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บทคัดย่อ 

การค้นคว้าอิสระนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อความภักดีต่อ
องค์การของลูกจ้างชั่วคราว มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 2) ความผูกพันในองค์การที่มีผลต่อ
ความภักดีต่อองค์การของลูกจ้ างชั่ วคราว  มหาวิทยาลัย เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  และ                                     
3) ความพึงพอใจในงานที่มีผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี                
ราชมงคลธัญบุรี  

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ ลูกจ้างชั่วคราวที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จ านวน 276 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย ความถี่  ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์              
การถดถอยพหุคูณ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 

ผลการศึกษาพบว่า 1) ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันส่งผลต่อ
ความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี แตกต่างกัน                       
2) ความผูกพันในองค์การด้านความผูกพันด้านจิตใจและความผูกพันด้านบรรทัดฐาน มีผลต่อความภักดีต่อ
องค์การของลูกจ้างชั่วคราว มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี และ 3) ความพึงพอใจในงาน                   
ด้านลักษณะงาน ด้านโอกาสและความก้าวหน้า ด้านผู้บังคับบัญชา และด้านเพ่ือนร่วมงาน มีผลอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
ที่ระดับ .05  

ค าส าคัญ : ความผูกพันในองค์การ ความพึงพอใจในงาน ความภักดีต่อองค์การ  
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ABSTRACT 

The objectives of this independent study were to investigate: 1) personal 
factors affecting organizational loyalty of temporary employees at Rajamangala 
University of Technology Thanyaburi (RMUTT), 2) the effect of organizational 
commitment on organizational loyalty of temporary employees at RMUTT and 3) the 
effect of job satisfaction on organizational loyalty of temporary employees at RMUTT. 

The sample group used in this study comprised 276  temporary employees of 
RMUTT. The instrument used to collect data was a questionnaire.  Statistical methods used 
to analyze the data were frequency, percentage, mean, standard deviation and multiple 
regression analysis at a statistically significant level of .05. 

The study results revealed that:  1)  differences in the personal factors of age 
and educational level affected the organizational loyalty of temporary employees at 
RMUTT, 2) the components of organizational commitment comprising affective 
commitment and normative commitment affected organizational loyalty of temporary 
employees at RMUTT, and 3) job satisfaction, in the dimensions of job characteristics, 
opportunity and advancement, supervisor, and colleagues, demonstrated statistically 
significant effects on the organizational loyalty of temporary employees at RMUTT at a 
level of .05. 

 
Keywords: organizational commitment, job satisfaction, organizational loyalty  
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กิตติกรรมประกาศ 
 

 การศึกษาค้นคว้าอิสระเรื่อง อิทธิพลของความผูกพันในองค์การและความพึงพอใจในงานที่มี
ผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีเล่มนี้                     
ส าเร็จลุลวงอย่าสมบูรณ์ตามวัตถุประสงค์ของการศึกษา โดยได้รับความกรุณาจาก ผู้ช่วยศาสตราจารย์                   
ดร.กฤช จรินโท ประธานกรรมการ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ดวงพร พุทธวงศ์ กรรมการ ที่กรุณาให้
ค าแนะน าในการแก้ไขข้อบกพร่อง และรองศาสตราจารย์ ดร.เนตร์พัณณา ยาวิราช อาจารย์ที่ปรึกษา        
ที่กรุณาให้ค าแนะน าในการให้ค าปรึกษา ตลอดจนตรวจทาน แก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ตลอดจน
ข้อเสนอแนะที่มีประโยชน์ ที่ท าให้การศึกษาครั้งนี้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ผู้ท าการศึกษางานวิจัยนี้ขอกราบ
พระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ ที่นี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณผู้ทรงคุณวุฒิที่ตรวจสอบและให้ค าแนะน าในการสร้างเครื่องมือในการ
วิจัยครั้งนี้ ดังนี้  ขอกราบขอบพระคุณผู้ทรงคุณวุฒิที่ตรวจสอบและให้ค าแนะน าในการสร้างเครื่องมือใน
การวิจัยครั้งนี้ ดังนี้ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อภิสิทธิ์ ตั้งเกียรติศิลป์ ดร.ด ารงค์พล วิโรจน์ธรรม อาจารย์
ประจ าคณะบริหารธุรกิจ และนางสุรีพร เป็งเงิน ผู้อ านวยการกองบริหารงานบุคคล ที่กรุณาสละเวลา
ตรวจสอบความถูกต้องของแบบสอบถามงานวิจัย รวมทั้งขอกราบขอบพระคุณอาจารย์ คณะ
บริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีทุกท่านที่ได้ให้ค าแนะน าในการท าวิจัยและได้
อบรมสั่งสอนความรู้อันมีค่ายิ่งและสามารถน าความรู้ต่าง ๆ มาประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ ขอกราบ
ขอบคุณบุคลากรลูกจ้างชั่วคราวที่สละเวลาและให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเพ่ือเป็น
ประโยชน์ต่อการศึกษาในครั้งนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณ บิดา มารดา และครอบครัวที่ส่งเสริมและให้การสนับสนุนทุนการศึกษา
ตลอดมา ขอขอบคุณหัวหน้างาน เพ่ือนร่วมงานภายในสถาบันวิจัยและพัฒนาที่คอยให้ก าลังใจ                
และให้ค าปรึกษาเป็นอย่างดี ขอขอบคุณเจ้าหน้าที่โครงการปริญญาโทที่ได้อ านวยความสะดวกด้วยดี
เสมอมา และขอบคุณพ่ี ๆ เพ่ือน ๆ น้อง ๆ MGY61 ทุกท่านที่คอยเป็นก าลังใจให้การสนับสนุน และให้
ความช่วยเหลือเต็มที่ คอยเป็นก าลังใจ แรงผลักดันที่ดีมาโดยตลอด ซึ่งอยู่เบื้องหลังความส าเร็จนี้ รวมถึง
ผู้ที่มีพระคุณคนอื่น ๆ ที่มิอาจเอ่ยนามได้ทั้งหมดขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ด้วย 
 สุดท้ายนี้ ผู้ท าการศึกษาหวังเป็นอย่างยิ่งว่าการศึกษาค้นคว้าอิสระเล่มนี้จะเป็นประโยชน์
ส าหรับผู้ที่สนใจได้ไม่มากก็น้อย หากการศึกษาค้นคว้าอิสระนี้มีข้อบกพร่องประการใด ผู้ท าการศึกษา
กราบขออภัยไว้ ณ โอกาสนี้ 
 
 

วราภรณ์   ชื่นจรูญ 



 

(6) 

สารบัญ 
 า้นห 
บทคัดย่อภหษหไทย ........................................................................................................................................  (3) 
บทคัดย่อภหษหอังกฤษ ...................................................................................................................................  (4) 
กิตติกรรมประกหศ .........................................................................................................................................  (5) 
สหรบัญ ...........................................................................................................................................................  (6) 
สหรบัญตหรหง ..................................................................................................................................  (8) 
สหรบัญภหพ .....................................................................................................................................  (12) 
บทที่ 1 บท้ ห ..................................................................................................................................  13 
 1.1 ควหมเป็้มหและควหมส หคัญ ...................................................................................  13 
 1.2 วัตถุประสงค์กหรวิจัย................................................................................................  14 
 1.3 สมมติฐห้กหรวิจัย ...................................................................................................  15 
 1.4 ขอบเขตของกหรวิจัย ................................................................................................  15 
 1.5 ค หจ หกัดควหมใ้กหรวิจัย..........................................................................................  16 
 1.6 กรอบแ้วคิดใ้กหรวิจัย ...........................................................................................  18 
 1.7 ประโยช้์ที่คหดว่หจะไดนรับ .......................................................................................  19 
บทที่ 2 เอกสหรและงห้วิจัยที่เกี่ยวขนอง ...........................................................................................  20 
 2.1 แ้วคิดและทฤษฎีควหมผูกพั้ต่อองค์กหร ................................................................  20 
 2.2 แ้วคิดและทฤษฎีควหมพึงพอใจใ้งห้  ..................................................................  25 
 2.3 แ้วคิดและทฤษฎีควหมภัคดีต่อองค์กหร ..................................................................  32 
 2.4 ขนอมูลพื้้ฐห้ ของมาหวิทยหลัยเทคโ้โลยีรหชมงคลธัญบุรี ......................................  37 
 2.5 งห้วิจัยที่เกี่ยวขนอง  .................................................................................................  40 
บทที่ 3 วิธีกหรด หเ้ิ้กหรวิจัย ..........................................................................................................  46 
 3.1 ประชหกรและกลุ่มตัวอย่หง ......................................................................................  46 
 3.2 เครื่องมือที่ใชนใ้กหรวิจัย ...........................................................................................  48 
 3.3 กหรเก็บรวบรวมขนอมูล .............................................................................................  53 
 3.4 วิธีกหรวิเครหะา์ขนอมูล ..............................................................................................  53 
บทที่ 4 ผลกหรวิเครหะา์ขนอมูล .........................................................................................................  55 
 4.1 กหร้ หเส้อผลกหรวิเครหะา์ขนอมูล ...........................................................................  56 
             4.2 ผลกหรวิเครหะา์ขนอมูล .............................................................................................. 56 

 
 
 
 



 

(7) 

