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บทคัดย่อ 

 
 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) ระดับแรงจูงใจในการทํางาน คุณลักษณะงานและระดับความผูกพันใน
องค์การ 2) ความผูกพันต่อองค์การ จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 3) ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน และปัจจัยคุณลักษณะงาน  
ท่ีส่งผลต่อความผูกพันในองค์การ และ 4) แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการทํางาน ท่ีส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของ
พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏในกลุ่มภูมิภาคตะวันตก กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย คือ พนักงาน
มหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏในกลุ่มภูมิภาคตะวันตก จํานวน 260 คน ค่าความตรงด้านเนื้อหาระหว่าง 
0.67 – 1.00 ความเท่ียงเท่ากับ 0.973  สถิติท่ีใช้วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การ
ทดสอบที การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว การวิเคราะห์ความแตกต่างเป็นรายคู่วิธี LSD ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 
การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน ในส่วนการวิจัยเชิงคุณภาพกําหนดผู้ให้ข้อมูลหลัก จํานวน 8 คน ใช้วิธีการเลือก
แบบเจาะจง ใช้แบบสัมภาษณ์ท่ีผู้วิจัยสร้างข้ึน  ผลการวิจัยพบว่า   
 1. ระดับแรงจูงใจในการทํางาน ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก  คือ ความรับผิดชอบ ความสําเร็จ ลักษณะงาน ระดับ
คุณลักษณะงาน ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก  คือ ความหลากหลายทักษะ ความสําคัญของงาน ความเป็นอิสระ ระดับความ
ผูกพันในองค์การ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก คือ ด้านบรรทัดฐาน ด้านทัศนคติ ด้านพฤติกรรม   
 2. ปัจจัยส่วนบุคคล ท่ีมีผลต่อความผูกพันขององค์การอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับสถิติ 0.05 คือ อายุ และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ปัจจัยส่วนบุคคล ท่ีไม่มีผลต่อความผูกพันขององค์การอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ คือ เพศ ระดับ
การศึกษา อัตราเงินเดือน สถานภาพ และหน่วยงานท่ีสังกัด  
 3. ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน และคณุลักษณะงานท่ีส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
สนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏในกลุ่มภูมิภาคตะวันตก คือ ผลสะท้อนของงาน ความสําคัญของงาน  ความรับผิดชอบ สภาพ
การปฏิบัติงาน และความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้า โดยร่วมกันทํานายได้ร้อยละ 53 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05   
 4. แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการทํางานท่ีส่งผลความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มภูมิภาคตะวันตก ประกอบด้วย 1) ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน คือ การสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง
หัวหน้างาน และเพื่อนร่วมงาน  ซ่ึงจะส่งผลทําให้เกิดบรรยากาศในการทํางานท่ีดี มีความสามัคคีและมีความผูกพันในองค์การ 
2) ปัจจัยคุณลักษณะงาน คือ ความมีอิสระในงาน บุคลากรสามารถตัดสินใจและวางแผนการทํางานได้อย่างอิสระซ่ึงจะส่งผล
ให้การปฏิบัติงาน มีประสิทธิภาพ เกิดความไว้เนื้อเชื่อใจและอยากทํางานกับองค์การ  องค์การควรให้อิสระแก่บุคลากรในการ
ปฏิบัติงานโดยอยู่บนพ้ืนฐานของความถูกต้องตามระเบียบ และข้อบังคับขององค์การ และ 3) ความผูกพันในองค์การ คือ ด้าน

The 11th NPRU National Academic Conference   

Nakhon Pathom Rajabhat University | Nakhon Pathom | Thailand | 11 – 12 July 2019

840 | Research builds Innovation for the Local and Thailand Development toward Disruptive Society



The 11th NPRU National Academic Conference   
Nakhon Pathom Rajabhat University | Nakhon Pathom | Thailand | 11 – 12 July 2019 

868 | Research builds Innovation for the Local and Thailand Development toward Disruptive Society 

ทัศนคติ โดยผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกท่ีดีต่อองค์การ เกิดความรักความผูกพัน อยากเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ องค์การจึงควร
สร้างทัศนคติท่ีดีให้กับบุคลากรขององค์การ เพ่ือให้บุคลากรรู้สึกรักและหวงแหนในองค์การ 
 
คําสําคัญ: แรงจูงใจในการทํางาน  คุณลักษณะงาน  ความผูกพันต่อองค์การ 

 
Abstract 

 
 This research aimed to study: 1) the level of work motivation, work characteristic, and organizational 
commitment; 2) the organizational commitment; 3) the factors of work motivation and job characteristics 
affecting organizational commitment; and 4)  the guidelines for building organizational commitment of 
supporting staff in Western Rajabhat Universities. A mixed methods design was used in this research. For 
quantitative research, the sample was 260 supporting staff in Western Rajabhat Universities. The research 
instrument was a questionnaire with the content validity between 0.67-1.00 and the reliability of 0.973. 
Data were analyzed with percentage, mean, standard deviation, t-test, one-way analysis of variance, 
least significant difference, correlation coefficient, and multiple regression. For qualitative research, 8 key 
informants were derived by purposive sampling. The instrument was an interview form constructed by 
the researcher, and data were analyzed with content analysis. The research results were as follows:  
 1. Overall the work motivation of supporting staff in Western Rajabhat Universities was at a high 
level. The top three aspects were responsibility, achievement, and work itself. The work characteristic of 
supporting staff in Western Rajabhat Universities was overall at a high level. The top three aspects were 
skill variety, task significance, and autonomy. Overall the organizational commitment of supporting staff 
in Western Rajabhat Universities was at a high level. The aspects in the descending order were correctness, 
attitude, and behavior.  
 2. The personal factors of supporting staff in Western Rajabhat Universities affecting organizational 
commitment with statistical significance were age and work tenure. However, gender, educational level, 
salary, status and affiliated department showed no effect.  
 3. The factors of work motivation and work characteristic in the aspects of feedback, task significance, 
responsibility, working conditions, and interpersonal relations together predicted organizational commitment 
of supporting staff in Western Rajabhat Universities at the percentage of 53 with statistical significance 
level of .05.  

4. The guidelines for developing organizational commitment of supporting staff in Western Rajabhat 
Universities were: 1) for work motivation, building relationship between supervisors and colleagues will 
create good work atmosphere, organizational unity and commitment. 2) For work characteristics, if staff 
have autonomy, they can decide and plan the work by themselves, resulting in efficient performance. 
They will have trust and will be eager to work for the organization. The organization should allow staff 
to have freedom in work based on its rules and regulations.  3)  For organizational commitment, staff 
should have good attitude and commitment to organizations, and are eager to continue as a part of the 
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organization. The organization should build good attitude to the staff, so they love and devote themselves  
to the organization. 
 
