นกวา่ผูอ่ื้น 
 สรุปวา่ ประเภทของแรงจูงใจนั้นสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภทดว้ยกนัคือ 
 1.  ดา้นแรงจูงใจทางดา้นพื้นฐาน ซ่ึงมาจากความตอ้งการทางดา้นร่างกายจิตใจซ่ึงเป็น
ส่วนส าคญัของพื้นฐานของมนุษยใ์นการผลกัดนั และส่งผลทางดา้นพฤติกรรมมนุษยใ์นการ
แสวงหาส่ิงท่ีตอบสนองความตอ้งการ ซ่ึงแรงจูงใจน้ีมีความจ าเป็นอยา่งยิง่ในการด ารงชีวติอยูข่อง
มนุษย ์
 2.  ดา้นแรงจูงใจทางสังคม เป็นแรงจูงใจท่ีมีพฒันาการมาจากแรงจูงใจทางดา้นร่างกาย 
แลว้เป็นความตอ้งการท่ีเป็นท่ียอมรับของคนโดยทัว่ไป เป็นแรงจูงใจในดา้นความตอ้งการการ
ยอมรับ ความตอ้งการประสบความส าเร็จ ซ่ึงเป็นแรงจูงใจประเภทหน่ึงมีมนุษยใ์หค้วามส าคญั 
 องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 การจูงใจแบ่งไดเ้ป็น 3 วธีิการใหญ่คือ Werther and David (1993 อา้งถึงใน เกรียงศกัด์ิ 
เขียวยิง่, 2543, หนา้ 349-352) การจูงใจดว้ยรางวลัตอบแทน การจูงใจดว้ยงาน และการจูงใจดว้ย
การบริหาร 
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 1.  การจูงใจดว้ยรางวลัตอบแทน การใหร้างวลัตอบแทนหรือส่ิงจูงใจท่ีสามารถแสดง
ความตอ้งการพื้นฐาน และความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยัเป็นส่ิงจูงใจท่ีกระตุน้พฤติกรรมท่ีเป็น
มูลเหตุจูงใจในการท างาน สามารถแบ่งส่ิงจูงใจดงักล่าวน้ีออกไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ 
 1.1  ส่ิงจูงใจท่ีเป็นตวัเงิน ไดแ้ก่ เงินเดือน ค่าจา้ง โบนสั ส่วนแบ่งก าไร เป็นตน้  
เงินเป็นปัจจยัในการด ารงชีวิต สนองความตอ้งการ ความมัน่คงปลอดภยั และสนองความตอ้งการ
ดา้นอ่ืน และเป็นส่ือกลางในการแลกเปล่ียนกบัปัจจยัอ่ืนท่ีจ าเป็นในสังคม การใหส่ิ้งจูงใจท่ีเป็นเงิน
มีวธีิการหลายแบบ ไดแ้ก่ 
 1.1.1  การจ่ายเงินตามผลงาน เป็นการจ่ายเงินตามการรับงานเป็นช้ิน เม่ืองาน
ส าเร็จแลว้ก็ไดรั้บค่าตอบแทนตามช้ินของงานตามท่ีตกลงกนั การจ่ายในลกัษณะเช่นน้ีจะท าใหค้น
ผลิตงานมาก ขยนัและตั้งใจท างาน แต่อาจจะมีปัญหา เช่น บุคลากรไม่ลงรอยกนั อาจท าใหง้านท่ีมี
คุณภาพต ่า 
 1.1.2  การจ่ายตามระยะเวลาของการท างาน เหมือนกบังานในระบบราชการจะเร่ิม
ดว้ยเงินเดือนในระดบัเดียวกนั และเพิ่มข้ึนเร่ือย ๆ ตามระยะเวลาของการอยูใ่นองคก์ร วธีิน้ีเป็นผลดี
ต่อสวสัดิการและความมัน่คงของงาน ใหค้วามรู้สึกท่ีดีมีใจรักองคก์ร 
 1.1.3  การจ่ายผลตอบแทนตามก าหนดเวลา วธีิการจ่ายเงินแบบน้ีถือวา่คนงานท่ี
ท างานในระยะเวลาเดียวกนัควรจะไดรั้บค่าจา้งเดียวกนัในงานท่ีเหมือนกนัแต่โดยขอ้เทจ็จริงคนท่ีมี
ความรู้ความสามารถอาจจะผลิตไดม้ากกวา่อีกกลุ่มหน่ึงในช่วงเวลาเดียวกนัท าใหค้นขาดความ
กระตือรือร้นในการท างาน 
 1.1.4  การจ่ายตามพื้นฐานความจ าเป็น การจ่ายวธีิน้ีถือวา่คนโสดมีค่าใชจ่้าย 
นอ้ยกวา่คนมีครอบครัว ดงันั้น จึงจ่ายค่าตอบแทนต่างกนั อาจจะถืออาวโุส อาย ุและเพศ เป็นตน้ 
เช่น ชายไดม้ากกวา่หญิงแมจ้ะเป็นงานชนิดเดียวกนั แต่วธีิการน้ีน าไปใชน้อ้ย ส่วนใหญ่จะพิจารณา
จากความรู้ความสามารถมากกวา่ 
 1.1.5  การจ่ายตามความตกลงกนั หมายถึง ทั้งนายจา้งและลูกจา้งตกลงกนัวา่งาน
ชนิดน้ีตามความสามารถขนาดน้ีควรไดรั้บเงินเดือนขนาดไหน เป็นขอ้ตกลงระหวา่ง 2 ฝ่าย การจ่าย
ในลกัษณะน้ีมีขอ้พิจารณาเร่ืองความรู้ความสามารถและเป็นขอ้ตกลงความพอใจของทั้งสองฝ่าย   
 1.1.6  การจ่ายตามผลก าไร เป็นการจ่ายท่ีท าผลก าไรไดม้ากก็จ่ายมาก หมายถึง 
การแบ่งก าไรท่ีท าใหผู้ท้  างาน วธีิน้ีมกัจะเป็นการรวมหุ้นกนัท างาน มีหุน้ส่วนอยูด่ว้ยหรือเป็นส่วน
ตอบแทนภายหลงั บุคลากรจะมีส่วนไดรั้บประโยชน์เม่ือมีก าไรเหลือ จึงมีลกัษณะของความรู้สึกวา่
เป็นเจา้ของกิจการอยูด่ว้ย 



21 

 ในปัจจุบนัเงินเป็นส่ิงจูงใจท่ีส าคญัมาก เป็นส่ิงตอบแทนท่ีคนเอาไปใชแ้ลกเปล่ียนกบั 
ส่ิงอ่ืนท่ีตนตอ้งการ เงินจึงเป็นปัจจยัส าคญัต่อการท างาน เพราะเป็นส่ิงจูงใจใหค้นปฏิบติังาน  
ถา้ตอบแทนเหมาะสม เป็นธรรม คนก็พอใจ บุคคลนั้นสามารถมีผลผลิตไดม้าก 
 1.2  ส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงิน ส่ิงใจท่ีองคก์ารจดัใหเ้พื่อสนองความตอ้งการของบุคคล 
ท่ีไม่ใช่เงินหรือไม่อาจตีค่าเป็นเงินได ้ไดแ้ก่ การใชส้ัญลกัษณ์ท่ีแสดงสถานภาพการใหโ้อกาส
พฒันาความรู้ความสามารถ และการแสดงถึงการรับรู้ในผลงาน การใหส่ิ้งจูงใจท่ีไม่ใช่เงินมีวธีิ 
การต่าง ๆ ดงัน้ี 
 1.2.1  การแข่งขนั เช่น การประกวดผลงานคนชนะจะไดเ้กียรติไดช่ื้อเสียง  
แต่ก็ควรระวงัเร่ืองอิจฉาริษยาจะท าใหค้นงานมุ่งเอาชนะมากกวา่ผลงาน 
 1.2.2  ความมัน่คงความปลอดภยั หมายถึงการไม่ถูกออกจากงานง่าย โดยขาด
หลกัประกนัควรจะมีการก าหนดเวลาวา่จา้งหรืออายงุาน และมีหลกัประกนัในการท างานมี
ค่าตอบแทนเม่ือเกิดอุบติัเหตุ มีการประกนัชีวิตในงานท่ีเส่ียงอนัตราย 
 1.2.3  ความกา้วหนา้ ท าใหเ้ห็นผลงานของตนดีข้ึน การไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีมี
ความส าคญัมากข้ึน ท าใหมี้ก าลงัใจในการท างานเพราะเป็นความคาดหวงัของชีวิต 
 1.2.4  ความภาคภูมิใจ ดีใจเม่ือเห็นผลงานของตนเอง ผลงานท่ีดีจะเป็นก าลงัใจ 
ส่วนผลงานท่ีไม่ดีก็จะมีโอกาสปรับปรุงแกไ้ข 
 1.2.5  ฐานะทางสังคม หมายถึง ความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม 
เป็นความรู้ใหอ้ยากท างาน เช่น มีสิทธิตดัสินใจและออกเสียงในการท างานของกลุ่ม รู้จุดหมาย
ปลายทางของกลุ่ม ท าใหเ้กิดความรู้สึกรับผดิชอบต่อการท างานมากข้ึน 
 1.2.6  การใหร้างวลัและการลงโทษ หมายถึง ผลตอบแทนหรือค าชมหากผลงาน
เป็นท่ีพอใจหรือดีเด่น ขณะเดียวกนัก็มีต าหนิเม่ือผลเสียหายเกิดข้ึน ค าชมเชยหรือส่ิงท่ีเป็นรางวลั
รวมทั้งการลงโทษลว้นเป็นส่ิงท่ีท าใหเ้ปล่ียนพฤติกรรมได ้
 1.2.7  ใหง้านท่ีเหมาะสม หมายถึง ใหท้  างานเหมาะสมกบัความสามารถของบุคคล 
ใหง้านตามถนดั ใหง้านท่ีไม่ง่ายและยากเกินไปจะท าใหส้ามารถท างานไดดี้ข้ึน 
 1.2.8  การท าใหเ้กิดความรู้สึกวา่งานมีความส าคญั หมายถึง ความรู้สึกวา่งานท่ี
ตนเองท ามีความหมายต่อหน่วยงานของตน ต่อสังคม จะเป็นแรงจูงใจใหค้นท างานมากข้ึน  
ความเอาใจใส่ของหวัหนา้งาน การใหข้อ้มูลเก่ียวกบังานเป็นการสร้างความส าคญัใหเ้กิดข้ึน 
 1.2.9  การลดความซ ้ าซากจ าเจ งานท่ีท าซ ้ า ๆ ทุกวนัจะท าใหเ้กิดความเบ่ือหน่าย 
จึงควรพยายามไม่เกิดความซ ้ าซากข้ึน เช่น จดัระบบงานใหม่ จดัโตะ๊ท างานและสถานท่ีใหม่ ๆ  
การเปล่ียนหนา้ท่ีบางอยา่งจะท าใหล้ดความเบ่ือหน่ายลงได ้
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 2.  การจูงใจดว้ยงาน ความตอ้งการดา้นสังคม ความตอ้งการเกียรติยศ และการยอมรับ 
รวมทั้งความตอ้งการความส าเร็จในชีวติถือเป็นความตอ้งการขั้นสูงของมนุษยท่ี์ไม่อาจตอบสนอง
โดยตรงไดด้ว้ยเงิน การจูงใจบุคคลท่ีมีความตอ้งการเหล่าน้ีเป็นแรงจูงใจจึงควรเนน้ท่ีปัจจยัดว้ยงาน
เป็นส าคญั การจูงใจดว้ยงานท าไดห้ลายวธีิ วธีิท่ีส าคญั ไดแ้ก่ การหมุนเวยีน (Job design) เป็นตน้ 
 2.1  การหมุนเวยีนงาน เป็นการเปล่ียนแปลงงานใหก้บับุคคลในแนวนอนหรือใน
ระดบัเดียวกนั การหมุนเวยีนงานมีสาเหตุมาจากการท่ีผูบ้ริหารตอ้งการสร้างโอกาสกา้วหนา้ 
ในการท างานใหแ้ก่บุคคล โดยการเพิ่มประสบการณ์หรือทกัษะใหแ้ละเพื่อสร้างความกา้วหนา้ 
ในการท างาน ใหบุ้คคลมีโอกาสสัมผสักบัความหลากหลายดา้นทกัษะท าใหบุ้คคลเกิดความรู้สึกทา้
ทายและต่ืนเตน้กบังานใหม่ ๆ โดยปกติการหมุนเวยีนงานจะท าเป็นการชัว่คราวเท่านั้นแต่จะตอ้งมี
ระยะเวลานานพอท่ีจะท าให้เกิดการเรียนรู้งานจนมีความรู้ความสามารถอยา่งแทจ้ริงและไดผ้ล
ส าเร็จของตนเองในงานนั้น ๆ ขอ้พึงระวงัของการหมุนเวียนงานก็คืออาจเป็นการเพิ่มงานท่ีมี
ลกัษณะประจ าซ ้ าซากท่ีท าใหเ้กิดความเบ่ือหน่ายยิง่ข้ึน หรืออาจลดประสิทธิภาพในการท างานลง 
แผนงานท่ีท าอยูเ่คยท าไดอ้ยา่งอตัโนมติัแต่เม่ือตอ้งไปท างานใหม่ท่ีตอ้งหมุนเวยีนไป ความสามารถ
ท่ีจะท าไดเ้หมือนเดิมอาจลดลง อยา่งไรก็ตามการหมุนเวยีนงานจะต่างไปจากการโอนยา้ยงาน (Job 
transfer) เพราะการโอนยา้ยงานมีสาเหตุมาจากการท่ีผูบ้ริหารเห็นวา่การท างานของบุคคลนั้นไม่
ไดผ้ลเตม็ท่ีหรือการท่ีบุคคลนั้นขอโอนยา้ยตวัเอง การโอนยา้ยอาจเป็นการเปล่ียนแปลงชัว่คราว
หรือเป็นการถาวรก็ได ้
 2.2  การท างานเป็นกลุ่ม วธีิการจูงใจแบบน้ีมีแนวคิดท่ีวา่ประสิทธิภาพในการท างาน
จะเพิ่มข้ึนเม่ือบุคลากรไดท้  างานร่วมกนัเป็นกลุ่ม การไดร่้วมกนัท างานจะสามารถสนองความ
ตอ้งการทางสังคมแลว้ยงัช่วยสร้างความรู้สึกรักใคร่ปรองดองกนั และสามารถสนองความตอ้งการ
ความส าเร็จสมหวงัในชีวติไดเ้พราะงานท่ีจดัใหก้ลุ่มงานท านั้นมกัจะมีลกัษณะท่ีบุคคลคนเดียว 
ไม่สามารถท าใหส้ าเร็จไดจึ้งตอ้งพึ่งพาอาศยักนัและกนั และเม่ือกระท าไดส้ าเร็จก็ตอบสนอง 
ความตอ้งการขั้นสูงได ้นอกจากน้ีการใหท้  างานเป็นกลุ่มยงัมีประโยชน์ในแง่งานนั้น ๆ ผา่นการ
กลัน่กรองจากทรรศนะท่ีกวา้งกวา่ โอกาสท่ีจะประสบผลส าเร็จจึงอาจมีไดม้าก และพลงัของกลุ่ม
จะมีประโยชน์ในแง่ของการเส่ียงนอ้ยลง ดงันั้น งานท่ีมีความทา้ทายและมีอตัราการเส่ียงสูงจึงควร
เนน้ใหท้  างานเป็นกลุ่มการจดัใหท้  างานเป็นกลุ่มเพื่อการจูงใจนั้นอาจท าไดใ้น 2 ลกัษณะคือ 
 2.2.1  คณะท างาน (Task group) คือการจดักลุ่มงานท่ีประกอบดว้ยบุคลากรท่ีมา
จากกลุ่มบงัคบับญัชาท่ีแตกต่างกนั แต่ละคนจะมีความรู้ความสามารถต่างกนั คณะท างานจะไดรั้บ
มอบหมายใหท้ างานอยา่งใดอยา่งหน่ึง หรือโครงการใดโครงการหน่ึงเป็นการเฉพาะเพื่อใหง้าน
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ส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี สมาชิกในคณะท างานจะตอ้งประสานและร่วมมือกนัอยา่งจริงจงั คณะท างาน
น้ีอาจจดัข้ึนเป็นการถาวรหรือชัว่คราวก็ได ้
 2.2.2  คณะกรรมการ (Committee) คือ การจดักลุ่มงานข้ึนเพื่อท างานท่ีไดรั้บ
มอบหมายเป็นพิเศษนอกเหนือจากงานประจ า สมาชิกในคณะกรรมการแต่ละคนยงัตอ้งรับผดิชอบ
ท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นพิเศษน้ีดว้ย ลกัษณะของการจดักลุ่มงานข้ึนเป็นคณะกรรมการจึงเป็น 
การชัว่คราว 
 2.3  การออกแบบงาน องคก์รมกัจะประสบปัญหาในการท่ีจะสนองความตอ้งการดา้น
เกียรติยศช่ือเสียงและการยอมรับ ความตอ้งการความส าเร็จและความสมหวงัในชีวติแก่บุคลากรใน
องคก์าร ทั้งน้ีเพราะต าแหน่งงานบริหารระดบัสูงมีอยูอ่ยา่งจ ากดั การจูงใจในการท างานเพื่อสนอง
ความตอ้งการดงักล่าวกระท าไดโ้ดยการออกแบบงานใหน่้าสนใจ น่าต่ืนเตน้ และทา้ทาย ซ่ึงมีอยู ่
2 วธีิดว้ยกนั คือ 
 2.3.1  การขยายงาน (Job enlargement) คือการเพิ่มปริมาณงานใหท้ ามากข้ึน  
การเพิ่มปริมาณงานควรเป็นงานท่ีอยูใ่นระดบัเดียวกนั ท าใหง้านน่าต่ืนเตน้ทา้ทายมากข้ึน เพราะ
บุคลากรตอ้งใชท้กัษะในการท างานเพิ่มข้ึน การขยายงานเป็นวธีิท่ีจะช่วยจูงใจบุคลากรท่ีตอ้งการ
ท างานเฉพาะดา้นหรืองานท่ีมีลกัษณะประจ าซ ้ าซาก ใหทุ้ม่เทความพยายามและความสามารถใหก้บั
การท างานมากข้ึน การขยายงานนอกจากจะช่วยเพิ่มความน่าสนใจและทา้ทายแลว้ยงัช่วยขยาย
โอกาสเจริญกา้วหนา้ไดอี้กดว้ย อยา่งไรก็ตามการขยายงานตอ้งไม่เป็นการเพิ่มงานท่ีมีลกัษณะ
ประจ าซ ้ าซากจะท าใหบุ้คลากรเกิดความเบ่ือหน่ายหรืออาจท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานลดลง 
 2.3.2  การเพิ่มความส าคญัให้แก่งาน (Job enrichment) วธีิการน้ีเป็นการออกแบบ
งานใหน่้าสนใจ โดยการกระจายอ านาจหนา้ท่ีใหบุ้คลากรมีอิสระในการท างานมากข้ึน เพื่อเพิ่ม
โอกาสในการตดัสินใจ การมีส่วนร่วมในการวางแผน เพราะงานจะมีความส าคญัต่อบุคลากร 
มากข้ึนก็ต่อเม่ืองานนั้นตอ้งใชค้วามสามารถเฉพาะตวัและความสามารถทัว่ไปหลายดา้น นอกจากน้ี
ยงัตอ้งเป็นงานท่ีท าใหบุ้คคลมีอิสระในตวัเองในการท างาน และผูท้  างานตอ้งท างานนั้นโดยตลอด
จนกระทัง่เห็นผลงานไม่ใช่ท าเพียงบางส่วนเท่านั้น โดยผลงานท่ีเกิดข้ึนจะตอ้งมีความส าคญั 
หรือมีผลกระทบต่องานอ่ืน ๆ ขององคก์ารดว้ย การเพิ่มความส าคญัใหแ้ก่งานจึงท าให้งานมีลกัษณะ
เป็นรางวลัตอบแทนในตวัเอง 
 3.  การจูงใจดว้ยการบริหาร การบริหารเป็นปัจจยัท่ีส าคญัอีกประการหน่ึงท่ีมีผลกระทบ
ต่อการจูงใจในการท างาน ซ่ึงเป็นความจริงท่ีปรากฏใหเ้ห็นอยูโ่ดยทัว่ไปวา่บุคลากรจ านวนมาก 
ท่ีเกิดความรู้สึกเบ่ือหน่ายต่องาน ในบางคร้ังถึงกบัตอ้งลาออกจากงานเน่ืองจากความไม่พอใจ 
ในการบริหาร จึงมีอิทธิพลต่อนโยบาย ปรัชญา และพฤติกรรมการบริหารองคก์าร รูปแบบการ
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บริหารท่ีสามารถจูงใจบุคลากรใหท้ างานอาจแบ่งออกไดเ้ป็น 3 รูปแบบ คือ การบริหารโดยการ
ควบคุม การบริหารโดยมีอ านาจปกครองตนเอง และการบริหารโดยมีวตัถุประสงค์ 
 3.1  การบริหารโดยการควบคุม (Management by control) จากสมมติฐานตามทฤษฎี 
X ของ Mcgregor ซ่ึงเป็นสมมุติฐานเก่ียวกบัธรรมชาติของมนุษยว์า่ มนุษยไ์ม่ชอบท างานและ
พยายามหลีกเล่ียงงานเสมอ นอกจากน้ีมนุษยย์งัไม่ชอบท่ีจะมีความรับผดิชอบแต่ก็พยายามแสวงหา
ความมัน่คงปลอดภยัใหม้ากท่ีสุด จะเห็นไดว้า่บุคคลท่ีมีธรรมชาติทฤษฎีน้ีจะไม่มีความสนใจในงาน
และมีแรงจูงใจอยูท่ี่ความตอ้งการขั้นพื้นฐานและความมัน่คงปลอดภยั ดงันั้น การจูงใจจึงควรเนน้
การบริหารแบบบงัคบับญัชาหรือแบบเผด็จการ 
 3.2  การบริหารโดยใหมี้อ านาจปกครองตนเอง (Management by autonomy)  
จากสมมติฐานตามทฤษฎี Y ของ Mcgregor ท่ีวา่มนุษยช์อบกระท ากิจกรรมต่าง ๆ และมีความ
สนุกสนานกบัการท างานโดยจะท างานเพื่อวตัถุประสงคข์ององคก์าร รางวลัและวตัถุประสงคเ์ป็นท่ี
ยอมรับของตนตลอดจนยงัเรียนรู้ท่ีจะยอมรับและแสวงหาความรับผดิชอบตามสถานการณ์ท่ี
เหมาะสม จะเห็นวา่บุคคลท่ีมีธรรมชาติตามทฤษฎีน้ีเป็นบุคคลท่ีมีความสามารถควบคุมตนเองและ
สั่งการตนเองไดถ้า้สถานการณ์เอ้ืออ านวย 
 3.3  การบริหารโดยวตัถุประสงค ์(Management by objective) การบริหารโดย
วตัถุประสงคต์ามแนวคิดของ Drucker ใชไ้ดก้บัผูบ้ริหารทุกระดบั ทุกหนา้ท่ี และกบัองคก์าร 
ทั้งขนาดเล็กและขนาดใหญ่ โดยไม่ค  านึงวา่จะมีธรรมชาติแบบใด การบริหารโดยวตัถุประสงค ์
มีสมมติฐานส าคญั 2 ประการ คือ ประการแรกบุคคลจะท างานไดดี้ถา้กิจกรรมท่ีกระท านั้น 
มีความส าคญั คือ ไดรั้บรู้ ยอมรับ และรู้สึกวา่กิจกรรมนั้น ๆ มีจุดมุ่งหมายในการกระท าสูง ประการ
ท่ีสอง คนส่วนใหญ่จะท างานเพื่อบรรลุวตัถุประสงคถ์า้ไดรั้บรู้และเขา้ใจวตัถุประสงคแ์ละคาดหวงั 
จะไดรั้บรางวลัจากการมีส่วนร่วมช่วยเหลือใหบ้รรลุวตัถุประสงคน์ั้นไดก้ารจูงใจในการท างานนั้น 
เป็นวธีิการชกัน าพฤติกรรมบุคลากรใหป้ฏิบติัตามวตัถุประสงคข์องผูบ้ริหารในองคก์าร โดยอาศยั
ส่ิงจูงใจท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคลากร และข้ึนอยูก่บัส่ิงแวดลอ้มในการท างาน  
สภาพเศรษฐกิจ ฐานะทางสังคม เจตคติต่องาน และความมีอิสระในการท างาน ผูบ้ริหารจึงควร
ค านึงถึงหลกัส าคญัในการจูงใจคือ การพยายามคน้หาปัจจยัท่ีแทจ้ริง และเลือกใชว้ธีิการจูงใจท่ี
เหมาะสม ซ่ึงอาจจะใชว้ธีิการจูงใจดว้ยรางวลัตอบแทน การจูงใจดว้ยงาน และวธีิการจูงใจดว้ยการ
บริหารซ่ึงสามารถท่ีจะเช่ือมโยงไปสู่การปฏิบติังาน ผลผลิต คุณภาพ ตลอดจนค่าใชจ่้ายความผกูพนั
และความรู้สึกร่วมกบัองคก์าร  
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 การน าหลกัการจูงใจมาใชใ้นองคก์รจึงเป็นอีกวธีิการหน่ึงในการส่งเสริมใหค้นในองคก์ร
ไดท้  างานอยา่งเตม็ความรู้ความสามารถและตั้งใจ ท่ีจะท างานใหส้ าเร็จเตม็เป้าหมายท่ี องคก์รนั้น ๆ 
ไดก้ าหนดไว ้จนัทร์ ชุ่มเมืองปัก (2546, หนา้ 35) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของแรงจูงใจ ดงัน้ี 
 1.  ธรรมชาติของแต่ละบุคคล เน่ืองจากคนแต่ละคนมีความต่างไม่เหมือนกนั (Individual 
differences) ส่ิงท่ีเป็นธรรมชาติ เช่น กรรมพนัธ์ุ นิสัย อารมณ์ ความตอ้งการผวิพรรณ สีของนยัน์ตา 
เป็นตน้ แต่ธรรมชาติท่ีเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัของแรงจูงใจไดแ้ก่ 
 1.1  แรงขบั (Drive) เป็นความตึงเครียดทางดา้นร่างกาย ท่ีท าใหเ้กิดกิจกรรมท่ีจะ
บรรเทาหรือลดความตึงเครียดนั้น ๆ ไดแ้ก่ ความหิว ความกระหาย ความตอ้งการทางเพศ ความ
ตอ้งการเป็นความประสงคอ์ยา่งรุนแรงจนกลายเป็นราคะ (Desire) เป็นตน้ แรงขบัเหล่าน้ีจะตอ้ง
ก่อใหเ้กิดพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงใหแ้รงขบัหายไป ซ่ึงแรงขบัเหล่าน้ีมี 2 ประเภทดว้ยกนั 
 1.1.1  แรงขบัภายในร่างกาย (Primary drive) หรือแรงขบัปฐมภูมิ ไดแ้ก่  
แรงขบัท่ีเกิดข้ึนในร่างกาย แปลวา่ร่างกายขาดสภาวะสมดุลจนท าใหเ้กิดความรู้สึกต่าง ๆ เช่น  
หิวกระหาย ความรู้สึกทางเพศ หรือง่วงเหงา แรงขบัภายในร่างกายน้ี แต่ละคนมีไม่เท่ากนั 
 1.1.2  แรงขบัภายนอกร่างกาย (Secondary drive) หรือแรงขบัทุติยภูมิคือแรงขบัท่ี
เกิดข้ึนภายนอกร่างกาย ไดแ้ก่ แรงขบัท่ีเกิดจากความตอ้งการทางดา้นสติปัญญาดา้นอารมณ์และ
สังคม เช่น อยากเป็นสมาชิกวฒิุสภา อยากเป็นกรรมการตุลาการ อยากเป็นกรรมการเลือกตั้ง ความ
ตอ้งการเหล่านั้นลว้นมาจากภายนอกร่างกายทั้งส้ิน ซ่ึงคนแต่ละคนจะมีความสนใจ  
ความตอ้งการและแรงกระตุน้มากนอ้ยท่ีแตกต่างกนัออกไปเช่นเดียวกบัแรงขบัประเภทน้ีก็มีไดท้ั้ง
ทางบวกและทางลบ 
 1.2  ความวติกกงัวล (Anxiety) เป็นธรรมชาติของมนุษยอ์ยา่งหน่ึง เป็นเจตคติดา้น
อารมณ์ (Emotional attitude) และเป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีวาดภาพไปถึงอนาคตท่ียงัมาไม่ถึง
เรียกวา่ Sentiment concerning the future พอเกิดความวิตกกงัวลก็จะเกิดความกงัวลต่าง ๆ  
 2.  สถานการณ์ในส่ิงแวดลอ้ม เป็นองคป์ระกอบท่ี 2 ของแรงจูงใจ เน่ืองจากเป็นเร่ืองท่ี
เก่ียวกบัสถานการณ์ต่าง ๆ ของแต่ละส่ิงแวดลอ้ม เช่น บา้นท่ีตั้งอยูริ่มถนนใหญ่มีคนขวกัไขว ่ 
รถแล่นเสียงดงั นกัศึกษาท่ีอยูใ่นสภาพแวดลอ้มเช่นน้ี อาจจะไม่ท าใหเ้กิดแรงจูงใจมากพอท่ีจะอ่าน
หรือท่องหนงัสือไดน้าน  ๆ เป็นตน้ 
 Locke (1985, pp 1319-1338) ไดส้รุปวา่ องคป์ระกอบพื้นฐานท่ีท าใหเ้กิดแรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน ไวด้งัน้ี 
 1.  ลกัษณะงาน (Work) เป็นองคป์ระกอบแรกท่ีจะท าใหเ้กิดความพอใจหรือไม่ 
นอกจากน้ีลกัษณะงานท่ีทา้ทายท าใหเ้กิดความสนใจงาน ท าใหมี้โอกาสท่ีจะเรียนรู้ในส่ิงใหม่ ๆ 
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จ านวนงานหรือปริมาณงานพอดีกบัความสามารถและเวลาของบุคคล ซ่ึงควบคุมกระบวนการ การ
พฒันาสถิติ จากการปฏิบติังานของตนได ้
 2.  ค่าจา้ง (Pay) เป็นองคป์ระกอบอีกประการหน่ึง เพราะค่าจา้งสามารถน าไปใชเ้ป็น
เคร่ืองมือในการบ าบดัความตอ้งการของตน นอกจากน้ีค่าจา้งยติุธรรม และเท่าเทียมกนักบัลูกจา้ง
ประเภทเดียวกนั 
 3.  โอกาสท่ีจะไดรั้บการเล่ือนขั้นหรือเล่ือนต าแหน่ง (Promotion) บุคลากรทุกคน
คาดหวงัวา่ตอ้งไดรั้บการพิจารณาจากผูบ้งัคบับญัชา และมีเกณฑก์ารพิจารณาท่ียติุธรรมและเป็น
เกณฑท่ี์ทุกคนยอมรับได ้
 4.  การยอมรับ (Recognition) จากผูบ้งัคบับญัชาและจากเพื่อนร่วมงานเป็นส่ิงท่ีท าให้
บุคคลเกิดแรงจูงใจ ผูบ้ริหารควรใหก้ารสนบัสนุนแก่บุคคลท่ีไดแ้สดงความสามารถและปฏิบติังาน
ใหส้ าเร็จลงดว้ยดี 
 5.  ผลประโยชน์ (Benefit) ส่ิงตอบแทนท่ีบุคคลไดรั้บจากการปฏิบติังานหรือการ
คาดหวงัวา่จะไดรั้บใหเ้ป็นส่วนหน่ึงในการปฏิบติังานให้ส าเร็จลงดว้ยดี 
 6.  สภาพการท างาน (Work condition) รวมถึงสภาพแวดลอ้มโดยเฉพาะทางดา้นกายภาพ 
เช่น สภาพใหอ้งปฏิบติัการ สถานท่ีตั้งองคก์ร รวมถึงระยะเวลาการปฏิบติังานและเวลาหยดุพกั 
 7.  หวัหนา้ผูบ้ริหาร (Ieader) ท าใหบุ้คคลท่ีปฏิบติังานเกิดแรงจูงใจหรือไม่ หวัหนา้ท่ีมี
ทกัษะการบริหารมากนอ้ยเพียงใด มีมนุษยส์ัมพนัธ์ และสามารถแกไ้ขปัญหาหรือการใหป้รึกษา 
ค าแนะน าไดม้ากนอ้ยเพียงใด 
 8.  เพื่อนร่วมงาน (Co-workers) เป็นองคป์ระกอบท่ีส่งเสริมหรือหยดุย ั้ง แรงจูงใจของ
บุคคลท่ีมีต่อการปฏิบติังาน 
 9.  องคก์รและการจดัการหรือการบริหาร (Organization and management) การท่ีองคก์ร
ไดมี้การวางแผนนโยบายท่ีแน่นอนเก่ียวกบัการจ่ายค่าจา้งค่าตอบแทน สวสัดิการ หรือเกณฑก์าร
พิจารณาความดี ความชอบ เป็นส่วนหน่ึงท่ีท าใหลู้กจา้งหรือผูป้ฏิบติังานท่ีน ามาตดัสินใจและท าให้
เกิดแรงจูงใจหรือไม่ในการปฏิบติังาน 
 รูปแบบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 บุคคลแต่ละคนมีรูปแบบแรงจูงใจท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงนกัจิตวทิยาไดแ้บ่งรูปแบบ แรงจูงใจ
ของมนุษยอ์อกเป็นหลายรูปแบบท่ีส าคญั มีดงัน้ี (ราตรี พฒันรังสรรค,์ 2544, หนา้ 99-100)                                                                                                     
               1.  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement motive) หมายถึง แรงจูงใจท่ีเป็นแรงขบัใหบุ้คคล
พยายามท่ีจะประกอบพฤติกรรมท่ีจะประสบสัมฤทธิผลตามมาตรฐานความเป็นเลิศ  
(Standard of excellence) ท่ีตนตั้งไว ้บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจะไม่ท างานเพราะหวงัรางวลั 
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แต่ท าเพื่อจะประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ผูมี้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจะมีลกัษณะส าคญั 
ดงัน้ี 
 1.1  มุ่งหาความส าเร็จ (Hope of success) และกลวัความลม้เหลว (Fear of failure) 
 1.2  มีความทะเยอทะยานสูง 
  1.3  ตั้งเป้าหมายสูง 
  1.4  มีความรับผดิชอบในการงานดี 
  1.5  มีความอดทนในการท างาน 
  1.6  รู้ความสามารถท่ีแทจ้ริงของตนเอง 
  1.7  เป็นผูท่ี้ท  างานอยา่งมีการวางแผน 
  1.8  เป็นผูท่ี้ตั้งระดบัความคาดหวงัไวสู้ง 
  2.  แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (Affiliative motive) ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ มกัจะเป็นผูท่ี้  
โอบออ้มอารี เป็นท่ีรักของเพื่อน มีลกัษณะเห็นใจผูอ่ื้น ซ่ึงเม่ือศึกษาจากสภาพครอบครัวแลว้ผูท่ี้มี
แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์มกัจะเป็นครอบครัวท่ีอบอุ่น บรรยากาศในบา้นปราศจาก การแข่งขนั พอ่แม่ 
ไม่มีลกัษณะข่มขู่ พี่นอ้งมีความรักสามคัคีกนัดี ผูมี้แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์จะมีลกัษณะส าคญั ดงัน้ี  
   2.1  เม่ือท าส่ิงใด เป้าหมายก็เพื่อไดรั้บการยอมรับจากกลุ่ม 
  2.2  ไม่มีความทะเยอทะยาน มีความเกรงใจสูง ไม่กลา้แสดงออก 
  2.3  ตั้งเป้าหมายต ่า 
 2.4  หลีกเล่ียงการโตแ้ยง้มกัจะคลอ้ยตามผูอ่ื้น 
 3.  แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Power motive) ส าหรับผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่อ านาจนั้น พบวา่ ผูท่ี้มี
แรงจูงใจแบบน้ีส่วนมากมกัจะพฒันามาจากความรู้สึกวา่ ตนเอง “ขาด” ในบางส่ิงบางอยา่งท่ี
ตอ้งการ อาจจะเป็นเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงก็ไดท้  าให้เกิดมีความรู้สึกเป็น “ปมดอ้ย” เม่ือมีปมดอ้ยจึง
พยายามสร้าง “ปมเด่น” ข้ึนมาเพื่อชดเชยกบัส่ิงท่ีตนเองขาด ผูมี้แรงจูงใจใฝ่อ านาจจะมีลกัษณะ
ส าคญั ดงัน้ี 
  3.1  ชอบมีอ านาจเหนือผูอ่ื้น ซ่ึงบางคร้ังอาจจะออกมาในลกัษณะการกา้วร้าว 
  3.2  มกัจะต่อตา้นสังคม 
 3.3  แสวงหาช่ือเสียง 
  3.4  ชอบเส่ียง ทั้งในดา้นของการท างาน ร่างกาย และอุปสรรคต่าง ๆ 
  3.5  ชอบเป็นผูน้ า 
   4.  แรงจูงใจใฝ่กา้วร้าว (Aggression motive) ผูท่ี้มีลกัษณะแรงจูงใจแบบน้ีมกัเป็นผูท่ี้
ไดรั้บการเล้ียงดูแบบเขม้งวดมากเกินไป บางคร้ังพอ่แม่อาจจะใชว้ธีิการลงโทษท่ีรุนแรงเกินไป 
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ดงันั้นเด็กจึงหาทางระบายออกกบัผูอ่ื้น หรืออาจจะเน่ืองมาจากการเลียนแบบ บุคคลหรือจากส่ือ 
ต่าง ๆ ผูมี้แรงจูงใจใฝ่กา้วร้าว จะมีลกัษณะท่ีส าคญัดงัน้ี  
   4.1  ถือความคิดเห็นหรือความส าคญัของตนเป็นใหญ่ 
  4.2  ชอบท าร้ายผูอ่ื้น ทั้งการท าร้ายดว้ยกายหรือวาจา 
  5.  แรงจูงใจใฝ่พึ่งพา (Dependency motive) สาเหตุของการมีแรงจูงใจแบบน้ีก็เพราะ   
การเล้ียงดูท่ีพอ่แม่ทะนุถนอมมากเกินไป ไม่เปิดโอกาสใหเ้ด็กไดช่้วยเหลือตนเอง ผูท่ี้มีแรงจูงใจ 
ใฝ่พึ่งพา จะมีลกัษณะส าคญั ดงัน้ี  
   5.1  ไม่มัน่ใจในตนเอง 
  5.2  ไม่กลา้ตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ดว้ยตนเอง มกัจะลงัเล 
  5.3  ไม่กลา้เส่ียง 
  5.4  ตอ้งการความช่วยเหลือและก าลงัใจจากผูอ่ื้น 
 กระบวนเกดิแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 รัตติกรณ์ จงวศิาล (2545, หนา้ 86) ไดก้ล่าวถึง กระบวนการเกิดแรงจูงใจสามารถอธิบาย
ใหเ้ขา้ใจไดง่้าย โดยพิจารณาองคป์ระกอบพื้นฐานท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจไดอี้ก 4 ขั้น คือ 
 ขั้นท่ี 1 ความตอ้งการ (Needs) บุคคลท่ีจะเกิดแรงจูงใจได ้จะตอ้งมีความตอ้งการหรือมี
ส่ิงเร้ามากระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจ ความตอ้งการน้ีอาจเป็นความตอ้งการทางร่างกาย เช่น อาหาร น ้า 
หรือความตอ้งการทางดา้นจิตใจ เช่น ความรัก เพื่อการยอมรับ ต าแหน่ง ช่ือเสียง ความภาคภูมิใจ 
ความรู้สึกมีคุณค่า ในบุคคลเดียวอาจจะมีความตอ้งการหลายอยา่งในเวลาเดียวกนั 
 ขั้นท่ี 2 แรงขบั (Drives) หรือแรงผลกัดนั เป็นพลงัท าใหส่ิ้งท่ีเกิดข้ึนเม่ือบุคคลอยูใ่น
สภาพท่ีมีความตอ้งการ และถา้มีความตอ้งการมาก แรงขบัก็จะมากดว้ย แรงขบัเป็นตวักระตุน้หรือ
ผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายส่ิงท่ีตอ้งการ เช่น เม่ือร่างกายขาดน ้า 
มีความตอ้งการน ้าก็จะเกิดแรงขบัใหร่้างการแสดงพฤติกรรมเพื่อใหไ้ดน้ ้ามา เม่ือไดน้ ้ามาแลว้     
ความตอ้งการไดรั้บการตอบสนองร่างกายสมดุลแรงขบัก็ลดลง หรือเม่ือบุคคลมีความตอ้งการเงิน
เพิ่มมากข้ึนก็จะเกิดแรงขบักระตุน้บุคคลใหแ้สดงพฤติกรรมต่าง ๆ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย คือ เงินท่ี
ตอ้งการ 
 ขั้นท่ี 3 พฤติกรรม (Behaviors) เม่ือบุคคลมีความตอ้งการและเกิดแรงขบั แรงขบัก็จะ
กระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีมีเป้าหมาย เป็นพฤติกรรมท่ีมีทิศทางท่ีจะ
ตอบสนองความตอ้งการของบุคคล เช่น เม่ือบุคคลตอ้งการเงินเพิ่มมากข้ึนก็จะเกิดแรงขบัท่ีจะท าให้
เกิดแรงขบัท่ีจะท าใหเ้กิดพฤติกรรมต่าง ๆ บางคนอาจจะท างานหนกัมากข้ึนเพื่อใหไ้ดเ้งินค่าจา้ง
หรือ ค่าล่วงเวลามากข้ึน หรือบางคนอาจจะเอาเวลาวา่งไปท างานพิเศษ เช่น ขายประกนั  
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ขายเคร่ืองส าอาง หรือบางคนก็อาจจะไปซ้ือลอตเตอร่ี ไปเล่นการพนนั ไปขโมยเงินของคนอ่ืน แรง
ขบัจะท าใหเ้กิดพฤติกรรมแบบใดข้ึนอยูก่บัเง่ือนไขหลายประการ ทั้งปัจจยัในตวับุคคลเอง เช่น 
สติปัญญา การเรียนรู้ความสามารถ ค่านิยม บุคลิกภาพ คุณธรรม ความเพียรพยายามและปัจจยั
ภายนอก เช่น สภาพแวดลอ้มทางสังคม ครอบครัว โอกาส และเวลา เป็นตน้  
 ขั้นท่ี 4 ความตอ้งการไดรั้บการตอบสนอง (Needs satisfactions) หรือแรงขบัลดลง 
(Drive reduction) เม่ือบุคคลมีพฤติกรรมสามารถท าใหค้วามตอ้งการตามเป้าหมายไดรั้บ 
การตอบสนองหรือเกิดความพึงพอใจแลว้ แรงขบัก็จะลดลง แต่ถา้หากวา่พฤติกรรมนั้นยงัไม่
สามารถตอบสนองความตอ้งการได ้แรงขบัก็ยงัไม่ลดลงแต่จะยงักระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมเพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการนั้นต่อไป หรือหากบุคคลพบปัญหาอุปสรรคท าใหไ้ม่สามารถบรรลุความ
ตอ้งการหรือเป้าหมายได ้บุคคลอาจจะเลือกวธีิการเปล่ียนความตอ้งการใหม่ ความตอ้งการเดิมก็จะ
ไม่ส่งผลใหเ้กิดแรงขบัเพื่อแสดงพฤติกรรม แต่ความตอ้งการใหม่ก็จะมาแทนท่ี และเช่นเดียวกนั
หากความตอ้งการใหม่ไดรั้บการตอบสนองแรงขบัก็จะลดลงและบุคคลก็จะเกิดความตอ้งการใหม่
มาแทนท่ีของกระบวนการเกิดแรงจูงใจต่อไปเร่ือย ๆ  
 สรุปไดว้า่ กระบวนการเกิดแรงจูงใจของบุคคลนั้น เน่ืองมาจากความตอ้งการของบุคคล
เพื่อตอบสนองความตอ้งการต่าง ๆ ไม่วา่จะเป็นความตอ้งการทางร่างกายหรือความตอ้งการ
ทางดา้นจิตใจ ซ่ึงท าใหเ้กิดแรงผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายและ
เม่ือใหไ้ดรั้บการตอบสนองแลว้จะท าใหค้วามตอ้งการลดลงหรืออาจจะเพิ่มข้ึนเร่ือย แลว้แต่
พฤติกรรมของแต่ละบุคคลวา่จะเป็นอยา่งไร ฉะนั้นหากองคก์ารน าไปประยกุตใ์ช ้องคก์ารก็ควรจะ
ส ารวจความตอ้งการขององคก์ารและบุคคลเสียก่อน จึงท าใหอ้งคก์ารและบุคคลบรรลุตามเป้าหมาย
เช่นเดียวกนั 
 ทฤษฎีเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ทฤษฎีวา่ดว้ยแรงจูงใจในการปฏิบติังานเกิดจากกลุ่มของนกัวชิาการต่าง ๆ ท่ีมีความคิดท่ี
ท าการศึกษาคน้ควา้ เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงค าตอบท่ีเป็นเคร่ืองช่วยใหเ้ขา้ใจพฤติกรรมของมนุษยว์า่สาเหตุ
ท่ีคนกระท าพฤติกรรมนั้น ๆ เพราะอะไร และมีส่ิงใดเป็นเคร่ืองกระตุน้หรือเร้าใหก้ระท าหรือแสดง
พฤติกรรมนั้น ๆ ออกมา จึงท าใหเ้กิดทฤษฎีแรงจูงใจต่าง ๆ ข้ึนมาหลายทฤษฎีดงัต่อไปน้ี 
 1.  ทฤษฎีล าดบัความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow's hierarchy of needs)                 
(วนิยั ไชยทอง, 2547, หนา้ 93-95)  เป็นทฤษฎีการจูงใจมนุษย ์เสนอโดยนกัจิตวทิยาช่ือ อบับราฮมั 
มาสโลว ์ซ่ึงไดจ้ดัล าดบัความตอ้งการของมนุษยจ์ากขั้นต ่าถึงขั้นสูงรวม 5 ระดบั ไดแ้ก่ 
 1.1  ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological needs) เป็นความตอ้งการขั้นต ่าเพื่อการ
อยูร่อดของบุคคล เช่น ความตอ้งการเร่ืองอาหาร น ้า ออกซิเจน เป็นตน้ มีปัจจยัขององคก์ารท่ี
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สามารถตอบสนองความตอ้งการระดบัน้ีก็คือ การให้เงินเดือนขั้นต ่าท่ีสุดเพียงพอแก่การด ารงชีวติ 
รวมทั้งเง่ือนไขของการท างานท่ีเคารพศกัด์ิศรีความเป็นมนุษยข์องบุคลากร 
 1.2  ความตอ้งการทางดา้นความปลอดภยั (Safety needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการความ
มัน่คง ความปลอดภยั เสรีภาพท่ีปลอดจากการคุกคามใด ๆ เป็นตน้ องคก์ารสามารถสร้างเง่ือนไข
เพื่อตอบสนองความตอ้งการขั้นท่ี 2 โดยจดัเง่ือนไขท่ีปลอดภยัในท่ีท างานมีความยติุธรรม         
สร้างความมัน่คงในงาน ใหค้วามสะดวกสบายในการท างาน จดัใหมี้ระบบประกนัสวสัดิการสังคม
และเงินตอบแทนหลงัออกจากงาน มีค่าจา้งตอบแทนท่ีสูงกวา่เพื่อความอยูร่อดหรือพื้นฐานของการ
ด ารงชีวิต การใหเ้สรีภาพในการรวมตวัเป็นสหภาพ เป็นตน้ 
 1.3  ความตอ้งการเป็นสมาชิกในสังคม (Belonging needs) ประกอบดว้ย           
ความตอ้งการมีปฏิสัมพนัธ์ทางสังคม ตอ้งการความรัก ความผกูพนั ความเป็นเพื่อนและมิตรสหาย
องคก์ารตอบสนองความตอ้งการระดบัน้ีดว้ยการเปิดโอกาสใหส้มาชิกไดพ้บปะสังสรรคท์างสังคม
ระหวา่งท างาน ใชว้ธีินิเทศงานดว้ยการแนะน าช่วยเหลือฉนัมิตร ให้โอกาสสมาชิกไดท้  างานแบบ
ทีมและพฒันาสร้างความเป็นเพื่อนใหม่ข้ึนในท่ีท างาน 
 1.4  ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ (Esteem needs) เป็นความตอ้งการ
ระดบัท่ีส่ีท่ีเก่ียวกบัการนบัถือตนเอง และการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือจากผูอ่ื้น เป็นความตอ้งการ
ความส าเร็จ ความมีเกียรติยศมีศกัด์ิศรี การยอมรับในความมีช่ือเสียง เป็นตน้ องคก์ารสามารถท า
กิจกรรมไดห้ลายอยา่งท่ีแสดงการตอบสนองความตอ้งการระดบัน้ี เช่น การจดังานเล้ียงเป็นรางวลั
ฉลองความส าเร็จคร้ังส าคญั การใหเ้งินโบนสัแมเ้ป็นจ านวนเล็กนอ้ยก็ตาม การใหก้ารยอมรับ
ค าแนะน าเพื่อปรับปรุงงานจากบุคลากร การมอบรางวลัเป็นโล่ หรือส่ิงของเพื่อแสดงการใหเ้กียรติ
หรือยอมรับ การกล่าวยกยอ่งถึงผลงานดีเด่นของบุคลกรในโอกาสต่าง ๆ การประกาศรายช่ือผูมี้
ผลงานดีเด่นในฐานะเป็น “บุคคลดีเด่นประจ าเดือนของบริษทั” การใหสิ้ทธิพิเศษท่ีแสดงถึง 
การไดรั้บเกียรติยกยอ่งในความส าเร็จ เป็นตน้ 
 1.5  ความตอ้การความส าเร็จท่ีไดท้  าดงัส่ิงท่ีปรารถนา (Self-actualization) เป็นความ
ตอ้งการขั้นสูงสุดของมนุษยท่ี์เกิดข้ึนหลงัจากความตอ้งการขั้นอ่ืน ๆ ท่ีกล่าวมาแลว้ไดรั้บการ
ตอบสนองอยา่งครบถว้น เป็นความตอ้งการท่ีมีคุณค่าสูงสุดของความเป็นมนุษยท่ี์มีความสมบูรณ์
แห่งตน (Self fulfillment) ไดท้  าและไดส้ าเร็จในทุกอยา่งท่ีตนใฝ่ฝันและปรารถนาไดใ้ช้
ความสามารถและพฒันาศกัยภาพของตนไดถึ้งขีดสูงสุด ดงันั้นบุคลากรท่ีอยูใ่นระดบัน้ีจึงถือไดว้า่
เป็นทรัพยากรทรงคุณค่าสูงสุดขององคก์ารซ่ึงหาไดย้ากยิง่ 
 จากทฤษฎีของมาสโลว ์ปัจจยัท่ีเป็นความตอ้งการระดบัล่าง เช่น ความตอ้งการทาง
ร่างกายก็ดี หรือดา้นความมัน่คงปลอดภยัก็ดี เป็นความตอ้งการท่ีมาจากส่ิงจูงใจภายนอก  
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(External motivation) ในขณะท่ีความตอ้งการระดบัสูง เช่น ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ 
หรือความตอ้งการความส าเร็จดงัในปรารถนาก็ดี มีลกัษณะเป็นส่ิงจูงใจจากภายใน (Internal 
motivation) มาสโลวเ์ช่ือวา่ มนุษยจ์ะตอ้งไดรั้บการตอบสนองขั้นพื้นฐาน คือความตอ้งการทาง
ร่างกายก่อน จึงจะเกิดแรงจูงใจในระดบัสูงข้ึนต่อไป คือดา้นความมัน่คงปลอดภยัและความตอ้งการ
ทางสังคมตามล าดบั 
 2.  ทฤษฎีอีอาร์จีของแอลเดอเฟอร์ (Alderfer's ERG theory) (วนิยั ไชยทอง, 2547,     
หนา้  95-97) 
 Alderfer (1972, p. 28) ไดเ้สนอทฤษฎีการจูงใจท่ีเก่ียวกบัความตอ้งการเรียกวา่ ทฤษฎีอี
อาร์จี ซ่ึงคลา้ยกบัทฤษฎีของมาสโลว ์แต่จดัระดบัความตอ้งการใหม่ใหเ้หลือเพียง 3 ระดบั ซ่ึงแทน
ดว้ยอกัษรยอ่ดงัน้ี 
 2.1  ความตอ้งการเพื่อการคงอยู ่(E = Existence needs) ซ่ึงเป็นความตอ้งการการ
ตอบสนองดว้ยปัจจยัทางวตัถุ จึงมีความคลา้ยกบัความตอ้งการระดบัท่ี 1 และ 2 ของมาสโลว ์ท่ีเป็น
ความตอ้งการทางร่างกายกบัความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั ซ่ึงการตอ้งการตอบสนองดว้ย
เง่ือนไขท่ีเป็นวตัถุ เช่น อาหาร ท่ีอยูอ่าศยั เงินค่าจา้ง และความปลอดภยัในการท างาน 
 2.2  ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ (R = Relatedness needs) ซ่ึงเป็นความตอ้งการท่ี
สามารถตอบสนองไดด้ว้ยการส่ือสารอยา่งเปิดเผยและการไดแ้ลกเปล่ียนความคิดและความรู้สึกกบั
สมาชิกคนอ่ืนในองคก์าร จึงเป็นระดบัความตอ้งการท่ีใกลเ้คียงกบัความตอ้งการเป็นสมาชิกของ
สังคม และบางส่วนของขั้นความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือตามทฤษฎีของมาสโลว ์แต่แอล
เดอเฟอร์เนน้การตอบสนองความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ดว้ยการปฏิสัมพนัธ์อยา่งเปิดเผย 
ถูกตอ้งและซ่ือสัตยต่์อกนัมากกวา่ดูท่ีความถูกใจซ่ึงใหค้วามส าคญันอ้ยกวา่ 
 2.3  ความตอ้งการดา้นความงอกงาม (G = Growth needs) เป็นความตอ้งการส่วน
บุคคลในการไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถและทกัษะของตนเพื่อท างานอยา่งเตม็ศกัยภาพท่ีมีอยู ่
รวมทั้งไดมี้โอกาสใชค้วามสามารถในการสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี ความตอ้งการดา้นความ
งอกงามตามทฤษฎีน้ี จึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของมาสโลวใ์นประเด็นท่ีเก่ียวกบัความตอ้งการ
ความส าเร็จดงัใจปรารถนากบับางส่วนของความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือในแง่การไดรั้บ
ความส าเร็จ (Achievement) และไดรั้บผดิชอบ (Responsibility) 
 จากการจ าแนกประเภทความตอ้งการของแอลเดอเฟอร์ไม่ต่างไปจากของมาสโลวม์าก
นกั นอกจากน้ีแอลเดอเฟอร์ยงัเห็นพอ้งกบัมาสโลวท่ี์วา่ เม่ือความตอ้งการระดบัล่างไดรั้บการ
ตอบสนองแลว้ ความตอ้งการในระดบัสูงจะเพิ่มมากข้ึน กล่าวคือเม่ือความตอ้งการเพื่อการคงอยู่
ไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์จะทวคีวามเขม้ขน้มากข้ึน โดยแอลเดอ
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เฟอร์อธิบายกรณีเช่นน้ีวา่ ยิง่ความตอ้งการท่ีเป็นรูปธรรมไดรั้บการตอบสนองมากข้ึนเพียงไร พลงั
ทั้งหลายจะพุง่เป้าไปท่ีการใหไ้ดรั้บการตอบสนองความตอ้งการท่ีเป็นนามธรรมมากข้ึนเพียงนั้น 
และประการสุดทา้ยแอลเดอเฟอร์เห็นดว้ยกบัมาสโลวว์า่ ความตอ้งการท่ีเป็นนามธรรมสูง คือ  
ความตอ้งการดา้นความงอกงาม ซ่ึงแมจ้ะไดรั้บการตอบสนองแลว้ก็ตาม แต่ยงัเป็นแรงจูงใจท่ี
ตอ้งการอีกต่อไปไม่จบส้ิน 
 3.  ทฤษฎีความตอ้งการของแมคเคล็ลแลนด ์(Mccleiiand's theory of needs)  
(วนิยั ไชยทอง, 2547, หนา้ 98-100) 
 แมคเคล็ลแลนด ์นกัจิตวทิยาช่ือดงัไดใ้ชเ้วลานบัสิบปีเพื่อศึกษาโครงสร้างความตอ้งการ
ของมนุษยท่ี์เก่ียวกบัเร่ืองการจูงใจ ตามทฤษฎีของแมคเคล็ลแลนดถื์อวา่ความตอ้งการ (Need) 
สะทอ้นมาจากคุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพท่ีบุคคลนั้นเคยมีประสบการณ์จากการเล้ียงดูมาตั้งแต่
เยาวว์ยั ทฤษฎีน้ีต่างจากทฤษฎีของมาสโลว ์และแอลเดอเฟอร์ตรงท่ีไม่เนน้ความตอ้งการในลกัษณะ
ตามล าดบัขั้น แต่เช่ือวา่พฤติกรรมแต่ละอยา่งเป็นผลสืบเน่ืองมาจากความตอ้งการ กล่าวอีกนยัหน่ึงก็
คือ ภายใตส้ถานการณ์หน่ึงก็จะมีความตอ้งการอยา่งหน่ึง ซ่ึงส่งผลใหเ้กิดแรงจูงใจในกรณีเฉพาะ
ส าหรับบุคคลนั้น แมคเคล็ลแลนดไ์ดเ้สนอความตอ้งการ 3 ประเภทท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมองคก์าร
ไดแ้ก่ ความตอ้งการความส าเร็จ ความตอ้งการความรักใคร่ผกูพนั และความตอ้งการอ านาจ 
 3.1  ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for achievement เขียนยอ่วา่ Nach)  
 ผูท่ี้มีความตอ้งการความส าเร็จสูง (Nach person) จะมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ี
จะเลือกท างานท่ีมีลกัษณะทา้ทายใหบ้งัเกิดผลดี เป็นบุคคลท่ีมีคุณลกัษณะเฉพาะตวั ดงัน้ี 
 3.1.1  ชอบสถานการณ์ท่ีท าใหต้นมีโอกาสไดรั้บผดิชอบผลงานท่ีออกมาโดยตรง 
จึงไม่ชอบงานท่ีสถานการณ์เอ้ือให้เกิดความส าเร็จไดโ้ดยบงัเอิญ เพราะถือวา่ท าใหต้นพลาดโอกาส
ท่ีจะเรียนรู้การสร้างความส าเร็จดว้ยตนเอง 
 3.1.2  ชอบตั้งเป้าหมายการท างานในระดบัท่ียากปานกลาง มีความเส่ียงแต่อยูใ่น
วสิัยคาดวา่จะส าเร็จไดท้ั้งน้ีเพราะเห็นวา่ ความส าเร็จท่ีมาจากเป้าหมายง่าย ๆ ไม่มีประโยชน์อะไร
ขณะเดียวกนัถา้ก าหนดเป้าหมายยากเกินไปก็อาจพบความส าเร็จไดน้อ้ยมากความเส่ียงต่อ
ความส าเร็จจึงเป็นเคร่ืองจูงใจส าหรับผูมี้ความตอ้งการความส าเร็จสูง (Nach person) 
 3.1.3  ตอ้งการไดข้อ้มูลป้อนกลบัจากการท างานของตน ทั้งน้ีเพราะตอ้งการใช้
ขอ้มูลป้อนกลบัท่ีไดเ้พื่อการปรับปรุงกลยทุธ์ท่ีจะใหบ้รรลุเป้าหมายเพื่อประกนัความส าเร็จในคราว
ต่อไป รวมทั้งเป็นเคร่ืองช้ีวดัความส าเร็จอีกดว้ย 
 ผูท่ี้มีความตอ้งการความส าเร็จสูง จะมุ่งแข่งขนักบัตนเองและผูอ่ื้นใหไ้ดผ้ลงานดีข้ึน
สนใจการริเร่ิมเป้าหมายท่ีแปลกใหม่และเป็นเป้าหมายระยะยาว โดยการกระท าดงักล่าวมิไดมุ้่ง
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หมายท่ีจะเอาใจใครหรือท าใหใ้ครเสียหาย แต่ท่ีท าก็เพื่อมุ่งตอบสนองแรงจูงใจภายในของตนดว้ย
เหตุน้ีจึงกล่าวไดว้า่ ผูท่ี้มีความตอ้งการความส าเร็จตามทฤษฎีน้ีเป็นตวัอยา่งของผูมี้ความตอ้งการท่ี
ไดท้  าในส่ิงท่ีตนปรารถนา (Self-actualization) และผูท่ี้มีความตอ้งการความเจริญงอกงาม (Growth 
needs) ในทฤษฎีของมาสโลวแ์ละแอลเดอเฟอร์ตามล าดบั 
 3.2  ความตอ้งการความรักใคร่ผกูพนั (Need for affiliation เขียนยอ่วา่ Naff)  
 ผูท่ี้มีความตอ้งการดา้นความรักใคร่ผกูพนั (Naff person) เป็นผูท่ี้มีความปรารถนา
อยา่งแรงกลา้ในการสร้าง และรักษามิตรภาพ ยดึมัน่ต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล กล่าวคือ เป็น
คนท่ีรักใคร่ผกูพนัต่อผูอ่ื้น และตอ้งการไดผ้ลตอบแทนท านองเดียวกนัจากผูอ่ื้น เป็นผูท่ี้มี
ความสามารถพิเศษในการสร้างเครือข่ายกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งรวดเร็ว เก่งในการติดต่อส่ือสารดว้ย
รูปแบบวธีิการต่าง ๆ เป็นคนท่ีชอบหลีกเล่ียงความขดัแยง้และแข่งขนักบัผูอ่ื้น บางคร้ังชอบผกูพนั
ตามทฤษฎีน้ีจึงตรงกบัผูท่ี้มีความตอ้งการเป็นสมาชิกของสังคม (Belonging needs) และผูมี้ความ
ตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ (Relatedness needs) ของทฤษฎีมาสโลวแ์ละของทฤษฎีอีอาร์จีตามล าดบั 
 3.3  ความตอ้งการมีอ านาจ (Need for power เขียนยอ่วา่ Npow)  
 ผูท่ี้ตอ้งการมีอ านาจสูง (Npow person) มีความปรารถนาแรงกลา้ท่ีมีอิทธิพลเหนือ
ผูอ่ื้น ตอ้งการสร้างผลกระทบหรือสร้างความประทบัใจต่อคนอ่ืน ผูท่ี้ตอ้งการมีอ านาจสูงพยายาม
สร้างสถานการณ์หรือสภาวะแวดลอ้มทางสังคมข้ึน เพื่อใหต้นสามารถใชอิ้ทธิพลควบคุมก ากบั
ผูอ่ื้นบางคร้ังผูท่ี้ตอ้งการมีอ านาจสูงยอมท่ีจะอยูใ่นต าแหน่งท่ีเส่ียงอนัตรายสูง ผกูพนักบัการมีเกียติ
ศกัด์ิศรีของตน อยา่งไรก็ตามความตอ้งการอ านาจสูงเป็นเร่ืองท่ีมีความซบัซอ้น ดว้ยเหตุท่ีอ านาจ
สามารถใชเ้พื่อวตัถุประสงคท่ี์แตกต่างกนั กล่าวคือ บางคนตอ้งการมีอ านาจเพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือ
แสวงหาประโยชน์ส่วนตวั ในขณะท่ีบางคนตอ้งการมีอ านาจเพื่อจะใชใ้นการใหบ้ริการแก่คนอ่ืน 
และท าใหป้ระโยชน์แก่องคก์รไดม้ากข้ึนอยา่งไรก็ตามความตอ้งการมีอ านาจสูงตามทฤษฎีมาสโลว์
มากท่ีสุด 
 จากทฤษฎีน้ีแมคเคล็ลแลนด์คาดวา่ คนจะเกิดแรงจูงใจเม่ือไดค้น้พบและท างานท่ีตรงกบั
ความตอ้งการของตน กล่าวคือ คนท่ีมีความตอ้งการดา้นความส าเร็จ (Nach person) จะเหมาะกบั
งานดา้นการตลาดหรือพนกังานขาย หรือเป็นผูป้ระกอบธุรกิจอิสระของตนเองเน่ืองจากงานเหล่าน้ี 
ลว้นตอ้งการไดข้อ้มูลป้อนกลบัตอ้งอาศยัความรับผดิชอบส่วนตวัสูงรวมทั้งเปิดโอกาสใหก้ าหนด
เป้าหมายของงานไดเ้อง ส่วนผูท่ี้มีความตอ้งการความรักใคร่ผกูพนัสูง (Naff person) มกัมีแรงจูงใจ
ต่องานประเภทงานบริการสังคม งานลูกคา้สัมพนัธ์เน่ืองจากงานเหล่าน้ีจ  าเป็นตอ้งสร้าง
สัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูอ่ื้น และประการสุดทา้ยส าหรับผูท่ี้มีความตอ้งการอ านาจ (Npow person)       
มีแรงจูงใจสูงท่ีตอ้งการมีอิทธิพลและผลกระทบต่อผูอ่ื้น จึงเหมาะส าหรับงานหนงัสือพิมพห์รืองาน
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ดา้นบริหาร อยา่งไรก็ตามจากผลงานวจิยัของแมคเคล็ลแลนดพ์บวา่ ผูบ้ริหารท่ีมีประสิทธิภาพมาก
ท่ีสุดควรมีความตอ้งการดา้นความรักใคร่ผกูพนัอยูใ่นระดบัต ่า มีความตอ้งการดา้นอ านาจสูง โดยมี
ความสามารถในการใชอ้ านาจเพื่อเป้าหมายขององคก์ารเป็นตน้ 
 แมคเคล็ลแลนดส์รุปวา่ ความตอ้งการของบุคคลมีความสอดคลอ้งกบัพฤติกรรม ทั้งน้ี
เพราะความตอ้งการเป็นเพียงปัจจยัหน่ึงในหลายปัจจยัท่ีมีผลต่อพฤติกรรมโดยปัจจยัอ่ืนท่ีมีส่วน
ส าคญัร่วมอยูด่ว้ย เช่น ค่านิยม อุปนิสัย และทกัษะของบุคคล ตลอดจนปัจจยัอ่ืนท่ีลว้นมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมทั้งส้ิน ดว้ยเหตุน้ีผูท่ี้มีความตอ้งการดา้นความส าเร็จ (High nach) ไม่จ  าเป็นตอ้งมี
แรงจูงใจสูงกวา่ผูท่ี้มีความตอ้งการดา้นอ่ืนสูงเสมอไป ตวัอยา่งเช่น ผูท่ี้มีความตอ้งการดา้น 
ความรักใคร่ผกูพนั (High naff) อาจมีผลงานเหนือกวา่ผูท่ี้มีความตอ้งการดา้นความส าเร็จสูง  
(High nach) เม่ือท างานแบบทีมซ่ึงยดึเกณฑเ์ร่ืองมิตรภาพช่วยใหเ้กิดความร่วมมือท่ีดี เป็นตน้ 
 4.  ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร์ (Mc gregor's theory x and theory Y)     
(วนิยั ไชยทอง, 2547, หนา้ 104-107) 
 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร์ เป็นทฤษฎีการจูงใจอีกทฤษฎีหน่ึงท่ีมีความ
ใกลเ้คียงอยา่งมากกบั ทฤษฎีของมาสโลว ์และแอลเดอเฟอร์ เป็นทฤษฎีท่ีเขา้ใจง่ายและแพร่หลาย
ทัว่ไป ทฤษฎี X กบัทฤษฎี Y มาจากฐานความเช่ือท่ีแตกต่างกนัอยา่งส้ินเชิงฐานเก่ียวกบัมนุษยใ์น
ลกัษณะต่างกนัแบบสุดโต่งกล่าวคือ ทฤษฎี X มองบุคคลทัว่ไปในแง่ลบ แบบสุดโต่ง ส่วนทฤษฎี Y 
ก็มองบุคคลทัว่ไปแง่บวกแบบสุดโต่งเช่นกนั 
 ทฤษฎี X มีสมมติฐานความเช่ือเก่ียวกบัธรรมชาติของมนุษยด์งัน้ี 
 4.1  โดยปกติแลว้ มนุษยมี์นิสัยไม่ชอบการท างาน และพยายามหลีกเล่ียงงาน 
ใหม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้
 4.2  เพราะคนเป็นเช่นน้ี จึงจ าเป็นตอ้งใชว้ธีิการบงัคบั ควบคุม สั่งการ ข่มขู่ หรือ
ลงโทษ เพื่อใหค้นพยายามท างานใหส้ าเร็จตามจุดประสงคข์ององคก์าร 
 4.3  โดยทัว่ไปคนชอบท่ีจะท างานตามค าสั่ง มีความปรารถนาท่ีจะหลีกเล่ียง 
ความรับผดิชอบ มีความกระตือรือร้นเพียงเล็กนอ้ย แต่มีความตอ้งการในความมัน่คงเหนือส่ิงอ่ืนใด 
 จะเห็นวา่สมมติฐานตามทฤษฎี X นั้นเป็นแนวคิดทางบริหารในยคุเก่าหรือท่ีเรียกวา่
ยคุการจดัการแบบวทิยาศาสตร์ (Scientific management) ซ่ึงผูบ้ริหารตามทฤษฎีน้ีมกัชอบใชอ้ านาจ 
ข่มขู่ สั่งการและวางแผนเอง เพราะถือวา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เกียจคร้าน ขาดความรับผดิชอบ ดงันั้น 
ถา้จะใหง้านท่ีท าส าเร็จก็ตอ้งสั่งการ บงัคบั ออกกฎระเบียบต่าง ๆ ซ่ึงเป็นผูน้ าแบบเผด็จการ 
(Autocratic) และมีภาวะผูน้ าท่ีมุ่งงาน (Task leadership) โดยผูบ้ริหารมกัจะใหบ้ริการในส่วนท่ีจะ