สารบัญ (ตอ่) 
า้นห 

  
บทที่ 5 สรุปผลกหรวิจัย กหรอภิปรหยผลและขนอเส้อแ้ะ ...............................................................  97 
 5.1 สรุปผลกหรวิจัย ........................................................................................................  97 
 5.2 กหรอภิปรหยผลกหรวิจัย ...........................................................................................  101 
 5.3 ขนอเส้อแ้ะที่ไดนจหกกหรวิจัย...................................................................................  105 
 5.4 งห้วิจัยที่เกี่ยวขนองใ้อ้หคต ...................................................................................  106 
บรรณหุ้กรม ...................................................................................................................................  107 
ภหคผ้วก   .....................................................................................................................................  108 
 ภหคผ้วก ก แบบสอบถหมเพ่ือกหรวิจัย .........................................................................  109 
 ภหคผ้วก ข า้ังสือขอควหมอุ้เครหะา์ ........................................................................  118 
 ภหคผ้วก ค ผลกหรพิจหรณหของผูนเชี่ยวชหญ .................................................................  123 
ประวัติผูนเขีย้ ..................................................................................................................................  128 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

(8) 

สารบัญตาราง 
 

า้นห 
ตหรหงที่ 3.1  จ ห้ว้กหรแบ่งชั้้ภูมิของประชหกรและกลุ่มตัวอย่หงของจ ห้ว้บุคลหกร 
     สหยส้ับสุ้้ภหยใ้มาหวิทยหลัยเทคโ้โลยีรหชมงคลธัญบุรี ....................................  47 
ตหรหงที่ 3.2  ค่หควหมเชื่อม่ั้ของแบบสอบถหม ...............................................................................  52  
ตหรหงที่ 4.1  แสดงจ ห้ว้ควหมถี่ และค่หรนอยละ ของลูกจนหงชั่วครหวจ หแ้กตหมเพศ .....................  56 
ตหรหงที่ 4.2  แสดงจ ห้ว้ (ควหมถ่ี) และค่หรนอยละ ของลูกจนหงชั่วครหวจ หแ้กตหมอหยุ .................  57 
ตหรหงที่ 4.3  แสดงจ ห้ว้ (ควหมถ่ี) และค่หรนอยละ ของลูกจนหงชั่วครหวจ หแ้ก ตหมระดับ 
     กหรศึกษห ..................................................................................................................  57 
ตหรหงที่ 4.4  แสดงจ ห้ว้ (ควหมถ่ี) และค่หรนอยละ ของลูกจนหงชั่วครหว 
     จ หแ้กตหมระยะเวลหใ้กหรปฏิบัติงห้ .....................................................................  58 
ตหรหงที่ 4.5  แสดงจ ห้ว้ (ควหมถ่ี) และค่หรนอยละ ของลูกจนหงชั่วครหว 
     จ หแ้กตหมรหยไดนต่อเดือ้ ........................................................................................  58 
ตหรหงที่ 4.6  แสดงจ ห้ว้ ค่หเฉลี่ย และส่ว้เบี่ยงเบ้มหตรฐห้เกี่ยวกับควหมผูกพั้ใ้ 
     องค์กหรของลูกจนหงชั่วครหว จ หแ้กตหมควหมผูกพั้ดนห้จิตใจ ..................................  59 
ตหรหงที่ 4.7  แสดงจ ห้ว้ ค่หเฉลี่ย และส่ว้เบี่ยงเบ้มหตรฐห้เกี่ยวกับควหมผูกพั้ใ้ 
     องค์กหรของลูกจนหงชั่วครหว จ หแ้กตหมควหมผูกพั้ดนห้บรรทัดฐห้.........................  60 
ตหรหงที่ 4.8  แสดงจ ห้ว้ ค่หเฉลี่ย และส่ว้เบี่ยงเบ้มหตรฐห้เกี่ยวกับควหมผูกพั้ใ้ 
     องค์กหรของลูกจนหงชั่วครหว จ หแ้กตหมควหมผูกพั้ดนห้กหรคงอยู่กับองค์กหร ..........  61 
ตหรหงที่ 4.9  แสดงจ ห้ว้ ค่หเฉลี่ย และส่ว้เบี่ยงเบ้มหตรฐห้เกี่ยวกับควหมควหมพึงพอใจ 
     ใ้งห้ของลูกจนหงชั่วครหว ใ้ดนห้ลักษณะงห้ ...........................................................  62 
ตหรหงที่ 4.10 แสดงจ ห้ว้ ค่หเฉลี่ย และส่ว้เบี่ยงเบ้มหตรฐห้เกี่ยวกับควหมควหมพึงพอใจ 
     ใ้งห้ของลูกจนหงชั่วครหว ใ้ดนห้ค่หตอบแท้ ...........................................................  66 
ตหรหงที่ 4.11  แสดงจ ห้ว้ ค่หเฉลี่ย และส่ว้เบี่ยงเบ้มหตรฐห้เกี่ยวกับควหมควหมพึงพอใจ 
      ใ้งห้ของลูกจนหงชั่วครหว ใ้ดนห้โอกหสและควหมกนหวา้นห .....................................  66 
ตหรหงที่ 4.12  แสดงจ ห้ว้ ค่หเฉลี่ย และส่ว้เบี่ยงเบ้มหตรฐห้เกี่ยวกับควหมควหมพึงพอใจ 
      ใ้งห้ของลูกจนหงชั่วครหว ใ้ดนห้ผูนบังคับบัญชห .......................................................  67 
ตหรหงที่ 4.13  แสดงจ ห้ว้ ค่หเฉลี่ย และส่ว้เบี่ยงเบ้มหตรฐห้เกี่ยวกับควหมพึงพอใจ 
      ใ้งห้ของลูกจนหงชั่วครหว ใ้ดนห้เพื่อ้ร่วมงห้ .......................................................  69 
ตหรหงที่ 4.14  ค่หเฉลี่ย และส่ว้เบี่ยงเบ้มหตรฐห้เกี่ยวกับควหมควหมพึงพอใจใ้งห้ 
      ของลูกจนหงชั่วครหว ทั้ง 5 ดนห้ .................................................................................  70 
ตหรหงที่ 4.15  แสดงจ ห้ว้ ค่หเฉลี่ย และส่ว้เบี่ยงเบ้มหตรฐห้เกี่ยวกับควหมภัคดี 
      ต่อองค์กหรของลูกจนหงชั่วครหว ใ้ดนห้พฤติกรรมที่แสดงออก ...................................  71 

 



 

(9) 

 
สารบัญตาราง (ต่อ) 

า้นห 
ตหรหงที่ 4.16 แสดงจ ห้ว้ ค่หเฉลี่ย และส่ว้เบี่ยงเบ้มหตรฐห้เกี่ยวกับควหมภัคดี 
  ต่อองค์กหรของลูกจนหงชั่วครหว ใ้ดนห้ควหมรูนสึก .....................................................  72 
ตหรหงที่ 4.17 แสดงจ ห้ว้ ค่หเฉลี่ย และส่ว้เบี่ยงเบ้มหตรฐห้เกี่ยวกับควหมภัคดีต่อองค์กหร 
  ของลูกจนหงชั่วครหว ใ้ดนห้กหรรับรูน .........................................................................  73 
ตหรหงที่ 4.18 แสดงค่หเฉลี่ย และส่ว้เบี่ยงเบ้มหตรฐห้เกี่ยวกับควหมภัคดีต่อองค์กหรของ  
  ลูกจนหงชั่วครหวทั้ง 3 ดนห้ .........................................................................................  74 
ตหรหงที่ 4.19 เปรียบเทียบระาว่หงปัจจัยส่ว้บุคคลดนห้เพศ กับควหมภักดีต่อองค์กหรของ 
  ลูกจนหงชั่วครหว .........................................................................................................  75 
ตหรหงที่ 4.20 เปรียบเทียบระาว่หงปัจจัยส่ว้บุคคลของบุคลหกร ดนห้อหยุ กับควหมภักดีต่อ 
  องค์กหรของลูกจนหงชั่วครหว แบบสถิติทดสอบาหควหมแปรปรว้ทหงเดียว ..............  76 
ตหรหงที่ 4.21 แสดงผลกหรทดสอบควหมแตกต่หงระาว่หงปัจจัยส่ว้บุคคล ดนห้อหยุ กับควหม 
  ภักดีต่อองค์กหรของลูกจนหงชั่วครหว ดนห้ดนห้พฤติกรรมที่แสดงออก  
  โดยเปรียบเทียบ เป็้รหยคู่ ......................................................................................  77 
ตหรหงที่ 4.22 แสดงผลกหรทดสอบควหมแตกต่หงระาว่หงปัจจัยส่ว้บุคคล ดนห้อหยุ 
   กับควหมภักดีต่อองค์กหรของลูกจนหงชั่วครหว ดนห้ควหมรูนสึก โดยเปรียบเทียบ  
  เป็้รหยคู่ .................................................................................................................  77 
ตหรหงที่ 4.23  แสดงผลกหรทดสอบควหมแตกต่หงระาว่หงปัจจัยส่ว้บุคคล ดนห้อหยุ  
      กับควหมภักดีต่อองค์กหรของลูกจนหงชั่วครหว ดนห้กหรรับรูน โดยเปรียบเทียบ 
      เป็้รหยคู่ .................................................................................................................  78 
ตหรหงที่ 4.24  เปรียบเทียบระาว่หงปัจจัยส่ว้บุคคลของบุคลหกร ดนห้ระดับกหรศึกษห  
      กับควหมภักดีต่อองค์กหรของลูกจนหงชั่วครหว แบบสถิติทดสอบาหควหม 
      แปรปรว้ทหงเดียว ..................................................................................................  79 
ตหรหงที่ 4.25  แสดงผลกหรทดสอบควหมแตกต่หงระาว่หงปัจจัยส่ว้บุคคล ดนห้ระดับ 
      กหรศึกษหกับควหมภักดีต่อองค์กหรของลูกจนหงชั่วครหว ดนห้พฤติกรรมที่ 
      แสดงออก โดยเปรียบเทียบ เป็้รหยคู่......................................................................  80 
ตหรหงที่ 4.26  แสดงผลกหรทดสอบควหมแตกต่หงระาว่หงปัจจัยส่ว้บุคคล ดนห้ระดับ 
      กหรศึกษหกับควหมภักดีต่อองค์กหรของลูกจนหงชั่วครหว ดนห้ควหมรูนสึก โดย 
      เปรียบเทียบเป็้รหยคู่ ..............................................................................................  81 
ตหรหงที่ 4.27  แสดงผลกหรทดสอบควหมแตกต่หงระาว่หงปัจจัยส่ว้บุคคล ดนห้ระดับ 
      กหรศึกษหกับควหมภักดีต่อองค์กหรของลูกจนหงชั่วครหว ดนห้กหรรับรูน โดย 
     เปรียบเทียบ เป็้รหยคู่ ..............................................................................................  81  
 