Keywords: work motivation, work characteristic, organizational commitment 
 
1. บทนํา 
 

สิ่งท่ีองค์การให้ความสําคัญคือการพัฒนาองค์การอย่างไรเพ่ือจูงใจและสนับสนุนให้บุคลากรในองค์การได้บรรลุ

วัตถุประสงค์ขององค์การ  ขณะเดียวกันต้องพยายามรักษาไว้ซ่ึงการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การด้วยความผูกพันต่อองค์การ  
ความผูกพันองค์การจะก่อให้เกิดความเชื่อและเกิดพฤติกรรมท่ีแสดงออกในด้านดีต่อองค์การ  บุคลากรที่มีความผูกพันต่อ

องค์การจะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ลดพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงค์ และปฏิบัติงานกับองค์การในระยะเวลายาวนาน

เท่าท่ีองค์การต้องการ  การศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างองค์การกับบุคลากรขององค์การโดยเฉพาะในเร่ืองของ “ความผูกพัน

ต่อองค์การ” (organizational commitment) เป็นสิ่งท่ีทุกองค์การต้องการให้มีโดย เฉพาะอย่างย่ิงในสถานการณ์ปัจจุบัน  ท่ีมี

การแข่งขันทางธุรกิจต้องตัดสินใจด้วยคุณภาพของบุคลากร และเพื่อสร้างเสริมแรงจูงใจให้สมาชิกทุ่มเทแรงกายและแรงใจใน

การปฏิบัติงาน ให้กับองค์การ มากขึ้น และสามารถใช้ทํานายอัตราการเข้า ออกจากงาน (turnover) ขององค์การได้เป็นอย่างดี 
เนื่องจากในบางคร้ังแต่ละบุคคลอาจไม่พอใจสถานะความเป็นอยู่ท่ีเขาได้รับหรือไม่พอใจผู้บังคับบัญชา นั้นคือบุคลากรมีความไม่

พอใจในงาน  ข่มความไม่พอใจของเขาไว้ทําให้บุคคลตัดสินใจท่ีจะมีส่วนร่วมกับองค์การต่อไปได้  ความผูกพันต่อองค์การเป็น

แรงผลักดันให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ ช่วยลดอัตราการขาดงาน และการลาออกของพนักงาน ความ
ผูกพันต่อองค์การยังทําให้บุคลากรมีความรู้สึกท่ีดีมีความจงรักภักดีต่อองค์การ และมีความเต็มใจท่ีจะทํางานเพื่อองค์การ ซ่ึง
สอดคล้องกับแนวคิดทฤษฎีของ Porter & Smith (1982: 27 อ้างถึงใน อนุรักษ์ วัฒนะถาวรวงศ์, 2561: ออนไลน์) ซ่ึงได้ให้
ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่า  ความผูกพันองค์การเป็นระดับความต้องการของบุคลากรในการระบุตนเอง มีส่วน
ร่วมกับองค์การโดยยอมรับเอาเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ทําให้เกิดความเต็มใจทุ่มเทความพยายามในการบรรลุ

เป้าหมาย รวมท้ังเสียสละเพื่อประโยชน์และความสําเร็จขององค์การ 
การจูงใจเป็นกระบวนการท่ีบุคคลถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้าโดยจงใจให้กระทําหรือด้ินรนเพ่ือให้บรรลุจุดประสงค์

บางอย่าง  ซ่ึงจะเห็นได้จากพฤติกรรมท่ีเกิดจากการจูงใจเป็นพฤติกรรมท่ีมิใช่เป็นเพียงการตอบสนองส่ิงเร้าปกติธรรมดา 
ยกตัวอย่างลักษณะของการตอบสนองส่ิงเร้าปกติคือ การขานรับเม่ือได้ยินเสียงเรียก แต่การตอบสนองสิ่งเร้าจัดว่าเป็น

พฤติกรรมท่ีเกิดจากการจูงใจ  เช่น บุคลากรต้ังใจทํางานเพ่ือหวังความดีความชอบเป็นกรณีพิเศษ การได้รับค่าตอบแทน อัตรา
เงินเดือนท่ีสูงข้ึน มีหน้าท่ีการทํางานท่ีม่ันคง เม่ือบุคลากรมีรับรู้ว่าปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพแล้วจะได้สิ่งใดเป็นการ

ตอบแทนก็จะเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามมา ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ Domjan (1996: 199) อธิบายว่าการจูงใจ

เป็นภาวะในการเพิ่มพฤติกรรมการกระทํากิจกรรมของบุคคลโดยบุคคลจงใจกระทําพฤติกรรมน้ันเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายท่ี

ต้องการ 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏเป็นสถาบันอุดมศึกษาท่ีเปิดสอนมายาวนาน โดยพัฒนามาจากการเป็นโรงเรียนฝึกหัดครู  
วิทยาลัยครู  สถาบันราชภัฏ ท่ามกลางความเปล่ียนแปลงของสังคม ความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีทําให้มีการปรับเปลี่ยน

จากสถาบันราชภัฏ  มาเป็นมหาวิทยาลัยราชภัฏ ตามพระบรมราชโองการโปรดเกล้าฯ ของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว เม่ือ
วันท่ี 15 มิถุนายน 2547 ซ่ึงมีผลให้มหาวิทยาลัยราชภัฏต้องมีการปรับเปลี่ยนโครงสร้างระบบการดําเนินงานเพื่อให้มีศักยภาพ

ในการแข่งขันในปัจจุบันมหาวิทยาลัยราชภัฏมีจํานวนท้ังหมด 38 แห่ง โดยต้ังอยู่ตามภูมิภาคต่าง ๆ ท่ัวประเทศ โดยจําแนก

เป็น 5 กลุ่ม ได้แก่ 1) กลุ่มภาคเหนือมีจํานวน 8 มหาวิทยาลัย 2) กลุ่มภาค ตะวันออกเฉียงเหนือมีจํานวน 11 มหาวิทยาลัย           
3) กลุ่มภาคกลางและภาคตะวันออกมีจํานวน 5 มหาวิทยาลัย 4) กลุ่มภาคตะวันตกและภาคใต้มีจํานวน 9 มหาวิทยาลัย และ 5) 
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กลุ่มกรุงเทพมหานคร มีจํานวน 5 มหาวิทยาลัย  และการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยเลือกศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มภูมิภาคตะวันตก 
ซ่ึงหมายถึงมหาวิทยาลัยราชภัฏ ท่ีตั้งอยู่ในเขตพื้นท่ีภาคตะวันตกของกรุงเทพมหานครหรือเขตภาคกลางตอนล่าง (จําแนกตาม
ระบบบริหารงานกลุ่มจังหวัดแบบบูรณาการ) (กระทรวงแรงงาน, 2554) ประกอบด้วย มหาวิทยาลัยราชภัฏ 4 แห่ง ได้แก่            
1) มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี  2) มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 3) มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี และ 4) มหาวิทยาลัย

ราชภัฏหมู่บ้านจอมบึง 
 จากความสําคัญของบุคลากรขององค์การดังกล่าวข้างต้น จะเห็นได้ว่าหากองค์การไม่ให้ ความสําคัญต่อปัจจัยท่ี

เก่ียวกับลักษณะงานรวมถึงการส่งเสริมความผูกพันต่อองค์การย่อมส่งผลเสียถึงต้นทุนท่ีต้องสูญเสียไปไม่ว่าจะเป็นต้นทุนใน