35 

ท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกวา่มีความมัน่คง แมคเกรเกอร์เห็นวา่ ทฤษฎี X ไดใ้หผ้ลดีในสังคมท่ีคนมี
การศึกษาและระดบัการครองชีพต ่าและมีภาวะการณ์วา่งงานสูง 
 หลงัจากวชิาการดา้นเก่ียวกบัพฤติกรรมมนุษย ์ไดรั้บการวิจยัคน้ควา้เผยแพร่มากข้ึน
แมกเกรเกอร์จึงไดเ้สนอทฤษฎี Y ซ่ึงมีสมมติฐานเก่ียวกบัมนุษยต์รงขา้มกบัทฤษฎี X โดยส้ินเชิง 
โดยเช่ือวา่ธรรมชาติของมนุษย ์มีดงัน้ี 
 1.  การใชค้วามพยายามทั้งกายและใจไปในการท างานนั้น เป็นเร่ืองธรรมชาติ 
ท่ีเหมือนกบัการเล่นหรือการพกัผอ่นของมนุษย ์
 2.  การควบคุมจากภายนอกและการขู่วา่จะลงโทษ มิใช่วธีิการเพียงอยา่งเดียวท่ีจะท า
ใหค้นพยายามท างานเพื่อบรรลุจุดประสงคข์ององคก์าร มนุษยต์อ้งการท่ีจะน าตนเอง (Self direct) 
ควบคุมตนเอง (Self control) ในการท างานเพื่อบรรลุจุดประสงคใ์นงานท่ีตนเองรับผดิชอบ 
 3.  การท่ีบุคคลจะผกูพนัตนเองกบังานขององคก์ารนั้น ข้ึนอยูก่บัรางวลัหรือ 
ส่ิงตอบแทนท่ีเก่ียวขอ้งกบัความส าเร็จขององคก์าร 
 4.  ภายใตส้ภาวการณ์ท่ีเหมาะสม โดยทัว่ไปบุคคลจะเรียนรู้ไม่เพียงแต่จะยอมรับ
ความรับผดิชอบเท่านั้น แต่ยงัแสวงหาความรับผิดชอบอีกดว้ย 
 5.  คุณสมบติัท่ีดี เช่น ความสามารถในการใชจิ้นตนาการ ความเฉลียวฉลาด และ
ความคิดสร้างสรรคใ์นการแกปั้ญหาต่าง ๆ ขององคก์ารนั้นลว้นมีอยูใ่นมนุษยส่์วนใหญ่ 
อยา่งกวา้งขวาง 
 6.  ศกัยภาพดา้นสติปัญญาของมนุษยใ์นสังคมอุตสาหกรรมสมยัใหม่ ไดถู้กน ามาใช้
เพียงแค่บางส่วนเท่านั้น 
 แมกเกรเกอร์เช่ือวา่ ทฤษฎี Y เป็นแนวคิดท่ีเหมาะใชใ้นสังคมท่ีมีระดบัการพฒันาสูง 
กล่าวคือ บุคคลมกัจะมีระดบัการศึกษาดี มีมาตรฐานการครองชีพในสังคมแบบน้ีบุคคลจะมีโอกาส
หางานท าไดง่้าย ส าหรับสังคมลกัษณะเช่นน้ี การน าทฤษฎี X ใชน่้าจะไม่ไดผ้ลทั้งน้ีเพราะคน 
ในสังคมท่ีพฒันาแลว้มกัจะไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการขั้นต ่าพอเพียงแลว้ ดงันั้นส่ิงท่ีเขา
ตอ้งการก็คือ ความตอ้งการมีช่ือเสียง การไดรั้บการยอมรับ ตลอดจนการประสบความส าเร็จสูงสุด
ในชีวติ คนพวกน้ีจึงมกัแสวงหาส่ิงท่ีสูงกวา่เงินทอง เป็นทฤษฎี Y นั้นผูบ้ริหารจะมองมนุษยว์า่ 
เป็นคนท่ีชอบสังคม (Social man) มิใช่มองวา่เป็นคนท่ียึดเหตุผลทางเศรษฐกิจเหมือนในทฤษฎี X 
ดงันั้นผูบ้ริหารจึงตอ้งจูงใจบุคคลเหล่าน้ีดว้ยส่ิงจูงใจท่ีมิใช่ตวัเงิน (Non-financial incentives) หรือ
ดว้ยส่ิงจูงใจท่ีจบัตอ้งไม่ได ้(Non-tangible incentives) โดยเปิดช่องทางใหบุ้คคลไดมี้ 
ความรับผดิชอบควบคุมตนเอง เพื่อปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ีเขาไดผ้กูพนัไวม้ากกวา่ท่ีจะมาคอย
ก ากบั ควบคุม หรือ ออกกฎเกณฑต์รวจสอบดูแลอยา่งใกลชิ้ด 
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 เน่ืองจากทฤษฎี X ทฤษฎี Y มีลกัษณะตรงกนัขา้มแบบสุดโต่งดงักล่าวแลว้โดยทฤษฎี 
X มองมนุษยใ์นแง่ร้ายเกินไป ส่วนทฤษฎี Y ก็มองมนุษยใ์นแง่ดีจนเกินไปผูน้ าทฤษฎีไปใชม้กัจะ
ตีความผดิพลาดซ่ึงต่อมา แมกเกรเกอร์ไดต้ั้งขอ้สังเกตท่ีพึงระวงั 11 ประการดงัน้ี 
 1.  มีผูบ้ริหารนอ้ยมากท่ีเป็นแบบทฤษฎี X หรือทฤษฎี Y เพียงอยา่งเดียวแต่ส่วนใหญ่
พบวา่ อยูร่ะหวา่งทฤษฎีทั้งสองตรงจุดใดจุดหน่ึง 
 2.  การตดัสินใจท่ีจะเลือกใชท้ฤษฎีใดข้ึนอยูก่บัปัจจยัหลายอยา่ง เช่น สถานการณ์
ลกัษณะขององคก์ารและคนในองคก์ารนั้น 
 3.  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาบางคนอาจถือโอกาสฉกฉวยประโยชน์จากการมีผูบ้ริหารแบบ Y  
 4.  ผูบ้ริหารท่ีดีจะเลือกใชท้ฤษฎี X ก็ต่อเม่ือจ าเป็นเท่านั้นไม่ควรน ามาใชเ้ป็นประจ า 
 5.  การน าทฤษฎี Y ไปใชไ้มใ่ช่เร่ืองง่ายเพราะฝ่ายบริหารจะตอ้งยนิยอมสูญเสียอ านาจ
ท่ีเคยมีมาแต่เดิมดว้ยความเต็มในก่อน 
 6.  ฝ่ายบริหารเองตอ้งยอมรับค าต าหนิจากการท่ีพนกังานมีเจตคติต่องานในแง่ลบ
ทั้งน้ีเพราะเจตคติดงักล่าวเกิดจากพนกังานไดรั้บจากการท างานท่ีฝ่ายบริหารเป็นผูก้  าหนด 
 7.  เม่ือจ าเป็นตอ้งน ามาตรการบงัคบัมาใช ้ควรอธิบายเหตุผลใหพ้นกังานเขา้ใจ 
อยา่ง แจ่มแจง้เสียก่อน พนกังานเหล่าน้ีควรไดรั้บโอกาสอภิปรายถึงเหตุผลจากมุมมองของตนและ
บางคร้ังอาจเสนอทางเลือกท่ีดีกวา่ก็ได ้ดงันั้นการมีส่วนร่วมจึงมีประโยชน์แต่ผูบ้ริหารส่วนใหญ่ 
มกัไม่สู้เตม็ท่ีจะใหอิ้สระในการด าเนินกิจกรรมดงักล่าวได ้
 8.  ทฤษฎี Y มิไดห้มายความวา่ ผูบ้ริหารตอ้งถอยห่างจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ตอ้งการ
ใหผู้บ้ริหารใส่ใจเสาะหาถึงขีดความสามารถ ความตอ้งการของพนกังานมิใช่เพียงเป็นขอ้ความ 
เชิงเพอ้ฝันของทฤษฎีดงัท่ีมีผูว้จิารณ์แต่มุ่งท่ีจะใหผู้บ้ริหารพิจารณาวา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคน
สามารถท าอะไรไดบ้า้ง เป้าหมายในชีวติของเขาคืออะไรและคนเหล่าน้ีชอบใหป้ฏิบติัต่อเขา
อยา่งไร 
 9.  ถา้จะเลือกใชท้ฤษฎี Y จะตอ้งบอกกล่าวใหพ้นกังานทราบและเขา้ใจถึงเป้าหมาย
ของบริษทัเสียก่อน และบุคลากรจะสามารถบรรลุเป้าหมายส่วนตวัไปพร้อม ๆ กบัการปฏิบติังาน
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารไดอ้ยา่งไร 
 10.  การใชท้ฤษฎี X มกัไดผ้ลดีชัว่คราวเพียงระยะสั้น และบางกรณีเกิดผลตามมาคือ 
บุคลากรแสร้งปฏิบติังานชา้ลงมีการก่อกวนเชิงท าลาย มีการลาออกมากข้ึนอยา่งผดิสังเกตและอาจมี
การชุมนุมประทว้งเกิดข้ึน เป็นตน้ 
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 11.  การใชท้ฤษฎี Y มกัใหผ้ลดีในระยะยาวช่วยสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน
ก่อใหเ้กิดการส่ือสารท่ีดีทั้งองคก์าร นอกจากน้ียงัสร้างบรรยากาศของความไวว้างใจและเคารพกนั
อีกดว้ย 
 5.  ทฤษฎี 2 ปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก (Hertzberg’s two-factors theory) ส าหรับทฤษฎี
แรงจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก (Hertzberg’s two-factors theory) (เสาวรส เกียรตินารถ, 2533, หนา้ 30 
อา้งถึงใน สุนนัทา พงศป์ระเสริฐศรี, 2550, หนา้ 36-38) ไดศึ้กษาขอ้มูลเก่ียวกบัพฤติกรรมของ
มนุษยโ์ดยกสารมภาษณ์วศิวกร และนกับญัชีจ านวนมากกวา่ 200 คน จากโรงงาน 11 แห่ง ในเขต
เมืองฟิตเบอร์ก มลรัฐเพนซิลเวเนีย เพื่อท่ีจะทราบถึงผลต่อเน่ืองของเหตุการณ์ต่าง ๆ ในชีวติ 
การท างานของผูใ้หส้ัมภาษณ์ เพื่อจะหาวา่องคป์ระกอบอะไร ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความรู้สึกในดา้น
ท่ีท าใหเ้กิดความสุขในการท างานและความไม่สบายความเป็นทุกขใ์นการท างาน ดงันั้น ทฤษฎีน้ี 
มุ่งท่ีตอ้งการใหท้ราบวา่ ผูป้ฏิบติังานตอ้งการอะไรจากงานท่ีปฏิบติัอยูแ่ละสรุปไดว้า่มีปัจจยัหลาย
อยา่งท่ีมีผลต่อการท างานของคนงาน ปัจจยัท่ีส าคญัแบ่งไดเ้ป็น 2 ปัจจยั ดงัน้ี 
 5.1  ปัจจยัจูงใจ (Motivation factor) ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบท่ีสัมพนัธ์กบัเร่ืองงาน
โดยตรง ซ่ึงท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน และมีความสุขจากการท างาน บุคคลจะถูกจูงใจใหเ้พิ่ม
ผลผลิตจากปัจจยัน้ี ซ่ึงประกอบดว้ย 
 5.1.1  ความส าเร็จของงาน หมายถึง ความส าเร็จ ความสมหวงัจากการปฏิบติังาน
โดยใชค้วามรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ปฏิภาณไหวพริบแกไ้ขปัญหาและด าเนินงานต่าง ๆ  
ใหบ้รรลุเป้าหมายของของราชการและของตนเอง 
 5.1.2  การยอมรับนบัถือ หมายถึง การท่ีบุคลากรขององคก์ารไดรั้บความเช่ือถือ
และความไวว้างใจ รวมถึงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะต่าง ๆ ท่ีมีต่อการปฏิบติังานจนเป็น 
ท่ียอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
 5.1.3  ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี หมายถึง การไดรั้บการส่งเสริมสนบัสนุน
ใหมี้ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน นอกจากน้ียงัรวมไปถึงการพิจารณาความดีความชอบเล่ือนขั้น
ต าแหน่งใหสู้งข้ึนไปตามความเหมาะสม 
 5.1.4  ความรับผดิชอบ หมายถึง ความรับผดิชอบในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย 
หรือตามกฎหมายก าหนดวา่ไดรั้บมอบอ านาจในการพิจารณาสั่งการอยา่งเตม็ท่ีและการปฏิบติังาน
นั้น ๆ มีอิสรเสรีภาพในการตดัสินใจ 
 5.1.5  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัสอดคลอ้งกบั
ความรู้ความสามารถงานสร้างสรรคเ์ป็นประโยชน์ไม่น่าเบ่ือหน่าย งานท่ีทา้ทาย จูงใจใหป้ฏิบติังาน
จนเกิดสัมฤทธ์ิผลและมีความเป็นอิสระในการท างาน 
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 5.2  ปัจจยัค ้าจุน  (Maintenance factor) เป็นปัจจยัท่ีใชค้  ้าจุนหรือบ ารุงรักษาจิตใจของ
บุคคลใหท้ างาน แต่มิไดเ้ป็นส่ิงจูงใจผูป้ฏิบติังานและเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน หากไม่มีปัจจยัน้ีหรือมีในลกัษณะท่ีไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์ารจะส่งผลใหบุ้คคลใน
องคก์ารนั้นเกิดความไม่ชอบงาน ปัจจยัน้ีประกอบดว้ย 
 5.2.1  นโยบายและการบริหาร หมายถึง นโยบายเก่ียวกบัการบริหารท่ีเขียนไว้
อยา่งครอบคลุมชดัเจน การควบคุมดูแลเอาใจใส่ การติดตามสั่งการเพื่อใหผู้ป้ฏิบติัไดป้ฏิบติัไปใน
ทิศทางเดียวกนั และใหป้ฏิบติังานไปตามเป้าหมายหรือวตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 5.2.2  การปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง การท่ีผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ 
ความสามารถในการบงัคบับญัชา มีความยติุธรรม และมีความเป็นผูน้ าท่ีดี 
 5.2.3  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล หมายถึง การสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน มีความสามคัคี สามารถท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งดี และมี
บรรยากาศในการท างานเป็นไปอยา่งฉนัทมิ์ตร 
 5.2.4  สภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง บรรยากาศและสภาพแวดลอ้ม         
ท่ีเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน เช่น อาคารสถานท่ี ห้องปฏิบติัการ รวมทั้งอุปกรณ์ต่าง ๆ ท่ีช่วยให้
การปฏิบติังานสะดวกสบายอยา่งสม ่าเสมอ 
 5.2.5  เงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล หมายถึง ค่าจา้งหรือค่าตอบแทนต่าง ๆ  
ท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังานรวมทั้งผลประโยชน์เก้ือกูลอ่ืน ๆ เช่น ค่าเบ้ียเล้ียง ค่ารักษาพยาบาล 
 กล่าวโดยสรุปแลว้ ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในการท างานมีนกัวชิาการผูส้นใจ
ศึกษาคน้ควา้และสร้างข้ึนมากมายหลายทฤษฎีดว้ยกนัในจ านวนน้ีทฤษฎีท่ีไดรั้บการยอมรับนบัถือ
มากทฤษฎีหน่ึง คือ ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์กไดช้ี้ใหเ้ห็นวา่ผูบ้ริหารจะตอ้งมีทศันคติใน
เร่ืองเก่ียวกบังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสองประการ คือ ส่ิงท่ีท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีความสุข และ
ส่ิงท่ีท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่มีความสุข ดงันั้น การน าทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์กไปประยกุตน์ั้น 
 จึงตอ้งค านึงถึงปัจจยัทั้งสองดา้นควบคู่ไปดว้ยปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพการท างานก็มีส่วนส าคญั
ไม่นอ้ย โดยเฉพาะในสภาพสังคมปัจจุบนัซ่ึงคุณภาพชีวติและเทคโนโลยต่ีาง ๆ เจริญกา้วหนา้มาก 
นอกจากจะช่วยสร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังานแลว้ ยงัเป็นตวัช่วยใหปั้จจยักระตุน้มีพลงัแรง
ข้ึนดว้ย และถา้หากพิจารณาถึงทฤษฎีแรงจูงใจรวมทั้งแนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัต่าง ๆ ท่ีส่งผลใหง้าน 
มีความพอใจในการท างาน ดงัท่ีกล่าวมาแลว้นั้น จะเห็นไดว้า่ แรงจูงใจหรือการใชปั้จจยัในลกัษณะ 
ท่ีเป็นรูปธรรมไดแ้ก่ การตอบสนองความตอ้งการทางดา้นร่างกาย การใหผ้ลตอบแทนในรูป
เงินเดือน ค่าจา้ง เล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง และผลประโยชน์ต่าง ๆ เป็นตน้ ส่วนในลกัษณะนามธรรม 
เช่น การตอบสนองความตอ้งการยกยอ่งนบัถือ การยอมรับความส าเร็จในงานท่ีท า การใหค้วาม 
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เป็นมิตร และความผกูพนัแก่ผูป้ฏิบติั เป็นตน้ ซ่ึงส าหรับผูบ้ริหารแลว้ส่ิงเหล่าน้ีมีความส าคญัเป็น
อยา่งยิง่ท่ีผูบ้ริหารจ าเป็นจะตอ้งพิจารณาจดัปัจจยัต่าง ๆ ดงักล่าวใหเ้หมาะสมและสอดคลอ้งกบั
บุคคลในองคก์ารซ่ึงมีความแตกต่างกนั เพื่อจูงใจและโนม้นา้วจิตใจของบุคลากรใหป้ระสาน
สามคัคีร่วมมือร่วมใจปฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจ อนัก่อใหเ้กิดประโยชน์แก่องคก์ารในท่ีสุด 
 

แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
 ความหมายของความผูกพนัมีต่อองค์การ 
 รุจี อุศศิลป์ศกัด์ิ (2546) “ลกัษณะความสัมพนัธ์ของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร ซ่ึงบ่งช้ี
ออกมาในรูปแบบพฤติกรรมถึงความเช่ือมัน่ท่ีจะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ความเตม็
ใจและทุ่มเทพยายามอยา่งเต็มท่ีเพื่อใหเ้กิดประโยชน์แก่องคก์ารและปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคง
ความเป็นสมาชิกขององคก์าร”  
 Allen and Mayer (1990 อา้งถึงใน ธรรมศกัด์ิ ดีสมศกัด์ิ, 2546) ความผกูพนัดา้น
ความรู้สึก และความผกูพนัดา้นผลสืบเน่ือง ความผกูพนัดา้นความรู้สึกวา่เป็นผลของอารมณ์หรือ
ความรู้สึกท่ีมีต่อองคก์าร พนกังานท่ีมีความผกูพนัอยา่งแรงกลา้จะผนวกตนเอง (Identities) คือเขา้
ไปเก่ียวขอ้งและมีความสุขในการเป็นสมาชิกขององคก์ารนั้นส่วนความผกูพนัดา้นผลสืบเน่ืองมี
พื้นฐานมาจากการตระหนกัถึง “ค่าใชจ่้าย” (หรือการลงทุนท่ีสูญเสียไป) ท่ีมีความผกูพนักบัการ
ระงบักิจกรรม (การลาออก)  
 จิระชยั ยมเกิด (2549, หนา้ 5) ไดใ้หค้วามหมายของความผูกพนัในองคก์าร หมายถึง  
การท่ีบุคคลแสดงออกถึงความจงรักภกัดีในดา้นก าลงักายท่ีทุ่มเทใหก้บังานขององคก์ารอยา่งเตม็ท่ี 
ก าลงัความสามารถ ทุ่มเทจิตใจใหมี้ความรู้สึกรักและผกูพนักบัองคก์ารท่ีปฏิบติังาน มีความเสียสละ
และมีความพร้อมท่ีจะมีส่วนร่วมเพื่อการพฒันางานและองคก์าร เพื่อใหมี้ความกา้วหนา้ในโอกาส
ต่อ ๆ ไป ซ่ึงความผกูพนัน้ีจดัวา่เป็นสัมพนัธภาพทางจิตใจระหวา่งพนกังานท่ีมีองคก์ร                
โดยจะปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร และมีความตอ้งการคงอยูเ่ป็นสมาชิกภาพกบั
องคก์ารตลอดไป 
 สุวรีา โลหิตหาญ (2549, หนา้ 12) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัในองคก์ารวา่ 
หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีแสดงตนเป็นหน่ึงเดียวกบัเป้าหมายขององคก์าร โดยมีค่านิยม
ในการเป็นสมาชิกขององคก์ารท่ีเป็นเอกลกัษณ์ของแต่ละบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งในการปฏิบติังานใหก้บั
องคก์ารและมีความตั้งใจท่ีจะท างานหนกัเพื่อความส าเร็จโดยรวมของเป้าหมายขององคก์าร 
 อ านาจ ยิม้ชอ้ย (2550, หนา้ 9) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัในองคก์าร หมายถึง 
สภาวะท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกนึกคิดและความปรารถนาท่ีสมาชิกในองคก์ารมีความเช่ือมัน่        
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ในความส าคญั คุณค่างาน ซ่ือสัตยต่์อองคก์าร ในแง่ของการยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมขององคก์าร 
และภาคภูมิในในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ตลอดจนปรารถนาด ารงเป็นสมาชิกขององคก์าร 
 ทศันีย ์สร้อยฟ้า (2550, หนา้ 24) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัในองคก์าร หมายถึง 
ความรู้สึกผกูพนัของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ารท่ีตอ้งปฏิบติังานอยู ่เป็นความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์าร มีความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทการท างานเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร และมีความ
ปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป ซ่ึงระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารนั้นเป็น
ผลรวมท่ีเกิดข้ึนจากสภาวะจิตท่ีมีองคป์ระกอบ 3 ดา้น คือ ความรู้สึกผกูพนัทางดา้นจิตใจ ความรู้สึก
ผกูพนัทางดา้นการคงอยู ่และความรู้สึกผกูพนัทางดา้นบรรทดัฐาน 
  พชัรา ทาหอม (2550, หนา้ 24) ไดส้รุปความหมายของความผกูพนัในองคก์าร 
เป็นประเด็นต่าง ๆ ดงัน้ี 
 ประเด็นแรก ความผกูพนัในองคก์ารเป็นพฤติกรรมอยา่งหน่ึง และความสม ่าเสมอของ
พฤติกรรมในดา้นการท างานเพื่อองคก์าร มีความต่อเน่ืองในการท างาน โดยไม่โยกยา้ยเปล่ียนแปลง
ท่ีท างาน ทั้งน้ีเน่ืองจากเปรียบเทียบผลไดผ้ลเสียท่ีจะเกิดข้ึน หากเขาตอ้งการจากองคก์ารซ่ึงผลเสีย
จะพิจารณาในลกัษณะของตน้ทุนท่ีจะเกิดข้ึน และผลประโยชน์ท่ีสูญเสียไปของบุคคลท่ีเป็นผลท่ีมา
จากการกระท าในอดีต 
 ประเด็นท่ีสอง ความผกูพนัในองคก์าร เป็นทศันคติและความรู้สึกท่ีมีต่อองคก์าร  
เป็นการหล่อหลอมและความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ารท่ีเรียกวา่ ความผกูพนัเชิงความรู้สึก 
(Affective commitment) อนัเป็นภาวะท่ีบุคคลมีความรู้สึกอนัเป็นหน่ึงอนัเดียวและกบัเป้าหมายของ
องคก์าร ตลอดจนมีความปรารถนาหรือตอ้งการท่ีจะด ารงการเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป เพื่อ
ช่วยใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้
 ประเด็นท่ีสาม ความผกูพนัในองคก์าร เป็นความจงรักภกัดี และเตม็ใจท่ีจะอุทิศตน
ใหก้บัองคก์าร ซ่ึงเป็นบรรทดัฐานขององคก์ารและสังคม โดยท่ีบุคคลรู้สึกวา่เม่ือเขา้มาเป็นสมาชิก
ขององคก์าร เขาจะตอ้งมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร เพราะนัน่คือความถูกตอ้งและเหมาะสมท่ีควร
จะท า 
 หมายถึง ภาวะจิตใจท่ีท าใหบุ้คคลมีความยดึมัน่ต่อองคก์ารของตนโดยบุคคลท่ีมี
ความรู้สึกยดึมัน่ดงักล่าวจะแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมต่าง ๆ ไดแ้ก่ การยอมรับและยดึมัน่ในค่านิยม
และเป้าหมายขององคก์าร การตั้งใจทุ่มเทความพยายามในงานเพื่อช่วยให้องคก์ารประสบ
ความส าเร็จ การมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ารไว ้ 
การมีความรู้สึกเก่ียวพนัอยา่งสูงกบักิจกรรมขององคก์าร การมีความจงรักภกัดีและการยงัคงอยูก่บั
องคก์าร (กาญจนา นุใจกอง, 2542 อา้งถึงใน อิสราภรณ์ รัตนคช, 2551) 
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 หมายถึง “แนวโนม้ท่ีบุคคลแสดงอยา่งสม ่าเสมอ เป็นการรับรู้ถึงผลประโยชน์ของการ
ลงทุนท่ีตอ้งสูญเสียหากตอ้งออกจากองคก์ารไป ซ่ึงการรับรู้ผลประโยชน์ท่ีตอ้งสูญเสียเม่ือตอ้งออ
อกจากองคก์ารไปนั้น เป็นสภาวะทางจิตวทิยาท่ีสะทอ้นถึงความสัมพนัธ์ของพนกังานกบัองคก์าร” 
(Becker, 1990 อา้งถึงใน อิสราภรณ์ รัตนคช, 2551) 
 Steers (1997, p. 79) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัในองคก์าร ความผกูพนับอกถึง
บางส่ิงบางอยา่งท่ีนอกเหนือจากความซ่ือสัตยต่์อองคก์าร แต่ยงัรวมไปถึงการสร้างสัมพนัธภาพกบั
องคก์าร โดยท่ีบุคคลเตม็ใจจะใหบ้างส่ิงของตนเอง เพื่อท่ีจะช่วยใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ 
 McKenna (1994, p. 282) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัในองคก์าร หมายถึง  
ความมัน่คงทางความสัมพนัธ์ของบุคคลในการเห็นวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงหรือมีส่วนร่วมในองคก์าร 
ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นจากความเตม็ใจของบุคคลนั้นท่ีอาสาท างานนอกเหนือไปจากงานประจ า 
ท่ีเขาตอ้งท า 
 ความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์การ 
 อมร สุวรรณนิมิต (2541, หนา้ 17) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์าร 
คือ บุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง จะมีความพึงพอใจในงานท าใหเ้กิดความกระตือรือร้น 
ท่ีจะมีส่วนร่วม เตม็ใจ เอาใจใส่ ตอ้งการจะอยูก่บัองคก์ารพยายามท่ีจะท างานใหดี้ท่ีสุดและมีจิตใจ
ผกูพนัตอ้งการเห็นความกา้วหนา้ขององคก์าร นอกจากนั้น ผูบ้งัคบับญัชายงัสามารถใชป้ระโยชน์
ในการคาดคะเนพฤติกรรมของบุคคลในองคก์าร เช่น ความสามารถในการผลิต การขาดงาน  
การมาท างานสาย และการลาออกจากงาน เป็นตน้ รวมถึง ความผกูพนัยงัมีผลต่อการท างาน  
(Job performance) และส่วนท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จหรือความลม้เหลวได ้
 Steers (1984, p. 45 อา้งถึงใน ณรารัตน์ แป้นเมือง, 2550, หนา้ 15) ใหค้วามเห็น 
ความผกูพนัต่อองคก์ารสามารถใชท้  านายอตัราการเขา้-ออกจากงานของสมาชิกองคก์ารไดดี้กวา่
การศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในงาน คือ 
 1.  ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นแนวความคิด ซ่ึงมีลกัษณะครอบคลุมมากกวา่ความพึง
พอใจในงาน สามารถสะทอ้นถึงผลโดยทัว่ไปท่ีบุคคลสนองตอบต่อองคก์ารโดยส่วนร่วมในขณะท่ี
ความพึงพอใจในงาน สะทอ้นถึงการตอบสนองของบุคคลต่องาน หรือแง่ใดแง่หน่ึงของงานเท่านั้น 
 2.  ความผกูพนัต่อองคก์ารค่อนขา้งจะมีเสถียรภาพมากกวา่ความพึงพอใจ ถึงแมจ้ะมีการ
พฒันาไปอยา่งชา้ ๆ แต่ก็อยูอ่ยา่งมัน่คง 
 3.  เป็นตวัช้ีวดัท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพองคก์าร 
 Buchanan (1974 อา้งถึงใน วรวรรณ บุญลอ้ม, 2551) เห็นวา่ความผกูพนัต่อองคก์าร 
มีความส าคญั คือ 
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 1.  สามารถใชท้  านายอตัราการเขา้-ออกจากงานของสมาชิกองคก์ารไดดี้กวา่             
ความพึงพอใจในงานเน่ืองจากความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นทศันคติของสมาชิกองคก์ารโดยส่วนรวม 
ขณะท่ีความพึงพอใจในงาน สะทอ้นถึงทศันคติของบุคคลต่องานหรือเฉพาะแง่ใดแง่หน่ึงของงานท่ี
เก่ียวขอ้งกบัหนา้ท่ีของพนกังานเท่านั้น และความผกูพนัต่อองคก์ารค่อนขา้งมีความมัน่คงมากกวา่
ความพึงพอใจในงานแมว้า่เหตุการณ์ประจ าวนัในสถานท่ีท างานอาจจะมีผลกระทบต่อ 
ความพึงพอใจในงานของพนกังานแต่เหตุการณ์นั้นอาจไม่กระทบต่อความผกูพนัของบุคคลท่ีมีต่อ
องคก์ารโดยรวมก็ไดจึ้งกล่าววา่ ความพึงพอใจในงานมีเสถียรภาพนอ้ยกวา่ความผกูพนัต่อองคก์าร 
 2.  เป็นแรงผลกัดนัใหพ้นกังานในองคก์ารมีการปฏิบติังานไดดี้ยิง่ข้ึน เน่ืองจากความรู้สึก
มีส่วนร่วมเป็นเจา้ของขององคก์ารนั้นเอง 
 3.  เป็นตวัเช่ือมประสานระหวา่งความตอ้งการของบุคคลใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายของ
องคก์าร ซ่ึงบุคคลท่ีมีความผกูพนัดงักล่าวมกัมีความผกูพนัอยา่งมากต่องานเพราะเห็นวา่งานคือ
หนทางท่ีตนสามารถท าประโยชน์ใหแ้ก่องคก์ารและบรรลุถึงเป้าหมายไดส้ าเร็จ 
 4.  บุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงจะเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งมากในการ
ท างานใหก้บัองคก์าร ซ่ึงในหลายกรณี ความพยายามดงักล่าวจะมีผลท าใหก้ารปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัดีเหนือคนอ่ืน 
 5.  ความผกูพนัต่อองคก์ารช่วยขจดัการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเป็นผลมาจากการท่ี
สมาชิกในองคก์ารมีความรักและความผกูพนัต่อองคก์ารของตนมากนัน่เอง 
 6.  ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นตวับ่งช้ีท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องคก์าร กล่าวคือเม่ือมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงยอ่มท่ีจะอุทิศแรงกายแรงใจปฏิบติังานดว้ยความ
เตม็ใจและตั้งใจอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ เพื่อใหผ้ลของงานออกมาดีท่ีสุดหรือมีขอ้ผดิพลาด 
นอ้ยท่ีสุด ในทางกลบักนัหากความผกูพนัต่อองคก์ารมีนอ้ย ผลของการปฏิบติังานยอ่มลด
ประสิทธิภาพหรือหยอ่นสมรรถนะลง เป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์ารยอ่มไม่เป็นไปตามท่ี
ตอ้งการ  
 องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ 
 Meyer, Allen, and Simith (1993, p. 539) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบ 3 องคป์ระกอบของ
ความผกูพนัไว ้ดงัน้ี รูปแบบของความผกูพนัจะเป็นในดา้นอารมณ์ความรู้สึก (Affective) ดา้นความ
ต่อเน่ือง คงทน และสม ่าเสมอ (Continuance) และดา้นหลกัเกณฑ ์แบบแผน ความถูกตอ้งหรือ
บรรทดัฐานทางสังคม (Normative) ไดก้ล่าวทั้ง 3 ดา้นน้ีเป็นการมองความผกูพนัในขั้นทางจิตใจ 
คือ 1) เป็นการบอกถึงความสัมพนัธ์ของบุคลากรต่อองคก์าร 2) เป็นการบอกโดยนยัถึงการตดัสินใจ
ท่ีจะด ารงการเป็นสมาชิกภาพ หรือไม่คงการเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร 
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 Greenberg (1996, pp. 104-105 อา้งถึงใน ชุลีพร เจริญนิตย,์ 2549, หนา้ 21-22)  
ไดก้ล่าวถึงความผกูพนัในองคก์ารในแง่ท่ีต่างกนัออกไป ดงัน้ี 
  1.  ความผกูพนัทางอารมณ์และความรู้สึกนัน่คือ บุคคลปรารถนาท่ีจะท างานอยูใ่น
องคก์ารเพราะวา่พวกเขาเห็นดว้ยกบัเป้าหมาย ค่านิยม และจุดยนืขององคก์าร แต่หากวนัใดวนัหน่ึง
มีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนในองคก์าร บุคลากรอาจสงสัยในค่านิยมของตนเองต่อองคก์ารท่ีเขา
จะตอ้งท างานต่อไปและหากการเปล่ียนแปลงน้ีเกิดข้ึนจริง ๆ เขาอาจมีค าถามเกิดข้ึนวา่ท าไมเขาถึง
ยงัคงอยูต่่อไป และหากเขาเช่ือมัน่ต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนแลว้เขาก็อาจจะลาออกไปได ้
 2.  ความผกูพนัทางความต่อเน่ืองนัน่คือ บุคคลปรารถนาจะท างานต่อไปในองคก์าร
เน่ืองจากบุคคลมีความเช่ือวา่จะตอ้งสูญเสียอยา่งมากหากตอ้งออกไปและผูท่ี้ท  างานอยูใ่นองคก์าร
เป็นเวลานานเพราะเขาเขา้ใจถึงการสูญเสียในส่ิงท่ีเขาไดล้งทุนต่อองคก์ารมาในระยะเวลานาน เช่น 
ไดว้างแผนหลงัเกษียณไวแ้ลว้ ไดมี้เพื่อนสนิทแลว้ และเขาก็มีความผกูพนัท่ีจะอยูต่่อไป เพราะเขา
ไม่เตม็ใจท่ีจะเส่ียงกบัการสูญเสียเหล่าน้ี 
 3.  ความผกูพนัทางหลกัเกณฑห์รือมาตรฐานทางสังคม อาจกล่าวไดว้า่เป็นความรู้สึก
ของบุคลากรท่ีเห็นวา่เป็นส่ิงท่ีตอ้งท าในการท่ีจะคงอยูก่บัองคก์ารต่อไป เพราะแรงกดดนัจากคน
รอบขา้ง บุคคลท่ีมีความผกูพนัดา้นน้ีสูงจะตระหนกัถึงความคิดของบุคคลอ่ืนต่อการลาออกไปของ
เขาและก็เตม็ใจท่ีจะท าใหผู้ร่้วมงานคนอ่ืนผดิหวงัหรือรู้สึกสงสารเขาเก่ียวกบัการท่ีจะลาออกไป 
 Irving (1997 p. 445) ไดส้รุปองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ารไวว้า่ 
 1.  ความผกูพนัดา้นอารมณ์ ความรู้สึก (Affective commitment) เป็นประสบการณ์จาก
การท างานท่ีบุคคลไดรั้บในระยะเวลาท่ีท างาน ลกัษณะขององคก์าร เช่น การกระจายอ านาจ  
การตดัสินใจ และลกัษณะนิสัยของตวับุคคล เช่น การเช่ือในอ านาจการควบคุม (Locus of control) 
 2.  ความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง (Continuance commitment) เป็นการพิจารณาถึงผลท่ี
ไดรั้บหากออกจากองคก์ารไป และพิจารณาจากการท่ีบุคคลไดท้  าการลงทุนกบัองคก์ารพร้อม ๆ  
กบัการรับรู้วา่ตนเองขาดทางเลือกและโอกาสในการจา้งงานจากท่ีอ่ืน 
 3.  ความผกูพนัทางหลกัเกณฑ ์คือบรรทดัฐานทางสังคม (Normative commitment)  
เป็นผลจากการลงทุนขององคก์ารต่อบุคคล เช่น ในดา้นการฝึกอบรม การให้เงินช่วยเหลือ  
หรือประสบการณ์จากการขดัเกลาทางสังคมในเร่ืองค่านิยมและความซ่ือสัตย ์
 ความแตกต่างระหวา่งองคป์ระกอบทั้ง 3 ดา้นในเร่ืองส่ิงก่อนหนา้น้ีและผลลพัธ์มาจาก
ความผกูพนั ผูบ้งัคบับญัชาควรพิจารณาใหดี้วา่ควรสร้างความผกูพนัชนิดใดใหแ้ก่บุคลากรซ่ึง
สอดคลอ้งกบั Meyer et al. (1993, p. 539) ท่ีไดก้ล่าวไวว้า่รูปแบบความผกูพนันั้นวา่ไม่ได้
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เหมือนกนัทั้งหมด และองคก์ารควรตระหนกัใหดี้ในการท่ีจะรักษาบุคลากรเอาไว ้โดยตอ้งพิจารณา
ถึงรูปแบบของความผกูพนัของบุคลากรดว้ย 
 อรปภากร รัตน์หิรัญกร (2542, หนา้ 24) ไดส้รุปแนวคิดจากการศึกษาของ Orpen (1995) 
ถึงความผกูพนัขององคก์ารแบ่งเป็น 3 ดา้น ประกอบดว้ย  
 1.  ความผกูพนัปกติ (Normative commitment) เป็นความรู้สึกถึงความจ าเป็นท่ีจะตอ้ง
กระท าเพื่อความเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร และเพื่อรักษาความเป็นสมาชิกภาพไวโ้ดยรู้สึกวา่พวก
เขามีพนัธะผกูพนัในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร (Organization norms) ดงัจะช่วยใหเ้กิด 
ความจงรักภกัดี และเล่ือมใสศรัทธาต่อองคก์ารของพวกตน 
 2.  ดา้นความผกูพนัท่ีต่อเน่ือง (Continuance commitment) ซ่ึงเป็นความสมดุลระหวา่ง
การรับรู้ของบุคลากรท่ีเก่ียวกบัเร่ืองรางวลั หรือผลประโยชน์ท่ีเขาไดรั้บ เม่ือเขาอยูห่รือออกไปจาก
องคก์ารเขาจะไดรั้บอะไรบา้ง ถือเป็นหนา้ท่ีในการรับรู้ของบุคลากรในเร่ืองของการลงทุนของ
มหาวทิยาลยัเม่ือเปรียบเทียบกบัมหาวทิยาลยัอ่ืน 
 3.  ดา้นความผกูพนัทางจิตใจ (Affective commitment) เป็นความผกูพนัทางดา้นอารมณ์ 
เป็นความรู้สึกเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์าร รวมทั้งประสบการณ์ท่ีได้
ร่วมงานกบัองคก์าร ท าใหบุ้คลากรมีความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์าร และรู้สึกวา่เขามีบทบาทท่ีเหมาะสม
ในการท างาน 
 Allen and Mayer (1990 อา้งถึงใน อิสราภรณ์ รัตนคช, 2551) ไดศึ้กษาความผกูพนัต่อ
องคก์ารวา่เป็นสภาวะทางจิตใจ (Psychological state) ของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์าร แบ่งเป็น 3 ดา้น 
ไดแ้ก่ 
 1.  ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ เป็นความปรารถนาของบุคคลท่ีจะเขา้ไปมีส่วนร่วม
ในองคก์ารซ่ึงบุคคลเหล่าน้ีจะเป็นผูท่ี้ทุ่มเทความพยายามในการท างานเพื่อองคก์าร หากสมาชิกของ
องคก์ารมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจก็จะเป็นผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานท่ีดี 
 2.  ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู ่เป็นการเนน้ทางดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกของ
สมาชิกในองคก์ารนั้นเม่ือคนมีความผกูพนัต่อองคก์ารก็จะมีการแสดงออกในรูปแบบพฤติกรรมท่ี
ต่อเน่ืองหรือคงเส้นคงวาในการท างาน พยายามท่ีจะรักษาสมาชิกภาพไวโ้ดยไม่โยกยา้ยไปไหน  
ก็เน่ืองมาจากไดเ้ปรียบเทียบถ่ีถว้นแลว้ถึงผลไดผ้ลเสียท่ีจะเกิดข้ึน หากละทิ้งสมาชิกภาพหรือ
ลาออกจากองคก์ารไป ซ่ึงผลเสียน้ีจะพิจารณาในลกัษณะของผลประโยชน์ท่ีสูญเสียไป ทฤษฎีท่ีมี
ช่ือเสียงและจดัไดว้า่เป็นพื้นฐานของความผกูพนัคือทฤษฎี Side-ben ของ Becker มีสาระส าคญัวา่
การลงทุนเป็นสาเหตุท่ีท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกผกูพนั การท่ีคนคนหน่ึงเขา้มาท างานเป็นสมาชิก
ขององคก์ารนานเท่าไหร่ก็เหมือนเขาลงทุนอยูใ่นองคก์ารมากข้ึนเท่านั้น ความผกูพนัก็จะทว ี
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ตามระยะเวลา ทฤษฎีน้ียงัอธิบายวา่บางคนสามารถทนอยูก่บัองคก์ารไดท้ั้งท่ีไม่สนุกกนังาน เป็นผล
มาจากการท่ีคนเปรียบเทียบชัง่น ้าหนกัวา่ถา้หากเขาลาออกจากองคก์าร เขาจะสูญเสียผลประโยชน์
อะไรบา้ง จึงยากต่อการท่ีจะละทิ้งจากองคก์ารไปเพราะหมายถึงผลประโยชน์ท่ีจะเสียไป  
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารจึงข้ึนอยูก่บัความมากนอ้ยและคุณภาพของส่ิงท่ีลงทุนและข้ึนอยูก่บั
การเปรียบเทียบความสูญเสียท่ีจะเกิดข้ึน 
 3.  ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน เป็นการมองความผกูพนัต่อองคก์ารวา่ เป็นความ
จงรักภกัดีและเตม็ใจท่ีจะอุทิศตนใหก้บัองคก์าร ซ่ึงเป็นผลมาจากบรรทดัฐานขององคก์ารและ
สังคมจรรยาบรรณหรือจิตสานึก บุคคลจะรู้สึกวา่เขาเขา้เป็นสมาชิกขององคก์ารก็ตอ้งมีความผกูพนั
ต่อองคก์าร จงรักภกัดีต่อองคก์ารเพราะนัน่คือความถูกตอ้งเหมาะสมท่ีจะท าเป็นหนา้ท่ีหรือพนัธะ
ผกูพนัท่ีสมาชิกจะตอ้งมีต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์าร 
 ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีแสดงตนเป็นหน่ึงเดียวกบั
องคก์าร มีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกองคก์ารคนอ่ืนและเตม็ใจท่ีจะอุทิศก าลงักายและก าลงัใจ
เพื่อปฏิบติัภารกิจขององคก์าร ประกอบดว้ยลกัษณะท่ีส าคญั 3 ประการคือ (Richard & Poster, 1983 
อา้งถึงใน สุปรียา เตชะอศวนนัท,์ 2551) 
 1.  ความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมองคก์าร หมายถึงความรู้สึกเห็นดว้ย
หรือไม่เห็นดว้ยกบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารท่ีก าหนด 
 2.  ความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ก าลงัสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์าร 
หมายถึงการยอมเสียสละเวลา ก าลงักาย ก าลงัความคิดและส่ิงต่างๆใหแ้ก่การท างานอยา่งเตม็ท่ี 
โดยมุ่งหวงัใหง้านท่ีปฏิบติันั้นประสบผลส าเร็จอยา่งมีคุณภาพในระยะเวลาท่ีก าหนดซ่ึงจะส่งผลถึง
ความส าเร็จและเป็นผลดีต่อองคก์ารในภาพรวม 
 3.  ความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป หมายถึงความตอ้งการท่ีจะอยู่
ปฏิบติังานในฐานะเป็นพนกังาน เจา้หนา้ท่ีคนหน่ึงขององคก์ารอยา่งแน่วแน่ ไม่คิดหรือมีความ
ตอ้งการท่ีจะลาออกจากการเป็นสมาชิกภาพขององคก์ารไม่วา่จะเป็นการลาออกเพื่อไปประกอบ
อาชีพอ่ืนหรือโยกยา้ยไปปฏิบติังานในหน่วยงานอ่ืน 
 ปัจจัยทีม่ีผลต่อความผูกพนัในองค์การ 
 Steers and Porter (1991 อา้งถึงใน รุจี อุศศิลป์ศกัด์ิ, 2546) ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั 
ความผกูพนัต่อองคก์ารไว ้4 ดา้น คือ 
 1.  ลกัษณะส่วนบุคคล 
 1.1  อาย ุซ่ึงเป็นส่ิงท่ีแสดงวุฒิภาวะของบุคคล ซ่ึงบุคคลท่ีมีอายมุากจะมีความคิด
ความรอบคอบในการตดัสินใจมากกวา่คนท่ีมีอายนุอ้ย ยิง่มีอายมุากข้ึนจะมีความผกูพนัต่อองคก์าร
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สูง นอกจากน้ียงัพบวา่บุคคลท่ีมีอายมุากจะอยูก่บัองคก์ารดว้ยเหตุผล ความหวงั ท่ีจะไดรั้บ
ค่าตอบแทน เช่น บ าเหน็จ บ านาญ และต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีดี 
 1.2  ระดบัการศึกษา บุคคลท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารต ่าเน่ืองจากมี
ความคาดหวงัต่อส่ิงท่ีจะไดรั้บสูง ท าใหมี้ความเช่ือมัน่ในตนเองวา่มีโอกาสเปล่ียนแปลงใหม่ไดง่้าย 
 1.3  เพศ เพศหญิงมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่เพศชาย เน่ืองจากมีความผกูพนัต่อ
กลุ่มมากกวา่และมีความตั้งใจท่ีจะเปล่ียนงานนอ้ย 
 1.4  ระยะเวลาการปฏิบติังาน บุคลากรท่ีปฏิบติังานนานจะผกูพนัต่อองคก์ารสูง 
เน่ืองจากไดอุ้ทิศกาย สติปัญญา สั่งสมประสบการณ์ในการท างาน 
 1.5  ความช านาญในงานตามระยะเวลา ยิง่นานข้ึนท าใหเ้พิ่มความดึงดูดใจในการ
ปฏิบติังาน มีความหวงัท่ีจะไดผ้ลประโยชน์ตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง มีความตอ้งการ 
ออกจากงานนอ้ย 
 1.6  ความตอ้งการประสบความส าเร็จและกา้วหนา้ เพราะการท างานท่ีประสบ
ความส าเร็จแสดงถึงการมีโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 
 1.7  สถานภาพการสมรส บุคคลท่ีมีครอบครัวจะผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่คนโสด 
เพราะมีภาระตอ้งรับผดิชอบท าใหต้อ้งการความมัน่คงในการท างานยิง่มีภาระเล้ียงดูบุตรเพิ่มข้ึนยิง่
พบวา่มีความผกูพนัสูงข้ึนตาม 
 2.  ลกัษณะงานท่ีเก่ียวขอ้งกบังานหรือบทบาทลกัษณะงานท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์าร 
 2.1  ความชดัเจนของงาน มีการระบุขอบเขต จึงจ าเป็นตอ้งท าใหเ้สร็จในภาพรวม 
และแยกเป็นช้ินงานได ้บุคลากรสามารถท างานไดต้ั้งแต่ตน้จนจบโดยมีผลงานให้เห็นชดั 
 2.2  ความเป็นอิสระในการปฏิบติังาน ผูป้ฏิบติังานมีอิสระ เสรีภาพสามารถใชดุ้ลย
พินิจตดัสินใจดว้ยตนเอง ก าหนดเวลาและวธีิท่ีจะท าใหง้านนั้นส าเร็จ โดยไม่มีการควบคุม ท าให้
บุคลากรปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ ความรู้ มีโอกาสใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคผ์ลงาน
ใหม่ๆ ตอ้งการทุ่มเทก าลงัความสามารถเพื่อท าประโยชน์ใหแ้ก่องคก์าร 
 2.3  งานท่ีมีลกัษณะทา้ทาย งานท่ีตอ้งใชท้กัษะความรู้ความสามารถสติปัญญาใช้
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคห์รือใชเ้ทคโนโลยพีิเศษ งานท่ีทา้ทายจะมีแรงกระตุน้ใหเ้กิดความสนใจ
เพื่อพิสูจน์ความสามารถของตนเองเพราะจะเกิดความพอใจ เม่ืองานประสบความส าเร็จ 
 2.4  งานท่ีมีความหลากหลายเป็นส่ิงจูงใจท่ีดีท าใหไ้ม่รู้สึกเบ่ือหน่ายและตอ้งการ
ปฏิบติังานใหส้ าเร็จตามความคาดหวงั 
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 3.  ลกัษณะขององคก์าร 
 3.1  การกระจายอ านาจในองคก์าร เป็นการมอบอ านาจการบริหารมาสู่ผูป้ฏิบติั 
ผูบ้งัคบับญัชาไวว้างใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มอบอ านาจให้ตรงกบัความสามารถใหมี้ส่วนร่วมในการ
บริหารตดัสินใจ 
 3.2  การมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์าร ท าใหเ้กิดความรู้สึกผกูพนัและตั้งใจท างาน
อยา่งเตม็ท่ีเพื่อใหไ้ดผ้ลก าไร เพราะผลก าไรคือผลประโยชน์ของสมาชิกทุกคน 
 3.3  ขนาดขององคก์าร องคก์ารขนาดใหญ่มีผลใหเ้กิดความผกูพนัในระดบัสูง 
เน่ืองจากบุคลากรมีโอกาสกา้วหนา้ในงาน ไดรั้บผลประโยชน์สูง 
 4.  ลกัษณะประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างานในองคก์าร 
 4.1  ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร เราควรจะไดรั้บ
ผลประโยชน์ตอบแทนอยา่งเพียงพอและยติุธรรม จากการท่ีเขาไดล้งทุนปฏิบติังานกบัองคก์าร 
 4.2  ความรู้สึกต่อองคก์ารวา่เป็นองคก์ารท่ีพึ่งพาได ้เป็นความรู้สึกเช่ือถือไดว้างใจวา่
องคก์ารจะไม่ทอดทิ้ง ใหค้วามช่วยเหลือเม่ือประสบปัญหา ความเช่ือถือท าใหบุ้คลากรมีความมัน่ใจ
รู้สึกวา่องคก์ารพึ่งพาไดจ้ะมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง 
 4.3  ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์าร คือรู้สึกวา่ไดรั้บการยอมรับจาก
องคก์าร 
 Allen and Meyer (1990, pp. 8-18 อา้งถึงใน ณรารัตน์ แป้นเมือง, 2550, หนา้ 18-19)  
ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัในแต่ละดา้น ดงัน้ี 
 1.  ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดดา้นความผกูพนัทางความรู้สึก คือ ประสบการณ์ในการท างาน 
 1.1  การรับรู้ของบุคลากรถึงขอบเขตความทา้ทายของงาน บทบาท และเป้าหมายท่ีถูก
ก าหนดไวอ้ยา่งชดัเจน 
 1.2  การยดึติดของบุคลากร 
 1.3  บุคลากรไดรั้บความเท่าเทียมกนั 
 1.4  บุคลากรมีความรู้สึกวา่เป็นคนส าคญัต่อองคก์าร 
 1.5  ความรู้สึกวา่องคก์ารสามารถไวว้างใจได ้
 1.6  การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในงานของตน 
 2.  ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดดา้นความผกูพนัต่อเน่ือง ไดแ้ก่ 
 2.1  อาย ุ
 2.2  ระยะเวลาในการท างาน 
 2.3  ความพึงพอใจในอาชีพ 