 

(10) 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
า้นห 

ตหรหงที่ 4.28  เปรียบเทียบระาว่หงปัจจัยส่ว้บุคคลของบุคลหกร ดนห้ระยะเวลหใ้กหร 
      ปฏิบัติงห้ กับควหมภักดีต่อองค์กหรของลูกจนหงชั่วครหว แบบสถิติทดสอบ 
      าหควหมแปรปรว้ทหงเดียว .....................................................................................  82 
ตหรหงที่ 4.29  เปรียบเทียบระาว่หงปัจจัยส่ว้บุคคลของบุคลหกร ดนห้รหยไดนต่อเดือ้ 
      กับควหมภักดีต่อองค์กหรของลูกจนหงชั่วครหว แบบสถิติทดสอบ 
      าหควหมแปรปรว้ทหงเดียว .....................................................................................  83 
ตหรหงที่ 4.30  ผลกหรวิเครหะา์กหรถดถอยพาุคูณระาว่หงปัจจัยดนห้ควหมผูกพั้ใ้องค์กหร 
      ที่มีผลต่อควหมภักดีต่อองค์กหรของลูกจนหงชั่วครหวภหยใ้ 
      มาหวิทยหลัยเทคโ้โลยีรหชมงคลธัญบุรีโดยรวม ......................................................  84  
ตหรหงที่ 4.31  ผลกหรวิเครหะา์กหรถดถอยพาุคูณระาว่หงปัจจัยดนห้ควหมผูกพั้ใ้องค์กหร 
      ที่มีผลต่อควหมภักดีต่อองค์กหรของลูกจนหงชั่วครหวภหยใ้ 
      มาหวิทยหลัยเทคโ้โลยีรหชมงคลธัญบุรีดนห้พฤติกรรมที่แสดงออก ..........................  86  
ตหรหงที่ 4.32  ผลกหรวิเครหะา์กหรถดถอยพาุคูณระาว่หงปัจจัยดนห้ควหมผูกพั้ใ้องค์กหร 
      ที่มีผลต่อควหมภักดีต่อองค์กหรของลูกจนหงชั่วครหวภหยใ้ 
      มาหวิทยหลัยเทคโ้โลยีรหชมงคลธัญบุรีดนห้ควหมรูนสึก .............................................  87  
ตหรหงที่ 4.33  ผลกหรวิเครหะา์กหรถดถอยพาุคูณระาว่หงปัจจัยดนห้ควหมผูกพั้ใ้องค์กหร 
      ที่มีผลต่อควหมภักดีต่อองค์กหรของลูกจนหงชั่วครหวภหยใ้ 
      มาหวิทยหลัยเทคโ้โลยีรหชมงคลธัญบุรีโดยดนห้กหรรับรูน .........................................  89  
ตหรหงที่ 4.34  ผลกหรวิเครหะา์กหรถดถอยพาุคูณระาว่หงปัจจัยดนห้ควหมผูกพั้ใ้องค์กหร 
      ที่มีผลต่อควหมภักดีต่อองค์กหรของลูกจนหงชั่วครหวภหยใ้ 
      มาหวิทยหลัยเทคโ้โลยีรหชมงคลธัญบุรีโดยรวม ......................................................  90  
ตหรหงที่ 4.35  ผลกหรวิเครหะา์กหรถดถอยพาุคูณระาว่หงปัจจัยดนห้ควหมผูกพั้ใ้องค์กหร 
      ที่มีผลต่อควหมภักดีต่อองค์กหรของลูกจนหงชั่วครหวภหยใ้ 
      มาหวิทยหลัยเทคโ้โลยีรหชมงคลธัญบุรีดนห้พฤติกรรมที่แสดงออก ..........................  92  
ตหรหงที่ 4.36  ผลกหรวิเครหะา์กหรถดถอยพาุคูณระาว่หงปัจจัยดนห้ควหมผูกพั้ใ้องค์กหร 
      ที่มีผลต่อควหมภักดีต่อองค์กหรของลูกจนหงชั่วครหวภหยใ้ 
      มาหวิทยหลัยเทคโ้โลยีรหชมงคลธัญบุรีดนห้ควหมรูนสึก .............................................  94  
ตหรหงที่ 4.37  ผลกหรวิเครหะา์กหรถดถอยพาุคูณระาว่หงปัจจัยดนห้ควหมผูกพั้ใ้องค์กหร 
      ที่มีผลต่อควหมภักดีต่อองค์กหรของลูกจนหงชั่วครหวภหยใ้ 
      มาหวิทยหลัยเทคโ้โลยีรหชมงคลธัญบุรีดนห้กหรรับรูน ...............................................  96  
ตหรหงที่ 4.38  สรุปผลกหรทดสอบสมมติฐห้ที่ 1 ปัจจัยส่ว้บุคคลไดนแก่เพศ อหยุ  
      ระดับกหรศึกษห รหยไดนต หแา้่งงห้ และระยะเวลหใ้กหรปฏิบัติงห้ที่แตกต่หงกั้ 
      จะส่งผลต่อควหมภักดีต่อองค์กหรของลูกจนหงชั่วครหวแตกต่หงกั้ ..............................  98 



 

(11) 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
า้นห 

ตหรหงที่ 4.39  สรุปผลกหรทดสอบสมมติฐห้ที่ 2 ปัจจัยดนห้ควหมผูกพั้ใ้องค์กหร  
      ที่มีผลต่อควหมภักดีต่อองค์กหรของลูกจนหงชั่วครหวภหยใ้ 
      มาหวิทยหลัยเทคโ้โลยีรหชมงคลธัญบุรี ...................................................................  98 
ตหรหงที่ 4.40  สรุปผลกหรทดสอบสมมติฐห้ที่ 3 ปัจจัยดนห้ควหมพึงพอใจใ้งห้  
      ที่มีผลต่อควหมภักดีต่อองค์กหรของลูกจนหงชั่วครหวภหยใ้ 
      มาหวิทยหลัยเทคโ้โลยีรหชมงคลธัญบุรี ...................................................................  98 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

(12) 

สารบัญภาพ 
า้นห 

ภหพที่ 1.1 แสดงกรอบแ้วคิดใ้กหรวิจัย ........................................................................................  18 
ภหพที่ 2.1  ภหพประกอบ ปัจจัยเบื้องตน้ท่ีมีอิทธิพลต่อควหมผูกพั้ต่อองค์กหร 
  และผลของควหมผูกพั้ต่อองค์กหร ................................................................................  23 
ภหพที่ 2.2  ภหพโครงสรนหงกหรแบ่งส่ว้รหชกหรมาหวิทยหลัยเทคโ้โลยีรหชมงคลธัญบุรี .................  40 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทท่ี 1 
บทน ำ 