ส่วนของบุคลากรก็คือการสูญเสียบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ ต้นทุนในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรเข้ามาทดแทน 
รวมถึงต้นทุนการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรโดยจะทําให้องค์การสูญเสียเวลาและผลประโยชน์เป็นอย่างมาก จึงทําให้ผู้วิจัย

ซ่ึงเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม  มีความสนใจต้องการศึกษา แนวทางการพัฒนา

แรงจูงใจการทํางานท่ีส่งผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยในกลุ่มภูมิภาค

ตะวันตก  เพ่ือนําไปสู่การพัฒนาคุณภาพ ศักยภาพของบุคลากร การวางแผนอัตรากําลังคนขององค์การ รวมถึงการพัฒนา

ระบบการจัดการการบริหารการ ทํางานให้มีความสอดคล้องต่อความพึงพอใจของบุคลากรให้มากย่ิงข้ึน ทําให้มหาวิทยาลัย

สามารถเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันกับมหาวิทยาลัยอ่ืน ๆ และเป็นแนวทางให้กับผู้บริหารในกรเพ่ือแสวงหาวิธีการหรือ

พัฒนารูปแบบนโยบายและกิจกรรมท่ีสอดคล้องกับสถานการณ์ในปัจจุบัน เพ่ือนําไปสู่การปรับปรุงการการดําเนินงานด้านการ

บริหารบุคคล สามารถใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่หน่วยงาน 
 
2. วัตถุประสงค์ของการศึกษา 
 

 1. เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการทํางาน คุณลักษณะงานและระดับความผูกพันในองค์การ 
 2. เพ่ือศึกษาความผูกพันต่อองค์การ จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 3. เพ่ือศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน และปัจจยัคุณลักษณะงาน ท่ีส่งผลต่อความผูกพันในองค์การ 
 4. เพ่ือศึกษาแนวทาง การพัฒนาแรงจูงใจในการทํางาน ท่ีส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏในกลุ่มภูมิภาคตะวันตก 
 
3. กรอบแนวคิดท่ีใช้ในการวิจัย 
 

 จากการศึกษาเอกสาร ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้ใช้แนวคิด ทฤษฎี แนวทางการส่งเสริมความผูกพัน

ต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏในกลุ่มภูมิภาคตะวันตก โดยกําหนดกรอบแนวคิดใน

การวิจัยจําแนกตามตัวแปรอิสระ คือ แนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางาน ปัจจัยคุณลักษณะงานและตัวแปรตาม คือ แนวคิด
ความผูกพันต่อองค์การ แล้วนํามาประมวลเป็นกรอบแนวคิด ดังน้ี 
 
 
 
 
 
 
 

งานประชุมวิชาการระดับชาติ ครั้งที่ 11 มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 
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ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
4. เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 

 แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการทํางานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยราชภัฏในกลุ่มภูมิภาคตะวันตก ผู้วิจัยได้ศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีครอบคลุมกรอบแนวคิดท่ี

ใช้ในการวิจัย นําเสนอเนื้อหาสําคัญตามลําดับหัวข้อ ดังต่อไปนี้ 
 
 
 

 ปัจจัยส่วนบุคคล 
1.  เพศ  
2.  อายุ  
3.  ระดับการศึกษา 
4.  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน   
5.  อัตราเงินเดือน  
6.  สถานภาพ 

ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน 
1. ทฤษฎีลําดับข้ันสูง  
    - ความสําเร็จ  
    - การยอมรับนับถือ  
    - ลักษณะงาน  
    - ความรับผิดชอบ  
    - ความก้าวหน้า  
2. ทฤษฎีลําดับข้ันต่ํา  
   - นโยบายบริษัทและการบริหารงาน  
   - การปกครองบังคับบัญชา 
   - เงินเดือน  
   - ความสัมพันธ์ระหวา่งหัวหน้างาน  
   - สภาพการปฏิบัติงาน 

ปัจจัยคุณลักษณะงาน 
1. ความหลากหลายทักษะ  
2. ความเก่ียวเน่ืองกันของงาน 
3. ความสําคญัของงาน  
4. ความเป็นอสิระ  
5. ผลสะทอ้นของงาน 

แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการทํางาน และคุณลักษณะงานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ

พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏในกลุ่มภูมภิาคตะวันตก 

 
 
 
 

ความผูกพันต่อองค์การ 
1. ความผูกพันด้านทศันคติ 
2. ความผูกพันด้านพฤติกรรม 
3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 

 
 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม  
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4.1 แนวคิดและทฤษฎีความผูกพันต่อองค์การ 
 ความผูกพันต่อองค์การ (organizational commitment) หมายถึง การที่บุคคลมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ี

จะมีส่วนร่วมในองค์การ มีทัศนคติท่ีดี มีความเชื่อม่ันและศรัทธาต่อองค์การ อีกท้ังมีความจงรักภักดีและเต็มใจท่ีจะทุ่มเทกับ

การทํางานในองค์การ เพ่ือตอบสนองนโยบายขององค์การ มุ่งสู่วิสัยทัศน์และพันธกิจท่ีองค์การกําหนดไว้ ตามแนวคิดของ 
Allen & Meyer (1997: 106) สรุปแนวความคิดในเร่ืองความผูกพันต่อองค์การเป็น 3 พวกคือ 
 1. แนวความคิดทางด้านทัศนคติ แนวความคิดนี้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีรู้สึกว่า

ตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองค์การ ความรู้สึกยึดม่ันกับองค์การ และปรารถนาท่ีจะมีส่วนร่วมใน

องค์การ เกิดจากการที่บุคคลได้รับประสบการณ์จากการทํากิจกรรมต่าง ๆ ในการทํางานท่ีตรงกับการคาดหวัง ต้องการท่ีจะ

อยู่กับองค์การต่อไป 
 2. แนวความคิดทางด้านพฤติกรรม กล่าวคือ ความผูกพันต่อองค์การในรูปของความสมํ่าเสมอของพฤติกรรม เม่ือคน
มีความผูกพันต่อองค์การแล้วจะมีการแสดงออกของพฤติกรรมท่ีต่อเนื่องหรือคงเส้นคงวาในการทํางาน ความต่อเนื่องในการ

ทํางานโดยไม่โยกย้ายเปลี่ยนแปลงท่ีทํางาน การท่ีคนผูกพันต่อองค์การ จะพยายามรักษาสมาชิกภาพไว้โดยไม่โยกย้ายไปไหนก็

เนื่องด้วยได้เปรียบเทียบผลประโยชน์ท่ีจะได้รับ และผลประโยชน์ท่ีต้องสูญเสียไป หากท้ิงสภาพของสมาชิกหรือลาออกไป

อย่างถ่ีถ้วน ซ่ึงผลเสียนี้จะพิจารณาในลักษณะของต้นทุนท่ีจะเกิดข้ึน หรือผลประโยชน์ท่ีจะสูญเสียไป ทฤษฎีท่ีมีชื่อเสียงและ

ถือเป็นแนวความคิดนี้ คือ ทฤษฎี Side-bet ของ Becker ซ่ึงสรุปได้ว่า การพิจารณาความผูกพันต่อองค์การเป็นผลมาจากการ