48 

 2.4  ความตั้งใจท่ีจะลาออก 
 2.5  การรับรู้ถึงผลไดห้รือผลเสียท่ีจะไดรั้บ โดยเปรียบเทียบงานของตนเองกบังาน 
อ่ืน ๆ เช่น เงินทุนบ านาญท่ีอาจจะลดลงถา้ลาออกจากองคก์าร การลงทุนในอาชีพและทกัษะท่ีใช้
เฉพาะส าหรับงานนั้น ๆ  
 3.  ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดดา้นความผกูพนัท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสังคม ไดแ้ก่ 
 3.1  ความผกูพนัต่อเพื่อนร่วมงาน 
  3.2  การพึ่งพาองคก์าร 
  3.3  การมีส่วนร่วมในการบริหาร 
  3.4  ส่ิงท่ีไดรั้บจากงาน เช่น อ านาจการตดัสินใจ  
 Bearse (1984 อา้งถึงใน สุปรียา เตชะอศวนนัท,์ 2551) ไดร้วมปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่องาน ต่อองคก์าร และต่ออาชีพ ซ่ึงเป็นการสรุปจากตวัแบบกระบวนการความผูกพนัมีต่อ
การลาออกจากงาน ดงัภาพ 

 
ภาพท่ี 2-1  ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังาน  
 
 จากภาพท่ี 2-1 แสดงถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังาน ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กบั      
ความพึงพอใจในปัจจยัร่วม ในอนัท่ีจะก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์าร และอาชีพ ท่ีมีต่อการ   
ขาดงาน การลาออกจากงานและผลการปฏิบติังาน 
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 กล่าวโดยสรุป ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานจากแนวคิดของนกัวชิาการ
ขา้งตน้พบวา่มีปัจจยัร่วมท่ีส าคญั คือตวัแปรลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะองคก์าร ลกัษณะงาน 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ประสบการณ์การท างาน และบทบาทความรับผดิชอบ 
 การวดัความผูกพนัในองค์การ 
 จากการศึกษางานวจิยัต่าง ๆ พบวา่ มีนกัการศึกษาไดส้ร้างเคร่ืองมือวดั ความผกูพนัต่อ
องคก์ารอยูห่ลายท่าน ซ่ึงเคร่ืองมือแต่ละชนิดมีรายละเอียดแตกต่างกนัไป ท่ีนิยมใชก้นั 
อยา่งแพร่หลายมากท่ีสุด คือ แบบสอบถามความผกูพนัต่อองคก์าร (The organizational 
commitment questionnaire: OQC) ดงัน้ี 
 แบบวดัความผกูพนัต่อองคก์าร ของ Porter and Smith (1970, p. 47 อา้งถึงใน พรรณี       
ศิริวฒิุ, 2547, หนา้ 41) ไดแ้บ่งแบบวดัความผกูพนัต่อองคก์ารออกเป็น 2 แบบ คือ แบบวดัเจตคติ
และแบบวดัพฤติกรรม ซ่ึงแต่ละแบบมีนกัการศึกษาสร้างขอ้ค าถามไวต่้าง ๆ กนั ดงัรายละเอียด
ต่อไปน้ี 
 1.  แบบวดัเจตคติท่ีวดัความผูกพนัต่อ ไว ้4 ชุด ดงัน้ี 
  1.1  แบบวดัความผกูพนัต่อองคก์ารของ Porter and Smith (1970, p. 47 อา้งถึงใน
พรรณี ศิริวุฒิ, 2547, หนา้ 41) ประกอบดว้ยขอ้ค าถามเชิงประมาณค่า 7 ระดบั และมีค าถามรวม  
15 ขอ้ แบบสอบถามดงักล่าวน้ีมีค่าความสอดคลอ้งภายในระหวา่ง 0.36-0.72 มีค่าความเช่ือมัน่     
ของแบบสอบถามซ ้ าอยูร่ะหวา่ง 0.53-0.75 และจากการน าไปใชว้จิยักนัอยา่งแพร่หลายทัว่โลกกบั
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอาชีพต่าง ๆ กนัจะเห็นไดว้า่แบบสอบถามชุดน้ีมีค่าความเช่ือมัน่สูง กล่าวคือ มีค่า
สัมประสิทธ์ิอลัฟาท่ี ระดบั 0.90-0.93 
  1.2  แบบวดัความผกูพนัต่อองคก์ารของ Franklin (1975 อา้งถึงใน พรรณี ศิริวฒิุ, 
2547, หนา้ 41) ซ่ึงวดัความผูกพนัต่อองคก์าร ใน 2 ลกัษณะ คือ 
 1.2.1  ความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานตามมาตรฐานและกฎเกณฑ ์ประกอบดว้ย       
ขอ้ค าถาม 11 ขอ้ เป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดบั มีค่าความเช่ือมัน่ 0.83 
 1.2.2  ความเตม็ใจท่ีจะอยูก่บัองคก์าร ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 5 ขอ้ เป็นแบบ
มาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดบั มีค่าความเช่ือมัน่ 0.63 
 1.3  แบบวดัความผกูพนัต่อองคก์ารของ Buchanan (1974 อา้งถึงใน พรรณี ศิริวุฒิ, 
2547, หนา้ 41) แบบวดัน้ีเป็นการวดัเจนคติ โดยวดัความผูกพนั ใน 3 องคป์ระกอบ คือ     
การแสดงตน (Identification) การมีความเก่ียวพนั (Involvement) และความภกัดี (Loyalty) แบบวดั
น้ีมี 23 ขอ้ เป็นแบบประมาณค่า 7 ระดบั มีความเช่ือมัน่ในแต่ละองคป์ระกอบเท่ากบั 0.86,0.84 และ 
0.92 ตามล าดบั แต่ละองคป์ระกอบมีความสัมพนัธ์กนัดงัน้ี การแสดงตนมีความสัมพนัธ์กบัการมี
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ความเก่ียวกนั โดยมีค่าสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.65 การแสดงตนกบัความภกัดีมีค่าสหสัมพนัธ์เท่ากบั 
0.74 และการมีความเก่ียวพนักบัความภกัดีมีค่าสหสัมพนัธ์ เท่ากบั 0.58 
  1.4  แบบวดัความผกูพนัต่อองคก์ารของ Cook and Wall (1980 อา้งถึงใน พรรณี   
ศิริวฒิุ, 2547, หนา้ 42) แบบวดัน้ีเป็นการวดัเจตคติ โดยวดัความผกูพนัต่อองคก์าร 3 องคป์ระกอบ 
เช่นเดียวกบัของ Buchanan คือ 
 1.4.1  การแสดงตน (Identification) หมายถึง ความภาคภูมิใจในองคก์ารและ    
การยอมรับเป้าหมายขององคก์าร 
 1.4.2  การมีความเก่ียวกนั (Involvement) หมายถึง ความเต็มใจท่ีจะท างาน        
เพื่อความกา้วหนา้และประโยชน์ขององคก์าร 
 1.4.3  ความภกัดี (Loyalty) หมายถึง การยดึมัน่ในองคก์ารและปรารถนาท่ีจะเป็น
สมาชิกขององคก์าร 
 2.  แบบวดัพฤติกรรมท่ีวดัความผกูพนัต่อองคก์ารของ Herbiniak and Aluttto (1972  
อา้งถึงใน พรรณี ศิริวุฒิ, 2547, หนา้ 42) ซ่ึงเป็นแบบวดัความผกูพนัต่อองคก์ารทางพฤติกรรม    
ตามแนวคิดท่ีวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นการรับรู้และการใชป้ระโยชน์จากการมีส่วนร่วมใน
องคก์าร ดงันั้น การมีความผูกพนัต่อองคก์ารอยา่งแรงกลา้จะแสดงออกโดยการไม่เปล่ียนแปลงงาน
และเตม็ใจท่ีจะอยูอ่งคก์าร จากแบบวดัน้ีช้ีใหเ้ห็นวา่ความผูกพนัต่อองคก์ารข้ึนอยูก่บัผลประโยชน์ 
ท่ีไดรั้บจากองคก์าร 
 Mowday, Steers, and Porter (1982 อา้งถึงใน พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั, 2552,  
หนา้ 235-236) เป็นมาตรวดัท่ีนิยมใชก้นัอยา่งแพร่หลายในการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์าร มี
ทั้งหมด 15 ขอ้ ดงัน้ี 
 1.  ขา้พเจา้เตม็ใจทุ่มเทใหก้บังานมากกวา่ท่ีปกติคาดหวงั 
 2.  ขา้พเจา้พูดดงั ๆ เก่ียวกบัองคก์ารน้ีกบัเพื่อน ๆ วา่เป็นองคก์ารยิง่ใหญ่ท่ีน่าท างาน 
 3.  ขา้พเจา้รู้สึกภกัดีต่อองคก์ารน้ีนอ้ยมาก 
 4. ขา้พเจา้พร้อมส าหรับแทบทุกทุกงานท่ีไดรั้บมอบหมาย เพื่อใหไ้ดท้  างานอยูก่บั
องคก์ารน้ี 
 5.  ขา้พเจา้พบวา่ค่านิยมของขา้พเจา้และค่านิยมขององคก์ารน้ีคลา้ยคลึงกนั 
 6.  ขา้พเจา้ภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืน ๆ วา่ขา้พเจา้เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารน้ี 
 7.  ขา้พเจา้สามารถท างานท่ีองคก์ารอ่ืน ๆ ตราบเท่าท่ีงานมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนั 
 8.  องคก์ารน้ีสร้างแรงบนัดาลใจใหข้า้พเจา้น าส่วนท่ีดีท่ีสุดมาใชใ้นการปฏิบติั 
 9.  คงใชก้ารเปล่ียนแปลงเพียงเล็กนอ้ยท่ีจะใหข้า้พเจา้ลาออกจากองคก์ารน้ี 
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 10.  ขา้พเจา้ยนิดีเป็นอยา่งยิง่ท่ีเลือกท างานท่ีองคก์ารน้ีแทนองคก์ารอ่ืน ๆ  
 11.  คงจะไม่ไดป้ระโยชน์มากนกั ถา้ยงัจะท างานต่อไปกบัองคก์ารน้ี 
 12.  บ่อยคร้ังท่ีขา้พเจา้ไม่เห็นดว้ยกบันโยบายส าคญั ๆ เก่ียวกบัพนกังานขององคก์ารน้ี 
 13.  ขา้พเจา้เป็นห่วงเป็นใยในโชคชะตาขององคก์ารน้ี 
 14.  ส าหรับขา้พเจา้แลว้ น่ีคือองคก์ารท่ีดีท่ีสุดในการท างาน 
 15.  การท่ีขา้พเจา้ตดัสินใจท างานท่ีองคก์ารน้ี ถือเป็นความผดิพลาด  
 เป็นชุดค าถามของ Meyer and Allen (1991 อา้งถึงใน พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั, 2552,  
หนา้ 237-239) มีทั้งหมด 18 ขอ้ เพื่อใชว้ดัความผกูพนัต่อองคก์ารใน 3 ดา้น คือ ความผูกพนัดา้น
จิตใจ (Affective commitment: AC) ในค าถามท่ี 1-6 ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่(Continuance 
commitment: CC) ตรงกบัค าถามท่ี 7-12 และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน (Normative 
commitment: NC) ขอ้ค าถามขอ้ท่ี 13-18 โดยมาตรวดัของ Meyer and Allen จะแบ่งเป็น 7           
ช่วงคะแนน (7-point scale) โดยมีคะแนนเร่ิมตน้ท่ี 1 ไปจนถึงคะแนนสูงสุดท่ี 7  
 ค  าถามอธิบาย 
 ท่านมีความเห็นดว้ยหรือไม่เห็นดว้ย มากนอ้ยในระดบัใดตามล าดบัตวัเลือกตั้งแต่ 1 ถึง 7 
โดยหมายเลข 1 หมายถึง “ไมเ่ห็นดว้ยมากท่ีสุด” หมายเลข 4 หมายถึง “เห็นดว้ยและไม่เห็นดว้ย 
พอ ๆ กนั” และหมายเลข 7 หมายถึง “เห็นดว้ยมากท่ีสุด” โปรดเลือกหน่ึงตวัเลือกส าหรับแต่ละขอ้
ค าถามโดยใส่เคร่ืองหมาย X ในช่องวา่งตามล าดบัความเห็นดว้ยหรือไม่เห็นดว้ย 
 

1 2 3 4 5 6 7 
       

 
ภาพท่ี 2-2  แบบวดัพฤติกรรมท่ีวดัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 
 1.  ขา้พเจา้ยนิดีท่ีจะอยูก่บัองคก์ารน้ีไปตลอดชีวติการท างาน 
 2.  ขา้พเจา้รู้สึกวา่ปัญหาท่ีองคก์ารประสบอยูเ่ป็นเสมือนปัญหาของตนเอง 
 3.  ขา้พเจา้ไม่รู้สึกวา่องคก์ารน้ีเป็นเสมือนครอบครัว (R) 
 4.  ขา้พเจา้ไม่มีความรู้สึก “ผูกพนัทางใจ” ต่อองคก์ารน้ี (R) 
 5.  องคก์ารน้ีมีความหมายต่อตวัขา้พเจา้อยา่งมาก 
 6.  ขา้พเจา้ไม่ไดรู้้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารน้ี (R) 
 7.  ในเวลาน้ีมนัยากมากท่ีขา้พเจา้จะออกจากองคก์าร แมว้า่จะตอ้งการเช่นนั้น 
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 8.  หากขา้พเจา้ตดัสินใจออกจากองคก์ารในตอนน้ี จะก่อใหเ้กิดผลกระทบต่อชีวติ     
มากเกินไป 
 9.  ณ เวลาน้ีการท างานอยูก่บัองคก์ารของขา้พเจา้ เป็นเร่ืองของความจ าเป็นพอ ๆ กบั
เร่ืองของความสมคัรใจ 
 10.  ขา้พเจา้เช่ือวา่โอกาสท่ีจะไดง้านใหม่มีนอ้ยมาก หากลาออกจากองคก์ารน้ี 
 11.  ขอ้เสียประการหน่ึงของการลาออกจากองคก์ารน้ีคือเร่ืองของการมีทางเลือกใหม่ ๆ 
นอ้ย 
 12.  เหตุผลหลกัท่ีท าใหข้า้พเจา้ตดัสินใจท างานกบัองคก์ารน้ีต่อไป ก็เน่ืองจากองคก์าร
อ่ืน ๆ อาจไม่สามารถใหผ้ลตอบแทนเทียบเท่ากบัท่ีไดรั้บจากองคก์ารน้ี 
 13.  ขา้พเจา้ไม่ไดรู้้สึกวา่มีภาระผกูพนัท่ีจะตอ้งอยูก่บัองคก์ารน้ีเลย 
 14.  ขา้พเจา้คิดวา่การออกจากองคก์ารในขณะน้ีเป็นส่ิงท่ีไม่ถูกตอ้ง แมว้า่จะเป็นไป    
เพื่อประโยชน์ของขา้พเจา้เอง 
 15.  ขา้พเจา้จะรู้สึกผดิถา้ลาออกจากองคก์ารในเวลาน้ี 
 16.  องคก์ารน้ีสมควรจะไดรั้บความจงรักภกัดีจากขา้พเจา้ 
 17.  ขา้พเจา้ไม่คิดจะลาออกจากองคก์ารในเวลาน้ีเพราะมีความรู้สึกถึงภาระผกูพนัต่อ
บุคลากรในองคก์ารน้ี 
 18.  องคก์ารน้ีไดใ้หส่ิ้งท่ีดี ๆ แก่ขา้พเจา้มาโดยตลอด 
 Mathieu and Zajac (1990) ไดท้  าการศึกษาคุณลกัษณะของเคร่ืองมือวดัดา้นจิตใจ 
(Psychomatric) โดยวดัค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามความผกูพนัต่อองคก์ารตามแนวคิดของ 
Meyer and Allen เปรียบเทียบกบัแบบสอบถามความผกูพนัต่อองคก์าร (The organizational 
commitment questionnaire: OCQ) ตามแนวคิดของ Porter และคณะการทดสอบของ Mathieu and 
Zajac พบวา่ เคร่ืองมือวดัของ Meyer and Allen สามารถวดัความผกูพนัดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยูก่บั
องคก์ารและดา้นบรรทดัฐานไดดี้ เพราะไดมี้การสรุปและก าหนดตวัแปรท านายความผูกพนัต่อ
องคก์ารไวเ้ป็นสามดา้นอยา่งชดัเจน ดงัท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ขา้งตน้ ส่วน OCQ ของ Porter et al. นั้น 
จะวดัไดเ้ฉพาะความผกูพนัดา้นจิตใจไม่สามารถวดัองคป์ระกอบอีกสองดา้นท่ีเหลือได ้
 Hunt, Chanko, and Wood (1985 อา้งถึงใน พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั, 2552, หนา้ 247-248)  
เห็นวา่การวดัผลการปฏิบติังานของนกัการตลาดในองคก์ารจากปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร 
ยงัขาดชุดค าถามท่ีวดัจะสามารถไดอ้ยา่งเท่ียงตรง ทั้งน้ีเน่ืองจากวชิาชีพพนกังานขายนกัการตลาด
จะมีความผนัผวนสูงกวา่อาชีพอ่ืน ๆ ในเร่ืองของความจงรักภกัดีต่อองคก์ารท่ีสังกดัอยู ่เพราะมี
ส่ิงจูงใจท่ีจะท าใหย้า้ยงานสูง อาทิเช่น ผลประโยชน์ตอบแทน ความอิสระในการท างาน สถานภาพ
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ทางสังคม บรรยากาศท่ีเป็นมิตร เป็นตน้ ดงันั้น Hunt et al. จึงไดพ้ฒันาและทดสอบตวัแบบ 
และชุดค าถามเพื่อวดัความผูกพนัของบุคลากรฝ่ายขายและนกัการตลาดเป็นการเฉพาะโดยอา้งอิง
จากความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารในทศันะของ Alutto, Hrebiniak, and Alutto (1973) 
Buchanan (1974) Porter (1974) 
 ชุดค าถามของ Hunt et al. (1985) มีดงัน้ี 
 1.  ขา้พเจา้จะรู้สึกเตม็ใจท่ีจะยา้ยไปท างานกบับริษทัอ่ืนหากท่ีใหม่เสนอผลตอบแทน   
ใหข้า้พเจา้เพิ่มข้ึน 25 เปอร์เซ็นต ์
 2.  ขา้พเจา้จะรู้สึกเตม็ใจท่ีจะยา้ยไปท างานกบับริษทัอ่ืนหากท่ีใหม่ใหอิ้สระในการใช้
ความคิดสร้างสรรคใ์นงานมากกวา่ท่ีเดิม 
 3.  ขา้พเจา้จะรู้สึกเตม็ใจท่ีจะยา้ยไปท างานกบับริษทัอ่ืนหากท่ีใหม่ท าใหข้า้พเจา้             
มีสถานภาพท่ีดีกวา่ 
 4.  ขา้พเจา้จะรู้สึกเตม็ใจท่ีจะยา้ยไปท างานกบับริษทัอ่ืนหากท่ีใหม่ไดท้  างานกบั        
เพื่อนร่วมงานท่ีมีความเป็นกนัเองมากกวา่ 
 วดัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน (Employee engagement) ของ The Gallup 
Organization  (พิชิต  พิทกัษเ์ทพสมบติั, 2552, หนา้ 250-252) 
 1.  ขา้พเจา้รู้วา่ตนเองถูกคาดหวงัอะไรบา้งในการท างาน 
 2.  ขา้พเจา้มีเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการท างานท่ีเหมาะสมและเพียงพอ 
 3.  ณ ท่ีท างานขา้พเจา้มีโอกาสไดท้  าในส่ิงท่ีขา้พเจา้ท าไดดี้ท่ีสุด ทุก ๆ วนั 
 4.  ในช่วงเจด็วนัท่ีผา่นมา ขา้พเจา้ไดรั้บการยกยอ่งหรือชมเชยจากการสร้างผลงานท่ีดี 
 5.  หวัหนา้หรือบุคลากรในท่ีท างานของขา้พเจา้ดูแลเอาใจใส่ขา้พเจา้อยา่งดีในฐานะ
เพื่อนร่วมงาน 
 6.  มีบุคคลในท่ีท างานคอยสนบัสนุนใหข้า้พเจา้พฒันาความรู้ความสามารถของตนเอง 
 7.  ในท่ีท างานน้ี ความคิดเห็นของขา้พเจา้ไดรั้บการยอมรับ 
 8.  พนัธกิจหรือจุดมุ่งหมายขององคก์ารท าใหข้า้พเจา้รู้สึกวา่งานของตนเองมีความส าคญั 
 9.  เพื่อนร่วมงานของขา้พเจา้ท างานกนัอยา่งเตม็ท่ีเพื่อใหง้านมีคุณภาพ 
 10.  ขา้พเจา้มีเพื่อนท่ีดีท่ีสุดในท่ีท างาน 
 11.  ในช่วงหกเดือนท่ีผา่นมา มีคนในท่ีท างานพูดถึงเร่ืองความกา้วหนา้ในอาชีพของ
ขา้พเจา้กบัตวัขา้พเจา้ 
 12.  เม่ือปีท่ีผา่นมา ขา้พเจา้ไดมี้โอกาสท่ีจะเรียนรู้และเติบโตในท่ีท างาน 
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 จาก 12 ค าถามขั้นตน้ สามารถสรุปเป็นล าดบัขั้นของความผกูพนั 4 ล าดบัขั้น (Hierarchy 
of engagement) คือ   
 1.  ดา้นความตอ้งการพื้นฐาน (Basic needs) 
 1.1  ความคาดหวงั (Expectation) 
 1.2  เคร่ืองมือและอุปกรณ์ (Materials and equipment) 
 2.  ดา้นการสนบัสนุนทางการบริหาร (Management support) 
 2.1  โอกาสท่ีจะท างานใหดี้ท่ีสุด (Opportunity to do best) 
 2.2  การไดรั้บการยอมรับ (Recognition) 
 2.3  การดูแลเอาใจใส่ (Care) 
 2.4  การพฒันาตนเอง (Self-development) 
 3.  ดา้นสัมพนัธภาพ (Relatedness) 
 3.1  การยอมรับในความคิดเห็น (Opinions count) 
 3.2  ภารกิจ/ วตัถุประสงค ์(Mission/ Purpose) 
 3.3  เพื่อนร่วมงานท างานมุ่งคุณภาพ (Employee committed to quality) 
 3.4  การมีเพื่อนท่ีดี (Best friends) 
 4.  ดา้นการเติบโตในงาน (Growth) 
 4.1  ความกา้วหนา้ (Progress) 
 4.2  การเรียนรู้และพฒันา (Learn and developed) 
 กล่าวโดยสรุป จากท่ีไดท้  าการศึกษาและส ารวจเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวดัความผกูพนัต่อ
องคก์าร พบวา่ นกัวิจยัส่วนใหญ่จะใช ้เคร่ืองมือวดัของ Meyer and Allen เน่ืองจากสามารถวดัได้
และครอบคลุมความผกูพนัในสามดา้น คือ ความผกูพนัดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารและ
ดา้นบรรทดัฐาน เพราะไดมี้การสรุปและก าหนดตวัแปรท านายความผกูพนัต่อองคก์าร                  
ไวอ้ยา่งชดัเจน  
 

ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏบัิติงานกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
 จากความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง การกระท า หรือพฤติกรรมในตวัของบุคคลซ่ึงถูก
กระตุน้โดยส่ิงเร้า หรือส่ิงจูงใจ ใหแ้สดงออกซ่ึงความตอ้งการในการกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึง ท่ีจะเป็น
พลงัผลกัดนัใหบุ้คคลกระท าการเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้และเม่ือประสบความส าเร็จก็จะ
รู้สึกภาคภูมิใจ ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จต่อไป 
ตามแนวคิดของเฮอร์ซเบอร์กทฤษฎี 2 ปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก (Hertzberg’s two-factors theory) 
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เสาวรส เกียรตินารถ (2533, หนา้ 30 อา้งถึงใน สุนนัทา พงศป์ระเสริฐศรี, 2550, หนา้ 36-38) พบวา่ 
ปัจจยัคู่ของแรงจูงใจ ประกอบดว้ย 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน ซ่ึงปัจจยัจูงใจ
ประกอบดว้ยประเด็นส าคญั คือ 1) ดา้นความส าเร็จของงาน 2) ดา้นการยอมรับนบัถือ  
3) ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 4) ดา้นความรับผิดชอบ 5) ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
ปัจจยัค ้าจุน ประกอบดว้ยประเด็นส าคญั คือ 1) ดา้นนโยบายและการบริหาร 2) ดา้นการปกครอง
บงัคบับญัชา 3) ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 4) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน   
(5) ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล  ส่วนความหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง 
ภาวะจิตใจท่ีท าใหบุ้คคลมีความยดึมัน่ต่อองคก์ารของตนโดยบุคคลท่ีมีความรู้สึกยดึมัน่ดงักล่าวจะ
แสดงออกซ่ึงพฤติกรรมต่าง ๆ ไดแ้ก่ การยอมรับและยดึมัน่ในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร 
การตั้งใจทุ่มเทความพยายามในงานเพื่อช่วยให้องคก์ารประสบความส าเร็จ การมีความปรารถนา
อยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ารไว ้การมีความรู้สึกเก่ียวพนัอยา่งสูงกบั
กิจกรรมขององคก์าร การมีความจงรักภกัดีและการยงัคงอยูก่บัองคก์าร  
 Buchanan (1974 อา้งถึงใน วรวรรณ บุญลอ้ม, 2551) ใหค้วามหมายวา่ ความผกูพนั 
ต่อองคก์ารเป็นแรงผลกัดนัใหพ้นกังานในองคก์ารมีการปฏิบติังานไดดี้ยิง่ข้ึนเน่ืองจากความรู้สึกมี
ส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์าร  และมีความจงรักภกัดี มีความรู้สึกรักและผกูพนัต่อองคก์าร (Richard 
& Poster, 1983 อา้งถึงใน สุปรียา เตชะอศวนนัท,์ 2551) ไดใ้หค้วามหมายวา่ ความตอ้งการท่ีจะอยู่
ปฏิบติังานในฐานะเป็นพนกังาน เจา้หนา้ท่ีคนหน่ึงขององคก์ารอยา่งแน่วแน่ ไม่คิดหรือมีความ
ตอ้งการท่ีจะลาออกจากการเป็นสมาชิกภาพขององคก์ารไม่วา่จะเป็นการลาออกเพื่อไปประกอบ
อาชีพอ่ืนหรือโยกยา้ยไปปฏิบติังานในหน่วยงานอ่ืน 
 จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีและวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่ แรงจูงใจมีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารโดย ชลิยา ด่านทิพารักษ ์(2543, หนา้ 15) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจช่วย
เสริมสร้างใหบุ้คลากรเกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์าร เกิดความศรัทธาและความเช่ือมัน่ในองคก์าร 
พิภพ วชงัเงิน (2547, หนา้ 38) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจสามารถใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการบริหารงาน
บุคคล เพื่อลดอตัราการลาป่วย ลากิจ และลาออกจากงานใหน้อ้ยลง และแรงจูงใจเป็นเคร่ืองมือใน
การเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในองคก์าร ซ่ึงมีผลใหบุ้คลากรปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็
ความสามารถ แรงจูงใจช่วยเพิ่มความสามารถในการปฏิบติังาน ใหบุ้คคลมีความพยายาม ท าให้
บุคคลมีความมานะ อดทน บากบัน่ และมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานเพื่อใหเ้กิดความเจริญกา้วหนา้ใน
งานท่ีตนรับผดิชอบในการปฏิบติังาน และมีจรรยาบรรณในการปฏิบติังาน มีความรับผดิชอบมัน่คง
ในหนา้ท่ี มีวนิยัในการปฏิบติังาน 
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ประวตัิความเป็นมาของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก 
 มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลเป็นสถาบนัการศึกษาในระดบัอุดมศึกษาท่ีใหบ้ริการ
การศึกษาและผลิตทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณค่าใหก้บัสังคมไทยเป็นระยะเวลายาวนานนบัยอ้นจาก
การสถาปนาในนาม “วทิยาลยัเทคโนโลยแีละอาชีวศึกษา” วนัท่ี 27 กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2518  
เป็น   วนัท่ีพระราชบญัญติั “วทิยาลยัเทคโนโลยแีละอาชีวศึกษา” ไดถู้กประกาศในราชกิจจา
นุเบกษาและมีผลบงัคบัใชเ้พื่อผลิตครูอาชีวศึกษาระดบัปริญญาตรีใหก้ารศึกษาทางดา้นอาชีพทั้ง
ระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี ระดบัปริญญาตรีและประกาศนียบตัรชั้นสูงท าการวจิยัส่งเสริมการศึกษา
ทางดา้นวชิาชีพและใหบ้ริการทางวชิาการแก่สังคม 
 มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออกเป็นมหาวทิยาลยัดา้นวทิยาศาสตร์และ
เทคโนโลยจีดัตั้งข้ึนตามพระราชบญัญติัมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล พ.ศ. 2548 ซ่ึงไดรั้บ 
การประกาศในราชกิจจานุเบกษาและมีผลบงัคบัใชต้ั้งแต่วนัท่ี 19 มกราคม พ.ศ. 2548 เป็นตน้มา
โดยในพระราชบญัญติัฉบบัน้ีไดก้ าหนดให้รวมกลุ่มวทิยาเขตในสังกดัสถาบนัเทคโนโลยรีาชมงคล
จ านวน 4 วทิยาเขตและ 1 คณะตามมาตรา 65(3) ไดแ้ก่วิทยาเขตจกัรพงษภูวนารถวทิยาเขตอุเทน
ถวายวทิยาเขตบางพระวทิยาเขตจนัทบุรีและคณะเกษตรศาสตร์บางพระพร้อมทั้งใหย้กฐานะข้ึน
เป็นมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออกตามมาตรา 5(3)  มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล
ตะวนัออกจดัการศึกษาทั้งในระดบัปริญญาตรีและระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรีในสาขาวชิาชีพต่างๆ
กระจายอยูต่ามวทิยาเขตในสังกดัทั้ง 4 แห่งตามความเช่ียวชาญเฉพาะทางของแต่ละวทิยาเขตซ่ึง
หน่วยงานแต่ละแห่งของมหาวทิยาลยัฯลว้นมีประวติัในการก่อตั้งและจดัการศึกษาดา้นวชิาชีพไม่
นอ้ยกวา่ 50 ปี ดงันั้นมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออกจึงจดัเป็นมหาวทิยาลยัทางดา้น
วทิยาศาสตร์และเทคโนโลยี 1 ใน 15 แห่ง ท่ีจดัการศึกษาระดบัปริญญาสายวชิาชีพ 
ดว้ยความเช่ียวชาญมาอยา่งยาวนานแห่งหน่ึงของประเทศไทย 
 โดยมีคณะต่าง ๆ ท่ีรับผดิชอบในการจดัการเรียนการสอนในมหาวทิยาลยัเทคโนโลย ี
ราชมงคลตะวนัออก ดงัน้ี 
 1.  คณะเกษตรศาสตร์และทรัพยากรธรรมชาติ 
 2.  คณะวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
 3.  คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
 4.  คณะวศิวกรรมศาสตร์และสถาปัตยกรรมศาสตร์ 
 5.  คณะเทคโนโลยอุีตสาหกรรมเกษตร 
 6.  คณะเทคโนโลยสีังคม 
 7.  คณะบริหารธุรกิจและเทคโนโลยสีารสนเทศ 
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 8.  คณะศิลปศาสตร์ 
 9.  คณะสัตวแพทยศาสตร์ 
 10.  สถาบนัเทคโนโลยกีารบิน 
 ทั้งน้ีเพื่อใหภ้ารกิจของมหาวิทยาลยัฯ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิง่ข้ึน จึง
ก าหนดใหมี้หน่วยงานสนบัสนุนดงัน้ี 
 1.  ส านกังานอธิการบดี 
 2.  ส านกัส่งเสริมวชิาการและงานทะเบียน 
 3.  ส านกัวทิยบริการและเทคโนโลยสีารสนเทศ 
 4.  สถาบนัวจิยัและพฒันา 
 5.  ส านกังานวทิยาเขตจนัทบุรี 
 วทิยาเขตบางพระ 
 มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระเดิมไดรั้บการจดัตั้ง 
ในนาม “วทิยาลยัเกษตรกรรมบางพระจงัหวดัชลบุรี”  พ.ศ. 2501  สังกดักรมอาชีวศึกษาต่อมา พ.ศ.  2518 
วทิยาลยัเกษตรกรรมบางพระไดโ้อนมาสังกดัวทิยาลยัเทคโนโลยแีละอาชีวศึกษาจดัตั้งคณะ
เกษตรศาสตร์ เพื่อด าเนินการจดัการศึกษาหลกัสูตรวทิยาศาสตรบณัฑิต (วท.บ.) เกษตรศาสตร์ใน 4 
สาขาวชิาเอก คือ พืชศาสตร์-พืชไร่นา พืชศาสตร์-พืชสวน สัตวศาสตร์ และเกษตรศึกษา 
ขณะเดียวกนัก็จดัการศึกษาระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรีหลกัสูตรประโยคครูมธัยมเกษตรกรรมในนาม
ของวทิยาเขตเกษตรบางพระ จนถึงปีการศึกษา 2522 ในปี พ.ศ. 2532 วทิยาลยัเทคโนโลยแีละ
อาชีวศึกษาไดรั้บพระมหากรุณาธิคุณจากพระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วัภูมิพลอดุลยเดช
พระราชทานนามใหม่เป็น“สถาบนัเทคโนโลยรีาชมงคล”และไดรั้บอนุมติัใหเ้ปิดสอนหลกัสูตร
วทิยาศาสตรบณัฑิตวชิาเอกการบริหารธุรกิจเกษตรในปี พ.ศ. 2534 คณะเกษตรศาสตร์บางพระ
ไดรั้บอนุมติัให้จดัการศึกษาหลกัสูตรวทิยาศาสตรบณัฑิตวชิาเอกวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
การอาหาร วชิาเอกประมง และวชิาเอกวทิยาศาสตร์สุขภาพสัตวเ์พิ่มข้ึนอีก 3 หลกัสูตร ในปี  
พ.ศ. 2535 ไดรั้บอนุมติัใหจ้ดัการศึกษาหลกัสูตรวทิยาศาสตรบณัฑิตวชิาเอกเทคโนโลยชีีวภาพ  
ในปี พ.ศ. 2540 ไดรั้บอนุมติัใหจ้ดัการศึกษาหลกัสูตรวทิยาศาสตรบณัฑิตส าหรับผูส้ าเร็จการศึกษา
ระดบัมธัยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่าระยะเวลาการศึกษาตลอดหลกัสูตร 4 ปี ในปี พ.ศ. 2542 
ไดรั้บอนุมติัให้จดัการศึกษาหลกัสูตรวทิยาศาสตรบณัฑิตสาขาผลิตภณัฑอุ์ตสาหกรรมเกษตร  
และสาขาเทคโนโลยภูีมิทศัน์และไดเ้ปล่ียนเป็นมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออกในปี 
พ.ศ. 2548 มีฐานะเป็นนิติบุคคลและเป็นส่วนราชการตามกฎหมายวา่ดว้ยการงบประมาณ ในสังกดั
กระทรวงศึกษาธิการโดยมีอธิการบดีเป็นผูรั้บผดิชอบ ในฐานะหวัหนา้ส่วนราชการเช่นเดียวกบั
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อธิการบดีกรมต่าง ๆ โดยวทิยาเขตบางพระประกอบดว้ย 3 คณะ ไดแ้ก่ คณะเกษตรศาสตร์และ
ทรัพยากรธรรมชาติ คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ และคณะวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
มีหน่วยงานสนบัสนุนของมหาวทิยาลยั ไดแ้ก่ ส านกัส่งเสริมวชิาการและงานทะเบียน 
ส านกัวทิยบริการและเทคโนโลยสีารสนเทศ สถาบนัวจิยัและพฒันาและส านกังานอธิการบดี
หน่วยงานระดบักองภายใตส้ านกังานอธิการบดีมี 5 กอง ไดแ้ก่ กองกลาง กองคลงั กองนโยบาย 
และแผน กองบริหารงานบุคคล และกองพฒันานกัศึกษามีหน่วยงานจดัตั้งข้ึนภายในต่าง ๆ ไดแ้ก่
สถาบนัเทคโนโลยกีารบิน และคณะสัตวแพทยศาสตร์ ตั้งอยูเ่ลขท่ี 43 หมู่ท่ี 6 ต าบลบางพระอ าเภอ
ศรีราชาจงัหวดัชลบุรี โทรศพัท ์0-3835-8201-27 โทรสาร 0-3835-8201-27 ต่อ 8417 เวบ็ไซต ์ 
www.rmutto.ac.th มีเน้ือท่ีทั้งหมด 680 ไร่ 1 งาน 98 ตารางวาระยะทางห่างจากกรุงเทพมหานคร
ประมาณ 110 กิโลเมตร 
 ขอ้มูลการบริหารงานท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจใหก้บับุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยั
เทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ โดยแยกออกเป็นพนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา 
ลูกจา้งประจ า และลูกจา้งชัว่คราวรายเดือน ดงัน้ี 
 1.  ตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา (ฉบบัท่ี 2)  
พ.ศ. 2551 และขอ้บงัคบัมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วา่ดว้ย การบริหารงานบุคคล
ส าหรับพนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา พ.ศ. 2551 
 พนกังานในสถาบนัอุดมศึกษาซ่ึงไดรั้บการจา้งตามสัญญาจา้งใหท้ างานในมหาวทิยาลยั
โดยไดรั้บค่าจา้งหรือค่าตอบแทนจากเงินงบประมาณแผน่ดินหรือเงินรายไดข้องมหาวิทยาลยั 
  หมวด 4 การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
 ขอ้ 17 ใหมี้การประเมินผลการปฏิบติังานพนกังาน โดยค านึงถึงความรู้ ความสามารถ 
ความประพฤติ คุณภาพของผลงาน ปริมาณ ผลงานท่ีปฏิบติัมา ความอุตสาหะ การรักษาวนิัยและ
จรรยาบรรณ และความเหมาะสมกบัต าแหน่ง เพื่อใชป้ระกอบการพิจารณาแต่งตั้ง เล่ือนขั้น
ค่าตอบแทน พฒันาเพิ่มพูน ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน และเสริมสร้างแรงจูงใจใหก้าร
ปฏิบติังานมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล โดยใหมี้การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นประจ า
ทุกปีอยา่งนอ้ยปีละสองคร้ัง ตามหลกัเกณฑแ์ละวธีิการท่ี ก.บ.ม. ก าหนด 
 หมวด 6 ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 
 ขอ้ 20 อตัราค่าตอบแทนของพนกัใหเ้ป็นไปตามบญัชีค่าตอบแทนท่ี ก.บ.ม. ก าหนด 
 ขอ้ 21 ก.บ.ม. อาจก าหนดให้พนกังานไดรั้บสิทธิประโยชน์อยา่งหน่ึงอยา่งใด 
ดงัต่อไปน้ี 
  (1)  สิทธิเก่ียวกบัการลา 