 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 ปัจจุบันสภาวะเศรษฐกิจ การเมือง สภาพสังคมและสิ่งแวดล้อม เปลี่ยนไปอย่างรวดเร็ว              
ทุกภูมิภาคของประเทศประสบปัญหาอย่างมาก ก่อให้เกิดการแก่งแย่งชิงดีกัน เพ่ือให้ได้มาซึ่งอ านาจ 
ชื่อเสียง เงินทองโดยไม่ค านึงถึงสิ่งอ่ืนใด ท าให้ปัญหาตามมาอย่างมาก การพัฒนาด้านเศรษฐกิจน าไปสู่
การใช้ทรัพยากรอย่างไม่มีกฎเกณฑ์ ขาดจิตส านึกในการใช้ทรัพยากรดังกล่าว ท าให้บุคคลขาดสติที่มีจิต
เป็นสารธารณะ ขาดความสุขที่แท้จริงที่เกิดจากการให้และด้วยปัจจุบันมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี                   
ราชมงคลธัญบุรี ได้มีการปฏิรูประบบารบริหารงาน ตามประกาศการใช้พระราชบัญญัติของมหาวิทยาลัย 
ส่งผลให้งานด้านบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย มีบทบาทและทิศทางที่เปลี่ยนไป การปฏิบัติงาน
ของบุคลากร การปฏิบัติงานของบุคลากร ทั้งสายงานสนับสนุน และพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 
ภายใต้กองบริหารงานบุคคล ที่ถือเป็นก าลังส าคัญที่มีบทบาทในการขับเคลื่อนองค์การ ต้องมีภารกิจ
เพ่ิมขึ้นและเปลี่ยนไปจากเดิม ด้วยปริมาณงานที่เพ่ิมขึ้นและต้องปฏิบัติงานอย่างเร่งรีบเพ่ือให้ทันตาม
ก าหนดเวลา ท าให้บุคลากรมีเวลาหาความเป็นส่วนตัวและความสุขน้อยลง ซึ่งอาจจะส่งผลต่อคุณภาพ
ชีวิตของบุคลากร 
 สิ่งที่ผู้บริหารในองค์การจะต้องค านึงถึงอยู่เสมอคือ องค์การควรจะได้รับการปรับปรุงอย่างไร 
เพ่ือจูงใจให้บุคคลในองค์การเกิดความภักดีและใช้ความสามารถท่ีมีอยู่ท างานให้กับองค์การอย่างเต็มเม็ด
เต็มหน่วย อันจะเป็นแนวทางในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานของบุคคลและเป็นการเพ่ิมผลผลิต
ให้แก่องค์การอีกด้วย หากองค์การสามารถท าให้บุคคลมีความภักดีมากเท่าใด ก็จะท าให้บุคคลปรารถนา
ที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป (เพ็ชรี รูปะวิเชตร์,2550) ทุ่มเทความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน
อย่างเต็มที่และมีผลการปฏิบัติงานเป็นที่น่าพอใจ ซึ่งจะเป็นผลดีต่อองค์การในที่สุด ในทางกลับกันหาก
เมื่อใดที่บุคคลมีความภักดีต่อองค์การน้อยลง ความต้องการที่จะอยู่ ในองค์การน้อยลงไปด้วย                      
บุคคลเหล่านี้หากอยู่ ในองค์การต่อไป ก็จะปฏิบัติงานให้องค์การด้วยความเฉื่อยชาขาดความ
กระตือรือร้นซึ่งไม่เป็นผลต่อองค์การ และเมื่อใดที่มีโอกาส ก็จะหาทางออกจากองค์การไปสู่องค์การใหม่
ที่ตนคิดว่าดีกว่า การที่บุคลากรออกจากองค์การโดยการสมัครใจบ่อยครั้งนั้นไม่สามารถสร้างความภักดี
ให้เกิดขึ้นในให้สมาชิกได้ องค์การยังจะต้องรับภาระในการสรรหาบุคคลใหม่เข้ามาทดแทนบุคคลเดิม  
ซึ่งท าให้ต้องเสียเวลาและทรัพยากรต่าง ๆ รวมทั้งจะต้องฝึกอบรมทรัพยากรที่เข้ามาใหม่ เพื่อให้สามารถ
ปฏิบัติงานทดแทนบุคคลเดิมที่ลาออกไปอีกด้วย โดยจ านวนบุคลากรลูกจ้างชั่วคราว ภายในมหาลั ย
วิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จากเดิมมีจ านวนทั้งสิ้น 508 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 1 กรกฎาคม 
2562) และปัจจุบัน มีจ านวน 497 คน (กองบริหารงานบุคคล,2564)  
 ความภักดีต่อองค์การจึงเป็นเรื่องที่มีความส าคัญและเป็นเรื่องที่ได้รับความสนใจอย่างมากว่า 
อะไรคือ ปัจจัยที่ท าให้สมาชิกมีความภักดีต่อองค์การ เพ่ือจะได้น าปัจจัยที่ได้มาใช้ประโยชน์ในการ
เสริมสร้างและเพ่ิมพูนให้สมาชิกเกิดความภักดีต่อองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสภาวการณ์ที่มีความไม่
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แน่นอนทางเศรษฐกิจและการเมือง ปัญหาค่าครองชีพที่มีความทวีความรุนแรงมากขึ้น ท าให้บุคลากร
ต่างต้องประสบกับความไม่แน่นอนในการด าเนินชีวิต ต่างก็มุ่งจะแสวงหาแหล่งงานใหม่หรืออาชีพใหม่ที่
คาดหวังว่าจะสร้างฐานะความเป็นอยู่ของตนให้ดีขึ้น โดยเฉพาะกลุ่มเจ้าหน้าที่ของรัฐ ซึ่งบางส่วนยังคง
สถานภาพเป็นเพียงลูกจ้างชั่วคราวอันเป็นผลมาจากการปฏิรูประบบราชการ นโยบายการลดอัตราก าลัง
ของภาครัฐ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในส่วนราชการที่เป็นมหาวิทยาลัยของรัฐ ซึ่งส่วนใหญ่ก าลังจะด าเนินการ
แปรรูปไปสู่มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ซึ่งรวมไปถึงมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีด้วย               
จึงอาจท าให้อัตราข้าราชการลดลงอย่างต่อเนื่อง ในขณะที่บุคลากรในมหาวิทยาลัยกลับเพ่ิมจ านวนมาก
ขึ้นทั้งสายงานวิชาการและสายงานสนับสนุน ด้วยเหตุนี้บุคลากรของมหาวิทยาลัยที่เข้าบรรจุใหม่
บางส่วนอยู่ในสภาพของพนักงานมหาวิทยาลัยและบางส่วนอยู่ในสภาพของ “อัตราลูกจ้าง” ซึ่งเป็นการ
จ้างงานตามสัญญาและมีการประเมินทุก ๆปี เมื่อได้รับการประเมินแล้วอาจส่งผลต่อความภักดีต่อ
องค์การ (พิชญากุล ศิริปัญญา , 2546) ปัจจัยในด้านประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติ ได้แก่ ความรู้สึกว่าตน
มีความส าคัญต่อองค์การ ความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึงพาได้ ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองต่อ
องค์การและเจตคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
 ความรู้สึกจงรักภักดีต่อองค์การ (Organization Loyalty) นับเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดที่จะ
บันดาลให้การด าเนินงานขององค์การประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ เมื่อบุคคลใดรู้ว่าตน
ไม่ได้รับความสนใจ หรือไม่มีความส าคัญส าหรับองค์การต่อไป ก็อาจจะโอนย้ายไปท างานในต าแหน่งอ่ืน 
หรือท างานในหน้าที่อย่างไม่เต็มใจ หรือไม่ก็อาจลาออกไปจากองค์การนั้น ในกรณีที่ผู้ปฏิบัติงานไม่มี
ความภักดีต่อองค์การ แต่ไม่ลาออกและเลือกที่จะอยูต่อไปในองค์การ โดยไม่ท างานหรือไม่ตั้ งใจในการ
ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ ก็จะก่อให้เกิดผลเสียต่อองค์การนานัปการ ไม่ว่าจะเป็น                
ด้านทรัพยากรที่องค์การจะต้องน ามาใช้ในการจ่ายเงินเดือน ค่าจ้าง สวัสดิการ สูญเสียเวลาที่ต้องฝึกหัด
บุคลากรที่เข้ามาใหม่เพ่ือทดแทนหรือท างานในหน้าที่คนเก่าปฏิบัติงานไม่ได้ผล สูญเสียบรรยากาศของ
การท างานอย่างมีอัธยาศัยไมตรีที่ต่อกัน รวมทั้งสูญเสียคุณค่าของเป้าหมายที่องค์การตั้งเอาไว้                  
ซึ่งองค์การนั้นไม่สามารถบรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
 ดังนั้นผู้วิจัย จึงมีความสนใจที่จะศึกษาถึงอิทธิพลของความผูกพันในองค์การและความ                
พึงพอใจในงานที่มีผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรีและในฐานะที่ผู้วิจัยเป็นบุคลากร ที่ปฏิบัติงานอยู่ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ได้
วิเคราะห์ถึงปัญหาการสูญเสียบุคลากรในหน่วยงานที่มีความสามารถ ประกอบกับมีความสนใจว่า
ทรัพยากรบุคคลที่มีความรู้ความสามารถและมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานซึ่งมีอยู่อย่างจ ากัดนั้นควร
ได้รับการบริหารจัดการอย่างไร จึงจะท าให้บุคลากรเหล่านั้นยังอยู่ในองค์การของตนในระยะยาวสืบไป 
 
1.2 วัตถุประสงค์ 
 1.2.1 เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลของลูกจ้างชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี ที่มีผลต่อความภักดีต่อองค์การ 
 1.2.2 เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านความผูกพันในองค์การที่มีผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้าง
ชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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 1.2.3 เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านความพึงพอใจในงานที่มีผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้าง
ชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 
1.3 สมมุติฐำนกำรวิจัย 
 1.3.1 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ ต าแหน่งงาน และระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวแตกต่างกัน 
 1.3.2 ปัจจัยด้านความผูกพันในองค์การ ที่มีผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว
ภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 1.3.3 ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน ที่มีผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว
ภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 
1.4 ขอบเขตของกำรวิจัย 
 การศึกษาในครั้งนี้เป็นการศึกษาอิทธิพลของความผูกพันในองค์การและความพึงพอใจในงาน
ที่มีผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี                      
โดยมีขอบเขตการศึกษา ดังนี้ 
 1.4.1. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
     1.4.1.1 ประชากร 
   ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ เป็นลูกจ้างชั่วคราว ที่ปฏิบัติงานภายในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จ านวน 540 คน 
   1.4.1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
   กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาได้มาจากการใช้สูตรของทาโร่ ยามาเน่ (นิรชา นาจารย์ , 
2551,น.38) ในกรณีที่ทราบจ านวนประชากร ผลการค านวณจ านวนกลุ่มตัวอย่างได้  276 ตัวอย่าง                  
โดยศึกษาจากกลุ่มจ านวนลูกจ้างชั่วคราว จ าแนกประเภทตามบุคลากร ได้ดังนี้ 
 1.4.2 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
    1.4.2.1 ตัวแปรอิสระ ประกอบด้วย 
    1.4.2.1.1 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลา                    
ในการปฏิบัติงานรายได้ 
    1.4.2.1.2 ปัจจัยด้านความผูกพันในองค์การ ประกอบด้วย 
     1) การคงอยู่กับองค์การ 
     2) ความรู้สึก 
     3) บรรทัดฐาน 
    1.4.2.1.3 ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน 
      1) ค่าตอบแทน  
      2) โอกาสและความก้าวหน้า 
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      3) ผู้บังคับบัญชา 
      4) เพื่อนร่วมงาน 
    1.4.2.2 ตัวแปรตาม คือความภัคดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว ในด้านต่าง ๆดังนี้ 
     1) พฤติกรรมที่แสดงออก 
     2) ความรู้สึก 
     3) การรับรู้ 
 1.4.3. ขอบเขตระยะเวลา 
   ตั้งแต่เดือน มกราคม 2564 ถึงเดือน เมษายน 2564 
 