ท่ีคนเปรียบเทียบชั่งน้ําหนักว่า ถ้าหากเขาลาออกจากองค์การเขาจะได้รับหรือต้องสูญเสียอะไรบ้าง 
 3. แนวความคิดท่ีเก่ียวกับบรรทัดฐานหรือความถูกต้อง แนวคิดนี้กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์การเป็นความ

จงรักภักดีและเต็มใจท่ีจะอุทิศตนให้กับองค์การ ซ่ึงเป็นผลมากจากบรรทัดฐานของสังคม บุคคลรู้สึกว่าเม่ือเข้าเป็นสมาชิกของ

องค์การแล้วต้องมีความผูกพันต่อองค์การเพราะนั่นคือ ความถูกต้องและเหมาะสมท่ีควรจะทํา ความผูกพันต่อองค์การจึงเป็น

พันธะผูกพันท่ีสมาชิกจะต้องมีต่อหน้าท่ีทุ่มเทปฏิบัติงานให้กับองค์การ 
 จากแนวคิดและทฤษฎีความผูกพันต่อองค์การ ดังกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่ามีองค์ประกอบดังต่อไปนี้ 1) ด้านทัศนคติ 
2) ด้านพฤติกรรม 3) บรรทัดฐานหรือความถูกต้อง 
 

4.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
 แนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครอบคลุม ความหมายการจูงใจ ปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมของ

มนุษย์การเชื่อมโยงปัจจัยท่ีส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมของมนุษย์และมูลเหตุจูงใจในการทํางาน ศึกษาจากแนวคิดของ 
Herzberg et al. (1959: 59-83) 
 ทฤษฎีลําดับขั้นสูง (high sequence) เป็นกลุ่มท่ีมีทัศนคติต่องานท่ีทําสูง (high job-attitude sequence) 
กล่าวคือ เป็นกลุ่มท่ีมีความพึงพอใจในการทํางานสูง ประกอบด้วยปัจจัย 5  ปัจจัยท่ีเป็นปัจจัยหลัก ประกอบด้วย 
  1. ความสําเร็จ (achievement) 
  2. การยอมรับนับถือ (recognition) 
  3. ลักษณะงาน (work itself) 
  4. ความรับผิดชอบ (responsibility) 
  5. ความก้าวหน้า (advancement) 

ปัจจัยหลักท้ัง 5 นี้เป็นปัจจัยท่ีส่งผลทําให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางาน และเกิดทัศนคติท่ีดีต่องานด้วย 
 ทฤษฎีลําดับขั้นตํ่า (low sequence) เป็นกลุ่มท่ีมีทัศนคติต่องานท่ีต่ํา (low job-attitude sequence) หรือมี

ทัศนคติท่ีไม่ดีต่องานท่ีทํา ซ่ึงจากการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า มีปัจจัยท่ีส่งผลทําให้เกิดความไม่พึงพอใจในงาน ประกอบด้วย

ปัจจัย 5 ปัจจัย ประกอบด้วย 
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  1. นโยบายบริษัทและการบริหารงาน (company policy and administration) 
  2. การปกครองบังคับบัญชา (supervision-technical) 
  3. เงินเดือน (salary) 
  4. ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างาน (interpersonal relations-supervision) 
  5. สภาพการปฏิบัติงาน (working conditions) 

ปัจจัยหลักท้ัง 5 นี้เป็นปัจจัยท่ีส่งผลทําให้บุคคลเกิดความไม่พึงพอใจในการทํางาน และเกิดทัศนคติท่ีไม่ดีต่องานด้วย 
 จากแนวคิดแนวคิดและทฤษฎี ทฤษฎีลําดับข้ันสูงและลําดับข้ันตํ่า (high sequence and low sequence) 
ดังกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่าทฤษฎีลําดับข้ันสูง ประกอบด้วย 1) ความสําเร็จ  2) การยอมรับนับถือ 3) ลักษณะงาน 4) ความ
รับผิดชอบ 5) ความก้าวหน้า ทฤษฎีลําดับข้ันตํ่า ประกอบด้วย 1) นโยบายบริษัทและการบริหารงาน 2) การปกครองบังคับ

บัญชา 3) เงินเดือน  4) ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างาน 5) สภาพการปฏิบัติงาน 
 

4.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับคุณลักษณะงาน 
 คุณลักษณะของงานน้ันนําไปสู่สภาวะทางจิตวิทยา เช่น ความเชื่อ ทัศนคติ ซ่ึงเกิดข้ึนจากประสบการณ์ นําพาไปสู่

การจูงใจในการทํางาน ผลการปฏิบัติงานท่ีดี และความพึงพอใจในการทํางาน โดยคุณลักษณะของงานท่ีสําคัญจะมีอยู่ 5 
ปัจจัย คือศึกษาจากแนวคิดของ Hackman & Oldham (1980: 90) 
 1. ความหลากหลายของทักษะ (skill variety) คือ ในการทํางานน้ันผู้ทําได้ใช้ความรู้ หรือทักษะท่ีหลากหลายในการ

ทํางานมากน้อยแค่ไหนซ่ึงงานย่ิงท้าทายมากเท่าไรก็ย่ิงเพ่ิมคุณค่ามากเท่านั้นในทางกลับกันคืองานท่ีไม่ต้องใช้ทักษะมากนัก 
หรือเป็นงานเดิม ๆ จะเป็นงานท่ีไม่ต้องใช้ทักษะและอาจเป็นงานท่ีซํ้าซากและไม่ก่อเกิดคุณค่าเพ่ิม 
 2. ความเก่ียวเนื่องกันของงาน หรือมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน (task identity) คือได้ทํางานนั้นเป็นชิ้นเป็นอัน

แค่ไหน ได้ทําจนจบกระบวนงาน หรือได้ทําเพียงบางส่วน บางจุดของงานเท่านั้น ซ่ึงในงานตามสายการผลิตมักพบว่าพนักงาน

จะทํางานเป็นบางส่วนของงาน 
 3. ความสําคัญของงาน (task significant) คืองานนั้น ๆ มีความสําคัญ และมีคุณค่าแค่ไหนความสําคัญนั้นอาจเป็น

ความสําคัญ และมีคุณค่าต่อบุคคลท่ีเก่ียวข้อง หรือต่อองค์การ หรือมีค่าต่อชีวิตและทรัพย์สิน หรือต่อสังคมเพียงไร และอาจ
ส่งผลกระทบต่อบุคคลอ่ืนอย่างมาก เช่น งานขับรถโดยสารสาธารณะ ซ่ึงต้องรับผิดชอบชีวิตของผู้โดยสาร 
 4. ความเป็นอิสระ (autonomy) คือผู้ปฏิบัติมีอิสระในงานท่ีตนเองรับผิดชอบแค่ไหนโดยได้ใช้ความคิด ได้ตัดสินใจ

ด้วยตนเอง สามารถจัดตารางงานของตนเอง หรือในทางกลับกันอาจจะเป็นงานท่ีต้องทําตามคู่มือ หรือตามคําสั่งเท่านั้น 
 5. ผลสะท้อนของงาน (feedback) คือผู้ปฏิบัติงานได้ข้อมูลย้อนกลับเก่ียวกับผลงานตนเองหรือไม่เพราะการได้รับ