http://www.rmutto.ac.th/
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 (2)  สิทธิในการไดรั้บค่าตอบแทนระหวา่งลา 
 (3)  สิทธิในการไดรั้บค่าตอบแทนปฏิบติังานนอกเวลางาน 
 (4)  ค่าใชจ่้ายในการเดินทาง 
 (5)  ค่าเบ้ียประชุม 
 (6)  สิทธิอ่ืน ๆ ตามท่ี ก.บ.ม. เห็นสมควร 
 ในกรณีท่ีเห็นสมควร ก.บ.ม. อาจก าหนดมาตรฐานทัว่ไป เก่ียวกบัการก าหนดสิทธิ
ประโยชน์ใหแ้ก่พนกังานเพื่อใหม้หาวทิยาลยัปฏิบติัก็ได ้
 ขอ้ 22 ให ้ก.บ.ม. พิจารณาทบทวนอตัราค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ของพนกังาน 
ตามขอ้ 20 และขอ้ 21 เพื่อปรับปรุงใหเ้หมาะสม เป็นธรรม และมีมาตรฐาน โดยค านึงถึงค่าครองชีพ
ท่ีเปล่ียนแปลงค่าตอบแทนของเอกชน อตัราเงินเดือนของขา้ราชการและฐานการคลงัของประเทศ 
รวมทั้งปัจจยัอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
 ขอ้ 23 ใหพ้นกังานไดรั้บสิทธิประโยชน์ และมีหนา้ท่ีตอ้งปฏิบติัตามกฎหมาย วา่ดว้ยการ
ประสันสังคม 
 หมวด 7 วนัท างาน การลา และสวสัดิการ 
 ขอ้ 24 วนัเวลาท างาน วนัหยดุราชการประเพณี วนัหยดุราชการประจ าปีของพนกังาน  
ใหเ้ป็นไปตามท่ีคณะรัฐมนตรีก าหนดส าหรับขา้ราชการ เวน้แต่พนกังานท่ีมีสัญญาจา้เป็นพนกังาน
เพื่อท างานเฉพาะเร่ืองหรือเฉพาะช่วงเวลา ใหเ้ป็นไปตามสัญญาจา้งท่ี ก.บ.ม. ก าหนด 
 ขอ้ 25 การลามีเจด็ประเภท คือ 
 (1)  การลาป่วย 
 (2)  การลาคลอดบุตร 
 (3)  การลากิจส่วนตวั 
 (4)  การลาพกัผอ่น 
 (5)  การลาอุปสมบทหรือลาไปประกอบพิธีฮจัย ์
 (6)  การลาเขา้รับการตรวจเลือกหรือเขา้รับการเตรียมพล 
 (7)  การลาไปศึกษา ฝึกอบรม ดูงาน หรือปฏิบติัการวจิยัหลกัเกณฑ ์วธีิการลา  
ผูมี้อ  านาจอนุญาตการลา และไดรั้บค่าตอบแทนระหวา่งลา ใหเ้ป็นไปตามท่ีก.บ.ม. ก าหนด 
 ระเบียบกระทรวงการคลงัว่าด้วยลูกจ้างประจ าส่วนราชการ พ.ศ. 2537  
 ขอ้ 4 ระเบียบน้ีใหใ้ชบ้งัคบัแก่ลูกจา้งประจ าของส่วนราชการท่ีไดรั้บค่าจา้งจากเงิน
งบประมาณรายจ่าย  
 ขอ้ 8 อตัราค่าจา้งลูกจา้งลูกจา้งประจ าใหเ้ป็นไปตามท่ีกระทรวงการคลงัก าหนด 
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 ขอ้ 9 วนัเวลาท างาน วนัหยดุราชการตามประเพณี วนัหยดุราชการประจ าปีของ
ลูกจา้งประจ าใหเ้ป็นไปตามท่ีคณะรัฐมนตรีก าหนดส าหรับขา้ราชการพลเรือน 
 หมวด 3 การเพิม่พูนประสิทธิภาพและเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติราชการ 
 ขอ้ 22 ลูกจา้งประจ าผูใ้ดปฏิบติัตนเหมาะสมกบัการเป็นลูกจา้งประจ า และปฏิบติัราชการ
มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลในระอนัดบัเป็นท่ีพึงพอใจของทางราชการ ถือวา่ผูน้ั้นมี
ความชอบ จะไดรั้บบ าเหน็จความชอบซ่ึงอาจเป็นค าชมเชย เคร่ืองเชิดชูเกียรติ รางวลั หรือการได้
เล่ือนขั้นค่าจา้งตามควรแก่กรณี 
 ขอ้ 23 การเล่ือนค่าจา้งลูกจา้งประจ า ใหผู้บ้งัคบับญัชาพิจารณาโดยค านึงคุณภาพและ
ปริมาณงาน ประสิทธิผลของงานท่ีไดป้ฏิบติัมา ความสามารถและความอุสาหะในการปฏิบติังาน
ตลอดจนการรักษาวนิยัและการปฏิบติัตนเหมาะสมกบัการเป็นลูกจา้งประจ า ทั้งน้ีตามหลกัและ
วธีิการท่ีกระทรวงการคลงัก าหนด 
 การเล่ือนขั้นค่าจา้งลูกจา้งประจ าท่ีอยูใ่นหลกัเกณฑต์ามวรรคหน่ึง ให้อยูใ่นดุลพินิจของ
ผูบ้งัคบับญัชาท่ีจะพิจารณา 
 ในกรณีท่ีไม่เล่ือนค่าจา้งประจ าปีใหลู้กจา้งประจ าผูใ้ดใหผู้บ้งัคบับญัชาแจง้ใหผู้น้ั้นทราบ
พร้อมทั้งเหตุผลท่ีไม่เล่ือนค่าจา้งให ้  
 ขอ้ 24 การเล่ือนค่าจา้งลูกจา้งประจ า ใหด้ าเนินการตามขอ้ 23 และใหผู้มี้อ  านาจสั่งบรรจุ
ตามขอ้  13 เป็นผูส้ั่งเล่ือน 
 ขอ้ 25 การเล่ือนค่าจา้งให้แก่ลูกจา้งประจ าซ่ึงถือแก่ความตาย เน่ืองจากการปฏิบติัหนา้ท่ี
ราชการเป็นกรณีพิเศษเพื่อประโยชน์ในการค านวณบ านาญ ใหเ้ป็นไปตามหลกัเกณฑ์และวธีิการท่ี
กระทรวงการคลงัก าหนด 
 ขอ้ 26 ใหผู้บ้งัคบับญัชามีหนา้ท่ีพฒันาลูกจา้งประจ าผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา เพื่อให้รู้ระเบียบ
แบบแผนของทางราชการ หลกัและวธีิปฏิบติัราชการ บทบาทและหนา้ท่ีของลูกจา้งประจ า แนวทาง
ปฏิบติัตนเพื่อเป็นลูกจา้งประจ าท่ีดี และเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ ทศันคติท่ีดี คุณธรรมและ
จริยธรรม อนัจะท าใหลู้กจา้งประจ าผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัหนา้ท่ีราชการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 ขอ้ 27 ใหผู้บ้งัคบับญัชามีหนา้ท่ีประเมินผลการปฏิบติัราชการลูกจา้งประจ าผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบั
บญัชาเพื่อใชป้ระกอบพิจารณาแต่งตั้ง เล่ือนขั้นค่าจา้ง พฒันาลูกจา้งประจ า และเพิ่มพูน
ประสิทธิภาพในการปฏิบติัราชการ และมีหนา้ท่ีเสริมสร้างแรงจูงใจใหลู้กจา้งประจ าผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบั
บญัชา ปฏิบติัตนเหมาะสมกบัการเป็นลูกจา้งประจ า และปฏิบติัราชการมีประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผล 
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งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 จิรนนัท ์บรรจงภาค (2547) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานบุคลากรสถาบนั
ราชภฎัสวนสุนนัทา มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสถาบนัราชภฏัสวนสุนนัทา จ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากร ใชว้ิธีการศึกษา
เชิงส ารวจจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นบุคลากรของสถาบนัราชภฏัสวนสุนนัทา จ านวน 141 คน 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นแบบสอบถามมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .919 วเิคราะห์ขอ้มูลโดย 
ใชค้่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test,  F-test และเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่โดยวธีิ 
เชฟเฟ่       
   ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร สถาบนัราชภฏัสวนสุนนัทา
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีแรงจูงในภายในมากเป็นอนัดบัท่ี 1 โดยเฉพาะพบวา่ แรงจูงใจ
ระดบัมากท่ีสุดเป็นอนัดบัแรก คือ ตั้งใจปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จ ส่วนแรงจูงใจ
ภายนอกมากเป็นอบัดบัท่ี 2 โดยเฉพาะพบวา่ แรงจูงใจระดบัมากเป็นอนัดบัแรกคือ ตั้งใจท างาน
เพราะมีความสุขท่ีมีเพื่อนร่วมงานท่ีดี ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่บุคลากรท่ีมี เพศ อาย ุระดบั
การศึกษา และอตัราเงินเดือนแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ยกเวน้
บุคลากรท่ีมีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 จุฑามาศ แยม้ยลศรี (2549) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาย
สนบัสนุนในมหาวทิยาลยัราชภฎัจนัทรเกษม มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนในมหาวทิยาลยัราชภฏัจนัทรเกษมโดยเก็บรวบรวมขอ้มูล
โดยจ าแนก อาย ุการศึกษา สถานภาพต าแหน่ง ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และเงินเดือน เพื่อหา
ขอ้เสนอแนะในการปรับปรุงส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน         
ในมหาวทิยาลยัราชภฏัจนัทรเกษม โดยกลุ่มท่ีน ามาศึกษา คือ บุคลากรสายสนบัสนนุ 
ในมหาวทิยาลยัราชภฏัจนัทรเกษม จ านวน 288 คน เก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามท่ีค่า 
ความเช่ือมัน่ = 0.81 และด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูล ดว้ยสถิติค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และสถิติอนุมานวเิคราะห์ดว้ย Z-test และ F-test  ผลการวจิยัพบวา่ บุคลากรสาย
สนบัสนุนในมหาวทิยาลยัราชภฏัจนัทรเกษมมีแรงจูงใจในดา้นปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนอยูใ่น
ระดบัปานกลาง โดยปัจจยัจูงใจมีค่าเฉล่ียท่ี (X = 2.99, SD = 0.65) และปัจจยัค ้าจุนมีค่าเฉล่ีย  
(X = 3.01, SD = 0.85) ส าหรับการทดสอบสมมติฐานพบวา่ อายท่ีุแตกต่างกนัจะมีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ส่วนการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
ทั้งดา้นปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ส่วนทางดา้นปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ ดา้น
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นโยบาย การบริหารการปกครองบงัคบับญัชา และดา้นความมัน่คงในอาชีพ อยา่งมีนยัส าคญัท่ี
ระดบั 0.05 ขอ้เสนอแนะจากผลการวจิยั ทางมหาวทิยาลยัควรจะปรับปรุงในดา้นความกา้วหนา้ใน
อาชีพ ดา้นความรับผดิชอบต่อการปฏิบติังานพร้อมทั้งปรับปรุง ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการและ
ความมัน่คงในอาชีพของบุคลากรในมหาวทิยาลยัราชภฏัจนัทรเกษม เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ท างานของบุคลากรให้เพิ่มข้ึน 
 ปรียาพรรณ ละอองนวล (2550) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
มหาวทิยาลยั มหาวทิยาลยัราชภฏัอีสานตอนล่าง มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานมหาวทิยาลยั มหาวทิยาลยัราชภฏัอีสานตอนล่าง จ าแนกตามเพศ อาย ุ
สถานภาพ วฒิุการศึกษา ต าแหน่งทางวชิาการ รายได/้ ค่าตอบแทน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
และสถานท่ีปฏิบติังาน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคือ พนกังานมหาวทิยาลยั มหาวทิยาลยัราชภฏั
อีสานตอนล่าง จ านวน 5 แห่ง คือ มหาวทิยาลยัราชภฏันครราชสีมา มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์
มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ มหาวทิยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี และมหาวทิยาลยัราชภฏัศรีสะเกษ 
จ านวน 350 คน ก าหนดตวัอยา่งโดยใชต้ารางของ Krejcie and Morgan โดยการสุ่มตวัอยา่งแบบ
แบ่งชั้นภูมิเป็นสัดส่วนจากประชากรทั้งหมด 1,733 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั คือ แบบสอบถาม
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานมหาวทิยาลยั มหาวทิยาลยัราชภฏัอีสานตอนล่าง เป็น
แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั จ านวน 50 ขอ้ มีค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั 
.99 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลการวจิยัใชค้่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test และ 
F-test  
  ผลการวจิยัพบวา่ พนกังานมหาวทิยาลยัราชภฏัอีสานตอนล่างมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานทั้ง 5 ดา้น คือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ดา้นความส าเร็จในชีวติ และดา้นความคาดหวงั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ พนกังานมหาวทิยาลยัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความคาดหวงั 
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นความส าเร็จในชีวติ อยูใ่นระดบัมาก  
ส่วนดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานอยูใ่นระดบัปานกลาง และเม่ือเปรียบเทียบ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานมหาวทิยาลยั มหาวทิยาลยัราชภฏัอีสานตอนล่าง จ าแนก
ตามเพศ อาย ุสถานภาพ วฒิุการศึกษา ต าแหน่งทางวชิาชีพ รายได ้ค่าตอบแทน ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน และสถานท่ีปฏิบติังาน สรุปไดด้งัน้ี พนกังานมหาวทิยาลยัราชภฏัอีสานตอนล่างท่ีมีเพศ
ต่างกนั วฒิุการศึกษาต่างกนั ต าแหน่งวชิาชีพต่างกนั และรายไดต่้างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ทั้ง 5 ดา้น คือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี
การงาน ดา้นความส าเร็จในชีวติ และดา้นความคาดหวงั โดยรวมแตกต่างกนั 2พนกังาน
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มหาวทิยาลยัราชภฏัอีสานตอนล่างท่ีมีอายตุ่างกนั สถานภาพต่างกนั ระยะเวลาปฏิบติังานต่างกนั
และสถานท่ีปฏิบติังานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ทั้ง 5 ดา้น คือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ดา้นความส าเร็จในชีวติ และ
ดา้นความคาดหวงั โดยรวมไม่แตกต่างกนั 
 สุนนัทา พงศป์ระเสริฐศรี (2550) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
สายสนบัสนุนมหาวทิยาลยัราชภฎัมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) เพื่อ
ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวทิยาลยัราชภฎัมหาสารคาม 
จงัหวดัมหาสารคาม 2) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน
มหาวทิยาลยัราชภฎัมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม โดยจ าแนกตามระดบัการศึกษา ต าแหน่ง 
และเงินเดือน ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ บุคลากรสายสนบัสนุนของมหาวทิยาลยัราชภฎั
มหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม ประจ าปีการศึกษา 2549 จ านวน 163 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการ
วจิยั ประกอบดว้ย แบบสอบถามท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน
มหาวทิยาลยัราชภฎัมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม เม่ือรวบรวมขอ้มูลแลว้ใช้สถิติวเิคราะห์
ขอ้มูล โดยหาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงแบนมาตรฐาน การทดสอบสมมติฐานใชก้ารวเิคราะห์
ค่าเฉล่ีย t-test และ F-test (One-way ANOVA)  
  ผลการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวทิยาลยั
มหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม อยูใ่นระดบัปานกลาง 10 ดา้น เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่
ดา้นความส าเร็จของงาน พบวา่ โดยรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง  
ดา้นการยอมรับนบัถือ พบวา่โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 
พบวา่ โดยรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นความรับผิดชอบ พบวา่ 
โดยรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  
ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชาดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล การเปรียบเทียบ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวทิยาลยัราชภฎัมหาสารคาม  
จงัหวดัมหาสารคาม ท่ีมีระดบัการศึกษา ต าแหน่ง และเงินเดือนต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
โดยรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 สุนนัทา อินทเจริญ (2551) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 
คณะวศิวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา จงัหวดัชลบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความผกูพนั 
ต่อองคก์ารของบุคลากร เพื่อเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัของบุคลากร ตามลกัษณะส่วนบุคคล
และหาความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานกบัความผกูพนั 
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ต่อองคก์ารของบุคลากร ศึกษาจากประชากรทั้งหมด จ านวน 106 คน เก็บขอ้มูลโดยใช้
แบบสอบถามแบบเลือกตอบเป็นเคร่ืองมือ และท าการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์
ส าเร็จรูป เพื่อหา     ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย เปรียบเทียบความผูกพนัต่อองคก์ารจ าแนกตามลกัษณะส่วน
บุคคล ใชใ้นการเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย และหาความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร ใชส้ถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ทดสอบ
นยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั .05 
  ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรคณะวศิวกรรมศาสตร์มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบั
มาก โดยมีความตั้งใจพร้อมท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมีปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถเพื่อองคก์าร
มากท่ีสุด รองลงมาคือ มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ารและ 
มีความเช่ือพร้อมทั้งยอมรับในคุณค่าและเป้าหมายขององคก์าร พบวา่ บุคลากรท่ีมีอาย ุ51 ปีข้ึนไป 
มีความผกูพนัมากกวา่ช่วงอายอ่ืุน ส่วนบุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีต ่ากวา่ปริญญาตรี มีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่ผูท่ี้มีการศึกษาระดบัสูงกวา่ และบุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน
ท่ีนอ้ยกวา่ 1 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่ผูมี้ระยะเวลาในมากกวา่ บุคลากรในสายงาน
ประเภทพนกังานเงินรายได ้มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่สายงานในประเภทอ่ืน และรายได ้
ต่อเดือน พบวา่บุคลากรท่ีมีรายไดม้ากกวา่ 40,000 บาท มีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัมากท่ีสุด 
ส่วนความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
พบวา่มีความสัมพนัธ์เชิงบวก โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง ยกเวน้ความรู้สึกวา่ตนเอง 
มีความส าคญัต่อองคก์าร มีความสัมพนัธ์ระดบัมากกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 ชาญวฒิุ บุญชม (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์าร:ศึกษาเฉพาะกรณีบุคลากร
โรงเรียนอิสลามสันติชน มีวตัถุประสงคคื์อ 1) เพื่อศึกษาถึงระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
บุคลากรโรงเรียนอิสลามสันติชน 2) เพื่อศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
บุคลากรโรงเรียนอิสลามสันติชนเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคือแบบสอบถาม โดยเก็บขอ้มูลจาก
ประชากรจ านวน 109 คน ซ่ึงเป็นบุคลากรทั้งหมดของโรงเรียน และสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ คือ 
ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test, F-test และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบ
เพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation coefficient)  
  ผลการศึกษาพบวา่ ในดา้นระดบัความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์ารใน ภาพรวมได้
พบว่าประชากรมีระดบัความผูกพนัอยู่ในระดบัสูงโดยมีค่าเฉล่ียสูงสุดในตวัแปรดา้นความห่วงใยใน
อนาคตขององคก์าร และค่าเฉล่ียต ่าสุดในตวัแปรดา้นการยอมรับเป้าหมายและนโยบายขององคก์าร
ปัจจยัท่ีมีผลกบัความผกูพนัในองคก์าร ไดแ้ก่ ความแตกต่างของระดบัต าแหน่งท าใหมี้ผกูพนัต่อ
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องคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ส่วน ความแตกต่างทางดา้นระดบั
การศึกษาและระยะเวลาในการท างาน มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัในองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01ไดแ้ก่ ความทา้ทายของงาน ความกา้วหนา้ของงาน ความมีอิสระในการท างาน การมี
ส่วนร่วมในการบริหารงาน สภาพแวดลอ้มองคก์าร และการกระจายอ านาจในองคก์าร ปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์ต่อความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา การไดรั้บการพฒันาความรู้ ความสามารถ ตวัแปร
ท่ีไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัในองคก์ารอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ คือ ความยากง่ายของ
ความผกูพนัในองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  
0.05 ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
 วรรษ อุทธา (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรวทิยาลยัการอาชีพ
ในจงัหวดัอุบลราชธานี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรวิทยาลยัการ
อาชีพในจงัหวดัอุบลราชธานี และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรวิทยาลยัการ
อาชีพในจงัหวดัอุบลราชธานี จ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่ง ระยะเวลาในการ
ท างาน และวทิยาลยัการอาชีพท่ีสังกดั กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั ก าหนดขนาดตามเกณฑจ์าก
ตาราง Krejcie and Morgan จ านวน 127 คน และใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified 
random pampling) เคร่ืองมือในการวจิยัเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั  
มีค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั .96 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย  
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่า t-test และการทดสอบค่า F-test  
  ผลการวจิยัพบวา่ บุคลากรวทิยาลยัการอาชีพในจงัหวดัอุบลราชธานี มีแรงจูงใจในการ
ท างานในภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น โดยเรียงล าดบัจากมาก 
ไปหานอ้ยไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นสภาพแวดลอ้ม 
ในการท างาน ดา้นความมัน่คงในงาน และดา้นนโยบายการบริหารงาน ตามล าดบั การเปรียบเทียบ
แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรวทิยาลยัการอาชีพในจงัหวดัอุบลราชธานี จ าแนกตาม เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง ระยะเวลาในการท างาน และวทิยาลยัการอาชีพในสังกดั พบวา่ บุคลากร
วทิยาลยัการอาชีพในจงัหวดัอุบลราชธานีในจงัหวดัอุบลราชธานีท่ีมี เพศ อาย ุระดบัการศึกษาและ
ต าแหน่ง ต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานรายดา้นทุกดา้นไม่แตกต่างกนั และบุคลากรวทิยาลยั 
การอาชีพในจงัหวดัอุบลราชธานี ท่ีมีระยะเวลาในการท างานต่างกนัมีแรงจูงใจในการท างานดา้น
ความส าเร็จในการท างาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 ส่วนดา้นอ่ืน ๆ ไม่แตกต่างกนั 
2.3 บุคลากรวทิยาลยัการอาชีพในจงัหวดัอุบลราชธานีท่ีมีวทิยาลยัการอาชีพท่ีมีสังกดัต่างกนั  
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มีแรงจูงใจในการท างานดา้นความส าเร็จในการท างานมีแรงจูงใจในการท างาน แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ส่วนดา้นอ่ืน ๆ ไม่แตกต่างกนั 
 กลัยา ยศค าลือ (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง แจงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
มหาวทิยาลยัราชภฎัเลย วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานมหาวทิยาลยัราชภฎัเลย จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ศึกษาแนวทางส่งเสริมประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของพนกังานมหาวทิยาลยัและวเิคราะห์นโยบายการบริหารมหาวิทยาลยัราชภฎัเลย 
การวจิยัเป็นการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) และเชิงคุณภาพ (Qualitative research)  
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ พนกังานมหาวทิยาลยัราชภฎัเลย ก าหนดขนาดของกลุ่ม
ตวัอยา่งแบบเจาะจงใชเ้กณฑ์ร้อยละ 80 และการเลือกตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified random 
sampling) ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 305 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นแบบสอบถามแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า มีค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั .85 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการทดสอบสมมติฐานใชส้ถิติ Independent Sample t-test  
และสถิติ F-test ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe)   
  ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานมหาวทิยาลยัราชภฎัเลย  
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากสูงไปหาต ่าคือ 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ ดา้นฐานะและความมัน่คงของอาชีพ ดา้น
ความส าเร็จของงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
และดา้นรายไดแ้ละผลประโยชน์ท่ีไดรั้บ ตามล าดบั พนกังานมหาวทิยาลยัราชภฎัเลยท่ีมีเพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ท่ีอยูอ่าศยั จ  านวน
สมาชิกในความรับผดิชอบ เวลาในการปฏิบติังานต่อวนัและจ านวนวนัท่ีปฏิบติังานต่อสัปดาห์  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั แนวทางส่งเสริมประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานมหาวทิยาลยัราชภฎัเลยคือพนกังานมหาวทิยาลยัสามารถลาศึกษาต่อได ้
(ปริญญาโท-เอก) บา้นพกัให้มีเพียงพอ เพิ่มความมัน่คงให้กบัพนกังานมหาวทิยาลยั ควรให้ 
ความเสมอภาคต่อพนกังานมหาวทิยาลยั ควรจดัหาสวสัดิการอ่ืน ๆ เพิ่มเติมใหพ้นกังาน
มหาวทิยาลยัมีคุณภาพชีวติท่ีดีข้ึน มีกฎระเบียบท่ีชดัเจนใหแ้ก่พนกังานมหาวทิยาลยัและผูบ้ริหาร
ระดบัสูงควรนิเทศงานพนกังานมหาวทิยาลยัแบบกลัยานมิตร การวเิคราะห์นโยบายการบริหาร 
ของมหาวทิยาลยัราชภฎัเลยจะตอ้งใหค้วามส าคญัต่อพนกังานมหาวทิยาลยั โดยการบริหารงานตอ้ง
พฒันาปรับเปล่ียนโครงสร้างของงาน ใหมี้ความชดัเจนของบทบาทหนา้ท่ี ตลอดจนมาตรฐาน 
ในการปฏิบติัต่อพนกังานมหาวทิยาลยั การด าเนินการบริหารความเส่ียงท่ีอาจเกิดข้ึนต่อพนกังาน
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มหาวทิยาลยั การนิเทศงานพนกังานมหาวทิยาลยัโดยการช้ีแนะในการท างานจะก่อใหเ้กิดความ
มัน่ใจต่อวชิาชีพ เพราะนอกจากมหาวทิยาลยัจะสามารถธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ
ใหค้งอยู ่พนกังานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานและมีความรักองคก์รมุ่งมัน่ปฏิบติังานจะส่งผลให้
การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน  
 หทยัรัตน์ บณัฑิตยารักษ ์(2553) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานของ
บุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก  
มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และ
สังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 5 ดา้น ไดแ้ก่ 
ความตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทาย ความสนใจเพลิดเพลิน ความเป็นตวัของตวัเอง ความตอ้งการ 
มีความสามารถ ความมุ่งมัน่ และเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจภายในของบุคลากรจ าแนกตาม เพศ 
อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่ง อายงุานและรายได ้กลุ่มตวัอยา่ง คือ บุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และ
สังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก จ านวน 44 คน โดยใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่ง
แบบเจาะจง (Purposive sampling) เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม
เก่ียวกบัแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 5 ดา้นไดแ้ก่ ความตอ้งการ
ส่ิงท่ีทา้ทาย ความสนใจเพลิดเพลิน ความเป็นตวัของตวัเอง ความตอ้งการมีความสามารถ  
ความมุ่งมัน่ แบบสอบถามเป็นขอ้ค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scales) 5 ระดบั 
จ านวน 40 ขอ้ สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย (X) ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (SD) และการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของประชากรท่ีมีความสัมพนัธ์กบั 
(Paired-samples test)  
  ผลการวจิยัพบวา่ ความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานของบุคลากร
คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก ดา้นความ
ตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทายโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก ดา้นความเป็นตวัของตวัเองโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก 
ดา้นความตอ้งการมีความสามารถโดยรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นความมุ่งมัน่โดยรวม อยูใ่น
ระดบัปานกลางและดา้นความสนใจ-เพลินเพลิน โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ผลการวเิคราะห์
เปรียบเทียบความคิดเห็นของแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และ
สังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก  จ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
ต าแหน่งงาน อายงุานและรายได ้พบวา่ ความตอ้งการการส่ิงท่ีทา้ทาย คะแนนค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 
ไดแ้ก่ ความรู้สึกวา่ประสบความส าเร็จจากการท างานมีคุณค่ามากกวา่การไดรั้บรางวลัเกียรติยศ  
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โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.39 ดา้นความสนใจเพลิดเพลิน ไดแ้ก่ ตอ้งการท างานท่ีใหโ้อกาสเพิ่มพูน
ความรู้และทกัษะ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.59 ดา้นความเป็นตวัของตวัเอง พบวา่ ไดแ้ก่ การวาง
แผนการกระท าส่ิงต่าง ๆ โดยมีคาเฉล่ียเท่ากบั 4.27  ดา้นความตอ้งการมีความสามารถ ไดแ้ก่ สนใจ
ศึกษาดูวา่ส่ิงต่าง ๆ ท างานไดอ้ยา่งไรโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 และดา้นความมุ่งมัน่ ไดแ้ก่ 
เพลิดเพลินและจดจ่อในการคน้หาส่ิงท่ีตอ้งการรู้ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 ผลการเปรียบเทียบ
ระดบัแรงจูงใจภายในของบุคลากร จ าแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน อายงุานและ
รายได ้โดยใชก้ารทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของประชากรท่ีมีความสัมพนัธ์กนั (Paired-
samples Test) พบวา่ บุคลากรท่ีมี เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน อายงุานและรายได ้
แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 ฉตัรปารี อยูเ่ยน็ (2555) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจและความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี มีวตัถุประสงคเ์พื่อ ศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในการท างานและ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี กลุ่มตวัอยา่ง คือ 
บุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรีจ านวน 638 คน การวเิคราะห์ขอ้มูลใช ้ค่าความถ่ี 
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการทดสอบ t-test, F-test และค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์เพียร์สัน 
 ผลการศึกษา พบวา่ มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก เรียงล าดบั คือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นต าแหน่งงาน ดา้นลกัษณะของงาน 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นหวัหนา้งาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคล ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์าร ดา้นความ
มัน่คงในการท างาน ดา้นสภาพการท างาน และดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ และบุคลากร ฯ  
มีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบั คือ ความผกูพนั
ต่อองคก์ารดา้นจิตใจ ดา้นบรรทดัฐาน และดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร และบุคลากรฯ มีความคิดเห็น
เก่ียวกบัความผาสุกในชีวติการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมากผลการทดสอบสมมติฐานสรุปไดว้า่ 
บุคลากร ฯ ท่ีมีขอ้มูลส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน 
ความผกูพนัต่อองคก์าร ความผาสุกในชีวติการท างานแตกต่างกนั และปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน
มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน
ในมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี ประเภทบุคลากร สายงาน และต าแหน่งในสายงาน  
มีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 2-1  สกดัตวัแปรอิสระจากงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
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ห์ 

จิรนนัท ์ บรรจงภาค 2547 X X X √ X - - - - - - - แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
จุฑามาศ  แยม้ยลศรี 2549 - √ √ √ √ √ √ - - - - - แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ปรียาพรรณ  ละอองนวล 2550 √ X √ X √ X √ X - - - - แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
สุนนัทา  พงศป์ระเสริฐศรี 2550 - - X - X - X - - - - - แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
สุนนัทา  อินทเจริญ 2551 - √ √ √ √ - √ - - - - - ความผกูพนัต่อองคก์าร 
ชาญวฒิุ บุญชม 2553 X - √ √ - X √ - - - - - ความผกูพนัต่อองคก์าร 
วรรษ  ยทุธา 2553 X X X √ - - X √ - - - - แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
กลัยา  ยศค าลือ 2553 X X X X X X - - X X X X แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
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ตารางท่ี 2-1  (ต่อ)  
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ดา
ห์ 

หทยัรัตน์  บณัฑิตยารักษ ์ 2553 X X X X X - X - - - - - แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ฉตัรปารี  อยูเ่ยน็ 2555 
√ √ √ √ - - √ √ - - - - แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
√ √ √ √ - - √ √ - - - - ความผกูพนัต่อองคก์าร 

√ แตกต่าง/ มีความสัมพนัธ์กนั     
X ไมแ่ตกต่าง/ ไม่มีความสัมพนัธ์กนั 
- ไม่ไดศึ้กษา         
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ตารางท่ี  2-2  สรุปตวัแปรอิสระท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีใชใ้นการวจิยั 
 

ตัวแปรอสิระ ทีม่า 
1. เพศ - ปรียาพรรณ ละอองนวล (2550) 

- ฉตัรปารี อยูเ่ยน็ (2555) 
2. อาย ุ - จุฑามาศ แยม้ยลศรี (2549) 

- ฉตัรปารี อยูเ่ยน็ (2555) 
3. ระดบัการศึกษา - จุฑามาศ แยม้ยลศรี (2549) 

- ปรียาพรรณ ละอองนวล (2550) 
- ฉตัรปารี อยูเ่ยน็ (2555) 

4. สถานภาพ - จุฑามาศ แยม้ยลศรี (2549) 
5. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน - จิรนนท ์บรรจงภาค (2547) 

- จุฑามาศ แยม้ยลศรี (2549) 
- วรรษ อุทธา (2553) 
- ฉตัรปารี อยูเ่ยน็ (2555) 

6. รายได ้ - จุฑามาศ แยม้ยลศรี (2549) 
- ปรียาพรรณ ละอองนวล (2550) 

7. ต าแหน่งงาน - จุฑามาศ แยม้ยลศรี (2549) 
- ปรียาพรรณ ละอองนวล (2550) 
- ฉตัรปารี อยูเ่ยน็ (2555) 
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ตารางท่ี 2-3  ท่ีตวัแปรอิสระท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีใชใ้นการวจิยั 
 

ตัวแปรอสิระ ทีม่า 
1. เพศ - Steers and Porter (1991 อา้งถึงใน รุจี  

อุศศิลป์ศกัด์ิ, 2546) 
- Bearse (1984 อา้งถึงใน สุปรียา เตชะอศวนนัท,์ 
2551) 
- ฉตัรปารี อยูเ่ยน็ (2555) 

2. อาย ุ - Steers and Porter (1991 อา้งถึงใน รุจี  
อุศศิลป์ศกัด์ิ, 2546) 
- Allen and Meyer (1990, pp. 8-18 อา้งถึงใน 
ณรารัตน์ แป้นเมือง, 2550, หนา้ 18-19) 
- Bearse (1984 อา้งถึงใน สุปรียา เตชะอศวนนัท,์ 
2551) 
- ฉตัรปารี อยูเ่ยน็ (2555) 
- สุนนัทา อินทเจริญ (2551) 

3. ระดบัการศึกษา - Steers and Porter (1991 อา้งถึงใน รุจี  
อุศศิลป์ศกัด์ิ, 2546) 
- Bearse (1984 อา้งถึงใน สุปรียา เตชะอศวนนัท,์ 
2551) 
- ชาญวุฒิ บุญชม (2553) 
- ฉตัรปารี อยูเ่ยน็ (2555) 
- สุนนัทา อินทเจริญ (2551) 

4. สถานภาพ - Steers and Porter (1991 อา้งถึงใน รุจี  
อุศศิลป์ศกัด์ิ, 2546) 

5. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน - Steers and Porter (1991 อา้งถึงใน รุจี  
อุศศิลป์ศกัด์ิ, 2546) 
- ชาญวุฒิ ญชม (2553) 
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ตารางท่ี 2-3  (ต่อ) 
 

ตัวแปรอสิระ ทีม่า 
5. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน (ต่อ) - Allen and Meyer (1990 pp. 8-18 อา้งถึงใน 

ณรารัตน์ แป้นเมือง, 2550, หนา้ 18-19) 
- สุนนัทา อินทเจริญ (2551) 
- ฉตัรปารี อยูเ่ยน็ (2555) 

6. รายได ้ - Bearse (1984 อา้งถึงใน สุปรียา เตชะอศวนนัท,์ 
2551) 
- สุนนัทา อินทเจริญ (2551) 

7. ต าแหน่งงาน - ชาญวุฒิ บุญชม (2553) 
- ฉตัรปารี ยูเ่ยน็ (2555) 
- สุนนัทา อินทเจริญ (2551) 
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บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

 
วธิีกำรวจิัย 
 การวจิยัคร้ังน้ีไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจและความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 
สายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ ซ่ึงเป็นการวจิยั 
เชิงปริมาณ โดยผูว้ิจยัไดศึ้กษา รวบรวมขอ้มูล จากหนงัสือ เอกสาร งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งต่าง  ๆ  
การสร้างและพฒันาเคร่ืองมือการวจิยัท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจและความผกูพนัต่อองคก์าร เพื่อใหก้าร
วจิยัเป็นไปตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้ผูว้จิยัขอเสนอรายละเอียดการด าเนินการวจิยัตามล าดบั 
ดงัน้ี 
 1.  ประชากรในการศึกษา 
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 3.  การสร้างและการหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
 4.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 5.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 6.  สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 
ประชำกรในกำรวจิัย 
 ประชำกร 
 ประชากร ท่ีใชใ้นการวิจยัเร่ืองแรงจูงใจและความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 
สายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ คือบุคลากร 
สายสนบัสนุน ไดแ้ก่ ขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา พนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา 
พนกังานราชการ ลูกจา้งประจ า และลูกจา้งชัว่คราวรายเดือน จ านวน 325 คน (กองบริหารงาน
บุคคล มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ, 2557) ซ่ึงผูว้จิยัจะเก็บ
รวบรวมขอ้มูลจากประชากรทั้งหมด 
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เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัแรงจูงใจและความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 
สายสนบัสนุนมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ คร้ังน้ี  
เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึน จ านวน 1 ฉบบั โดยยดึตามวตัถุประสงคแ์ละกรอบแนวคิด 
ในการวจิยั แบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม มีค าถามจ านวน 7 ขอ้ 
ซ่ึงเป็นค าถามแบบเลือกตอบ จ านวน 5 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ ระดบัการศึกษา สถานภาพ รายได ้และ
ต าแหน่งงาน และเป็นค าถามแบบปลายเปิด (Open ended) จ านวน 2 ขอ้ ไดแ้ก่ อาย ุและระยะเวลา
ในการปฏิบติังาน 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงศึกษาตามทฤษฎี 2 ปัจจยัของ
เฮอร์ซเบอร์ก (Hertzberg’s two-factors theory) โดยมีค าถามจ านวน 41 ขอ้ มีทั้งขอ้ค าถามเชิงบวก
และเชิงลบ ไดแ้ก่ 
 
ตารางท่ี 3-1  ค  าถามเชิงบวกและเชิงลบของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน 
   

แรงจูงใจในกำรปฏิบัตงิำน ข้อค ำถำมเชิงบวก ข้อค ำถำมเชิงลบ 
1.  ปัจจยัจูงใจ มีขอ้ค าถามจ านวน  21 ขอ้ 
       จ าแนกออกเป็น 5 ดา้น ดงัน้ี 
       1.1  ดา้นความส าเร็จของงาน 
       1.2  ดา้นการยอมรับนบัถือ 
       1.3  ดา้นลกัษณะของงาน 
       1.4  ดา้นความรับผิดชอบ 
       1.5  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 
2.  ปัจจยัค ้าจุน มีขอ้ค าถามจ านวน  20 ขอ้ 
       จ าแนกออกเป็น 5 ดา้น ดงัน้ี 
       2.1  ดา้นนโยบายและการบริหาร 
       2.2  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
       2.3  ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
       2.4  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
       2.5  ดา้นเงินเดือนและผลประโยชนเ์ก้ือกลู 

 
 

1, 4, 3 
5, 6, 7, 8, 9 

10, 11, 12, 13 
14, 15, 16, 17 
18, 19, 20, 21 

 
 

22, 23, 24, 25 
26, 27, 28, 29 
30, 31, 32, 33 
34, 35, 36, 37 
38, 39, 40, 41 

 
 

2 
- 
- 
- 
- 
 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
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 ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) โดยมีขอ้ความให้
เลือก 4 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด มีเกณฑก์ารใหค้ะแนนในแต่ละขอ้ ดงัน้ี 
 ระดบั  ขอ้ค าถามเชิงบวก   ขอ้ค าถามเชิงลบ 
 มากท่ีสุด ใหค้ะแนน                 4                                1 
 มาก ใหค้ะแนน     3    2 
 นอ้ย ใหค้ะแนน     2     3 
 นอ้ยท่ีสุด ใหค้ะแนน     1   4 
   
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามความผกูพนัต่อองคก์าร ไดใ้ห้แบบสอบถามของ Allen and 
Mayer โดยมีขอ้ค าถามจ านวน 18 ขอ้ มีทั้งขอ้ค าถามเชิงบวก และเชิงลบ ไดแ้ก่ 
 
ตารางท่ี 3-2  ค  าถามเชิงบวกและเชิงลบของความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุน 
 

ควำมผูกพนัต่อองค์กำร ข้อค ำถำมเชิงบวก ข้อค ำถำมเชิงลบ 
1.  ความผกูพนัต่อองคก์าร มีขอ้ค าถามจ านวน 18 ขอ้ 
  1.1  ความผกูพนัดา้นจิตใจ 
  1.2  ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร   
  1.3  ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