1.5 ค ำจ ำกัดควำมในกำรวิจัย 
 ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) หมายถึงความ รู้สึกพึงพอใจของพนักงาน หรือ
ความรู้สึกด้านบวกของพนักงานที่มี ต่องานที่ตนเองปฏิบัติอยู่ ซึ่งแบ่งออกเป็น 5 ด้าน ได้แก่ 
  1. ด้านลักษณะงาน ( Work Itself ) หมายถึง ความพึงพอใจใน งานที่รับผิดชอบ ความยาก
ง่ายของงาน การใช้ความรู้ความสามารถ เล็งเห็นว่างานเป็นงานที่มีคุณค่าท้าทายต่อความสามารถ                 
มีความภาคภูมิใจในงานและผลงานที่เกิดขึ้น  
  2. ด้านค่าตอบแทน (Pay) หมายถึง ความพึงพอใจในผลตอบแทนหรือสวัสดิการต่าง ๆ               
ที่ได้รับจากการท างาน โดยค่าตอบแทนทท่ีได้รับมีความเหมาะสมและ มีความยุติธรรม   
 3. ด้านโอกาสและความก้าวหน้า (Promotion Opportunity) หมายถึง ความพึงพอใจ              
อันเกิดจากที่บุคคลมีโอกาสที่จะก้าวหน้าในงานตามล าดับขั้น เมื่ อพิจารณาตามความสามารถและ                
ความยุติธรรม 
 4. ด้านผู้บังคับบัญชา (Supervisor) หมายถึง ความพึงพอใจต่อผู้บังคับบัญชาที่เป็นหัวหน้า 
งานโดยตรง หัวหน้างานมีความเหมาะสม มีความสามารถคอยให้ความช่วยเหลือแก่ ผู้ใต้บังคับบัญชา
และบังคับบัญชาได้อย่างเหมาะสม  
 5. ด้านเพ่ือนร่วมงาน (Coworker) หมายถึง ความพึงพอใจ ในบรรยากาศของการท างาน
ร่วมกันเป็นทีม ได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน ได้รับความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน ให้ค าแนะน า
ซึ่งกันและกันปรึกษากัน เป็นต้น  
 ความผูกพันต่อองค์การ(Organizational Commitment) หมายถึง ความรู้สึกหรือทัศนคติ
ของพนักงานภายในองค์การที่ท างานด้วยความมุ่งมั่น ยึดมั่นผูกพัน ยอมรับเป้าหมาย และ ค่านิยมของ
องค์การ อุทิศตนในกับองค์การ ทุ่มเทความพยายามในการท างาน รวมไปถึงการมีส่วนร่วม ในองค์การ
และมีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ และมีความต้องการที่จะคงอยู่กับองค์การต่อไป                
ซึ่งประกอบด้วย 3 ปัจจัย คือ  
  1. ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง ความผูกพันทาง อารมณ์
ความรู้สึก ของพนักงานที่มีต่อองค์การมีความ รู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การและมีความพร้อม
ในการมีส่วนร่วมกับองค์การดังนั้นพนักงานที่มีความผูกพันด้านนี้จะเป็นการแสดงออกถึง การมีความสุข
ในการท างานและมีความความต้องการที่จะเป็นสมาชิกในองค์การต่อไป 



17 

  2. การคงอยู่ต่อองค์การ ( Continuance Commitment ) หมายถึง ความผูกพันต่อ
องค์การของ พนักงานที่เกิดจากการจ่ายค่าตอบแทน การอยู่ในองค์การของพนักงานจะเกิดจากการ
ได้รับผลประโยชน์มากกว่าเสียประโยชน์ ดังนั้น พนักงาน ที่มีความผูกพันด้านนี้จะเป็นการ แสดงออกถึง
ความจ าเป็นที่จะต้องอยู่ภายในองค์การ  
  3. บรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อ
องค์การที่เกิดจากความรู้สึกถึงความรับผิดชอบ เป็นสิ่งที่ถูกต้องและเหมาะสมที่จะกระท าในการเป็น
สมาชิกขององค์การดังนั้นพนักงานที่มีความผูกพันด้านนี้คือการแสดงออกถึง ความคิดว่ าเขาจะอยู่ใน
องค์การ เป็นสิ่งที่ควรกระท าเพ่ือความและเหมาะสม 
  ความจงรักภัคดีต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกและการแสดงออกซึ่งความเคารพรักต่อ
องค์การของบุคลากรภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีทัศนคติที่ดีต่อองค์การที่ตน
ปฏิบัติงานอยู่ มีความทุ่มเทและอุมิศตนให้กับองค์การ มีความพึงพอใจ ในงานท างาน พอในในผลงาน 
วัฒนธรรมตลอดจนรู้สึกรักและมีความอบอุ่นผูกพันต่อองค์การ และจะปฏิบัติอยู่ในองค์การต่อไปด้วย
ความเต็มใจ สามารถแบ่งได้ 3 ด้าน ได้แก่  
  1. ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก หมายถึง การแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง ซึ่งในเรื่อง
พฤติกรรมนั้น ทัศนคติอาจเป็นสาเหตุของการแสดงพฤติกรรม หรือทัศนคติอาจเป็นผลของกา ร                  
แสดงพฤติกรรมเมื่อ แสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง เช่น ทุ่มเทความสามารถอย่างเต็มที่ เสียสละ                    
ประโยชนส่วนตัวเพ่ือให้งานเสร็จ ความไม่อยากย้ายไปจากองคกร  
  2. ด้านความรู้สึก หมายถึง อารมณความรู้สึกชอบไม่ชอบต่อบุคคลหรือสถานการณ               
เช่น ความรักท่ีจะท างานกับองคกร ความพึงพอใจในองคกร 
  3. ด้านการับรู้ หมายถึง ค่านิยม ความเชื่อที่บุคคลยึดถือต่อบุคคลหรือสถานการณที่มี 
อิทธิพลต่อสิ่งที่บุคคลรับรู้และกระท า เช่น ความเชื่อมั่นและไววางใจองคกร ความเชื่อถือในองคการ 
 ลูกจ้างชั่วคราว หมายถึง ลูกจ้างที่บริษัทหรือองค์การจ้างไว้เพ่ือปฏิบัติงานเป็นการชั่วคราว             
มีทั้งเป็นการจ้างงานแบบรายชั่วโมง รายวัน รายเดือน รายปี หรือท าสัญญาจ้างภายในช่วงระยะเวลา
หนึ่ง มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ หมายถึง มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐจะมีอิสระ และความคล่องตัว
ในการบริหารจัดการทั้งเรื่องการจัดการทางการเงิน การงบ ประมาณและการบริหารงานบุคคล             
มีกฎระเบียบที่ก าหนดโดยสถาบัน เพ่ือใช้บริหารจัดการภายใน 
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1.6 กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
 จากแนวคิดดังกล่าวผู้ศึกษาได้ศึกษาและก าหนดแนวคิดวิจัยประกอบด้วย 

 
ตัวแปรอิสระ (X) 
 
 
 
 
 

 
 
 

                                                                                                                                
ตัวแปรตำม (Y) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภำพที่ 1.1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ   
2. อายุ             
3. ระดับการศึกษา 
4 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
5. รายได้ 

ปัจจัยด้ำนควำมผูกพันในองค์กร   
- ความผูกพันด้านจิตใจ 
- ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน  
- ความผูกพันด้านการคงอยู่ 
(Meyer and Allen, 1991) 
 

ปัจจัยด้ำนควำมพึงพอใจในงำน 
- ด้านลักษณะงาน  
- ด้านค่าตอบแทน  
 - ด้านโอกาสและความก้าวหน้า 
- ด้านผู้บังคับบัญชา 
 - ด้านเพื่อนร่วมงาน 
 Smith et al. (1969) 

 

ควำมจงรักภัคดีต่อองค์กำร  
- ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก 
- ด้านความรู้สึก 
- ด้านการรับรู้ 
(Hoy & Ress, 1974) 
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1.7 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ  
 1.7.1 ผู้ที่สนใจศึกษาเกี่ยวกับเรื่อง อิทธิพลของความผูกพันในองค์การและความพึงพอใจใน
งานที่มีผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี   
สามารถน าผลการศึกษามาใช้เป็นแนวคิดในการพัฒนาการวิจัยต่อไป 
 1.7.2 องค์การสามารถน าผลการศึกษาไปใช้ประกอบการตัดสินใจ ในการก าหนดนโยบาย
และยุทธศาสตร์ในการพัฒนาบุคลากรรวมทั้งเป็นเครื่องมือส าหรับการวางแผนบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษย์การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร  
 1.7.3 ผลการวิจัยนี้ เป็นประโยชน์ในทางวิชาการและเป็นแนวทางส าหรับการพัฒนาให้กับ
ลูกจ้างชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  เ พ่ือสร้างเสริมแรงจูงใจและ                
เพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 1.7.4 ผลการวิจัยนี้ องค์การต่าง ๆ สามารถน าไปเป็นแนวทางแก้ไขปรับปรุงความผูกพันต่อ
องค์การ ความพึงพอใจในงานเพ่ือให้เกิดความภัคดีและส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ                   
ลูกจ้างชั่วคราว 
 



บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การศึกษาเรื่อง อิทธิพลของความผูกพันในองค์การและความพึงพอใจในงาน ที่มีผลต่อความ
ภัคดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี 
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้  
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีความผูกพันต่อองค์การ  
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีความพึงพอใจในงาน 
 2.3 แนวคิดและทฤษฎีความภัคดีต่อองค์การ 
 2.4 ข้อมูลพื้นฐาน ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีความผูกพันต่อองค์การ  

 ความหมายและความผูกพันต่อองค์การ    
 ความผูกพันต่อองค์การ ได้มีผู้ที่ให้ความหมายของความผูกพันต่อ องค์การไว้มากมาย               

โดยผู้วิจัยได้ศึกษาและรวบรวมไว้ดังนี้ Sheldon (1987, อ้างถึงใน อุษณะ อ านาจสกุลฤทธิ์, 2551,น.7) 
ให้ความหมาย ความผูกพันต่อองค์การว่า หมายถึง ทัศนคติของ ผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งเชื่อมโยงระหว่าง
เอกลักษณ์ของเขากับองค์การ ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การและตั้งใจปฏิบัติงาน เพ่ือให้
บรรลุเป้าหมายขององค์การ ความผูกพันขององค์การเป็นระดับของความเป็นอันหนึ่งอันเดียว                   
ของสมาชิกขององค์การแสดงให้ เห็นถึงความผูกพันอย่างแน่นแฟ้นของสมาชิกที่มีต่อองค์การ โดยแสดง
ออกมาในรูปแบบของ  

  1. ความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ เป็นทัศนคติ และ ความ
เชื่อของบุคคลากรที่มีความเชื่อถือยอมรับ พร้อมที่จะปฏิบัติตามเป้าหมาย และคุณค่าขององค์การ                         
อย่างสม่ าเสมอ อีกทั้งยังมีความเลื่อมใสศรัทธาต่อเป้าหมาย ที่องค์การก าหนดรวมถึงความรู้สึกว่า 
เป้าหมายและคุณค่าของตนเองคล้ายคลึงกับองค์การบุคคล ซึ่งมีความรู้สึกยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ               
เป็น อย่างมากจะเห็นว่างาน ก็เป็นหนทางที่จะสามารถ ท าประโยชน์แก่องค์การได้ คือการร่วมกิจกรรม
และ ท าตามคุณค่า อุดมการณ์ และเป้าหมายขององค์การ ดังนั้น บุคคลกลุ่มนี้ จึงมีแนวโน้มที่จะ                       
มีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การอยู่ในระดับสูง  

  2. ความตั้งใจและความพร้อมที่จะใช้ความสามารถที่มีอยู่ท างานในองค์การอย่างเต็ม
ความสามารถ เพ่ือแก้ไขปัญหาและพัฒนางานขององค์การให้บรรลุเป้าหมาย แม้ว่าจะไม่ได้รับ
ผลตอบแทนก็ตาม รวมถึงการเสียสละความสุขส่วนตัวเพ่ือประโยชน์ขององค์การ  

  3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยังคงเป็นสมาชิกขององค์การ โดยที่บุคลากรมี 
ความจงรักภักดีต่อองค์การยังคงอยู่กับองค์การ ไม่ปรารถนาที่จะไปจากองค์การ ถึงแม้ว่าองค์การอ่ืนจะ
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ให้ ผลตอบแทนมากกว่า มีความภาคภูมิใจในการเป็น สมาชิกขององค์การ และพร้อมที่จะบอกคนอ่ืนว่า 
ตนเองเป็นสมาชิกขององค์การ รวมทั้งมีความคิดว่าตนเองเป็น ส่วนหนึ่งขององค์การ   

 ปริยาภรณ์ อัครดารงชัย (ปริยาภรณ์ อ้างถึงใน จงกล เหมือนโพธิ์ , 2550, น.11) กล่าวว่า 
ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึงความจงรักภักดีที่จะคงอยู่ความภาคภูมิใจและเป็นส่วนหนึ่งในองค์การ 
ปฏิบัติงานอย่างทุ่มเท ยอมรับตามวัตถุประสงค์ และจุดมุ่งหมายขององค์การ เพ่ือความก้าวหน้าและผล
ประโยชนข์ององค์การ  

 ศุภวรรณ หล าผาสุก (2550) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การนั้น เป็นการสะท้อนให้เห็นถึง
การที่สมาชิกมีความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ โดยแสดงพฤติกรรมออกมาใน รูปของความศรัทธา 
ความเต็มใจที่จะทุ่มเทพลังใจและกายในการท างานให้กับองค์การด้วยความจงรักภักดีและมุ่งมั่นที่               
จะ เป็นสมาชิกขององค์การ 

 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2551) ให้ความหมายว่าความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง บุคลากร 
มีความเชื่อมั่นต่อองค์การ ยอมรับจุดมุ่ งหมายขององค์การ และมีความเต็มใจที่จะท างาน                   
เพ่ือความก้าวหน้าขององค์การต่อไป 

พิมพ์อร  สดเอ่ียม  (2547,  น. 83)  กล่าวว่า  ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึก 
ความเกี่ยวข้อง  ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ และเป็นความเชื่อของบุคคลที่มีต่อองค์การ   

สุพานี  สฤษฎ์วานิช (2549 , น.98 - 99) ได้ให้ความหมาย ความผูกพันต่อองค์การมีความ
หมายถึง ความรู้สึกรักองค์การ ภาคภูมิใจที่ได้เป็นสมาชิกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มี ความรู้สึกร่วมกับ
องค์การสูง และท าตนเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ เช่น ตั้งใจท างาน ดูแลรักษา ทรัพย์สินขององค์การ
เหมือนกับของของตน แก้ตัวแทนองค์การเมื่อถูกคนกล่าวหาและมักจะให้ สรรพนามตัวว่าเรา                          
หรือของเรา   

ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์  (2551, น.105 - 107) กล่าวว่า ความผูกพันกับองค์การ (Organization 
commitment) หมายถึง ทัศนคติที่สะท้อนความเกี่ยวข้องระหว่างบุคคลกับองค์การ ซึ่งเขายินดีที่จะมี
ส่วนร่วมเป็นสมาชิก โดยนักวิชาการได้อธิบาย ความผูกพันระหว่ างบุคคล และองค์การจาก 2                   
มุมมอง ได้แก่   

  1.  ความผูกพันอย่างต่อ เนื่ อง  (Continuance commitment)  หรือที่ เ รี ยกว่ า                    
Side - bets orientation พนักงานมีแนวโน้มจะอยู่กับองค์การ เนื่องจากเขาไม่สามารถจะออกไป
ท างานที่ไหนได้ เช่น เขาอาจจะสูญเสียเวลา แรงพยายาม ประโยชน์ที่จะได้รับ ถ้าเขาออกจาก                    
องค์การไป   

  2.  ความสอดคล้องของเป้ าหมายระหว่างบุคคลและองค์การ ( Individual-
organization Goal congruence orientation) หรือที่เรียกว่า มโนทัศน์ที่บุคคลพร้อมที่จะยอมรับ 
(Affective commitment) และปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายของตนและองค์การ ซึ่งมีความสอดคล้อง
กัน โดย บุคคลจะยังคงปฏิบัติงานร่วมกับองค์การ เนื่องจากปัจจัยส าคัญ 3 ประการ ได้แก่  

    2.1  มีความเชื่อในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ  
    2.2  มีความพร้อมที่จะทุ่มเทท างานในนามขององค์การ  
    2.3  ความตั้งใจจะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ 
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 Eisenberger (1990) ได้ให้ความหมายว่า เป็นเจตคติที่แสดงถึงความสัมพันธ์ ระหว่าง 
บุคลากรกับการสนับสนุนขององค์การ ท าให้บุคลากรมีความรู้สึกรวมเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ              
มีความพยายาม และมีความเต็มใจที่จะท างานอย่างทุ่มเทให้กับองค์การ 

 Greenberg & Baron (1995) กล่าวถึงว่า ความผูกพันต่อองค์การ คือ ขอบเขตของแต่ละ 
บุคคลที่แสดงให้เห็นว่าความสัมพันธ์ของบุคลากรที่มีความเกี่ยวพันกับองค์การอย่างไรและมีความตั้งใจ 
ที่จะอยู่ในองค์การ  

 จากความหมายของความผูกพันต่อองค์การที่กล่าวมาข้างต้นผู้วิจัยสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อ
องค์การ คือ ทัศนคติด้านบวกของบุคลากรที่มีต่อองค์การมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ                  
เห็นได้จากความพยายาม ความเสียสละ ความภักดีตั้งใจปฏิบัติงาน เพ่ือประโยชน์ขององค์การ และ
อยากเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 
 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องความผูกพันองค์การ 

 Allen and Meyer (1990, อ้างถึงใน วรวรรณ บุญล้อม , 2551,น.23-25) ได้แยกความ 
ผูกพันเป็น 2 ลักษณะ และเรียกความผูกพันนี้ว่า ความผูกพันด้านความรู้สึก และความผูกพันด้าน              
ผลสืบเนื่อง โดยในนิยามความผูกพันด้านความรู้สึกว่าเป็นผลของอารมณ์ หรือความรู้สึกที่มีต่อองค์การ 
พนักงานมีความผูกพันอย่างแรงกล้า และผนวกตนเอง คือ เข้าไปเกี่ยวข้องและมีความสุขในการเป็น
สมาชิกขององค์การนั้น ส่วนความผูกพันด้านผลสืบเนื่อง มีพ้ืนฐานมาจากการตระหนักถึงค่าใช้จ่ายที่                
มีความสัมพันธ์กับการลาออก โดยได้ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การในแง่ที่ว่า ความผูกพันทางด้าน
ทัศนคติเป็นสภาวะทางจิตใจของบุคคลที่มี ต่อองค์การ ซึ่งสภาวะดังกล่าวมีองค์ประกอบ 3 ด้าน คือ 
ความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันด้านการคงอยู่  และ ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน โดยได้                     
ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การในแต่ละด้าน ดังนี้   

