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บทคดัยอ่ 

 
 การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงค ์คอื (1) เพื่อศกึษาเปรยีบเทยีบความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน
ของบุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานครจ าแนกตาม ต าแหน่ง อายุงาน และระดบัรายได ้(2) เพื่อ
ศกึษาเปรยีบเทยีบความผูกพนัต่อองคก์าร ของบุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานครจ าแนกตาม 
ต าแหน่ง อายุงาน และระดบัรายได ้(3) เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน
และความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 
 กลุ่มตวัอย่างในการวจิยัครัง้นี้ คอื บุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร จ านวน 386 คน 
เครื่องมอืที่ใชใ้นการวจิยัประกอบดว้ย แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล แบบสอบถามความพงึพอใจใน
การปฏิบตัิงาน และแบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การ การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยด้วยโปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติ สถิติที่ใช้ คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ ยเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน T-test 
independent การวเิคราะหค์วามแปรปรวนแบบทางเดยีว F-test (One-Way ANOVA) และค่าสมัประ
สทิธสิหสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson Product Moment Correlation) 
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ผลการวจิยั 
1. ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน พบว่า บุคลากรมคีวามพงึพอใจในการปฏบิตัิงาน มี

ค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าทุกด้านมคี่าเฉลี่ยความพงึพอใจอยู่ใน
ระดบัมาก ยกเว้นด้านเงนิเดอืนและผลประโยชน์ และด้านสภาพการท างาน มคี่าเฉลี่ยอยู่ระดบัปาน
กลาง ผลการเปรยีบเทยีบความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน พบว่า บุคลากรทีม่ตี าแหน่งงาน และระดบั
รายไดท้ีต่่างกนั มคี่าเฉลี่ยความพงึพอใจในการปฏบิตังิานภาพรวม แตกต่างกนัระดบันัยส าคญั 0.05 
และบุคลากรทีม่อีายุงานทีต่่างกนั มคี่าเฉลีย่ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานในภาพรวมไม่แตกต่างกนั 

2. ความผกูพนัต่อองคก์าร พบว่า บุคลากรของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานครมคีวามผกูพนั
ต่อองคก์าร มคี่าเฉลีย่โดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยพบว่าทุกดา้นมคี่าเฉลีย่ความผูกพนัอยู่ในระดบัมาก 
ยกเวน้ดา้นความต่อเนื่อง มคี่าเฉลี่ยความผูกพนัอยู่ระดบัปานกลาง โดยเรยีงล าดบัความความผูกพนั
ต่อองค์การจากมากไปน้อยได้ดงันี้ ด้านความรูส้กึ ด้านบรรทดัฐานทางสงัคม และด้านความต่อเนื่อง 
ตามล าดบั ผลการเปรยีบเทยีบความผกูพนัต่อองคก์าร ในภาพรวมพบว่า บุคลากรทีม่อีายุงานทีต่่างกนั 
มคี่าเฉลีย่ความผกูพนัต่อองคก์าร แตกต่างกนัอย่างมนียัส าคญัทีร่ะดบันยัส าคญั 0.05 สว่นต าแหน่งงาน
และระดบัรายไดท้ีต่่างกนัมคี่าเฉลีย่ความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
 3. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานครมี
ความสมัพนัธท์างบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารทัง้ในภาพรวมและรายดา้น  
 
ค าส าคญั: ความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน, ความผกูพนัต่อองคก์าร 
 
ABSTRACT 
 

The objectives of this study were (1) to compare job satisfaction of Mahanakorn 
University of Technology’s employees classified by their positions, duration of employment, 
and income levels, (2) to compare the employees’ organizational commitment classified by 
positions, duration of employment, and income levels, and (3) to study the relationship 
between job satisfaction and organizational commitment of Mahanakorn University of 
Technology’s employees. 

The samples were 386 employees who work at the Mahanakorn University of 
Technology. The research instruments were the questionnaires measuring personal factors 
and job satisfaction. The data were analyzed using a computer package program. The 
statistical results were shown in percentage, mean, standard deviation, t-test ANOVA analysis, 
and Pearson Product Moment Correlation.  

The results of this study indicated that :  
1. The employees’ job satisfaction was at a high level. Also, when considering the 

classifications, it was found that the average of the employees’ satisfaction was at a high level 
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except the salary and benefits and working conditions that showed the employees’ satisfaction 
at a median level. The comparison of the job satisfaction of Mahanakorn University of 
Technology’s employees found that the employees with different positions and different 
incomes had different levels of job satisfaction at 0.05 level of significance. However, the 
employees with different duration of employment had no difference in job satisfaction.   

2. The employees’ organizational commitment was at a high level. Also, when 
considering the classifications, it was found that the average of the employees’ organizational 
commitment was at a high level except the continuance commitment that showed the 
employees’ organizational commitment at a median level. The factors that influenced the 
employees’ organizational commitment were the affective commitment, normative commitment 
and continuance commitment, respectively. The comparison of the organizational commitment 
of Mahanakorn University of Technology’s employees found that the employees with different 
of the duration of employment had different levels of organizational commitment at 0.05 level 
of significance. However, the employees with different amount of income had no difference in 
organizational commitment. 
 3. There was a positive relationship between job satisfaction and organizational 
commitment of Mahanakorn University of Technology’s employees, generally and in individual 
aspects. 
 
Keywords: Job Satisfaction, Organizational Commitment 
 
 

บทน า 
 

ในการบรหิารจดัการองคก์าร “มนุษย”์ (Human Resource) ถอืเป็นทรพัยากรทีม่คีวามส าคญั
อย่างยิง่เพราะเป็นทรพัยากรทีเ่ป็นทีม่าของความมปีระสทิธผิลและประสทิธภิาพสงูสุดในงานและการ
พฒันางานใหบ้รรลุความส าเรจ็ตามเป้าหมายขององค์การ ถือเป็นทรพัยากรที่มคีวามส าคญัอย่างยิง่
ส าหรบัองคก์ารตัง้แต่อดตีจนถงึปัจจุบนั เพราะเป็นทรพัยากรที่ช่วยสร้างคุณค่าอนัเป็นประโยชน์ต่อ
สงัคม การมปัีญญา มทีกัษะความสามารถ และมคีวามคดิสรา้งสรรคข์องมนุษย ์จงึเหน็ไดว้่าทีผ่่านมามี
งานวจิยัจ านวนมากทีไ่ดท้ าการศกึษาเกีย่วกบัการบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษยใ์นดา้นต่าง ๆ ไม่ว่าจะ
เป็นการศกึษาเกีย่วกบัการสรรหา การคดัเลอืก การพฒันาบุคลากร หรอืการศกึษาปัจจยัทีม่ผีลกระทบ
ต่อผลการปฏบิตังิาน รวมถงึการรกัษาบุคลากรทีม่คีุณภาพใหค้งอยู่กบัองคก์าร เพื่อประโยชน์ในการ
บรหิารจดัการองคก์ารใหม้ีประสทิธภิาพและประสบผลส าเรจ็ มคีวามสามารถในการแข่งขนักบัคู่แข่ง
ทางธุรกจิ ภายใตส้ภาพเศรษฐกจิและสงัคมทีเ่ปลีย่นแปลงอยู่ตลอดเวลา 
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ความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน ถอืเป็นปัจจยัทีส่ าคญัทีท่ าใหบุ้คคลมคีวามรูส้กึทีด่ต่ีองานทีท่ า 
รวมถงึเป็นแรงกระตุ้นทีช่่วยใหบุ้คคลมคีวามตัง้ใจในการปฏบิตังิานอย่างเตม็ความสามารถ ท าใหเ้กดิ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ซึ่งหากบุคลากรทางการศกึษามคีวามพงึ
พอใจในการปฏบิตังิานกจ็ะมกีารเสยีสละ อุทศิกาย แรงใจ และสตปัิญญาใหแ้ก่งานมาก ตรงกนัขา้มถ้า
บุคคลมคีวามรูส้กึหรอืเจตคตทิีม่ต่ีอการปฏบิตังิานในทางลบ จะท าใหเ้กดิความไมพ่อใจแก่งาน ท าใหไ้ม่
มคีวามกระตือรือร้นในการปฏิบตัิงาน ขาดความรบัผิดชอบในการปฏิบตัิงาน และท าให้บุคลากรมี
แนวโน้มทีจ่ะลาออกจากงานหรอืเปลีย่นงาน การทีผู่บ้รหิารจะโน้มน้าวใจใหบุ้คลากรมคีวามพงึพอใจ
และทศันคตทิีด่ต่ีอการท างาน จ าเป็นอย่างยิง่ทีจ่ะต้องท าการวเิคราะหปั์ญหาและท าการปรบัปรุงแกไ้ข
สาเหตุที่จะส่งผลต่อความพงึพอใจทางลบของบุคลากร ไม่ว่าจะเป็นระบบบรหิาร กระบวนการท างาน 
และการพฒันาบุคลากรใหพ้รอ้มต่อการเปลีย่นแปลง หากบรรยากาศองคก์ารไม่สามารถสรา้งความพงึ
พอใจใหก้บัพนกังานได้ อาจเป็นผลท าใหพ้นักงานรูส้กึไม่พงึพอใจในการท างาน เกดิการขาดงานบ่อย 
สขุภาพจติตกต ่า รวมทัง้อาจเป็นผลใหม้กีารลาออกจากงานเพิม่ขึน้อกีดว้ย (พจนี ฐอสวุรรณ, 2549) 

นอกจากทีก่ล่าวขา้งตน้ การทีอ่งคก์ารจะรกัษาบุคลากรทีม่คีุณภาพใหอ้ยู่กบัองคก์ารไดน้ัน้ ยงั
ต้องอาศยัความสามารถในการสร้างความผูกพันกับองค์การของพนักงาน อันจะเป็นแรงจูงใจให้
พนักงานรูส้กึพงึพอใจในการปฏบิตังิาน มพีฤติกรรมการท างานที่ดี ปฏบิตังิานอย่างมปีระสทิธภิาพ 
ส่งผลให้บุคลากรมีความรู้สึกอยากตัง้ใจปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถให้บรรลุเป้าหมายของ
องคก์าร อยากอยู่กบัองคก์ารอย่างเตม็ใจและนานทีส่ดุ ทัง้นี้ เบทแมน และ สแตสเซอร ์(Batemen and 
Strasser, 1984) ไดอ้ธบิายเกีย่วกบัความหมายของความผูกพนัต่อองคก์ารเอาไว้ โดยกล่าวว่าความ
ผกูพนัต่อองคก์าร เป็นความเกีย่วขอ้งกบัความจงรกัภกัดต่ีอองคก์ารของสมาชกิ ซึง่ส่งผลใหเ้กดิความ
เตม็ใจทีจ่ะท างานเพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุผลส าเรจ็ตามเป้าหมาย และเพื่อใหต้นเกดิความรูส้กึว่ามคีุณค่า
ต่อองคก์าร โดยพนักงานจะมคีวามรูส้กึหรอืความต้องการทีจ่ะคงสภาพความเป็นสมาชกิขององคก์าร
ต่อไป จะเหน็ว่ามงีานวจิยัจ านวนหนึ่งทีส่นับสนุนแนวคดิทีว่่า ความผูกพนัต่อองคก์ารมคีวามสมัพนัธ์
ทางลบกบัความตัง้ใจที่จะลาออก ซึ่งความผูกพนัต่อองค์การนัน้ สามารถแบ่งออกได้เป็น 3 
องคป์ระกอบตามแนวคดิของ อลัเลน และ เมเยอร ์(Allen and Meyer, 1990) คอื ดา้นความผกูพนัดา้น
จิตใจ (Affective Commitment) ด้านความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ (Continuance 
Commitment) และดา้นความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) 