 
1, 2, 5 

7, 8, 9, 10, 11, 12 
13, 14, 15, 16, 17, 18 

 
3, 4, 6 

- 
- 

 
 อยา่งไรก็ตามไดป้รับมาตราวดัของ Meyer and Allen (1991 อา้งถึงใน พิชิต   
พิทกัษเ์ทพสมบติั, 2552, หนา้ 237-239) จากการแบ่งเป็นช่วง 7 คะแนน ใหเ้ป็น 4 คะแนน ดงัน้ี คือ 
มากท่ีสุด มาก นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด ซ่ึงแบบสอบถามประกอบดว้ยค าถาม 2 กลุ่ม คือ ค าถามเชิงบวก 
และค าถามเชิงลบ โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนในแต่ละขอ้ ดงัน้ี 
  ระดบั  ขอ้ค าถามเชิงบวก   ขอ้ค าถามเชิงลบ 
      มากท่ีสุด ใหค้ะแนน              4                                1 
  มาก ใหค้ะแนน  3  2 
  นอ้ย ใหค้ะแนน  2   3 
  นอ้ยท่ีสุด ใหค้ะแนน  1 4 
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กำรสร้ำงและกำรหำคุณภำพของเคร่ืองมือ 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้จิยัสร้างและพฒันาข้ึน
โดยมีขั้นตอน ในการสร้างเคร่ืองมือ ดงัน้ี 
 1.  ศึกษาคน้ควา้จากเอกสาร งานวจิยั และวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง 
 2.  ก าหนดกรอบแนวคิดในการวจิยั และก าหนดนิยามศพัทเ์พื่อสร้างแบบสอบถามท่ีใช้
ในการศึกษา 
 3.  ศึกษาการสร้างแบบสอบถามจากเอกสาร และงานวจิยัเพื่อเป็นแนวทางในการสร้าง
เคร่ืองมือ 
 4.  สร้างแบบสอบถามท่ีมีเน้ือหาครอบคลุมตามนิยามศพัท ์และตรวจสอบความเท่ียง
ของเน้ือหา 
 5.  ผูว้จิยัน าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึน เสนออาจารยท่ี์ปรึกษา และผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบ
ความเท่ียงตามเน้ือหา (Content validity) ความเหมาะสมของขอ้ค าถาม ความสมบูรณ์ของเน้ือหา
เพื่อตรวจสอบใหเ้หมาะสม กระชบั ชดัเจน และเขา้ใจง่ายส าหรับผูต้อบแบบสอบถาม  
โดยผูท้รงคุณวฒิุ และผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน ซ่ึงไดแ้ก่ 
 5.1  ดร.กิจฐเชต ไกรวาส  อาจารยป์ระจ าวทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ  มหาวทิยาลยั  
บูรพา 
 5.2  ดร.สรรลาภ สงวนดีกุล  อาจารยป์ระจ ามหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล
ตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ 
 5.3  รศ.สุชาติ ชยัวรกุล  อาจารยป์ระจ ามหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล ตะวนัออก 
วทิยาเขตบางพระ 
 ตรวจสอบความเท่ียงเชิงเน้ือหา (Content validity) จากนั้นน ามาปรับปรุงแกไ้ข 
ตามค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญ 
 6.  น าแบบสอบถามท่ีไดไ้ปทดลองใช ้(Try out) กบัประชากรกลุ่มท่ีมีลกัษณะการ
ท างานใกลเ้คียงกบักลุ่มประชากรท่ีตอ้งการศึกษาจริง จ านวน 30 คน เพื่อหาคุณภาพของเคร่ืองมือ 
โดยการหาค่าความเท่ียงหรือความเช่ือถือไดข้องแบบสอบถาม (Reliability) แบบ Cronbach alpha 
ไดค้่าความเท่ียงหรือความเช่ือถือไดข้องแบบสอบถามซ่ึงมีรายละเอียดแต่ละดา้นดงัน้ี 
 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
 6.1  ปัจจยัจูงใจในภาพรวม Cronbach Alpha  =  .854 
 6.1.1  ดา้นความส าเร็จของงาน Cronbach Alpha  =  .758 
 6.1.2  ดา้นการยอมรับนบัถือ  Cronbach alpha  =  .770 
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 6.1.3  ดา้นลกัษณะของงาน Cronbach alpha  =  .798 
 6.1.4  ดา้นความรับผดิชอบ Cronbach alpha  =  .601 
 6.1.5  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี   Cronbach alpha  =  .900 
 6.2  ปัจจยัค ้าจุนในภาพรวม Cronbach alpha  =  .888 
 6.2.1  ดา้นนโยบายและการบริหาร Cronbach alpha  =  .816 
 6.2.2  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา Cronbach alpha  =  .930 
 6.2.3  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล Cronbach alpha  =  .735 
 2.4  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  Cronbach alpha  =  .922 
 2.5  ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล Cronbach alpha  =  .761 
 6.3  ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุนในภาพรวม  
  Cronbach alpha  =  .711 
 6.3.1  ความผกูพนัดา้นจิตใจ Cronbach alpha  =  .722 
 6.3.2  ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร  Cronbach alpha  =  .708 
 6.3.3  ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน Cronbach alpha  =  .729 
 

กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมขอ้มูลคร้ังน้ีผูว้จิยัด าเนินการเก็บขอ้มูลดว้ยตนเอง โดยแจก
แบบสอบถามใหแ้ก่บุคลากรซ่ึงเป็นประชากรทั้งหมด จ านวน 325 คน โดยผา่นทางหวัหนา้งานแต่
ละหน่วยงาน ก าหนดใหส่้งแบบสอบถามคืนภายใน 7 วนั ผูว้จิยัสามารถติดตามแบบสอบถาม
กลบัมาทั้งหมด หลงัจากไดร้วบรวมแบบสอบถามคืนครบจ านวนตามท่ีก าหนดแลว้ จึงได้
ด าเนินการตรวจสอบความถูกตอ้งและความสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีไดรั้บทั้งหมดก่อนท่ีจะ
น าไปวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยวธีิทางสถิติโดยคอมพิวเตอร์ 
 

กำรวเิครำะห์ข้อมูล 

 การวเิคราะห์ขอ้มูลส าหรับการวจิยั โดยมีขั้นตอนดงัน้ี 
 1.  ตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกตอ้งของแบบสอบถามหลงัจากท่ีไดรั้บ 
แบบสอบถามกลบัคืนมา 
 2.  บนัทึกขอ้มูลท่ีเป็นรหสัลงในแบบบนัทึกขอ้มูลและเคร่ืองคอมพิวเตอร์ 
 3.  ตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 
 4.  ประมวลผลขอ้มูลตามจุดมุ่งหมายของการวิจยั 
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สถิติทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 

  การวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัใชส้ถิติในการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

 1.  วเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน รายได ้และต าแหน่งงาน ใช ้ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ 
(Percentage) 
 2.  วเิคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากร
สายสนบัสนุน ใชค้่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และ 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
 3.  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานและความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 
สายสนบัสนุน จ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
รายได ้และต าแหน่งงาน วเิคราะห์โดยใชส้ถิติการเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย (Compare mean)  
 4.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจและความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร
สายสนบัสนุนใช ้การวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlation coefficient analysis)  
ของเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) 
 เกณฑ์กำรแปลผล 
 เกณฑก์ารแปลความหมายค่าเฉล่ียของแรงจูงใจและความผกูพนัต่อองคก์ารของ
บุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ โดยการหา
ค่าความกวา้งของชั้นหรือระดบัเพื่อก าหนดค่าคะแนนเป็น 4 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก นอ้ย และ
นอ้ยท่ีสุด โดยมีสูตรการค านวณ ดงัน้ี 
สูตรการหาค่าอนัตรภาคชั้น           
  พิสัย  =  ค่าสูงสุด – ค่าต ่าสุด 
                                       จ  านวนชั้น 
                         =  4 – 1 
                                                4 
    =  0.75 
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 จากหลกัเกณฑด์งักล่าวจึงสามารถน ามาก าหนดคะแนนเฉล่ียของแต่ละระดบั แลว้น ามา
แปลความหมายและสรุปผลตามเกณฑก์ารแปลความหมายค่าเฉล่ียของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
และความผกูพนัต่อองคก์าร ไดด้งัน้ี 
 ค่าเฉล่ีย 3.26-4.00 หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน/ความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่น 
   ระดบัมากท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ีย 2.51-3.25 หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน/ความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่น 
   ระดบัมาก 
 ค่าเฉล่ีย 1.76-2.50 หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน/ความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่น  
    ระดบันอ้ย 
 ค่าเฉล่ีย 1.00-1.75 หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน/ความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่น 
   ระดบันอ้ยท่ีสุด                                             
 ค่าระดบัความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจและความผกูพนัต่อองคก์าร (บุญธรรม   
กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2547, หนา้ 462) 
  ค่า r   =  มากกวา่ 0.70    หมายถึง  มีความสัมพนัธ์ในระดบัมาก 
 ค่า r   =  0.30- 0.70     หมายถึง  มีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 
 ค่า r   =  ต ่ากวา่ 0.30     หมายถึง  มีความสัมพนัธ์ในระดบัน้อย 
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บทที ่4 
ผลการวจิยั 

 
 การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานและความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสาย
สนบัสนุน มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ เป็นการวิจยัปริมาณใช้
แบบสอบถามเก็บรวบรวมขอ้มูลจากประชากรทั้งหมด คือบุคลากรสายสนบัสนุนในมหาวทิยาลยั
เทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ รวม 325 คน แลว้น ามาวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ
ดว้ยโปรแกรมทางสถิติและน าเสนอผลการวิจยั โดยแบ่งการวเิคราะห์ขอ้มูลตามวตัถุประสงคข์อง
การวจิยั ไวเ้ป็น 5 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล
ตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ 
 ตอนท่ี 2 การวเิคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน  
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ 
 ตอนท่ี 3 การวเิคราะห์ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุน 
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ 
 ตอนท่ี 4 การวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานและความผกูพนัต่อ
องคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขต
บางพระ จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 ตอนท่ี 5 การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความผกูพนั
ต่อองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขต
บางพระ 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



82 

ตอนที ่1  ข้อมูลทัว่ไปของบุคลากรสายสนับสนุน 
 
ตารางท่ี 4-1  จ  านวน ร้อยละ ของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล   
                     ตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ จ าแนกตามขอ้มูลทัว่ไป (N = 325) 
 
                             ข้อมูลทัว่ไป จ านวน ร้อยละ 
เพศ 
          ชาย 
          หญิง 

 
93 

232 

 
28.62 
71.38 

อาย ุ
          ไม่เกิน 20 ปี 
          21-30 ปี 
          31-40 ปี 
          41-50 ปี 
          51-60 ปี 

 
2 

144 
98 
59 
22 

 
0.62 

44.31 
30.15 
18.15 
6.77 

ระดบัการศึกษา 
          ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 
          ปริญญาตรี 
          ปริญญาโท 

 
118 
201 

6 

 
36.31 
61.85 
1.85 

สถานภาพสมรส 
          โสด 
          สมรส 
          หยา่ร้าง/ หมา้ย 

 
179 
125 
21 

 
55.08 
38.46 
6.46 

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
          1-5 ปี 
          6-10 ปี 
          11-15 ปี 
          16-20 ปี 
          21 ปีข้ึนไป 

 
150 
110 
23 
20 
22 

 
46.15 
33.85 
7.08 
6.15 
6.77 
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ตารางท่ี 4-1  (ต่อ)  
 
                             ข้อมูลทัว่ไป จ านวน ร้อยละ 
รายไดต่้อเดือน 
          ไม่เกิน 12,000 บาท 
          12,001-15,000 บาท 
          15,001-20,000 บาท 
          20,001 บาทข้ึนไป 

 
59 

131 
61 
74 

 
18.15 
40.31 
18.77 
22.77 

ต าแหน่งงาน 
          ขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา 
          พนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา 
          พนกังานราชการ 
          ลูกจา้งประจ า 
          ลูกจา้งชัว่คราวรายเดือน 

 
9 

93 
11 
20 

192 

 
2.77 

28.62 
3.38 
6.15 

59.08 
 

 จากตารางท่ี 4-1 จ  านวนร้อยละของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัเทคโนโลยี 
ราชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ จ านวน 325 คน จ าแนกตามขอ้มูลทัว่ไปซ่ึงมีรายละเอียด 
ดงัน้ี 
 บุคลากรส่วนใหญ่พบวา่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 71.38 มีอาย ุ21-30 ปี มากท่ีสุด คิดเป็น
ร้อยละ 44.31 รองลงมาคือ มีอายรุะหวา่ง 31-40 ปี ร้อยละ 30.15  และมีอายรุะหวา่ง  
41-50 ปี ร้อยละ 18.15 มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 61.85 รองลงมาคือ ระดบัต ่ากวา่
ปริญญาตรี ร้อยละ 36.31 และระดบัปริญญาโท ร้อยละ 1.85 มากกวา่คร่ึงมีสถานภาพโสด ร้อยละ 
55.08 รองลงมาคือ สมรส ร้อยละ 38.46 และ หยา่ร้าง/ หมา้ย ร้อยละ 6.46 มีอายงุานระหวา่ง 1-5 ปี 
ร้อยละ 46.15 รองลงมาคือ อายงุาน 6-10 ปี ร้อยละ 33.38 และอายงุาน 11-15 ปี ร้อยละ 7.08 
บุคลากร ร้อยละ 40.31 มีเงินเดือน 21,000-15,000 บาท รองลงมาคือ 20,001 บาทข้ึนไป ร้อยละ 
22.77 และเงินเดือน 15,001-20,000 บาท ร้อยละ 18.77 เป็นลูกจา้งชัว่คราวรายเดือน ร้อยละ 59.08 
รองลงมาเป็นพนกังานในร้อยละ 28.62 และลูกจา้งประจ า ร้อยละ 6.15 ร้อยละ 3.38 และนอ้ยท่ีสุด
คือขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา ร้อยละ 2.77 
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ตอนที ่2  การวเิคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ 
 

ตารางท่ี 4-2  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน    
                     ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน โดยรวมและรายดา้น (N = 325) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน   แปลความ 

ปัจจยัจูงใจ 
1. ดา้นความส าเร็จของงาน 
2. ดา้นการยอมรับนบัถือ 
3. ดา้นลกัษณะของงาน 
4. ดา้นความรับผดิชอบ 
5. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 
ปัจจยัค ้าจุน 
6. ดา้นนโยบายและการบริหาร 
7. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
8. ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
9. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
10. ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล 

 
2.91 
2.91 
2.93 
2.97 
2.74 

 
2.72 
2.77 
2.97 
2.75 
2.40 

 
0.40 
0.50 
0.55 
0.54 
0.65 

 
0.65 
0.74 
0.52 
0.69 

       0.70 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
นอ้ย 

ภาพรวม 2.81 0.42 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4-2 พบวา่ ในภาพรวมของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ของบุคลากรสาย
สนบัสนุน อยูใ่นระดบัมาก ( = 2.81,  = 0.42) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ มีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากทุกรายดา้นยกเวน้ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูลท่ีอยูร่ะดบั
นอ้ยและพบวา่บุคลากรมีแรงจูงใจ ดา้นความรับผดิชอบมากสูงสุด ( = 2.97,  = 0.54) และ
รองลงมาคือสูงสุดดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ( = 2.97,  = 0.52) และดา้นลกัษณะ 
ของงาน ( = 2.93,  = 0.55)   
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ตารางท่ี 4-3  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
                     ปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จของงาน (N = 325) 
  

ด้านความส าเร็จของงาน 

ระดับแรงจูงใจ  

 

 

 
แปล

ความ 
 มาก

ทีสุ่ด 

มาก น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

1. ผลการปฏิบติังาน
ประสบผลส าเร็จตามท่ี
คาดหวงัไว ้
2. บ่อยคร้ังไม่สามารถ
แกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ในการ
ปฏิบติังานใหลุ้ล่วงไปได*้ 
3. มีความภาคภูมิใจในงาน
ท่ีปฏิบติัจนประสบ
ผลส าเร็จ 
4. ผลการปฏิบติังานในแต่
ละเร่ืองมีคุณภาพอยูเ่สมอ 

 1 
(0.31) 

 
31 

(9.54) 
 

1 
(0.31) 

 
1 

(0.31) 

48 
(14.77) 

 
106 

(32.62) 
 

40 
(12.31) 

 
53 

(16.31) 

218 
(67.08) 

 
150 

(46.15) 
 

177 
(54.46) 

 
211 

(64.92) 

58 
(17.85) 

 
38 

(11.69) 
 

107 
(32.92) 

 
60 

(18.46) 

3.02 
 
 

2.40 
 
 

3.20 
 
 

3.02 

0.58 
 
 

0.82 
 
 

0.65 
 
 

0.60 

มาก 
 
 

นอ้ย 
 
 

มาก 
 
 

มาก 

ภาพรวม      2.91 0.40 มาก 

* ค าถามเชิงลบ 
 
 จากตารางท่ี 4-3 พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุน แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ดา้นความส าเร็จของงาน อยูใ่นระดบัมาก (= 2.91,  = 0.40) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ 
บุคลากรส่วนใหญ่มีความภาคภูมิใจในงานท่ีปฏิบติัจนประสบผลส าเร็จมากสูงสุด ( = 3.20,  
 = 0.65) รองลงมาคือ ผลการปฏิบติังานประสบผลส าเร็จตามท่ีคาดหวงัไว ้( = 3.02,  = 0.58)  
และผลการปฏิบติังานในแต่ละเร่ืองมีคุณภาพอยูเ่สมอ ( = 3.02,  = 0.60) ตามล าดบั  
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ตารางท่ี 4-4  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
                   ปัจจยัจูงใจ ดา้นการยอมรับนบัถือ (N = 325) 
  

ด้านการยอมรับนบัถือ 

ระดบัแรงจูงใจ  

 

 

 

แปล

ความ 
 มาก

ทีสุ่ด 

มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 

1. ผูบ้งัคบับญัชายอมรับใน
ความรู้ความสามารถ 
2. เพ่ือนร่วมงานยอมรับ
เก่ียวกบังานท่ีรับผิดชอบ 
3. ไดรั้บค าชมเชยจาก
ผูบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอวา่มี
ส่วนส าคญัต่อความส าเร็จของ
งานในหน่วยงาน 
4. องคก์ารแสดงใหเ้ห็นวา่ 
บุคลกรเป็นทรัพยากรท่ีมี
คุณค่า 
5. ความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะไดรั้บการยอมรับ
จากเพ่ือนร่วมงาน 

 2 
(0.62) 

2 
(0.62) 

10 
(3.08) 

 
 

3 
(0.92) 

 
2 

(0.62) 

59 
(18.15) 

47 
(14.46) 

83 
(25.54) 

 
 

95 
(29.23) 

 
78 

(24.00) 

214 
(65.85) 

223 
(68.62) 

191 
(58.77) 

 
 

169 
(52.00) 

 
197 

(60.62) 
 

60 
(15.38) 

53 
(16.31) 

41 
(12.62) 

 
 

58 
(17.85) 

 
48 

(14.77) 

2.96 
 

3.01 
 

2.81 
 
 
 

2.87 
 
 

2.90 

0.60 
 

0.58 
 

0.69 
 
 
 

0.70 
 
 

0.63 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 
 
 

มาก 
 
 

มาก 

ภาพรวม      2.91 0.50 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4-4 พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุน แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นการ
ยอมรับนบัถือ อยูใ่นระดบัมาก ( = 2.91,  = 0.50) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ บุคลากร 
ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นวา่เพื่อนร่วมงานยอมรับเก่ียวกบังานท่ีรับผดิชอบ สูงสุด ( = 3.01,  
 = 0.58)  รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชายอมรับในความรู้ความสามารถ ( = 2.96,  = 0.60)  
และความคิดเห็นขอ้เสนอแนะไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน ( = 2.90,  = 0.63) 
ตามล าดบั  
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ตารางท่ี 4-5  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน   
                     ปัจจยัจูงใจ ดา้นลกัษณะของงาน (N = 325) 
  

ด้านลกัษณะของงาน 

ระดับแรงจูงใจ  

 

 

 
แปล

ความ 
 มาก

ทีสุ่ด 

มาก น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

1. งานท่ีปฏิบติัอยูท่า้ทาย
และส่งเสริมใหเ้กิด
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
2. ลกัษณะของงานท่ี
รับผดิชอบอยูต่รงกบัความ
สนใจ 
3. งานท่ีรับผดิชอบอยู่
เหมาะกบัความรู้
ความสามารถ  
4. ลกัษณะของงานท่ี
รับผดิชอบอยูมี่การแบ่ง
ของข่ายงานท่ีชดัเจน 

 7 
(2.15) 

 
7 

(2.15) 
 
4 

(1.23) 
 
14 

(4.31) 

79 
(24.31) 

 
48 

(14.77) 
 
54 

(16.62) 
 
78 

(24.00) 
 

175 
(53.83) 

 
208 

(64.00) 
 

215 
(66.15) 

 
185 

(56.90) 

64 
(19.69) 

 
62 

(19.08) 
 
52 

(16.00) 
 

48 
(14.77) 

2.91 
 
 

3.00 
 
 

2.97 
 
 

2.82 

0.72 
 
 

0.65 
 
 

0.61 
 
 

0.73 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

มาก 

                         ภาพรวม      2.93 0.55 มาก 

  
 จากตารางท่ี 4-5 พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุน แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นลกัษณะ
ของงาน อยูใ่นระดบัมาก ( = 2.93,  = 0.55) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ บุคลากร มีลกัษณะ
ของงานท่ีรับผดิชอบอยูต่รงกบัความสนใจ สูงสุด ( = 3.00,  = 0.65) รองลงมาคือ  
งานท่ีรับผดิชอบอยูเ่หมาะกบัความรู้ความสามารถ ( = 2.97,  = 0.61) และงานท่ีปฏิบติัอยู ่
ทา้ทายและส่งเสริมใหเ้กิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์( = 2.91,  = 0.72) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4-6  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน   
                     ปัจจยัจูงใจ ดา้นความรับผดิชอบ (N = 325) 
  

ด้านความรับผดิชอบ 

ระดับแรงจูงใจ  

 

 

 แปลความ  มาก

ทีสุ่ด 

มาก น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

1. มีอิสระในการ
ปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบ 
หรือท่ีไดรั้บมอบหมาย
อยา่งเตม็ท่ี 
2. ไดรั้บมอบหมายให้
รับผดิชอบงานใหม่เสมอ 
3. ไดรั้บมอบหมายใหมี้
อ านาจในการตดัสินใจใน
การปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 
4. ปฏิบติังานท่ีไดรั้บ
มอบหมายทนัตามเวลาท่ี
ก าหนด 

 4 
(1.23) 

 
 
6 

(1.85) 
7 

(2.15) 
 
6 

(1.85) 
 

72 
(22.15) 

 
 
75 

(23.08) 
82 

(25.23) 
 
44 

(13.54) 
 

165 
(50.77) 

 
 

185 
(56.92) 
178 

(54.77) 
 

199 
(61.23) 

84 
(25.85) 

 
 
59 

(18.15) 
58 

(17.85) 
 
76 

(23.38) 

3.01 
 
 

 
2.91 

 
2.88 

 
 

3.06 

0.73 
 
 

 
0.69 

 
0.71 

 
 

0.66 

มาก 
 
 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 

ภาพรวม      2.97 0.54 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4-6 พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุน แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ดา้นความรับผดิชอบ อยูใ่นระดบัมาก ( = 2.97,  = 0.54) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ 
บุคลากรปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายทนัตามเวลาท่ีก าหนด สูงสุด ( = 3.06,  = 0.66) รองลงมา
คือ มีอิสระในการปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบ หรือท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี ( = 3.01,  = 0.73) 
และไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่เสนอ ( = 2.91,  = 0.69) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4-7  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
                     ปัจจยัจูงใจ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี (N = 325) 
  

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที ่

ระดบัแรงจูงใจ    

 มาก

ทีสุ่ด 

มาก น้อย น้อย

ทีสุ่ด 
  

แปล

ความ 

1. งานในหนา้ท่ีท าใหมี้โอกาสท่ีจะ
เล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
2. องคก์ารมีเกณฑค์วามยติุธรรมใน
การพิจารณาผลการปฏิบติังาน 
3. ไดรั้บการส่งเสริมสนบัสนุนจาก
ผูบ้งัคบับญัชาในการฝึกอบรม และ
ศึกษาดูงานเพ่ือเพ่ิมพนูความรู้และ
ประสบการณ์ 
4. ไดรั้บการสนบัสนุนจาก
ผูบ้งัคบับญัชาใหศึ้กษาต่อในระดบัท่ี
สูงข้ึนเพ่ือเพ่ิมพนูความรู้
ความสามารถ 

 30 
(9.23) 
30 

(9.23) 
12 

(3.69) 
 
 
26 

(8.00) 

95 
(29.23) 
68 

(20.92) 
89 

(27.38) 
 
 
93 

(28.62) 

151 
(46.46) 
178 

(54.77) 
164 

(50.46) 
 
 

156 
(48.00) 

49 
(15.08) 
49 

(15.08) 
60 

(18.46) 
 
 
50 

(15.38) 

2.67 
 

2.76 
 

2.84 
 
 
 

2.71 

0.84 
 

0.82 
 

0.76 
 
 
 

0.82 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 
 
 

มาก 

ภาพรวม      2.74 0.65 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4-7 พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุน แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี อยูใ่นระดบัมาก ( = 2.74,  = 0.65) เม่ือพิจารณา 
เป็นรายขอ้พบวา่ บุคลากรไดรั้บการส่งเสริมสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาในการฝึกอบรม  
และศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ สูงสุด ( = 2.84,  = 0.76) รองลงมาคือ
องคก์ารมีเกณฑค์วามยติุธรรมในการพิจารณาผลการปฏิบติังาน ( = 2.76,   = 0.82) และไดรั้บ
การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาใหศึ้กษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึนเพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ  
( = 2.71,  = 0.82) ตามล าดบั
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ตารางท่ี 4-8  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
                     ปัจจยัค ้าจุน ดา้นนโยบายและการบริหาร (N = 325) 
  

ด้านนโยบายและการบริหาร 

ระดบัแรงจูงใจ    

 มาก

ทีสุ่ด 

มาก น้อย น้อย

ทีสุ่ด 
  

แปล

ความ 

1. นโยบาย แผนงาน และแนวทางใน
การปฏิบติังานของหน่วยงานมีการ
บงัคบับญัชาท่ีจดัไวอ้ยา่งมีความ
ชดัเจน และง่ายต่อการปฏิบติั 
2. นโยบายการบริหารของหน่วยงาน
ง่ายต่อการน าไปปฏิบติั 
3. หน่วยงานมีสายการบงัคบับญัชา
อยา่งถูกตอ้งและเหมาะสม 
4. หน่วยงานมีการสัง่การและ
มอบหมายงานจากผูบ้งัคบับญัชาไว้
อยา่งชดัเจน 

 12 
(3.69) 

 
 
13 

(4.00) 
23 

(7.08) 
23 

(7.08) 
 

91 
(28.00) 

 
 
99 

(30.46) 
93 

(28.62) 
105 

(32.31) 

177 
(54.46) 

 
 

172 
(52.92) 
168 

(51.69) 
157 

(48.31) 
 

45 
(13.85) 

 
 
41 

(12.62) 
41 

(12.62) 
40 

(12.31) 

2.7
8 
 
 

2.7
4 

2.7
0 

2.6
6 

0.72 
 
 
 

0.72 
 

0.78 
 

0.78 

มาก 
 
 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

ภาพรวม      2.72 0.65 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4-8 พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุน แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นนโยบาย
และการบริหาร อยูใ่นระดบัมาก ( = 2.72,  = 0.65) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ บุคลากร 
มีนโยบาย แผนงาน และแนวทางในการปฏิบติังานของหน่วยงานมีการบงัคบับญัชาท่ีจดัไว ้
อยา่งมีความชดัเจน และง่ายต่อการปฏิบติั  สูงสุด  ( = 2.78,  = 0.72) รองลงมาคือ  
นโยบายการบริหารของหน่วยงานง่ายต่อการน าไปปฏิบติั ( = 2.74,  = 0.72) และหน่วยงานมี 
สายการบงัคบับญัชาอยา่งถูกตอ้งและเหมาะสม ( = 2.70,  = 0.78) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4-9  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
                   ปัจจยัค ้าจุน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา (N = 325) 
  

ด้านการปกครองบังคับ
บัญชา 

ระดับแรงจูงใจ  

 

 

 
แปล
ความ 

 มาก

ทีสุ่ด 

มาก น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

1. ผูบ้งัคบับญัชามี
ความสามารถในการแกไ้ข
ปัญหาต่าง ๆ ภายใน
หน่วยงาน 
2. ผูบ้งัคบับญัชามีความเป็น
ผูน้ าท่ีดีโดยจะเขา้มา
รับผดิชอบและแกไ้ขในส่ิงท่ี
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท าผิดพลาด 
3. ผูบ้งัคบับญัชาใหอิ้สระใน
การปฏิบติังาน  
4. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วาม
ยติุธรรมในการปกครอง
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 28 
(8.62) 

 
 
31 

(9.54) 
 
 
15 

(4.62) 
24 

(7.38) 

77 
(23.69) 

 
 

104 
(32.00) 

 
 
88 

(27.08) 
79 

(24.31) 

164 
(50.46) 

 
 

133 
(40.92) 

 
 

149 
(45.85) 
164 

(50.46) 

56 
(17.23) 

 
 
57 

(17.54) 
 
 
73 

(22.46) 
58 

(17.85) 

2.76 
 
 
 

2.66 
 
 
 

2.87 
 

2.79 

0.84 
 
 
 

0.88 
 
 
 

0.81 
 

0.82 

มาก 
 
 
 

มาก 
 
 
 

มาก 
 

มาก 

ภาพรวม      2.77 0.74 มาก 
  
 จากตารางท่ี 4-9 พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุน แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก ( = 2.77,  = 0.74) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ 
ผูบ้งัคบับญัชาใหอิ้สระในการปฏิบติังาน สูงสุด  ( = 2.87,  = 0.81) รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชา
ใหค้วามยติุธรรมในการปกครองผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ( = 2.79,  = 0.74) และผูบ้งัคบับญัชา 
มีความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ภายในหน่วยงาน ( = 2.76,  = 0.84) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4-10  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
                       ปัจจยัค ้าจุน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (N = 325) 
 

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคล 

ระดับแรงจูงใจ  

 

 

 
แปล
ความ 

 มาก
ทีสุ่ด 

มาก น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1.ไดรั้บความไวว้างใจใน
การปฏิบติังานจาก
ผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อน
ร่วมงานเป็นอยา่งดี 
2.ในหน่วยงานมีความเป็น
กนัเองระหวา่ง
ผูบ้งัคบับญัชา และ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
3. เพื่อนร่วมงานมีความ
สามคัคีและความร่วมมือใน
การปฏิบติังาน 
4. บุคลากรในหน่วยงานมี
การท างานเป็นทีม 

 7 
(2.15) 

 
 
5 

(1.54) 
 
 
5 

(1.54) 
 
9 

(2.77) 

55 
(16.92) 

 
 
58 

(17.85) 
 
 
52 

(16.00) 
 
63 

(19.38) 

206 
(63.38) 

 
 

203 
(62.46) 

 
 

211 
(64.92) 

 
197 

(60.62) 

57 
(17.54) 

 
 
59 

(18.15) 
 
 
57 

(17.54) 
 
56 

(17.23) 

2.96 
 
 
 

2.97 
 
 
 

2.98 
 
 

2.92 

0.66 
 
 
 

0.65 
 
 
 

0.63 
 
 

0.69 

มาก 
 
 
 

มาก 
 
 
 

มาก 
 
 

มาก 

ภาพรวม      2.97 0.52 มาก 
  
 จากตารางท่ี 4-10 พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุน แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล อยูใ่นระดบัมาก ( = 2.97, = 0.52) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบวา่ เพื่อนร่วมงานมีความสามคัคีและความร่วมมือในการปฏิบติังาน สูงสุด ( = 2.98,  = 0.63)  
รองลงมาคือ ในหน่วยงานมีความเป็นกนัเองระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ( = 2.97, 
 = 0.65) และไดรั้บความไวว้างใจในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
เป็นอยา่งดี ( = 2.96,  = 0.66) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4-11  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
                       ปัจจยัค ้าจุน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (N = 325) 
  

ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 

ระดับแรงจูงใจ 
  แปล

ความ 
 มาก

ทีสุ่ด 
มาก น้อย น้อย

ทีสุ่ด 
1. หน่วยงานมีอาคาร
สถานท่ีและหอ้งปฏิบติังาน
ท่ีเพียงพอในการปฏิบติังาน 
2. หน่วยงานมีเคร่ืองมือ 
อุปกรณ์ส าหรับการ
ปฏิบติังานอยา่งเพียงพอ
และพร้อมใชง้าน 
3. หน่วยงานมีส่ิงอ านวย
ความสะดวก เช่น เคร่ือง
คอมพิวเตอร์ พร้อมใชใ้น
การปฏิบติังาน 
4. หน่วยงานมีการจดัห้อง
ท างานเพื่ออ านวยความ
สะดวกต่อการปฏิบติังาน 

 20 
(6.15) 

 
16 

(4.92) 
 
 
14 

(4.31) 
 
 
16 

(4.92) 

102 
(31.38) 

 
116 

(35.69) 
 
 

103 
(31.69) 

 
 
87 

(26.77) 

153 
(47.08) 

 
143 

(44.00) 
 
 

150 
(46.15) 

 
 

170 
(52.31) 

50 
(15.38) 

 
50 

(15.38) 
 
 
58 

(17.85) 
 
 
52 

(16.00) 

2.72 
 
 

2.70 
 
 
 

2.78 
 
 
 

2.79 

0.80 
 
 

0.79 
 
 
 

0.79 
 
 
 

0.76 

มาก 
 
 

มาก 
 
 
 

มาก 
 
 
 

มาก 

ภาพรวม      2.75 0.69 มาก 
  

 จากตารางท่ี 4-11 พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุน แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก ( = 2.75,  = 0.69) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบวา่ หน่วยงานมีการจดัห้องท างานเพื่ออ านวยความสะดวกต่อการปฏิบติังาน สูงสุด ( = 2.79,  
 = 0.76) รองลงมาคือ หน่วยงานมีส่ิงอ านวยความสะดวก เช่น เคร่ืองคอมพิวเตอร์ พร้อมใชใ้นการ
ปฏิบติังาน ( = 2.78,  = 0.79) และหน่วยงานมีอาคารสถานท่ีและหอ้งปฏิบติังานท่ีเพียงพอ 
ในการปฏิบติังาน ( = 2.72,  = 0.80) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4-12  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
                       ปัจจยัค ้าจุน ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล (N = 325) 
  

ด้านเงินเดือนและ
ผลประโยชน์เกือ้กูล 

ระดับแรงจูงใจ  

 

 

 
แปล
ความ 

 มาก
ทีสุ่ด 

มาก น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1. เงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะ
กบัปริมาณงานและความ
รับผดิชอบ 
2. เงินเดือนท่ีไดรั้บเพียงพอ
กบัการด ารงชีวิตในสภาพ
เศรษฐกิจปัจจุบนั 
3. ค่าตอบแทนการ
ปฏิบติังานนอกเวลา
ราชการ (เช่น ค่าเบ้ียเล้ียง 
และค่า OT) ท่ีไดรั้บมีความ
เหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติั 
4. สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีไดรั้บ
จากหน่วยงานอยา่งเตม็ท่ี 

 26 
(8.00) 

 
55 

(16.92) 
 
50 

(15.38) 
 
 
 
66 

(20.31) 

99 
(30.46) 

 
123 

(37.85) 
 

130 
(40.00) 

 
 
 

120 
(36.92) 

181 
(55.69) 

 
123 

(37.85) 
 

125 
(38.46) 

 
 
 

117 
(36.00) 

19 
(5.85) 

 
24 

(7.38) 
 
20 

(6.15) 
 
 
 
22 

(6.77) 

2.59 
 
 

2.36 
 
 

2.35 
 
 
 
 

2.29 

0.72 
 
 

0.85 
 
 

0.81 
 
 
 
 

0.87 

มาก 
 
 

นอ้ย 
 
 

นอ้ย 
 
 
 
 

นอ้ย 

ภาพรวม      2.40 0.70 นอ้ย 
 
 จากตารางท่ี 4-12 พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุน แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล อยูใ่นระดบันอ้ย  ( = 2.40,  = 0.70)  เม่ือพิจารณาเป็น 
รายขอ้พบวา่ บุคลากรมีเงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะกบัปริมาณงานและความรับผิดชอบ สูงสุด  
( = 2.59,  = 0.72) รองลงมาคือ เงินเดือนท่ีไดรั้บเพียงพอกบัการด ารงชีวติในสภาพเศรษฐกิจ
ปัจจุบนั ( = 2.36,  = 0.85) ตามล าดบั 
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ตอนที ่3  การวเิคราะห์ระดับความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ 
 
ตารางท่ี 4-13  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์ารของ  
                       บุคลากรสายสนบัสนุน (N = 325) 
  

ความผูกพนั   แปลความหมาย 

1. ความผกูพนัดา้นจิตใจ 
2. ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 
3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

2.68 
2.62 
2.70 

0.39 
0.58 
0.55 

มาก 
มาก 
มาก 

ภาพรวม 2.67 0.38 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4-13 พบวา่ในภาพรวมของบุคลากรสายสนบัสนุน ความผกูพนัต่อองคก์าร 
อยูใ่นระดบัมาก  ( = 2.67,  = 0.38) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุน  
มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยมีความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานสูงสุด 
( = 2.70,  = 0.55) รองลงมาคือ ความผกูพนัดา้นจิตใจ ( = 2.68,  = 0.39) และความผกูพนั
ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร ( = 2.65,  = 0.58) ตามล าดบั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



96 

ตารางท่ี 4-14  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์ารของ  
                       บุคลากรสายสนบัสนุน ความผกูพนัดา้นจิตใจ (N = 325) 
 

ความผูกพนัด้านจติใจ 

ระดบัความผูกพนั    

 มาก
ทีสุ่ด 

มาก น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

 

 

 

 
แปลความ 

1. ยนิดีท่ีจะท างานอยูก่บั
องคก์ารไปตลอดชีวติการ
ท างาน 
2. รู้สึกวา่ปัญหาท่ีองคก์าร
ประสบอยูคื่อปัญหาของ
ตวัเองเช่นกนั 
3. บุคลากรไม่ไดมี้ความรู้สึก
วา่องคก์ารน้ีเป็นเหมือน
ครอบครัวของตวัเอง* 
4. บุคลากรไม่ไดมี้ความรู้สึก 
“ผกูพนัทางใจ” ต่อองคก์ารน้ี* 
5. องคก์ารน้ีมีความหมายเป็น
อยา่งมาก 
6. ไม่ไดมี้ความรู้สึกวา่เป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์าร* 

 24 
(7.38) 

 
25 

(7.69) 
 

42 
(12.92) 

 
52 

(16.00) 
10 

(3.08) 
50 

(15.38) 

74 
(22.77) 

 
95 

(29.23) 
 

127 
(39.08) 

 
125 

(38.46) 
78 

(24.00) 
122 

(37.54) 

162 
(49.85) 

 
174 

(53.54) 
 

120 
(36.92) 

 
120 

(36.92) 
180 

(55.38) 
116 

(35.69) 

65 
(20.00) 

 
31 

(9.54) 
 

36 
(11.08) 

 
28 

(8.62) 
57 

(17.54) 
37 

(11.38) 

2.82 
 
 

2.65 
 
 

2.54 
 
 

2.62 
 

2.87 
 

2.57 

0.83 
 
 

0.76 
 
 

0.85 
 
 

0.85 
 

0.72 
 

0.88 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

ภาพรวม      2.68 0.39 มาก 

* ค าถามเชิงลบ 
 

 จากตารางท่ี 4-14 พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุน ความผกูพนัต่อองคก์าร ความผกูพนั
ดา้นจิตใจ อยูใ่นระดบัมาก ( = 2.68,  = 0.39) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ องคก์ารน้ี 
มีความหมายเป็นอยา่งมากสูงสุด ( = 2.87,  = 0.72) รองลงมาคือ ยนิดีท่ีจะท างานอยูก่บัองคก์าร
ไปตลอดชีวิตการท างาน ( = 2.82,  = 0.83) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4-15  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์ารของ 
                       บุคลากรสายสนบัสนุน ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร (N = 325) 
 

ความผูกพนัด้านการคงอยู่กบัองค์การ 
ระดบัความผูกพนั    

 มาก
ทีสุ่ด 

มาก น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

  
แปล
ความ 

1. ตดัสินใจยากมากท่ีจะลาออกจาก
องคก์ารในเวลาน้ีถึงแมว้า่ตอ้งการจะ
ลาออก 
2. หากตดัสินใจลาออกจากองคก์าร
ในตอนน้ีจะท าใหเ้กิดผลกระทบต่อ
ชีวติเป็นอยา่งมาก 
3. ตอนน้ีมีความรู้สึกวา่ตอ้งท างานกบั
องคก์ารน้ีเพราะความจ าเป็น 
4. เช่ือวา่โอกาสท่ีจะไดง้านใหม่มีนอ้ย
มากหากลาออกจากองคก์ารน้ี 
5. ความเกรงกลวัต่อส่ิงท่ีจะเกิดข้ึน 
หากออกจากงานโดยท่ียงัไม่มีทางเลือก
ใหม่ 
6. เหตุผลหลกัท่ีตดัสินใจท างานกบั
องคก์ารน้ีต่อไปก็คือองคก์ารอ่ืนไม่
สามารถไดผ้ลตอบแทนไดเ้ท่ากบั
หน่วยงานน้ี 

