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 The objectives of this study were (1) to study the organizational engagement level 

and work motivation level of the Rice Science Center Employees of Kasetsart University, 

Kampangsaen Campus Nakorn Pathom province and (2) to the study the relationship 

between the organizational engagement and work motivation of these employees. The 

questionnaire was used to collect the data from 98 employees. All the data was analyzed as 

frequency, percentage, average, standard deviation, correlation coefficient and Pearson 

Product Moment Correlation using SPSS software program. The results were as follows: 

 

1. The organizational engagement level of the employees was high. As for each factors,  

the highest engagement was the desire to maintain the membership of the organization, 

followed by the desire to maintain the membership of the organization and confidence in the 

organization, organizational goal acceptance and values, respectively.   

 

2. The work motivation of these employees was also high. As for each factors, the  

highest factor was the compensation and benefits, followed by job descriptions, relationship 

between colleagues, work environment, management policy, job security and respect. 

 

3. The organization relationship was found to relate with work motivation of these  

employees. 

 

  

Program of Public and Private Management                  Graduate School, Silpakorn University 

Student's signature........................................                                             Academic Year 2015 

Independent Study Advisor's signature........................................ 

 

 

 

 



 
 

ฉ 
 

 
กติติกรรมประกาศ 

 
  การคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงไดด้ว้ยดีเป็นอย่างยิ่งผูเ้ขียนขอขอบพระคุณผูช่้วย

ศาสตราจารยด์าวลอย กาญจนมณีเสถียร ท่ีกรุณาเสียสละเวลามาเป็นอาจารยท่ี์ปรึกษาการคน้ควา้
อิสระ และไดใ้ห้ค  าปรึกษา แนะน า ตรวจตรา แกไ้ข และติดตามความคืบหนา้ ตลอดจนมอบความ
กรุณาดูแลเอาใจใส่ในการท าการคน้ควา้อิสระจนส าเร็จลุล่วง  

    ขอขอบพระคุณ พนกังานศูนยว์ิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขต
ก าแพงแสน จงัหวดันครปฐมท่ีใหค้วามร่วมมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

    ขอขอบพระคุณ คุณพ่อ คุณแม่และครอบครัวของข้าพเจ้าทุกคน ท่ีมอบความรัก         
ความห่วงใย และใหก้ าลงัใจดว้ยดีเสมอมา  

    สุดทา้ยน้ี ผูศึ้กษาหวงัเป็นอย่างยิ่งวา่ การคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีท่ีไดท้  าการศึกษา จะเป็น
ประโยชน์อย่างมากในการใช้เป็นในการวางแผนและการก าหนดกลยุทธ์ในการปรับปรุงขั้นตอน
และกระบวนการท างาน ตลอดจนเป็นแนวทางในการพฒันาบุคลากรของศูนยว์ิทยาศาสตร์ขา้ว 
มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ วทิยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐมใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

      
                   ธีรภพ  นาคจู 

 



 
 

ช 
 

 
สารบัญ 

 
 หนา้ 
บทคดัยอ่ภาษาไทย ง 
บทคดัยอ่ภาษาองักฤษ                                                                                                   จ 
กิตติกรรมประกาศ ฉ 
สารบญั ช 
สารบญัตาราง ฌ 
สารบญัแผนภาพ ฎ 
บทท่ี 1บทน า       1 
 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 1 
 วตัถุประสงคใ์นการวจิยั 4 
 สมมติฐานของการวจิยั 4 
 ขอบเขตการวจิยั 6 
 ขั้นตอนการวิจยั 6 
 นิยามศพัทเ์ฉพาะ 6 
 กรอบแนวคิดในการวจิยั 9 
บทท่ี 2 วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง  10 
 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 10 
 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 17 
 ประวติัความเป็นมาของศูนยว์ทิยาศาสตร์ขา้วมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์  28 
 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 30 
บทท่ี 3 วธีิด าเนินการวจิยั 35 
 ด าเนินการวจิยั 35 
 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั 36 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 36 
 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 39 



 
 

ซ 
 

 การวเิคราะห์ขอ้มูล 40 
 

สารบัญ (ต่อ) 
  หนา้ 
บทท่ี 4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 41 
บทท่ี 5 สรุป อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ 60 
 สรุปผลการศึกษา 60 
 อภิปรายผล 64 
 ขอ้เสนอแนะ 66 
บรรณานุกรม 69 
ภาคผนวก 73 
ภาคผนวก ก 
ภาคผนวก ข 

แบบสอบถามเพื่อการศึกษา 
ผลวเิคราะห์ความน่าเช่ือถือของแบบสอบถาม 

74 
85 

ประวติัผูเ้ขียน 86 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

ฌ 
 

 
 

สารบัญตาราง 
 

ตาราง  หนา้ 
1 จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามขอ้มูลทัว่ไป 40 
2 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานศูนย์

วิทยาศาสตร์ข้าว มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จังหวดั
นครปฐม ในภาพรวม 

 
 

43 
3 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานศูนย์

วิทยาศาสตร์ข้าว มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จังหวดั
นครปฐม ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายรวมถึงค่านิยมขององคก์ร 

 
 

44 
4 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานศูนย์

วิทยาศาสตร์ข้าว มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จังหวดั
นครปฐม ดา้นความเตม็ใจและใชค้วามพยายามเตม็ท่ีในการปฏิบติังานใหอ้งคก์าร 

 
 

45 
5 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานศูนย์

วิทยาศาสตร์ข้าว มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จังหวดั
นครปฐม ดา้นความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร 

 
 

46 
6 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของพนกังานศูนย์

วิทยาศาสตร์ข้าว มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จังหวดั
นครปฐม ในภาพรวม 

 
 

48 
7 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของพนกังานศูนย์

วทิยาศาสตร์ขา้ว มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ วทิยาเขตก าแพงแสน จงัหวดั
นครปฐม ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

 
 

49 
8 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของพนกังานศูนย์

วทิยาศาสตร์ขา้ว มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ วทิยาเขตก าแพงแสน จงัหวดั
นครปฐม ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน 
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พนกังานศูนยว์ิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 
จงัหวดันครปฐม 
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บทที ่1 
 

บทน า 
 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุดประการหน่ึงต่อการบรรลุความสัมฤทธิผล
ในการบริหารองคก์ร ไม่วา่จะเป็นการวางแผน (Planning) การจดัองคก์ร (Organizing) การจดัการ
ดา้นบุคคล (Staffing) การอ านวยการ (Directing) หรือการควบคุม (Control) ลว้นตอ้งอาศยับุคลากร
เป็นผูก้  าหนดเป้าหมาย วางแผน และด าเนินการในการใช้ทรัพยากรต่างๆ ขององค์กรให้เกิด
ประสิทธิผลสูงสุด และบรรลุตามเป้าหมายท่ีองค์กรตั้ งไว ้ซ่ึงภายใต้ความส าเร็จและความมี
ประสิทธิภาพขององค์กรนั้ น เกิดจากคุณภาพของบุคลากรเป็นส าคัญบุคลากรในองค์กรจึง
เปรียบเสมือนเป็น “ตน้ทุน” ท่ีมีค่ามหาศาล อีกทั้งยงัเป็นตน้ทุนท่ีองค์กรตอ้งรักษาและลงทุน
เพิ่มเติมอยา่งสม ่าเสมอ เพื่อพฒันาให้บุคลากรมีคุณค่าอยา่งเหมาะสมแก่องค์กรในระยะยาว การท่ี
แต่ละองคก์รตอ้งสูญเสียบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถไปดว้ยเหตุผลใดก็ตามยอ่มเท่ากบัองคก์ร
ตอ้งเสียตน้ทุนท่ีมีค่าไป โดยไดรั้บผลตอบแทนท่ีไม่คุม้ค่ากบัการลงทุน ในขณะเดียวกนักลบัตอ้ง
ลงทุนอีกหลายด้าน เพื่อท่ีจะสรรหา คดัเลือก ฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรเขา้มาทดแทน ท าให้
องคก์รสูญเสียเวลาและผลประโยชน์มากพอสมควร (กรกฎ พลพาณิช, 2540) 

ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นตวัแปรส าคญัประการหน่ึงท่ีองค์กรตอ้งตระหนกัอยู่เสมอ
ซ่ึงเป็นการสะทอ้นถึงความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อองค์กรไดใ้นระยะยาว โดยองค์กรจะพฒันา
อย่างไรเพื่อจูงใจและส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรเกิดความผูกพนั ยอมรับเป้าหมายค่านิยมของ
องคก์รและพร้อมทุ่มเทพลงัความสามารถในการปฏิบติังาน เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
ขณะเดียวกันก็พยายามรักษาไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกภาพขององค์กร ความผูกพนัต่อองค์กร จะ
ก่อให้เกิดความเช่ือและเกิดพฤติกรรมท่ีแสดงออกในดา้นดีต่อองค์กร บุคลากรท่ีมีความผูกพนัต่อ
องค์กรจะมีแรงจูงใจในการท างาน ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ลดพฤติกรรมท่ีไม่พึง
ประสงค ์และปฏิบติังานกบัองคก์รในระยะเวลายาวนานเท่าท่ีองคก์รตอ้งการ การลาออกจึงเป็นทั้ง
ขอ้มูลและตวัช้ีวดัส าคญัท่ีแสดงว่าองค์กรนั้น ๆ ก าลงัมีปัญหาเร่ืองการคงอยูข่องบุคลากร และการ
คงอยูใ่นองคก์รหมายถึง การยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีส าคญัในการบริหารงานในองคก์ร
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เพราะเม่ือบุคลากรมีความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กร ยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมขององค์กรแลว้ก็จะท า
ให้เกิดความร่วมมือและปฏิบติัตามแนวทางท่ีองค์กรก าหนดและเกิดประโยชน์ต่อพนกังานและ
องคก์ร กล่าวคือ พนกังานจะท างานอยา่งมีความสุข สบายใจ มีโอกาสเติบโตในสายอาชีพ มีความ
ช านาญสูง โอกาสเกิดความผิดพลาดในการท างานลดลง สามารถแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนได้อย่าง
รวดเร็ว เกิดความรักความสามัคคีในหมู่คณะ ส่วนประโยชน์ส าหรับองค์กร ได้แก่ การเพิ่ม
ความสามารถในการแข่งขนั เน่ืองจากงานมีคุณภาพ ตน้ทุนการผลิตต ่า สร้างการเติบโต ยอดรายได ้
และก าไร ท าใหอ้งคก์รสามารถเติบโตไดอ้ยา่งย ัง่ยนื (ศิริพงศ ์อินทวดี, 2541) 
 

  ในยคุอดีตนั้นผูบ้ริหารส่วนใหญ่จะไม่ไดใ้ห้ความส าคญักบัทรัพยากรมนุษย ์เพราะจะ
ใหค้วามสนในกบัทรัพยากรทางการเงินมากกวา่ แต่ในยคุปัจจุบนัผูบ้ริหารไดก้ลบัมาให้ความสนใจ
ในทรัพยากรมนุษยม์ากข้ึน เน่ืองมาจากทรัพยากรมนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีส าคญัและมีค่า การให้
ความสนใจในความพึงพอใจของพนกังานสามารถบ่งบอกถึงความสนใจในคุณภาพชีวิตการท างาน
มากข้ึน (Quality of Work Life) ของผูป้ฏิบติังานเป็น เพราะหากผูป้ฏิบติังาน ระบบการบริหาร
จดัการคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี (Management System of Quality of Work Life) คือ การท่ีบุคคล
มีองคป์ระกอบคุณภาพชีวติครบถว้นทั้งทางดา้นร่ายการและจิตใจ ท าให้บุคคลนั้นนั้นมีสุขภาพกาย
และสุขภาพใจท่ีดีจะส่งผลต่อประสิทธิผลของการปฏิบติังาน ส่วนใหญ่พบวา่องคป์ระกอบท่ีส าคญั
ท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน คือ ลกัษณะงาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน รายไดแ้ละ
สวสัดิการ การปกครองบงัคบับญัชา และสภาพแวดลอ้มในการท างาน รวมทั้งอุปกรณ์เคร่ืองใชใ้น
ส านกังานท่ีเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีสามารถสร้างแรงจูงใจในการท างานให้เกิด
กบัผูป้ฏิบติังานได้และยงัมีบทบาทในการก าหนดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรส่ิง
เหล่าน้ีต่างมีอิทธิพลต่อการท างาน ทศันคติเป็นส่วนส าคญัของอยา่งหน่ึงของชีวิตมนุษย ์โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งกบังานอาชีพ           (Career) ว่าจะมีความกา้วหน้าหรือถดถอย ซ่ึงทศันคติท่ีดีต่องานหรือ
องคก์รจะส่งผลถึงคุณภาพชีวติในการท างาน เน่ืองดว้ยปัจจยัเหล่าน้ีเป็นแรงจูงใจในการท างานหรือ
ความไม่พึงพอใจในงาน ถือเป็นทศันคติพื้นฐานของคนท่ีมีต่องานท่ีตนท า (สาวิตรี อ่ิมบูรณา
ประวติั, 2552: 1) ดงันั้นเม่ือองค์กรตอ้งการให้พนกังานเกิดความแรงจูงใจในการท างาน และ
พนักงานปฏิบติังานให้มีคุณภาพและมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ผูบ้ริหารต้อง
พยายามหาวธีิการหรือกลไกต่างๆท่ีจะท าใหบุ้คลากรหรือพนกังานแสดงศกัยภาพท่ีแทจ้ริง โดยการ
สร้างสมดุลระหว่างงานและบุคคล เพื่อให้พนกังานมีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดี เพราะคุณภาพ
ชีวิตการท างานจะให้ความส าคญักบัผลของงานท่ีมีต่อบุคคล และประสิทธิภาพขององคก์ร (ณัฏฐ
พนัธ์ เขจรนนัทน์, 2551: 98)  เม่ือพนกังานหรือผูป้ฏิบติังานไดเ้กิดความพึงพอใจในการท างานแลว้
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ก็จะส่งผลถึงการมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์กรนั้นเป็นส่ิงท่ีส าคญัอยา่งยิ่ง เพราะองคก์รนั้นเปรียบเสมือนทีมงานขนาดใหญ่ท่ีจะตอ้งมีการ
ร่วมมือร่วมใจกนัในการปฏิบติังานใหบ้รรลุถึงเป้าหมายภายใตว้ตัถุประสงคเ์ดียวกนั  
 นอกจากน้ีสมาชิกท่ีมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การแล้วย่อมส่งผลให้เกิด
ประสิทธิผลขององคก์าร เน่ืองจากสามารถส่งเสริมใหบุ้คลากรสามารถท างานไดห้ลายบทบาท ช่วย
เสริมสร้างผลิตภาพในด้านการจดัการ ช่วยให้องค์การมีก าลังการผลิตเพิ่มข้ึน โดยไมต้องเพิ่ม
จ านวนบุคลากร ท าให้เกิดวฒันธรรมการท างานแบบพึ่งพออาศยัและวฒันธรรมท่ีดีภายในองคก์าร 
ช่วยเพิ่มเสถียรภาพการปฏิบติังานและช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการปรับตวัของสมาชิกในองคก์าร
(ฐปนรรฆ ์แสงศิลา, 2551: 2)  
 

ศูนย์วิทยาศาสตร์ข้าว มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จังหวดั
นครปฐม ก่อตั้งเม่ือ วนัท่ี 5 เมษายน 2544 เพื่อเป็นผูน้ าดา้นจีโนมเทคโนโลยี มาประยุกตใ์ชใ้นการ
คน้หายีนและปรับปรุงพนัธ์ุขา้วให้ประสบความส าเร็จอยา่งรวดเร็ว เพื่อขยายขอบเขตงานวิจยัจน
เ กิ ด ผล ก ระทบ เ ชิ ง เ ศ รษฐ กิ จ ท่ี สู ง ข้ึ น และ ช่ ว ย แก้ ปัญห าข้ า ว ใ น ร ะดับปร ะ เท ศ ไ ด้
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์จึงให้มีการจดัตั้ง “ศูนยว์ิทยาศาสตร์ขา้ว” เม่ือวนัท่ี 3 พฤศจิกายน 2548 
เพื่อตอบสนองต่อเป้าหมายดงักล่าวโดยมีเป้าหมายในการพฒันาพนัธ์ุขา้วจากเทคโนโลยี “ตน้น ้ า-สู่-
ปลายน ้ า” ท าให้เกษตรกรมีเมล็ดพนัธ์ุดีจากผลงานวิจยัท าให้มีการปลูกกนัอยา่งกวา้งขวางจนใน
ท่ีสุด มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ไดมี้การจดัตั้งศูนยค์วามเป็นเลิศแห่งนวตักรรมขา้ว เม่ือวนัท่ี 19 
ธันวาคม 2551 เพื่อเช่ือมโยงงานวิจยัพนัธ์ุ “ต้นน ้ า” ไปสู่การแปรรูป “กลางน ้ า” และสู่รากหญ้า 
“ปลายน ้า” ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และส่งผลกระทบเชิงวิชาการของมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ทั้ง
ระบบ น่ีคือพื้นฐานความมุ่งมัน่ของมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์กบังานวิจยัขา้ว (ศูนยว์ิทยาศาสตร์
ขา้ว, 2557) 

ศูนย์วิทยาศาสตร์ข้าว มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จังหวดั
นครปฐม ประสบปัญหาอตัราการเขา้ ออกของพนกังานค่อนขา้งสูง มีการเปล่ียนงานบ่อย ท าให้
ประสบปัญหาขาดแคลนพนกังานท่ีมีความรู้และความช านาญ ท าให้ตอ้งเสียเวลาและค่าใช้จ่ายใน
การสรรหาและพฒันาทกัษะใหก้บัพนกังานใหม่ เพื่อใหปั้ญหาดงักล่าวลดลง องคก์รจึงตอ้งพยายาม
สร้างความพึงพอใจและแรงจูงใจให้กบัพนกังานและผูกใจให้พนกังานเกิดความรักองคก์รและอยู่
กบัองคก์รนานๆ เพื่อท าใหเ้กิดการท างานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด (ศูนยว์ทิยาศาสตร์ขา้ว, 2557) 

จากเหตุผลความส าคญัและประโยชน์ของแรงจูงใจในการท างานและความผูกพนัท่ีมี
ต่อองคก์รดงักล่าว ผูศึ้กษาจึงมีความสนใจศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งความผูกพนัต่อองค์กร
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กบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานศูนยว์ิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขต
ก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม เพื่อเป็นแนวทางส าหรับผูบ้ริหารและผูท่ี้เก่ียวข้องใช้ในการวาง
แผนการธ ารงรักษาและพฒันาบุคลากรท่ีมีคุณภาพ ใหค้งอยู ่เพื่อสร้างความส าเร็จใหก้บัองคก์ร 

 
วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
 1. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานศูนย์วิทยาศาสตร์ข้าว 
มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ วทิยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม 
 2. เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานศูนย์วิทยาศาสตร์ข้าว 
มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ วทิยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม 
 3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความผกูพนัต่อองคก์รกบัแรงจูงใจในการท างาน
ของพนักงานศูนย์วิทยาศาสตร์ข้าว มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดั
นครปฐม 
 
 
ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 1. ท าให้ทราบถึงระดับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานศูนยว์ิทยาศาสตร์ข้าว 
มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ วทิยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม 
 2. ท าให้ทราบถึงระดับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานศูนยว์ิทยาศาสตร์ขา้ว 
มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ วทิยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม 
 3. ท าให้ทราบถึงความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองค์กรกบัแรงจูงใจในการ
ท างานของพนกังานศูนยว์ทิยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดั
นครปฐม 
 4. สามารถน าผลการศึกษามาเป็นแนวทางในการวางแผนและการก าหนดกลยุทธ์   
ในการปรับปรุงขั้นตอนและกระบวนการท างาน ตลอดจนน าผลการศึกษามาเป็นแนวทาง           
การพฒันาบุคลากรของศูนยว์ิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 
จงัหวดันครปฐม 
 5. สามารถน าขอ้มูลไปใช้เป็นประโยชน์ต่อองค์กรในการน าผลการศึกษาไปเป็น
แนวทางในการบริหาร เพื่อเสริมสร้างขวญัและก าลังใจให้กับพนักงานศูนย์วิทยาศาสตร์ข้าว 
มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ วทิยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม 
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ขอบเขตของการวจัิย 
 1. ขอบเขตด้านเนือ้หา 
 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน
ศูนยว์ทิยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม เพื่อศึกษา
ระดับความผูกพันและแรงจู ง ใ จในการท า ง านของพนัก ง านศู นย์วิ ทย าศ าสต ร์ข้า ว 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม และเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์
ระหว่างความผูกพนัต่อองค์กรกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานศูนย์วิทยาศาสตร์ข้าว 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม โดยศึกษาจากแนวคิด ทฤษฎี 
และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์รและแรงจูงใจในการท างาน  

  ตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่   
1. ตวัแปรส่วนบุคคลทางประชากรศาสตร์ ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพการสมรส 

ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน ระดบัเงินเดือน  
2. ตวัแปรดา้นแรงจูงใจในการท างาน ประกอบดว้ย ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน ดา้นความผูกพนักบัผูร่้วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความมัน่คงของงาน และดา้น
นโยบายและการบริหารงาน 

3. ตวัแปรด้านความผูกพนัต่อองค์กร ประกอบด้วย ด้านความเช่ือมัน่และยอมรับ
เป้าหมายรวมถึงค่านิยมขององคก์ร ดา้นความเตม็ใจและใชค้วามพยายามเต็มท่ีในการปฏิบติังานให้
องคก์ร ดา้นความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ร 
 2. ขอบเขตด้านประชากร 
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย  คือ  พนักงานของศูนย์วิทยาศาสตร์ข้าว 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม รวมทั้งส้ิน 98 คน ซ่ึงจ านวน
ประช า ก ร ในก า ร วิ จั ย น้ี ไ ด้ข้ อ มู ล จ า ก ฝ่ า ย ท รัพ ย า ก ร บุ ค คล ศู น ย์ วิ ท ย า ศ าสต ร์ ข้ า ว 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม (ศูนยว์ิทยาศาสตร์ขา้ว, 2557) 
เน่ืองจากจ านวนประชากรมีนอ้ย ผูว้ิจยัจึงสามารถก าหนดจ านวนประชากรทั้งหมดมาเป็นตวัอยา่ง
ในการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี 
 3. ขอบเขตด้านพืน้ที่ 
 พื้นท่ีในการเก็บขอ้มูล คือ ศูนยว์ิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยา
เขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม  



6 
 

 4. ขอบเขตด้านระยะเวลา 
 4.1 ระยะเวลาในการศึกษาข้อมูลความเป็นมา และความส าคัญของปัญหา 
การศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ตั้งแต่เดือนเมษายน – พฤษภาคม 2558  
 4.2 ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยใชแ้บบสอบถามเก็บขอ้มูลจากกลุ่ม
ตวัอยา่ง ใชเ้วลาประมาณ 3 เดือน คือในช่วงเดือนมิถุนายน –  กรกฎาคม 2558 
 4.3 ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สรุปผลงานวิจยั น าเสนอผลงาน และท า
รายงานวจิยัฉบบัสมบูรณ์ ในช่วงเดือนกรกฎาคม – สิงหาคม 2557  
 
 
ขั้นตอนการวจัิย 
 1. ศึกษาคน้ควา้และรวบรวมขอ้มูลต่าง ๆ เก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัต่อองค์กรและ
แรงจงูใจในการท างาน งานวจิยั และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง 
 2. การเก็บขอ้มูลภาคสนาม โดยใชแ้บบสอบถามกบักลุ่มประชากร จ านวน 98 คน 
 3. วิเคราะห์ข้อมูล โดยน าข้อมูลทั้ งหมด มาจ าแนกและจัดเก็บให้เป็นหมวดหมู่ 
จากนั้นน าขอ้มูลท่ีไดม้าวเิคราะห์ 
 4. ท าการสรุปและอภิปรายผล  
 5. จดัท ารูปเล่มคน้ควา้อิสระฉบบัสมบูรณ์ 
 
นิยามศัพท์เฉพาะ 
 การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัต่อองค์กรกบัแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานของศูนย์วิทยาศาสตร์ข้าว มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดั
นครปฐม สามารถสรุปนิยามศพัทใ์นการวจิยัไดด้งัน้ี 
 1. ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ปัจจยัท่ีมีความส าคญัในการผลกัดนัให้พนกังาน มี
ความเต็มใจท่ีจะพยายามกระท าในส่ิงท่ีดีให้กับองค์กร เพื่อประโยชน์ขององค์กร และมีความ
ปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์รต่อไปเพื่อท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ และ
น าไปสู่ความมีประสิทธิผลขององคก์ร 
 1.1 ด้านความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายรวมถึงค่านิยมขององค์กร หมายถึง 
ความรู้สึกยอมรับ และพร้อมท่ีจะปฏิบติัตามเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร อีกทั้งรู้สึกวา่เป้าหมาย
และค่านิยมของตนคลา้ยคลึงกบัองคก์รท่ีก าหนดไว ้
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 1.2 ด้านความเต็มใจและใช้ความพยายามเต็มท่ีในการปฏิบติังานให้องค์กร 
หมายถึง การยอมเสียสละเวลา ก าลังกาย ก าลังความคิด และพร้อมท่ีจะใช้สติปัญญาท างาน       
อย่างเต็มท่ี โดยมุ่งหวงัให้งานท่ีปฏิบติันั้นประสบความส าเร็จอย่างมีคุณภาพภายในระยะเวลา         
ท่ีก าหนด  
 1.3 ด้านความต้องการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร หมายถึง การ
แสดงออกถึงความจงรักภกัดี ซ่ือสัตยต่์อองคก์ร ตอ้งการท่ีจะอยูป่ฏิบติังานในฐานะท่ีเป็นพนกังาน 
เจา้หน้าท่ีคนหน่ึงขององค์กรอย่างแน่วแน่ ไม่คิดหรือตอ้งการท่ีจะลาออกจากการเป็นสมาชิกของ
องคก์รไม่ว่าจะเป็นสาเหตุใด มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์กร โดยพร้อมท่ีจะบอก
กบัคนอ่ืนไดว้า่ตนเองเป็นสมาชิกขององคก์ร มีความคิดอยากสร้างสรรคใ์หอ้งคก์รพฒันาดียิง่ข้ึน 
 2. แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงกระตุน้ท่ีอยูภ่ายในตวัของบุคคล ท่ีมีผลท าให้บุคคลท างาน
อย่างมีเป้าหมายต าแหน่งงาน หมายถึง ความพึงพอใจในต าแหน่งงานท่ีท าในปัจจุบนั มีต าแหน่ง
และปริมาณงานทีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ เป็นงานท่ีเปิดโอกาสใหไ้ดเ้รียนรู้ทกัษะใหม่ๆ  

           2.1 ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การไดรั้บการยกยอ่งชมเชย การ
ยอมรับในความสามารถในการปฏิบติังานหลงัจากปฏิบติังานส าเร็จ การแสดงความยินดี ความ
ไวว้างใจและการใหก้ าลงัใจ 
                          2.2 ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน หมายถึง การไดเ้ล่ือนต าแหน่งงานท่ี
สูงข้ึนมีโอกาสเล่ือนขั้น การไดมี้โอกาสศึกษาต่อ และเขา้รับการฝึกอบรม                   

                          2.3 ดา้นความผกูพนักบัเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความเก่ียวขอ้งกนัระหวา่งเพื่อน
ร่วมงานผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงตอ้งเก่ียวขอ้งกนัทางดา้นการท างาน ไม่มีขอ้ขดัแยง้
หรือแยกกนัเป็นกลุ่มๆ  
                           2.4 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง สภาพแวดลอ้ม เช่น อาคาร 
ส านกังาน สถานท่ีท างาน หอ้งพกัเจา้หนา้ท่ี ตลอดจนวสัดุ อุปกรณ์ ท่ีก่อให้เกิดความสะดวกสบาย 
และคล่องตวัในการปฏิบติังาน 

                           2.5 ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ หมายถึง อตัราเงินเดือนท่ีไดรั้บประจ า ค่า
รักษาพยาบาล ค่าเบ้ียเล้ียง ค่าช่วยเหลือบุตร รวมทั้งค่าตอบแทนอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บจากการประกอบ
อาชีพ 
            2.6 ดา้นลกัษณะงาน หมายถึง ลกัษณะงานท่ีไดรั้บผิดชอบ เช่น งานมีความทา้
ทาย น่าสนใจปริมาณงานท่ีปฏิบติัในแต่ละวนัมีความเหมาะสม เป็นตน้ 