มหาวทิยาลยัถอืเป็นองคก์ารที่มบีทบาทส าคญัในการพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมของประเทศ 
เนื่องจากเป็นแหล่งผลิตและพฒันาทรพัยากรบุคคลออกสู่สงัคม ในปัจจุบนัมหาวิทยาลยัต่าง ๆ ไม่
สามารถหลกีเลีย่งการแข่งขนัซึง่มมีากขึน้ในแง่ของคุณภาพในการใหบ้รกิารทางการศกึษา ซึง่ทา้ทาย
การเปลี่ยนแปลงพัฒนาการบริหารงานให้สามารถอยู่ รอดในยุคแห่งการแข่งขัน ในอดีต
สถาบนัอุดมศกึษาเอกชนต้องเป็นสถาบนัทีม่ชีื่อ และความพรอ้มในมติต่ิาง ๆ แต่ปัจจุบนักระแสสงัคม
เปลีย่นแปลง ปัญหาของผูเ้รยีนทีล่ดลงในปัจจุบนั สง่ผลใหม้หาวทิยาลยัเอกชนต้องท างานหนักมากขึน้ 
เพราะงบประมาณในการบรหิารที่มอียู่จ ากดั การทีม่หาวทิยาลยัเอกชนจะกา้วสู่สถาบนัอุดมศกึษาจะ
ประสบความส าเรจ็ตามบทบาทหน้าทีข่องสถาบนัอุดมศกึษาไดน้ัน้ นอกจากจะใหค้วามส าคญักบัการ
จดัระบบการเรยีนการสอนที่มคีุณภาพแลว้ ผูบ้รหิารควรใหค้วามส าคญักบัคุณภาพของบุคลากร และ
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ควรตระหนักถงึความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของบุคลากร ซึง่เป็นปัจจยัทีท่ าใหบุ้คลากรปฏบิตังิาน
ดว้ยความเตม็ใจ ทุ่มเทแรงกายแรงใจใหอ้งคก์ารประสบความส าเรจ็ และรกัองคก์ารนัน่เอง 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร (มทม.) หรอื “Mahanakorn University of Technology” 
(MUT) ซึง่เป็นมหาวทิยาลยัเอกชน ซึง่มบีทบาทตามสถาบนัอุดมศกึษาทีก่ าหนดไว ้4 ประการ ได้แก ่
การสอน การวิจยั การส่งเสริมศิลปะและวฒันธรรม และการส่งเสริมและบริการสงัคม ได้ก าหนด
วิสยัทัศน์ของมหาวิทยาลัยฯ ว่า “มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานครจะก้าวไปสู่มหาวิทยาลัยด้าน
วทิยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยรีะดบันานาชาต ิทีเ่น้นความเชีย่วชาญเชงิทกัษะ โดยจดั การเรยีนรู้ การ
วจิยั และการสรา้งนวตักรรมเพื่อสงัคม” ซึง่ต้องอาศยัความร่วมมอืร่วมใจของบุคลากรผูป้ฏบิตังิานของ
มหาวทิยาลยั และสร้างความมุ่งมัน่และทุ่มเทการปฏิบตัิงานเพื่อความไปสู่การบรรลุเป้าหมายของ
มหาวทิยาลยัในที่สุด อกีทัง้ จากการที่มหาวทิยาลยัฯ มีแนวทางในการบรหิารซึ่งให้ความส าคญักบั
จดัการทรพัยากรบุคคล ซึง่น ามาใชใ้นการประเมนิปรบัปรุงประสทิธภิาพของการบรหิารงานบุคคลใหด้ี
ขึ้นอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้เกิดการพัฒนากระบวนการสร้างความผูกพันและความพึงพอใจในการ
ปฏบิตังิาน 

ผูว้จิยัจงึเหน็ว่าการทราบถงึความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน และความผูกพนัต่อองคก์ารของ
บุคลากรของมหาวิทยาลัยฯ นับว่ามีส่วนส าคัญอย่างยิ่งต่อการบริหารจัดการองค์การ อันจะช่วย
เสรมิสรา้งบรรยากาศองคก์าร ใหเ้อือ้อ านวยต่อสภาพการท างานของสมาชกิในองคก์าร จะช่วยท าให้
พนกังานบรรลุความเจรญิดา้นจติใจ มผีลท าใหบุ้คคลปฏบิตังิานอย่างมคีวามสขุ มคีวามพงึพอใจในงาน 
มอีสิระในการตดัสนิใจ ซึง่จะน าไปสู่ความคดิสรา้งสรรค์ ความเสยีสละใหก้บัองคก์าร และเกดิความยดึ
มัน่ผูกพนัต่อองค์การในที่สุด และยงัจะช่วยการป้องกนัการสูญเสยีบุคลากรที่มปีระสทิธภิาพและมี
คุณค่าขององคก์าร และช่วยลดความเสยีหายขององคก์ารทีอ่าจเกดิจากการลาออกของพนักงาน หรอื
เกดิจากความตัง้ใจทีจ่ะลาออกของพนกังานลงได ้จะเป็นปัจจยัทีช่่วยใหม้หาวทิยาลยัฯ บรรลุเป้าหมาย
ทีต่ัง้ไว ้อนัจะช่วยสรา้งความไดเ้ปรยีบในการแข่งขนัใหก้บัมหาวทิยาลยัอื่น ๆ ได ้

ดงันัน้ ผูว้จิยัในฐานะของอาจารยป์ระจ ามหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร จงึมคีวามสนใจทีจ่ะ
ศกึษาเกี่ยวกบั “ระดบัความความพงึพอใจในการปฏบิตัิงาน และระดบัความผูกพนัต่อองค์การ ของ
บุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีมหานคร” โดยเปรียบเทยีบตาม อายุงาน ระดบัรายได้ และระดบั
การศกึษา ตลอดจนเพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างความพงึพอใจในการปฏบิตังิานกบัความผูกพนัต่อ
องค์การ เพื่อการน าผลการศกึษาไปเป็นขอ้มูลเบื้องต้นในการส่งเสรมิให้บุคลากรของมหาวทิยาลยัฯ 
เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อันจะเป็นปัจจัยที่จูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสทิธภิาพและประสทิธิผล และเป็นแนวทางในการพฒันาการบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษย์ใน
องคก์ารใหเ้กดิประสทิธภิาพ ลดอตัราการลาออก และช่วยรกัษาพนักงานทีม่คีวามรูค้วามสามารถให้ 
คงอยู่กบัองคก์ารต่อไป 
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มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 

ค าถามน าวิจยั 
 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยมีหานครมคีวามสมัพนัธก์นัหรอืไม่ 
 

วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 
 
 1. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยมีหานครจ าแนกตาม ต าแหน่ง อายุงาน และระดบัรายได ้
 2. เพื่อศกึษาเปรยีบเทยีบความผูกพนัต่อองคก์าร ของบุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหา
นครจ าแนกตาม ต าแหน่ง อายุงาน และระดบัรายได ้
 3. เพื่อศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและความผูกพันต่อ
องคก์ารของบุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 
 

การทบทวนวรรณกรรม 
 

ผู้วจิยัได้ศกึษาค้นคว้าแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวขอ้งเพื่อก าหนดกรอบแนวคดิในการวจิยั และ
กระบวนการด าเนินการวจิยั ดงันี้  

1. แนวคิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
นักวชิาการทางการศกึษาทัง้ในและต่างประเทศ ได้ให้ความหมายของความพงึพอใจในการ

ปฏบิตัิงานไว้ต่าง ๆ กนั จติติภา ขาวอ่อน (2547) ไดก้ล่าวถงึ ความส าคญัของความพงึพอใจในการ
ปฏิบตัิงานไว้ว่า กระบวนการในการท างานของบุคลากรขององค์การจะมีประสทิธิภาพเพียงใดนัน้ 
ผูบ้รหิารองคก์ารตอ้งสามารถเขา้ใจความต้องการของบุคลากรในองคก์ารและผสมผสานความต้องการ
นัน้ให้กบัจุดมุ่งหมายขององค์การในขณะเดียวกนัก็สามารถท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจในการ
ปฏบิตังิานซึง่จะท าใหบุ้คลากรมคีวามพงึพอใจในการปฏบิตังิาน ซึง่จะท าใหเ้กิดความกระตอืรอืรน้และ
ปรารถนาทีจ่ะท างานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร ความพงึพอใจเป็นปัจจยัส าคญัทีท่ าใหค้นท างาน
ส าเรจ็ คนทีม่คีวามพงึพอใจจะสง่ผลใหง้านนัน้ประสบผลส าเรจ็ และไดผ้ลดกีว่าคนทีไ่ม่มคีวามพงึพอใจ
ในการท างาน ไม่ว่าปัจจยันัน้มาจากสาเหตุใด ความพงึพอใจจะก่อให้เกดิความร่วมมอื เกดิศรทัธาและ
ความเชื่อมัน่ในองคก์ารพรอ้มทีจ่ะท างานใหเ้กดิประสทิธภิาพสงูสดุดว้ยความเตม็ใจ และมคีวามรูส้กึว่า
ตวัเองเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ารที่จะต้องรบัผดิชอบต่อความส าเรจ็ของงาน ดว้ยเหตุนี้จงึเหน็ไดช้ดัว่า 
ความพงึพอใจเป็นสิง่ส าคญัยิง่ในการปฏบิตังิาน ซึง่มกัพบเหน็อยู่เสมอว่าผูป้ฏบิตังิานทีม่คีวามพงึพอใจ
ในงาน จะคดิปรบัปรุงการปฏบิตังิานของตนใหด้อียู่เสมอ ตรงกนัขา้มกบัผูท้ีไ่ม่มคีวามพงึพอใจในงานที่
ท า จะมสีว่นท าใหเ้กดิผลในทางตรงกนัขา้มเช่นกนั นอกจากนี้ผูท้ี่ไม่มคีวามพงึพอใจในงานมากนกัจะไม่
มคีวามภกัดต่ีอองคก์าร และย่อมผนัแปรควบคู่ไปดว้ยกบัความพงึพอใจในงานทีท่ าดว้ย 
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การใช้วธิจีูงใจให้ผู้ปฏบิตัิงานเกิดความพงึพอใจในการปฏบิตัิงาน จ าเป็นต้องอาศยัทฤษฎี 
ต่าง ๆ ทีเ่กีย่วขอ้งเขา้มาช่วยก าหนดแนวทาง ซึง่ทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน
มหีลายทฤษฎ ีซึง่ผูว้จิยัไดเ้ลอืกทฤษฎหีลกัทีใ่ชใ้นการก าหนดกรอบแนวความคดิ คอื ทฤษฎกีารจูงใจ
ของเฮอรซ์เบริก์ (Herzberg’s Theory) 

ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) และปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) มรีายละเอยีด ดงันี้ 
(Herzberg et al., 1959) 

ปัจจยัจงูใจ (Motivator Factors) ม ี6 ประการ คอื 
1. ความส าเรจ็ในการท างาน (Achievement) หมายถงึ การทีบุ่คคลท างานตามความสามารถ

แห่งสติปัญญาได้อย่างอสิระ จนได้รบัความส าเรจ็เป็นอย่างด ีเกดิความรู้สกึภูมใิจและปลาบปลื้มใน
ผลส าเรจ็แห่งงานนัน้ 

2. การยอมรบันับถือ (Recognition) หมายถงึ การไดร้บัการยอมรบัจากผูบ้งัคบับญัชาจาก
เพื่อน จากผูม้าขอรบัค าปรกึษา หรอืจากบุคคลในหน่วยงาน ในรูปแบบของการยกย่อง ชมเชย แสดง
ความยนิด ีการใหก้ าลงัใจ หรอืการยอมรบัในความสามารถ 

3. ลกัษณะของงาน (Work Itself) หมายถงึ งานทีน่่าสนใจ ทา้ทาย ต้องอาศยัความคดิรเิริม่
สรา้งสรรค ์หรอืเป็นงานทีม่คีวามสามารถท าไดโ้ดยล าพงัเพยีงผูเ้ดยีว 

4. ความรบัผดิชอบ (Responsibility) หมายถงึ ความพงึพอใจทีไ่ดร้บัมอบหมายใหร้บัผดิชอบ
งานและมอี านาจในการรบัผดิชอบไดอ้ย่างเตม็ที ่

5. ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง ผลหรือการมองเห็นการเปลี่ยนแปลงใน
สถานภาพของบุคคลในสถานทีท่ างาน เช่น การไดร้บัการเลื่อนต าแหน่งและมโีอกาสไดศ้กึษาหาความรู้
เพิม่เตมิ 

6. โอกาสทีไ่ดร้บัความเจรญิรุ่งเรอืง (Possibility of Growth) หมายถงึ โอกาสทีจ่ะไดร้บัการ
แต่งตัง้เลื่อนต าแหน่งและประสบกบัความส าเรจ็ 

2. แนวความคิดความผกูพนัต่อองคก์าร 
Buchanan (1974) ไดแ้บ่งความผกูพนัต่อองคก์ารออกเป็น 3 มติดิว้ยกนั ประกอบดว้ย 
1. ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกบัองคก์าร (Identification) คอืความ

เตม็ใจปฏบิตังิาน ยอมรบัค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร เป็นการแสดงออกว่าค่านิยมและเป้าหมาย
ของพนกังานและองคก์ารสอดคลอ้ง  

2. ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการมสีว่นร่วมกบัองคก์าร (Involvement) คอื ความเตม็ใจทีจ่ะ
ปฏบิตัิงานตามบทบาทหน้าที่ทีไ่ด้รบัมอบหมายอย่างเต็มที่เพื่อความก้าวหน้าหรอืประโยชน์โดยรวม
ขององคก์าร 

3. ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความจงรกัภกัด ี(Loyalty) คอื ความรูส้กึยดึมัน่ต่อองคก์าร 
และมคีวามปรารถนาทีค่งความเป็นสมาชกิขององคก์ารไว ้

Allen and Meyer (1990) ไดเ้สนอรูปแบบของความผูกพนัต่อองคก์าร โดยแบ่งออกเป็น 3 
มติดิว้ยกนั คอื  
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ความสมัพนัธร์ะหว่างความพงึพอใจในการปฏบิตังิานและความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 

1. ความผูกพนัดา้นจติใจ (Affective Commitment) ซึง่หมายถงึอารมณ์ความรูส้ ึกผูกพนัของ
พนกังานทีม่ต่ีอองคก์าร มคีวามรูส้กึอนัเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีว และมกีารเขา้ไปมสีว่นร่วมกบัองคก์าร 

2. ความผูกพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์าร (Continuance Commitment) ซึง่หมายถงึความ
ผกูพนัของพนกังานทีม่ต่ีอองคก์าร เน่ืองจากการไดร้บัผลตอบแทนแลกเปลีย่นในดา้นต่าง ๆ ในการคง
อยู่กบัองคก์าร 

3. ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน (Normative Commitment) ซึ่งหมายถึงความผูกพนัของ
พนกังานทีม่ต่ีอองคก์าร อนัเกดิจากหน้าทีห่รอืความรบัผดิชอบต่าง ๆ และความรูส้กึว่าเป็นหนี้บุญคุณ 
ท าใหร้บัรูว้่าตอ้งจงรกัภกัดแีละเป็นสมาชกิขององคก์ารต่อไป 

จากการศกึษาแนวคดิทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง แสดงใหเ้หน็ว่า ตวัแปรความพงึพอใจใน
การปฏบิตัิงาน และความผูกพนัต่อองคก์าร เป็นตวัแปรทีม่คีวามสมัพนัธ์เกี่ยวขอ้งกนั ผู้วจิยัจงึเลอืก
ศกึษาเพื่อหาความสมัพนัธ์ระหว่างความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานและความผูกพนัต่อองค์การของ
บุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 
 

กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                                                  

                                                                       
 

รปูท่ี 1: กรอบแนวคดิในการวจิยั 

 

ระเบียบวิธีการวิจยั 
 

การวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิบรรยาย เพื่อศกึษาความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน และความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

ประชากรในการวจิยัครัง้นี้ คอื บุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร ประจ าปีการศกึษา 
2561 จ านวน 620 คน โดยจ าแนกเป็นอาจารย ์จ านวน 326 คน และเจา้หน้าที ่294 คน โดยนับเฉพาะ
บุคลากรทีผ่่านการทดลองงานแลว้เท่านัน้ (ขอ้มลูประจ าปีการศกึษา 2561) การก าหนดขนาดของกลุ่ม
ตวัอย่าง โดยเทยีบจากตารางก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Yamane (Yamane, 1967) ด้วย

ปัจจยัส่วนบุคคล 
1.ต าแหน่ง 
2.อายุงาน 
3. ระดบัรายได ้
 

ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 

ตวัแปรต้น ตวัแปรตาม 
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ความคลาดเคลื่อน 0.5 ไดจ้ านวนขนาดกลุ่มตวัอย่างเท่ากบั 243 คน เนื่องจากการวจิยัครัง้นี้มตีวัแปรที่
ใช้ในการวจิยัหลายตวั จงึต้องเพิ่มขนาดของกลุ่มตวัอย่างให้ใหญ่ยิง่ขึน้ (นงลกัษณ์  วริชัชยั, 2542) 
ดงันัน้ผูว้จิยัจงึก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างเป็นจ านวน 386 คน 

กลุ่มตวัอย่างในการวจิยัในครัง้นี้ ใชว้ธิกีารสุม่ตวัอย่างอย่างง่าย (Simple Random Sampling) จาก
การน าบญัชีรายชื่อบุคลากรทัง้หมด 620 คน มาจบัสลากรายชื่อบุคลากรที่เป็นกลุ่มตัวอย่างให้ครบตาม 
จ านวน 386 คน เมื่อไดร้ายชื่อบุคลากรทีเ่ป็นกลุ่มตวัอย่างแลว้ ผูว้จิยัไดด้ าเนินการแจกแบบสอบถามใหแ้ก่
กลุ่มตวัอย่างด้วยตนเองโดยให้เจ้าหน้าที่ธุรการของบุคลากรที่เป็นกลุ่มตวัอย่างมารบัแบบสอบถามไปให้
บุคลากรทีเ่ป็นกลุ่มตวัอย่างกรอกแบบสอบถามดว้ยตนเอง และผูว้จิยัไดร้บัแบบสอบถามกลบัคนืมาเพื่อน ามา
วเิคราะหข์อ้มลูต่อไป 

2. เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
เครื่องมอืที่ใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลในการวจิยัครัง้นี้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) 

เกี่ยวกบัความคดิเหน็ของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร ประจ าปีการศกึษา 2561 โดย
ลกัษณะของค าถามจะมทีัง้ค าถามแบบปิด ทีก่ าหนดค าตอบไวใ้หผู้ต้อบเลอืกตอบ และค าถามแบบเปิด
ทีใ่หผู้ต้อบสามารถแสดงความคดิเหน็ไดอ้ย่างอสิระ โดยลกัษณะของแบบสอบถามม ี4 ตอน ดงันี้ 

ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ 
อายุต าแหน่ง อายุงาน และรายได ้

ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็น
แบบสอบถามทีม่ลีกัษณะแบบมาตรวดั Likert Scale  จ าแนกออกเป็น 5 ระดบั คอื มากทีสุ่ด มาก ปาน
กลาง น้อย และน้อยทีส่ดุ ดดัแปลงและพฒันา มาจากแบบสอบถามความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของ 
ณัทฐา กรหีริญั (2550) ซึ่งสร้างตามแนวความคดิทฤษฎกีารจูงใจของเฮอร์ซเบริ์ก แบ่งเป็น 10 ด้าน 
ไดแ้ก่ ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื ดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตัิ 
ดา้นความรบัผดิชอบ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ดา้นนโยบาย/แผนการบรหิารงาน ด้าน
เงนิเดอืนและผลประโยชน์เกือ้กลู ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสภาพการ
ท างาน และดา้นความมัน่คงในงาน  

ตอนที ่3 เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร ซึง่เป็นแบบสอบถาม
ทีม่ลีกัษณะแบบมาตรวดั Likert Scale จ าแนกออกเป็น 5 ระดบั คอื มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย 
และน้อยที่สุด ดดัแปลงและพฒันามาจากแบบสอบถามความผูกพนัต่อองค์การของปารชิาต  บวัเป็ง 
(2554) ซึง่สรา้งตามแนวคดิของ อลัเลนและเมเยอร ์แบ่งเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ความผูกพนัดา้นความรูส้กึ 
ความผกูพนัดา้นความต่อเนื่อง และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

ตอนที ่4 เป็นแบบสอบถามปลายเปิดเกีย่วกบัขอ้เสนอแนะเพิม่เตมิ 
3. การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอื 