ข้อมูลย้อนกลับจะทําให้ได้ทราบว่า ผลงานท่ีเกิดข้ึนนั้นเป็นอย่างไร มีผลต่อ 
 ปัจจัยของงานท้ัง 5 ประการนี้มีผลต่อสภาวะทางจิตใจท่ีสําคัญ และทําให้เกิดแรงจูงใจในการทํางาน ได้ผลงานท่ีมี

คุณภาพ สร้างความพึงพอใจ และลดปัญหาจากการขาดงานหรือลาออกจากงาน 
 จากแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณลักษณะงานดังกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่ามีองค์ประกอบดังนี้ 1) ความหลากหลาย

ทักษะ 2) ความเกี่ยวเนื่องกันของงาน 3) ความสําคัญของงาน 4) ความเป็นอิสระ 5) ผลสะท้อนของงาน 
 
5. ขอบเขตการศึกษา 
 

1. ขอบเขตประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏในกลุ่ม

ภูมิภาคตะวันตก จํานวน 716 คน กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏในกลุ่ม

ภู มิภาคตะวันตก จํานวน 260 คน ใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้น  (stratified random sampling)  ผู้ ให้ข้อมูลหลัก (Key 
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Informant) คือ ตัวแทนฝ่ายฝ่ายบริหาร แห่งละ 1 คน ตัวแทนพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน แห่งละ 1 คน ใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏในกลุ่มภูมิภาคตะวันตก ในการวิจัยครั้งนี้ใช้วิธีการคัดเลือกผู้ให้ข้อมูลหลักด้วยวิธีการเลือกแบบเจาะจง 
(purposive sampling)  รวมท้ังหมด 8 คน 
 2. ขอบเขตด้านตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษา 

2.1 ตัวแปรอิสระ ได้แก่  ปัจจัยส่วนบุคคล คือ เพศ  อายุ ระดับการศึกษา  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  อัตรา
เงินเดือน สถานภาพ  และหน่วยงานที่สังกัด  ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน ทฤษฎีของ Herzberg et al. (1959: 59-83)  ได้แก่ 
ทฤษฎีลําดับข้ันสูง (high sequence) 1) ความสําเร็จ 2) การยอมรับนับถือ 3) ลักษณะงาน  4) ความรับผิดชอบ  5)  
ความก้าวหน้า ทฤษฎีลําดับข้ันตํ่า (low sequence) 1) นโยบายบริษัทและการบริหารงาน 2) การปกครองบังคับบัญชา  3) 
เงินเดือน 4) ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างาน 5) สภาพการปฏิบัติงาน  ปัจจัยเกี่ยวกับคุณลักษณะงาน ทฤษฎีของ  
Hackman & Oldham (1980: 90)  ได้แก่ ความหลากหลายทักษะ ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของงาน ความสําคัญของ

งาน ความมีอิสระของการตัดสินใจในงาน ผลสะท้อนกลับจากงาน 
2.2 ตัวแปรตาม ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การ แนวคิดความผูกพันต่อองค์การของ Allen & Meyer (1997: 106) 

ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ 1) ด้านทัศนคติ 2) ด้านพฤติกรรม 3) ด้านบรรทัดฐาน 
3. ขอบเขตด้านระยะเวลา การศึกษาคร้ังนี้ตั้งแต่เดือนมีนาคม 2560 – มิถนุายน 2561 

 
6. ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 

 1. เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการทํางาน และความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน ใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏในกลุ่มภูมิภาคตะวันตก 
 2. สามารถเสนอผู้บริหารในการวางแผนการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ และพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรให้เกิดความผูกพันต่อองค์การอย่างย่ังยืนต่อไป 
  
7. วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 การศึกษาเร่ืองแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการทํางานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏในกลุ่มภูมิภาคตะวันตก อาศัยการวิจัยแบบผสานวิธี (mixed method) ท้ังเชิงปริมาณ 
และเชิงคุณภาพ ดังน้ี 
 1.  การวิจัยเชิงปริมาณ (quantitative research)  เป็นการเก็บข้อมูลจากพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยราชภัฏในกลุ่มภูมิภาคตะวันตก โดยการใช้แบบสอบถามเก็บข้อมูลและทําการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ 
      2.  การวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative research) เป็นการนําผลจากการศึกษาเชิงปริมาณมาสร้างประเด็นในการ

สัมภาษณ์ระดับลึก (in-depth interviews) เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการทํางานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏในกลุ่มภูมิภาคตะวันตก   
 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบไปด้วย 1) สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ การหาค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 2) สถิติสรุปอ้างอิง ได้แก่ การทดสอบแบบที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์
การถดถอยเชิงพหุคูณ 
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8. สรุปผลการวิจัย 
 

8.1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 76.15 อายุระหว่าง 31-40 ปี คิดเป็น

ร้อยละ 58.46 รองลงมาอายุระหว่าง 21-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 21.15 ปี  มีการศึกษาระดับปริญญาตรี/เทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ  
70.38  รองลงมาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 25.00 มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 5 – 10 คิดเป็นร้ายละ 42.69  
รองลงมามากกว่า 10 ปี  38.08  มีอัตราเงินเดือน มากกว่า 20,001 บาทขึ้นไป  คิดเป็นร้อยละ 85.00 มีสถานภาพโสด คิด
เป็นร้อยละ  62.69 รองลงมาสมรส คิดเป็นร้อยละ 33.46 หน่วยงานท่ีสังกัดสํานักงาน/สถาบัน คิดเป็นร้อยละ 68.46 
รองลงมาสายวิทย์ คิดเป็นร้อยละ  21.92  

 

8.2 การวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการทํางาน คุณลักษณะงานและความผูกพันในองค์กรของพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 

ระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏในกลุ่มภูมิภาคตะวันตก 
ผลการวิจัยพบว่าในภาพรวมระดับแรงจูงใจในการทํางาน ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย ราชภัฏใน

กลุ่มภูมิภาคตะวันตก อยู่ในระดับมาก ( X = 3.81)  เม่ือพิจารณาจําแนกตามทฤษฎีลําดับขั้นสูงและทฤษฎีลําดับขั้นตํ่า (high 
sequence and low sequence) ตามรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน  ซ่ึงเรียงลําดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ 
ความรับผิดชอบ ( X  = 4.16) ด้านความสําเร็จ ( X  = 4.08) ด้านลักษณะงาน ( X  = 3.93) สภาพการปฏิบัติงาน ( X = 3.79) 
ความก้าวหน้า ( X = 3.78)  การปกครองบังคับบัญชาและการยอมรับนับถือ ( X = 3.77) นโยบายองค์การและการบริหารงาน  
( X = 3.67) ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างาน ( X = 3.64) ผลตอบแทน ( X = 3.55) ตามลําดับ   

ระดับปัจจัยคุณลักษณะงาน ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏในกลุ่มภูมิภาคตะวันตก  
ผลการวิจัยพบว่าในภาพรวมระดับปัจจัยคุณลักษณะงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย   ราชภัฏใน

กลุ่มภูมิภาคตะวันตกภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.04)  เม่ือพิจารณารายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน ซ่ึงเรียงลําดับ
ค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ด้านความหลากหลายทักษะ ( X = 4.10) ความสําคัญของงาน ( X = 4.08) ความเป็นอิสระ 
( X = 4.07)  ความเกี่ยวเนื่องกันของงาน ( X = 4.03)  ผลสะท้อนของงาน ( X = 3.94) ตามลําดับ  

ระดับความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏในกลุ่มภูมิภาคตะวันตก  
ผลการวิจัยพบว่าในภาพรวมระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย ราชภัฏใน

กลุ่มภูมิภาคตะวันตก อยู่ในระดับมาก  ( X = 4.10)  เม่ือพิจารณารายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน ซ่ึงเรียงลําดับค่าเฉลี่ย

จากมากไปหาน้อยได้ดังน้ี ด้วยความถูกต้อง ( X = 4.21) ด้านทัศนคติ ( X = 4.14) ด้านพฤติกรรม  ( X = 3.93)  ตามลําดับ 
 

8.3 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 สําหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์จะใช้การทดสอบค่าโดยใช้กลุ่มตัวอย่างท้ังสองกลุ่มเป็นอิสระกัน (independent 
samples t-test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (one-way ANOVA) โดยใช้ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 ดังน้ันจะปฏิเสธสมมติฐานหลักเม่ือพบว่าค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 
 ตัวแปรปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏในกลุ่มภูมิภาคตะวันตก ท่ีมีผล

ต่อความผูกพันขององค์การอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ประกอบด้วยอายุ  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
 ตัวแปรปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏในกลุ่มภูมิภาคตะวันตก ท่ีไม่มี

ผลต่อความผูกพันขององค์การอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ประกอบด้วยเพศ ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน สถานภาพ  
หน่วยงานท่ีสังกัด  
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8.4 การวิเคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน ปัจจัยคุณลักษณะงาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏในกลุ่มภูมิภาคตะวันตก โดยใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 
และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏในกลุ่มภูมิภาคตะวันตก  และ
ตัวพยากรณ์คือปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน และปัจจัยคุณลักษณะงาน พบว่า ไม่มีปัญหาภาวะเส้นตรงร่วมเชิงพหุจึงสามารถ

นําตัวแปรท้ังหมดมาวิเคราะห์เพ่ือตอบสมมติฐานได้ โดยสมการมีความแม่นยําในการพยากรณ์ (R2) ได้ร้อยละ 53สรุปผลการ

ทํานายปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน ปัจจัยคุณลักษณะงาน ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย

สนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏในกลุ่มภูมิภาคตะวันตก  เรียงลําดับจากตัวพยากรณ์ท่ีดีท่ีสุดคือผลสะท้อนของงาน (X15)  
ความสําคัญของงาน (X13)  ความรับผิดชอบ (X4)  สภาพการปฏิบัติงาน (X10) และความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้า (X9)   
 
ตารางท่ี 1 การวิเคราะห์ตัวแปรอํานาจพยากรณ์และตัวแปรท่ีได้รับการคัดเลือกเข้าสู่สมการพยากรณ์ปัจจัยแรงจูงใจในการ

ทํางาน ปัจจัยคุณลักษณะงาน ท่ีใช้พยากรณ์การสร้างความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยราชภัฏในกลุ่มภูมิภาคตะวันตกโดยรวม 

ตัวแปร b S.E. β t Sig 
(Constant) .49 .239   2.05 .041 
ผลสะท้อนของงาน (X15) .32 .065 .33 4.86 .000** 
ความสําคัญของงาน (X13) .24 .064 .23 3.76 .000** 
สภาพการปฏิบัติงาน (X10) .11 .044 .14 2.56 .011 
ความรับผิดชอบ (X4) .16 .062 .14 2.55 .011 

ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้า (X9) .07 .036 .11 2.04 .043 

R= 0.73  R2 = 0.53  Adj R2 = 0.52 S.E.Y. = 0.37  F= 4.16 Sig =.00** 

 
8.5 แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการทํางานท่ีส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย

สนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏในกลุ่มภูมิภาคตะวันตก 
สรุปแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการทํางานท่ีส่งผลความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มภูมิภาคตะวันตก ประกอบด้วย 1) ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน คือ การสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง

หัวหน้างาน และเพื่อนร่วมงาน  ซ่ึงจะส่งผลทําให้เกิดบรรยากาศในการทํางานท่ีดี มีความสามัคคีและมีความผูกพันในองค์การ 
2) ปัจจัยคุณลักษณะงาน คือ ความมีอิสระในงาน บุคลากรสามารถตัดสินใจและวางแผนการทํางานได้อย่างอิสระซ่ึงจะส่งผล

ให้การปฏิบัติงาน มีประสิทธิภาพ เกิดความไว้เนื้อเชื่อใจและอยากทํางานกับองค์การ  องค์การควรให้อิสระแก่บุคลากรในการ

ปฏิบัติงานโดยอยู่บนพ้ืนฐานของความถูกต้องตามระเบียบ และข้อบังคับขององค์การ  และ 3) ความผูกพันในองค์การ คือ 
ด้านทัศนคติ โดยผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกท่ีดีต่อองค์การ เกิดความรักความผูกพัน อยากเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ องค์การจึง
ควรสร้างทัศนคติท่ีดีให้กับบุคลากรขององค์การ เพ่ือให้บุคลากรรู้สึกรักและหวงแหนในองค์การ 
 
9. อภิปรายผลการวิจัย 
 

 จากการศึกษาแนวทางการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย  
ราชภัฏในกลุ่มภูมิภาคตะวันตก ผลการวิจัยสามารถอภิปรายผลตามวัตถุประสงค์ได้ดังน้ี 

งานประชุมวิชาการระดับชาติ ครั้งที่ 11 มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม | จังหวัดนครปฐม | ประเทศไทย | 11 – 12 กรกฎาคม 2562

วิจัยสร้างนวัตกรรม เพื่อพัฒนาท้องถิ่นและสังคมไทย สู่ Disruptive Society | 849
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9.1 ระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏในกลุ่มภูมิภาค
ตะวันตก   
 9.1.1 แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏในกลุ่มภูมิภาคตะวันตก 
โดยภาพรวม บุคลากรมีแรงจูงใจในการทํางานอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาจําแนกตามทฤษฎีลําดับข้ันสูงและทฤษฎีลําดับข้ัน

ต่ําพบว่า อยู่ในระดับมาก ซ่ึงแสดงให้เห็นว่า บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏในกลุ่มภูมิภาคตะวันตก มีทัศนคติท่ีดี

ต่องาน และมีความพึงพอใจในการทํางานมาก เม่ือพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏในกลุ่มภูมิภาค

ตะวันตก มีแรงจูงใจในการทํางานมากย่อมมีทัศนคติท่ีดีต่องานและองค์การ อีกท้ังมีความพึงพอใจในการทํางาน และส่งผลให้
จํานวนการลาออกลดน้อยลง ดังนั้น บุคลากรท่ีต้องการความสําเร็จ และได้รับการยอมรับนับถือจากหัวหน้างาน และเพื่อน