                                    2.7 ด้านความมัน่คงของงาน หมายถึง การด ารงอยู่ของต าแหน่งงานและ
องคก์าร ความถาวรในการจา้งงาน การมีงานใหป้ฏิบติัอยา่งต่อเน่ือง 
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                      2.8  ดา้นนโยบายและการบริหารงาน หมายถึง หลกัการ แผนงาน หรือ
แนวทางในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน สามารถปฏิบติัได ้และเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานมีส่วนร่วมใน
การก าหนดแนวทางในการปฏิบติังานรวมทั้งการมอบหมายงานมีความสอดคล้องกับนโยบาย 
เป็นไปตามความตอ้งการของบุคลากร มีการจดัระบบงานท่ีมีระเบียบและมีประสิทธิภาพ 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



9 
 

กรอบแนวคิดในการวจัิย 
 การศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์รกบัแรงจูงใจในการท างาน
ของพนกังานของศูนยว์ิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดั
นครปฐม โดยการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดเก่ียวกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ตามแนวทาง Mowday, Steers and Porter (1982) และแนวคิดแรงจูงใจในการ
ท างาน ตามแนวทางของ เฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg) มาเป็นกรอบแนวคิดในการวจิยัดงัน้ี 
 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวจิยั   
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. สถานภาพการสมรส 
4. ระดบัการศึกษา 
5. ประสบการณ์การในท างาน 
6. ระดบัเงินเดือน 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
1. ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมาย  
    รวมถึงค่านิยมขององคก์ร 
2. ดา้นความเตม็ใจและใชค้วามพยายาม 
    เตม็ท่ีในการปฏิบติังานให้องคก์ร 
3. ดา้นความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็น 
    สมาชิกขององคก์ร 

แรงจูงใจในการท างาน 

 
1.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
2.  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน 
3.  ดา้นความผกูพนักบัผูร่้วมงาน 
4.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
5.  ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
6.  ดา้นลกัษณะของงาน 
7.  ดา้นความมัน่คงของงาน 
8.  ดา้นนโยบายและการบริหารงาน     
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บทที ่2 
 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 

 การศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์รกบัแรงจูงใจในการท างาน
ของพนักงานศูนย์วิทยาศาสตร์ข้าว มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดั
นครปฐม ไดใ้ชแ้นวคิดทฤษฏีและผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งเป็นแนวทางในการศึกษาดงัต่อไปน้ี 
 1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
 3. ประวติัความเป็นมาของศูนยว์ทิยาศาสตร์ขา้ว มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขต
ก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม 
 4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

1. ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร 
ความผูกพันต่อองค์กรนั้ น มีการแสดงออกมาได้ทั้ งในรูปของทัศนคติและ

พฤติกรรม ซ่ึงมีนกัวชิาการใหค้วามหมายไว ้ดงัน้ี 
ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2541) ไดใ้ห้ความหมาย ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ระดบั

ท่ีพนักงานเขา้มาเก่ียวขอ้งกบัเป้าหมายขององค์กรและตอ้งรักษาสภาพความปรารถนาท่ีจะเป็น
สมาชิกขององค์กร บุคคลใดมีความรู้สึกผูกพนักบัองค์กรสูง คนเหล่านั้นจะมีความรู้สึกวา่เขาเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์ร 

Mowday, Steers and Porter (1982, อา้งถึงใน วินยั หนูสมจิตต ์และภาสกร ภู่ศรี, 
2549: 77) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นการแสดงออกท่ีมากกวา่ความจงรักภกัดีท่ีเกิดข้ึนแต่
เป็นความสัมพนัธ์ท่ีแน่นแฟ้นและสามารถท าให้บุคคลเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามของตน เพื่อ
องคก์รอยูใ่นสภาพท่ีดีข้ึน 

จากความหมายของความผูกพนัข้างต้น พอสรุปได้ว่า ความผูกพนัต่อองค์กร
หมายถึง ความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รและความตอ้งการของบุคคลท่ีจะมีส่วนร่วม
ในการท างานใหก้บัหน่วยงานหรือองคก์รท่ีตนเองเป็นสมาชิกอยูแ่ละพร้อมท่ีจะทุ่มเทก าลงักายและ 
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ก าลงัใจอยา่งเต็มความสามารถท่ีมีเพื่อให้องคก์รประสบความส าเร็จและปรารถนาท่ีจะรักษาความ
เป็นสมาชิกขององคก์ร 

2. แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
2.1 Mowday, Steers and Porter (1982, อา้งถึงใน พงษจ์นัทร์ ภูษาพานิชย,์ 2547) มี

แนวคิดเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กรโดยแบ่งประเภทของความผูกพนัต่อองค์กรออกเป็นสอง
ประเภท ไดแ้ก่ แนวคิดประเภททศันคติ (Attitudinal type) แนวคิดประเภทน้ีถือวา่ความผกูพนัต่อ
องค์กรเป็นทศันคติท่ีส่งผลกระทบต่อความสัมพนัธ์ระหว่างพนกังานกบัองค์กรเป็นการแสดงตน
เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและรู้สึกเก่ียวพนักบัองค์กรอย่างแนบแน่น มีความคิดเห็นสอดคล้องกบั
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์รและสมาชิกคนอ่ืน ๆ ในองคก์ร ตลอดจนการเขา้มามีส่วนร่วมใน
องคก์ร ประกอบดว้ยลกัษณะส าคญัอยา่งนอ้ย 3 ประการ คือ 

1.  มีความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ท่ีจะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รเป็น
ทศันคติและความเช่ือของบุคลากรท่ีมีความเช่ือ ยอมรับ และพร้อมท่ีจะปฏิบติัตามเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กรอย่างสม ่าเสมอ อีกทั้งยงัมีความเล่ือมใสศรัทธาต่อเป้าหมายท่ีองค์กรก าหนด
รวมถึงความรู้สึกวา่เป้าหมายและค่านิยมของตนเองคลา้ยคลึงกบัองคก์ร บุคคลซ่ึงมีความรู้สึกยึดมัน่
ผกูพนัต่อองค์กรอย่างมาก จะเห็นวา่งานคือหนทางท่ีจะสามารถท าประโยชน์แก่องค์กรได ้ดงันั้น
บุคคลกลุ่มน้ีจึงมีแนวโนม้ท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์รอยูใ่นระดบัสูง 

2.  ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมาก เพื่อประโยชน์ขององค์กร 
โดยท่ีบุคลากรพร้อมท่ีจะใช้สติปัญญา และพลงัความสามารถทั้งหมด เพื่อแกไ้ขปัญหาและพฒันา
งาน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายองคก์ร แมว้า่จะไม่ไดรั้บผลตอบแทนก็ตาม รวมถึงการเสียสละความสุข
ส่วนตวัเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 

3.  มีความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพของ
องคก์ร โดยท่ีบุคลากรมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ยงัคงอยูก่บัองคก์รไม่ปรารถนาจะไปจากองคก์ร
ถึงแมว้่าองค์กรอ่ืนจะให้ผลประโยชน์ตอบแทนมากกว่า มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกของ
องคก์รและพร้อมท่ีจะบอกคนอ่ืนวา่ตนเองเป็นสมาชิกขององคก์ร รวมทั้งมีความคิดว่าตนเองเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์ร 

นกัทฤษฎีท่ีเช่ือตามแนวความคิดน้ีจะมองความผกูพนัต่อองคก์รวา่เป็นบางส่ิงท่ี
อยูใ่นกล่องด า (Black box) ซ่ึงถูกก าหนดจากทั้งองคก์รและตวับุคคล เช่น คุณลกัษณะส่วนบุคคล
บทบาทท่ีเก่ียวขอ้ง ลกัษณะโครงสร้างขององคก์รและประสบการณ์ในการท างาน ปัจจยัเหล่าน้ีต่าง
เป็นตวัก าหนดระดบัของความผูกพนัต่อองค์กรซ่ึงมีผลกระทบต่อผลลพัธ์ต่าง ๆ เช่น การลาออก
จากงาน การตรงต่อเวลา ความพยายามในการท างานและพฤติกรรมให้ความร่วมมือ ในขณะท่ี
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แนวคิดท่ีสอง คือ แนวคิดประเภทพฤติกรรม (Behavioral type) มองวา่ความผกูพนัต่อองคก์รเป็น
กระบวนการท่ีบุคคลเขา้มาสู่องคก์ร โดยสร้างความผกูพนัข้ึน เพื่อผลประโยชน์ของตวัเองไม่ใช่เพื่อ
องค์กร แนวคิดน้ีมีพื้นฐานมาจากแนวคิดของ Becker (1964) ซ่ึงไดเ้สนอทฤษฏี Side-bet โดยมี
สาระส าคญัวา่การลงทุนเป็นสาเหตุท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกผกูพนั โดยส่ิงท่ีลงทุนไป เช่น ความรู้
ความสามารถ ทกัษะ ระยะเวลา เป็นตน้ ท าให้เขาได้รับผลประโยชน์ตอบแทนจากองค์กร อาทิ
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ การเล่ือนต าแหน่ง เป็นตน้ ทฤษฎีน้ีได้อธิบายว่าบางคน
สามารถทนอยู่กับองค์กรได้ทั้ ง ท่ีไม่สนุกกับงาน ก็ เพราะการลาออกจะท าให้เขาสูญเสีย
ผลประโยชน์อยา่งนั้นเอง 

2.2 Meyer, Allen and Smith (1993, อา้งถึงใน พงษจ์นัทร์ ภูษาพานิชย,์ 2547) ได้
ใหท้ศันะวา่ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นภาวะทางจิตใจท่ีท าให้บุคคลมีความยึดมัน่ต่อองคก์รและอาจ
จ าแนกแก่นความคิด (Theme) ของการวจิยัออกเป็นสามแนวทาง คือ 

1.  แนวทางท่ีเนน้ความผกูพนัทางอารมณ์ (Affective attachment) เป็นแนวคิดท่ี
ไดรั้บความนิยมมากท่ีสุดในการวิจยัเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กร เป็นการแสดงถึงความยึดติด
ทางดา้นจิตใจของบุคคลต่อองค์กร การเขา้ไปเก่ียวขอ้งและเต็มใจท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กรซ่ึง
บุคคลอยู่ในองค์กรนั้นเพราะวา่ เขาตอ้งการจะอยู่ เน่ืองจากไดรั้บประสบการณ์ในการท างานท่ีน่า
พึงพอใจจากองค์กร ตลอดจนไดรั้บความพึงพอใจในการไดรั้บการตอบสนองการคาดหวงัความ
ตอ้งการพื้นฐานของบุคคล ซ่ึงจะท าให้การพฒันาการผกูติดทางสังคมต่อองค์กรนั้น อย่างไรก็ตาม
องคป์ระกอบดา้นน้ีก็ยงัข้ึนอยูก่บัการบริหารขององคก์รดว้ย คือ เป็นองคก์รท่ีมีการบริหารแบบการ
กระจายอ านาจในการตดัสินใจ หรือคุณลกัษณะภายในตวับุคคลบางอย่างร่วมดว้ย เช่น ความเช่ือ
อ านาจภายในตน จะมีส่วนช่วยในการพฒันาความผูกพนัดา้นน้ี และการจดัสภาพงานท่ีพึงพอใจ 
และโอกาสในการไดพ้ฒันาทกัษะในงาน การไดเ้ขา้ไปเก่ียวขอ้งกบังาน การสนบัสนุนทางสังคม 
เช่น จากคู่สมรส พอ่แม่ และเพื่อนภายนอกองคก์ร 

2.  แนวทางท่ีเน้นความผูกพนัอนัเน่ืองมาจาก การลงทุน (Perceived Costs) 
แสดงถึงการท่ีบุคคลผกูพนักบัองค์กรของตนเอง เน่ืองจากการรับรู้วา่ ถา้ออกจากองคก์รไปแลว้จะ
เสียผลประโยชน์ท่ีตนไดล้งทุนไวก้บัองคก์ร ขณะเดียวกนัก็รับรู้ถึงการขาดทางเลือกของตนเองหรือ
รับรู้ทางเลือกท่ีมีจ ากดั ท าใหบุ้คคลอยูก่บัองคก์รเพราะความจ าเป็นตอ้งอยู ่

3.  แนวทางท่ีเนน้ความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากหนา้ท่ี (Obligation) แสดงถึงการ
ท่ีบุคคลรับรู้ถึงพนัธะของตนต่อองคก์ร ซ่ึงเป็นผลมาจาก 2 ตวัแปร ไดแ้ก่ 
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3.1 การหล่อหลอมทางสังคม (Socialization) ซ่ึงแบ่งไดเ้ป็นการหล่อหลอม
ทางครอบครัวและการหล่อหลอมในองค์กร เช่น จากวฒันธรรมขององค์กร เพื่อสร้างคุณค่าและ
ความจงรักภกัดี 

3.2 การแลกเปล่ียน (Exchange) เช่น การไดรั้บรางวลัไม่วา่จะเป็นรางวลัทาง
สังคมและรางวลัจากองคก์ร หรือการลงทุนขององคก์รในตวับุคคล  

แนวคิดน้ีได้อธิบายธรรมชาติและท่ีมาของความผูกพนัต่อองค์กรทั้ ง 3 
องค์ประกอบ ซ่ึงแต่ละองค์ประกอบมีท่ีมาแตกต่างกนัไป ความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากอารมณ์เกิด
ข้ึนมาจากสภาพแวดลอ้มของงานและการไดรั้บส่ิงท่ีคาดหวงั นัน่คือ งานท่ีพนกังานท า พนกังานได้
รางวลัหรือผลตอบแทนตามท่ีคาดหวงัไวห้รือไม่ ความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากการลงทุนเกิดข้ึนโดย
การไดรั้บผลประโยชน์จากองค์กรและไม่สามารถหาไดแ้ลว้หากมีการเปล่ียนงาน ความผูกพนัอนั 
เน่ืองมาจากหน้าท่ีมาจากค่านิยมส่วนบุคคลของพนกังานและเป็นพนัธะหน้าท่ีท่ีตนมีต่อนายจา้ง
พนัธะหนา้ท่ีมาจากความกรุณาท่ีองคก์รมีให้ เช่น การจ่ายเงินค่าเล่าเรียนบุตร เป็นตน้ นอกจากน้ีการ
ท่ีบุคคลไดรั้บการปลูกฝังให้มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รหรือมีบรรพบุรุษท างานในองคก์รหน่ึง ๆ
เป็นเวลานาน ย่อมจะไดรั้บการหล่อหลอมให้มีความภกัดีต่อองค์กรนั้น หรือเกิดความรู้สึกว่าเป็น
หนา้ท่ีท่ีตนจะตอ้งท างานต่อไป 

2.3 The Gallup Organization (2002, อา้งถึงใน สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2549) ซ่ึงเป็น
สถาบนัและองค์กรท่ีปรึกษาท่ีไดท้  าการศึกษาถึงลกัษณะของมนุษยท่ี์จะเป็นตวัขบัเคล่ือนผลลพัธ์
ทางธุรกิจขององคก์ร ไดมี้การแบ่งประเภทของพนกังานไว ้3 ประเภท คือ 

1.  พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ร (Engaged Employee) คือ พนกังานท่ี
ท างานดว้ยความเต็มใจ ตั้งใจ และค านึงถึงองค์กร กล่าวคือ ท างานด้วยความเต็มใจ มีใจรัก และ
ทุ่มเทในงานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ มีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของ
องค์กรอย่างแท้จริง และพยายามหาแนวทางในการปรับปรุงตนเองให้ดีข้ึนอยู่เสมอ เพื่อท าให้
องคก์รกา้วไปสู่ความส าเร็จ 

2.  พนกังานท่ีไม่มีความผูกพนัต่อองค์กร (Not-engaged Employee) คือ
พนกังานไม่มีความกระตือรือร้นในการท างาน ไม่ตั้งใจท างาน กล่าวคือ ท างานเพื่อให้งานเสร็จตาม
ความตอ้งการเบ้ืองตน้ ไม่มีใจรักและทุ่มเทในงาน ไม่มีการคิดคน้นวตักรรม ไม่ให้ค  ามัน่สัญญากบั
องคก์ร รวมทั้งยงัมีการต่อตา้นวตัถุประสงคข์ององคก์รอีกดว้ย 

3.  พนกังานท่ีไม่ยึดติดผกูพนักบัองคก์ร (Actively Disengaged Employee) 
คือพนกังานท่ีไม่มีความสุขในการท างาน กล่าวคือ เป็นพวกท่ีสร้างปัญหาให้กบัองคก์ร มีทศันคติ
ในแง่ลบในการท างาน ไม่มีความสุขในงานท่ีท า และยงัส่งต่อความรู้สึกท่ีไม่ดีน้ีไปยงัพนกังานท่ีอยู่
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รอบๆ บา้ง คอยท าลายความส าเร็จของผูอ่ื้น ท าให้ท างานไม่ประสบความส าเร็จ ตลอดจนขดัขวาง
การท างานของพนกังานคนอ่ืน ๆ ดว้ย 

3. ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
Steers (1982, อา้งถึงใน วนิยั หนูสมจิตต ์และภาสกร ภู่ศรี, 2549) กล่าววา่ ปัจจยัท่ี 

เก่ียวขอ้งกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ 
3.1 ลกัษณะของงาน (job characteristic) ลกัษณะของงานท่ีแตกต่างกนัมีอิทธิพล

ต่อระดบัความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั ลกัษณะงานท่ีมีอิทธิพลต่อความยึดมัน่ผกูพนัต่อ
องคก์ร ไดแ้ก่ 

1.  งานท่ีมีลกัษณะทา้ทาย เป็นงานท่ีตอ้งใช้ความสามารถ ใช้สติปัญญา ใช้
ความคิดสร้างสรรค์ เม่ือบุคลากรรู้สึกวา่ความทา้ทายของงานสูงก็จะแสดงความสนใจท างาน เพื่อ
พิสูจน์ความสามารถของตนเองตลอดเวลา ความทา้ทายของงานเป็นแรงกระตุน้ให้เกิดการท างาน
และเม่ืองานประสบความส าเร็จท าใหเ้กิดความพึงพอใจ 

2.  งานท่ีมีความชดัเจน เช่น ความขดัแยง้ของกฎระเบียบขอ้บงัคบั เป็นส่ิง
ส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อความยึดมัน่ผูกพนัของบุคลากร เพราะบุคคลจะรู้สึกสบายใจท่ีปฏิบติัตาม
กฎระเบียบ ท าใหรั้บรู้ขอบเขตของงานและบทบาทหนา้ท่ีของตนเอง 

3.  งานท่ีมีความเป็นอิสระ งานท่ีบุคลากรสามารถปฏิบติัโดยใช้ความรู้
ความสามารถและทกัษะได้อย่างอิสระตามบทบาทหน้าท่ีของตนเอง โดยไม่มีการควบคุมจาก
ภายนอกจะท าใหบุ้คลากรปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ความรู้ความสามารถและรู้สึกวา่ตอ้งการท่ีจะทุ่มเท
ก าลงัความสามารถ ทั้งหมดของตนเอง เพื่อท าประโยชน์ใหแ้ก่องคก์ร 

4.  งานท่ีมีความหลากหลาย ลักษณะงานท่ีไม่จ  า เจมีลักษณะท่ีต้องใช้
ความสามารถหลายดา้นจะกระตุน้ให้บุคลากรมีความสนใจงาน ลกัษณะงานท่ีมีความหลากหลาย 
เป็นส่ิงจูงใจท่ีดี ท าใหไ้ม่รู้สึกเบ่ือหน่ายและตอ้งการปฏิบติังานใหส้ าเร็จตามความคาดหวงั 

5.  งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน การท่ีบุคลากรมีโอกาสติดต่อ
สัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืน การได้เข้าสังคม ท าให้ได้มีโอกาสแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับคนอ่ืน 
ก่อให้เกิดความหลากหลายในการพฒันาตนเอง พฒันางาน เม่ือมีสัมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืนก็จะ
กระตุน้ใหเ้กิดความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร เป็นเจา้ขององคก์รและจะรู้สึกผกูพนักบั
องคก์ร 

6.  งานท่ีมีการให้ข้อมูลยอ้นกลับ เม่ือบุคลากรลงทุนด้านก าลังกาย 
ก าลังสติปัญญาในการปฏิบัติงานให้แก่องค์กรก็ต้องการได้รับข้อมูลย ้อนกลับ เพื่อเป็นการ
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ประเมินผลงาน ประเมินตนเอง ดงันั้นงานท่ีให้ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีชดัเจนมีผลท าให้บุคลากรรู้สึกยึด
มัน่ต่อองคก์รมากกวา่งานท่ีไม่มีการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั 

3.2 ประสบการณ์ท่ีไดรั้บระหวา่งการปฏิบติังาน (job experience) ลกัษณะของ 
ประสบการณ์ท่ีมีอิทธิพลต่อความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ 

1.  ทศันคติของกลุ่มในองค์กร ทศันคติของกลุ่มภายในองค์กรนั้นท าให้
บรรยากาศในองคก์รแตกต่างกนั บรรยากาศขององคก์รท่ีดีท าให้บุคลากรรู้สึกวา่ทศันคติของกลุ่มก็
ดีส่งผลให้เกิดความรู้สึกท่ีจะอยู่กบัองค์กรต่อไปเพราะทศันคติของกลุ่มมีอิทธิพลต่อทศันคติของ
บุคคล 

2.  ความน่าเช่ือถือและพึ่งพาไดข้ององคก์ร ความน่าเช่ือถือขององคก์รเป็นส่ิงท่ี
ท าให้บุคลากรมีความมัน่ใจว่าจะปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เม่ือเขารู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ี
พึ่งพาของเขาได้ ก็จะรู้สึกยึดมัน่ผูกกนัมากข้ึน ถา้องค์กรไม่สามารถสร้างความรู้สึกมัน่คงในการ
ท างานก็จะเป็นสาเหตุท าใหบุ้คลากรไม่อยากท างาน อาจจะลาออกและโอนยา้ยไปจากองคก์รเดิม 

3.  ความส าคญัของตนเองในองค์กร เม่ือบุคคลเขา้ไปปฏิบติังานในองค์กร
ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ถา้ผูบ้ริหารให้ความส าคญัแก่บุคลากรโดยการให้เกียรติ ให้ความ
ไวว้างใจให้มีส่วนร่วมในการบริหาร มอบหมายอ านาจหนา้ท่ีให้ตรงกบัความสามารถ บุคลากรท่ี
รู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์รจะเกิดความรู้สึกจงรักภกัดีและคิดวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์รท าใหเ้กิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร 

4.  ผลประโยชน์ตอบแทนท่ีไดรั้บ ผลตอบแทน หรือรางวลัท่ีไดรั้บจากการ
ท างานเป็นส่ิงจูงใจท าให้บุคลากรมีพลังในการท างาน เม่ือบุคลากรลงทุนกับองค์กรแล้วเขาก็
คาดหวงัว่าจะไดรั้บผลตอบแทนอย่างเพียงพอและยุติธรรม เช่น ค่าตอบแทน ระบบการพิจารณา
ความดีความชอบ เม่ือองคก์รตอบสนองความคาดหวงัของบุคลากรได ้จะท าให้เกิดความรู้สึกยึดมัน่ 
ผกูพนัต่อองคก์ร 

3.3 ลกัษณะส่วนบุคคล (personal characteristics) ประกอบดว้ย 
1.  อาย ุอายมีุผลต่อความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร เพราะวา่ อายเุป็นส่ิงท่ีแสดงถึง

การรับรู้ วุฒิภาวะของบุคคล อายุท  าให้คนตระหนักว่า ทางเลือกในการท างานของตนเองลดลง 
บุคคลท่ีมีอายมุากจะมีความคิด มีความรอบคอบในการตดัสินใจมากกวา่บุคคลท่ีมีอายนุอ้ยและคนท่ี
มีอายมุากมกัจะมีต าแหน่งหนา้ท่ีการงานสูง ดงันั้น ส่ิงท่ีมาจูงใจ เพื่อท่ีจะท าให้เขาออกไปท างานใน
องคก์รอ่ืนตอ้งสูงเพียงพอท่ีจะท าให้เขายา้ยออกไปและส่ิงเหล่าน้ีเองท าให้แรงดึงดูดใจของบุคคลท่ี
มีต่อหน่วยงานลดลง ดงันั้นการเคล่ือนไหวระหวา่งองคก์รจะลดลงเม่ือคนมีอายุมากข้ึน คนจึงอยูก่บั
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องค์กรมากข้ึน นอกจากน้ีบุคคลท่ีมีอายุมากมีความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กรมากกว่าบุคคลท่ีมีอายุ
นอ้ย 

2.  สถานภาพสมรส คนท่ีแต่งงานแลว้หรือมีครอบครัวแลว้จะมีความยึดมัน่ 
ผูกพนัต่อองค์กรสูงกว่าคนท่ีไม่ได้แต่งงาน หรือเป็นโสด เพราะว่ามีความตอ้งการความมัน่ใจใน
อาชีพมากกว่า จึงมีความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์กรไม่อยากให้องค์กรต้องสลายลง เพราะจะมี
ผลกระทบต่อตนเองและครอบครัวท าให้ขาดรายได้ จึงมีแนวโน้มสูงท่ีจะปฏิเสธการเปล่ียนงาน
ใหม่มากกวา่คนท่ีโสด แมจ้ะมีส่ิงจูงใจใหท้  าเช่นนั้นก็ตาม 

3.  ระดบัการศึกษาหรือวุฒิการศึกษา บุคคลท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความยึดมัน่ 
ผกูพนัต่อองคก์รต ่า เน่ืองจากบุคคลท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความคาดหวงัต่อส่ิงท่ีไดรั้บจากองค์กรสูง 
ซ่ึงบางคร้ังองคก์รไม่สามารถใหไ้ด ้ก็จะเกิดความผดิหวงัและมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รนอ้ยลง 

4.  ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์ร จากการศึกษาของเชลดอน (Shedon, 1971) 
พบว่า ยิ่งบุคคลปฏิบติังานในองค์กรนานเท่าใด ก็จะมีความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กรสูงมากข้ึน 
เน่ืองจากระยะเวลาท่ีบุคคลท างานในองค์กรเป็นเสมือนการลงทุนอย่างหน่ึง เพราะบุคคลต้อง
เสียสละก าลงักาย ก าลงัสติปัญญา สะสมประสบการณ์ สะสมทกัษะ ความรู้ความช านาญในงาน
นั้นๆ ตามระยะเวลาท่ีเพิ่มข้ึน จะท าให้เกิดส่ิงจูงใจในการท างานและหวงัท่ีจะไดรั้บผลประโยชน์
ตอบแทน เช่น การไดเ้ล่ือนต าแหน่ง เงินเดือน บ านาญ ดงันั้นบุคคลท่ีจะปฏิบติังานนานเท่าใด ก็จะ
มีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รมากข้ึนเท่านั้น 

3.4 โครงสร้างองคก์ร (Structural Characteristic) จะตอ้งมีลกัษณะเป็นระบบท่ีมี
แบบแผน มีหน้าท่ีท่ีเด่นชดั มีการรวมอ านาจ การกระจายอ านาจ การให้ผูร่้วมงานมีการตดัสินใจ 
การมีส่วนเป็นเจา้ของความเป็นทางการ ไดแ้ก่ การถ่ายทอดนโยบาย กลยุทธ์ให้กบัทุกหน่วยงาน
อยา่งชดัเจน การจดัใหมี้ช่องทางเพื่อส่ือสารกบัพนกังานไดอ้ยา่งสะดวกและเขา้ถึงทุกระดบั การเปิด
โอกาสและรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน การจดัระบบวิธีการท างานอย่างเป็นมาตรฐาน และมี
เกณฑ์โดยรวมอยู่ในระดบัดี การสร้างสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมและปลอดภยั การก าหนดกฎ 
ระเบียบ ขอ้บงัคบัท่ีใชเ้ป็นกรอบการท างานอยา่งชดัเจนและเป็นธรรมแก่พนกังานและการส่งเสริม
ใหพ้นกังานไดเ้รียนรู้และสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ ในองคก์ร 