 ผูว้จิยัน าแบบสอบถามทีพ่ฒันาและดดัแปลงใหผู้เ้ชีย่วชาญจ านวน 5 ท่าน เพื่อตรวจสอบความ
เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) และภาษาที่ใช้ แล้วน ามาปรบัปรุงแก้ไข โดยขอความ
อนุเคราะห์ผู้ทรงคุณวุฒิซึ่งเป็นคณะกรรมการบริหารมหาวิทยาลัยฯ จ านวน 5 ท่าน แล้ว น า
แบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบจากผูท้รงคุณวุฒ ิมาปรบัปรุงแก้ไขแล้ว มาเกบ็ขอ้มูลจากบุคลากร
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ของมหาวทิยาลยัฯ ทีไ่ม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 30 คน เพื่อหาค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามดว้ย
วธิหีาค่าสมัประสทิธิแ์อลฟาดว้ยสตูรครอนบาค (Cronbach’s Alpha coefficient) ไดค้่าความเชื่อมัน่ของ
แบบสอบถาม ดงันี้ 

แบบสอบถามความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน ไดค้่าความเชื่อมัน่ทัง้ฉบบั เท่ากบั 0.843 โดยมี
ค่าความเชื่อมัน่แต่ละดา้น ดงันี้ ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน เท่ากบั 0.826, ดา้นการไดร้บัการยอมรบั
นับถือ เท่ากบั 0.832, ด้านลกัษณะของงานที่ปฏบิัติ เท่ากบั 0.849, ด้านความรบัผดิชอบ เท่ากบั 
0.876, ด้านความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน เท่ากบั 0.858, ดา้นนโยบาย/แผนการบรหิารงาน เท่ากบั 
0.862, ดา้นเงนิเดอืน และผลประโยชน์เกือ้กูล เท่ากบั 0.812, ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงานและ
ผู้บงัคบับญัชา เท่ากบั 0.814, ด้านสภาพการท างาน เท่ากบั 0.802, และ ด้านความมัน่คงในงาน 
เท่ากบั 0.801 

แบบสอบถามความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากร ไดค้่าความเชื่อมัน่ทัง้ฉบบั เท่ากบั 0.812 
โดยมคี่าความเชื่อมัน่แต่ละดา้น ดงันี้ ความผกูพนัดา้นความรูส้กึ เท่ากบั 0.832, ความผกูพนัดา้นความ
ต่อเนื่อง เท่ากบั 0.801 และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน เท่ากบั 0.802 

4. การวเิคราะหข์อ้มลู 
ผูว้จิยัด าเนินการวเิคราะหข์อ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รูป SPSS for Windows (Statistical 

Package for the Social Sciences for Windows) ตามขัน้ตอนดงันี้ 
4.1 การวเิคราะหข์อ้มลูปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย ระดบัการศกึษา ต าแหน่ง อายุงาน 

และระดบัรายได ้โดยใชค้่าสถติเิชงิพรรณนา (Descriptive statistics) ดว้ยการแจกแจงความถี ่รอ้ยละ  
4.2 การวเิคราะห ์ระดบัความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน และความผกูพนัต่อองคก์าร โดย

ใชส้ถติเิชงิพรรณนา (Descriptive statistics) ดว้ยการหาค่าเฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 
4.3 การวเิคราะหท์ดสอบสมมตฐิานดงัตารางที ่1 

 
ตารางท่ี 1: ตารางแสดงสมมตฐิานการวจิยัและสถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบ 

สมมติฐานการวิจยั สถิติท่ีใช้ในการทดสอบ 
สมมตฐิานที ่1 : ปัจจยัส่วนบุคคลทีต่่างกนัของบุคลากรมหาวทิยาลยั
เทคโนโลยมีหานครประจ าปีการศกึษา 2561 มผีลต่อความพงึพอใจใน
การปฏบิตังิานในภาพรวมและรายดา้นแตกต่างกนั 

T – test และ 
F – test (One-Way ANOVA) 

ทดสอบรายคู่ดว้ยวธิ ีLeast Significant 
Difference (LSD) 

สมมตฐิานที ่2 : ปัจจยัส่วนบุคคลทีต่่างกนัของบุคลากรมหาวทิยาลยั
เทคโนโลยมีหานครประจ าปีการศกึษา 2561 มผีลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ารในภาพรวมและรายดา้นแตกต่างกนั 

T - test และ F – test (One-Way 
ANOVA) 

ทดสอบรายคู่ดว้ยวธิ ีLeast Significant 
Difference (LSD) 

สมมตฐิาน 3 : ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรมหาวทิยาลยั
เทคโนโลยมีหานครในภาพรวมและรายดา้น มคีวามสมัพนัธก์บัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมและรายดา้น 

Pearson product moment correlation 
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ผลการวิจยั 
 

1. ขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากรเทคโนโลยมีหานครที่ตอบแบบสอบถาม พบว่า บุคลากรทีต่อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิมากกว่าเพศชาย โดยมเีพศหญงิ จ านวน 219  คน คดิเป็นรอ้ยละ 
56.70 และเพศชาย  จ านวน 161 คน คดิเป็นรอ้ยละ 41.70 ส าหรบัอายุ พบว่า บุคลากรที่ตอบ
แบบสอบถามมอีายุ 20 – 32 ปี มากทีส่ดุ จ านวน 112 คน คดิเป็นรอ้ยละ 29.00 รองลงมา ไดแ้ก่  อายุ 
39 -45 ปี จ านวน 100 คน คดิเป็นรอ้ยละ 25.90 อายุ 33 – 38 ปี จ านวน 83 คน คดิเป็นรอ้ยละ 21.50 
และอายุ 46 ปี ขึน้ไปจ านวน 82 คน คดิเป็นรอ้ยละ 21.20 ตามล าดบั บุคลากรทีต่อบแบบสอบถามสว่น
ใหญ่เป็นเจา้หน้าที ่จ านวน 191 คน คดิเป็นร้อยละ 49.50 รองลงมา ไดแ้ก่ อาจารย ์จ านวน 165 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 42.70 ตามล าดบั 

2. ผลการศกึษาตวัแปรความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของบุคลากร พบว่า บุคลากรมคีวาม
พงึพอใจในการปฏบิตังิาน มคี่าเฉลีย่โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.59, SD = 0.55) นอกจากนี้ เมื่อ
พิจารณารายด้านพบว่าทุกด้านมีค่าเฉลี่ยความพึงพอใจอยู่ในระดบัมาก ยกเว้นด้านเงินเดือนและ
ผลประโยชน์ และดา้นสภาพการท างาน มคี่าเฉลีย่อยู่ระดบัปานกลาง โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยความพงึ
พอใจสูงสุด ได้แก่ ด้านความรบัผิดชอบและด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผู้บงัคบับญัชา       
( X = 3.95, SD = 0.55) ดา้นทีม่คี่าเฉลีย่ความพงึพอใจต ่าสุดไดแ้ก่ ด้านเงนิเดอืนและผลประโยชน์     
( X = 3.02, SD = 0.81) ดงัแสดงในตารางที ่2 
 
ตารางท่ี 2: ค่าเฉลีย่เลขคณติ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐานของตวัแปรความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของบุคลากร 

ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน X  SD. ระดบั 
ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ 3.90 0.59 มาก 
ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน 3.87 0.62 มาก 
ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื 3.79 0.78 มาก 
ดา้นความรบัผดิชอบ 3.95 0.55 มาก 
ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน 3.47 0.79 มาก 
ดา้นนโยบาย/แผนและการบรหิารงาน 3.55 0.73 มาก 
ดา้นเงนิเดอืนและผลประโยชน์ 3.02 0.81 ปานกลาง 
ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 3.95 0.76 มาก 
ดา้นสภาพการท างาน 3.17 0.95 ปานกลาง 
ดา้นความมัน่คงในงาน 3.45 0.75 มาก 
ค่าเฉลีย่รวม 3.59 0.55 มาก 

 
3. ผลการศกึษาตวัแปรความความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร พบว่า พบว่า บุคลากรมี

ความผูกพนัต่อองคก์าร มคี่าเฉลีย่โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( X =3.49, SD = 0.67) โดยพบว่าความ
ผกูพนัต่อองคก์ารแต่ละดา้นมคีวามผกูพนัอยู่ในระดบัมาก ยกเวน้ดา้นความต่อเนื่องมคีวามผกูพนัอยู่ใน
ระดบัปานกลาง โดยสามารถเรยีงล าดบัความผูกพนัจากมากไปน้อยไดด้งันี้  ดา้นความรูส้กึ มคี่าเฉลีย่
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เท่า( X =3.68, SD = 0.71) กบั ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม ( X =3.58, SD = 0.70) และดา้นความ
ต่อเนื่อง ( X = 3.09, SD = 0.77) ตามล าดบั ดงัแสดงในตารางที ่3 
 
 

ตารางท่ี 3: ค่าเฉลีย่เลขคณติ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐานของตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 
  ความผกูพนัต่อองคก์าร X  SD. ระดบั 
ดา้นความรูส้กึ 3.68 0.71 มาก 
ดา้นความต่อเนื่อง 3.09 0.77 ปานกลาง 
ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม 3.58 0.70 มาก 
ค่าเฉลีย่รวม 3.49 0.67 มาก 

 

 
3. การทดสอบสมมตฐิานการวจิยั 
สมมติฐาน 1 : ปัจจยัส่วนบุคคลที่ต่างกนัของบุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีมหานคร

ประจ าปีการศกึษา 2561 มผีลต่อความพงึพอใจในการปฏบิตังิานในภาพรวมและรายดา้นแตกต่างกนั 
  สมมตฐิานที ่1.1 : ผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของ
บุคลากร ทีม่ตี าแหน่งงานทีต่่างกนั โดยวธิ ีt-test พบว่า บุคลากรของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 
ที่มีต าแหน่งงานที่ต่างกนั มีค่าเฉลี่ยความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานภาพรวม แตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทีร่ะดบันยัส าคญั 0.05 โดยทีอ่าจารยม์คี่าเฉลีย่ความพงึพอใจโดยรวมมากกว่าค่าเฉลีย่ความ
พงึพอใจโดยรวมของเจา้หน้าที ่
  เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยความพึงพอใจรายด้าน  พบว่า อาจารย์และเจ้าหน้าที่ มี
ค่าเฉลีย่ความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิดา้นความรบัผดิชอบ ดา้นเงนิเดอืน
และผลประโยชน์เกือ้กลู และดา้นสภาพการท างาน แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทีร่ะดบันัยส าคญั 0.05 
ดงัแสดงในตารางที ่4 
 
 

ตารางท่ี 4: ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร จ าแนกตามต าแหน่ง 

ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

อาจารย ์
(n = 162) 

เจ้าหน้าท่ี 
(n = 185) t-test 

X   SD X   SD 

ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ 3.90 0.59 3.71 0.66 2.83* 
ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน 3.87 0.62 3.77 0.61 1.43 
ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื 3.79 0.78 3.77 0.67 0.32 
ดา้นความรบัผดิชอบ 3.95 0.55 3.79 0.58 2.71* 
ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน 3.47 0.79 2.97 0.86 5.57 
ดา้นนโยบาย/แผนการบรหิารงาน 3.55 0.73 3.44 0.76 1.32 
ดา้นเงนิเดอืนและผลประโยชน์เกือ้กลู 3.02 0.81 2.74 0.79 3.13* 
ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชา 

3.95 0.76 4.03 0.69 -1.04 
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ตารางท่ี 4: (ต่อ) 

ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
อาจารย ์
(n = 162) 

เจ้าหน้าท่ี 
(n = 185) t-test 

X   SD X   SD 
ดา้นสภาพการท างาน 3.17 0.95 3.43 0.75 -2.77* 
ดา้นความมัน่คงในงาน 3.45 0.75 3.38 0.73 0.85 
รวม 3.59 0.55 3.47 0.53 1.95* 

*p<0.05 
 
   สมมตฐิานที ่1.2 : ผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของ
บุคลากร ทีม่อีายุงานทีต่่างกนั โดยวธิ ีOne-way ANOVA พบว่า บุคลากรของมหาวทิยาลยั ฯ ทีม่อีายุ
งานทีแ่ตกต่างกนัมคี่าเฉลีย่ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานในภาพรวมไม่แตกต่างกนั และเมื่อพจิารณา
เป็นรายดา้นพบว่า สว่นใหญ่อายุงานทีต่่างกนัมคีวามพงึพอใจไม่แตกต่างกนั ยกเวน้ ดา้นความส าเรจ็
ในการท างาน และด้านสภาพการท างาน พบว่า บุคลากรที่มอีายุงานที่แตกต่างกนัมีระดบัความพึง
พอใจแตกต่างกนัอย่างนยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ดงัแสดงในตารางที ่5 
 
ตารางท่ี 5: ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร จ าแนกตามอายุงาน 
ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ความแปรปรวน df SS MS F 
ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ
 

ระหว่างกลุ่ม 6 3.72 0.62 1.50 
ภายในกลุ่ม 359 148.03 0.41  
รวม 365 151.76   

ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน ระหว่างกลุ่ม 6 6.31 1.05 2.76* 
ภายในกลุ่ม 366 139.17 0.38  
รวม 372 145.49   

ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื 
 

ระหว่างกลุ่ม 6 4.95 0.82 1.51 
ภายในกลุ่ม 363 197.84 0.54  
รวม 369 202.79   

ดา้นความรบัผดิชอบ ระหว่างกลุ่ม 6 347 0.57 1.72 
ภายในกลุ่ม 362 121.44 0.33  
รวม 368 124.91   

ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน 
 

ระหว่างกลุ่ม 6 8.86 1.47 1.96 
ภายในกลุ่ม 358 269.71 0.75  
รวม 364 278.58   

ดา้นนโยบาย/แผนการบรหิารงาน 
 

ระหว่างกลุ่ม 6 4.29 0.71 1.28 
ภายในกลุ่ม 360 200.92 0.55  
รวม 366 205.21   
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ตารางท่ี 5: (ต่อ) 
ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ความแปรปรวน df SS MS F 
ดา้นเงนิเดอืนและผลประโยชน์เกือ้กลู ระหว่างกลุ่ม 6 5.15 0.85 1.25 

ภายในกลุ่ม 354 242.90 0.68  
รวม 360 248.05   

ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชา 

ระหว่างกลุ่ม 6 4.27 0.71 1.28 
ภายในกลุ่ม 359 198.33 0.55  
รวม 365 202.60   

ดา้นสภาพการท างาน 
 

ระหว่างกลุ่ม 6 10.23 1.70 2.31* 
ภายในกลุ่ม 358 263.87 0.73  
รวม 364 274.11   

ดา้นความมัน่คงในงาน ระหว่างกลุ่ม 6 3.47 0.57 1.02 
ภายในกลุ่ม 355 200.09 0.56  
รวม 361 203.56   

รวม ระหว่างกลุ่ม 6 2.42 0.40 1.33 
ภายในกลุ่ม 328 99.61   
รวม 334 102.03   

* p<0.05 
 
  สมมตฐิานที ่1.3 : ผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของ
บุคลากร ทีม่รีะดบัรายไดท้ีต่่างกนั โดยวธิ ีOne-way ANOVA พบว่า บุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยี
มหานครที่มรีะดบัรายไดท้ีแ่ตกต่างกนัมคี่าเฉลีย่ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานในภาพรวม แตกต่าง
กนัอย่างมนียัส าคญัทีร่ะดบันยัส าคญั 0.05 และเมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นลกัษณะของงานที่
ปฏบิตั,ิ ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน, ดา้นความรบัผดิชอบ, ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน, ดา้น
เงนิเดอืนและผลประโยชน์เกือ้กลู, และดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ทีม่รีะดบั
รายไดข้องบุคลากรทีแ่ตกต่างกนัมคีวามพงึพอใจแตกต่างกนัอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ดงั
แสดงในตารางที ่6 
 
ตารางท่ี 6: ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร จ าแนกตามระดบัรายได้ 
ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ความแปรปรวน df SS MS F 
ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ ระหว่างกลุ่ม 7 11.29 1.61 4.07* 

ภายในกลุ่ม 356 140.97 0.39  
รวม 363 152.26   

ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน ระหว่างกลุ่ม 7 9.22 1.31 3.47* 
ภายในกลุ่ม 364 138.11 0.37  
รวม 371 147.34   

 



                                 วารสารบรหิารธุรกจิเทคโนโลยมีหานคร 
 

ปีที ่17 ฉบบัที ่1 (มกราคม – มถุินายน 2563) 

41 

ตารางท่ี 6: (ต่อ) 
ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ความแปรปรวน df SS MS F 
ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื ระหว่างกลุ่ม 7 6.81 0.97 1.82 

ภายในกลุ่ม 363 193.80 0.53  
รวม 370 200.61   

ดา้นความรบัผดิชอบ ระหว่างกลุ่ม 7 6.11 0.87 2.64* 
ภายในกลุ่ม 362 119.71 0.33  
รวม 369 125.83   

ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน ระหว่างกลุ่ม 7 20.14 2.87 4.06* 
ภายในกลุ่ม 359 254.48 0.70  
รวม 366 274.63   

ดา้นนโยบาย/แผนการบรหิารงาน ระหว่างกลุ่ม 7 4.04 0.57 1.05 
ภายในกลุ่ม 357 196.27 0.55  
รวม 364 200.32   

ดา้นเงนิเดอืนและผลประโยชน์เกือ้กลู ระหว่างกลุ่ม 7 22.01 3.14 4.91* 
ภายในกลุ่ม 353 225.81 0.64  
รวม 360 247.83 1.11  

ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชา 

ระหว่างกลุ่ม 7 7.77 0.54 2.04* 
ภายในกลุ่ม 358 194.08   
รวม 365 201.85 1.24  

ดา้นสภาพการท างาน ระหว่างกลุ่ม 7 8.73 0.73 1.70 
ภายในกลุ่ม 356 260.77   
รวม 363 269.51   

ดา้นความมัน่คงในงาน ระหว่างกลุ่ม 7 4.54 0.65 1.16 
ภายในกลุ่ม 354 196.89 0.55  
รวม 361 201.44   

รวม ระหว่างกลุ่ม 7 5.54 0.79 2.77* 
ภายในกลุ่ม 326 95.20 0.29  
รวม 333 100.74   

*p<0.05 
 

สมมติฐานที่ 2 : ปัจจยัส่วนบุคคลที่ต่างกนัของบุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร
ประจ าปีการศกึษา 2561 มผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมและรายดา้นแตกต่างกนั 
  สมมตฐิานที ่2.1 : ผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 
ทีม่ตี าแหน่งงานต่างกนั วธิ ีOne-way ANOVA พบว่า อาจารยแ์ละเจา้หน้าที ่มคีวามผูกพนัต่อองคก์าร
ในภาพรวม และรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความรูส้กึ ดา้นความต่อเนื่อง ดา้นบรรทดัฐาน ไม่แตกต่างกนั ดงั
แสดงในตารางที ่7 
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ตารางท่ี 7: ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร จ าแนกตามต าแหน่ง 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 

อาจารย ์
(n = 162) 

เจ้าหน้าท่ี 
(n = 185) t-test 

X  SD X  SD 
ดา้นความรูส้กึ 3.68 0.71 3.55 0.72 1.73 
ดา้นความต่อเนื่อง 3.09 0.77 3.12 0.82 -0.37 
ดา้นบรรทดัฐาน 3.58 0.70 3.52 0.78 0.81 
รวม 349 0.67 3.43 0.72 0.87 

 
  สมมตฐิานที ่2.2 : ผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 
ทีม่อีายุงานต่างกนั วธิี One-way ANOVA พบว่า อายุงานของบุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหา
นคร ทีแ่ตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทีร่ะดบั 0.05 และ
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อายุงานต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์การด้านความรู้สกึ และด้าน
บรรทดัฐาน อย่างมนียัส าคญัทีร่ะดบั 0.05 ดงัแสดงในตารางที ่8 
 
ตารางท่ี 8: ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร จ าแนกตามอายุงาน 

ความผกูพนัต่อองคก์าร ความแปรปรวน df SS MS F 
ดา้นความรูส้กึ ระหว่างกลุ่ม 6 10.24 1.70 3.27* 

ภายในกลุ่ม 358 186.92 0.52  
รวม 364 197.17   

ดา้นความต่อเนื่อง 
 

ระหว่างกลุ่ม 6 6.21 1.03 1.62 
ภายในกลุ่ม 360 229.62 0.63  
รวม 366 235.84   

ดา้นบรรทดัฐาน 
 

ระหว่างกลุ่ม 6 8.90 1.48 2.63* 
ภายในกลุ่ม 356 200.87 0.56  
รวม 362 209.78   

รวม ระหว่างกลุ่ม 6 8.11 1.35 2.68* 
ภายในกลุ่ม 364 183.23 0.50  
รวม 370 191.34   

*p<0.05 
 

สมมตฐิานที ่2.3 : ผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 
ทีม่รีะดบัรายไดต่้างกนั วธิ ีOne-way ANOVA พบว่า ระดบัรายไดข้องบุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยี
มหานครที่แตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารในภาพรวมไม่แตกต่างกนั และเมื่อพจิารณาเป็นราย
ดา้น พบว่า ดา้นความรูส้กึ พบว่า ระดบัรายได้ทีแ่ตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อองค์การด้านความรู้สกึ
แตกต่างกนั อย่างมนียัส าคญัทีร่ะดบั 0.05 ดงัแสดงในตารางที ่9 
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ตารางท่ี 9: ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร จ าแนกตามระดบัรายได ้
ความผกูพนัต่อองคก์าร ความแปรปรวน df SS MS F 
ดา้นความรูส้กึ ระหว่างกลุ่ม 7 8.99 1.28 2.48* 

ภายในกลุ่ม 357 184.51 0.51  
รวม 364 193.51   

ดา้นความต่อเนื่อง 
 

ระหว่างกลุ่ม 7 3.66 0.52 0.80 
ภายในกลุ่ม 359 232.83 0.64  
รวม 366 236.49   

ดา้นบรรทดัฐาน 
 

ระหว่างกลุ่ม 7 7.03 1.00 1.76 
ภายในกลุ่ม 356 202.81 0.57  
รวม 363 209.85   

รวม ระหว่างกลุ่ม 7 5.91 0.84 1.67 
ภายในกลุ่ม 363 183.35 0.50  
รวม 370 189.26   

*p<0.05 
 

สมมตฐิาน 3 : ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร
ในภาพรวมและรายดา้น มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 