  1.ความผูกพันต่อองค์การ ด้านจิตใจ หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้น จากความรู้สึก 
เป็นความรู้สึกที่ผูกพันต่อองค์การ รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีความต้องการที่จะเกี่ยวข้อง
กับองค์การ เต็มใจที่จะทุ่มเท และอุทิศตนให้กับองค์การ ซึ่งบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์การ                  
ด้านจิตใจสูง ก็จะเป็นผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดี และจะท างานต่อองค์การต่อไป เพราะบุคลากรต้องการ
เช่นนั้น 

  2. ความผูกพันต่อองค์การ ด้านการคงอยู่ หมายถึง เป็นความผูกพันที่เกิดจากการ             
คิด ค านวณของบุคคล ที่อยู่บนพ้ืนฐาน ของการลงทุนที่บุคคลให้กับองค์การ และผลตอบแทนที่บุคคล 
ได้รับจากองค์การ จะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมอย่างต่อเนื่อง ในการท างานว่าจะท างานอยู่กับ 
องค์การนั้นต่อไป หรือจะโยกย้ายเปลี่ยนแปลง ซึ่งบุคลากรที่มีความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ                
สูงนั้น จะท างานกับองค์การต่อไปซึ่งเป็นความผูกพันต่อองค์การในรูป ของความสม่ าเสมอของพฤติกรรม 

  3. ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน หมายถึง ความผูกพันเกิดขึ้น จากค่านิยม
หรือบรรทัดฐานทางสังคม เป็นความผูกพันที่เกิดขึ้น เพ่ือตอบแทนสิ่งที่บุคคลได้รับจากองค์การ               
ซึ่งบุคคล รู้สึกว่าเป็นหน้าที่ที่จะต้องท ากับองค์การต่อไป แสดงออกในรูปของการจงรักภักดีของบุคคลต่อ 
องค์การ ซึ่งเป็นการมองความผูกพันต่อองค์การ ว่าเป็นความจงรักภักดี เต็มใจที่จะอุทิศตนกับองค์การ 
ซึ่งเป็นผลมาจากบรรทัดฐานขององค์การและสังคม 
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 Baron (1986) ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์การ เป็นทัศนคติที่มีต่อองค์การ               
ซึ่งแตกต่างจากความพึงพอใจในงาน คือ ความพึงพอใจงานสามารถเปลี่ยนแปลง ไปอย่างรวดเร็วตาม 
สภาพของการท างานที่เป็นอยู่ แต่ความผูกพันต่อองค์การนั้น เป็นทัศนคติที่มีความมั่นคงมากกว่า 
ทัศนคติที่คงอยู่ในช่วงเวลานาน แต่ความผูกพันต่อองค์การก็ เกิดจากปัจจัยต่าง ๆ ที่คล้ายกับความ                 
พึง พอใจในการท างาน แบ่งเป็น 4 ปัจจัย ดังนี้ 

  1. เกิดจากลักษณะงาน เช่น การได้รับความรับผิดชอบในงานมากเกินไป ความเป็น
อิสระ ส่วนตัวในงานที่ได้รับ และความหลากหลายในงานที่ท าอยู่ ปัจจัยเหล่านี้จะท าให้เกิดความผูกพัน
ต่อองค์การสูง ในส่วนความกดดัน และความคลุมเครือในบทบาทหน้าที่ ที่เกี่ยวกับงานของตนเอง                    
จะท าให้รู้สึกผูกพันต่อองค์การ ในระดับต่ า 

  2. เกิดจากโอกาสในการท างานใหม่ การที่ได้รับโอกาสอย่างมากในการท างานใหม่ 
และมีทางเลือกให้นั้น จะท าให้บุคคลมีแนวโน้ม ที่จะมีความผูกพันต่อองค์การในระดับที่ต่ า  

  3. เกิดจากลักษณะส่วนบุคคล โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคคลที่มีอายุมาก ซึ่งมีระยะเวลาใน 
การท างานมานาน และมีต าแหน่งในระดับสูง ๆ และคนที่มีความพึงพอใจ ในผลการปฏิบัติงาน                  
ของตนเอง มีแนวโน้มมีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง  

  4. เกิดจากสภาพการ ท างานที่มีความพึงพอใจ ในผู้บังคับบัญชาของตนเอง พึงพอใจใน
ความยุติธรรมการประ เมินผลในการท างาน และความรู้สึกว่าองค์การเอาใจใส่ สวัสดิการของบุคลากร
จะเป็นบุคคล ที่มีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง 

มาว์ เดย์  พอร์ เตอร์  และสเตียร์  (Mowday,  Porter,  & Steer,  1982 ,  pp.28 -  43)                     
ได้เสนอ แบบจ าลองปัจจัยเบื้องต้น และอิทธิพลของความผูกพันต่อองค์การว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การว่า มีอยู่  4 ปัจจัย ซึ่ งแต่ละปัจจัยต่างก็มีความสัมพันธ์ซึ่ งกันและกัน                        
ดังภาพประกอบ  ดังภาพที่ 2.1      
 

 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.1 ภาพประกอบ ปัจจัยเบื้องต้นที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การและผลของความผูกพัน 
              ต่อองค์การ 
ที่มา : Mowday , Porter, Steer, 1982, p.29 

 
 
 

ลักษณะของบุคคล 

ลักษณะการงาน 

ประสบการณ์การท างาน 

ความผูกพันต่อองค์การ 

ผล 

ความปรารถนาอยู่ในองค์การ 

ความตั้งใจอยู่ในองค์การ 

ความตั้งใจท างาน 

การรักษาพนักงานไวไ้ด ้
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จากภาพประกอบ  แสดงให้เห็นว่า ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน มีดังนี้   
 1.  คุณลักษณะบุคคล (Personnel characteristics)  ได้ แก่  อายุ  การศึกษา เพศ                

และ บุคลิกลักษณะ   
 2. ลักษณะการงาน ได้แก่ โครงสร้างองค์การ (Structural characteristics) ได้แก่ ขนาด 

ขององค์การ การรวมอ านาจ การกระจายอ านาจ การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ความเป็นทางการ              
และบทบาท (Role related characteristics) ได้แก่ ความขัดแย้งในบทบาท ความคลุมเครือในบทบาท 
และความท้าทายในงาน   

 3. ประสบการณ์การท างาน (Work experiences) ได้แก่ สัมพันธภาพในองค์การรูปแบบ 
การบริหารงานของผู้บริหาร   

Steers (1991, อ้างถึงใน รุจี อุศศิลป์ศักดิ์, 2546) ได้ให้ความหมายของค าว่า ความผูกพันต่อ
องค์การ ว่าเป็นความรู้สึกหรือความสัมพันธ์ ที่เหนี่ยวแน่นเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิกในการเข้า
ร่วมกิจกรรมขององค์การด้วยความเต็มใจ ซึ่งความผูกพันต่อองค์การประกอบ ด้วย ลักษณะส าคัญ               
3 ประการ คือ  

  1. ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ 
  2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก เพ่ือประโยชน์ขององค์การ 
  3. ความปรารถนาแรงกล้า ที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพองค์การ 

Mow day (1981) อ้างถึงใน มนสิกา อนุกูล, 2533 ได้ให้ความหมายของค าว่า ความผูกพัน
ต่อองค์การเป็นการแสดงออกที่ มากกว่าความจงรักภักดีที่เกิดขึ้นตามปกติ เพราะความสัมพันธ์ที่
หนาแน่นและผลักดันบุคคลเต็มใจที่จะอุทิศตน เพ่ือสร้างให้องค์การอยู่ในสภาพที่ดีข้ึน 

Miner (1992, อ้างถึงใน ด ารงฤทธิ์ จันทมงคล, 2550,น.16) ได้ศึกษาและรวบรวมแนวคิด 
ของ Mowday และคณะ โดยแบ่งแนวคิดของความผูกพันต่อองค์การ เป็น 2 ด้าน คือ  

  1. ความผูกพันทางด้านพฤติกรรม (Behavior commitment ) เป็นความผูกพันต่อ
องค์การ ในรูปของพฤติกรรม การแสดงออกอย่างต่อเนื่องคงเส้นคงวา คือ เมื่อคนเกิดความผูกพันต่ อ
องค์การ จะมีการแสดงออก ในรูปของพฤติกรรมอย่างต่อเนื่อง คงเส้นคงวาในการท างานโดย ไม่โยกย้าย 
เปลี่ยนแปลงที่ท างาน และพยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพ   

 2. ความผูกพันทางด้านทัศนคติ (Attitudinal commitment) เป็นความรู้สึกของบุคคลที่ 
รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ซึ่งต่างจากแนวคิดแรกที่เป็นผลเนื่องจากการเปรียบเทียบ              
ผลได้ผลเสียที่จะเกิดขึ้นมากกว่าค านึงถึงความรู้สึกที่บุคคลจะแสดงออก ถึงความผูกพันต่อองค์การ               
เชิงทัศนคติในรูปของความเชื่อมั่น และยอมรับในเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ 

    จากการทบทวนวรรณกรรมความหมายทฤษฎีที่เกี่ยวความผูกพันต่อองค์การที่กล่าวข้างต้น 
ผู้วิจัยสรุปว่าความผูกพันต่อองค์การ คือ ความรู้สึกหรือทัศนคติและการแสดงออกทางพฤติกรรมของ
พนักงานภายในองค์การที่ท างานด้วยความมุ่งมั่น ยึดมั่นผูกพัน ยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมของ
องค์การ อุทิศตนให้กับองค์การ ทุ่มเทความพยายามในการท างาน รวมไปถึงการมีส่วนร่วมในองค์การ 
และมีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ และมีความต้องการ ที่จะคงอยู่กับองค์การต่อไป  
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การสร้างความผูกพันให้กับพนักงาน   
การสร้างความผูกพันให้เกิดขึ้นจะแตกต่างกันออกไป ขึ้นอยู่กับวัฒนธรรมองค์การ หรือ               