แนวคิดความผูกพนัของสเตียร์ สามารถอธิบายได้ว่าความผูกพนัเป็นสภาพของ
ปัจเจกบุคคลท่ีน าตนเองไปเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัการกระท า หรือพฤติกรรมบางอยา่ง เป็นความตั้งใจ
ท่ีจะปฏิบติัตามกฎเกณฑ์ขององค์กร และเต็มใจท่ีจะอยู่ในองค์กร เป็นทศันคติหรือความรู้สึกท่ี
สมาชิกมีต่อองค์กรเป็นการประเมินองค์กรในทางบวกเป็นปรากฏการณ์อันเป็นผลจาก
ความสัมพนัธ์หรือปฏิกิริยา ระหวา่งบุคคลกบัองคก์ร เป็นระดบัของความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั
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ของสมาชิกกบัองคก์ร พนัธะของผูบ้ริหารท่ีมีต่อองคก์ร และความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นทศันคติท่ี
ค่อนขา้งจะซบัซ้อน เป็นลกัษณะความตั้งใจของพนกังานท่ีจะใช้ความพยายามอยา่งเต็มท่ีท่ีจะท า
ประโยชน์ เป็นความสัมพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นของความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันของสมาชิก           
ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงาน ท าให้สมาชิกรู้สึก
เก่ียวพนักับงาน เป็นทศันคติหรือพฤติกรรมท่ีอาจไม่มีการแสดงออก แต่ผลท่ีตามมาทางอ้อม  
ส าคญัยิง่ต่อองคก์ร 

ดังนั้น ผูว้ิจ ัยจึงน าแนวคิดความผูกพนัของสเตียร์ท่ีได้จากการศึกษามาใช้เป็น        
ตวัแปรท่ีจะศึกษาในงานวิจยัคร้ังน้ี โดยก าหนดให้แนวคิดความผูกพนัของสเตียร์เป็นตวัแปรตน้ 
เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์รกบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานศูนย์
วิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม จากแนวคิด
ของสเตียร์อธิบายวา่ความผกูพนัต่อองคก์ร  เป็นความสัมพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นของความเป็นอนัหน่ึง
อนัเดียวกนัของสมาชิกในการเขา้ร่วมกิจกรรมขององคก์ร และผูว้ิจยัไดใ้ช้ลกัษณะความผูกพนัต่อ
องคก์รของสเตียร์มาเป็นตวัแปรยอ่ยของตวัแปรตน้ ประกอบดว้ยความเช่ือถืออยา่งแรงกลา้และการ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความคาดหวงัท่ีจะใช้ความพยายามเพื่อประโยชน์ต่อ
องคก์ร และความปรารถนาท่ีจะด ารงรักษาการเป็นสมาชิกขององคก์ร 
 
แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกบัแรงจูงใจ 

1. ความหมายของแรงจูงใจ 
Mitchell (2002, อา้งถึงในปอแกว้ จนัทคุณ, 2551) ให้ความหมายไวว้า่ แรงจูงใจ 

หมายถึง กระบวนการทางจิตวิทยาท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะส าคญั 4 ประการ ในการแสดง
พฤติกรรมอยา่งมีเป้าหมาย คือ มีการกระตุน้ (arousal) มีทิศทางหรือเป้าหมาย (direction) มีความ
เขม้ขน้ (intensity) และมีความพยายามหรือยนืหยดั (persistence) 

กันตยา เพิ่มผล (2541) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความปรารถนา หรือ
แรงผลกัดนัภายในใจของบุคคล ท่ีเร่งเร้าหรือกระตุน้ให้บุคคลมีพฤติกรรมบางอย่าง เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายของตน 

ทิพยวรรณ กิตติพร (2544) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง พลงัท่ีมีอยูใ่นตวัของบุคคล
ซ่ึงเป็นส่ิงเร้า แรงขบั แรงกระตุน้ ความปรารถนา หรือเป้าหมายท่ีมีอยูใ่นตวัของบุคคล ซ่ึงท าหนา้ท่ี
ในการกระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงออกมาเพื่อสนองความตอ้งการ โดย
แรงจูงใจจะท าใหบุ้คคลเกิดพลงัเพื่อท ากิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึงใหเ้กิดความส าเร็จ 
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สุภพ กนัธิมา (2550) กล่าววา่ แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง ความพยายามท่ีจะ
ชกัจูงให้ผูอ่ื้นแสดงออกหรือปฏิบติัตามต่อส่ิงจูงใจ ซ่ึงมีได้ทั้งจากภายในและภายนอกตวับุคคล
นั้นๆ 

ปอแกว้ จนัทคุณ (2551) กล่าววา่ แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง สภาวะทางจิตใจ
ของบุคคลท่ีท าใหแ้สดงออกดว้ยความกระตือรือร้นและมีเป้าหมาย 

จากนิยามต่าง ๆ เหล่าน้ี จึงไดส้รุปความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง สภาวะทาง
จิตใจของบุคคลท่ีแสดงออกด้วยความกระตือรือร้น และมีจุดมุ่งหมายโดยตรงต่อเป้าหมาย ซ่ึง
ประกอบดว้ยความสัมฤทธ์ิ มิตรสัมพนัธ์ และอ านาจ 

2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานได้อย่างมีคุณภาพ จ าเป็นต้องอาศยัแรงจูงใจเป็นตวัผลักดัน 

กระตุน้เร้าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายในการปฏิบติังาน การท าความ
เขา้ใจพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ จึงมีความจ าเป็นท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งทราบ เพื่อให้บุคลากรมี
ความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน ซ่ึงจะตอ้งสร้างแรงจูงใจเป็นส่ิงเร้า สามารถอธิบายได้จาก
พฤติกรรมการท างานของบุคคลท่ีแตกต่างกัน แม้ว่าจะมีความสามารถเท่าเทียมกัน และมี
ส่ิงแวดล้อมท่ีเหมือนกนั หากบุคคลขาดแรงจูงใจ ก็จะไม่มีความตั้งใจ และเพียรพยายามในการ
ปฏิบติังาน ผลงานท่ีดียอ่มไม่เกิดข้ึน (พงษ์จนัทร์ ภูษาพานิชย ,์ 2547) จะเห็นไดว้า่ แรงจูงใจเป็น
ปัจจัยส าคัญในการก าหนดพฤติกรรมการท างานท่ีแตกต่างกันของบุคคล ซ่ึงสามารถอธิบาย
กระบวนการเกิดแรงจูงใจได ้ดงัน้ี 

Owens (1987, อา้งถึงใน ปิยะ ฉนัทวฒันานุกลู, 2548) ไดก้ล่าววา่ กระบวนการเกิด 
แรงจูงใจ มีพื้นฐานมาจากความตอ้งการของมนุษย ์โดยมนุษยจ์ะตอบสนองความตอ้งการนั้นดว้ย
การแสดงพฤติกรรมบางอย่าง เพื่อให้ตนเองบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการความต้องการเป็นสาเหตุ
พื้นฐานท่ีท าใหเ้กิดพฤติกรรมในลกัษณะของการขาดส่ิงหน่ึงส่ิงใดหรือความไม่เพียงพอ ซ่ึงเกิดข้ึน
เม่ือมีความไม่สมดุลทั้งร่างกายและจิตใจ ดงันั้นพื้นฐานส าคญัในการเกิดแรงจูงใจ ก็คือการสร้างให้
เกิดความตอ้งการข้ึนก่อน เม่ือบุคคลเกิดความตอ้งการแลว้ก็เกิดแรงขบั หรือความอยากท่ีจะกระท า 
โดยแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ซ่ึงจะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 

ประเภทของทฤษฎีแรงจูงใจ (รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2548) สามารถแบ่งออกเป็น 3 
ประเภทใหญ่ๆ ดงัน้ี 

1. ทฤษฎีการเสริมแรง (reinforcement theories) มุ่งท่ีวิธีต่างๆ ในกระบวนการ
ควบคุมพฤติกรรมของแต่ละบุคคล เพื่อให้เกิดผลลพัธ์ท่ีเหมาะสม โดยมุ่งท่ีการสังเกตพฤติกรรม
มากกวา่ความรู้สึกนึกคิดของพนกังาน ดงันั้น ทศันะการเสริมแรงจะเกิดข้ึนจากการสังเกตตวับุคคล
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เพื่อทราบถึงผลลพัธ์ท่ีสัมพนัธ์กบัการท างาน (work-related outcomes) ซ่ึงมีคุณค่าในระดบัสูง โดย
สังเกตวา่มีการเปล่ียนแปลงเม่ือใด ท่ีไหน อยา่งไร และท าไม โดยผูบ้ริหารสามารถเปล่ียนแปลง การ
จูงใจภายนอกของพนกังานไดโ้ดยการจดัการเสริมแรงอยา่งมีระบบ เพื่อเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการ
ปฏิบติังานของพนกังาน 

2. ทฤษฎีเน้ือหา (content theories) มุ่งท่ีการก าหนดความตอ้งการของแต่ละบุคคล
ท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการท างาน ซ่ึงประกอบดว้ย ความตอ้งการทางกายภาพ (physiological) 
และความตอ้งการดา้นจิตวิทยา (psychological) ซ่ึงจะเป็นแรงผลกัดนัให้บุคคลเกิดการตอบสนอง
เพื่อลด หรือขจัดความต้องการนั้นให้หมดไป ทฤษฎีน้ียงัเสนอแนะว่า ผูบ้ริหารจะต้องสร้าง
สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีสามารถตอบสนองความต้องการด้านบวกของแต่ละบุคคล 
นอกจากน้ีผูบ้ริหารยงัต้องอธิบายให้พนักงานทราบถึงวิธีการท างานท่ีไม่ดี พฤติกรรมท่ีไม่พึง
ปรารถนา ความพึงพอใจในระดบัต ่า และอ่ืน ๆ ท่ีอาจจะเป็นตวัขดัขวางไม่ให้ความตอ้งการไดรั้บ
การตอบสนอง หรือท าใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในการท างานข้ึน 

3. ทฤษฎีกระบวนการ (process theories) มุ่งท่ีการแสวงหาความเข้าใจใน
กระบวนการความรู้ความเขา้ใจ (cognitive process) ซ่ึงเกิดข้ึนภายในจิตใจของมนุษย ์และมีอิทธิพล
ต่อการแสดงพฤติกรรมของบุคคล 

ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจมีนักวิชาการหลายท่านได้เขียนไวม้ากมาย โดยแต่ละ
ทฤษฎีมีวตัถุประสงค์เฉพาะตวั แต่ในภาพรวมทฤษฎีแรงจูงใจท่ีดีส่วนใหญ่ จะตอ้งยอมรับความ
หลากหลายของมนุษย ์โดยยอมรับเง่ือนไขอย่างเดียวกนั ไม่สามารถจูงใจทุกคน และตอ้งสามารถ
อธิบายได้ว่าคนบางคนเกิดแรงจูงใจในการท างานได้อย่างไร ในขณะท่ีบางคนตอ้งอาศยัปัจจยั
ภายนอกมาช่วยให้เกิดแรงจูงใจ ทา้ยท่ีสุดทฤษฎีแรงจูงใจท่ีดีตอ้งยอมรับพื้นฐานทางสังคมของ
มนุษยด์ว้ย (สุเทพ พงศ์ศรีวฒัน์, 2544) ส าหรับการวิจยัน้ีจะอาศยัแนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจในกลุ่ม
ทฤษฎีเน้ือหา (content theories) เพื่อน ามาใชใ้นการอธิบายพฤติกรรมการท างานของบุคคล ซ่ึงมี
ทฤษฎีแรงจูงใจ 

จากแนวคิดของนกัวชิาการหลายท่านท่ีมีความน่าสนใจ ซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
2.1 ทฤษฎีล าดบัขั้นตามความตอ้งการของ Maslow (Maslow’s Hierarchy of Needs 

Theory) เป็นทฤษฎีการจูงใจของมนุษยโ์ดยการจดัล าดบัความตอ้งการของมนุษยจ์ากขั้นต ่าถึงขั้นสูง
รวม 5 ระดบั ไดแ้ก่ (สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์, 2544) 

1. ความตอ้งการทางกายภาพ (physiological needs) เป็นความตอ้งการขั้นต ่า
เพื่อการอยูร่อดของบุคคล เช่น ความตอ้งการเร่ืองอาหาร น ้ า เป็นตน้ โดยปัจจยัองค์การท่ีสามารถ
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ตอบสนองความตอ้งการระดบัน้ี คือ การให้เงินเดือนขั้นต ่าสุดท่ีเพียงพอต่อการด ารงชีวิต รวมทั้ง
เง่ือนไขการท างานท่ีเคารพศกัด์ิศรีความเป็นมนุษยข์องพนกังาน 

2. ความตอ้งการดา้นความปลอดภยั (safety needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการเร่ือง
ความมัน่คงปลอดภยั เสรีภาพปลอดจากการคุกคามใด ๆ เป็นตน้ ซ่ึงองคก์ารสามารถสร้างเง่ือนไข
เพื่อตอบสนองความตอ้งการระดบัน้ี โดยการจดัเง่ือนไขท่ีปลอดภยัในท่ีท างาน มีความยุติธรรม 
สร้างความมัน่คงในงาน ให้ความสะดวกสบายในการท างาน จดัให้มีระบบประกนัสังคมและเงิน
ตอบแทนหลงัออกจากงาน มีค่าตอบแทนท่ีสูงกว่าเพื่อความอยู่รอดบนพื้นฐานของการด ารงชีวิต 
เป็นตน้ 

3. ความตอ้งการเป็นสมาชิกของสังคม (belonging needs) ซ่ึงประกอบดว้ย 
ความตอ้งการมีปฏิสัมพนัธ์ทางสังคม ตอ้งการความรักความผกูพนั ความเป็นเพื่อน และมิตรภาพ 
ซ่ึงองค์การสามารถตอบสนองความต้องการระดับน้ีด้วยการเปิดโอกาสให้สมาชิกได้พบปะ
สังสรรคร์ะหวา่งท างาน ใหโ้อกาสสมาชิกไดท้  างานเป็นทีมและพฒันาสร้างความเป็นเพื่อนใหม่ข้ึน
ในท่ีท างาน เป็นตน้ 

4. ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ (esteem needs) เป็นความตอ้งการ
ท่ีเก่ียวกับการนับถือตนเองและได้รับการยกย่องนับถือจากผูอ่ื้น เป็นความต้องการความส าเร็จ 
ความมีเกียรติศกัด์ิศรี ความมีช่ือเสียง เป็นตน้ ซ่ึงองคก์ารสามารถตอบสนองความตอ้งการระดบัน้ี
ดว้ยการจดังานเล้ียงเป็นรางวลัฉลองความส าเร็จคร้ังส าคญั การมอบรางวลัเป็นโล่หรือส่ิงของเพื่อ
แสดงการให้เกียรติหรือยอมรับ การกล่าวยกยอ่งถึงผลงานดีเด่นของพนกังานในโอกาสต่าง ๆ เป็น
ตน้ 

5. ความตอ้งการความส าเร็จดงัใจปรารถนา (self-actualization) เป็นความ
ตอ้งการขั้นสูงสุดของมนุษยห์ลงัจากความตอ้งการขั้นอ่ืน ๆ ไดก้ารตอบสนองอยา่งครบถว้น เป็น
ความตอ้งการท่ีมีคุณค่าสูงสุดของความเป็นมนุษยท่ี์มีความสมบูรณ์แห่งตน (self-fulfillment) ไดท้  า
ไดส้ าเร็จในทุกอยา่งท่ีตนใฝ่ฝันและปรารถนา ไดใ้ชค้วามสามารถและพฒันาศกัยภาพของตนไดถึ้ง
ขีดสูงสุด ดงันั้นบุคลากรท่ีอยูใ่นระดบัน้ี จึงถือไดว้่าเป็นทรัพยากรทรงคุณค่าขององค์การซ่ึงหาได้
ยากยิง่ 

กล่าวโดยสรุป สาระส าคัญของทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ มุ่งเน้นการ
ตอบสนองความตอ้งการในแต่ละขั้นตามความเช่ือของ Maslow ท่ีว่า มนุษยจ์ะตอ้งได้รับการ
ตอบสนองขั้นพื้นฐาน โดยเร่ิมจากขั้นตน้ไปจนถึงขั้นท่ีสูงข้ึนต่อไป คือ ดา้นความมัน่คงปลอดภยั 
และความต้องการทางสังคมตามล าดบั หากความตอ้งการเหล่าน้ีไม่ได้รับการตอบสนอง ความ
ตอ้งการในขั้นท่ีสูงข้ึนจะไม่เกิดข้ึน แต่ถา้ไดรั้บการตอบสนองแลว้ความตอ้งการในระดบันั้นจะไม่
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เป็นแรงจูงใจอีก โดยบุคคลจะแสวงหาความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึนต่อไป ส าหรับความตอ้งการ
ขั้นสูงสุด คือ ความตอ้งการความส าเร็จดงัใจปรารถนา ยงัคงเป็นแรงจูงใจอยู่เสมอแมว้่าบุคคลจะ
ไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการขั้นน้ีแลว้ ทฤษฎีน้ีจะมีขอ้โตแ้ยง้ว่าความตอ้งการของมนุษยมี์
ความสลบัซบัซ้อนไม่ไดเ้ป็นไปตามล าดบัขั้นดงั Maslow อธิบาย แต่ทฤษฎีน้ีนบัเป็นจุดเร่ิมตน้ท่ีดี
ส าหรับการท าความเขา้ใจเก่ียวกบัปัจจยัท่ีจูงใจมนุษยใ์นระดบัต่างๆ ไดดี้ (ปอแกว้ จนัทคุณ, 2551) 

2.2 ทฤษฎีสองปัจจยั (Two-factor Theory) 
ทฤษฎี 2 ปัจจยัของ เฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two-factor Theory) เป็นทฤษฎีท่ี

ระบุถึงสภาพแวดล้อมของงานท่ีท าให้เกิดความไม่พึงพอใจในงาน (Job Dissatisfaction) และ
ลกัษณะของงานท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ทฤษฎี 2 ปัจจยัของ Herzberg 
แบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ การเช่ือมโยงความพึงพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) กบัปัจจยั
การจูงใจ (Motivator Factors) เช่น ความรับผิดชอบและความทา้ทาย ซ่ึงสัมพนัธ์กบัลกัษณะงาน 
(Job Content) และ การเช่ือมโยงความไม่พึงพอใจในการท างาน (Job Dissatisfaction) กบัปัจจยั
สุขอนามยั (Hygiene Factors) เช่น ค่าตอบแทนและสภาพการท างาน ซ่ึงสัมพนัธ์กบัสภาพแวดลอ้ม
ของงาน (Job Context) ทฤษฎีน้ีอาจเรียกว่า ทฤษฎีการจูงใจและธ ารงรักษา (Motivation 
Maintenance Theory) หรือทฤษฎีการจูงใจสุขอนามยั (Motivation Hygiene Theory)  

ทฤษฎีน้ีไดมี้การพฒันาโดย เฟรดเดอริค เฮิร์ซเบิร์ก (Frederick Herzberg) ในปี 
ค.ศ. 1950-1959 และในช่วงแรกของปี ค.ศ. 1960-1969 ทฤษฎี 2 ปัจจัย ประกอบด้วยปัจจัย
สุขอนามยัและปัจจยัจูงใจ 

1. ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ให้บุคคลเกิด
ความรู้สึกไม่พึงพอใจในงาน (Job Dissatisfaction) ปัจจยัสุขอนามยัจะเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม
ของงาน เช่น นโยบายและการบริหารงานขององค์กร ลกัษณะของการบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน สภาพการท างาน ความมั่นคง อตัราค่าจ้าง เป็นต้น จะเห็นได้ว่าปัจจัย
สุขอนามยัมีความสัมพนัธ์กบัความตอ้งการทางร่างกาย ความตอ้งการความปลอดภยัและความ
มัน่คง และความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ (ความตอ้งการทางสังคม) ตามทฤษฎีล าดบั
ขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์การปรับปรุงด้านปัจจยัสุขอนามยัน้ีจะไม่ท าให้บุคลากรเกิดความ   
พึงพอใจในงานของพวกเขา แต่เป็นการป้องกนัไม่ใหพ้วกเขาเกิดความไม่พึงพอใจในงาน  

2. ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) เป็นปัจจยักระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจในการ
ท างาน ท าให้การท างานมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน ผลผลิตเพิ่มข้ึน ท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจใน
การท างาน (Job Satisfaction) ไดแ้ก่ โอกาสในการเจริญกา้วหน้า ความส าเร็จในการท างาน การ
ได้รับการชมเชยยกย่อง การไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบในขั้นท่ีสูงข้ึนไป การเล่ือนขั้น เล่ือน
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ต าแหน่ง เป็นตน้ ซ่ึงจดัอยูใ่นความตอ้งการในขั้นท่ี 4 และขั้นท่ี 5 ตามทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการ
ของมาสโลว์ คือ ความต้องการการยกย่อง (ความภาคภูมิใจในตนเอง) และความต้องการ
ความส าเร็จในชีวติ 

ปัจจยัจูงใจจะเป็นส่ิงกระตุน้ให้บุคคลมีความกระตือรือร้น และพยายามท างาน
ให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน ดังนั้น เม่ือต้องการให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน ผูบ้ริหารจึงควร
มอบหมายงานท่ีทา้ทายใหบุ้คคลไดมี้โอกาสรับผิดชอบในงานท่ีสูงข้ึน เฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg) กล่าว
ไวว้า่ ถา้ท่านตอ้งการใหบุ้คคลท างานดี ท่านก็ควรจะใหง้านท่ีดีแก่พวกเขาดว้ย  

กล่าวโดยสรุป สาระส าคัญของทฤษฎีน้ี มุ่งน าเสนอปัจจัยท่ีเป็นส่ิงจูงใจ
พนักงานท าให้พนักงานมีความสุขมีความพึงพอใจในงานท่ีตนปฏิบัติอยู่ และปัจจัยท่ีช่วยให้
พนักงานสามารถหลีกเล่ียงจากความไม่พึงพอใจ ซ่ึงเรียกว่า ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยป้องกัน 
ตามล าดบั โดยองค์การจะตอ้งให้ทั้งปัจจยัจูงใจและปัจจยัป้องกนั เพื่อท าให้พนกังานมีความสุข 
ความพึงพอใจในการท างาน เน่ืองจากปัจจยัป้องกนัมิไดเ้ป็นส่ิงจูงใจพนกังาน แต่หากขาดปัจจยัน้ี
แลว้จะก่อใหเ้กิดความไม่พึงพอใจแก่พนกังานได ้จึงจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีองคก์ารจะตอ้งให้ทั้งสองปัจจยั
ควบคู่กนัไป (ปอแกว้ จนัทคุณ, 2551) 

2.3 ทฤษฎี ERG ของ Alderfer 
เป็นทฤษฎีซ่ึงมีลักษณะขยายทฤษฎีของ Maslow และ Herzberg โดยยึด

การศึกษาในเชิงประจกัษ์เก่ียวกบัการจดักลุ่มต่าง ๆ ของความตอ้งการ ซ่ึงเป็นความแตกต่างกนั
ตามล าดบัชั้น จากระดบัต ่าไปจนระดบัสูง ดงัน้ี (สร้อยตระกลู (ติวยานนท)์ อรรถมานะ, 2545) 

1. ความตอ้งการเพื่อการด ารงชีพ (existence needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะมี
ชีวติอยูร่อด ดงันั้น จึงเป็นความตอ้งการในการเป็นอยูท่ี่ดีทางกายภาพ 

2. ความตอ้งการในสัมพนัธภาพ (relatedness needs) เป็นความตอ้งการท่ีเนน้
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลสัมพนัธภาพอ่ืน ๆ ในทางสังคม 

3. ความตอ้งการท่ีจะเจริญเติบโต (growth needs) เป็นความตอ้งการภายในของ
บุคคลอนัท าใหเ้ขามีการพฒันาตนเอง 

กล่าวโดยสรุปทฤษฎีน้ีมีพื้นฐานมาจากทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ 
Maslow โดยสาระส าคญัของทฤษฎีน้ี มุ่งเนน้อธิบายความตอ้งการของมนุษย ์แต่ไม่ไดย้ึดตามล าดบั
ขั้นความตอ้งการของ Maslow โดยบุคคลไม่จ  าเป็นตอ้งได้รับการตอบสนองความตอ้งการทาง
กายภาพก่อน จึงจะเกิดความตอ้งการความสัมพนัธ์ แต่หากบุคคลยงัไม่ไดรั้บการตอบสนองความ
ตอ้งการเพื่อการด ารงชีพ ความตอ้งการน้ีจะมีอิทธิพลมากกว่าความตอ้งการขั้นอ่ืน ๆ นอกจากน้ี 
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บุคคลยงัสามารถถูกจูงใจไดม้ากกว่า 1 ความตอ้งการ เม่ือไดรั้บการตอบสนองแลว้ก็ยงัสามารถมี
ความตอ้งการนั้นๆไดอี้ก (ปอแกว้ จนัทคุณ, 2551) 

2.4 ทฤษฎีความตอ้งการของ McClelland (McClelland’s Acquired Needs Theory) 
McClelland ไดเ้สนอทฤษฎีความตอ้งการโดยมีความเช่ือวา่ โดยปกติแลว้ความ

ตอ้งการท่ีมีอยูใ่นตวัคนเรามีเพียง 2 ชนิด คือ ความตอ้งการความสุขสบาย และความตอ้งการปลอด
ความเจบ็ปวด แต่ส าหรับความตอ้งการอ่ืน ๆ เกิดข้ึนภายหลงัโดยวิธีการเรียนรู้ ซ่ึงเม่ือความตอ้งการ
ในบุคคลมีความเขม้แขง็ก็จะท าใหผู้น้ั้นมีพลงัท่ีจะแสดงพฤติกรรมให้มีความเขม้แข็งทางอารมณ์ มี
ผลต่อการกระตุ้นและจูงใจท่ีจะใช้พฤติกรรมท่ีน าไปสู่ความพอใจ ให้ความช านาญและ
ความสามารถ เพื่อจะไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย ซ่ึงเขาไดท้  าการทดลองโดยใชแ้บบทดสอบการ
รับรู้ของบุคคล (Thematic Apperception Test : TAT) เพื่อวดัความตอ้งการของมนุษย์ โดยไดร้ะบุ
ถึง แนวคิดความตอ้งการท่ีไดจ้ากแบบทดสอบ ซ่ึงเขาเช่ือว่าเป็นส่ิงส าคญั ในการท าความเขา้ใจถึง
พฤติกรรมของบุคคล ซ่ึงประกอบดว้ยความตอ้งการ 3 ประการ ไดแ้ก่ (วเิชียร วทิยอุดม, 2547) 

1. ความตอ้งการความสัมฤทธ์ิผล (achievement needs) เป็นความปรารถนาท่ีจะ
ท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดให้ดีข้ึน หรือมีประสิทธิภาพมากข้ึนกว่าท่ีเคยท ามาก่อน หรือให้ส าเร็จลุล่วงตาม
เป้าหมายท่ีพึงปรารถนา พยายามท่ีจะเอาชนะปัญหาอุปสรรคต่างๆ หรือแกปั้ญหาจดัการกบังานท่ี
ซ ้ าซอ้นใหส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีไดว้างไว ้ซ่ึงคุณลกัษณะของคนท่ีมีความตอ้งการสัมฤทธ์ิผลสูง คือ
บุคคลท่ีตอ้งการประสบความส าเร็จสูง ชอบหลีกเล่ียงเป้าหมายการปฏิบติังานท่ีง่ายเกินไปและยาก
เกินไป เขาจะชอบเป้าหมายระดบัปานกลาง ท่ีเขาคิดวา่สามารถท าไดส้ าเร็จจริงๆ รวมถึงชอบขอ้มูล
ยอ้นกลับในทนัทีและน่าเช่ือถือได้ เพราะการได้รับข้อมูลยอ้นกลับทันทีจะท าให้สามารถวดั
ความส าเร็จของพวกเขาได้ นอกจากน้ีบุคคลท่ีมีความต้องการสัมฤทธ์ิผลจะเป็นผูท่ี้ชอบท่ีจะ
รับผดิชอบการแกปั้ญหาอีกดว้ย 