ผลการหาความสมัพนัธ์ระหว่างความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรมหาวทิยาลยั
เทคโนโลยมีหานครในภาพรวมและรายด้านกบัความผูกพนัต่อองคก์าร พบว่า ความพงึพอใจในการ
ปฏบิตังิานในภาพรวม และรายดา้น มคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมและ
รายดา้น อย่างมนียัส าคญัทีร่ะดบั 0.01 ดงัแสดงในตารางที ่10 
 

ตารางท่ี 10: ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธร์ะหว่างความพงึพอใจในการปฏบิตังิานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

ความพงึพอใจในการปฏิบติังาน 
ความผกูพนัต่อองคก์าร 

ด้านความรู้สึก ด้านความต่อเน่ือง ด้านบรรทดัฐาน โดยรวม 
ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ 0.396** 0.311** 0.399** 0.404** 
ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน 0.580** 0.452** 0.565** 0.573** 
ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื 0.466** 0.347** 0.414** 0.429** 
ดา้นความรบัผดิชอบ 0.505** 0.364** 0.480** 0.476** 
ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน 0.400** 0.476** 0.371** 0.438** 
ดา้นนโยบาย/แผนและการบรหิารงาน 0.525** 0.472** 0.483** 0.507** 
ดา้นเงนิเดอืนและผลประโยชน์ 0.526** 0.592** 0.522** 0.578** 
ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน
และผูบ้งัคบับญัชา 

0.415** 0.257** 0.395** 0.375** 

ดา้นสภาพการท างาน 0.379** 0.477** 0.389** 0.439** 
ดา้นความมัน่คงในงาน 0.667** 0.647** 0.646** 0.690** 
โดยรวม 0.678** 0.627** 0.661** 0.689** 
*p<0.01 
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อภิปรายและสรปุผลการวิจยั 
 

สมมติฐานท่ี 1 : ปัจจยัส่วนบุคคลที่ต่างกนัของบุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร
ประจ าปีการศกึษา 2561 มผีลต่อความพงึพอใจในการปฏบิตังิานในภาพรวมและรายดา้นแตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 1.1 ต าแหน่งทีต่่างกนัของบุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร
ประจ าปีการศกึษา 2561 มผีลต่อความพงึพอใจในการปฏบิตังิานในภาพรวมและรายดา้นแตกต่างกนั 
ผลการวจิยั พบว่า บุคลากรของมหาวทิยาลยั ฯ ทีม่ตี าแหน่งงานทีต่่างกนั มคี่าเฉลีย่ความพงึพอใจใน
การปฏิบตัิงานภาพรวมแตกต่างกัน โดยพบว่าอาจารย์มีค่าเฉลี่ยความพึงพอใจโดยรวมมากกว่า
ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจโดยรวมของเจ้าหน้าที่ ซึ่งผลการวจิยัที่ได้สอดคล้องกบัผลการวจิยัของ เรณู  
สขุกฤษกจิ (2554) พบว่า ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของพนกังานระหว่างต าแหน่งงานทีต่่างกนัมี
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานแตกต่างกนั เมื่อพจิารณาค่าเฉลี่ยความพึงพอใจรายด้าน  พบว่า 
ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านความรบัผิดชอบ และด้านเงินเดือนและ
ผลประโยชน์เกื้อกูล มคี่าเฉลี่ยความพงึพอใจของอาจารยม์ากกว่าเจ้าหน้าที่  และด้านลกัษณะงานที่
ปฏิบตัิ มีค่าเฉลี่ยความพึงพอใจของเจ้าหน้าที่มากกว่าอาจารย์ ทัง้นี้อาจเป็นเพราะมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยมีหานคร มกีารจดัล าดบัฐานเงนิเดอืนตามหน้าทีร่บัผดิชอบบุคลากรทีร่ะดบัการศกึษาเท่ากนั
แต่ปฏิบัติงานในต าแหน่งงานที่แตกต่างกนัจะมีฐานเงินเดือนที่แตกต่างกนั นอกจากนี้งานในสาย
การศกึษานัน้หากอยู่ในสายการเรยีนการสอนจะมโีอกาสกา้วหน้าในสายวชิาชพีมากกว่าต าแหน่งใน
สายงานสนบัสนุน อาจารยม์โีอกาสทีจ่ะเลื่อนต าแหน่งทางวชิาการ การไดร้บัการสนบัสนุนในการพฒันา
ตนเองในการศกึษาต่อ การเขา้รบัการฝึกอบรม ศกึษาดูงาน และการเลื่อนขัน้เงนิเดอืน ในขณะที่
เจา้หน้าทีม่โีอกาสเพยีงการไดร้บัการเลื่อนต าแหน่งตามสายบงัคบับญัชา การเขา้รบัการฝึกอบรม และมี
โอกาสไดศ้กึษาหาความรูเ้พิม่เตมิจงึสง่ผลใหต้ าแหน่งอาจารยม์คีวามพงึพอใจในดา้นความส าเรจ็ในการ
ท างาน ด้านความรบัผดิชอบ และด้านเงนิเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล สูงกว่าเจ้าหน้าที่ ในขณะที่
ต าแหน่งอาจารย์นัน้มีภาระหน้าที่และความรบัผิดชอบหลายด้านทัง้การจดัการเรียนการสอน การ
บรกิารวชิาการ และการวจิยั อกีทัง้การปฏบิตังิานในสายเจา้หน้าทีม่คีวามอสิระในงานมากกว่าต าแหน่ง
อาจารย ์จงึส่งผลใหด้้านลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิมคี่าเฉลีย่ความพงึพอใจของเจา้หน้าที่มากกว่าอาจารย ์
ซึง่ผลการวจิยันี้สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยั และสอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Harrell (1964: 260-
273) ซึง่กล่าวถงึปัจจยัทีส่่งผลต่อความพงึพอใจในการปฏบิตังิานในส่วนทีส่อดคลอ้งกบัผลงานวจิยัไว้
ว่า จากงานวจิยัหลายเล่ม พบว่าเงนิเดอืนมสีว่นในการสรา้งความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน นอกจากนี้ 
Harrell (1964: 260-273) ยงักล่าวอกีว่าผูท้ีม่เีงนิเดอืนสงูมคีวามพงึพอใจในการปฏบิตังิานสงูกว่าผูท้ีม่ ี
เงนิเดอืนต ่า, อ านาจตามต าแหน่งหน้าทีม่ผีลต่อความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน, และความรบัผดิชอบ
งาน จากการศกึษาพบว่า พนกังานทีม่ขีวญัดจีะมคีวามรบัผดิชอบในงานสงู ความพอใจในการท างานมี
ความสมัพนัธร์ะหว่างความรบัผดิชอบร่วมกบัปัจจยัอื่น เช่น อายุ ประสบการณ์ เงนิเดอืน และต าแหน่ง
ดว้ย ทัง้นี้ ผลการวจิยัทีไ่ดย้งัสอดคลอ้งกบัการศกึษาของ Turkyilmaz et al., (2011) พบว่า ปัจจยัดา้น
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การฝึกอบรมและการพฒันาตนเองมผีลต่อความพงึพอใจมากทีสุ่ด จากการศกึษายงัพบความสมัพนัธ์
เชงิบวกระหว่างสภาพการท างานและความพงึพอใจในการท างาน 

สมมติฐานท่ี 1.2 อายุงานที่ต่างกนัของบุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร
ประจ าปีการศกึษา 2561 มผีลต่อความพงึพอใจในการปฏบิตังิานในภาพรวมและรายดา้นแตกต่างกนั 
ผลการวจิยัพบว่า บุคลากรของมหาวทิยาลยั ฯ ทีม่อีายุงานทีแ่ตกต่างกนัมคี่าเฉลีย่ความพงึพอใจในการ
ปฏบิตัิงานในภาพรวมไม่แตกต่างกนั ซึ่งไม่สอดคล้องกบัสมมติฐานการวิจยั ทัง้นี้อาจเป็นเพราะว่า 
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานครมกีารปฏบิตัต่ิอบุคลากรของมหาวทิยาลยัฯ ไม่ว่าจะมอีายุงานเท่าใดจะ
เป็นไปอย่างเสมอภาคเท่าเทยีมกนัในการท างาน ภายใต้ระบบการบรหิารงานบุคคลฉบบัเดยีวกนัคอื 
ขอ้บงัคบัมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร ว่าดว้ย การบรหิารงานบุคคล พ.ศ. 2557 รวมทัง้พนักงาน
มหาวทิยาลยัฯ ทีป่ฏบิตังิานต่างหน่วยงานกนั มหาวทิยาลยักบ็รหิารงานภายใต้ระเบยีบมหาวทิยาลยั
เทคโนโลยมีหานครดงักล่าว อย่างไรกต็าม Harrell (1964: 260-273) ไดก้ล่าวถงึปัจจยัทีส่่งผลต่อความ
พงึพอใจในการปฏิบตัิงาน ว่าอายุงานแม้จะมผีลต่อการท างานไม่เด่นชดั แต่อายุงานก็เกี่ยวขอ้งกบั
ระยะเวลาและประสบการณ์ในการท างาน ผูท้ีม่อีายุงานมากมกัจะมปีระสบการณ์ในการท างานนานดว้ย 
แต่กข็ึน้อยู่กบัลกัษณะงานและสถานการณ์ในการท างานด้วย ทัง้นี้ผลการวจิยัที่ได้ไม่สอดคล้องกบั
ผลการวจิยัของ เรณู  สุขกฤษกจิ (2554) พบว่า ความพงึพอใจในการปฏบิตัิงานของพนักงานระหว่าง
กลุ่มทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิานต่างกนัมคีวามพงึพอใจแตกต่างกนั 

อย่างไรกต็าม เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นพบว่า สว่นใหญ่อายุงานทีต่่างกนัมคีวามพงึ
พอใจไม่แตกต่างกนั ยกเวน้ ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน และดา้นสภาพการท างาน พบว่า บุคลากรที่
มอีายุงานที่แตกต่างกนัมรีะดบัความพงึพอใจแตกต่างกนั ทัง้นี้ อาจเป็นเพราะบุคลากรบางส่วนของ
มหาวทิยาลยัฯ อาจรูส้กึไม่ภาคภูมใิจในต าแหน่งหน้าทีง่านทีป่ฏบิตัอิยู่ โดยเฉพาะผูท้ีม่อีายุงานมากกว่า 
20 ปีขึน้ไป แมจ้ะมกีารปรบัระดบัรายไดจ้นเพยีงพอ แต่เนื่องจากต าแหน่งงานทีท่ ายงัคงเป็นต าแหน่ง
เดมิ จงึขาดความภาคภูมใิจในงานทีป่ฏบิตั ินอกจากนี้ เน่ืองจากสภาพแวดลอ้มของมหาวทิยาลยัฯ อาจ
ดูไม่ทนัสมยัหากเทียบกบัหน่วยงานเอกชนที่ประกอบกิจการอื่น แม้สวสัดิการและสิง่อ านวยความ
สะดวก อุปกรณ์ เครื่องมอื และเทคโนโลยสีารสนเทศจะเพยีงพอต่อการปฏบิตังิาน แต่มหาวทิยาลยัมี
งบประมาณจ ากดัหากน าไปเปรยีบเทยีบกบัองคก์ารอื่นจะส่งผลต่อความพงึพอใจบุคลากรโดยเฉพาะ
บุคลากรรุ่นใหม่ ทีอ่าจตอ้งการสิง่อ านวยความสะดวกทีท่นัสมยั 