ร่วมงานนั้น ต้องมีความรับผิดชอบในงานท่ีได้รับมอบหมายและทําให้สําเร็จลุล่วงตามเป้าหมายท่ีกําหนดไว้ รวมถึงปรับปรุง

แก้ไขงานท่ีรับผิดชอบทันทีเม่ือมีจุดบกพร่อง และมีความยินดีท่ีจะทุ่มเททุกครั้งท่ีได้รับมอบหมายงานใหม่ ๆ และท้าทาย

ความสามารถ ซ่ึงยังทําให้เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในตัวเองด้วย ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของประยุทธ  อิศดุลย์ (2552) ได้
ศึกษาวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท เอเชียนสแตนเลย์ 
อินเตอร์เนชั่นแนล จํากัด ผลการวิจัยพบว่าแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัท เอเชียนสแตนเลย์ อินเตอร์เนชั่นแนล 
จํากัด ในภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 4 ด้าน
โดยด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงสุดในระดับนี้คือ ด้านความรับผิดชอบ รองลงมาคือ ด้านความสําเร็จในงาน ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือน

ร่วมงาน 
9.1.2 ระดับคุณลักษณะงาน ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏในกลุ่มภูมิภาคตะวันตก

โดยภาพรวมบุคลากรมีคุณลักษณะงานในการทํางานอยู่ในระดับมาก ซ่ึงแสดงให้เห็นว่า บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย

ราชภัฏในกลุ่มภูมิภาคตะวันตก มีทัศนคติท่ีดีต่องาน และมีความพึงพอใจในการทํางานมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏในกลุ่มภูมิภาคตะวันตก มีคุณลักษณะงานด้านความเกี่ยวเนื่องงาน เป็นลําดับแรก  
รองลงมาคือด้านความสําคัญของงาน ด้านความหลากหลายทักษะ ด้านผลสะท้อนงาน ด้านความเป็นอิสระ ตามลําดับ ท้ังนี้

อภิปรายได้ว่า คุณลักษณะงาน เป็นปัจจัยสําคัญอย่างหนึ่งท่ีทําให้พนักงานมีความพึงพอใจในการทํางาน หากบุคคลมีความพึง

พอใจการ ทํางานแล้วจะทําให้บุคคลเกิดความปิติยินดี มีความสุข และเต็มใจท่ีจะทํางานอย่างเต็มประสิทธิภาพ นอกจากนั้นยัง
สามารถร่วมงานกับคนอื่นได้อย่างมีความสุข ซ่ึงเป็นผลไปสู่คุณภาพชีวิตในการทํางานด้วย ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของวรพัชร์  
ชุมวรฐายี (2557)  ศึกษาวิจัยเร่ือง อิทธิพลของคุณลักษณะงานท่ีมีต่อคุณภาพการให้บริการผ่านการมุ่งเน้นลูกค้าเป็นสําคัญ

ของเจ้าหน้าที บริการลูกค้า บมจ.ธนาคารกรุงไทย ในเขตจังหวัดนครปฐม  ผลการวิจัยพบว่า เจ้าหน้าท่ีบริการลูกค้า

ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) ในเขตจังหวัดนครปฐม จํานวน 128 คน มีความพึงพอใจในคุณลักษณะงานในระดับท่ีสูง 
เพราะธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) ภายใต้การกํากับดูแลจากกระทรวงการคลัง และควบคุมโดยธนาคารแห่งประเทศไทย 
มีความพร้อมด้านการบริหารจัดการ และนโยบายการดําเนินงานท่ีต้องได้รับความเห็นชอบจากธนาคารแห่งประเทศไทย สร้าง
ความภาคภูมิใจ ในการทํางานให้กับพนักงาน มีการออกแบบคุณลักษณะงานและหน้าท่ีรับผิดชอบแต่ละตําแหน่งได้อย่าเป็น

ธรรมมีความเหมาะสม  1) คุณลักษณะงานมีอิทธิพลทางบวกต่อการมุ่งเน้นลูกค้าเป็นสําคัญของเจ้าหน้าท่ีบริการลูกค้า บมจ.
ธนาคารกรุงไทย ในเขตจังหวัดนครปฐม 2) การมุ่งเน้นลูกค้าเป็นสําคัญมี อิทธิพลทางบวกต่อคุณภาพการให้บริการของเจ้า

หน้าท่ีบริการลกูค้า บมจ.ธนาคารกรุงไทย ในเขตจังหวัด นครปฐม 3) คุณลักษณะงานมีอิทธิพลทางบวกต่อคุณภาพการ

ให้บริการของเจ้าหน้าท่ีบริการลกูค้า บมจ. ธนาคารกรุงไทย ในเขตจังหวัดนครปฐม 4) การมุ่งเน้นลูกค้าเป็นสําคัญเป็นตัวแปร

กลางของคุณลักษณะงานและ คุณภาพการให้บริการ โดยผลการทดสอบแสดงให้เห็นว่าการมุ่งเน้นลูกค้าเป็นสําคัญเป็นตัวแปร

กลางแบบ Partial Mediator ผลการวิจัยนี้สามารถนําไปปรับปรุงการพัฒนาคุณลักษณะงานของเจ้าหน้าท่ีบริการลูกค้าและ

คุณภาพการให้บริการต่อไป 
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9.1.3 ระดับความผูกพันองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏในกลุ่มภูมิภาค

ตะวันตก  โดยภาพรวมบุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า บุคลากรสาย

สนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏในกลุ่มภูมิภาคตะวันตก มีความผูกพันต่อองค์การ ด้านบรรทัดฐานในระดับมาก  รองลงมาคือ 
ด้านทัศนคติ และด้านพฤติกรรม ตามลําดับ ท้ังนี้อภิปรายได้ว่า บุคลากรมีความยินดีและมีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทอุทิศตนเพ่ือ

ประโยชน์ขององค์การ ปฏิบัติงานทุกอย่างท่ีได้รับมอบหมายเพ่ือสนองต่อนโยบาย และเป้าหมายขององค์การ รวมท้ังยินดีให้

ความร่วมมือกับองค์การในทุก ๆ ด้าน พร้อมท่ีจะทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงานภายในองค์การ  ปฏิบัติงานอย่างมี

ความสุข มองว่าองค์การแห่งนี้คือบ้านหลังท่ีสองของบุคลากร  ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ Lyman W.Poter (อ้างถึงใน 
กมลวรรณ ม่ังนุ้ย, 2553) ท่ีกล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นความจงรักภักดีและเต็มใจท่ีจะอุทิศตนให้กับองค์การ ซ่ึงเป็น

ผลมากจากบรรทัดฐานของสังคม บุคคลรู้สึกว่าเม่ือเข้าเป็นสมาชิกขององค์การแล้วต้องมีความผูกพันต่อองค์การ เพราะนั่นคือ 
ความถูกต้องและเหมาะสมท่ีควรจะทํา ความผูกพันต่อองค์การจึงเป็นพันธะผูกพันท่ีสมาชิกจะต้องมีต่อหน้าท่ีทุ่มเทปฏิบัติงาน

ให้กับองค์การ 
 

9.2 เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การจําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
ราชภัฏในกลุ่มภูมิภาคตะวันตกผล สามารถอภิปรายผลการศึกษาได้ดังน้ี 

ตัวแปรปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏในกลุ่มภูมิภาคตะวันตก  ท่ีมี

ผลต่อความผูกพันขององค์การอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ประกอบด้วยอายุ  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
ตัวแปรปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏในกลุ่มภูมิภาคตะวันตก  ท่ีไม่

มีผลต่อความผูกพันขององค์การอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ประกอบด้วยเพศ  ระดับการศึกษา  อัตราเงินเดือน สถานภาพ  
หน่วยงานท่ีสังกัด  

 
9.3 ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน และปัจจัยคุณลักษณะงาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงาน

มหาวิทยาลัยสายสนับสนุน การศึกษาพบว่า  
9.3.1 ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางานท่ีส่งผลต่อความผูกพันองค์การ ของบุคลากรสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏใน

กลุ่มภูมิภาคตะวันตก คือ 1) ความรับผิดชอบ 2) ความสําเร็จ 3) สภาพการปฏิบัติงาน 4) ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้า ซ่ึง
สอดคล้องกับ ประยุทธ อิศดุลย์ (2552) ศึกษาวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การ

ของพนักงานบริษัท เอเชียนสแตนเลย์ อินเตอร์เนชั่นแนล จํากัด ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
9.3.2 ปัจจัยคุณลักษณะงาน ท่ีส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน  คือ  1) ผล

สะท้อนงาน 2)  ความสําคัญของงาน 3)  และความเกี่ยวเนื่องกันของงาน ซ่ึงสอดคล้องกับ วนันญา  อดิศรพันธ์กุลและพนิต 
กุลศิริ (2556)  ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ของลักษณะส่วนบุคคล ลักษณะงาน และพฤติกรรมผู้นํากับความผูกพันต่อองค์การ 
ผลการศึกษาวิจัยพบว่า ปัจจัยลักษณะงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน ความสําคัญ
ของงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การโดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันและความมีอิสระในการตัดสินใจมี

ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การโดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้ามอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

9.4 แนวทางการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏใน
กลุ่มภูมิภาคตะวันตก 

แนวทางในการสร้างความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่ม

ภูมิภาคตะวันตก 1) ด้านทัศนคติ  ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกท่ีดีต่อองค์การ เกิดความรักความผูกพัน อยากเป็นส่วนหนึ่งของ

งานประชุมวิชาการระดับชาติ ครั้งที่ 11 มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม | จังหวัดนครปฐม | ประเทศไทย | 11 – 12 กรกฎาคม 2562

วิจัยสร้างนวัตกรรม เพื่อพัฒนาท้องถิ่นและสังคมไทย สู่ Disruptive Society | 851
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องค์การต่อไป  และจะส่งผลให้การปฏิบัติหน้าท่ีเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ถ้าผลงานท่ีปฏิบัติส่งผลต่อเจริญก้าวหน้าใน

องค์การ 2) ด้านพฤติกรรม  มีความต้องการที่จะพยายามรักษาการเป็นสมาชิกภาพขององค์การไว้โดยไม่มีความคิดท่ีจะ

โยกย้ายไปยังหน่วยงานอ่ืน  3) ด้านบรรทัดฐาน เม่ือบุคลากรรู้สึกว่าได้รับความเป็นธรรมในการปฏิบัติงาน ก็จะทําให้รู้สึกรัก

องค์การ มีความผูกพันต่อองค์การตามมา มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงาน และอุทิศตนให้กับองค์การ 
 
10. ข้อเสนอแนะ 
 

 10.1 ข้อเสนอแนะเพื่อนําไปใช้ 
 10.1.1 ผู้บริหารควรกําหนดนโยบายในการบริหารงาน โดยเฉพาะด้านการบริหารงานบุคคลให้ชัดเจนมากย่ิงขึ้น 
และควรมีการประชาสัมพันธ์หรือการพบประชาคมเพ่ือให้บุคลากรทุกลําดับชั้นได้ทราบถึงนโยบายในการบริหารงานได้อย่าง

ชัดเจน และสร้างความเชื่อม่ันในระบบการบริหารงานขององค์การให้กับบุคลากร 
10.1.2 การส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรได้มีโอกาสได้รับศึกษาต่อ หรือฝึกอบรมอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้บุคลากรได้มี

โอกาสพัฒนาความสามารถและศักยภาพของตนเองมากย่ิงข้ึน และมีความก้าวหน้าในหน้าท่ี รวมถึงควรสนับสนุนให้บุคลากร

ได้รับการปรับวุฒิการศึกษาเม่ือสําเร็จการศึกษาในระดับท่ีสูงข้ึนเพ่ือเป็นขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน และควรมีนโยบาย

เรื่องการพัฒนาความสามารถของบุคลากรให้ชัดเจน และต่อเนื่องมากข้ึน 
10.1.3 ควรมีการเพ่ิมสวัสดิการให้กับบุคลากรเพ่ิมมากข้ึน เช่น เรื่องการรักษาพยาบาลของตัวบุคลากรและบุคคลอ่ืน

ในครอบครัว ค่าศึกษาเล่าเรียนบุตร และประกันสุขภาพ 
10.1.4 ควรเปิดโอกาสให้บุคลากรในหน่วยงานได้รับผิดชอบงานได้อย่างเต็มท่ีด้วยความไว้วางใจ เม่ือบุคลากรได้รับ

ความไว้วางใจและเกิดความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานนั้น ๆ ก็จะส่งผลทําให้เกิดความ

คล่องตัวในการทํางาน และความสําเร็จในงานต่อไป 
10.1.5 ควรให้ความสําคัญกับการสร้างสัมพันธภาพหรือสร้างมนุษยสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับหัวหน้างาน 

ควรมีการจัดสัมมนาแลกเปลี่ยนเรียนรู้เพ่ือสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกัน เพ่ือให้บุคลากรมีความเข้าใจและเล็งเห็นความสําคัญ

ของการสร้างสัมพันธภาพท่ีดีต่อกัน และหัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชาควรเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้เข้าถึงเพ่ือพูดคุยใน

ฐานะเพ่ือนร่วมงาน เพ่ือลดความตรึงเครียดและช่องว่างระหว่างกันซ่ึงจะทําให้ทุกคนทํางานได้อย่างสบายใจและเกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานอีกด้วยรวมไปถึงช่วยให้การบริหารงานทําได้ง่ายย่ิงข้ึน 
 

 10.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป 
10.2.1 ควรศึกษาแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการทํางานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของกลุ่มสายวิชาการ

และกลุ่มลูกจ้างชั่วคราว 
10.2.2 เพ่ือให้สามารถอธิบายการวิจัยได้อย่างครอบคลุมทุกส่วนภายใต้องค์การประเภทเดียวกัน จึงควรทําวิจัยใน

พ้ืนท่ีอ่ืน ๆ ท่ีนอกเหนือจากพ้ืนท่ีในกลุ่มราชภัฏภูมิภาคตะวันตก แล้วนําผลการวิจัยท่ีได้มาเทียบเคียงกันเพ่ือนําไปพัฒนา

แรงจูงใจในการทํางาน คุณลักษณะงาน ท่ีส่งผลต่อความผูกพันองค์การ 
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