2. ความตอ้งการอ านาจ (power needs) เป็นความปรารถนาท่ีจะไดม้าและ
รักษาการควบคุมบุคคลอ่ืนเอาไว ้หรือเป็นความตอ้งการท่ีจะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น อนัเป็นพฤติกรรม
แสดงออกให้เห็นว่า สามารถท่ีจะควบคุมบุคคลอ่ืนเพื่อให้ตนเองบรรลุความต้องการ  โดยจะ
พยายามทุกวิถีทางเพื่อให้ไดม้าซ่ึงอ านาจ เม่ือไดม้าซ่ึงอ านาจก็จะเกิดความภาคภูมิใจในส่ิงท่ีตนได้
กระท าในส่ิงใดใด ได้เหนือกว่าบุคคลอ่ืน ซ่ึงคุณลกัษณะของคนท่ีมีความตอ้งการอ านาจสูง คือ 
บุคคลท่ีมีความตอ้งการท่ีจะไดรั้บต าแหน่ง ชอบท่ีอยูใ่นสถานการณ์ท่ีมีการแข่งขนัและสนุกสนาน
กบัการเผชิญหนา้กบับุคคลอ่ืน โดยความตอ้งการอ านาจ มี 2 แบบคือ บุคคลและองคก์าร เม่ือบุคคล
มีความตอ้งการอ านาจส่วนบุคคลสูง เป็นบุคคลท่ีตอ้งการท่ีจะครอบง าบุคคลอ่ืน เพื่อจะแสดงถึง
ความสามารถของพวกเขาท่ีจะใชอ้ านาจ พวกเขามีความคาดหวงัให้ผูต้ามมีความจงรักภกัดีต่อพวก
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เขาเป็นการส่วนตวัมากกวา่ท่ีจะมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร แต่ส าหรับบุคคลท่ีมีความตอ้งการทาง
อ านาจขององคก์ารสูง เป็นบุคคลท่ีมุ่งการท างานส่วนรวม เพื่อท่ีจะแกปั้ญหาและส่งเสริมเป้าหมาย
ขององค์การ บุคคลเช่นน้ีชอบท างานให้ส าเร็จตามวิถีทางขององค์การ พวกเขามกัเต็มใจท่ีจะ
เสียสละผลประโยชน์ส่วนตวัของเขาเอง เพื่อประโยชน์ขององคก์ารโดยส่วนรวม 

3. ความตอ้งการมิตรสัมพนัธ์ (affiliation needs) เป็นความปรารถนาท่ีจะให้ตน
เป็นท่ีรักและยอมรับของผูอ่ื้น ความต้องการมีสัมพนัธภาพท่ีดีและเก่ียวขอ้งกบับุคคลอ่ืน ๆ ใน
สังคม มีปฏิสัมพนัธ์ท างานร่วมกบักลุ่มและมีความกลมเกลียวมากกว่าการแข่งขนั ซ่ึงก็จะได้รับ
ความช่วยเหลือและตอบสนองความตอ้งการของตนได ้ซ่ึงคุณลกัษณะของคนท่ีมีความตอ้งการมิตร
สัมพนัธ์สูง คือ บุคคลท่ีพยายามท่ีจะสร้างและรักษาความเป็นมิตรและความส าคญัทางจิตใจอย่าง
ใกลชิ้ดกบับุคคลอ่ืน โดยการแสวงหาการมีส่วนร่วมดว้ยการเขา้ร่วมกบักลุ่มหรือองคก์าร 

McClelland กล่าวว่า ทุกคนมีความตอ้งการทั้ง 3 ดา้นอยู่ในตวัแต่มีระดบัมาก
นอ้ยแตกต่างกนัไป บุคคลใดมีความตอ้งการดา้นใดสูงจะแสดงออกมาให้เห็นเด่นชดัเป็นบุคลิกภาพ
ส่วนบุคคล ท าให้มีพฤติกรรมในการท างานแตกต่างกันไป ในช่วงแรกเร่ิมของการศึกษา 
McClelland ใหค้วามส าคญักบัแรงจูงใจในดา้นความตอ้งการความสัมฤทธ์ิผลมาก เพราะเป็นความ
ตอ้งการท่ีมีความหมายและมีความส าคญัต่อการท างานมากท่ีสุด จึงมีผูนิ้ยมศึกษาและวิจยักนัเฉพาะ
ดา้นน้ีดา้นเดียวอย่างกวา้งขวาง เน่ืองจากเป็นพฤติกรรมท่ีส าคญัในการประกอบธุรกิจ โดยเฉพาะ
กลุ่มนกัขายควรไดรั้บการฝึกฝนใหมี้ความตอ้งการความสัมฤทธ์ิผลสูง เพื่อกระตุน้ให้ตอ้งการท าส่ิง
ต่าง ๆ ให้ดีข้ึนกว่าเดิม และพบว่าความตอ้งการดา้นน้ีเป็นกุญแจอนัหน่ึงท่ีน าไปสู่ความเจริญทาง
เศรษฐกิจ เพราะคนท่ีชอบท าอะไรให้ดีข้ึนกว่าเดิมนั้น เป็นผูท่ี้มีความกระตือรือร้นในการท างาน 
สร้างความเจริญให้แก่ตนเอง และหน่วยงาน อนัเป็นรากฐานท่ีมัน่คงของการพฒันาเศรษฐกิจ 
ในช่วงเวลาต่อมา McClelland และเพื่อน ๆ เร่ิมให้ความสนใจแรงจูงใจท่ีท าให้ผูบ้ริหารประสบ
ความส าเร็จในงาน และได้ศึกษาในผูบ้ริหารขององค์การ หรือบริษทัขนาดใหญ่ท่ีมีระบบการ
บริหารงานและสายการบงัคบับญัชาเป็นล าดบัขั้น พบวา่การท่ีผูบ้ริหารมีแรงจูงใจดา้นความตอ้งการ
ความสัมฤทธ์ิผลสูงไม่ไดท้  าใหผู้บ้ริหารประสบความส าเร็จหรือท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล เพราะ
ผูบ้ริหารเหล่าน้ีมุ่งท างานให้ส าเร็จดว้ยตวัของเขาเอง แต่การเป็นผูบ้ริหารจ า เป็นท่ีจะตอ้งท างาน
โดยอาศยัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การท่ีจะให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานจึงเก่ียวขอ้งกบัการใช้อ านาจของ
ผูบ้ริหารเป็นส่วนใหญ่ ท าให้ McClelland มุ่งศึกษาและให้ความส าคญักบัแรงจูงใจด้านความ
ตอ้งการอ านาจโดยไม่ทิ้งความส าคญัของแรงจูงใจด้านความต้องการมิตรสัมพนัธ์ เพราะการมี
สัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนัเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับผูบ้ริหารเช่นกนั (สมภิศ การด าริห์, 2544) 
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กล่าวโดยสรุป ความตอ้งการทั้งสามประการเป็นผลจากประสบการณ์ในชีวิต
ของบุคคลโดยแต่ละบุคคลต่างใชชี้วิตขวนขวายส่ิงต่างๆ คลา้ยกนั จะแตกต่างกนัท่ีขนาดของความ
ตอ้งการเหล่านั้น (ปอแกว้ จนัทคุณ, 2551) 

จากการศึกษาแรงจูงใจในการท างาน ผูว้จิยัสรุปไดว้า่ การท างานของหน่วยงาน 
ต่าง ๆ มีลกัษณะแตกต่างกนั จึงตอ้งมีวิธีการจูงใจให้เหมาะสมกบังาน เหมาะสมกบับุคคล คือ การ
เลือกจูงใจโดยวิธีการเด็ดขาดหรือบางทีก็ด าเนินการอย่างละมุนละม่อม มีการต่อรอง มีการ     
แข่งขนัหรือการจูงใจตนเอง เพื่อสร้างความพึงพอในในการท างานแก่บุคลากร ส่วนด้านท่ีเป็น
รูปธรรมก็มีการ จูงใจด้วยงาน มีผลตอบแทนท่ีเป็นเงิน และผลตอบแทนท่ีไม่ใช้เงิน ได้แก่            
จดัสภาพแวดลอ้มในการท างานและการจูงใจดว้ยสวสัดิการต่าง ๆ เป็นตน้ 

ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงน าแนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจ โดยเฉพาะทฤษฎี 2 ปัจจยัของ      
เฮิร์ซเบิร์ก  (Herzberg’s Two-factor Theory) และคณะโดย ณัฐยา ไพรสงบ(2546) ท่ีผูว้ิจยัไดน้ ามา
เป็นแนวทางในการวิจยัคร้ังน้ีมาใชเ้ป็นตวัแปรท่ีจะศึกษาในงานวิจยั โดยก าหนดให้ทฤษฎี 2 ปัจจยั
ของ เฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two-factor Theory) เป็นตวัแปรตาม ประกอบดว้ย ปัจจยัสุขอนามยั 
(Hygiene Factors) ไดแ้ก่ นโยบายและการบริหารงาน การบงัคบับญัชา สภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน อตัราค่าจา้ง และ
ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน และปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน 
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงาน ความรับผดิชอบ และความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
 3. ความส าคญัของแรงจูงใจ 
 บุคคลแต่ละคนจะท างานเต็มท่ีตามความสามารถหรือศกัยภาพของตนหรือไม่นั้น
มกัจะข้ึนอยู่ท่ีว่า บุคคลผูน้ั้นมีความเต็มใจท่ีจะท างานแค่ไหน ถา้เขามีความพอใจในงานหรือมี
ส่ิงจูงใจท่ีตรงกบัความตอ้งการของเขา ความพอใจหรือส่ิงจูงใจนั้นก็จะเป็นแรงกระตุน้ให้เขาท างาน
เต็มท่ีข้ึนการจูงใจท่ีถูกตอ้งเหมาะสมจึงเป็นส่ิงดึงดูดความรู้สึกและจิตใจของผูท่ี้ท  างานให้เป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกบัองค์กรท่ีตนท างานอยู่ เม่ือคนมีความพอใจในองคก์รของตนแลว้ ก็จะทุ่มเท
ก าลงักายก าลงัใจใหก้บัองคก์รของตน ท าให้การท างานขององคก์รมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ
ยิง่ข้ึน 
 พิมลจรรย ์นามวฒัน์ (2528: 61, อา้งถึงใน ฉฐัชฎา ลาภเจริญพนัธ์, 2537: 24) ได้
กล่าวถึงความส าคญัของการจูงใจต่อการบริหารงานบุคคล ไวด้งัน้ี 
 1. ความส าคญัต่อองคก์ร 
 1.1 ช่วยใหอ้งคก์รไดค้นดีมีความสามารถมาร่วมท างานดว้ย 
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 1.2  ท าให้องคก์รมีความมัน่ใจวา่ บุคลากรขององค์กรจะท างานตามท่ีถูกจา้ง
ไวอ้ยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ 
 1.3 ช่วยส่งเสริมพฤติกรรมในทางริเร่ิมสร้างสรรค ์เพื่อประโยชน์ขององคก์ร 
 
 2. ความส าคญัต่อผูบ้ริหาร 
 2.1 ช่วยใหก้ารมอบอ านาจหนา้ท่ีของผูบ้ริหารเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 2.2  ช่วยขจดัขอ้ขดัแยง้ในการบริหารงาน 
 2.3 ช่วยเอ้ืออ านวยต่อการสั่งการ 
 3. ความส าคญัต่อบุคลากร 
 3.1 ช่วยให้บุคลากรสามารถสนองวตัถุประสงค์ขององค์กรและสนองความ
ตอ้งการของตนไดพ้ร้อม ๆ กนั 
 3.2 ไดรั้บความยติุธรรมจากองคก์ร และฝ่ายบริหาร 
 3.3 มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
 สมยศ นาวีการ (2529: 45, อา้งถึงใน ชลิยา ด่านทิพารักษ,์ 2543: 17) ไดก้ล่าววา่   
ผลการปฏิบติังานของบุคคลจะถูกก าหนดโดยแรงจูงใจ (ความปรารถนาท่ีจะท างาน) ความสามารถ
ท่ีจะท างาน และสภาพแวดลอ้มของงาน (เคร่ืองมือและขอ้มูลท่ีตอ้งใช้ท างาน) ถา้บุคคลขาด
ความสามารถแลว้ ผูบ้ริหารสามารถให้การฝึกอบรมหรือทดแทนบุคคลได้ ถา้สภาพแวดลอ้มของ
งานไม่ดีก็สามารถปรับปรุงให้ดีข้ึนได้ แต่ถ้าแรงจูงใจมีปัญหาและผูบ้ริหารจะมีหน้าท่ีทา้ทาย     
มากข้ึน เพราะว่าการจูงใจจะกระทบต่อผลการปฏิบติังาน ผลการปฏิบติังานจะข้ึนอยู่กบัปัจจยั         
3 อยา่ง คือ ความสามารถ สภาพแวดลอ้ม และแรงจูงใจ  
 อุทุมพร พรนฤสุวรรณ (2531: 36) ไดก้ล่าววา่ ในการท างานของมนุษยจ์ะตอ้งมี
การสร้างแรงจูงใจเพื่อกระตุ้นให้มนุษย์เกิดความพยายามท่ีจะท างานเน่ืองจากแรงจูงใจมี
ความส าคญั 3 ประการ คือ 
 1. ท าใหเ้กิดพฤติกรรม เกิดพลงังานเร้าใหมี้กิจกรรม 
 2. ท าใหเ้กิดความสนใจ การเลือกและก าหนดใหต้นเองแสดงพฤติกรรมอยา่งหน่ึง
ออกมา 
 3. น าไปสู่ความส าเร็จในเป้าหมาย 
 นรินทร์ สังข์รักษา (2535: 1) ไดก้ล่าวว่า คนเป็นปัจจยัส าคญัในการพฒันา
ประเทศชาติให้เจริญกา้วหน้า ซ่ึงคนตอ้งมีคุณภาพ มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกบัหน้าท่ี     
การงาน มีความสมบูรณ์ทั้งทางร่างกาย ทางอารมณ์ สังคมและจริยธรรม นอกจากปัจจยัดงักล่าวแลว้   
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ยงัตอ้งอาศยัการจดัการท่ีดี ซ่ึงประกอบดว้ยการวางแผน  การร่วมมือร่วมใจ ตลอดจนความอดทน    
อดกลั้น อย่างไรก็ดี การพฒันาคนให้มีคุณภาพ มีแรงจูงใจในการท างานก็จะท าให้บุคคลไดใ้ช้
ความสามารถท่ีมีอยูอ่อกมาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ต่อตนเอง สังคมและประเทศชาติ 
 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2544: 112) กล่าวว่า เป็นท่ียอมรับว่าบุคคลเป็น
ทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุดขององคก์ร การปฏิบติังานในองคก์รควรจะไดต้อบสนองความตอ้งการของ
บุคคลโดยทัว่ไป การท างานของบุคคลไม่ท าเต็มความสามารถ ยกเวน้บุคคลมีแรงจูงใจท่ีจะท างาน
ตามท่ีเขาต้องการ  โดยเฉพาะแรงจูงใจท่ีเหมาะสมจะท าให้เขาเอาใจใส่กับงานมากข้ึน                 
หากหน่วยงานตอ้งการไดพ้นกังานมีแรงจูงใจในการท างาน จึงตอ้งท าความเขา้ใจถึงความตอ้งการ
ของพนักงานและสามารถหาส่ิงจูงใจให้เขาท างาน งานด้านบริหารบุคคล จึงมีส่วนส าคญั               
ท่ีตอบสนองความตอ้งการของบุคคลเพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
 ทองใบ สุดชารี (2549: 195) กล่าววา่ โดยปกติแลว้การปฏิบติังานของบุคคลจะถูก
ก าหนดดว้ยปัจจยัท่ีส าคญั 3 ประการ คือ การจูงใจในการท างาน ความสามารถในการท างานและ
สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 สุริยะ เจียมประชานรากร (2549: 96) ไดก้ล่าวถึง ความส าคญัของการจูงใจต่อการ
ท างานไวด้งัน้ี 
 1. ช่วยเสริมสร้างก าลงัใจในการปฏิบติังานใหแ้ต่ละบุคคลในองคก์ร 
 2. ช่วยเสริมสร้างขวญัและท่าทีท่ีดีในการท างานแก่ผูท่ี้ท  างาน 
 3. ช่วยเสริมสร้างใหบุ้คลากรในองคก์รมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
 4. ช่วยเสริมสร้างความสามคัคี ความเป็นน ้าหน่ึงใจเดียวกนัของบุคคลและกลุ่มใน
องคก์ร 
 5. ช่วยเสริมสร้างความเจริญก้าวหน้าให้แก่ผูท่ี้ท  างาน ท าให้เกิดความคิด
สร้างสรรคใ์นการท างาน 
 6. ช่วยใหเ้กิดความเช่ือถือศรัทธาในองคก์รท่ีท างานอยู ่บุคลากรมีความรู้สึกมัน่คง
ปลอดภยั 
 7. ช่วยใหอ้งคก์รมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงข้ึน 
 รัตติกรณ์ จงวิศาล (2550: 83) ไดก้ล่าววา่ มนุษยแ์ละสัตว ์เม่ืออยูใ่นสภาวะท่ีไดรั้บ
การจูงใจ ซ่ึงจะมีความสนใจ มีความกระตือรือร้น มีพลงังานท ากิจกรรมหรือเกิดพฤติกรรม น าไปสู่
เป้าหมายตามท่ีตอ้งการ ดงันั้น ความส าคญัของแรงจูงใจในแง่ของการท างาน คือ การน าองคค์วามรู้
ในเร่ืองของแรงจูงใจไปประยุกตใ์ช้ในการจูงใจให้บุคคลในองค์กรต่าง ๆ มีความสนใจ มีความ
กระตือรือร้น  มีพลงังาน ท ากิจกรรม ท างาน หรือมีพฤติกรรมตามท่ีองคก์รตอ้งการ โดยเฉพาะ
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องคก์รในปัจจุบนัต่างมีเป้าหมายมุ่งเน้นความมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล การมุ่งผลสัมฤทธ์ิการ
เป็นองคก์รท่ีดีเยี่ยม องคก์รเหล่านั้นต่างมีความตอ้งการให้พนกังานท่ีอยูใ่นองคก์รท างานอยา่งเต็ม
ความสามารถใชศ้กัยภาพท่ีมีอยูอ่ยา่งเตม็ท่ี มีความกระตือรือร้นในการท างานร่วมแรงร่วมใจในการ
ท ากิจกรรมและท างาน เพื่อใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย 
 ผูบ้ริหารตอ้งมีบทบาทในการจูงใจผูร่้วมงานให้ปฏิบติังานอยา่งเต็มความสามารถ 
เพราะความสามารถในการจูงใจนั้น คือ คุณสมบติัของผูบ้ริหารท่ีมีประสิทธิภาพ หากไดรั้บการ    
จูงใจจะท าให้ผูร่้วมงานปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจ กระตือรือร้น และท างานอยา่งเต็มท่ีเต็มก าลงั
ความสามารถและศกัยภาพของเขาเพื่อด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ให้บรรลุตามวตัถุประสงค์ ผลงานท่ี
ออกมาก็จะมีคุณภาพ การสร้างแรงจูงใจจึงเป็นส่ิงส าคญัและจ าเป็นอยา่งยิ่งต่อความกา้วหนา้ของ
องคก์ร 
 จากแนวคิดดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัสรุปไดว้า่ แรงจูงใจในการท างานมีความส าคญั
ในการกระตุน้พฤติกรรมให้แต่ละบุคคลให้ใช้ความสามารถในการด าเนินงานไปในทิศทางท่ีจะ
น าไปสู่การบรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ การสร้างแรงจูงใจจึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีผูบ้ริหารจะตอ้ง
ส่งเสริมใหแ้ก่สมาชิกในหน่วยงานเพื่อใหง้านบรรลุสัมฤทธ์ิผลตามท่ีตอ้งการ 
  
ประวัติความเป็นมาของศูนย์วิทยาศาสตร์ข้าว มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 
จังหวดันครปฐม  

1. ความเป็นมา 
ผลส าเร็จจากการเขา้ร่วมถอดรหสัจีโนมขา้วของนกัวจิยัไทยร่วมกบัอีก 10 ประเทศ

ใน The International Rice Geneome Sequencing Project (IRSGP) ไดใ้ห้ก าเนิดหน่วยปฏิบติัการ
คน้หาและใชป้ระโยชน์ยีนขา้ว ซ่ึงเป็นความร่วมมือระหวา่ง มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์และส านกั
พฒันาวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ (สวทช.) โดยศูนยพ์นัธุวิศวะกรรมแห่งชาติ (BIOTEC) 
เม่ือวนัท่ี 5 เมษายน 2544 เพื่อเป็นผูน้ าด้านจีโนมเทคโนโลยี มาประยุกต์ใช้ในการคน้หายีนและ
ปรับปรุงพนัธ์ุขา้วให้ประสบความส าเร็จอยา่งรวดเร็ว เพื่อขยายขอบเขตงานวิจยัจนเกิดผลกระทบ
เชิงเศรษฐกิจท่ีสูงข้ึนและช่วยแกปั้ญหาขา้วในระดบัประเทศไดม้หาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์จึงให้มี
การจดัตั้ง “ศูนยว์ทิยาศาสตร์ขา้ว” เม่ือวนัท่ี 3 พฤศจิกายน 2548 เพื่อตอบสนองต่อเป้าหมายดงักล่าว
โดยมีเป้าหมายในการพฒันาพนัธ์ุขา้วจากเทคโนโลยี “ตน้น ้ า-สู่-ปลายน ้ า” ท าให้เกษตรกรมีเมล็ด
พนัธ์ุดีจากผลงานวจิยัท าใหมี้การปลูกกนัอยา่งกวา้งขวางจนในท่ีสุด มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ไดมี้
การจดัตั้งศูนยค์วามเป็นเลิศแห่งนวตักรรมขา้ว เม่ือวนัท่ี 19 ธันวาคม 2551 เพื่อเช่ือมโยงงานวิจยั
พนัธ์ุ “ตน้น ้ า” ไปสู่การแปรรูป “กลางน ้ า” และสู่รากหญา้ “ปลายน ้ า” ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และ
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ส่งผลกระทบเชิงวิชาการของมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ทั้งระบบ น่ีคือพื้นฐานความมุ่งมัน่ของ
มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์กบังานวจิยัขา้ว (ศูนยว์ทิยาศาสตร์ขา้ว, 2557) 

2. วสิัยทศัน์ 
พฒันาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีเพื่อให้เป็นหน่วยท่ีมีความเป็นเลิศทางดา้นการ

ศึกษาวิจยัโครงสร้าง (structural genomics) และหนา้ท่ียีน (functional genomics) การคน้หายีนและ
การประยกุตใ์ชใ้นงานปรับปรุงพนัธ์ุแนวอณูวธีิ (molecular breeding) (ศูนยว์ทิยาศาสตร์ขา้ว, 2557) 

3. พนัธกิจ 
3.1 เพื่อพฒันาองคค์วามรู้และขีดความสามารถขององคก์รในการศึกษาวิจยัจีโนม้

ขา้วทางดา้นโครงสร้างองยีนและบทบาทหนา้ท่ีรวมทั้งระบบการท างานของยีนท่ีมีความส าคญัทาง
เศรษฐกิจในขา้วโดยเนน้ท่ีการศึกษาและติดตามยีนโดยใชเ้ทคโนโลยีการสืบหาต าแหน่งยีนควบคุม
ลกัษณะปริมาณ (Quantitative Trait Loci, OTL) การสืบหาโครงสร้างของยีน (Gene structure) จาก
ต าแหน่งบนโครมาโซม (map based cloning) การศึกษาบทบาทหนา้ท่ีของยีนโดยวิธีเปล่ียนถ่ายยีน
(Complementation test) และจากการกลายพนัธ์ุของยนี (Gene mutation) 

3.2 เพื่อสร้างฐานขอ้มูลสารธารณะท่ีเช่ือมโยงขอ้มูลดา้นจีโนม้และลกัษณะส าคญั
ทางการเกษตรของขา้วเขา้ดว้ยกนัเพื่อใหน้กัพนัธุศาสตร์ปรับปรุงพนัธ์ุขา้วในยุคหลงัจีโนมท่ีมีความ
ตอ้งการจะศึกษาและใชป้ระโยชน์สามารถสืบคน้ขอ้มูลทางดา้นชีวสารสนเทศน าไปใชป้ระโยชน์
ได ้

3.3 เพื่อน าองค์ความรู้ต่างๆ ทางดา้นจีโนมมาประยุกตใ์ช้ในการพฒันาพนัธ์ุขา้ว 
โดยเฉพาะการใช้เทคโนโลยีด้านโมเลกุลเคร่ืองหมายในการคดัเลือกและจ าแนกสายพนัธ์ุข้าว  
(Marker- Assisted Selection, MAS) 

3.4 พฒันาบุคลากรท่ีมีความสามารถในงานวิจัยด้านจีโนม ชีวสารสนเทศ
(bioinformatics)และการปรับปรุงพนัธ์ุขา้วแนวอณูวิธี (molecular breeding) โดยจดัประชุม 
ฝึกอบรมสัมนา และการเรียนรู้ทางอิเลคทรอนิค (e-learning) (ศูนยว์ทิยาศาสตร์ขา้ว, 2557) 

4. กลยทุธ์ 
4.1 รวบรวมและวิเคราะห์ ปัญหาจากทั้งในอดีตและปัจจุบนั เพื่อน ามาตั้งโจทยใ์น

การวจิยัขา้วเพื่อแกปั้ญหาและพฒันาการผลิตขา้วในอนาคต 
4.2 พฒันาความพร้อมของวสัดุในการใช้ศึกษาวิจยั  (plant materials ad 

experimental ingredients) และติดตามยีนในขบวนการคดัเลือกพนัธ์ุ พฒันาห้อมสมุดดีเอ็นเอ เช่น 
BAC และ cDNA library สร้างความเป็นสาธารณสมบติัและการเขา้ถึงผลงานวิจยั โดยเปิดโอกาส
ใหน้กัวจิยัจากสถาบนัอ่ืนๆ ใชว้สัดุวจิยัท่ีไดพฒันาข้ึน เพื่อสร้างงานวจิยัของหน่วยงานนั้นๆ 
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4.3 พฒันาทรัพยากรบุคคล (human resource development) โดยส่งเสริมการศึกษา
ในแนวกวา้งและลึกแก่นักวิจยัและนักศึกษา ท่ีมีความตั้งใจจริงในการใช้ขา้วเป็นฐานสร้างองค์
ความรู้ 

4.4 ส่งเสริมความร่วมมือในระดบัชาติและระดบันานาชาติ โดยถือเป็นกุญแจดอก
ส าคญัในการบรรลุเป้าหมายความเป็นเลิศของหน่วยปฏิบติัการฯ 

4.5 พฒันาผลงานวจิยัใหเ้ขา้สู่ภาคธุรกิจทางการเกษตรและอุตสาหกรรม เช่น พนัธ์ุ
ขา้วใหม่ๆ และยีนท่ีมีความส าคญัทางเศรษฐกิจ รวมทั้งการ spin-off ไปสู่ภาคธุรกิจ เพื่อให้ผลงาน
ไปถึงมือผูใ้ชอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ (ศูนยว์ทิยาศาสตร์ขา้ว, 2557) 
 
งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 

จกัรพนัธ์ เทพพิทกัษ์ (2554) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานบริษทั ล าพูนซิงเดนเก็น จ ากดั เก็บรวบรวมขอ้มูลจาก พนกังาน บริษทั ล าพูนซิงเดนเก็น 
จ ากดั จ  านวน 122 คน ซ่ึงเป็นพนกังานส านกังานปฏิบติังานในส่วนการสนบัสนุนการผลิตจ านวน 
85 คน พนักงานส านักงานปฏิบัติงานในส่วนการผลิตจ านวน 37 คน เคร่ืองมือท่ีใช้เป็น
แบบสอบถาม วิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ร้อยละ และไคสแควร์ พบว่า
พนกังานมีความผกูพนัต่อองค์กรโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ส าหรับปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัองคก์รไดแ้ก่ ระดบัการศึกษาและระยะเวลาท่ีท างานในบริษทั ส่วน เพศ อายุ สถานภาพ
รายไดต่้อเดือนและต าแหน่ง ไม่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รส าหรับปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ี
ปฏิบติัท่ีมีอิทธิพลต่อระดบัความผกูพนัองค์กรไดแ้ก่ ความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลาย
ของงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ผลป้อนกลบัของงาน และงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น
และปัจจยัในดา้นประสบการณ์ในงานท่ีมีอิทธิพลต่อระดบัความผูกพนัองค์กรในระดบัมากไดแ้ก่
ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์ร ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพาได ้ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บ
การตอบสนองจากองคก์ร และทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร 
 ประจวบ คงอินทร์ (2554) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังาน กรณีศึกษา: กลุ่มบริษทั พีรพฒัน์ เทคโนโลยี จ  ากดั (มหาชน) โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ
ศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิผลต่อความผูกพนัของพนักงาน และปัจจยัด้านลักษณะบุคคลจากกลุ่ม
ตวัอยา่งประชากรเป็นพนกังานของบริษทั พีรพฒัน์ เทคโนโลยี จ  ากดั (มหาชน) จ านวน 145 คน 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวมรวมขอ้มูลคือแบบสอบถาม โดยใช้โปรแกรมทางคณิคศาสตร์ในการ
วิเคราะห์ทางสถิติ จากผลการศึกษาขอ้มูลปัจจยัด้านลกัษณะจากผลการศึกษาขอ้มูลปัจจยัด้าน
ลกัษณะบุคคลท่ีแตกต่างกนั พบวา่พนกังานเพศชายมีความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่เพศหญิง ส่วน
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ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานโดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์กนักบั
ความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังาน โดยปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานทั้ง 7 ดา้น 
อันได้แก่ ภาวะผู ้น า (Leadership) ว ัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร (Culture/Purpose) 
ค่าตอบแทนโดยรวม (Total Compensation) ความสัมพนัธ์ (Relationship) ลกัษณะงาน (Work 
activity) คุณภาพชีวิต (Quality of life) และโอกาสท่ีไดรั้บ (Opportunity) มีความสัมพนัธ์กนักบั
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานในระดบัมาก ผลการศึกษาขอ้มูลเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานบริษทัมหาชน พบว่าพนกังานมีความผูกพนัต่อองค์กรในภาพรวมดีมาก อนัมีปัจจยั 
จาก 3 ดา้น ไดแ้ก่ ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัขององค์กร (Identification) การมีส่วนร่วมใน
องคก์ร (Involvement) ดา้นความจงรักภกัดีต่อองคก์ร (Loyalty) มีความสัมพนัธ์กนักบัความผกูพนั
ต่อองคก์รของพนกังานในระดบัมาก 

รุ่ง มาสิก (2553) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่องานของเจ้าหน้าท่ี
โรงพยาบาลนภาลัย อ าเภอบางคนที จงัหวดัสมุทรสงคราม เก็บรวบรวมข้อมูลจาก เจ้าหน้าท่ี
โรงพยาบาลนภาลยั จ  านวนทั้งหมด 200 ราย โดยใช้แบบสอบถาม ค่าสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์
ขอ้มูลประกอบดว้ย ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าความเช่ือมัน่ การแจกแจงแบบที การวิเคราะห์
ความแปรปรวน และการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรดว้ยการวิเคราะห์สมการถดถอย ผล
การศึกษาพบวา่ ปัจจยัดา้นการบริการท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่องานอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติ ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่ใจในการท างาน ดา้นการบริการท่ีมุ่งเนน้ลูกคา้ และดา้นบรรยากาศในการ
ใหบ้ริการ โดยในส่วนของความผกูพนัต่องาน พบวา่ เจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลนภาลยั อ าเภอบางคนที
จงัหวดัสมุทรสงคราม มีความผกูพนัต่องาน 

อรรถพล สนศิริ (2552) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานหน่วยงาน
สนับสนุนของศูนย์ศรีพฒัน์ คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ เก็บรวบรวมข้อมูลจาก 
พนักงานในหน่วยงานสนับสนุน ของศูนย์ศรีพฒัน์ คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่
จ  านวน 121 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถามแบบตอบด้วยตนเอง
ค่าสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ประกอบดว้ย ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าแจกแจงแบบที การ
วิเคราะห์ความแปรปรวน และการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรดว้ยการวิเคราะห์สมการ
ถอดถอยแบบเส้นตรง ผลการศึกษาพบว่า พนักงานหน่วยงานสนับสนุนของศูนย์ศรีพัฒน์
คณะแพทยศ์าสตร์ มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุไม่เกิน 30 ปี สถานภาพการ
สมรสโสด จบการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือสูงกว่า มีอายุการท างานน้อยกว่าหรือเท่ากบั 5 ปี
ปฏิบติังานในฝ่ายบริหารจดัการ มีรายไดต่้อเดือน ระหว่าง 10,001 – 15,000 บาท ในส่วนความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน พบวา่โดยเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง จากการพิจารณาองคป์ระกอบความ
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ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ทั้ง 3 ดา้นประกอบจากมากไปนอ้ยพบวา่ พนกังานมีความผกูพนัใน
ดา้นความทุ่มเทในงาน และกระฉบักระเฉง อยูใ่นระดบัสูง ส่วนความผกูพนัดา้นความมุ่งมัน่ อยูใ่น
ระดบัปานกลาง ปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเรียงตามความมีอิทธิพลจาก
มากไปหานอ้ยไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความมัน่ใจในการท างาน รองลงมาคือปัจจยัดา้นการให้ความส าคญั
ในการใหบ้ริการลูกคา้ และปัจจยัดา้นบรรยากาศในการใหบ้ริการตามล าดบั โดยเกือบทุกปัจจยัท่ีท า
ให้เกิดความผูกพนั มีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัองค์ประกอบความผูกพนัอย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดับน้อยกว่า 0.05 ยกเวน้ปัจจยัด้านการให้ความส าคญัในการให้บริการลูกค้า ท่ีไม่มี
ความสัมพนัธ์กับองค์ประกอบความผูกพนัของพนักงานในด้านความกระฉับกระเฉงอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

วราพร มะโนเพ็ญ (2551) ได้ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของพนกังานธนาคาร
ออมสิน ในสังกดัธนาคารออมสินเขตบางแค โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างาน
ของพนกังานธนาคารออมสิน ในสังกดัธนาคารออมสินเขตบางแค ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล
โดยวิธีสอบถามพนักงานธนาคารออมสิน ในสังกดัธนาคารออมสินเขตบางแค จ านวน 106 คน    
ผลการศึกษาพบว่า พนกังานมีแรงจูงใจในการท างานโดยรวมในระดบัมาก โดยพบว่าการกระตุน้
โดยรวมมีระดบัแรงจูงใจมาก เรียงตามล าดบัดงัน้ี ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นผลส าเร็จของงานดา้น
การยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะและขอบเขตงาน และดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

ปรียาพรรณ ละอองนวล (2550) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
มหาวิทยาลยั มหาวิทยาลัยราชภฏัอีสานตอนล่าง โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานมหาวิทยาลยั มหาวิทยาลยัราชภฏัอีสานตอนล่าง ด าเนินการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลโดยวิธีสอบถามพนักงานมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลยัราชภฏัอีสานตอนล่าง 5 แห่ง จ านวน        
350 คน ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานมหาวิทยาลยั มหาวิทยาลยัราชภฏัอีสานตอนล่างมีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานทั้ง 5 ดา้น คือ ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า    
ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ดา้นความส าเร็จในชีวิต และดา้นความคาดหวงั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า พนกังานมหาวิทยาลยัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความคาดหวงั 
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นความส าเร็จในชีวิต อยู่ในระดบัมาก ส่วน
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง 

จ าแลง สงหนู (2549) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังานรายวนัในสายการผลิตของโรงงานผลิตดีซีดีซี คอนเวอตเตอร์ ของบริษทัเดลตา้อีเล็คโทร
นิคส์ ประเทศไทย จ ากดั (มหาชน) พบว่าพนกังานรายวนัในสายการผลิตของโรงงานผลิตดีซีดีซี 
คอนเวอตเตอร์ ของบริษทัเดลตา้อีเล็คโทรนิคส์ ประเทศไทย จ ากดั (มหาชน) มีระดบัความคิดเห็น
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ต่อปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน อยูใ่นระดบัไม่เห็นดว้ย นอกจากน้ียงัพบวา่พนกังานท่ี
มีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกนั จะมีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่าง
กนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ส่วนเพศ อายุ สถานภาพทางครอบครัว และวุฒิการศึกษาแตกต่างกนั
จะมีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการท างานไม่ต่างกนั 

ปกรณ์ ขอเจริญ (2549) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัสร้างแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
บริษทักรุงเทพฯ-เพชรบุรี ทวัร์ จ  ากดั ในจงัหวดัเพชรบุรี พบวา่พนกังานมีความพึงพอใจท่ีมีต่อปัจจยั
สร้างแรงจูงใจในการท างาน โดยรวมในระดบัปานกลาง และเม่ือมีการศึกษาถึงรายละเอียดของ
ปัจจยัจูงใจ พบว่า ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับในความสามารถ ดา้น
ลกัษณะงานเป็นท่ีน่าสนใจ ดา้นความรับผิดชอบและดา้นความกา้วหน้า พนกังานมีความพึงพอใจ
ในระดบัปานกลาง ส่วนปัจจยัสุขอนามยั พบวา่ ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นต าแหน่งงาน พนกังาน
มีความพึงพอใจระดบัมาก ส่วนด้านนโยบายการบริหารงานของบริษทั ด้านการปกครองบงัคบั
บญัชา ดา้นความสัมพนัธ์ของหวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการท างานและดา้นเงินเดือน 
พนกังานมีความพอใจในระดบัปานกลาง 

อุกฤษฏ์ เกตุกณัหา (2549) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของพนกังานธนาคาร
ระดบัปฏิบติัการของ ธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร พบว่า
พนักงานธนาคารระดบัปฏิบติัการ มีความคิดเห็นโดยรวมเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานอยู่ใน
ระดับปานกลางและเม่ือมีการศึกษารายละเอียดของปัจจัยจูงใจในด้านการได้รับความส าเร็จ 
พนกังานมีความพึงพอใจในระดบัมาก ส่วนดา้นลกัษณะของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความ
รับผิดชอบ และดา้นความกา้วหนา้มีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง ส่วนปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยั
สุขอนามยัในดา้นการนโยบายและการบริหาร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และดา้นสภาพงาน 
พนกังานมีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานและดา้นรายไดแ้ละ
สวสัดิการ มีความพึงพอใจระดบัมาก 

อรอุมา ศรีสว่าง (2544) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัของบุคลากรใน
มหาวิทยาลยัเอกชน ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล คือ ระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการ
ท างาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ส่วน เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ไม่พบวา่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร ส่วนปัจจยัค ้าจุนและ ปัจจยัจูงใจ พบวา่ มี
ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รอย่าง มีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .05 มีตวัแปร 8 ตวั ท่ี
สามารถพยากรณ์ ความผกูพนัต่อองค์กรไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 คือ ปัจจยัค ้าจุน     
4 ดา้น ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา สภาพการท างาน เงินเดือนและสวสัดิการ และความ
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มัน่คงในการท างาน ปัจจยัจูงใจ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน ลกัษณะงาน ท่ีปฏิบติั และ
ความเจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ 

จากผลงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องเหล่าน้ี พบว่า มีปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน
จ านวนมาก ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร ปัจจยัการรับรู้ ความจงรักภกัดี 
เป็นต้น จากท่ีกล่าวมาการศึกษาในคร้ังน้ีจึงมุ่งให้ความสนใจท่ีจะศึกษาว่ามีปัจจัยใดบ้างท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการท างาน เพื่อศึกษามูลเหตุของการเกิดแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังานศูนยว์ิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม 
อนัจะน ามาซ่ึงพฤติกรรมท่ีมีประโยชน์ต่อองคก์ร เช่น การให้ความช่วยเหลือ และสนบัสนุนการ
ปฏิบติังานของผูร่้วมงานภายในองคก์ร อีกทั้งยงัมีส่วนช่วยในการเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหาร
จดัการ และผลกัดนัให้บุคลากรในหน่วยงานมีแรงจูงใจในการเพิ่มศกัยภาพในการปฏิบติังานมาก
ยิ่งข้ึน ซ่ึงจะส่งผลให้ไดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพและสามารถสนบัสนุนการท างานให้กบัพนกังาน
ไดดี้ยิง่ข้ึน 
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บทที ่3 
 

วธีิด าเนินการวจัิย 
 

 การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัต่อองค์กรกบัแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังานศูนยว์ิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม 
โดยใชว้ิธีการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีครบถว้นสมบูรณ์และตรง
ตามวตัถุประสงคข์องการศึกษา ในบทน้ีผูว้จิยัไดน้ าเสนอวธีิด าเนินการวจิยั โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 1. การด าเนินการวจิยั 
 2. ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยั 
 3. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 4. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 5. การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 
การด าเนินการวจัิย 
 เพื่อเป็นแนวทางในการวิจยัให้บรรลุวตัถุประสงค์ และเพื่อให้การด าเนินการวิจยั
เป็นไปอยา่งมีระเบียบแบบแผน ผูว้จิยัไดก้  าหนดขั้นตอนการวจิยัออกเป็น 6 ขั้นตอน 
 ขั้นตอนท่ี 1 จดัเตรียมและคน้ควา้ขอ้มูลจากหนงัสือ เอกสาร รายงาน สถิติ ผลงานวิจยั
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัแนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจในการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ขั้นตอนท่ี 2 เขียนโครงร่างการวิจยัเสนอต่อคณะกรรมการพิจารณาหัวขอ้สารนิพนธ์  
ท่ีบณัฑิตวทิยาลยัแต่งตั้ง และรับขอ้เสนอแนะจากคณะกรรมการมาปรับปรุง แกไ้ข 
 ขั้นตอนท่ี 3 การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยให้อาจารยท่ี์ปรึกษา
ตรวจสอบความเท่ียงตรงทางดา้นเน้ือหา 
 ขั้นตอนท่ี 4 น าไปทดสอบโดยทดลองใช้กบัประชากรท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างในพื้นท่ี
เป้าหมาย จ านวน 30 คน 
 ขั้นตอนท่ี 5 น าขอ้มูลทั้งหมดมาตรวจสอบความถูกตอ้ง วิเคราะห์ผลขอ้มูลทางสถิติ 
แลว้สรุปผลการวจิยั 
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 ขั้นตอนท่ี 6 รายงานผลทางการวจิยั ซ่ึงประกอบดว้ยการเขียนรายงานการวิจยัฉบบัร่าง
เสนออาจารยท่ี์ปรึกษา ตรวจสอบ ปรับปรุงแกไ้ข และจดัพิมพฉ์บบัสมบูรณ์ 
 
ประชากรทีใ่ช้ในการวจัิย 
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยค ร้ัง น้ี  คือ พนักงานของศูนย์วิทยาศาสตร์ข้าว 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม รวมทั้งส้ิน 98 คน ซ่ึงจ านวน
ประช า ก ร ในก า ร วิ จั ย น้ี ไ ด้ข้ อ มู ล จ า ก ฝ่ า ย ท รัพ ย า ก ร บุ ค คล ศู น ย์ วิ ท ย า ศ าสต ร์ ข้ า ว 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม (ศูนยว์ิทยาศาสตร์ขา้ว, 2557) 
เน่ืองจากจ านวนประชากรมีนอ้ย ผูว้ิจยัจึงสามารถก าหนดจ านวนประชากรทั้งหมดมาเป็นตวัอยา่ง
ในการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี 
 
เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
 1.   เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูล 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม (Questionnaires)      
การสร้างเคร่ืองมือในการวิจัยคร้ังน้ี ผูว้ิจ ัยสร้างข้ึนโดยการศึกษาเอกสาร ต าราวิชาการ และ
ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ีคือ 
 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอ้มูลส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็น
พนักงานของศูนย์วิทยาศาสตร์ข้าว มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดั
นครปฐม  แบบสอบถามฉบบัน้ีเป็นรูปแบบของการให้ช่วงค าตอบ โดยให้ผูต้อบเลือกค าตอบท่ีเป็น
จริง โดยสอบถามเก่ียวกบั เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการ
ท างาน และระดบัเงินเดือน มีขอ้ค าถามทั้งหมดจ านวน 6 ขอ้ 
 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามข้อมูลความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานของศูนย์
วิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม ได้แก่ ด้าน
ความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายรวมถึงค่านิยมขององค์กร ดา้นความเต็มใจและใชค้วามพยายาม
เต็มท่ีในการปฏิบติังานให้องค์กร และดา้นความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร 
ลกัษณะค าถามเป็นแบบมาตรประเมินค่า ตามแบบของลิเคิร์ท (Likert Rating Scale) 5 ระดบั มี ตาม
แนวคิดของ Mowday, Steers and Porter (1982, อา้งถึงใน พงษ์จนัทร์ ภูษาพานิชย ,์ 2547) 
ผูว้ิจยัพฒันาเคร่ืองมืองานวิจยัน้ีมาจากงานวิจยัของจกัรพนัธ์ เทพพิทกัษ์ (จกัรพนัธ์ เทพพิทกัษ์, 
2554) มีขอ้ค าถามทั้งหมดจ านวน 15 ขอ้ แบ่งออกเป็น 3 ดา้น ดงัน้ี 
 



35 
 

1.  ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายรวมถึงค่านิยมขององคก์ร  
2.  ดา้นความเตม็ใจ และใชค้วามพยายามเตม็ท่ีในการปฏิบติังานใหอ้งคก์ร  
3.  ดา้นความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ร  

                ขอ้ค าถามทุกขอ้เป็นค าถามเชิงบวกทั้งหมด โดยแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) ใชม้าตราวดัแบบ Likert Scale 5 ระดบั โดยใหค้่าคะแนน ดงัน้ี  
                         5        หมายถึง    ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รมากท่ีสุด 

         4        หมายถึง    ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รมาก 
             3        หมายถึง    ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รปานกลาง 
             2        หมายถึง    ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ย   
         1        หมายถึง    ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ยท่ีสุด 

จากนั้นจะท าการรวบรวมคะแนนเพื่อหาสถิติเชิงพรรณนาท่ีใช้ค่าเฉล่ีย (Mean : µ) 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตราฐาน (Standard Deviation : σ) 

 คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด        =     5 – 1 =  0.80 
          จ านวนระดบั                               5 
 ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึง ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รมากท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20 หมายถึง ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รมาก 
 ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40  หมายถึง ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายถึง ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ย 
 ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80 หมายถึง ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ยท่ีสุด  

  ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามขอ้มูลแรงจูงใจในการท างานของพนกังานของศูนยว์ิทยาศาสตร์
ข้าว มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จังหวดันครปฐม โดยใช้แนวคิดของ 
Herzberg ท่ีพฒันาแบบสอบถามโดย ณัฐยา ไพรสงบ (2546) จ านวนขอ้ค าถาม 50 ขอ้ ซ่ึงแบ่ง
ออกเป็น 8 ดา้น ไดแ้ก่ 

1. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
2. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน 
3. ดา้นความผกูพนักบัผูร่้วมงาน 
4. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
5. ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
6. ดา้นลกัษณะของงาน 
7. ดา้นความมัน่คงของงาน 
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8. ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
 ขอ้ค าถามทุกขอ้เป็นค าถามเชิงบวกทั้งหมด โดยแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) ใชม้าตราวดัแบบ Likert Scale 5 ระดบั โดยใหค้่าคะแนน ดงัน้ี  
 5 หมายถึง ระดบัแรงจูงในการท างานมากท่ีสุด 

 4 หมายถึง ระดบัแรงจูงในการท างานมาก 
 3 หมายถึง ระดบัแรงจูงในการท างานปานกลาง 
 2 หมายถึง ระดบัแรงจูงในการท างานนอ้ย 
 1 หมายถึง ระดบัแรงจูงในการท างานนอ้ยท่ีสุด 

จากนั้นจะท าการรวบรวมคะแนนเพื่อหาสถิติเชิงพรรณนาท่ีใช้ค่าเฉล่ีย (Mean : µ) 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตราฐาน (Standard Deviation : σ) 

 คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด   =     5 – 1      =  0.80 
           จ านวนระดบั                        5 
 ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึง ระดบัแรงจูงใจในการท างานมากท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20 หมายถึง ระดบัแรงจูงใจในการท างานมาก 
 ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40  หมายถึง ระดบัแรงจูงใจในการท างานปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายถึง ระดบัแรงจูงใจในการท างานนอ้ย 
 ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80 หมายถึง ระดบัแรงจูงใจในการท างานนอ้ยท่ีสุด 
 
 1.1 ขั้นตอนการพฒันาเคร่ืองมือการวิจยั 
 1.1.1 ด าเนินการศึกษาขอ้มูลจากต ารา เอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ความผูกพนัต่อองค์กรและแรงจูงใจในการท างาน เพื่อน ามาเป็นขอ้มูลพื้นฐานส าหรับท าการวิจยั 
และใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
 1.1.2 น าข้อมูลท่ีได้จากการศึกษา สร้างค านิยามเชิงปฏิบัติการเพื่อเป็น
แนวทางในการสร้างค าถามของแบบสอบถาม 
 1.1.3 สร้างแบบสอบถามฉบบัร่างให้ครอบคลุมเน้ือหา แบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดบั เสนออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อปรับปรุงแกไ้ขตามความเหมาะสม 
 1.1.4 น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษา
น าไปหาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
 1.1.5 น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแก้ไขและตรวจสอบแล้วไปทดลองใช ้
(Try Out) จ านวน 30 คน ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง 
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 1.1.6 หาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบบั โดยวิธีการ
หาค่าสัมประสิทธ์ิ Alpha Coefficient ตามวิธีของ Cronbach ไดค้่าความเช่ือมัน่ความผูกพนัต่อ
องคก์รเท่ากบั .894 และแรงจูงใจในการท างานเท่ากบั  .918 
 1.1.7 น าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบและทดลองใช้แลว้ เสนอต่อ
คณะกรรมการท่ีปรึกษาอีกคร้ัง จดัท าเป็นแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์เพื่อน าไปใช้ในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลเพื่อใชใ้นการศึกษากบัประชากรต่อไป 
  2 . คุณภาพดา้นความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยน าไปทดลองใช ้(Pre-test) จ านวน 
30 คน จากนั้นหาความเช่ือมัน่โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha-Coefficient) ตามวิธีของ     
ครอนบาค (Cronbach, 1970: 161) โดยค่าความเช่ือมัน่ของค าถามแต่ละดา้นด้วยค่า Cronbach 
Alphas  
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 เม่ือ α  แทน ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบั 
 n  แทน จ านวนขอ้ในแบบสอบถาม 
 ∑ S 2

j  แทน ผลรวมของค่าคะแนนความแปรปรวนเป็นรายขอ้ 
 S 2

j      แทน คะแนนความแปรปรวนของแบบสอบถามทั้งฉบบั 
 N แทน จ านวนผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด 
 
การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

1. การเก็บรวบรวมขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
การเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อใช้เตรียมความพร้อมในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ไดจ้าก

การศึกษา ต ารา เอกสาร งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และการวิเคราะห์ระเบียบวิธีวิจยัดา้นเทคนิคการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล  ดา้นเน้ือหาการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง การเก็บรวบรวมขอ้มูลจากเอกสาร 
และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ในการก าหนดแนวคิด ประเด็นและตวัแปรท่ีจะศึกษา เป็นการรวบรวม
ขั้นแรก เพื่อน ามาประกอบการวจิยั รวมทั้งน ามาใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลจากการวจิยั  

2. การเก็บรวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
การเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) ในการวิจัยเชิง

ปริมาณ กบัพนกังานของศูนยว์ิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 



38 
 

จงัหวดันครปฐม รวมทั้งส้ิน 98 คน ซ่ึงจ านวนประชากรในการวิจยัน้ีไดข้อ้มูลจากฝ่ายทรัพยากร
บุคคลศูนยว์ิทยาศาสตร์ข้าว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม 
เน่ืองจากจ านวนประชากรมีนอ้ย ผูว้ิจยัจึงสามารถก าหนดจ านวนประชากรทั้งหมดมาเป็นตวัอยา่ง
ในการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี 
 
การวเิคราะห์ข้อมูล 
 เม่ือไดข้อ้มูลแลว้น าแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์จ านวน 98 ชุด มาประมวลผล โดย
ใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป ดงัน้ี 
 1. การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา  (Descriptive Statistic) เพื่อใช้อธิบาย
ลกัษณะขอ้มูลส่วนบุคคล ดว้ยสถิติค่าร้อยละ (Percentage) และการแจกแจงความถ่ี (Frequency) 
 2. การวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการท างาน และความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานของศูนย์วิทยาศาสตร์ข้าว มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดั
นครปฐม ใช้สถิติค่าเฉล่ีย (mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยใชเ้กณฑ์
การแปลผล ดงัน้ี 
 ค่าเฉล่ีย  1.00 – 1.49    หมายถึง   อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ีย  1.50 – 2.49 หมายถึง   อยูใ่นระดบันอ้ย                                
 ค่าเฉล่ีย  2.50 – 3.49 หมายถึง   อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย  3.50 – 4.49 หมายถึง   อยูใ่นระดบัมาก 
 ค่าเฉล่ีย  4.50 – 5.00 หมายถึง   อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 
 3. การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความผกูพนัต่อองคก์รกบัแรงจูงใจในการท างาน
ของพนักงานศูนย์วิทยาศาสตร์ข้าว มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดั
นครปฐม ดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Product - Moment Correlation 
Coefficient) 
 



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองค์กรกบัแรงจูงใจในการ
ท างานของพนกังานศูนยว์ิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 
จงัหวดันครปฐม” มีวตัถุประสงค์เพื่อ1)เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานศูนย์
วิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม 2)เพื่อศึกษา
ระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานศูนยว์ิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 
วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐมและ 3)เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อ
องค์กรกบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานศูนยว์ิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 
วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐมผูศึ้กษาขอน าเสนอผลการศึกษาตามล าดบัดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานศูนยว์ิทยาศาสตร์ขา้ว 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม 
 ส่วนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการท างานของพนกังานศูนยว์ิทยาศาสตร์ขา้ว 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม 
 ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองค์กรกบัแรงจูงใจ
ในการท างานของพนกังานศูนยว์ ิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ ว ิทยาเขต
ก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม 
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 ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ตารางที่ 1 จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน และระดบัเงินเดือน  

(N=98) 
ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

เพศ 
       ชาย 
       หญิง 

 
52 
46 

 
53.06 
46.94 

อาย ุ
นอ้ยกวา่ 25 ปี 
25-34 ปี 
35-44 ปี 
45 ปีข้ึนไป 

 
12 
38 
25 
23 

 
12.24 
38.78 
25.51 
23.47 

สถานภาพสมรส 
      โสด 
       สมรส 
       หยา่ร้าง/หมา้ย 

 
33 
58 
7 

 
33.67 
59.18 
7.14 

ระดบัการศึกษา 
        ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 
        ปริญญาตรี 
        สูงกวา่ปริญญาตรี 

 
15 
71 
12 

 
15.31 
72.45 
12.24 

ประสบการณ์ในการท างาน 
นอ้ยกวา่ 2 ปี 
2-4 ปี 
        5-7 ปี 
8-10 ปี 
        11 ปีข้ึนไป 

 
11 
25 
31 
14 
17 

 
11.22 
25.51 
31.63 
14.29 
17.35 
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ตารางที่ 1 จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน และระดบัเงินเดือน (ต่อ) 