สมมติฐานท่ี 1.3 ระดบัรายได้ที่ต่างกนัของบุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหา
นครประจ าปีการศกึษา 2561 มผีลต่อความพงึพอใจในการปฏบิตังิานในภาพรวมและรายดา้นแตกต่าง
กนั บุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานครทีม่รีะดบัรายไดท้ีแ่ตกต่างกนัมคี่าเฉลีย่ความพงึพอใจใน
การปฏิบัติงานในภาพรวมแตกต่างกัน ซึ่งผลการวิจัยที่ได้สอดคล้องกบัสมมติฐานการวิจัย  ซึ่ง
ผลการวจิยัที่ได้สอดคล้องกบัผลการวจิัยของ เรณู  สุขกฤษกจิ (2554) พบว่า ความพงึพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระหว่างกลุ่มที่มีรายได้ต่อเดือนต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน
แตกต่างกนั แต่เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ระดบัรายได้ของบุคลากรที่แตกต่างกนัมคีวามพงึ
พอใจแตกต่างกนัในแต่ละด้าน ได้แก่ ด้านลกัษณะของงานที่ปฏบิตัิ, ด้านความส าเรจ็ในการท างาน, 
ดา้นความรบัผดิชอบ, ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน, ดา้นเงนิเดอืนและผลประโยชน์เกือ้กูล และ
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ความสมัพนัธร์ะหว่างความพงึพอใจในการปฏบิตังิานและความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 

ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผู้บงัคบับัญชา ทัง้นี้อาจเป็นเพราะลกัษณะงานที่ปฏิบตัิใน
สถาบนัอุดมศกึษามลีกัษณะงานทีต่ายตวั หากบุคลากรมรีายไดแ้ตกต่างกนัอาจส่งผลต่อความรูส้กึว่า
งานมคีวามทา้ทายของงานทีแ่ตกต่างกนั โดยเฉพาะหากแมไ้ดร้บัรายไดส้งูแต่บุคลากรยงัคงมลีกัษณะ
การปฏบิตังิานทีท่า้ทายน้อย ไม่มโีอกาสไดใ้ชค้วามคดิสรา้งสรรค ์จงึส่งผลใหบุ้คลากรมคีวามพงึพอใจ
แตกต่างกนั อกีทัง้ บุคลากรอาจขาดความรูส้กึภาคภูมใิจในต าแหน่งงานทีต่น และแมบุ้คลากรทีร่ายได้
เพยีงพอต่อการยงัชพี แต่โอกาสก้าวหน้าทางสายบงัคบับญัชาและวชิาชพีอาจไม่เท่ากนั โดยเฉพาะ
อย่างยิง่ เนื่องจากรายไดส้ว่นใหญ่ของมหาวทิยาลยัฯ มาจากจ านวนนกัศกึษา ซึง่อาจสง่ผลใหเ้งนิเดอืน
เฉลี่ยของบุคลากรทางการศกึษาน้อยกว่าอาชพีอื่น ๆ ซึง่อาจมผีลใหบุ้คลากรทางการศกึษาขาดขวญั
ก าลงัใจในการปฏบิตังิาน จงึสง่ผลใหบุ้คลากรมคีวามพงึพอใจแตกต่างกนั ซึง่ผลการวจิยัทีไ่ด้สอดคลอ้ง
กบัเฮอรซ์เบริก์ซึง่ไดก้ล่าวถงึปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) เงนิเดอืน (Salary) ว่าหากบุคคลไดร้บั
เงนิเดอืนทีเ่ป็นธรรม จะสง่ผลต่อการเพิม่ผลผลติ มคีวามพงึพอใจในงานทีท่ าและมผีลต่อความภกัดกีบั
บรษิทั (Herzberg et al., 1959: 113-119) นอกจากนี้ Gilmer (1971: 131) ยงัไดก้ล่าวถงึองคป์ระกอบ
ต่าง ๆ ที่เอื้อต่อความพงึพอใจปฏบิตัิงานไว้ 10 ประการ ความมัน่คงในงาน โอกาสก้าวหน้าในการ
ท างาน หน่วยงานและการจดัการ ค่าจา้ง ลกัษณะของงานทีท่ า การนิเทศงาน ลกัษณะทางสงัคม การ
ตดิต่อสื่อสาร สภาพการท างาน และประโยชน์เกื้อกูลต่าง ๆ และ Locke (1976: 1302) ได้เสนอ
องคป์ระกอบทีส่ง่ผลต่อความพงึพอใจในการปฏบิตังิานทีไ่ดท้ าการศกึษาวจิยัไวม้ ี9 องคป์ระกอบ ดงันี้ 
ตวังาน เงนิเดอืน การเลื่อนต าแหน่ง การไดร้บัการยอมรบันบัถอื ผลประโยชน์เกือ้กลู สภาพการท างาน 
การนิเทศงาน เพื่อนร่วมงาน และองคก์ารและการบรกิารงาน ทัง้นี้ จากการศกึษาของ Parvin (2011) 
ศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานเภสชักรรม พบว่า เงินเดือน 
ประสทิธภิาพในการท างาน การก ากบัดแูล และความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน เป็นปัจจยัทีส่ าคญัทีสุ่ด
ทีท่ าใหเ้กดิความพงึพอใจในงาน และความพงึพอใจในงานโดยรวมของพนักงานในภาคเภสชักรรมอยู่
ในระดบับวก และ Sageer et al., (2012) ซึง่ศกึษาปัจจยัทีม่ผีลต่อความพงึพอใจของพนักงานและมี
ผลกระทบต่อองค์การ พบว่า มตีวัแปรต่าง ๆ ทีม่ผีลต่อความพงึพอใจของพนักงาน เช่น ปัจจยัการ
พฒันาองค์การ ปัจจยัดา้นความมัน่คงในงาน ปัจจยัดา้นงาน และนโยบายการจ่ายค่าตอบแทน แต่ไม่
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Pan (2015) ทีก่ล่าวว่า ปัจจยัส าคญัทีม่ปีระสทิธภิาพในการสรา้งความพงึ
พอใจในงานของบุคลากร ไดแ้ก่ การประเมนิผลการปฏบิตังิานทีเ่ป็นธรรม วสัดุอุปกรณ์ทีเ่อือ้อ านวย 
ต่อความสะดวกในการท างาน และการดแูลสขุภาพ และความปลอดภยัของบุคลากรในทีท่ างาน 
 

สมมติฐานท่ี 2 : ปัจจยัส่วนบุคคลที่ต่างกนัของบุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร
ประจ าปีการศกึษา 2561 มผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมและรายดา้นแตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 2.1 ต าแหน่งงาน ทีต่่างกนัของบุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหา
นครประจ าปีการศกึษา 2561 มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การในภาพรวมและรายด้านแตกต่างกนั 
ผลการวจิยัพบว่า อาจารยแ์ละเจา้หน้าที ่มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม และรายดา้นไม่แตกต่าง
กนั ซึ่งไม่สอดคล้องกบัสมมติฐาน ทัง้นี้ อาจเป็นเพราะบุคลากรที่ปฏบิตัิงานของมหาวิทยาลยัฯ ทัง้
อาจารยแ์ละเจา้หน้าทีโ่ดยสว่นใหญ่มอีายุงานมากกว่า 10 ปี แมม้ตี าแหน่งงานทีต่่างกนัแต่มคีวามรูส้กึ



                                 วารสารบรหิารธุรกจิเทคโนโลยมีหานคร 
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เป็นสว่นหนึ่งของมหาวทิยาลยัฯ อกีทัง้วฒันธรรมองคก์ารของมหาวทิยาลยัฯ มบีรรยากาศทีส่นับสนุน
ใหบุ้คลากรมคีวามรูส้กึเสมอืนครอบครวัเดยีวกนัจงึมคีวามรกัและผูกพนักนัและผูกพนักบัมหาวทิยาลยั
ไม่แตกต่างกนั และงานวจิยัของ Rusu and Avasilcai (2014) ไดก้ล่าวไวว้่า บรรยากาศองคก์ารมี
ความสมัพนัธก์บัแรงจูงใจของบุคลากร ทีม่บีทบาทส าคญัต่อการบรรลุประสทิธผิล สงูสุดขององคก์าร 
ดงันัน้ สภาพแวดลอ้มทีส่รา้งแรงจงูใจในองคก์าร ขึน้อยู่กบัความสามารถของผูบ้รหิารทีจ่ะสนบัสนุนการ
สร้างบรรยากาศองค์การ อย่างไรกต็ามผลการวจิยัที่ได้สอดคล้องกบังานวจิยัของ Iqbal (2010) ซึ่ง
พบว่า ต าแหน่งงานผู้บรหิารและหวัหน้างานมคีวามผูกพนัต่อองค์การมากกว่าพนักงาน ผลการวจิยั
ชีใ้หเ้หน็ว่าผูบ้รหิารระดบัสงูอาจเพิม่ระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารพนักงานโดยเพิม่ความพงึพอใจของ
พนักงานดว้ยค่าตอบแทน นโยบายการฝึกอบรม และปรบัปรุงสภาพการท างาน และยงัสอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของนชัชา เยีย่มภ และคณะ (2560) พบว่า พนกังานทีม่ปัีจจยัสว่นบุคคล ดา้นสถานภาพสมรส 
และระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีระดับความผูกพันต่อองค์กรต่างกัน ปัจจัยด้านลักษณะงานมี
ความสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์รในระดบัปานกลาง ปัจจยัในดา้นประสบการณ์การท างาน และ
ดา้นลกัษณะองคก์รมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสงู 