 21 
(6.46) 

 
13 

(4.00) 
 

30 
(9.23) 

33 
    (10.15) 

27 
(8.31) 

 
68 

   ( 20.92) 

86 
(26.46) 

 
91 

(28.00) 
 

134 
(41.23) 

110 
(33.85) 

96 
(29.54) 

 
121 

(37.23) 

162 
(49.85) 

 
155 

(47.69) 
 

120 
(36.92) 

146 
(44.92) 

142 
(43.69) 

 
109 

(33.54) 

56 
(17.23) 

 
66 

(20.31) 
 

41 
(12.62) 

36 
(11.08) 

60 
(18.46) 

 
27 

(8.31) 
 

2.78 
 
 

2.84 
 
 

2.53 
 

2.57 
 

2.72 
 
 

2.62 

0.81 
 
 

0.79 
 
 

0.83 
 

0.82 
 

0.86 
 
 

0.58 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

ภาพรวม      2.62 0.58 มาก 
  

 จากตารางท่ี 4-15 พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุน ความผกูพนัต่อองคก์าร ความผกูพนั
ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร อยูใ่นระดบัมาก ( = 2.62,  = 0.58) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ หาก
ตดัสินใจลาออกจากองคก์ารในตอนน้ีจะท าใหเ้กิดผลกระทบต่อชีวิตเป็นอยา่งมากสูงสุด  
( = 2.84,  = 0.79) รองลงมาคือ ตดัสินใจยากมากท่ีจะลาออกจากองคก์ารในเวลาน้ีถึงแมว้า่
ตอ้งการจะลาออก ( = 2.78,  = 0.81) และความเกรงกลวัต่อส่ิงท่ีจะเกิดข้ึน หากออกจากงาน 
โดยท่ียงัไม่มีทางเลือกใหม่ ( = 2.72,  = 0.86) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4-16  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์ารของ 
                       บุคลากรสายสนบัสนุน ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน (N = 325) 
 

ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน 
ระดบัความผูกพนั  

 

 

 

แปล
ความ 

 มาก
ทีสุ่ด 

มาก น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1.ไม่ไดรู้้สึกวา่เป็นภาระผกูพนั
ท่ีจะตอ้งอยูก่บัองคก์ารน้ี 
2. คิดวา่การออกจากองคก์ารใน
ขณะน้ีเป็นส่ิงท่ีไม่ถูกตอ้งแมว้า่
จะเป็นไปเพื่อประโยชน์ของ
ตวัเอง 
3. รู้สึกผิดถา้ลาออกจาก
องคก์ารในเวลาน้ี 
4. องคก์ารแห่งน้ีสมควรจะ
ไดรั้บความจงรักภกัดี 
5. ไม่คิดจะลาออกจากองคก์าร
ในเวลาน้ีเพราะมีความรู้สึกถึง
ความผกูพนักบัองคก์ารน้ี 
6. องคก์ารน้ีไดใ้หส่ิ้งดี ๆ แก่
ท่านมาโดยตลอด 

 30 
(9.23) 

15 
(4.62) 

 
 

32 
(9.85) 

8 
(2.46) 

13 
(4.00) 

 
12 

(3.69) 

121 
(37.23) 

119 
(36.62) 

 
 

103 
(31.69) 

90 
(27.69) 

94 
(28.92) 

 
85 

(26.15) 

144 
(44.31) 

156 
(48.00) 

 
 

152 
(46.77) 

184 
(56.62) 

162 
(49.85) 

 
177 

(54.46) 

30 
(9.23) 

35 
(10.77) 

 
 

38 
(11.69) 

43 
(13.23) 

56 
(17.23) 

 
51 

(15.69) 

2.54 
 

2.65 
 
 
 

2.60 
 

2.81 
 

2.80 
 
 

2.82 

0.79 
 

0.73 
 
 
 

0.82 
 

0.69 
 

0.73 
 
 

0.55 

มาก 
 

มาก 
 
 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 

ภาพรวม      2.70 0.55 มาก 

  
 จากตารางท่ี 4-16 พบว่า บุคลากรสายสนับสนุน ความผูกพนัต่อองค์การ ความผูกพนั
ดา้นบรรทดัฐาน อยูใ่นระดบัมาก ( = 2.70,  = 0.55) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ องคก์ารน้ี 
ไดใ้ห้ส่ิงดี ๆ มาโดยตลอด สูงสุด ( = 2.82,  = 0.55) รองลงมาคือ องคก์ารแห่งน้ีสมควรจะไดรั้บ
ความจงรักภกัดี ( = 2.81,  = 0.69) และไม่คิดจะลาออกจากองคก์ารในเวลาน้ีเพราะมีความรู้สึก
ถึงความผกูพนักบัองคก์ารน้ี ( = 2.80,  = 0.73) ตามล าดบั 
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ตอนที ่4  การวเิคราะห์เปรียบเทยีบค่าเฉลีย่ของแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 
และความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวทิยาลยัเทคโนโลย ี
ราชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ จ าแนกตามข้อมูลทัว่ไป 
 
ตารางท่ี 4-17  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปรความหมายของแรงจูงใจในการ  
                       ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน โดยจ าแนกตาม เพศ (N = 325) 
 

การปฏิบัติงาน 

เพศ 

ชาย ระดับ หญงิ ระดับ 
  แรงจูงใจ   แรงจูงใจ 

1. ดา้นความส าเร็จของงาน 2.84 0.43 มาก 2.94 0.38 มาก 
2. ดา้นการยอมรับนบัถือ 2.88 0.55 มาก 2.92 0.48 มาก 
3. ดา้นลกัษณะของงาน 3.01 0.56 มาก 2.89 0.54 มาก 
4. ดา้นความรับผดิชอบ 2.99 0.52 มาก 2.96 0.55 มาก 
5. ดา้นความกา้วหนา้ใน 
     ต าแหน่งหนา้ท่ี 

2.70 0.64 มาก 2.76 0.65 มาก 

6. ดา้นนโยบายและการ   
    บริหาร 

2.66 0.65 มาก 2.74 0.65 มาก 

7. ดา้นการปกครองบงัคบั   
    บญัชา 

2.75 0.75 มาก 2.78 0.73 มาก 

8. ดา้นความสัมพนัธ์ 
   ระหวา่งบุคคล 

2.87 0.55 มาก 3.00 0.50 มาก 

9. ดา้นสภาพแวดลอ้มใน 
    การท างาน 
10. ดา้นเงินเดือนแล 
    ผลประโยชน์เก้ือกูล 

2.66 
 

2.40 

0.64 
 

0.73 

มาก 
 

มาก 

2.78 
 

2.40 

0.71 
 

0.68 

มาก 
 

มาก 

ภาพรวม 2.78 0.41 มาก 2.82 0.42 มาก 
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 จากตารางท่ี 4-17 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานจ าแนกตามเพศ พบวา่  
เพศหญิง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมมากกวา่เพศชาย เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ 
เพศชาย มีแรงจูงในการปฏิบติังานดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล ดา้นความรับผดิชอบ  
และดา้นลกัษณะของงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่เพศหญิง ส่วนดา้นนโยบาย 
และการบริหาร ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความส าเร็จของงาน และดา้น
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล พบวา่เพศหญิงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่เพศชาย 
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ตารางท่ี 4-18  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปรความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน โดยจ าแนกตาม อาย ุ   
                       (N = 325) 
 

การปฏิบัติงาน 

อายุ 

ไม่เกนิ 20 ปี ระดบั 21-30 ปี ระดบั 31-40 ปี ระดบั 41-50 ปี ระดบั 51-60 ปี ระดบั 

  แรงจูงใจ   แรงจูงใจ   แรงจู
งใจ 

  แรงจูงใจ   แรงจูงใจ 

1. ดา้นความส าเร็จของงาน 3.25 0.35 มาก 2.90 0.38 มาก 2.92 0.37 มาก 2.90 0.43 มาก 2.95 0.52 มาก 
2. ดา้นการยอมรับนบัถือ 3.80 0.28 มากท่ีสุด 2.91 0.48 มาก 2.97 0.49 มาก 2.77 0.52 มาก 2.91 0.54 มาก 
3.ดา้นลกัษณะของงาน 3.50 0.00 มากท่ีสุด 2.86 0.56 มาก 3.04 0.55 มาก 2.82 0.47 มาก 3.07 0.57 มาก 
4. ดา้นความรับผิดชอบ 3.65 0.18 มากท่ีสุด 2.95 0.53 มาก 3.04 0.56 มาก 2.80 0.52 มาก 3.14 0.54 มาก 
5. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 3.63 0.18 มากท่ีสุด 2.76 0.60 มาก 2.87 0.67 มาก 2.58 0.59 มาก 2.45 0.80 นอ้ย 
6. ดา้นนโยบายและการบริหาร 3.50 0.35 มากท่ีสุด 2.68 0.66 มาก 2.80 0.60 มาก 2.66 0.60 มาก 2.73 0.87 มาก 
7. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 3.63 0.18 มากท่ีสุด 2.81 0.76 มาก 2.77 0.70 มาก 2.70 0.67 มาก 2.61 0.93 มาก 
8. ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 3.75 0.35 มากท่ีสุด 3.02 0.49 มาก 2.94 0.49 มาก 2.91 0.52 มาก 2.75 0.96 มาก 
9. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 3.63 0.53 มากท่ีสุด 2.65 0.65 มาก 2.94 0.71 มาก 2.69 0.72 มาก 2.56 0.66 มาก 
10. ดา้นเงินเดือนและผลประโยชนเ์ก้ือกูล 3.50 0.00 มากท่ีสุด 2.37 0.69 นอ้ย 2.54 0.65 มาก 2.23 0.71 นอ้ย 2.31 0.83 นอ้ย 

ภาพรวม 3.59 0.10 มากท่ีสุด 2.79 0.40 มาก 2.88 0.41 มาก 2.71 0.41 มาก 2.75 0.47 มาก 
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 จากตารางท่ี 4-18 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานจ าแนกตามอาย ุพบวา่  
อายไุม่เกิน 20 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมมากกวา่อายอ่ืุน เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
พบวา่ อายไุม่เกิน 20 ปี มีแรงจูงในในการปฏิบติังานทุกดา้นมากกวา่กลุ่มท่ีมีอายมุากกวา่  
ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล และ 
ดา้นการยอมรับนบัถือ พบวา่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่อายอ่ืุน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



103 

ตารางท่ี 4-19  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปรความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน โดยจ าแนกตาม ระดบั  
                       การศึกษา (N = 325) 
 

การปฏบิัตงิาน 

ระดบัการศึกษา 

ต า่กว่าปริญญา
ตรี 

ระดบั 
แรงจูงใจ 

ปริญญาตรี ระดบั 
แรงจูงใจ 

ปริญญาโท ระดบั 
แรงจูงใจ 

         

1. ดา้นความส าเร็จของงาน 2.62 0.45 มาก 2.90 0.36 มาก 3.13 0.52 มาก 
2. ดา้นการยอมรับนบัถือ 2.93 0.58 มาก 2.90 0.44 มาก 2.80 0.78 มาก 
3.ดา้นลกัษณะของงาน 2.90 0.55 มาก 2.93 0.54 มาก 3.17 0.75 มาก 
4. ดา้นความรับผิดชอบ 2.93 0.63 มาก 2.98 0.49 มาก 3.25 0.59 มาก 
5. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 2.67 0.72 มาก 2.80 0.58 มาก 2.21 0.91 นอ้ย 
6. ดา้นนโยบายและการบริหาร 2.76 0.63 มาก 2.72 0.64 มาก 1.92 0.85 นอ้ย 
7. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 2.84 0.76 มาก 2.75 0.71 มาก 2.17 0.97 นอ้ย 
8. ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 2.93 0.59 มาก 2.98 0.47 มาก 2.96 0.64 มาก 
9. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 2.79 0.70 มาก 2.73 0.69 มาก 2.67 0.74 มาก 
10. ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู 2.35 0.76 นอ้ย 2.44 0.66 นอ้ย 1.92 0.56 นอ้ย 

ภาพรวม 2.80 0.46 มาก 2.81 0.38 มาก 2.62 0.63 มาก 
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 จากตารางท่ี 4-19 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานจ าแนกตามระดบัการศึกษา
พบวา่ ระดบัปริญญาตี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมมากกวา่ระดบัการศึกษาอ่ืน  
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ระดบัการศึกษาระดบัปริญญาโท มีแรงจูงในในการปฏิบติังาน 
ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นลกัษณะของงาน และดา้นความรับผดิชอบ มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานมากกวา่ระดบัการศึกษาท่ีต ่ากวา่ แต่ระดบัการศึกษาปริญญาตรีมีแรงจูงใจในดา้น  
ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล และดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานมากกวา่ระดบัการศึกษาอ่ืน ส่วนระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี พบวา่ 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ดา้นนโยบายและการบริหาร  
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และดา้นการยอมรับนบัถือ  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่ระดบัการศึกษาท่ีสูงกวา่ 
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ตารางท่ี 4-20  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปรความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน โดยจ าแนกตาม สถานภาพ 
                       สรมรส (N = 325) 
 

การปฏบิัตงิาน 

สถานภาพสมรส 

โสด ระดบั 
แรงจูงใจ 

สมรส ระดบั 
แรงจูงใจ 

หย่าร้าง/หม้าย ระดบั 
แรงจูงใจ 

         

1. ดา้นความส าเร็จของงาน 2.92 0.37 มาก 2.91 0.42 มาก 2.8 0.46 มาก 
2. ดา้นการยอมรับนบัถือ 2.93 0.47 มาก 2.91 0.52 มาก 2.72 0.56 มาก 
3.ดา้นลกัษณะของงาน 2.92 0.55 มาก 2.96 0.55 มาก 2.79 0.48 มาก 
4. ดา้นความรับผิดชอบ 2.97 0.53 มาก 2.96 0.54 มาก 2.98 0.67 มาก 
5. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 2.78 0.59 มาก 2.76 0.67 มาก 2.33 0.80 นอ้ย 
6. ดา้นนโยบายและการบริหาร 2.74 0.62 มาก 2.75 0.68 มาก 2.39 0.62 นอ้ย 
7. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 2.80 0.70 มาก 2.82 0.73 มาก 2.25 0.90 นอ้ย 
8. ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 2.97 0.49 มาก 3.00 0.52 มาก 2.67 0.62 มาก 
9. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 2.72 0.70 มาก 2.80 0.70 มาก 2.69 0.64 มาก 
10. ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู 2.43 0.66 นอ้ย 2.44 0.73 นอ้ย 1.94 0.70 นอ้ย 

ภาพรวม 2.82 0.40 มาก 2.83 0.44 มาก 2.57 0.37 มาก 
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 จากตารางท่ี 4-20 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานจ าแนกตามสถานภาพ
สมรสพบวา่ สมรส มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมมากกวา่สถานภาพอ่ืน เม่ือพิจารณา 
เป็นรายดา้นพบวา่ สถานภาพสมรส มีแรงจูงในในการปฏิบติังานดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์
เก้ือกูล ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นการปกครองบงัคบั
บญัชาดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน และดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่สถานภาพอ่ืน ส่วนดา้นความรับผดิชอบ  
และดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี สถานภาพโสดมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่
สถานภาพอ่ืน   
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ตารางท่ี 4-21  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปรความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน โดยจ าแนกตาม ระยะเวลา 
                       ในการปฏิบติังาน (N = 325) 
 

การปฏิบติังาน 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

1-5 ปี ระดบั 
แรงจูงใจ 

6-10 ปี ระดบั 
แรงจูงใจ 

11-15 ปี ระดบั 
แรงจูงใจ 

16-20 ปี ระดบั 
แรงจูงใจ 

21 ปีขึน้ไป ระดบั 
แรงจูงใจ 

               

1. ดา้นความส าเร็จของงาน 2.89 0.37 มาก 2.91 0.43 มาก 2.95 0.49 มาก 2.95 0.37 มาก 2.98 0.36 มาก 
2. ดา้นการยอมรับนบัถือ 2.79 0.48 มาก 2.99 0.54 มาก 3.07 0.46 มาก 2.95 0.30 มาก 3.08 0.50 มาก 
3.ดา้นลกัษณะของงาน 2.79 0.58 มาก 3.01 0.52 มาก 3.08 0.51 มาก 3.08 0.42 มาก 3.13 0.45 มาก 
4. ดา้นความรับผิดชอบ 2.87 0.53 มาก 3.04 0.58 มาก 3.20 0.50 มาก 3.03 0.54 มาก 2.98 0.39 มาก 
5. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 2.60 0.62 มาก 2.91 0.60 มาก 2.82 0.62 มาก 2.58 0.93 มาก 2.98 0.52 มาก 
6. ดา้นนโยบายและการบริหาร 2.61 0.66 มาก 2.83 0.60 มาก 2.86 0.56 มาก 2.53 0.69 มาก 2.95 0.70 มาก 
7. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 2.71 0.73 มาก 2.80 0.74 มาก 2.90 0.65 มาก 2.66 0.83 มาก 2.95 0.79 มาก 
8. ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 2.95 0.48 มาก 2.97 0.55 มาก 2.96 0.60 มาก 2.94 0.55 มาก 3.07 0.50 มาก 
9. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 2.68 0.66 มาก 2.88 0.73 มาก 2.61 0.73 มาก 2.63 0.63 มาก 2.83 0.74 มาก 
10. ดา้นเงินเดือนและผลประโยชนเ์ก้ือกูล 2.25 0.63 นอ้ย 2.58 0.70 มาก 2.47 0.80 นอ้ย 2.25 0.78 นอ้ย 2.59 0.73 มาก 

ภาพรวม 2.72 0.39 มาก 2.89 0.45 มาก 2.89 0.37 มาก 2.76 0.34 มาก 2.96 0.42 มาก 
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 จากตารางท่ี 4-21 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานจ าแนกตามระยะเวลา 
ในการปฏิบติังาน พบวา่ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 21 ปีข้ึนไป มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ในภาพรวมมากกวา่ระยะเวลาในการปฏิบติังานอ่ืน เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ระยะเวลา 
ในการปฏิบติังาน 21 ปีข้ึนไป  มีแรงจูงในในการปฏิบติังานดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
ดา้นการยอมรับนบัถือ  ดา้นลกัษณะของงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่ระยะเวลา 
ในการปฏิบติังานอ่ืน ส่วนดา้นความรับผิดชอบ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 11-15 ปี มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานมากกวา่ระยะเวลาในการปฏิบติังานอ่ืน   
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ตารางท่ี 4-22  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปรความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน  โดยจ าแนกตาม  
                       รายไดต่้อเดือน (N = 325) 
 

การปฏิบัตงิาน 

รายได้ต่อเดือน 

ไม่เกนิ 
 12,000 บาท 

ระดบั 
แรงจูงใจ 

12,001-15,000 
บาท 

ระดบั 
แรงจูงใจ 

15,001-
20,000 บาท 

ระดบั 
แรงจูงใจ 

20,001 บาท
ขึน้ไป 

ระดบั 
แรงจูงใจ 

            

1. ดา้นความส าเร็จของงาน 2.83 0.46 มาก 2.93 0.39 มาก 2.89 0.39 มาก 2.96 0.35 มาก 
2. ดา้นการยอมรับนบัถือ 2.67 0.48 มาก 2.96 0.50 มาก 2.83 0.45 มาก 3.06 0.48 มาก 
3.ดา้นลกัษณะของงาน 2.66 0.55 มาก 2.95 0.56 มาก 2.85 0.51 มาก 3.15 0.46 มาก 
4. ดา้นความรับผิดชอบ 2.70 0.58 มาก 2.98 0.52 มาก 3.00 0.51 มาก 3.13 0.51 มาก 
5. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 2.25 0.58 นอ้ย 2.79 0.57 มาก 2.81 0.65 มาก 3.00 0.62 มาก 
6. ดา้นนโยบายและการบริหาร 2.56 0.66 มาก 2.79 0.64 มาก 2.60 0.61 มาก 2.83 0.65 มาก 
7. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 2.63 0.75 มาก 2.84 0.73 มาก 2.63 0.69 มาก 2.86 0.77 มาก 
8. ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 2.71 0.60 มาก 2.97 0.49 มาก 2.93 0.44 มาก 3.17 0.45 มาก 
9. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 2.64 0.67 มาก 2.80 0.70 มาก 2.48 0.63 นอ้ย 2.96 0.68 มาก 
10. ดา้นเงินเดือนและผลประโยชนเ์ก้ือกูล 2.13 0.68 นอ้ย 2.35 0.73 นอ้ย 2.36 0.59 นอ้ย 2.73 0.62 มาก 

ภาพรวม 2.58 0.40 มาก 2.84 0.40 มาก 2.74 0.37 มาก 2.99 0.40 มาก 

109 



110 

 จากตารางท่ี 4-22 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานจ าแนกตามรายไดต่้อเดือน 
พบวา่ รายได ้21,001 บาทข้ึนไป มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมมากกวา่รายไดอ่ื้น 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ รายได ้21,001 บาทข้ึนไป  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น
เงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
ความส าเร็จของงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี  
ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นลกัษณะของงาน และดา้นความสัมพนัธ์ 
ระหวา่งบุคคลมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่รายไดอ่ื้น   
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ตารางท่ี 4-23  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปรความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน โดยจ าแนกตาม  
                       ต  าแหน่งงาน (N = 325) 
 

การปฏิบัติงาน 

ต าแหน่งงาน 

ข้าราชการ 
พลเรือน ฯ 

ระดบั 
แรงจูงใจ 

พนักงานใน
สถาบันอุดม 

ศึกษา 

ระดบั 
แรงจูงใจ 

พนักงานราชการ ระดบั 
แรงจูงใจ 

ลูกจ้างประจ า ระดบั 
แรงจูงใจ 

ลูกจ้างช่ัวคราว
รายเดือน 

ระดบั 
แรงจูงใจ 

               

1. ดา้นความส าเร็จของงาน 3.08 0.43 มาก 2.93 0.38 มาก 2.80 0.22 มาก 3.05 0.36 มาก 2.88 0.41 มาก 
2. ดา้นการยอมรับนบัถือ 3.00 0.62 มาก 2.87 0.41 มาก 2.93 0.44 มาก 3.27 0.49 มาก 2.88 0.52 มาก 
3.ดา้นลกัษณะของงาน 3.14 0.57 มาก 2.98 0.50 มาก 2.89 0.23 มาก 3.21 0.53 มาก 2.86 0.57 มาก 
4. ดา้นความรับผิดชอบ 2.92 0.64 มาก 3.06 0.50 มาก 2.82 0.49 มาก 3.26 0.46 มาก 2.90 0.56 มาก 
5. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 2.67 0.88 มาก 2.83 0.55 มาก 2.95 0.51 มาก 3.41 0.55 มาก 2.63 0.65 มาก 
6. ดา้นนโยบายและการบริหาร 2.44 0.78 นอ้ย 2.66 0.63 มาก 2.89 0.44 มาก  3.16 0.43 มาก 2.71 0.66 มาก 
7. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 2.56 0.83 มาก 2.63 0.71 มาก 2.86 0.34 มาก 3.41 0.57 มาก 2.77 0.75 มาก 
8. ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 2.89 0.61 มาก 3.05 0.45 มาก 2.84 0.46 มาก 3.28 0.45 มาก 2.89 0.54 มาก 
9. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 2.64 0.67 มาก 2.63 0.71 มาก 2.77 0.66 มาก 3.40 0.54 มาก 2.74 0.67 มาก 
10. ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์
เก้ือกูล 

2.19 0.68 นอ้ย 2.45 0.60 นอ้ย 2.66 0.56 มาก 3.00 0.53 มาก 2.31 0.73 นอ้ย 

ภาพรวม 2.76 0.53 มาก 2.81 0.37 มาก 2.84 0.21 มาก 3.25 0.33 มาก 2.76 0.43 มาก 
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 จากตารางท่ี 4-23 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานจ าแนกตามต าแหน่งงาน
พบวา่ ลูกจา้งประจ า มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมมากกวา่ต าแหน่งอ่ืน เม่ือพิจารณา 
เป็นรายดา้นพบวา่ ลูกจา้งประจ า มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล  
ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการยอมรับนบัถือ  
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นการปกครองบงัคบั
บญัชา มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ส่วนดา้นความส าเร็จของงาน  
ขา้ราชากรพลเรือนฯ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่ต าแหน่งอ่ืน 
 
ตารางท่ี 4-24  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปรความหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร 
                       ของบุคลากรสายสนบัสนุน โดยจ าแนกตาม เพศ (N = 325) 
 

การปฏิบัติงาน 

เพศ 

ชาย ระดับ หญงิ ระดับ 
  ความผูกพนั   ความผูกพนั 

1. ความผกูพนัดา้นจิตใจ 2.68 0.37 มาก 2.68 0.39 มาก 
2. ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่ 
   กบัองคก์าร 

2.63 0.56 มาก 2.62 0.58 มาก 

3. ความผูกพันด้านบรรทัด
ฐาน 

2.65 0.54 มาก 2.73 0.55 มาก 

ภาพรวม 2.65 0.37 มาก 2.68 0.38 มาก 
  
 จากตารางท่ี 4-24 การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารจ าแนกตามเพศพบวา่ เพศหญิง
มีความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมมากกวา่เพศชาย เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ เพศหญิง   
มีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจเท่ากบัชาย แต่ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน เพศหญิง 
มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่เพศชาย ส่วนความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร พบวา่เพศชาย 
มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่เพศหญิงเล็กนอ้ย   
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ตารางท่ี 4-25  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปรความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุน จ าแนกตาม อาย ุ (N = 325) 
 

การปฏบิัตงิาน 

อายุ 

ไม่เกนิ 20 ปี ระดบั 21-30 ปี ระดบั 31-40 ปี ระดบั 41-50 ปี ระดบั 51-60 ปี ระดบั 

  ความ
ผูกพนั 

  ความ
ผูกพนั 

  ความ
ผูกพนั 

  ความ
ผูกพนั 

  ความ
ผูกพนั 

1. ความผกูพนัดา้นจิตใจ 2.58 0.12 มาก 2.63 0.34 มาก 2.68 0.43 มาก 2.76 0.40 มาก 2.78 0.43 มาก 
2. ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 3.67 0.24 มาก 2.53 0.55 มาก 2.68 0.60 มาก 2.61 0.54 มาก 2.89 0.56 มาก 
3.ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 3.42 0.35 มาก 2.68 0.54 มาก 2.77 0.56 มาก 2.63 0.57 มาก 2.70 0.46 มาก 

ภาพรวม 3.22 0.16 มาก 2.61 0.36 มาก 2.71 0.41 มาก 2.67 0.37 มาก 2.79 0.26 มาก 
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 จากตารางท่ี 4-25 การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารจ าแนกตามอาย ุพบวา่  
อายไุม่เกิน 20 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมมากกวา่อายอ่ืุน เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
พบวา่ อายไุม่เกิน 20 ปี  มีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน และความผกูพนัต่อองคก์าร 
ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารมากกวา่กลุ่มท่ีมีอายมุากกวา่ ส่วนความผกูพนัดา้นจิตใจ  พบวา่  
อาย ุ51-60 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่อายอ่ืุน   
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ตารางท่ี 4-26  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปรความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุน  โดยจ าแนกตาม  
                       ระดบัการศึกษา (N = 325) 
 

การปฏิบัติงาน 

ระดับการศึกษา 

ต ่ากว่า
ปริญญาตรี 

ระดับ 
ความผูกพนั 

ปริญญาตรี ระดับ 
ความผูกพนั 

ปริญญาโท ระดับ 
ความผูกพนั 

         

1. ความผกูพนัดา้นจิตใจ 2.66 0.37 มาก 2.69 0.40 มาก 2.67 0.45 มาก 
2. ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 2.71 0.56 มาก 2.59 0.57 มาก 2.06 0.66 มาก 
3.ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 2.72 0.56 มาก 2.71 0.52 มาก 2.25 0.62 นอ้ย 

ภาพรวม 2.69 0.38 มาก 2.66 0.37 มาก 2.32 0.46 นอ้ย 
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 จากตารางท่ี 4-26 การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารจ าแนกตามระดบัการศึกษา 
พบวา่ ระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี มีความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมมากกวา่ระดบั
การศึกษาอ่ืน เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ต ่ากวา่ปริญญาตี  มีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการ 
คงอยูก่บัองคก์าร และความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่ระดบัการศึกษา
ท่ีสูงกวา่ ส่วนความผกูพนัดา้นจิตใจ  พบวา่ปริญญาตรี มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่ระดบั
การศึกษาอ่ืน 
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ตารางท่ี 4-27  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปรความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุน โดยจ าแนกตาม  
                       สถานภาพสรมรส (N = 325) 
 

การปฏิบัติงาน 

สถานภาพสมรส 

โสด ระดับ 
ความผูกพนั 

สมรส ระดับ 
ความผูกพนั 

หย่าร้าง/หม้าย ระดับ 
ความผูกพนั 

         

1. ความผกูพนัดา้นจิตใจ 2.69 0.36 มาก 2.67 0.42 มาก 2.63 0.43 มาก 
2. ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 2.58 0.55 มาก 2.63 0.59 มาก 2.88 0.65 มาก 
3.ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 2.73 0.55 มาก 2.68 0.56 มาก 2.56 0.45 มาก 

ภาพรวม 2.67 0.37 มาก 2.66 0.38 มาก 2.69 0.40 มาก 
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 จากตารางท่ี 4-27 การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารจ าแนกตามสถานภาพสมรส 
พบวา่ สถานภาพหยา่ร้าง/ หมา้ย มีความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมมากกวา่สถานภาพอ่ืน  
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ สถานภาพหยา่ร้าง/ หมา้ย  มีความผกูพนัต่อองคก์าร 
ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารมากกวา่สถานภาพอ่ืน แต่สถานภาพโสด มีความผกูพนัต่อองคก์าร 
ดา้นบรรทดัฐานมากกวา่สถานภาพอ่ืน ส่วนความผกูพนัดา้นจิตใจ  พบวา่ มีความผกูพนัต่อองคก์าร
มากกวา่สถานภาพอ่ืน   
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ตารางท่ี 4-28  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปรความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุน โดยจ าแนกตาม  
                       ระยะเวลาในการปฏิบติังาน (N = 325) 
 

การปฏบิัตงิาน 

ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน 

1-5 ปี ระดบั 
ความ
ผูกพนั 

6-10 ปี ระดบั 
ความ
ผูกพนั 

11-15 ปี ระดบั 
ความ
ผูกพนั 

16-20 ปี ระดบั 
ความ
ผูกพนั 

21 ปีขึน้ไป ระดบั 
ความ
ผูกพนั 

               

1. ความผกูพนัดา้นจิตใจ 2.66 0.39 มาก 2.65 0.34 มาก 2.72 0.37 มาก 2.77 0.51 มาก 2.79 0.47 มาก 
2. ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 2.45 0.53 นอ้ย 2.72 0.57 มาก 2.91 0.59 มาก 3.03 0.58 มาก 2.70 0.49 มาก 
3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 2.60 0.55 มาก 2.78 0.54 มาก 2.80 0.54 มาก 2.67 0.53 มาก 2.90 0.51 มาก 

ภาพรวม 2.57 0.39 มาก 2.72 0.34 มาก 2.81 0.40 มาก 2.82 0.39 มาก 2.80 0.29 มาก 
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 จากตารางท่ี 4-28 การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารจ าแนกตามระยะเวลา 
ในการปฏิบติังาน พบวา่ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 16-20 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม
มากกวา่ระยะเวลาในการปฏิบติังาน เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  
16-20 ปี มีผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารมากกวา่ระยะเวลาในการปฏิบติังานอ่ืน  
ส่วนระยะเวลาในการปฏิบติังาน 21 ปีข้ึนไป มีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ  
และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานมีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกวา่  
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ตารางท่ี 4-29  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปรความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุน โดยจ าแนกตาม  
                       รายไดต่้อเดือน (N = 325) 
 

การปฏิบัติงาน 

รายได้ต่อเดือน 

ไม่เกนิ 
 12,000 บาท 

ระดับ 
ความ
ผูกพนั 

12,001-
15,000 บาท 

ระดับ 
ความ
ผูกพนั 

15,001-
20,000 บาท 

ระดับ 
ความ
ผูกพนั 

20,001 บาท
ขึน้ไป 

ระดับ 
ความ
ผูกพนั 

            

1. ความผกูพนัดา้นจิตใจ 2.67 0.41 มาก 2.64 0.33 มาก 2.69 0.38 มาก 2.74 0.47 มาก 
2. ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 2.61 0.60 มาก 2.69 0.54 มาก 2.54 0.57 มาก 2.56 0.62 มาก 
3.ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 2.62 0.57 มาก 2.74 0.57 มาก 2.69 0.49 มาก 2.71 0.55 มาก 

ภาพรวม 2.63 0.41 มาก 2.69 0.36 มาก 2.64 0.38 มาก 2.68 0.37 มาก 
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 จากตารางท่ี 4-29 การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารจ าแนกตามรายไดต่้อเดือน 
พบวา่ รายได ้12,001-15,000 บาท มีความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมมากกวา่รายไดอ่ื้น  
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ รายได ้21,001 บาทข้ึนไป  มีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ  
ส่วนรายได ้12,001-15,000 บาท พบวา่มีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน และดา้นการคงอยู่
กบัองคก์ารมากกวา่รายไดอ่ื้น 
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ตารางท่ี 4-30  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุน โดยจ าแนกตาม ต าแหน่งงาน   
                        ( N= 325) 
 

การปฏบิัตงิาน 

ต าแหน่งงาน 

ข้าราชการ 
พลเรือนฯ 

ระดบั 
ความ
ผูกพนั 

พนักงานใน
สถาบันอุดม 

ศึกษา 

ระดบั 
ความ
ผูกพนั 

พนักงาน
ราชการ 

ระดบั 
ความ
ผูกพนั 

ลูกจ้างประ
จ า 

ระดบั 
ความ
ผูกพนั 

ลูกจ้างช่ัวคราว
รายเดือน 

ระดบั 
ความ
ผูกพนั 

               

1. ความผกูพนัดา้นจิตใจ 2.93 0.51 มาก 2.72 0.45 มาก 2.82 0.44 มาก 2.49 0.18 นอ้ย 2.64 0.35 มาก 
2. ความผูกพันด้านการคงอยู่กับ
องคก์าร 

2.50 0.42 นอ้ย 2.55 0.60 มาก 2.71 0.57 มาก 3.04 0.43 มาก 2.61 0.57 มาก 

3.ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 2.31 0.61 นอ้ย 2.73 0.48 มาก 2.82 0.43 มาก 3.15 0.34 มาก 2.65 0.58 มาก 
ภาพรวม 2.58 0.45 มาก 2.68 0.38 มาก 2.78 0.30 มาก 2.89 0.21 มาก 2.64 0.38 มาก 
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 จากตารางท่ี 4-30 การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารจ าแนกตามต าแหน่งงานพบวา่ 
ลูกจา้งประจ า มีความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมมากกวา่ต าแหน่งอ่ืน เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
พบวา่ ลูกจา้งประจ า มีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร และความผกูพนั 
ดา้นบรรทดัฐานมากวา่ต าแหน่ง ส่วนความผกูพนัดา้นจิตใจ  พบวา่ขา้ราชการพลเรือน  
มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่ต าแหน่งอ่ืน 
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ตอนที ่5  การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏบัิติงานกบัความผูกพนั
ต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก 
วทิยาเขตบางพระ 
 
ตารางท่ี 4-31  ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานและความผกูพนัต่อองคก์าร 
                       ของบุคลากรสายสนบัสนุน (N = 325) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

ความผูกพนัต่อองค์การ 

ความผูกพนั 
ด้านจติใจ 

ความผูกพนัด้าน
การคงอยู่กบั
องค์การ 

ความผูกพนัด้าน
บรรทัดฐาน 

ภาพรวม 

1. ดา้นความส าเร็จของงาน .235** .099 .209** .233** 

2. ดา้นการยอมรับนบัถือ .053 .367** .450** .424** 
3.ดา้นลกัษณะของงาน .129* .306* .401** .396** 
4. ดา้นความรับผิดชอบ .068 .273** .288** .303** 
5. ดา้นความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งหนา้ท่ี 

.017 .285** .432** .361** 

6. ดา้นนโยบายและการ
บริหาร 

.055 .279** .442** .376** 

7. ดา้นการปกครองบงัคบั
บญัชา 

.055 .284** .404** .365** 

8. ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่ง
บุคคล 

.158** .224** .404** .365** 

9. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน 

.068 .296** .332** .336** 

10. ดา้นเงินเดือนและ
ผลประโยชนเ์ก้ือกลู 

-.079 .271** .341** .277** 

ภาพรวม .092 .391** .534** .491** 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .01 
*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
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 จากตารางท่ี 4-31 ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบั
ความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .01 โดยมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง (r = 0.491)  
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่  
  แรงจูงใจในการปฏิบติังานทุกดา้นมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .01 นอกจากน้ีเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นความส าเร็จของงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นจิตใจและความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 
ดา้นการยอมรับนบัถือมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารและดา้นบรรทดัฐาน 
ดา้นลกัษณะของงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน ดา้นความรับผดิชอบ 
มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารและความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน  
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 
และดา้นบรรทดัฐาน ดา้นนโยบายและการบริหารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นการคงอยู ่
กบัองคก์ารและดา้นบรรทดัฐาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชามีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั 
ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารและดา้นบรรทดัฐาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลมีความสัมพนัธ์ 
กบัความผกูพนัดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารและดา้นบรรทดัฐาน ดา้นสภาพแวดลอ้ม 
ในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารและดา้นบรรทดัฐาน  
และดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 
และดา้นบรรทดัฐาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .01 ส่วนดา้นลกัษณะของงานมีความสัมพนัธ์ 
กบัความผกูพนัดา้นจิตใจและความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
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บทที ่5 
สรุปผลการวจิยั อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาวจิยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานและความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร
สายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 
ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุน เพื่อเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
สายสนบัสนุน จ าแนกขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากรสายสนบัสนุน เพื่อเปรียบเทียบระดบัความผกูพนั
ต่อองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุน จ าแนกขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากรสายสนบัสนุน และเพื่อ
ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานและความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสาย
สนบัสนุน มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ จ านวน 325 คน 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลคือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ 
ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ค่าร้อยละ 
(Percentage) และวเิคราะห์ค่าความสัมพนัธ์ (Correlation analysis) 

 
สรุปผลการวจิัย 
 จากผลการศึกษาแรงจูงในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยั
เทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ สรุปผลไดด้งัต่อไปน้ี 
 1.  จากขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากรสายสนบัสนุน พบวา่ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอาย ุ 
21-30 ปีข้ึนไป มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีสถานภาพโสด มีอายงุานระหวา่ง 1-5 ปี มีเงินเดือน 
12,000-15,000 บาทข้ึนไป และส่วนใหญ่เป็นลูกจา้งชัว่คราวรายเดือน  
 2.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุน 
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ มีภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความรับผดิชอบมากท่ีสุด คือ  
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล และดา้นลกัษณะของงาน และดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์
เก้ือกูลนอ้ยท่ีสุด ตามล าดบั 
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 3.  วเิคราะห์ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุน พบวา่ บุคลากร
สายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ มีภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานมากท่ีสุด รองลงมาคือ  
ความผกูพนัดา้นจิตใจ และความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร ตามล าดบั  
 4.  ผลของการเปรียบเทียบขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากรสายสนบัสนุน เม่ือจ าแนกตามเพศ 
อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน รายได ้และต าแหน่งงาน กบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน สามารถสรุปผลไดด้งัน้ีคือ บุคลากรสายสนบัสนุน 
มีแรงจูงในในการปฏิบติังานมากกวา่เพศชาย มีอายไุม่เกิน 20 ปี มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี  
มีสถานภาพสมรส มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 21 ปีข้ึนไป มีรายไดต่้อเดือน 21,001 บาทข้ึนไป 
และมีต าแหน่งงานเป็นลูกจา้งประจ า   
 5.  ผลของการเปรียบเทียบขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากรสายสนบัสนุน จ าแนกตามเพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน รายได ้และต าแหน่งงาน กบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุน สามารถสรุปผลไดด้งัน้ีคือ  บุคลากร เพศหญิงมีความผกูพนัต่อ
องคก์ารมากกวา่เพศชาย อายุไม่เกิน 20 ปี ระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี มีสถานภาพหยา่ร้าง/
หมา้ย มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 16-20 ปี มีรายไดต่้อเดือน และมีต าแหน่งงาน มีความผกูพนั
มากกวา่กลุ่มอ่ืน เม่ือวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานและความผกูพนัต่อ
องคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุน พบวา่มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ี .01 
 6.  วเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของบุคลากรสายสนบัสนุน ในภาพรวมพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์เชิงบวก
กบัความผกูพนัต่อองคก์าร โดยมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานทุกดา้นมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .01 นอกจากน้ีเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นความส าเร็จของงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นจิตใจและความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 
ดา้นการยอมรับนบัถือมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารและดา้นบรรทดัฐาน 
ดา้นลกัษณะของงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน ดา้นความรับผดิชอบมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารและความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน  
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารและ
ดา้นบรรทดัฐาน ดา้นนโยบายและการบริหารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บั
องคก์ารและดา้นบรรทดัฐาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชามีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นการ
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คงอยูก่บัองคก์ารและดา้นบรรทดัฐาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารและดา้นบรรทดัฐาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารและดา้นบรรทดัฐาน และดา้นเงินเดือนและ
ผลประโยชน์เก้ือกูล มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารและดา้นบรรทดัฐาน 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .01 ส่วนดา้นลกัษณะของงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นจิตใจ
และความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 