(N=98) 
ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

ระดบัเงินเดือน 
ต ่ากวา่ 8,000 บาท 
8,001-9,000 บาท 
       9,001 บาทข้ึนไป 

 
52 
46 

 
53.06 
46.94 

รวม 98 100.00 
 
  จากตารางท่ี 1 พบว่า ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามมีรายละเอียดดงัน้ี 
  เพศ  พบว่า พนกังานศูนยว์ิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขต
ก าแพงแสน จงัหวดันครปฐมส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ  านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 53.06 และ
ชายจ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 46.94 ตามล าดบั  
  อายุ พบว่า พนกังานศูนยว์ิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขต
ก าแพงแสน จงัหวดันครปฐมส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 25-34 ปี จ  านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 
38.78 ล าดบัถดัมามีอายุระหว่าง 35-44 ปี จ  านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 25.51 อายุ 45 ปีข้ึนไป 
จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 23.47 และน้อยกว่า 25 ปี จ  านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 12.24 
ตามล าดบั 
  สถานภาพสมรส พบว่า พนกังานศูนยว์ิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 
วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐมส่วนใหญ่มีสถานภาพสม จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 
59.18 ล าดบัถดัมามีสถานภาพโสด จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 33.67 และหย่าร้าง/หมา้ย 
จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 7.14 ตามล าดบั  
  ระดบัการศึกษา พบว่า พนกังานศูนยว์ิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 
วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐมส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ  านวน 71 คน 
คิดเป็นร้อยละ 72.45 ล าดบัถดัมาจบการศึกษาระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี จ  านวน 15 คน คิดเป็น
ร้อยละ 15.31 และสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 12.24 ตามล าดบั  
  ป ร ะ ส บ ก า ร ณ์ ใ น ก า ร ท า ง า น  พ บ ว่ า  พ นั ก ง า น ศู น ย์ วิ ท ย า ศ า ส ต ร์ ข้ า ว 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จังหวดันครปฐมส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการ
ท างานระหว่าง 5-7 ปี จ  านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 31.63 ล าดบัถดัมามีประสบการณ์ ในการ
ท างานระหว่าง 2-4 ปี จ  านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 25.51 มีประสบการณ์ในการท างานตั้งแต่ 
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11 ปีข้ึนไป จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 17.35 มีประสบการณ์ในการท างานระหว่าง 8-10 ปี 
จ  านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 14.29 และมีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 2 ปี จ  านวน 11 
คน คิดเป็นร้อยละ 11.22 ตามล าดบั 
  ระดบัเงินเดือน พบว่า พนกังานศูนยว์ิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 
วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐมส่วนใหญ่มีระดบัเงินเดือนตั้งแต่ 9,001 บาทข้ึนไป 
จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 60.20 ระดบัเงินเดือนระหว่าง 8,001-9,000 บาท จ านวน 33 คน 
คิดเป็นร้อยละ 33.67 และต ่ากว่า 8,000 บาท จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 6.12 ตามล าดบั 
 
 ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานศูนย์วิทยาศาสตร์ข้าว 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จังหวัดนครปฐม 
 
ตารางที่ 2 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานศูนย์

วิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม 
ในภาพรวม 

(N=98) 
ความผกูพนัต่อองคก์ร µ σ การแปลผล ล าดบั 

1. ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมาย
รวมถึงค่านิยมขององคก์ร 

3.27 0.52 ปานกลาง 3 

2. ดา้นความเตม็ใจและใชค้วามพยายาม
เตม็ท่ีในการปฏิบติังานใหอ้งคก์ร 

3.52 0.54 มาก 2 

3. ดา้นความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็น
สมาชิกภาพขององคก์ร 

3.67 0.59 มาก 1 

ค่าเฉล่ียรวม 3.49 0.39 มาก  
 
 จากตารางที่ 2 พบว่า ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานศูนยว์ิทยาศาสตร์
ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม ในภาพรวมอยู่ในระดบั
มากมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.49 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า อยู่ในระดบัมากในดา้นความตอ้งการ
ที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67 ดา้นความตอ้งการที่จะรักษา
ความเป็นสมาชิกขององค์กร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.49 และ ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมาย
รวมถึงค่านิยมขององค์กร อยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.27 ตามล าดบั 
ตารางที่ 3 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานศูนย  ์
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                วิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม  
                ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายรวมถึงค่านิยมขององค์กร 

(N=98) 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

µ σ 
การ

แปลผล 
ล า 
ดบั 

1. พนักงานภูมิใจและยินดีท่ี
จ ะ บ อกผู ้ อ่ื น ว่ า ท่ า น เ ป็ น
สมาชิกขององคก์ร 

16 
(16.33) 

14 
(14.29) 

31 
(26.53) 

26 
(26.53) 

11 
(11.22) 

2.98 1.24 ปาน
กลาง 

5 

2. พนักงานเขา้ร่วมกิจกรรม
ต่างๆท่ีองคก์รจดัข้ึนดว้ยความ
เตม็ใจเสมอ 

40 
(40.82) 

9 
(9.18) 

16 
(16.33) 

10 
(10.20) 

23 
(23.47) 

3.34 1.64 ปาน
กลาง 

3 

3.พนักงานรู้สึกมั่นคงเม่ือได้
เป็นพนักงานหรือเป็นสมาชิก    
ขององคก์ร 

8 
(8.16) 

51 
(52.04) 

28 
(28.57) 

11 
(11.22) 

0 
(0.00) 

3.57 0.80 มาก 1 

4. พนักงานเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมาย
สูงสุด    ขององคก์ร 

1 
(1.02) 

33 
(33.67) 

39 
(39.80) 

18 
(18.37) 

7 
(7.14) 

3.03 0.92 ปาน
กลาง 

4 

5. เป้าหมายหรือวตัถุประสงค์
ใ น ก า ร ท า ง า น ข อ ง ท่ า น    
สอดคลอ้งกบัองคก์ร 

10 
(10.20) 

43 
(43.88) 

29 
(29.59) 

11 
(11.22) 

5 
(5.10) 

3.43 0.99 มาก 2 

ค่าเฉล่ียรวม 3.27 0.52 
ปาน
กลาง 

 

 
 จากตารางที่ 3 พบว่า ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานศูนยว์ิทยาศาสตร์
ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม ดา้นความเช่ือมัน่และ
ยอมรับเป้าหมายรวมถึงค่านิยมขององค์กร ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลางมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
3.27 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าอยู ่ในระดบัมากไดแ้ก่ พนกังานรู้สึกมัน่คงเมื่อไดเ้ป็น
พนกังานหรือเป็นสมาชิกขององค์กรมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.57 เป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ในการ
ท างานของพนกังานสอดคลอ้งกบัองค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.43 ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ 
พนกังานเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆที่องค์กรจดัข้ึนดว้ยความเต็มใจเสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.34 
พนกังานเต็มใจที่จะปฏิบตัิงานให้บรรลุเป้าหมายสูงสุดขององค์กร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.03 และ
พนกังานภูมิใจและยินดีที่จะบอกผูอ่ื้นว่าพนกังานเป็นสมาชิกขององค์กร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.98 
ตามล าดบั  
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ตารางที่ 4 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานศูนย์
วิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม 
ดา้นความเต็มใจและใช้ความพยายามเต็มท่ีในการปฏิบติังานให้องค์การ  

(N=98) 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

µ σ 
การ

แปลผล 
ล า 
ดบั 

1. เม่ือได้รับมอบหมายงาน
อยา่งใดอยา่งหน่ึง พนกังานจะ    
ทุ่มเทใหก้บังานนั้นอยา่งเตม็ท่ี 

9 
(9.18) 

34 
(34.69) 

46 
(46.94) 

8 
(8.16) 

1 
(1.02) 

3.43 0.81 มาก 4 

2. พนักงานปฏิบัติงานทุก
อย่างโดยค านึงถึงประโยชน์
สูงสุดท่ีองคก์รจะไดรั้บ 

10 
(10.20) 

44 
(44.90) 

33 
(33.67) 

10 
(10.20) 

1 
(1.02) 

3.53 0.85 มาก 2 

3. พนักงานมีความพร้อมอยู่
เสมอ ท่ีจะท า ทุกอย่า ง เ พ่ือ    
ความกา้วหนา้ขององคก์ร 

9 
(9.18) 

37 
(37.76) 

42 
(42.86) 

10 
(10.20) 

0 
(0.00) 

3.46 0.80 มาก 3 

4. หน้าท่ีของพนักงานท่ี
ป ฏิ บั ติ อ ยู่ นั้ น มี ผ ล ต่ อ
ความส าเร็จขององคก์ร 

7 
(7.14) 

32 
(32.65) 

54 
(55.10) 

5 
(5.10) 

0 
(0.00) 

3.42 0.70 มาก 5 

5. พนักงานได้ทุ่มเทและ
เสียสละในการท างานให้กับ
องคก์รอยา่งเตม็ความสามารถ 

14 
(14.29) 

60 
(61.22) 

16 
(16.33) 

4 
(4.08) 

4 
(4.08) 

3.78 0.89 มาก 1 

ค่าเฉล่ียรวม 3.59 0.49 มาก  

 
 จากตารางที่ 4 พบว่า ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานศูนยว์ิทยาศาสตร์
ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม ดา้นความเต็มใจและใช้
ความพยายามเต็มที่ในการปฏิบตัิงานให้องค์การในภาพรวมอยู่ในระดบัมากมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
3.59  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ไดแ้ก่ พนกังานไดทุ้่มเทและเสียสละ
ในการท างานให้กบัองค์กรอย่างเต็มความสามารถมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.78 พนกังานปฏิบตัิงานทุก
อย่างโดยค านึงถึงประโยชน์สูงสุดที่องค์กรจะไดร้ับ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.53 พนกังานมีความ
พร้อมอยู่เสมอที่จะท าทุกอย่างเพื่อความกา้วหน้าขององค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.46 เมื่อไดร้ับ
มอบหมายงานอย่างใดอย่างหน่ึง พนกังานจะทุ่มเทให้กบังานนั้นอย่างเต็มที่ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
3.43และหน้าที่ของพนกังานที่ปฏิบตัิอยู่นั้นมีผลต่อความส าเร็จขององค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
3.42 ตามล าดบั 
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ตารางที่ 5ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานศูนย์

วิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม 
ดา้นความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร  

(N=98) 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

µ σ 
การ

แปลผล 
ล า 
ดบั 

1.พนักงานมีความผูกพนัต่อ
องคก์ร 

18 
(18.37) 

51 
(52.04) 

23 
(23.47) 

1 
(1.02) 

5 
(5.10) 

3.78 0.94 มาก 2 

2 .พนัก ง านจะท า ง านกับ
องค์กรตราบเท่าท่ีองค์กรยงั
ด ารงอยู ่

10 
(10.20) 

54 
(55.10) 

23 
(23.47) 

5 
(5.10) 

6 
(6.12) 

3.58 0.96 มาก 4 

3.พนักงานตั้งใจจะท างานกบั
องคก์รจนหมดอายกุารท างาน
ของท่าน 

16 
(16.33) 

52 
(53.06) 

24 
(24.49) 

6 
(6.12) 

0 
(0.00) 

3.80 0.79 มาก 1 

4. พนักงานไม่ต้องการท่ีจะ
ลาออกหรือยา้ยไปท างานกับ     
ห น่ ว ย ง า น อ่ื น  ท่ี ใ ห้
ค่าตอบแทนและข้อเสนอท่ี
ดีกวา่ 

13 
(13.27) 

53 
(54.08) 

24 
(24.49) 

8 
(8.16) 

0 
(0.00) 

3.72 0.80 มาก 3 

5.พนักงานคิดว่าองค์กรเป็น
หน่วยงานท่ี ดี ท่ี สุดส าหรับ
ท่าน 

8 
(8.16) 

36 
(36.73) 

47 
(47.96) 

7 
(7.14) 

0 
(0.00) 

3.46 0.75 มาก 5 

ค่าเฉล่ียรวม 3.67 0.59 มาก  

 
 จากตารางที่ 5 พบว่า ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานศูนยว์ิทยาศาสตร์
ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐมดา้นความตอ้งการที่จะ
รักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.59  เมื่อ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ไดแ้ก่พนกังานตั้งใจจะท างานกบัองค์กรจน
หมดอายุการท างานของท่านมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.80 พนกังานมีความผูกพนัต่อองค์กร มีค่าเฉลี่ย
เท ่ากบั  3 .78 พนกังานไม่ตอ้งการที ่จะลาออกหรือยา้ยไปท างานกบัหน่วยงานอื่น ที ่ให้
ค่าตอบแทนและขอ้เสนอท่ีดีกว่า มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.72 พนกังานจะท างานกบัองค์กรตราบเท่าท่ี
องค์กรยงัด ารงอยู ่ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.58 และพนกังานคิดว่าองค์กรเป็นหน่วยงานที่ดีที่สุด
ส าหรับท่าน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.46 ตามล าดบั 
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 ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการท างานของพนักงานศูนย์วิทยาศาสตร์ข้าว 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จังหวัดนครปฐม  
 
ตารางที่ 6 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของพนกังานศูนย์

วิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม 
ในภาพรวม 

(N=98) 
แรงจูงใจในการท างาน µ σ การแปลผล ล าดบั 

1. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.46 0.54 มาก 8 
2. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน 3.59 0.49 มาก 6 
3. ดา้นความผกูพนักบัผูร่้วมงาน 3.77 0.50 มาก 3 
4. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 3.65 0.49 มาก 4 
5. ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 3.84 0.44 มาก 1 
6. ดา้นลกัษณะงาน 3.78 0.43 มาก 2 
7. ดา้นความมัน่คงของงาน 3.58 0.60 มาก 7 
8. ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 3.63 0.57 มาก 5 

ค่าเฉล่ียรวม 3.66 0.36 มาก  
 
 จากตารางที่ 6 พบว่า ระดบัแรงจุงใจในการท างานของพนกังานศูนยว์ิทยาศาสตร์
ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม ในภาพรวมอยู่ในระดบั
มากมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.66 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า อยู่ในระดบัมากทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้น
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.84 ดา้นลกัษณะงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.78 ดา้น
ความผูกพนักบัผูร่้วมงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.77 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.65 ดา้นนโยบายและการบริหารงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.63 ดา้นความกา้วหน้าใน
ต าแหน่งการงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.59 ดา้นความมัน่คงของงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.58 และดา้น
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.46 ตามล าดบั 
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ตารางที่ 7 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของพนกังานศูนย์
วิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม 
ดา้นการได้รับการยอมรับนับถือ 

(N=98) 

แรงจูงใจในการท างาน 
มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

µ σ 
การ

แปลผล 
ล า 
ดบั 

1 .  พนัก ง าน เ ห็น ว่ า เ พ่ื อน
ร่ ว ม ง า น ย อ ม รั บ ใ น
ความสามารถในการท างาน
ของท่าน 

4 
(4.08) 

35 
(35.71) 

51 
(52.04) 

8 
(8.16) 

0 
(0.00) 

3.36 0.69 ปาน
กลาง 

5 

2 .   พนัก ง าน ได้ รั บคว าม
เช่ือถือและไวว้างใจให้ท างาน
ไดต้ามล าพงั 

4 
(4.08) 

23 
(23.47) 

56 
(57.14) 

15 
(15.31) 

0 
(0.00) 

3.16 0.73 ปาน
กลาง 

7 

3.  พนักงานมักจะได้รับค า
ชมเชยจากหัวหน้างานในการ
ปฏิบติังาน 

7 
(7.14) 

47 
(47.96) 

38 
(38.78) 

6 
(6.12) 

0 
(0.00) 

3.56 0.72 มาก 3 

4 .   พนัก ง าน มี โอก าสให้
ค  าแนะน าในเ ร่ืองงานแก่
เพ่ือนร่วมงาน 

11 
(11.22) 

53 
(54.08) 

28 
(28.57) 

6 
(6.12) 

0 
(0.00) 

3.70 0.75 มาก 1 

5.  พนักงานมกัจะท างานได้
ส าเร็จตามเป้าหมาย 

2 
(2.04) 

45 
(45.92) 

43 
(43.88) 

8 
(8.16) 

0 
(0.00) 

3.42 0.67 มาก 4 

6.  พนักงานใชค้วามพยายาม
อย่ า ง เ ต็ม ท่ี ในการแก้ไ ข
ปัญหาในการท างาน 

3 
(3.06) 

41 
(41.84) 

46 
(46.94) 

1 
(1.02) 

7 
(7.14) 

3.33 0.86 ปาน
กลาง 

6 

 7. พนกังานรู้สึกไม่ทอ้ใจเม่ือ
เ กิ ด อุ ป ส ร ร ค ท่ี ท า ใ ห้ ไ ม่
สามารถท างานตามท่ีท่ าน
ตั้งใจไว ้

11 
(11.22) 

58 
(59.18) 

20 
(20.41) 

6 
(6.12) 

3 
(3.06) 

3.69 0.87 มาก 2 

ค่าเฉล่ียรวม 3.46 0.54 มาก  

 
 จากตารางที่ 7 พบว่า ระดบัแรงจุงใจในการท างานของพนกังานศูนยว์ิทยาศาสตร์
ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม ดา้นการไดร้ับการ
ยอมรับนบัถือ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.46 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า 
อยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่พนกังานมีโอกาสให้ค  าแนะน าในเร่ืองงานแก่เพื่อนร่วมงานมีค่าเฉลี่ย



48 

 

เท่ากบั 3.70 พนกังานรู้สึกไม่ทอ้ใจเมื่อเกิดอุปสรรคที่ท  าให้ไม่สามารถท างานตามที่พนกังาน
ตั้งใจไว ้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.69 พนกังานมกัจะไดรั้บค าชมเชยจากหัวหน้างานในการปฏิบตัิงาน  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.56 พนกังานมกัจะท างานไดส้ าเร็จตามเป้าหมาย  มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.42  ใน
ระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ พนกังานเห็นว่าเพื่อนร่วมงานยอมรับในความสามารถในการท างานของ
พนกังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.36 พนกังานใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ในการแกไ้ขปัญหาในการ
ท างาน มีค่าลี่ยเท่ากบั 3.33 และพนกังานเห็นว่าเพื่อนร่วมงานยอมรับในความสามารถในการ
ท างานของท่าน มีค่าเฉล่ียเท่กบั 3.16 ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 8 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของพนกังานศูนย์

วิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม 
ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งการงาน 

(N=98) 

แรงจูงใจในการท างาน 
มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

µ σ 
การ

แปลผล 
ล า 
ดบั 

1.  เพนกังานห็นวา่งานท่ีท่าน
ท าอยู่มีโอกาสกา้วหน้าต่อไป
ไดอี้ก 

4 
(4.08) 

57 
(58.15) 

24 
(24.49) 

7 
(7.14) 

6 
(6.12) 

3.47 0.92 มาก 6 

2.  พนักงานมีโอกาสได้รับ
การเล่ือนต าแหน่ง 

8 
(8.16) 

43 
(43.88) 

43 
(43.88) 

4 
(4.08) 

0 
(0.00) 

3.56 0.70 มาก 4 

3.  องค์กรของพนักงานเปิด
โ อ ก า ส ใ ห้ พ นั ก ง า น ท่ี มี
ความสามารถได้ก้าวหน้าใน
การท างานอยา่งยติุธรรม 

3 
(3.16) 

38 
(38.78) 

47 
(47.96) 

10 
(10.20) 

0 
(0.00) 

3.35 0.70 ปาน
กลาง 

7 

4. การพิจารณาเล่ือนต าแหน่ง
พนักง าน เ ป็นไปตามการ
พิ จ า ร ณ า จ า ก ค ว า ม รู้
ความสามารถของพนกังาน 

6 
(6.12) 

49 
(50.00) 

37 
(37.76) 

6 
(6.12) 

0 
(0.00) 

3.56 0.70 มาก 4 

5. พนักงานมีโอกาสได้เข้า
ร่วมการฝึกอบรมการสัมมนา
เพ่ือเพ่ิมความรู้ในการท างาน 

5 
(5.10) 

60 
(61.22) 

28 
(28.57) 

5 
(5.10) 

0 
(0.00) 

3.66 0.66 มาก 3 
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ตารางที่ 8 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของพนกังานศูนย์
วิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม 
ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งการงาน (ต่อ) 

(N=98) 

แรงจูงใจในการท างาน 
มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

µ σ 
การ

แปลผล 
ล า 
ดบั 

6. องค์กรของพนักงานเปิด
โอกาสให้ศึกษาหาความรู้เพื่อ
พฒันาความรู้ความสามารถ 

7 
(7.14) 

43 
(43.88) 

43 
(43.88) 

5 
(5.10) 

0 
(0.00) 

3.53 0.71 มาก 5 

7 .  อ ง ค์ ก ร ข อ งพนั ก ง า น
ส่งเสริมใหพ้นกังานไดรั้บการ
ฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้
ความสามารถ 

9 
(9.18) 

63 
(64.29) 

25 
(25.51) 

1 
(1.02) 

0 
(0.00) 

3.82 0.60 มาก 1 

8.พนักงานได้พัฒนาความรู้
ความสามารถในการท างาน
เ พ่ิ ม ข้ึ น เ ม่ื อ ม าท า ง าน ใน
ต าแหน่งน้ี 

11 
(11.22) 

57 
(58.16) 

27 
(27.55) 

3 
(3.06) 

0 
(0.00) 

3.78 0.68 มาก 2 

ค่าเฉล่ียรวม 3.59 0.49 มาก  

 
 จากตารางที่ 8 พบว่า ระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานศูนยว์ิทยาศาสตร์
ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม ดา้นความกา้วหน้าใน
ต าแหน่งการงาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.59 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่า อยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่องค์กรของพนกังานส่งเสริมให้พนกังานไดร้ับการฝึกอบรมเพื่อ
เพิ่มพูนความรู้ความสามารถมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.82 พนกังานไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถใน
การท างานเพิ่มข้ึนเมื่อมาท างานในต าแหน่งน้ี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.78 พนกังานมีโอกาสไดเ้ขา้
ร่วมการฝึกอบรมการสัมมนาเพื่อเพิ่มความรู้ในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.66 พนกังานมี
โอกาสไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งกบัการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งพนกังานเป็นไปตามการพิจารณา
จากความรู้ความสามารถของพนกังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.56 องค์กรของพนกังานเปิดโอกาสให้
ศึกษาหาความรู้เพื่อพฒันาความรู้ความสามารถ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.53 พนกังานเห็นว่างานท่ี
ท่านท าอยู่มีโอกาสกา้วหน้าต่อไปไดอ้ีก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.46 และองค์กรของพนกังานเปิด
โอกาสให้พนกังานที่มีความสามารถไดก้า้วหน้าในการท างานอย่างยุติธรรม อยู่ในระดบัปาน
กลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.35 ตามล าดบั 
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ตารางที่ 9ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของพนกังานศูนย์
วิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม ดา้นความ
ผูกพนักบัผูร่้วมงาน 

(N=98) 

แรงจูงใจในการท างาน 
มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

µ σ 
การ

แปลผล 
ล า 
ดบั 

1 .  พนัก ง าน เ ห็นว่ า เ พ่ื อน
ร่วมงานมีส่วนช่วยให้ท่านมี
ก าลงัใจในการท างานมากข้ึน 

11 
(11.22) 

62 
(63.27) 

22 
(22.45) 

3 
(3.06) 

0 
(0.00) 

3.83 0.66 มาก 4 

2 .  พนัก ง าน เ ห็นว่ า เ พ่ื อน
ร่วมงานของท่านไม่มีการเก่ียง
กนัท างาน 

10 
(10.20) 

62 
(63.27) 

26 
(26.53) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

3.84 0.59 มาก 3 

3. พนกังานไม่รู้สึกอึดอดัใจ
ในการท างานร่วมกบัเพ่ือน
ร่วมงานบางคน 

10 
(10.20) 

68 
(69.39) 

18 
(18.37) 

2 
(2.04) 

0 
(0.00) 

3.88 0.60 มาก 2 

4.พนกังานเห็นวา่หวัหนา้งาน
ของท่านเป็นคนท่ีไม่เขม้งวด
และคอยจบัผดิลูกนอ้ง 

6 
(6.12) 

54 
(55.10) 

34 
(34.69) 

4 
(4.08) 

0 
(0.00) 

3.63 0.66 มาก 6 

5. หวัหนา้งานรับฟังความ
คิดเห็นของผูอ่ื้น 

6 
(6.12) 

51 
(52.04) 

37 
(37.76) 

4 
(4.08) 

0 
(0.00) 

3.60 0.67 มาก 7 

6. พนกังานเห็นวา่หวัหนา้งาน
ของท่านช่วยแก้ไขปัญหาให้
ท่านได้เ ป็นอย่างดีเ ม่ือท่าน
ประสบปัญหาในการท างาน 

11 
(11.22) 

68 
(69.39) 

17 
(17.35) 

2 
(2.04) 

0 
(0.00) 

3.90 0.60 มาก 1 

7 . เ ม่ื อ พนั ก ง า น มี ปั ญห า
หัวหน้างานของท่านสามารถ
ให้ความช่วยเหลือท่านได้ทั้ ง
ในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั 

9 
(9.18) 

53 
(54.08) 

34 
(34.69) 

2 
(2.04) 

0 
(0.00) 

3.70 0.66 มาก 5 

ค่าเฉล่ียรวม 3.77 0.50 มาก  
 

 จากตารางที่ 9 พบว่า ระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานศูนยว์ิทยาศาสตร์
ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม ดา้นความผูกพนักบั
ผูร่้วมงาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า อยู่
ในระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ พนกังานเห็นว ่าหัวหน้างานของพนกังานช่วยแกไ้ขปัญหาให้
พนกังานไดเ้ป็นอย่างดีเม่ือพนกังานประสบปัญหาในการท างานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90 พนกังาน
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ไม่รู้สึกอึดอดัใจในการท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานบางคน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88 เห็นพนกังาน
ว่าเพื่อนร่วมงานของพนกังานไม่มีการเกี่ยงกนัท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.84 พนกังานเห็นว่า
เพื่อนร่วมงานมีส่วนช่วยให้พนกังานมีก าลงัใจในการท างานมากข้ึน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 เมื่อ
พนกังานมีปัญหาหัวหน้างานของพนกังานสามารถให้ความช่วยเหลือพนกังานไดท้ั้งในเร่ือง
งานและเร่ืองส่วนตวั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.70 พนกังานเห็นว่าหัวหน้างานของพนกังานเป็นคนท่ี
ไม่เขม้งวดและคอยจบัผิดลูกน้อง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.63 และหัวหน้างานรับฟังความคิดเห็นของ
ผูอ่ื้น มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.60 ตามล าดบั 
 

ตารางที่ 10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของพนักงานศูนย ์  
    วิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม    
      ดา้นสภาพแวดล้อมในการท างาน 

(N=98) 

แรงจูงใจในการท างาน 
มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

µ σ 
การ

แปลผล 
ล า 
ดบั 

1 . พ นั ก ง า น เ ห็ น ว่ า
สภาพแวดลอ้มในการท างาน
ของท่านเช่น อากาศแสงเสียงมี
ความเหมาะสมเป็นอยา่งดี 

15 
(15.31
) 

45 
(45.92) 

30 
(30.61) 

3 
(3.06) 

5 
(5.10) 

3.63 0.96 มาก 3 

2. พนักงานรู้สึกว่าระยะเวลา
การท างานของพนักงานไม่
ยาวนานเกินไปจนท าให้ท่าน
ไม่เหน่ือยลา้ 

7 
(7.14) 

63 
(64.29) 

21 
(21.43) 

3 
(3.06) 

4 
(4.08) 

3.67 0.82 มาก 2 

3.พนกังานเห็นวา่บริษทัของ
พนกังานมีอุปกรณ์เคร่ืองมือท่ี
เพียงพอส าหรับการท างาน 

9 
(9.18) 

48 
(48.98) 

38 
(38.78) 

1 
(1.02) 

2 
(2.04) 

3.62 0.75 มาก 4 

4.เพนกังานเห็นวา่สภาพการ
ท างานของพนกังานมีความ
ปลอดภยัในการท างาน 

7 
(7.14) 

43 
(43.88) 

39 
(39.80) 

8 
(8.16) 

1 
(1.02) 

3.48 0.79 มาก 5 

5.พนกังานเห็นวา่ท่ีท างานของ
พนักงานมีการจดัเป็นสัดส่วน
สะดวกต่อการท างาน 

16 
(16.33
) 

53 
(54.08) 

27 
(27.55) 

2 
(2.04) 

0 
(0.00) 

3.85 0.71 มาก 1 

ค่าเฉล่ียรวม 3.65 0.49 มาก  
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จากตารางที่ 10  พบว ่า  ระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานศูนยว์ ิทยาศาสตร์ขา้ว 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานในภาพรวมอยู่ในระดบัมากมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.65 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า อยู่ใน
ระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่พนกังานเห็นว่าที่ท  างานของพนกังานมีการจดัเป็นสัดส่วนสะดวกต่อ
การท างานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85 พนกังานรู้สึกว่าระยะเวลาการท างานของพนกังานไม่ยาวนาน
เกินไปจนท าให้ท่านไม่เหน่ือยลา้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67 พนกังานเห็นว่าสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานของพนกังานเช่น อากาศแสงเสียงมีความเหมาะสมเป็นอย่างดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.63 
พนกังานเห็นว่าบริษทัของพนกังานมีอุปกรณ์เคร่ืองมือที่เพียงพอส าหรับการท างาน  มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.62 และพนกังานเห็นว่าสภาพการท างานของพนกังานมีความปลอดภยัในการท างาน มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.48 ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 11ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของพนกังานศูนย์

วิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม 
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

(N=98) 

แรงจูงใจในการท างาน 
มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

µ σ 
การ

แปลผล 
ล า 
ดบั 

1.พนักงานเห็นว่ารายได้ท่ี
ท่านไดรั้บเหมาะสมกบัหนา้ท่ี
ความรับผิดชอบ 

11 
(11.22) 

65 
(66.33) 

20 
(20.41) 

2 
(2.04) 

0 
(0.00) 

3.87 0.62 มาก 3 

2. พนกังานพอใจท่ีบริษทัของ
พ นั ก ง า น มี ส วัส ดิ ก า ร ท่ี
เพียงพอต่อความตอ้งการ 

7 
(7.14) 

66 
(67.35) 

24 
(24.49) 

1 
(1.02) 

0 
(0.00) 

3.81 0.57 มาก 4 

3 .พนักง าน รู้ สึกพอใจกับ
รายไดท่ี้ไดรั้บขณะน้ี 

16 
(16.33) 

63 
(64.29) 

18 
(18.37) 

1 
(1.02) 

0 
(0.00) 

3.96 0.62 มาก 2 

4 .รายได้และสวัส ดิการ ท่ี
พนักงานได้รับอยู่ เ พียงพอ
ส าหรับการใชจ่้ายเพ่ือตนเอง 

16 
(16.33) 

71 
(72.45) 

11 
(11.22) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.05 0.53 มาก 1 

5.พนักงานใช้วนัหยุดต่างๆ
และ เ วล า ท่ี เห ลือจ ากการ
ท างานส าหรับครอบครัวได้
อยา่งเตม็ท่ี 

9 
(9.18) 

44 
(44.90) 

34.69 
(34.69) 

11 
(11.22) 

0 
(0.00) 

3.52 0.82 มาก 5 

ค่าเฉล่ียรวม 3.84 0.44 มาก  
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 จากตารางที่ 11 พบว่า ระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานศูนยว์ิทยาศาสตร์
ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม ดา้นค่าตอบแทนและ
สวสัดิการในภาพรวมอยู่ในระดบัมากมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.84 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า อยู่ใน
ระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ รายไดแ้ละสวสัดิการที่พนกังานไดรั้บอยู่เพียงพอส าหรับการใช้จ่ายเพื่อ
ตนเอง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 พนกังานรู้สึกพอใจกบัรายไดที้่ไดรั้บขณะน้ี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 
ท่านเห็นว่ารายไดที้่พนกังานไดร้ับเหมาะสมกบัหน้าที่ความรับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.87 
พนกังานพอใจที่บริษทัของท่านมีสวสัดิการที่เพียงพอต่อความตอ้งการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.81 
และพนกังานใช้วนัหยุดต่างๆและเวลาที่เหลือจากการท างานส าหรับครอบครัวไดอ้ย่างเต็มที่ มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.52 ตามล าดบั 
ตารางที่ 12  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของพนักงานศูนย์

วิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม 
ดา้นลกัษณะงาน 

(N=98) 

แรงจูงใจในการท างาน 
มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

µ σ 
การ

แปลผล 
ล า 
ดบั 

1. พนักงานรู้สึกกระตือรือร้น
อยากท างานในปัจจุบนั 

5 
(5.10) 

46 
(46.94) 

41 
(41.84) 

6 
(6.12) 

0 
(0.00) 

3.51 0.69 มาก 8 

2. งานท่ีพนักงานท าอยู่ไม่น่า
เบ่ือหน่าย 

8 
(8.16) 

73 
(74.49) 

17 
(17.35) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

3.91 0.50 มาก 4 

3. งานท่ีท าช่วยเพ่ิมความรู้
ห รือประสบการ ณ์ให้กับ
พนกังาน 

13 
(13.27) 

70 
(71.43) 

13 
(13.27) 

2 
(2.04) 

0 
(0.00) 

3.96 0.59 มาก 3 

4.งานท่ีพนกังานท าเป็นงานท่ี
น่าสนใจเพราะตอ้งใชค้วามรู้
ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 

11 
(11.22) 

57 
(58.16) 

29 
(29.59) 

1 
(1.02) 

0 
(0.00) 

3.80 0.64 มาก 5 

5. พนักงานมีอิสระในการ
ท างานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่ง
เตม็ท่ี 

21 
(21.43) 

63 
(64.29) 

13 
(13.27) 

1 
(1.02) 

0 
(0.00) 

4.06 0.62 มาก 1 

6 . พ นั ก ง า น มี โ อ ก า ส ไ ด้
รับผิดชอบงานท่ีส าคญั 

25 
(25.51) 

55 
(56.12) 

15 
(15.31) 

3 
(3.06) 

0 
(0.00) 

4.04 0.73 มาก 2 

7. งานท่ีพนกังานท ามีปริมาณ
งานมากสามารถท าไหว 

14 
(14.29) 

46 
(46.94) 

31 
(31.63) 

7 
(7.14) 

0 
(0.00) 

3.68 0.81 มาก 7 
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ตารางที่ 12  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของพนักงานศูนย์

วิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม 
ดา้นลกัษณะงาน (ต่อ) 

  

แรงจูงใจในการท างาน 
มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

µ σ 
การ

แปลผล 
ล า 
ดบั 

8. งานท่ีพนกังานท าเป็นท่ีรู้จกั
ของคนทัว่ไป 

21 
(21.43) 

44 
(44.90) 

23 
(23.47) 

10 
(10.20) 

0 
(0.00) 

3.78 0.90 มาก 6 

9.  พนักงานเห็นวา่งานท่ีท่าน
ท าอยูมี่โอกาสกา้วหน้าต่อไป
ไดอี้ก 

9 
(9.18) 

32 
(32.65) 

35 
(35.71) 

19 
(19.39) 

3 
(3.06) 

3.26 0.98 ปาน
กลาง 

9 

ค่าเฉล่ียรวม 3.78 0.43   

 
 จากตารางท่ี 12  พบว่า ระดบัแรงจุงใจในการท างานของพนกังานศูนยว์ิทยาศาสตร์
ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม ดา้นลกัษณะงานใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัมากมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.78 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า อยู่ในระดบัมาก 
ไดแ้ก่พนกังานมีอิสระในการท างานที่ไดร้ับมอบหมายอย ่างเต็มที ่มีค ่า เฉลี่ยเท่ากบั 4.06 
พนกังานมีโอกาสไดรั้บผิดชอบงานที่ส าคญั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 งานที่ท  าช่วยเพิ่มความรู้หรือ
ประสบการณ์ให้กบัพนกังานมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.96 งานที่พนกังานท าอยูไ่ม่น่าเบื่อหน่าย มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.96 งานที่พนกังานท าเป็นงานที่น่าสนใจเพราะตอ้งใช้ความรู้ความสามารถ
อย่างเต็มที่ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.80 งานที่พนกังานท าเป็นที่รู้จกัของคนทัว่ไป มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
3.78 งานที่พนกังานท ามีปริมาณงานมากสามารถท าไหว มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.68 พนกังานรู้สึก
กระตือรือร้นอยากท างานในปัจจุบนั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.58 และพนกังานเห็นว่างานที่พนกังาน
ท าอยู่มีโอกาสกา้วหน้าต่อไปไดอี้ก อยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.26 ตามล าดบั  
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ตารางที่ 13  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของพนักงานศูนย์
วิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม 
ดา้นความมัน่คงของงาน 

(N=98) 

แรงจูงใจในการท างาน 
มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

µ σ 
การ

แปลผล 
ล า 
ดบั 

1.พนักงานรู้สึกว่าต าแหน่ง
หน้า ท่ี ท่ีพนักงานท าอยู่ใน
ปัจจุบนัมีความมัน่คง 

6 
(6.12) 

25 
(25.51) 

39 
(39.80) 

26 
(26.53) 

2 
(2.04) 

3.07 0.92 ปาน
กลาง 

5 

2.นโยบายของบริษทัไม่ไดท้ า
ให้พนักงานรู้สึกว่า มีความ
มัน่คงในการท างาน 

24 
(24.49) 

40 
(40.82) 

25 
(25.51) 

5 
(5.10) 

4 
(4.08) 

3.77 0.01 มาก 2 

3. พนักงานไม่คิดจะหางาน
ใหม่เน่ืองจากเห็นว่าบริษทัมี
ความมัน่คงอยูแ่ลว้ 

28 
(28.57) 

53 
(54.08 

12 
(12.24) 

2 
(2.04) 

3 
(3.06) 

4.03 0.88 มาก 1 

4. พนักงานเห็นว่าพนักงาน
สามารถท างานท่ีบริษทัต่อไป
ได ้  ถา้หากพนกังานมีผลงาน
ในการท างานท่ีเป็นท่ียอมรับ 
และไดม้าตรฐาน 

14 
(14.29) 

 

45 
(45.92) 

30 
(30.61) 

8 
(8.16) 

1 
(1.02) 

3.64 0.86 มาก 3 

5.พนักงานมีผลงานในการ
ท างานท่ีเป็นท่ียอมรับและได้
มาตรฐาน 

10 
(10.20) 

36 
(36.73) 

34 
(34.69) 

16 
(16.33) 

2 
(2.04) 

3.37 0.95 ปาน
กลาง 

4 

ค่าเฉล่ียรวม 3.58 0.60   

  
 จากตารางที่ 13 พบว่า ระดบัแรงจุงใจในการท างานของพนกังานศูนยว์ิทยาศาสตร์
ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม ดา้นความมัน่คงของงาน 
ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.58 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า อยู่ในระดบัมาก 
ไดแ้ก่พนกังานไม่คิดจะหางานใหม่เน่ืองจากเห็นว่าบริษทัมีความมัน่คงอยู่แลว้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.03นโยบายของบริษทัไม่ไดท้  าให้พนกังานรู้สึกว่ามีความมัน่คงในการท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.77 พนกังานเห็นว่าท่านสามารถท างานที่บริษทัต่อไปได ้ถา้หากพนกังานมีผลงานในการ
ท างานที่เป็นที่ยอมรับและไดม้าตรฐาน มีค ่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.64 ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ 
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พนกังานมีผลงานในการท างานที่เป็นที่ยอมรับและไดม้าตรฐาน  มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.37 และ
พนกังานรู้สึกว่าต าแหน่งหน้าที่ที่พนกังานท าอยู่ในปัจจุบนัมีความมัน่คง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.07 
ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 14  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของพนักงานศูนย์

วิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม 
ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 

 

แรงจูงใจในการท างาน 
มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

µ σ 
การ

แปลผล 
ล า 
ดบั 

1. องค์กรของพนักงานมีการ
ช้ีแจงให้ทราบถึงนโยบายการ
บริหารการด าเนินงาน 

17 
(17.35) 

50 
(51.02) 

26 
(26.53) 

4 
(4.08) 

1 
(1.02) 

3.80 0.81 มาก 1 

2.พนักงานเห็นว่าองค์กรของ
พ นั ก ง า น มี ก า ร ก า ห น ด
นโยบายในการบริหารงานท่ี
ชดัเจน และเอ้ืออ านวยต่อการ
ท างาน 

22 
(22.45) 

39 
(39.80) 

26 
(26.53) 

9 
(9.18) 

2 
(2.04) 

3.71 0.98 มาก 2 

3. พนกังานเห็นวา่องคก์รของ
ท่านมีการก าหนดสายการ
บั ง คับ บัญ ช า ใ นบ ริ ษัท ท่ี
ชดัเจน 

13 
(13.27) 

36 
(36.73) 

30 
(30.61) 

18 
(18.37) 

1 
(1.02) 

3.43 0.97 มาก 4 

4.พนักงานเห็นว่าองค์กรมี
ขั้นตอนในการท างานท่ีเป็น
ระบบ 

4 
(4.08) 

57 
(58.16) 

30 
(30.61) 

5 
(5.10) 

2 
(2.04) 

3.57 0.75 มาก 3 

ค่าเฉล่ียรวม 3.63 0.67 มาก  

 
 จากตารางที่ 14 พบว่า ระดบัแรงจุงใจในการท างานของพนกังานศูนยว์ิทยาศาสตร์
ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม ดา้นนโยบายและการ
บริหารงาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.63 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า อยู่
ในระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่องค์กรของพนกังานมีการช้ีแจงให้ทราบถึงนโยบายการบริหารการ
ด าเนินงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.80 พนกังานเห็นว่าองค์กรของท่านมีการก าหนดนโยบายในการ
บริหารงานท่ีชดัเจน และเอ้ืออ านวยต่อการท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71 พนกังานเห็นว่าองค์กร
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มีขั้นตอนในการท างานท่ีเป็นระบบ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.57 และพนกังานเห็นว่าองค์กรของท่านมี
การก าหนดสายการบงัคบับญัชาในบริษทัท่ีชดัเจน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.43 ตามล าดบั 
 ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรกับแรงจูงใจ
ในการท างานของพนักงานศูนย์ว ิทยาศาสตร์ข้าว มหาวิทยาล ัยเกษตรศาสตร์ ว ิทยาเขต
ก าแพงแสน จังหวัดนครปฐม 
   
ตารางที่ 15 แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองค์กรกบัแรงจูงใจในการท างานของ

พนกังานศูนยว์ิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 
จงัหวดันครปฐม 

(N=98) 

ความผกูพนัต่อองคก์ร แรงจูงใจในการท างาน 
 ระดบัความสมัพนัธ์ 

1. ด้านความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายรวมถึงค่านิยมของ
องคก์ร 

0.379 นอ้ย 

2. ด้านความ เต็มใจและใช้ความพยายามเต็ม ท่ี ในการ
ปฏิบติังานใหอ้งคก์ร 

0.579 มาก 

3. ด้านความต้องการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกภาพของ
องคก์ร 

0.414 ปานกลาง 

ค่าเฉล่ียรวม 0.643 มาก 
 
 จากตารางที่ 15  ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองค์กรกบั
แรงจูงใจในการท างานของพนกังานศูนยว์ิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขต
ก าแพงแสน จงัหวดันครปฐมโดยใช้การทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิอย่างงานของเพียร์สัน (PearsoN 
Product MomeNtCorrelatioNCoefficieNt) พบว่า ความผ ูกพนัต่อองค ์กรภาพรวม มี
ค ว า ม ส ัม พ นั ธ ์ก บั แ ร ง จ ูง ใ จ ใ น ก า ร ท า ง า น ข อ ง พ น กั ง า น ศ ูน ย ว์ ิท ย า ศ า ส ต ร ์ข า้ ว 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม( = 0.643 ) 



 
บทที่ 5 

 
สรุป อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองค์กรกบัแรงจูงใจในการ
ท างานของพนกังานศูนยว์ิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 
จงัหวดันครปฐม” มีวตัถุประสงค์เพื่อ 1)เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน
ศูนยว์ิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม 2)เพื่อ
ศ ึก ษ า ร ะ ด บั แ ร ง จ ูง ใ จ ใ น ก า ร ท า ง า น ข อ ง พ น กั ง า น ศ ูน ย ว์ ิท ย า ศ า ส ต ร ์ข า้ ว 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ ว ิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม  และ 3)เพื ่อศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองค์กรกบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานศูนย์
วิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม  ใช้
แบบสอบถาม เ ป็น เค รื่อ งม ือ ในก าร เก ็บข อ้ม ูล จ ากพน กั ง านศ ูน ย ว์ ิท ย าศ าสตร ์ข า้ ว 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม จ านวน 98 คน สถิติที่ใช้ใน
การวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติที่ใช้
ในการทดสอบสมมติฐาน คือ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์ส ัน สามารถสรุปผล
การศึกษาไดด้งัน้ี 
 

 ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  พนกังานศูนยว์ิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 
จงัหวดันครปฐมส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 53.06 มีอายุระหว่าง 25-
34 ปี จ  านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 38.78 มีสถานภาพสม จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 59.18 
จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 72.45 มีประสบการณ์ในการ
ท างานระหว่าง 5-7 ปี จ  านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 31.63 มีระดบัเงินเดือนตั้งแต่ 9,001 บาท
ข้ึนไป จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 60.20  
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 ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานศูนย์วิทยาศาสตร์ข้าว 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จังหวัดนครปฐม 
 ร ะ ด บั ค ว า ม ผ ูก พ นั ต ่อ อ ง ค ์ก ร ข อ ง พ น กั ง า น ศ ูน ย ว์ ิท ย า ศ า ส ต ร ์ข า้ ว 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม ในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.49 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า  
 1. ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายรวมถึงค่านิยมขององค์กร พบว่า ระดบั
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานศูนยว์ิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขต
ก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายรวมถึงค่านิยมขององค์กร 
ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลางมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.27 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยู่ใน
ระดบัมาก ไดแ้ก่  ท่านรู้สึกมัน่คงเมื่อไดเ้ป็นพนกังานหรือเป็นสมาชิกขององค์กร มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.57 รองลงมาคือ เป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ในการท างานของท่านสอดคลอ้งกบั
องค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.43 และท่านภูมิใจและยินดีที่จะบอกผูอื้่นว่าท่านเป็นสมาชิกของ
องค์กร อยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.98 ตามล าดบั  
  2. ดา้นความเต็มใจและใช้ความพยายามเต็มที่ในการปฏิบตัิงานให้องค์การ  พบว่า 
ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานศูนยว์ิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 
วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม ดา้นความเต็มใจและใช้ความพยายามเต็มที่ในการ
ปฏิบติังานให้องค์การในภาพรวมอยู่ในระดบัมากมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.59  เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ ท่านไดทุ้่มเทและเสียสละในการท างานให้กบัองค์กรอย่าง
เต็มความสามารถ  มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.78 รองลงมาคือ ท่านปฏิบตัิงานทุกอย่างโดยค านึงถึง
ประโยชน์สูงสุดท่ีองค์กรจะไดรั้บ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.53 และหน้าที่ของท่านที่ปฏิบติัอยู่นั้นมีผล
ต่อความส าเร็จขององค์กร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.42 ตามล าดบั 
  3. ดา้นความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร  พบว่า ระดบัความ
ผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานศูนยว์ิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขต
ก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม ดา้นความตอ้งการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร ใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัมากมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.59  เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยู่ในระดบัมาก
ทุกขอ้ ไดแ้ก่ ท่านตั้งใจจะท างานกบัองค์กรจนหมดอายุการท างานของท่าน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
3.80 รองลงมาคือท่านมีความผูกพนัต่อองค์กร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.78 และท่านคิดว่าองค์กรเป็น
หน่วยงานท่ีดีท่ีสุดส าหรับท่าน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.46 ตามล าดบั 
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 ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการท างานของพนักงานศูนย์วิทยาศาสตร์ข้าว 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จังหวัดนครปฐม  

  ร ะ ด บั แ ร ง จ ุง ใ จ ใ น ก า ร ท า ง า น ข อ ง พ น กั ง า น ศ ูน ย ว์ ิท ย า ศ า ส ต ร ์ข า้ ว 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม ในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.66 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า  
  1. ดา้นการไดร้ับการยอมรับนบัถือพบว่า  ระดบัแรงจุงใจในการท างานของ
พนกังานศูนยว์ ิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ ว ิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดั
นครปฐม ดา้นการไดร้ับการยอมรับนบัถือ ในภาพรวม  อยู่ในระดบัมากมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.46 
เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า อยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ท่านมีโอกาสให้ค  าแนะน าในเร่ืองงานแก่
เพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.70  รองลงมาคือท่านรู้สึกไม่ทอ้ใจ เมื่อเกิดอุปสรรคที่ท  าให้ไม่
สามารถท างานตามที่ท่านตั้งใจไว  ้  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.69 และท่านเห็นว่าเพื่อนร่วมงานยอมรับ
ในความสามารถในการท างานของท่าน อยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่กบั 3.16 ตามล าดบั 
 2. ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งการงาน พบว่า ระดบัแรงจุงใจในการท างานของ
พนกังานศูนยว์ ิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ ว ิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดั
นครปฐม ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งการงาน ในภาพรวม อยู่ในระดบัมากมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.59 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า อยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ องค์กรของท่านส่งเสริมให้พนกังาน
ไดรั้บการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.82 รองลงมาคือท่านได้
พฒันาความรู้ความสามารถในการ ท างานเพิ่มข้ึนเมื่อมาท างานในต าแหน่งน้ี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
3.78 และองค์กรของท่านเปิดโอกาสให้พนกังานที่มีความสามารถไดก้า้วหน้าในการท างาน
อย่างยุติธรรม อยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.35 ตามล าดบั 
  3. ดา้นความผูกพนักบัผูร่้วมงาน พบว่า  ระดบัแรงจุงใจในการท างานของพนกังาน
ศูนยว์ิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม ดา้น
ความผูกพนักบัผูร่้วมงาน ในภาพรวม อยู่ในระดบัมากมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.77 เมื่อพิจารณาเป็น
รายขอ้พบว่า อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ ท่านเห็นว่าหัวหน้างานของท่านช่วยแกไ้ขปัญหา ให้
ท่านไดเ้ป็นอย่างดี เมื่อท่านประสบปัญหาในการท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90 รองลงมาคือ 
ท่านไม่รู้สึกอึดอดัใจในการท างานร่วมกบั เพื่อนร่วมงานบางคน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.88 และ
หัวหน้างานรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.60 ตามล าดบั 
  4. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน พบว ่าระดบัแรงจุงใจในการท างานของ
พนกังานศูนยว์ ิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ ว ิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดั
นครปฐม ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานในภาพรวม อยู่ในระดบัมากมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.65 
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เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่  ท่านเห็นว่าที่ท  างานของท่านมีการ
จดัเป็นสัดส่วนสะดวกต่อการท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85 รองลงมาคือท่านรู้สึกว่าระยะเวลา
การท างานของท่านไม่ยาวนานเกินไปจนท าให้ท่านไม่หน่ือยลา้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67 และท่าน
เห็นว ่าสภาพการท างานของท่านมี ความปลอดภยัในการท างาน  มีค ่า เฉลี ่ย เท่ากบั 3.48 
ตามล าดบั 
 5. ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ พบว ่า  ระดบัแรงจุงใจในการท างานของ
พนกังานศูนยว์ ิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ ว ิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดั
นครปฐม ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการในภาพรวม อยู่ในระดบัมากมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.84 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ รายไดแ้ละสวสัดิการที่ท่านไดร้ับอยู่
เพียงพอส า หรับการใช้จ่ายเพื่อตนเอง มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.05 รองลงมาคือท่านรู้สึกพอใจกบั
รายไดที้่ไดรั้บขณะน้ี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 และท่านใช้วนัหยุดต่าง ๆ และเวลาที่เหลือจากการ
ท างานส าหรับครอบครัวไดอ้ย่างเต็มท่ี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.52 ตามล าดบั 
 6. ดา้นลกัษณะงาน ระดบัแรงจุงใจในการท างานของพนกังานศูนยว์ิทยาศาสตร์ขา้ว 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม ดา้นลกัษณะงานในภาพรวม 
อยู่ในระดบัมากมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.78 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า อยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่  
ท่านมีอิสระในการท างานที่ไดรั้บมอบหมายอย่างเต็มที่ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 รองลงมาคือท่าน
มีโอกาสไดร้ับผิดชอบงานที่ส าคญั  มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.04 และท่านเห็นว่างานที่ท่านท าอยู ่มี
โอกาสกา้ว หน้าต่อไปไดอี้ก อยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.26 ตามล าดบั  
  7. ดา้นความมัน่คงของงานพบว่า ระดบัแรงจุงใจในการท างานของพนกังานศูนย์
วิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม ดา้นความ
มัน่คงของงาน ในภาพรวม อยู่ในระดบัมากมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.58 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่า อยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ท่านไม่คิดจะหางานใหม่ เน่ืองจากเห็นว่าบริษทัมีความมัน่คงอยู่
แลว้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.03 รองลงมาคือนโยบายของบริษทัไม่ไดท้  าให้ท่านรู้สึกว่ามีความ
มัน่คงในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.77 และท่านรู้สึกว่าต าแหน่งหน้าที่ที่ท่านท าอยู ่ใน
ปัจจุบนัมีความมัน่คง  อยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.07 ตามล าดบั 

 8. ดา้นนโยบายและการบริหารงาน  พบว่า ระดบัแรงจุงใจในการท างานของ
พนกังานศูนยว์ ิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ ว ิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดั
นครปฐม ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ในภาพรวม อยู่ในระดบัมากมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.63 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ องค์กรของท่านมีการช้ีแจงให้ทราบ
ถึงนโยบายการบริหารการด าเนินงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80 รองลงมาคือท่านเห็นว่าองค์กรของ
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ท่านมีการก าหนดนโยบายในการบริหารงานที่ชดัเจน และเอ้ืออ านวยต่อการท างาน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.71 และท่านเห็นว่าองค์กรของท่านมีการก าหนดสายการบงัคบับญัชาในบริษทัท่ี
ชดัเจน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.43 ตามล าดบั 
 
 ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรกับแรงจูงใจ
ในการท างานของพนักงานศูนย์ว ิทยาศาสตร์ข้าว มหาวิทยาล ัยเกษตรศาสตร์ ว ิทยาเขต
ก าแพงแสน จังหวัดนครปฐม 
 

 พบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรมีความสัมพนัธ์ในกบัแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังานศูนยว์ ิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ ว ิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดั
นครปฐม ( P = 0.643 ) 
 
อภิปรายผล 
 การศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองค์กรกบัแรงจูงใจในการ
ท างานของพนกังานศูนยว์ิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 
จงัหวดันครปฐม” ผูศึ้กษาไดน้ าประเด็นส าคญัมาอภิปรายผลดงัน้ี 
 1 . ผลการศึกษาความผ ูกพนัต ่อองค ์กรของพนกังานศ ูนย ว์ ิทยาศาสตร์ข า้ว 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม พบว่า ในภาพรวม อยู่ใน
ระดบัมากมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.49 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า อยู่ในระดบัมากในดา้นความ
ตอ้งการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร ล าดบัถดัมาดา้นความตอ้งการที่จะรักษา
ความเป็นสมาชิกขององค์กร มี และ ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายรวมถึงค่านิยมของ
องค์กร ที่เป็นเช่นน้ี อาจจะเน่ืองจากพนกังาน ศูนยว์ิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 
เป็นองค์กรส่วนหน่ึงของสถานบนัการศึกษาที่มีช่ือเสียง อีกทั้งเป็นองค์กรที่สร้างประโยชน์ใน
การพฒันาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีเก่ียวกบัพนัธุ์ขา้วในประเทศไทย ดงันั้นจึงจะเห็นไดว้่า
เป็นองค์กรที่มีบทบาทส าคญัในการพฒันาความกา้วหน้าของเศรษฐกิจในประเทศไทย เป็น
องค์กรที่มีความน่าเชื่อถือ มีความมัน่คง และให้โอกาสในการท างาน จึงส่งผลให้พนกังานมี
ความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงผลการศึกษามีความสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ
จกัรพนัธ์ เทพพิทกัษ์ (2554) ไดศ้ึกษาเร่ืองปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน
บริษทั ล าพูนซิงเดนเก็น จ ากดั ผลการศึกษาพบว่า พนกังานมีความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมอยู่
ในระดบัมาก 
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 2 .ผลการศึกษาแรงจุงใจในการท างานของพนกังานศ ูนย ว์ ิทยาศาสตร์ข า้ว 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม พบว่า ในภาพรวม อยู่ใน
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.66 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า อยู่ในระดบัมากทุกดา้น ไดแ้ก่ 
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ล าดบัถดัมาดา้นลกัษณะงาน ดา้นความผูกพนักบัผูร่้วมงาน ดา้น
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่ง
การงาน ดา้นความมัน่คงของงาน  และดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ตามล าดบั  ที่เป็นเช่นน้ี
อาจจะเน่ืองจาก พนกังานทุกคนเห็นว่า องค์กรเป็นองค์กรที่มีบทบาทความส าคญัต่อการพฒันา
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีเก่ียวกบัพนัธ์ุขา้วในประเทศไทย ส่งผลต่อการพฒันาความกา้วหน้า
ทางเศรษฐกิจของประเทศไทยจึงส่งผลให้พนกังานมีแรงจูงใจในระดบัมากดว้ยเช่นกนั ซ่ึงผล
การศึกษามีความสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของวราพร มะโนเพ็ญ (2551) ไดศ้ึกษาเร่ือง
แรงจูงใจในการท างานของพนกังานธนาคารออมสิน ในสังกดัธนาคารออมสินเขตบางแค ผล
การศึกษาพบว่า พนกังานมีแรงจูงใจในการท างานโดยรวมในระดบัมาก 
 3. ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองค์กรกบัแรงจูงใจในการ
ท างานของพนกังานศูนยว์ิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 
จงัหวดันครปฐม พบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรมีความสัมพนัธ์ในกบัแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังานศูนยว์ ิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ ว ิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดั
นครปฐม ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐานการวิจยัที่ตั้งไว ้ที่เป็นเช่นน้ีอาจจะเน่ืองจาก พนกังานศูนย์
วิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม มีความ
ผูกพนัต่อองค์กรเป็นอย่างดีจึงส่งผลท าให้มีแรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงผลการศึกษามีความ
สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของอรรถพล สนศิริ (2552) ไดศ้ึกษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองค์การ
ของพนกังานหน่วยงานสนบัสนุนของศูนยศ์รีพฒัน์ คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 
ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัที่ท  าให้เกิดความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานเรียงตามความมี
อิทธิพลจากมากไปหาน้อยไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความมัน่ใจในการท างาน รองลงมาคือปัจจยัดา้น
การให้ความส าคญัในการให้บริการลูกคา้ และปัจจยัดา้นบรรยากาศในการให้บริการตามล าดบั 
โดยเกือบทุกปัจจยัที่ท  าให้เกิดความผูกพนั มีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัองค์ประกอบความ
ผูกพนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบัน้อยกว่า 0.05 
 