สมมติฐานท่ี 2.2 อายุงาน ทีต่่างกนัของบุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร
ประจ าปีการศึกษา 2561 มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมและรายด้านแตกต่างกัน 
ผลการวจิยัพบว่า อายุงานของบุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร ทีแ่ตกต่างกนัมคีวามผูกพนั
ต่อองคก์ารในภาพรวมแตกต่างกนั ซึง่เป็นไปตามสมตฐิานทีต่ัง้ไว ้และเมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า 
อายุงานต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก และด้านบรรทัดฐาน ทัง้นี้อาจเป็นเพราะ 
บุคลากรที่มอีายุงานมากมีความสามารถในการปรบัตัวให้เข้ากบัการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น
ภายในมหาวทิยาลยัฯ เนื่องจากมกีารรบัรูเ้กีย่วกบัวฒันธรรมองคก์ารจงึมกีารปรบัตวัใหเ้หมาะสม อกี
ทัง้ยงัมคีวามผูกพนัต่อเพื่อนร่วมงานและมหาวทิยาลยัฯ  มาก จงึเกดิความรกัและผูกพนัต่อองค์การ
มาก ในขณะที่หากบุคลากรที่อายุงานน้อยหรือแตกต่างจะมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
นอกจากนี้ งานวจิยัของ Affum-Osei et al., (2015) ยงัพบอกีว่า ตวัแปรทางประชากร ประสบการณ์
ท างาน และความผูกพันต่อองค์การ มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญ และการศึกษาของ   
นอกจากนี้งานวจิยัของ Iqbal (2010) ยงัพบว่า ระยะเวลาในการปฏบิตัิงานมคีวามสมัพนัธ์อย่างมี
นยัส าคญักบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

สมมติฐานท่ี 2.3  ระดบัรายได ้ทีต่่างกนัของบุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหา
นครประจ าปีการศกึษา 2561 มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การในภาพรวมและรายด้านแตกต่างกนั 
ผลการวจิยัพบว่า  ระดบัรายได้ของบุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานครที่แตกต่างกนั มคีวาม
ผูกพนัต่อองค์การในภาพรวมไม่แตกต่างกนั ซึง่ไม่เป็นไปตามสมมตฐิานที่ตัง้ไว ้แต่เมื่อพจิารณาเป็น
รายด้าน พบว่า ด้านความรู้สึก พบว่า ระดับรายได้ที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การด้าน
ความรูส้กึแตกต่างกนั อาจเป็นเพราะว่ามหาวทิยาลยัฯ ตัง้อยู่ในเขตหนองจอก ซึง่มคี่าครองชพีไม่สงูนกั 
รายไดข้องบุคลากรทีเ่พยีงพอต่อการด ารงชพีจะท าใหบุ้คคลไมต่อ้งดิน้รนมากนกั ในการทีจ่ะเปลีย่นงาน
หรือไปท างานพิเศษเพิ่มนอกเวลาท างาน จึงไม่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ ผลการวิจยัที่ได้
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Iqbal (2010) ซึง่ชีใ้หเ้หน็ว่าผูบ้รหิารระดบัสงูอาจเพิม่ระดบัความผูกพนัต่อ
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องค์การพนักงานโดยเพิ่มความพึงพอใจของพนักงานด้วยค่าตอบแทน นโยบายการฝึกอบรม และ
ปรบัปรุงสภาพการท างาน นอกจากนี้ผูจ้ดัการสามารถเพิม่ความมุ่งมัน่ขององคก์ารโดยสื่อสารว่าพวก
เขาใหค้วามส าคญักบัการมสีว่นร่วมของพนกังาน และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของสุพานี  สฤษฎ์วานิช 
(2549) ทีก่ล่าวว่าความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรจะเกดิขึน้ไดเ้มื่อบุคลากรรูส้กึหรอืรบัรูไ้ดว้่าตน
ไดร้บัความยุตธิรรมในดา้นต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นการไดร้บัค่าตอบแทนทีเ่หมาะสมเมื่อเปรยีบเทยีบกบัสิง่
ทีต่นไดร้บัจากองคก์าร รวมทัง้การไดร้บัสิง่ตอบแทนทีเ่หมาะสมเมื่อเปรยีบเทยีบกบัผูร้่วมงาน 
 

สมมติฐานท่ี 3 : ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยี
มหานครในภาพรวมและรายดา้น มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ ความพงึพอใจในการ
ปฏบิตังิานในภาพรวม มคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม และเมื่อพจิารณา
รายด้าน พบว่า ความพงึพอใจในการปฏบิตัิงานทุกด้าน มคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อ
องคก์ารทุกดา้น ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Shore and Wayne (1993) ซึง่พบว่า ผูกพนัดา้นจติใจ 
และการรบัรู้การสนับสนุนจากองคก์าร มคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัความเป็นสมาชกิขององคก์าร และ 
ความผูกพนัดา้นความต่อเนื่องมคีวามสมัพนัธ์เชงิลบกบัความเป็นสมาชกิขององค์การ นอกจากนี้ยงั
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Markovits et al., (2007) ซึง่พบว่า ความผกูพนัขององคก์ารดา้นความจติใจ
มอีทิธพิลมากทีสุ่ดต่อระดบัของความพงึพอใจในงาน และงานวจิยัของ Lizote et al., (2017) พบว่า
ความผูกพนัต่อองค์การมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัความพงึพอใจในการท างาน แต่ความพงึพอใจมี
ความสมัพนัธ์เชงิลบกบัความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน และยงัพบอกีว่าขา้ราชการของศาลากลางรู้สกึ
พอใจในงานหากมคีวามผูกพนัด้านจติใจ และหากพนักงานมคีวามผูกพนัด้านบรรทดัฐานอาจไม่พงึ
พอใจในงาน และ Meyer et al., (1990) พบว่า การรบัรูถ้งึโอกาสความกา้วหน้ามคีวามสมัพนัธท์างบวก
กบัความผูกพนัต่อองค์การ และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ธญัพชิชา สามารถ และ ทพิวรรณ หล่อ
สุวรรณรตัน์ (2558) ปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร เรยีงตามล าดบั คอื วฒันธรรมองคก์าร   
ความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน  คุณภาพชวีติในการท างาน  และแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน โดยปัจจยั
ทัง้หมดมอีทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารทีร่ะดบั 0.01 และงานวจิยัของ สาธติ วกิรานต์ธนากุล และ 
สมยศ อวเกยีรต ิ(2559) พบว่าปัจจยัส าคญัทีม่อีทิธพิลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรธุรกจิ
ศูนยก์ารคา้เซน็ทรลั สอดคลอ้งกบัผลการวเิคราะหข์อ้มูลเชงิปรมิาณทุกประเดน็ ยกเวน้ คุณภาพชวีติ
การท างาน และภาวะผูน้ าของผูบ้รหิาร ทีผ่ลการวเิคราะหข์อ้มูลเชงิคุณภาพ พบว่า ส่งผลต่อความพงึ
พอใจในงานของบุคลากร แต่ผลการวเิคราะหข์อ้มูลเชงิปรมิาณพบว่า ไม่มอีทิธพิลต่อความพงึพอใจใน
งานของบุคลากร และงานวจิยัของวรเดช ชา้งแก้ว (2556) ทีก่ล่าวว่า แรงจูงใจในงานทีก่ระตุ้นให้
บุคลากรมพีฤตกิรรมทีท่ าใหเ้ป้าหมายขององคก์ารบรรลุความส าเรจ็ มอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อความ
ผูกพนัในงาน อกีทัง้แรงจูงใจในงานมอีทิธพิลทางอ้อมต่อประสทิธผิลการท างานของบุคลากร โดย
สง่ผ่านความผกูพนัในงาน 
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ขอ้เสนอแนะ 

 
ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจยัไปใช้ 
1. มหาวทิยาลยั ควรก าหนดนโยบายหรอืวางแผนเชงิกลยุทธ ์ในการเสรมิสรา้งความพงึพอใจ 

ในดา้นสภาพการท างาน และดา้นเงนิเดอืนและผลประโยชน์  เช่น การก าหนดนโยบายดา้นสวสัดกิาร 
เงนิเดอืนใหเ้หมาะสมมากขึน้ทัง้ตามวุฒกิารศกึษาและประสบการณ์ท างาน รวมทัง้จดัสวสัดกิารต่าง ๆ 
ใหอ้ านวยความสะดวกในการท างาน และความโปร่งใสยุตธิรรมในการเลื่อนขัน้ขึน้เงนิเดอืน 

2. ผูบ้รหิารของมหาวทิยาลยั ควรใหค้วามส าคญักบัการใหอ้สิระด้านความคดิและความเป็น
สว่นตวัในการท างานแก่บุคลากร เช่น การมสีว่นร่วมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการก าหนดวสิยัทศัน์ พนัธ
กจิ และเป้าหมายขององค์การ การเปิดโอกาสให้บุคลากรมสี่วนร่วมในการท ากจิกรรมต่าง ๆ ของ
องคก์าร ไดเ้สนอและความคดิเหน็ ซึง่จะช่วยใหบุ้คลากรมคีวามพงึพอใจและมคีวามผูกพนัต่อองคก์าร
มากขึน้ตามไปดว้ย 

3.  มหาวทิยาลยั ควรใหค้วามส าคญักบัการสรา้งทศันคตดิา้นความรูส้กึทีด่ใีหก้บัพนักงาน 
โดยการสรา้งความภาคภูมใิจใหก้บัพนกังาน ใหพ้นักงานรูส้กึว่าตนเองเปรยีบเสมอืนคนในครอบครวัที่
ท างานเปรยีบเหมอืนบา้นของตนเอง เพื่อรกัษาบุคลากรทีม่คีุณภาพ 

4. ผู้บรหิารของมหาวทิยาลยั ควรก าหนดนโยบายส่งเสรมิใหบุ้คลากรรบัรูถ้ึงประโยชน์ที่จะ
ไดร้บั หรอืขอ้เสยีที่อาจเกดิขึน้หากตดัสนิใจออกจากการเป็นสมาชกิขององคก์าร เพื่อใหบุ้คลากรเกดิ
ความรูส้กึผกูพนักบัองคก์ารดา้นการคงอยู่มากขึน้ 
 

ข้อเสนอแนะส าหรบัการวิจยัครัง้ต่อไป 
1.  ควรศกึษาปัจจยัอื่นทีอ่าจส่งผลกระทบต่อความผูกพนัต่อองคก์ร เช่น ในส่วนทีเ่กีย่วขอ้ง

กบัพฤติกรรมหรอืลกัษณะส่วนบุคคลของผู้บรหิารที่พงึประสงค์ของบุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยี
มหานคร  

2.  การศกึษาวจิยัในครัง้นี้เป็นการศกึษาโดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเกบ็ขอ้มูล 
ซึ่งเป็นลักษณะการวิจัยเชิงปริมาณเพียงด้านเดียว ในการศึกษาวิจยัครัง้ต่อไปควรศึกษาวิจัย ใน
ลกัษณะเชงิคุณภาพ โดยการสมัภาษณ์เชงิลกึเพื่อใหข้อ้มลูทีค่รอบคลุมและมคีวามชดัเจนมากยิง่ขึน้   

3.  การศกึษาวจิยัในครัง้นี้เป็นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูโดยใชแ้บบสอบถามความคดิเหน็ หากมี
การใชว้ธิกีารรวบรวมขอ้มลูลกัษณะอื่นเขา้ร่วมดว้ย เช่น การสมัภาษณ์ หรอืการสนทนากลุ่ม จะช่วยให้
ไดร้บัขอ้มลูทีค่รอบคลุมประเดน็ส าคญัและชดัเจนมากยิง่ขึน้  

4.  ควรมกีารศกึษาถงึสาเหตุ ปัจจยั ผลกระทบ และแนวทางการแก้ไขความพงึพอใจในการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 
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