อภิปรายผล 
 การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานและความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสาย
สนบัสนุน มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ จากการวเิคราะห์ขอ้มูลมี
ประเด็นสามารถอภิปรายผล ดงัน้ี 
 1.  จากผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยั
เทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก พบวา่ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูลอยูใ่นระดบันอ้ย ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ จิรนนัท ์ 
บรรจงภาค (2547) จุฑามาศ แยม้ยลศรี (2549) และฉตัรปารี อยูเ่ยน็ (2555) ไดศึ้กษาแรงจูงใจและ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี พบวา่ มีความคิดเห็น
เก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการอยูใ่นระดบันอ้ย ทั้งน้ีอาจเน่ืองจากค่าตอบแทนท่ีบุคลากรไดรั้บยงั
ไดน้อ้ยกวา่หน่วยงานราชการอ่ืน โดยเฉพาะต าแหน่งลูกจา้งชัว่คราวรายเดือน ท่ีจา้งจากเงินรายได้
ของมหาวทิยาลยั ดว้ยรายรับของมหาวทิยาลยัยงัมีนอ้ย จึงเป็นขอ้จ ากดัอยา่งหน่ึงของการเพิ่ม
เงินเดือนของลูกจา้งชัว่คราวรายเดือน และในแต่ละปีการจดัสรรอตัราก าลงัของพนกังานใน
สถาบนัอุดมศึกษาของมหาวิทยาลยัยงัไดรั้บการจดัสรรท่ีนอ้ย  ซ่ึงมีผลท าใหลู้กจา้งชัว่คราว 
รายเดือนท่ีตอ้งการไดรั้บความมัน่คงในการท างาน ตอ้งแข่งขนัสูงเพื่อสอบบรรจุเป็นพนกังาน 
ในสถาบนัอุดมศึกษาท่ีจา้งดว้ยเงินงบประมาณมหาวทิยาลยั 
 2.  จากผลการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยั
เทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก พบวา่ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ    
ชาญวฒุ  บุญชม (2553) และฉตัรปารี อยูเ่ยน็ (2555) ไดศึ้กษาแรงจูงใจและความผกูพนัต่อองคก์าร
ของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี พบวา่บุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยู่
ในระดบัมาก อยา่งไรก็ตาม พบวา่มีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานมากกวา่ดา้นอ่ืน 
เน่ืองจาก บุคลากรมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารอยูเ่สมอ เพราะคิดวา่องคก์ารน้ีมีความหมาย  
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มีความส าคญั และมีบุญคุณอยา่งมากโดยจะท างานใหก้บัองคก์ารตลอดชีวติเพียงองคก์ารเดียว  
และจะมีความรู้สึกผดิท่ีจะลาออกจากองคก์ารน้ี 
 3.  ผลการเปรียบเทียบขอ้มูลทัว่ไปกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาย
สนบัสนุน  สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 
 3.1  การเปรียบเทียบเพศกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน  
ในภาพรวมพบวา่เพศหญิงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่เพศชาย สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ
จิรนนัท ์บรรจงภาค (2547) ท่ีพบวา่เพศต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั แต่ผล
การศึกษาแตกต่างจากงานของ ปรียาพรรณ ละอองนวล (2550) วรรษ อุทธา (2553) กลัยา   
ยศค าลือ (2553) และหทยัรัตน์ บณัฑิตยารักษ ์(2553) ท่ีพบวา่มีเพศต่างกนัมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั   
 3.2  การเปรียบเทียบอายกุบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน  
ในภาพรวมพบวา่บุคลากรท่ีมีอายไุม่เกิน 20  ปีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรท่ีมีอายุ
สูงกวา่ ซ่ึงแตกต่างจากงานวิจยัของจิรนนัท ์บรรจงภาค (2547) ท่ีพบวา่มีอายรุะหวา่ง 21-30 ปี  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของจุฑารัตน์ แยม้ยลศรี 
(2549) พบวา่มีอายท่ีุแตกต่างกนัจะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั แต่ผลการศึกษา 
แตกต่างจากงานของ ปรียาพรรณ ละอองนวล (2550) วรรษา อุทธา (2553) กลัยา ยศค าลือ (2553)  
หทยัรัตน์ บณัฑิตยารักษ ์(2553) ท่ีพบวา่มีอายแุตกต่างกนัมีแรงจูงในในการปฏิบติังาน 
ไม่แตกต่างกนั 
 3.3  การเปรียบเทียบระดบัการศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
สายสนบัสนุน ในภาพรวมพบวา่บุคลากรท่ีมีระดบัปริญญาตรีมีแรงจูงในในการปฏิบติังานมากกวา่
ระดบัการศึกษาอ่ืน สอดคลอ้งกบังานวจิยัของจิรนนัท ์บรรจงภาค (2547) ท่ีพบวา่บุคลากรมีระดบั
การศึกษาปริญญาตรี แต่ผลการศึกษาแตกต่างจากงานของจุฑารัตน์ แยม้ยลศรี (2549) ปรียาพรรณ  
ละอองนวล (2550) วรรษ อุทธา (2553) กลัยา ยศค าลือ (2553) และหทยัรัตน์ บณัฑิตยารักษ ์(2553) 
ท่ีพบวา่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  
 3.4  การเปรียบเทียบสถานภาพสมรสกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
สายสนบัสนุน ในภาพรวมพบวา่บุคลากรสมรสมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่สถานภาพอ่ืน 
แตกต่างจากงานของปรียาพรรณ ละอองนวล (2550) และกลัยา ยศค าลือ (2553) ท่ีพบวา่มี
สถานภาพต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั 
 3.5  การเปรียบเทียบระยะเวลาในการปฏิบติังานกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสายสนบัสนุน ในภาพรวมพบวา่บุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 21 ปีข้ึนไป  
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มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่ระยะเวลาในการปฏิบติังานอ่ืน ซ่ึงแตกต่างจากงานวจิยัของ
จิรนนัท ์บรรจงภาค (2547) ท่ีพบวา่บุคลากรมีอายงุาน 1-3 ปี และงานวจิยัของปรียาพรรณ   
ละอองนวล (2550) กลัยา ยศค าลือ (2553) และหทยัรัตน์ บณัฑิตยารักษ ์(2553) ท่ีพบวา่มีระยะเวลา 
ในการปฏิบติังานต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั และแตกต่างจาก
งานวจิยัของวรรษ อุทธา (2553) ท่ีพบวา่มีระยะเวลาในการท างานต่างกนัมีแรงจูงใจในการ 
ท างานแตกต่างกนั 
 3.6  การเปรียบเทียบรายไดก้บัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน 
ในภาพรวมพบวา่บุคลากรท่ีมีรายได ้21,001 บาทข้ึนไป มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่รายได้
อ่ืน ซ่ึงแตกต่างจากงานวจิยัของจิรนนัท ์บรรจงภาค (2547) ท่ีพบวา่บุคลากรมีอตัราเงินเดือน  
6,001-7,001 บาท และงานวจิยัของปรียาพรรณ ละอองนวล (2550) สุนนัทา พงศป์ระเสริฐศรี 
(2550) กลัยา ยศค าลือ (2553) และหทยัรัตน์ บณัฑิตยารักษ ์(2553) ท่ีพบวา่มีรายไดแ้ตกต่างกนั 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 3.7  การเปรียบเทียบต าแหน่งงานกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาย
สนบัสนุน ในภาพรวมพบวา่ลูกจา้งประจ ามีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่ต าแหน่งอ่ืน  
ซ่ึงแตกต่างจากงานวิจยัของปรียาพรรณ ละอองนวล (2550) ท่ีพบวา่มีต าแหน่งวชิาชีพต่างกนัมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั และงานวจิยัของสุนนัทา พงศป์ระเสริฐศรี 
(2550) วรรษ อุทธา (2553) และหทยัรัตน์ บณัฑิตยารักษ ์(2553) ท่ีพบวา่มีต าแหน่งต่างกนัมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่าง 
 4.  ผลการเปรียบเทียบขอ้มูลทัว่ไปกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุน  
สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 
 4.1  การเปรียบเทียบเพศกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุน  
ในภาพรวมพบวา่ เพศหญิงมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่เพศชาย สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
ฉตัรปารี อยูเ่ยน็ (2555) สอดคลอ้งกบังานของ Steers and Porter (1991 อา้งถึงใน รุจี อุศศิลป์ศกัด์ิ, 
2546) และงานของ Bearse (1984 อา้งถึงใน สุปรียา เตชะอศวนนัท,์ 2551) ท่ีพบวา่เพศหญิง 
มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่เพศชาย เน่ืองจากมีความผกูพนัต่อกลุ่มมากกวา่และมีความตั้งใจ 
ท่ีจะเปล่ียนงานนอ้ย 
 4.2  การเปรียบเทียบอายกุบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุน  
ในภาพรวมพบวา่บุคลากรท่ีมีอายไุม่เกิน 20 ปีมีความผกูพนัมากกวา่บุคลากรท่ีมีอายสูุงกวา่  
ซ่ึงแตกต่างจากงานวิจยัของสุนนัทา อินทเจริญ (2551) ท่ีพบวา่บุคลากรท่ีมีอาย ุ51 ปีข้ึนไป  
มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่ช่วงอายอ่ืุน สอดคลอ้งกบังานของ Steers and Porter  
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(1991 อา้งถึงใน รุจี อุศศิลป์ศกัด์ิ, 2546) สอดคลอ้งกบังานของ Allen and Meyer (1990, pp. 8-18  
อา้งถึงใน ณรารัตน์  แป้นเมือง, 2550, หนา้ 18-19) และงานของ Bearse (1984 อา้งถึงใน สุปรียา  
เตชะอศวนนัท,์ 2551)  ท่ีพบวา่อาย ุซ่ึงเป็นส่ิงท่ีแสดงวฒิุภาวะของบุคคล ซ่ึงบุคคลท่ีมีอายมุากจะมี
ความคิดความรอบคอบในการตดัสินใจมากกวา่คนท่ีมีอายุนอ้ย ยิง่มีอายมุากข้ึนจะมีความผกูพนั 
ต่อองคก์ารสูง นอกจากน้ียงัพบวา่บุคคลท่ีมีอายมุากจะอยูก่บัองคก์ารดว้ยเหตุผล ความหวงั  
ท่ีจะไดรั้บค่าตอบแทน เช่น บ าเหน็จ บ านาญ และต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีดี 
 4.3  การเปรียบเทียบระดบัการศึกษากบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสาย
สนบัสนุน ในภาพรวมพบวา่บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรีมีความผกูพนัต่อองคก์าร
มากวา่บุคลากรท่ีมีการศึกษาสูงกวา่ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของสุนนัทา อินทเจริญ (2551) ชาญวุฒิ  
บุญชม (2553) ฉตัรปารี อยูเ่ยน็ (2555) บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีต ่ากวา่กวา่ปริญญาตรี มีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่ผูท่ี้มีการศึกษาระดบัสูงกวา่ สอดคลอ้งกบังานของ Steers and Porter 
(1991 อา้งถึงใน รุจี อุศศิลป์ศกัด์ิ, 2546) และงานของ  Bearse (1984 อา้งถึงใน สุปรียา   
เตชะอศวนนัท,์ 2551) ท่ีพบวา่ระดบัการศึกษา บุคคลท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารต ่า
เน่ืองจากมีความคาดหวงัต่อส่ิงท่ีจะไดรั้บสูง ท าใหมี้ความเช่ือมัน่ในตนเองวา่มีโอกาสเปล่ียนแปลง
ใหม่ไดง่้าย 
 4.4  การเปรียบเทียบสถานภาพกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุน 
ในภาพรวมพบวา่บุคลากรท่ีมีสถานภาพหยา่ร้าง/ หมา้ยมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่สถานภาพ
อ่ืน มีความแตกต่างกบังานวิจยัของสุนนัทา อินทเจริญ (2551)  ท่ีพบวา่บุคลากรท่ีมีสถานภาพโสด
อยูค่นเดียว และสอดคลอ้งกบังานของ Steers and Porter (1991 อา้งถึงใน รุจี อุศศิลป์ศกัด์ิ, 2546)  
ท่ีพบวา่สถานภาพการสมรส บุคคลท่ีมีครอบครัวจะผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่คนโสด เพราะมีภาระ
ตอ้งรับผดิชอบท าใหต้อ้งการความมัน่คงในการท างานยิง่มีภาระเล้ียงดูบุตรเพิ่มข้ึนยิง่พบวา่ 
มีความผกูพนัสูงข้ึนตาม 
 4.5  การเปรียบเทียบระยะเวลาในการปฏิบติังานกบัความผูกพนัต่อองคก์ารของ
บุคลากรสายสนบัสนุน ในภาพรวมพบวา่บุคลากรท่ีมีเวลาในการปฏิบติังาน 16-20 ปี มีความผกูพนั
ต่อองคก์ารมากกวา่ระยะเวลาในการปฏิบติังานอ่ืน มีความแตกต่างกบังานวิจยัของสุนนัทา   
อินทเจริญ (2551) ชาญวุฒิ บุญชม (2553) ฉตัรปารี อยูเ่ยน็ (2555) งานของ Steers and Porter (1991 
อา้งถึงใน รุจี อุศศิลป์ศกัด์ิ, 2546) และงานของ Allen and Meyer (1990, pp. 8-18 อา้งถึงใน  
ณรารัตน์ แป้นเมือง, 2550, หนา้ 18-19) ท่ีพบวา่บุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีนอ้ยกวา่  
1 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่ผูมี้ระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกวา่  
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 4.6  การเปรียบเทียบรายไดก้บัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุน  
ในภาพรวมพบวา่บุคลากรท่ีมีรายได ้12,001-15,000 บาท มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่รายได้
อ่ืน มีความแตกต่างกบังานวิจยัของ สุนนัทา อินทเจริญ (2551) และงานของ Bearse (1984 อา้งถึงใน 
สุปรียา เตชะอศวนนัท,์ 2551) บุคลากรท่ีมีรายไดม้ากกวา่ 40,000 บาท มีความผกูพนัต่อองคก์ารใน
ระดบัมาก 
 4.7  การเปรียบเทียบต าแหน่งงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสาย
สนบัสนุน ในภาพรวมพบวา่ลูกจา้งประจ ามีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่ต าแหน่งอ่ืน มีความ
แตกต่างกบังานวิจยัของสุนนัทา อินทเจริญ (2551) ชาญวุฒิ บุญชม (2553) และฉตัรปารี อยูเ่ยน็ 
(2555) ท่ีพบวา่บุคลากรในสายงานประเภทพนกังานเงินรายไดมี้ความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่
สายงานในประเภทอ่ืน 
 5.  การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุน ในภาพรวมพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์
เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร สอดคลอ้งกบังานวจิยัของฉตัรปารี อยูเ่ยน็ (2555) ไดศึ้กษา
แรงจูงใจและความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี  
มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์าร สองคลอ้งกบัชลิยา ด่านทิพารักษ ์(2543, หนา้ 15) พบวา่แรงจูงใจช่วย
เสริมสร้างใหบุ้คลากรเกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์าร เกิดความศรัทธาและความเช่ือมัน่ในองคก์าร 
สอดคลอ้งกบัพิภพ วชงัเงิน (2547, หนา้ 38) พบวา่แรงจูงใจสามารถใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการ
บริหารงานบุคคลเพื่อลดอตัราการลาป่วย ลากิจ และลาออกจากงานใหน้อ้ยลง และแรงจูงใจ  
เป็นเคร่ืองมือในการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในองคก์าร ซ่ึงมีผลใหบุ้คลากรปฏิบติังานได้
อยา่งเตม็ความสามารถ แรงจูงใจช่วยเพิ่มความสามารถในการปฏิบติังาน ใหบุ้คคลมีความพยายาม 
ท าใหบุ้คคลมีความมานะ อดทน บากบัน่ และมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานเพื่อใหเ้กิด 
ความเจริญกา้วหนา้ในงานท่ีตนรับผดิชอบในการปฏิบติังาน และมีจรรยาบรรณในการปฏิบติังาน  
มีความรับผดิชอบมัน่คงในหนา้ท่ี มีวนิยัในการปฏิบติังาน ซ่ึงตามอาจเป็นเพราะมหาวิทยาลยัมี
นโยบายในการบริหารงานท่ีดี มีขั้นตอนในการท างานและระบุหนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีชดัเจน  
ยอ่มส่งผลต่อแรงจูงในในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนไดเ้ป็นอยา่งดี ตลอดจน
บุคลากรเกิดประสิทธิภาพในการท างาน 
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ข้อเสนอแนะ 
 จากการวจิยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานและความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 
สายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะ
ดงัน้ี 
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 1.  จากผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ในดา้น
เงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูลมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด เน่ืองจากเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล 
ยงัไม่เพียงพอต่อความตอ้งการของบุคลากรเน่ืองจากภาระงานท่ีมากเกิน ส่วนเงินเดือนท่ีไดน้อ้ยคือ
ลูกจา้งชัว่คราวรายเดือน รวมทั้งสวสัดิการท่ีบุคลากรไดรั้บ เช่น การรักษาพยาบาลซ่ึงในปัจจุบนั 
ยงัตอ้งใชสิ้ทธิประกนัสังคม และในส่วนของพนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา ท าใหพ้นกังาน 
ในสถาบนัอุดมศึกษาบางส่วนลาออกจากงานเม่ือไดรั้บการบรรจุเขา้รับราชการในหน่วยงาน
ราชการอ่ืน เน่ืองจากไดเ้ป็นขา้ราชการพลเรือน และมีสวสัดิการท่ีบุคคลนั้นยอมรับได ้ดงันั้นผูว้ิจยั 
จึงเสนอแนะความเห็นวา่ ผูบ้ริหารควรวางนโยบายใหมี้การจดักองทุนสวสัดิการใหก้บัพนกังาน 
ในสถาบนัอุดมศึกษาเพื่อเป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจใหก้บัพนกังานในสถาบนัอุดมศึกษาและ
ลูกจา้งชัว่คราวรายเดือน 
 2.  จากผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นนโยบายและการบริหาร 
มีค่าเฉล่ียนอ้ยรองจากดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล เน่ืองจากมหาวทิยาลยัยงัไม่มีแผนและ
นโยบายท่ีชดัเจนในการบริหารงานและแผนท่ีมีนั้นส่วนใหญ่เนน้บุคลากรสายวชิาการมากกวา่ 
สายสนบัสนุน ดงันั้นผูว้จิยัเห็นวา่ ควรวางนโยบายและการบริหารอยา่งชดัเจนและปลูกฝังให้
บุคลากรในมหาวทิยาลยัรักองคก์าร อยากใหอ้งคก์ารมีความเจริญกา้วหนา้ต่อไปเพื่อเพิ่มศกัยภาพ
การท างานของบุคลากรใหดี้ยิง่ข้ึน รวมทั้งการบริหารจดัการโดยใชห้ลกัธรรมาภิบาล 
 3.  จากผลการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุน ในดา้น 
ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด แสดงใหเ้ห็นวา่ในดา้นความผูกพนั 
ต่อองคก์ารของบุคลากรในมหาวทิยาลยันั้นมีความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารนอ้ยกวา่ดา้น 
อ่ืน ๆ ผูว้จิยัเห็นวา่ผูบ้ริหารควรใหมี้การผลกัดนัใหบุ้คลากรในมหาวทิยาลยัมีการแสดงความคิดเห็น 
มีส่วนร่วมในการตดัสินใจขององคก์าร และมีนโยบายการพฒันาบุคลากรใหมี้ความเช่ียวชาญใน
งานดา้นท่ีบุคลากรถนดัท่ีตรงกบังานท่ีบุคลากรปฏิบติัอยู ่
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 4.  จากผลการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุน ในดา้น 
ความผกูพนัดา้นจิตใจมีค่าเฉล่ียนอ้ยรองลงมาจากการศึกษาความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร
แสดงใหเ้ห็นวา่บุคลากรส่วนใหญ่ยงัมีไม่มีความผกูพนัต่อองคก์ารทางดา้นจิตใจ และไม่อยากอยูก่บั
องคก์ารน้ีต่อไป ดงันั้นผูบ้ริหารควรสร้างความรู้สึกใหก้บับุคลากรและควรมีทศันคติกบัองคก์าร 
ในทิศทางบวกมากกวา่ทางลบโดยการใหบุ้คลากรออกไปปฏิบติักิจกรรมหรือภารกิจท่ีมีส่วน
เก่ียวขอ้งกบัประชาชนเพื่อเป็นการประชาสัมพนัธ์ภาพลกัษณ์องคก์ารอนัจะส่งผลในดา้นบวกมาก
ยิง่ข้ึนทั้งดา้นการบ าเพญ็ประโยชน์ต่อสาธารณะเป็นตน้ 
 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
 1.  จากผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ในดา้น
เงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูลมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ดงันั้นผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะวา่ ควรมี 
การผลกัดนัใหห้น่วยงานมีการท างานล่วงเวลาตามความสมคัรใจเพื่อเพิ่มค่าตอบแทนใหก้บั
บุคลากร และน าเงินเหลือจ่ายจากงบประมาณบางส่วนเขา้กองทุนสวสัดิการของบุลากร 
ในมหาวทิยาลยั และเพื่อลดขอ้จ ากดัของสวสัดิการท่ีมีอยูเ่ดิมท่ีสามารถใชไ้ดแ้ค่ประกนัสังคม
เท่านั้น และนอกจากน้ีการด าเนินการจดัสรรงบประมาณเพิ่มเติมเพื่อใหเ้พียงพอต่อค่าใชจ่้าย 
ในการบริหารงานและค่าตอบแทนท่ีจะตอ้งจ่ายเพิ่มข้ึนจากท่ีบุคลากรท างานล่วงเวลา  
 2.  จากผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นนโยบายและการบริหารมีค่าเฉล่ีย
นอ้ยรองจากดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล ดงันั้นผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะวา่ ควรใหห้น่วยงาน
ท่ีเก่ียวขอ้งด าเนินการส ารวจบุคลากรท่ีมีความประสงคพ์ฒันาองคค์วามรู้ในการเพิ่มศกัยภาพในการ
ท างาน วางระบบการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์หเ้ป็นระบบเพื่อการด าเนินงานมีความคล่องตวั 
มากยิง่ข้ึน รวมทั้งปรับปรุงการบริหารงานบุคคล เนน้การน าคุณธรรมมาใชแ้ละมีการประเมินผล 
ท่ีชดัเจนโปร่งใส ตรวจสอบได ้โดยเฉพาะการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง โยกยา้ย ซ่ึงมีผลต่อขวญัและ
ก าลงัใจในการท างานของบุคลากร ส่งผลต่อประสิทธิภาพของงานโดยตรง นอกจากน้ีควรก าหนด
เส้นทางความกา้วหนา้ของสายงานใหมี้ความชดัเจน โดยเฉพาะบุคลากรท่ีเป็นพนกังาน 
ในสถาบนัอุดมศึกษา 
 3.  จากผลการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุน ในดา้น 
ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ดงันั้นผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะวา่  
ใหห้น่วยงานด าเนินการจดัโครงการเพื่อเพิ่มองคค์วามรู้ในการท างานของบุคลากรไดมี้ความคิด
รอบคอบ เขา้ใจในงานนั้น ๆ มากยิง่ข้ึน และสามารถแสดงความคิดเห็นในงานของตนได ้
รวมทั้งสามารถแกไ้ขปัญหาและตดัสินใจในงานของตนอยา่งมีความมัน่ใจ ท าใหเ้กิดการด าเนินงาน
มีความคล่องตวัมากข้ึน และส่งผลต่อภาพลกัษณ์องคก์ารโดยเร่ิมแรกการด าเนินโครงการลกัษณะ
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ดงักล่าวอาจยงัไม่มีในแผน จ าเป็นตอ้งใชเ้งินนอกงบประมาณเพื่อด าเนินโครงการ และในคร้ัง
ต่อไปค่อยน าโครงการดงักล่าวเขา้สู่แผนปฏิบติัราชการ เพื่อใหก้ารด าเนินโครงการดงักล่าวเป็น
โครงการท่ีจดัข้ึนเป็นประจ า และมีการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองและเป็นระบบ นอกจากเพิ่มพูนความรู้
เพื่อน าไปปฏิบติัแลว้ยงัถ่ายทอดเพื่อปลูกฝังใหอ้งคค์วามรู้นั้นคงอยูก่บัหน่วยงานต่อไป 
 ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ  
 1.  ศึกษาคุณภาพชีวติของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล
ตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการพฒันาคร้ังต่อ ๆ ไป 
 2.  ศึกษาปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีส่งผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน เพื่อหาแนวทาง
ในการพฒันาองคก์ารใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องหน่วยงานมากยิง่ข้ึน มีผลต่อการด าเนินงาน 
เป็นไปดว้ยประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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แบบสอบถามเพ่ือการวจิัย 
 

เร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ” 

 
…………………………………………………… 

 
ค าช้ีแจง 
 1.  แบบสอบถามการวจิยัฉบบัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา “แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
และความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล
ตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ” 
 2.  แบบสอบถามวจิยัเชิงปริมาณแบ่งเป็น 3 ตอน คือ 
  ตอนท่ี  1  แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไป 
   ตอนท่ี  2  แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  ตอนท่ี  3  แบบสอบถามความผกูพนัต่อองคก์าร  
 3.  ขอ้มูลท่ีไดจ้ะน าเสนอในภาพรวมเพื่อใชใ้นการวิจยัเท่านั้นไม่มีผลกระทบต่อท่าน 
แต่ประการใด การวิจยัคร้ังน้ีจะเป็นประโยชน์อยา่งยิง่ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานและความผกูพนั
ต่อองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขต
บางพระใหดี้ยิง่ข้ึน ผูว้จิยัขอขอบคุณท่ีท่านใหค้วามอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ี 

 
 
 
 

                                        สุวรรณ์  ก่อแกว้ 
                                       นกัศึกษาปริญญาโท สาขาวชิาการบริหารทัว่ไป 

                                      หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต  วทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ   
                                       มหาวทิยาลยับูรพา 
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ตอนที ่1  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย    ลงในช่อง  [   ]  หนา้ค าตอบท่ีถูกตอ้งกบัความเป็นจริงของตน
มากท่ีสุด 
1. เพศ 
  [   ] 1) ชาย [   ] 2) หญิง 
2. อาย ุ
  [   ] 1) ไม่เกิน 20 ปี [   ] 2) 21-30  ปี  
  [   ] 3) 31-40 ปี [   ] 4) 41-50  ปี 
  [   ] 5) 51-60  ปี 
3. ระดบัการศึกษา 
  [   ] 1) ต ่ากวา่ปริญญาตรี [   ] 2) ปริญญาตรี 
  [   ] 3) ปริญญาโท [   ] 4) ปริญญาเอก 
4. สถานภาพสมรส 
  [   ] 1) โสด [   ] 2) สมรส 
  [   ] 3) หยา่ร้าง/ หมา้ย [   ] 4) อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)…………………… 
5. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
  [   ] 1) 1-5 ปี [   ] 2) 6-10 ปี 
  [   ] 3) 11-15 ปี [   ] 4) 16-20 ปี 
  [   ] 5) 21 ปีข้ึนไป 
6. รายไดต่้อเดือน 
  [   ] 1) ไม่เกิน 12,000 บาท [   ] 2) 12,001-15,000 บาท 
  [   ] 3) 15,001-20,000 บาท [   ] 4) 20,001  บาทข้ึนไป  
7. ต าแหน่งงาน 
  [   ]  1) ขา้ราชการพลเรือนฯ [   ] 2) พนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา  
  [   ] 3) พนกังานราชการ [   ] 4) ลูกจา้งประจ า 
  [   ] 5) ลูกจา้งชัว่คราวรายเดือน 
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ตอนที่ 2  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่อง  [   ]  ท่ีตรงกบัความคิดเห็นและประสบการณ์ของท่าน
มากท่ีสุด ค าถามเหล่าน้ีไม่มีขอ้ใดถูกหรือผดิข้ึนอยูก่บัทศันคติของแต่ละบุคคล 
 ค  าถามในส่วนน้ีเป็นค าถามท่ีพิจารณาถึงปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
สายสนบัสนุนมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระท่ีท าใหเ้กิดทศันคติ 
ในการท างานใหมี้ประสิทธิภาพ โดยมีค าตอบ 4 ตวัเลือก ดงัน้ี 
 4 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานระดบัมากท่ีสุด  
 3 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานระดบัมาก  
 2 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานระดบันอ้ย  
 1 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานระดบันอ้ยท่ีสุด 
 

 

ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด 
(4) 

มาก 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

(1) ด้านความส าเร็จของงาน 
1 ผลการปฏิบติังานของท่านประสบผลส าเร็จ

ตามท่ีคาดหวงัไว ้ 
    

2 บ่อยคร้ังท่ีท่านไม่สามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ 
ในการปฏิบติังานใหลุ้ล่วงไปได ้

    

3 ท่านมีความภาคภูมิใจในงานท่ีปฏิบติั 
จนประสบผลส าเร็จ 

    

4 ผลการปฏิบติังานของท่านในแต่ละเร่ือง 
มีคุณภาพอยูเ่สมอ 

    

5 ผูบ้งัคบับญัชายอมรับในความรู้
ความสามารถของท่าน 

    

6 เพื่อนร่วมงานยอมรับเก่ียวกบังานท่ีท่าน
รับผดิชอบ 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด 
(4) 

มาก 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

(2) ด้านการยอมรับนับถือ  
7 ท่านไดรั้บค าชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา 

อยูเ่สมอวา่มีส่วนส าคญัต่อความส าเร็จ 
ของงานในหน่วยงาน 

    

8 องค์การของท่านแสดงให้เห็นว่าท่านเป็น
ทรัพยากรท่ีมีคุณค่า 

    

9 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของท่ าน
ไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 

    

(3) ด้านลกัษณะของงาน 
10 งานท่ีท่านปฏิบติัอยูท่า้ทายและส่งเสริม 

ใหเ้กิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
    

11 ลกัษณะของงานท่ีท่านรับผิดชอบอยูต่รงกบั
ความสนใจของท่าน 

    

12 งานท่ีท่านรับผิดชอบอยูเ่หมาะกบัความรู้
ความสามารถของท่าน 

    

13 ลกัษณะของงานท่ีท่านรับผิดชอบอยู ่
มีการแบ่งขอบข่ายงานท่ีชดัเจน 

    

(4) ด้านความรับผดิชอบ 
14 ท่านมีอิสระในการปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบ 

หรือท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 
    

15 ท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบงานใหม่
เสมอ 

    

16 ท่านไดรั้บมอบหมายใหมี้อ านาจในการ
ตดัสินใจในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 

    

17 ท่านปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายทนัตาม
เวลาท่ีก าหนด 

    

      

ข้อ 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด 
(4) 

มาก 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

 (5) ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 
18 งานในหนา้ท่ีท าใหท้่านมีโอกาส 

ท่ีจะเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
    

19 องคก์ารของท่านมีเกณฑค์วามยติุธรรม 
ในการพิจารณาผลการปฏิบติังาน 

    

20 ท่านไดรั้บการส่งเสริมสนบัสนุนจาก
ผูบ้งัคบับญัชาในการฝึกอบรม และศึกษา 
ดูงานเพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ 

    

21 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา
ใหศึ้กษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึนเพื่อเพิ่มพูน
ความรู้ความสามารถ 

    

(6) ด้านนโยบายและการบริหาร 
22 นโยบาย แผนงาน และแนวทางในการ

ปฏิบติังานของหน่วยงานของท่าน มีการ
บงัคบับญัชาท่ีจดัไวอ้ยา่งมีความชดัเจน และ
ง่ายต่อการปฏิบติั 

    

23 นโยบายการบริหารของหน่วยงานของท่าน
ง่ายต่อการน าไปปฏิบติั 

    

24 หน่วยงานของท่านมีสายการบงัคบับญัชา
อยา่งถูกตอ้งและเหมาะสม 

    

25 หน่วยงานของท่านมีการสั่งการและ
มอบหมายงานจากผูบ้งัคบับญัชาไว ้
อยา่งชดัเจน 

    

26 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความสามารถ 
ในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ภายในหน่วยงาน 

    

  
 

    

ข้อ 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด 
(4) 

มาก 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

(7) ด้านการปกครองบังคับบัญชา 
27 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความเป็นผูน้ าท่ีดี

โดยจะเขา้มารับผดิชอบและแกไ้ขในส่ิงท่ี
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท าผิดพลาด 

    

28 ผูบ้งัคบับญัชาในหน่วยงานของท่าน 
ใหอิ้สระในการปฏิบติังาน 

    

29 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามยติุธรรม 
ในการปกครองผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

    

(8) ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
30 ท่านไดรั้บความไวว้างใจในการปฏิบติังาน

จากผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน 
เป็นอยา่งดี 

    

31 ในหน่วยงานของท่านมีความเป็นกนัเอง
ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

    

32 ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความสามคัคีและ
ความร่วมมือในการปฏิบติังาน 

    

33 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการท างาน
เป็นทีม 

    

(9) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
34 หน่วยงานของท่านมีอาคารสถานท่ี 

และหอ้งปฏิบติังานท่ีเพียงพอในการ
ปฏิบติังาน 

    

35 หน่วยงานของท่านมีเคร่ืองมือ อุปกรณ์
ส าหรับการปฏิบติังานอยา่งเพียงพอและ
พร้อมใชง้าน 

    

  
 

    

ข้อ 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด 
(4) 

มาก 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

(9) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (ต่อ) 
36 หน่วยงานของท่านมีส่ิงอ านวยความสะดวก 

เช่น เคร่ืองคอมพิวเตอร์พร้อมใชใ้นการ
ปฏิบติังาน 

    

37 หน่วยงานของท่านมีการจดัห้องท างาน 
เพื่ออ านวยความสะดวกต่อการปฏิบติังาน 

    

(10) ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกือ้กูล 
38 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณ

งานและความรับผดิชอบ 
    

39 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเพียงพอกบัการ
ด ารงชีวิตในสภาพเศรษฐกิจปัจจุบนั 

    

40 ค่าตอบแทนการปฏิบติังานนอกเวลาราชการ 
(เช่น ค่าเบ้ียเล้ียง และ ค่า OT) ท่ีไดรั้บ 
มีความเหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติั 

    

41 สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีท่านไดรั้บจากหน่วยงาน
อยา่งเหมาะสม 

    

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

ข้อ 
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ตอนที่ 3  ระดับความผูกพนัต่อองค์การ 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่อง [   ]  ท่ีตรงกบัความคิดเห็นและประสบการณ์ของท่าน
มากท่ีสุด ค าถามเหล่าน้ีไม่มีขอ้ใดถูกหรือผดิข้ึนอยูก่บัทศันะของแต่ละบุคคล 
 ค  าถามในส่วนน้ีเป็นค าถามท่ีพิจารณาถึงความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 
สายสนบัสนุนมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระท่ีท าใหเ้กิดทศันคติ 
ในการท างานใหมี้ประสิทธิภาพ โดยมีค าตอบ 4 ตวัเลือก ดงัน้ี 
 4 หมายถึง มีความผกูพนัต่อองคก์ารระดบัมากท่ีสุด  
 3 หมายถึง มีความผกูพนัต่อองคก์ารระดบัมาก  
 2 หมายถึง มีความผกูพนัต่อองคก์ารระดบันอ้ย  
 1 หมายถึง มีความผกูพนัต่อองคก์ารระดบันอ้ยท่ีสุดท่ีสุด 
 

ข้อ ความผูกพนัต่อองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด 
(4) 

มาก 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

(1) ความผูกพนัด้านจิตใจ 
1 ท่านยนิดีท่ีจะท างานอยูก่บัองคก์าร 

ไปตลอดชีวิตการท างาน 
    

2 ท่านรู้สึกวา่ปัญหาท่ีองคก์ารประสบอยูคื่อ
ปัญหาของตวัท่านเช่นกนั 

    

3 ท่านไม่ไดมี้ความรู้สึกวา่องคก์ารน้ี 
เป็นเหมือนครอบครัวของท่าน 

    

4 ท่านไม่ไดมี้ความรู้สึก “ผกูพนัทางใจ”  
ต่อองคก์ารน้ี 

    

5 องคก์ารน้ีมีความหมายต่อตวัท่าน 
เป็นอยา่งมาก 

    

6 ท่านไม่ไดมี้ความรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึง 
ขององคก์าร 

    

7 ท่านตดัสินใจยากมากท่ีจะลาออกจาก
องคก์ารในเวลาน้ีถึงแมว้า่ตอ้งการจะ
ลาออก 
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ข้อ ความผูกพนัต่อองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด 
(4) 

มาก 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

(2) ความผูกพนัด้านการคงอยู่กบัองค์การ  
8 หากท่านตดัสินใจลาออกจากองคก์าร

ในตอนน้ีจะท าใหเ้กิดผลกระทบต่อชีวิต 
ของท่านอยา่งมาก 

    

9 ตอนน้ีท่านมีความรู้สึกวา่ท่านตอ้งท างาน
กบัองคก์ารน้ีเพราะความจ าเป็น 

    

10 ท่านเช่ือวา่โอกาสท่ีจะไดง้านใหม่มีนอ้ย
มากหากลาออกจากองคก์ารน้ี 

    

11 ความเกรงกลวัต่อส่ิงท่ีจะเกิดข้ึน หากท่าน
ออกจากงานโดยท่ียงัไม่มีทางเลือกใหม่ 

    

12 เหตุผลหลกัท่ีท่านตดัสินใจท างานกบั
องคก์ารน้ีต่อไปก็คือองคก์ารอ่ืนไม่สามารถ
ไดผ้ลตอบแทนไดเ้ท่ากบัหน่วยงานน้ี 

    

(3) ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน 
13 ท่านไม่ไดรู้้สึกวา่เป็นภาระผูกพนัท่ีจะตอ้ง

อยูก่บัองคก์ารน้ี 
    

14 ท่านคิดวา่การออกจากองคก์ารในขณะน้ี 
เป็นส่ิงท่ีไม่ถูกตอ้งแมว้า่จะเป็นไปเพื่อ
ประโยชน์ของท่านเอง 

    

15 ท่านจะรู้สึกผดิถา้ลาออกจากองคก์าร 
ในเวลาน้ี 

    

16 องคก์ารแห่งน้ีสมควรจะไดรั้บ 
ความจงรักภกัดีจากท่าน 

    

17 ท่านไม่คิดจะลาออกจากองคก์ารในเวลาน้ี
เพราะมีความรู้สึกถึงความผกูพนักบั
บุคลากรในองคก์ารน้ี 
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ความผูกพนัต่อองค์การ 

ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด 
(4) 

มาก 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

(3) ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน (ต่อ) 
18 องคก์ารน้ีไดใ้หส่ิ้งท่ีดี ๆ แก่ท่าน 

มาโดยตลอด 
    

 
 

                           ขอขอบคุณท่ีท่านใหค้วามอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม 
                       สุวรรณ์  ก่อแกว้ 

                     ผูว้จิยั 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

ข้อ 