 
 
 



66 

 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะจากการศึกษาคร้ังนี้ 
 ความผูกพนัต่อองค์กร 
 1. ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายรวมถึงค่านิยมขององค์กร จากการศึกษา
พบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรเกี่ยวกบัความภูมิใจและยินดีที่จะบอกผูอื้่นว่าเป็นสมาชิกของ
องค์กร มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ผูบ้งัคบับญัชาศูนยว์ิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 
วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม ควรมีการกระตุน้ให้พนกังานมีความเช่ือมัน่ต่อองค์ว่า 
เป็นองค์กรท่ีมีความมัน่คงและน่าเช่ือถือ  
  2. ดา้นความเต็มใจและใช้ความพยายามเต็มที่ในการปฏิบตัิงานให้องค์การ   จาก
การศึกษา พบว่า ความผูกพนัต่อองกรเก่ียวกบังานท่ีปฏิบติัอยู่นั้นมีผลต่อความส าเร็จขององค์กร 
มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ผูบ้งัคบับญัชาศูนยว์ิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขต
ก าแพงแสน จงัหวดันครปฐมควรมีการแสดงความชื่นชมความสามารถของพนกังานว ่า 
พนกังานทุกคน ทุกต าแหน่งมีบทบาทส าคญัในการท างานขององค์กรให้ประสบความส าเร็จ 
เพื่อสร้างขวญัและก าลงัใจให้พนกังานมากยิ่งข้ึน 
  3. ดา้นความตอ้งการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร จากการศึกษา 
พบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรเก่ียวกบัการคิดว่าองค์กรเป็นหน่วยงานท่ีดีท่ีสุด มีค่าเฉล่ียมีค่าเฉล่ีย
น้อยท่ีสุด ผูบ้งัคบับญัชาศูนยว์ิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 
จงัหวดันครปฐม ควรมีการสร้างความเช่ือมัน่แก่พนกังานว่า องค์กรที่ปฏิบติังานอยู่เป็นองค์กรท่ี
ดีที ่สุด เป็นองค ์กรที่มีความส าคญัต่อการว ิจยัและพฒันาทางดา้นพนัธุ์ขา้วที ่เ ป็นพืชหลกั
เศรษฐกิจของประเทศ 
  

  แรงจูงใจในการท างาน  
  1. ดา้นการไดร้ับการยอมรับนบัถือ จากการศึกษา พบว่า แรงจูงใจในการท างาน
เกี่ยวกบัการถูกยอมรับในความสามารถในการท างาน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ดงันั้นผูบ้งัคบับญัชา
ศูนยว์ิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม ควรมี
การแสดงความชื่นชมเมื่อพนกังานปฏิบตัิงานไดด้ี มีการชมเชยดว้ยวาจา และหนงัสือเป็นลาย
ลกัษณ์อกัษร 
 2. ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งการงาน จากการศึกษาพบว่า พบว่า แรงจูงใจใน
การท างานเก่ียวกบั การเปิดโอกาสให้พนกังานที่มีความสามารถไดก้า้วหน้าในการท างานอย่าง
ย ุต ิธ ร ร ม  ม ีค ่า เ ฉ ลี ่ย น ้อ ย ที ่ส ุด  ด งั นั ้น ผู บ้ งั ค บั บ ญั ช า ศ ูน ย ว์ ิท ย า ศ า ส ต ร ์ข า้ ว 
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มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม ควรมีการส่งเสริม สนบัสนุน
ให้โอกาสพนกังานทุกคนไดแ้สดงความสามารถของตนเองไดอ้ย่างเต็มที่ 
  3. ดา้นความผูกพนักบัผูร่้วมงาน จาการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการท างานเก่ียวกบั
หัวหน ้างานรับฟังความคิดเห็นของผู อื้ ่น  ม ีค ่า เฉลี ่ยน ้อยที ่สุด  ดงันั้นผูบ้ งัคบับญัชาศูนย์
วิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม ควรมีการ
เปิดโอกาสให้พนกังานทุกคนไดแ้สดงความคิดเห็นในการท างาน อีกทั้งใช้มติเสียงส่วนใหญ่ใน
การตดัสินใจในการท างาน เพื่อให้ระบบการท างานไปในทิศทางเดียวกนัมากข้ึน 
  4. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  จากการศึกษาพบว่า พบว่า แรงจูงใจในการ
ท างานเกี่ยวกบัสภาพการท างานมีความปลอดภยัในการท างาน  มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ดงันั้น 
ผูบ้งัคบับญัชาศูนยว์ิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดั
นครปฐม  ควรมีการก าหนดนโยบาย เกี ่ยวกบัระบบความปลอดภยัในการท างานที่มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน โดยมีขอ้ปฏิบติัที่เป็นลายลกัษณ์อกัษร ให้พนกังานทุกคนยึดถือปฏิบติั
โดยเคร่งครัด เพื่อให้ระบบความปลอดภยัมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน รวมทั้งการติดตั้งอุปกรณ์ 
เก่ียวกบัระบบความปลอดภยัในครบถว้นทุกอาคารท่ีพนกังานปฏิบติังาน 
 5. ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ จากการศึกษาว่า พบว่า แรงจุงใจในการท างาน
เก่ียวกบัการใช้วนัหยุดต่าง ๆ และเวลาที่เหลือจากการท างานส าหรับครอบครัว  มีค่าเฉล่ียน้อย
ที่สุด ดงันั้น ผูบ้ งัคบับญัชาศูนยว์ ิทยาศาสตร์ข า้ว มหาว ิทยาลยั เกษตรศาสตร์ ว ิทยาเขต
ก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม ควรมีการก าหนดปฏิทินในการปฏิบติังานอย่างชดัเจน หากมีกรณี
เร่งด่วนในการท างานควรมีการจดัสวสัดิการ และค่าตอบแทนแก่พนกังานอย่างคุม้ค่าในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน 
 6. ดา้นลกัษณะงาน จากการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการท างานเก่ียวกบังานที่ท  าอยู่
ม ีโอกาสกา้ว หน ้าต่อไปไดอ้ีก  มีค ่า เฉลี่ยน ้อยที่สุด ผูบ้ งัคบับญัชาศูนยว์ ิทยาศาสตร์ขา้ว 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม ควรมีการพิจารณาเลื่อน
ต าแหน่งพนกังานที่มีความรู้ความสามารถข้ึนไปตามล าดบัขั้น เพื่อแสดงให้พนกังานเห็นว่า 
งานท่ีท าอยู่มีโอกาสเจริญกา้วหน้า 
  7. ดา้นความมัน่คงของงาน จากการศึกษา พบว่า แรงจูงใจในการท างานเกี่ยวกบั
ต าแหน่งหน้าที ่ที ่ท  าอยู ่ในปัจจุบนัมีความมัน่คง  มีค ่า เฉลี่ยน ้อยที่สุด ผูบ้ งัคบับญัชาศูนย์
วิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม ควรมีการ
จดัโครงสร้างขององค์กรให้มีความชดัเจน เพื่อให้พนกังานเห็นว่า ต าแหน่งที่ท  าอยู่มีความ
มัน่คงและสามารถเล่ือนขั้นข้ึนในระดบัสูงต่อไปได ้
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 8. ดา้นนโยบายและการบริหารงาน จากการศึกษา พบว่า แรงจุงใจในการท างาน
เก่ียวกบั องค์กรมีการก าหนดสายการบงัคบับญัชาในบริษทัที่ชดัเจน มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด ดงันั้น
ผูบ้งัคบับญัชาศูนยว์ิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดั
นครปฐม ควรมีการก าหนดบทบาทหน้าท่ีของพนกังานแต่ละคนอย่างชดัเจนตามโครงสร้างของ
องค์กร 
 
 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
 1. ในการศึกษาคร้ังน้ี พบว่า มีขอ้จ ากดัในเร่ืองของจ านวนพนกังาน ซ่ึงมีจ  านวน 98 
คน ในการศึกษาคร้ังต่อไปควรศึกษาในหน่วยงานอื่น ๆที่มีบทบาทส าคญัเกี่ยวกบัวิจยัและ
พฒันาทางการเกษตร ท่ีองค์กรมีจ านวนประชากรที่มีจ  านวนมาก เพื่อไดท้ราบถึงปัญหา และได้
ขอ้มูลไดภ้าพรวมมากยิ่งข้ึน 
 2. ในการศึกษาวคร้ังต่อไป ควรศึกษาในเชิงคุณภาพเพิ่มเติม โดยการสัมภาษณ์เชิง
ลึกพนกังาน เพื่อให้ไดข้อ้มูลเชิงลึก และน าไปปรับปรุงแกไ้ขในเร่ืองความผูกพนัของพนกังาน
ในองค์การให้ตรงจุดมากข้ึน 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองค์กรกบัแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน 
ศูนย์วิทยาศาสตร์ข้าว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วทิยาเขตก าแพงแสน จังหวดันครปฐม 

 
ค าช้ีแจง 
 1. การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน
ศูนยว์ทิยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม เพื่อศึกษา
ระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานศูนยว์ิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยา
เขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม และเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองค์กรกบั
แรงจูงใจในการท างานของพนักงานศูนยว์ิทยาศาสตร์ขา้ว มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขต
ก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม 
 2. แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ 
 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามขอ้มูลความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามขอ้มูลแรงจูงใจในการท างาน 
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ส่วนที ่1   แบบสอบถามข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย  หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริง 
 
1.  เพศ        
 1    ชาย      
 2    หญิง       
2.  อาย ุ        
 1    นอ้ยกวา่ 25 ปี       
 2    25-34 ปี       
 3    35-44 ปี       
 4    45 ปีข้ึนไป       
3.  สถานภาพการสมรส       
 1    โสด        
 2    สมรส       
 3    หยา่ร้าง / หมา้ย       
4.  ระดบัการศึกษา        
 1    ต  ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี      
 2    ระดบัปริญญาตรี       
 3    สูงกวา่ระดบัปริญญาตรี      
5.  ประสบการณ์ในการท างาน      
 1    นอ้ยกวา่ 2 ปี      
 2    2-4 ปี       
 3    5-7 ปี      
 4    8-10 ปี       
 5    11 ปีข้ึนไป       
6.  ระดบัเงินเดือน       
 1    ต  ่ากวา่ 8,000 บาท      
 2    8,001-9,000 บาท      
 3    9,001-บาทข้ึนไป 
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ส่วนที ่2  แบบสอบถามข้อมูลความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานศูนย์วิทยาศาสตร์ข้าว 
มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ วทิยาเขตก าแพงแสน จังหวดันครปฐม 

 
ค าช้ีแจง  :  กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งตามความคิดเห็นของท่าน (เพียงค าตอบเดียว) 
 

ความผูกพนัต่อองค์กร 

ระดับความผูกพนั 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 

ด้านความเช่ือมั่นและยอมรับเป้าหมาย 
รวมถึงค่านิยมขององค์กร 

 

1. ท่านภูมิใจและยนิดีท่ีจะบอกผูอ่ื้นวา่ท่านเป็นสมาชิก  
    ขององคก์ร 

     

2. ท่านเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆท่ีองคก์รจดั 
    ข้ึนดว้ยความเตม็ใจเสมอ 

     

3. ท่านรู้สึกมัน่คงเม่ือไดเ้ป็นพนกังานหรือเป็นสมาชิก 
    ขององคก์ร 

     

4. ท่านเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายสูงสุด 
    ขององคก์ร 

     

5. เป้าหมายหรือวตัถุประสงคใ์นการท างานของท่าน 
    สอดคลอ้งกบัองคก์ร 

     

ด้านความเต็มใจและใช้ความพยายามเต็มที่ 
ในการปฏิบัติงานให้องค์กร 

 

6. เม่ือไดรั้บมอบหมายงานอยา่งใดอยา่งหน่ึง ท่านจะ 
    ทุ่มเทใหก้บังานนั้นอยา่งเตม็ท่ี 

     

7. ท่านปฏิบติังานทุกอยา่งโดยค านึงถึงประโยชน์ 
    สูงสุดท่ีองคก์รจะไดรั้บ 

     

8. ท่านมีความพร้อมอยูเ่สมอท่ีจะท าทุกอยา่งเพื่อ 
    ความกา้วหนา้ขององคก์ร 
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ความผูกพนัต่อองค์กร 

ระดับความผูกพนั 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 
9. หนา้ท่ีของท่านท่ีปฏิบติัอยูน่ั้นมีผลต่อความส าเร็จ 
    ขององคก์ร 

     

10. ท่านไดทุ้่มเทและเสียสละในการท างานใหก้บั 
     องคก์รอยา่งเตม็ความสามารถ 

     

ด้านความต้องการทีจ่ะรักษา 
ความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 

 

11. ท่านมีความผกูพนัต่อองคก์ร      
12. ท่านจะท างานกบัองคก์รตราบเท่าท่ี 
     องคก์รยงัด ารงอยู ่

     

13. ท่านตั้งใจจะท างานกบัองคก์รจน 
     หมดอายกุารท างานของท่าน 

     

14. ท่านไม่ตอ้งการท่ีจะลาออกหรือยา้ยไปท างานกบั 
     หน่วยงานอ่ืน ท่ีใหค้่าตอบแทนและขอ้เสนอท่ีดีกวา่ 

     

15. ท่านคิดวา่องคก์รเป็นหน่วยงานท่ีดี 
     ท่ีสุดส าหรับท่าน 
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ส่วนที ่3   แบบสอบถามข้อมูลแรงจูงใจในการท างานของพนักงานศูนย์วิทยาศาสตร์ข้าว 
มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ วทิยาเขตก าแพงแสน จังหวดันครปฐม 

 
ค าช้ีแจง  :  กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งตามความคิดเห็นของท่าน (เพียงค าตอบเดียว) 
 

แรงจูงใจในการท างาน 

ระดับแรงจูงใจ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ   

1.  ท่านเห็นว่าเพื่อนร่วมงานยอมรับในความสามารถ
ในการท างานของท่าน 

     

2.  ท่านไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจใหท้ างาน 
    ไดต้ามล าพงั 

     

3.  ท่านมกัจะไดรั้บค าชมเชยจากหวัหนา้งานใน 
     การปฏิบติังาน 

     

4.  ท่านมีโอกาสให้ค  าแนะน าในเร่ืองงานแก่เพื่อน
ร่วมงาน 

     

5.  ท่านมกัจะท างานไดส้ าเร็จตามเป้าหมาย      

6.  ท่านใชค้วามพยายามอยา่งเต็มท่ีในการแกไ้ขปัญหา 
ในการท างาน  

     

 7. ท่านรู้สึกทอ้ใจ เม่ือเกิดอุปสรรคท่ีท าใหไ้ม่ 
     สามารถท างานตามท่ีท่านตั้งใจไว ้  

     

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน      

8.  ท่านเห็นวา่งานท่ีท่านท าอยูไ่ม่มีโอกาสกา้ว 
     หนา้ต่อไปไดอี้ก 

     

9.  ท่านมีโอกาสไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง      
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แรงจูงใจในการท างาน 

ระดับแรงจูงใจ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 
10.  องคก์รของท่านเปิดโอกาสใหพ้นกังาน 
       ท่ีมีความสามารถไดก้า้วหนา้ในการท างาน  

       อยา่งยติุธรรม 
     

11.  การพิจารณาเล่ือนต าแหน่งพนกังานเป็นไปตาม 
       ความพึงพอใจของหวัหนา้งานมากกวา่พิจารณา 
       จากความรู้ความสามารถของพนกังาน 

     

12.  ท่านไม่มีโอกาสไดเ้ขา้ร่วมการฝึกอบรม  
       การสัมมนา เพื่อเพิ่มความรู้ในการท างาน 

     

13.  องคก์รของท่านเปิดโอกาสใหศึ้กษาหาความรู้  
      เพื่อพฒันาความรู้ความสามารถ 

     

14.  องคก์รของท่านส่งเสริมใหพ้นกังานไดรั้บการ 
       ฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพนูความรู้ความสามารถ 

     

 15.  ท่านไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถในการ 
       ท  างานเพิ่มข้ึนเม่ือมาท างานในต าแหน่งน้ี  

     

ด้านความผูกพนักบัผู้ร่วมงาน       

16.  ท่านเห็นวา่เพื่อนร่วมงานมีส่วนช่วยใหท้่านมีก าลงั 
      ใจในการท างานมากข้ึน 

     

17.  ท่านเห็นวา่เพื่อนร่วมงานของท่านเก่ียงกนัท างาน      
18.  ท่านรู้สึกอึดอดัใจในการท างานร่วมกบั 
       เพื่อนร่วมงานบางคน 

     

19.  ท่านเห็นวา่หวัหนา้งานของท่านเป็นคนท่ีเขม้ 
       งวดและคอยจบัผดิลูกนอ้ง 

     

20.  หวัหนา้งานรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น      
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แรงจูงใจในการท างาน 

ระดับแรงจูงใจ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 
21.  ท่านเห็นวา่หวัหนา้งานของท่านช่วยแกไ้ขปัญหา 
      ใหท้่านไดเ้ป็นอยา่งดี เม่ือท่านประสบปัญหา 
      ในการท างาน 

     

22.  เม่ือท่านมีปัญหาหวัหนา้งานของท่านสามารถ 
      ใหค้วามช่วยเหลือท่านไดท้ั้งในเร่ืองงานและ 
      เร่ืองส่วนตวั 

     

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน       

23.  ท่านเห็นวา่สภาพแวดลอ้มในการท างานของท่าน 

     เช่น อากาศ แสง เสียง มีความเหมาะสมเป็นอยา่งดี 
     

24.  ท่านรู้สึกวา่ระยะเวลาการท างานของท่านยาว 
นานเกินไปจนท าใหท้่านเหน่ือยลา้ 

     

25.  ท่านเห็นวา่บริษทัของท่านมีอุปกรณ์เคร่ืองมือ 
       ท่ีเพียงพอส าหรับการท างาน 

     

26.  ท่านเห็นวา่สภาพการท างานของท่านไม่มี 
       ความปลอดภยัในการท างาน 

     

27.  ท่านเห็นวา่ท่ีท างานของท่านมีการจดัเป็นสัด 
       ส่วนสะดวกต่อการท างาน 

     

ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ       

28.  ท่านเห็นวา่รายไดท่ี้ท่านไดรั้บเหมาะสมกบัหนา้ 
 ท่ีความรับผดิชอบ 

     

29.  ท่านพอใจท่ีบริษทัของท่านมีสวสัดิการท่ีเพียง 
       พอต่อความตอ้งการ 

     

30.  ท่านรู้สึกไม่พอใจกบัรายไดท่ี้ไดรั้บขณะน้ี      
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แรงจูงใจในการท างาน 

ระดับแรงจูงใจ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 
31.  รายไดแ้ละสวสัดิการท่ีท่านไดรั้บอยูเ่พียงพอส า 
       หรับการใชจ่้ายเพื่อตนเอง 

     

32.  ท่านใชว้นัหยดุต่าง ๆ และเวลาท่ีเหลือจากการท า 
       งานส าหรับครอบครัวไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

     

ด้านลกัษณะงาน      

33.  ท่านรู้สึกกระตือรือร้นอยากท างานในปัจจุบนั      

34.  งานท่ีท่านท าอยูน่่าเบ่ือหน่าย      

35.  งานท่ีท าช่วยเพิ่มความรู้หรือประสบการณ์ให้ 
 กบัท่าน 

     

36.  งานท่ีท่านท าเป็นงานท่ีน่าสนใจ เพราะตอ้ง 
ใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 

     

37.  ท่านมีอิสระในการท างานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่ง 
       เตม็ท่ี 

     

38.  ท่านมีโอกาสไดรั้บผดิชอบงานท่ีส าคญั      

39.  งานท่ีท่านท ามีปริมาณงานมากจนท าไม่ไหว      

40.  งานท่ีท่านท าเป็นท่ีรู้จกัของคนทัว่ไป      

41.  ท่านเห็นวา่งานท่ีท่านท าอยูไ่ม่มีโอกาสกา้ว 
       หนา้ต่อไปไดอี้ก 

     

ด้านความมั่นคงของงาน      

42.  ท่านรู้สึกวา่ต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีท่านท าอยูใ่น 
ปัจจุบนัมีความมัน่คง 

     

43.  นโยบายของบริษทัไม่ไดท้  าใหท้่านรู้สึกวา่มี 
       ความมัน่คงในการท างาน 
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แรงจูงใจในการท างาน 

ระดับแรงจูงใจ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 
44.  ท่านไม่คิดจะหางานใหม่ เน่ืองจากเห็นวา่บริษทัมี 
       ความมัน่คงอยูแ่ลว้ 

     

45. ทา่นเหน็ว่าทา่นสามารถท างานที่บริษัทต่อไปได้  

      ถ้าหากทา่นมีผลงานในการท างานที่เป็นที่ยอมรับ  
      และได้มาตรฐาน 

     

46.  ท่านมีผลงานในการท างานท่ีเป็นท่ียอมรับ  
       และไดม้าตรฐาน 

     

ด้านนโยบายและการบริหารงาน      

47.  องคก์รของท่านมีการช้ีแจงใหท้ราบถึง 
       นโยบายการบริหารการด าเนินงาน 

     

48.  ท่านเห็นวา่องคก์รของท่านไม่มีการ 
       ก าหนดนโยบายในการบริหารงานท่ีชดัเจน  
       และเอ้ืออ านวยต่อการท างาน 

     

49.  ท่านเห็นวา่องคก์รของท่านไม่มีการก าหนด 
       สายการบงัคบับญัชาในบริษทัท่ีชดัเจน 

     

50.  ท่านเห็นวา่องคก์รมีขั้นตอนในการท างานท่ี 
       เป็นระบบ 
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ปัญหา และข้อเสนอแนะ 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 
 
 

ขอขอบพระคุณอยา่งสูงท่ีให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม 
นาย ธีรภพ  นาคจู 

นกัศึกษาปริญญาโท สาขาวชิาการจดัการภาครัฐและเอกชน 
คณะวทิยาการจดัการ บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัศิลปากร 
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ภาคผนวก ข 
ค่าควมเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
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Item-Total Statistics 
 Scale Mean if Item 

Deleted 
Scale Variance if 

Item Deleted 
Corrected Item-

Total Correlation 
Cronbach's 

Alpha if Item 
Deleted 

ขอ้1A 56.73 47.444 .677 .895 
ขอ้2A 56.90 45.679 .541 .888 
ขอ้3A 56.83 45.040 .721 .881 
ขอ้4A 57.53 47.292 .619 .893 
ขอ้5A 57.33 44.299 .648 .883 
ขอ้6A 57.63 47.964 .655 .891 
ขอ้7A 56.97 47.206 .682 .890 
ขอ้8A 56.90 45.266 .621 .885 
ขอ้9A 57.40 49.352 .621 .895 
ขอ้10A 56.87 43.982 .742 .879 
ขอ้11A 57.00 47.172 .698 .894 
ขอ้12A 56.90 46.576 .525 .888 
ขอ้13A 56.77 44.323 .849 .877 
ขอ้14A 57.00 43.034 .758 .878 
ขอ้15A 57.10 44.300 .645 .883 

Total Mean .894 
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Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 

Item Deleted 
Scale Variance if 

Item Deleted 
Corrected Item-

Total 
Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

ขอ้1B 189.23 289.909 .648 .917 
ขอ้2B 189.37 296.654 .665 .919 
ขอ้3B 189.20 292.166 .688 .917 
ขอ้4B 189.37 287.206 .538 .916 
ขอ้5B 189.37 288.930 .682 .917 
ขอ้6B 189.07 300.271 .641 .920 
ขอ้7B 189.07 287.582 .562 .915 
ขอ้8B 189.00 296.069 .614 .918 
ขอ้9B 189.33 289.402 .644 .916 
ขอ้10B 189.80 291.476 .643 .917 
ขอ้11B 189.43 290.668 .700 .917 
ขอ้12B 189.10 288.990 .597 .915 
ขอ้13B 189.17 286.764 .611 .915 
ขอ้14B 189.37 287.757 .640 .916 
ขอ้15B 189.47 281.430 .607 .914 
ขอ้16B 189.50 293.017 .609 .918 
ขอ้17B 189.13 289.430 .582 .915 
ขอ้19B 189.37 282.930 .603 .915 
ขอ้20B 189.47 281.430 .607 .914 
ขอ้21B 189.33 294.575 .647 .917 
ขอ้22B 189.57 291.909 .653 .917 
ขอ้23B 189.90 295.197 .619 .919 
ขอ้24B 189.60 298.524 .667 .918 
ขอ้25B 189.77 293.978 .633 .917 
ขอ้26B 190.03 287.757 .517 .916 
ขอ้27B 189.63 293.757 .669 .918 
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ขอ้28B 189.63 290.999 .694 .916 
ขอ้29B 189.83 291.799 .674 .916 
ขอ้30B 189.73 292.754 .677 .917 
ขอ้31B 189.43 298.668 .648 .919 
ขอ้32B 190.07 290.616 .629 .918 
ขอ้33B 190.03 293.344 .684 .918 
ขอ้34B 189.67 293.885 .699 .916 
ขอ้35B 189.57 288.875 .584 .915 
ขอ้36B 189.67 291.540 .699 .916 
ขอ้37B 189.37 292.516 .686 .917 
ขอ้38B 189.30 291.734 .632 .917 
ขอ้39B 189.73 288.961 .645 .916 
ขอ้40B 189.67 286.575 .651 .916 
ขอ้41B 190.07 291.513 .675 .918 
ขอ้42B 190.60 294.593 .606 .919 
ขอ้43B 189.40 283.352 .665 .914 
ขอ้44B 189.17 292.489 .640 .917 
ขอ้45B 189.70 291.803 .669 .917 
ขอ้46B 189.87 290.533 .635 .918 
ขอ้47B 189.53 281.499 .731 .913 
ขอ้48B 189.60 276.455 .691 .913 
ขอ้49B 189.87 277.844 .695 .913 
ขอ้50B 189.87 293.430 .654 .917 

  Total Mean  .918 
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ประวตัิผู้เขียน 

 

ช่ือ – นามสกุล  นายธีรภพ  นาคจู 

ต าแหน่ง  ผูจ้ดัการฝ่ายผลิต 

ท่ีท างานปัจจุบนั    บริษทัสีนิล ไรซ์ จ  ากดั 114 หมู่ 15 ต าบลสระส่ีมุม อ าเภอก าแพงแสน  

   จงัหวดันครปฐม 

วนั เดือน ปีเกิด 26 กนัยายน 2515 

สถานท่ีเกิด  กรุงเทพมหานคร 

วฒิุการศึกษา   ปริญญาตรีบริหารธุรกิจ สาขาการจดัการอุตสาหกรรม  

 ศรีปทุมมหาวทิยาลยั 
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