การบริหารงาน โดยจ าแนกตามปัจจัยทั้ง 3 ด้าน ดังนี้   
  1. การสร้างความผูกพันจากพนักงานปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจ ปฏิบัติตามขั้นตอน 

วิธีการท างานอย่างถูกต้องไม่ลัดขั้นตอนเพ่ือท าให้ผลงานที่ได้มีประสิทธิภาพ เมื่อผลงานดี ผลการ 
ประเมินประจ าปีก็จะดีไปด้วยปฏิบัติตามกฎของบริษัท เพื่อที่จะเป็นตัวอย่างที่ดีให้กับเพ่ือน พนักงานคน
อ่ืน หรือกับพนักงานใหม่เพ่ือจะได้ไม่โดนใบเตือน เพราะมีผลต่อการประเมินอาจโดน หักคะแนนความ
ประพฤติได้ให้ความร่วมมือกับหัวหน้างาน หรือเพ่ือนร่วมงาน เพ่ือที่จะท า งานให้ บรรลุเป้าหมายของ
หน่วยงานเสนอแนวคิดท่ีมีประโยชน์ต่อหน่วยงาน 

  2. การสร้างความผูกพันจากหัวหน้างานใส่ใจลูกน้อง และเพ่ือนร่วมงาน เพ่ือสร้าง 
ความสัมพันธ์ที่ดี และสร้างความสามัคคีในสถานที่ท างาน ส่งเสริมให้ลูกน้องเกิดการปรับปรุง และ 
พัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือประโยชน์แก่ตนเองและหน่วยงาน เช่น กิจกรรมข้อเสนอแนะ กิจกรรมการ 
ปรับปรุงและพัฒนาอย่างต่อเนื่องสร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีม เพ่ือท าให้การท างานมี 
ประสิทธิภาพ เช่น การสร้างทีม (Team building) ปฏิบัติงานด้วยความยุติธรรม ไม่ท าให้ลูกน้องเกิด 
ความรู้สึกไม่ยุติธรรมในการบริหารงาน  

  3. การสร้างความผูกพันจากองค์การหรือหน่วยงานรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน
รวมไปถึงข้อร้องเรียน และข้อเสนอแนะ จ่ายเงินเดือนหรือสวัสดิการที่เหมาะสม เพ่ือท าให้เพียงพอต่อ 
กา ร ใช้ ชี วิ ต  และมี เ งิ น เก็ บบ้ า งส่ ง เ สริ มกิ จกรรมที่ ส ร้ า งความสามั คคี ในการปฏิ บั ติ ง าน                               
สร้าง สภาพแวดล้อมในการท างานให้สอดคล้องกับหลักของอาชีวอนามัยและปลอดภัยในการท างาน 
ส่งเสริมกิจกรรมการท างานเป็นทีม ในหน่วยงานต่าง ๆ สร้างวัฒนธรรมการท างานที่ดี และเป็นที่ 
ยอมรับของพนักงานทุกคนจัดระบบบริหารงานที่มีความยืดหยุ่น ไม่เน้นกฎระเบียบมากจน พนักงาน
รู้สึกกดดัน หรือโดนจ้องจับผิด   

  สิ่งส าคัญอีกปัจจัยหนึ่งก็คือด้านจัดการมีส่วนสัมพันธ์กับปัจจัยความผูกพัน ได้แก่          
ความมั่นคง ความก้าวหน้า สถานที่ท างาน ความศรัทธาที่มีต่อผู้บังคับบัญชา รวมทั้งความเข้าใจที่ดี                
ต่อกัน ระหว่าง พนักงานกับพนักงาน พนักงานกับหน่วยงาน ส่งผลท าให้องค์การ หรือหน่วยงาน                   
มีการ เจริญเติบโต ดังนั้นจึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารทุกระดับ ต้องให้ความส าคัญและเร่งเสริมสร้างให้ 
เกิดความผูกพันในองค์การ หรือหน่วยงานของท่าน การก าหนดบทบาทขององค์การแนวคิดของสมาชิก
ในองค์การ สร้างให้เกิดความผูกพันขึ้นในองค์การ การสร้างความผูกพันให้เกิดขึ้นจะ แตกต่างกันออกไป 
ขึ้นอยู่กับวัฒนธรรมองค์การ หรือการบริหารงาน   

 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีความพึงพอใจในงาน 

ความหมายของความพึงพอใจในงาน 
 Grilmer (1966) ได้ให้ความหมายว่า ความพึงพอใจในการท างานเป็นทัศนคติของบุคคลที่มี

ต่อปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการด ารงชีวิต โดยทั่วไปที่ได้รับมา 
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 Smith et al. (1969) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานหมายถึง ความพอใจในการปฏิบัติงาน
เป็นความรู้สึกรวมระหว่างความคาดหวังและประสบการณ์ ที่ได้รับจากการท างาน ความรู้สึกพอใจจึง
รวมอยู่กับคาดหวังไม่เพียงพอแต่งานที่ท าอยู่เท่านั้น แต่ยังรวมถึงความคาดหวังส่วนบุคคลที่มีพ้ืนฐาน
และประสบการณ์ของเขาด้วย (พรสรัญญ์ วงศ์ศรีศุภกุล, 2557)  

 Locke (1979) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงาน เป็นทัศนคติ ทางบวกของบุคคล ที่มีต่องาน   
ซึ่งเกิดจากการรับรู้และการประเมินตนเอง ความพึงพอใจในงานของบุคคลนั้นขึ้นอยู่กับความแตกต่าง
ระหว่างผลที่แต่ละบุคคลได้จากการท างานกับผลที่เขาคาดหวังว่าจะได้และการรับรู้ของแต่ละบุคคลหรือ
ประสบการณ์ท่ีได้รับจากการท างาน  

 Spector (2003) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานเป็นเจตคติที่สามารถสะท้อน ความรู้สึกของ
บุคคลที่มีต่องานในภาพรวมหรือแยกเป็นเฉพาะด้านของงานนั้น ๆ  

 Luthans (2005) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานเป็นผลรวมจากองค์ประกอบต่าง ๆ                   
ซึ่งตอบสนองความต้องการทางด้านอารมณ์ต่อสถานการณ์ในงาน และตัดสินว่าพึงพอใจในงานหรือไม่
โดยพิจารณาจากลักษณะงาน ค่าตอบแทน โอกาสเลื่อน ต าแหน่งงาน หัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน   

 รัชนิดา ตุงคสวัสดิ์ (2545) กล่าวว่า ทัศนคติหรือความรู้สึกที่ดีต่องาน โดยเกิดจากปัจจัย             
ต่าง ๆ คือด้านสภาพแวดล้อมในกาปฏิบัติงาน ด้านคุณค่าของงาน ด้านสัมพันธภาพในงาน และ                 
ด้านผลประโยชน์ตอบแทน   

 มนตรี แก้วด้วง (2552) กล่าวว่า ทัศนคติและความรู้สึกที่มีต่องานทั้งทางบวกและทางลบว่า
รู้สึกพึงพอใจในงานหรือไม่พึงพอใจงานโดยภาพรวม ซึ่งพิจารณาจากปัจจัยต่าง ๆได้แก่ ผลตอบแทน 
การเลื่อนต าแหน่ง หัวหน้างาน สวัสดิการ รางวัลจากผลการปฏิบัติงาน ระเบียบ ข้อบังคับในการท างาน 
เพ่ือนร่วมงาน ลักษณะงานและการสื่อสานภายในองค์การ  

จากการทบทวนวรรณกรรมความหมายความพึงพอใจในงานที่กล่าวข้างต้น ผู้วิจัย สรุปว่า
ความพึงพอใจในงาน คือ ความรู้สึกพึงพอใจของพนักงานหรือความรู้สึกด้านบวกของพนักงานที่มีต่องาน
ที่ตนเองปฏิบัติอยู่ ซึ่งมีผลมาจากองค์ประกอบต่าง ๆ ที่สนองความต้องการของผู้ปฏิบัติงาน ท าให้บุคคล
เกิดความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน อันจะส่งผลให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์การ 
 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในงาน   
 ความพึงพอใจในการท างาน ถือเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้บุคคลมีความรู้สึกที่ดีต่องานที่ท า 
รวมถึงเป็นแรงกระตุ้นที่ช่วยให้บุคคลมีความตั้งใจในการท า งานอย่างเต็มความสามารถ ท าให้เกิด 
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ อย่างไรก็ตามได้มีนักวิชาการทางการศึกษา               
ทั้งในและต่างประเทศได้ให้ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไว้ต่าง ๆ กัน ดังนี้   
 Good (1973 ,อ้างอิงใน ณัทฐา  กรีหิรัญ ,  2550 , น.9)  กล่าวว่า ความพึงพอใจใน                
การปฏิบัติงาน หมายถึง คุณภาพ สภาพ หรือระดับความรู้สึกพอใจอันเป็นผลสืบเนื่องมาจากความ 
สนใจและทัศนคติของบุคคลที่มีต่องานที่ท าอยู่ นอกจากนี้ สเตราส์ และเซลล์เลส  (Strauss & Sayles,  
1980,  pp 142 - 143) กล่าวเพ่ิมเติมว่า เมื่อความต้องการขั้นพ้ืนฐานได้รับการตอบสนอง และ
ผู้ปฏิบัติงานได้รับผลประโยชน์ตอบแทนทั้งทางด้านวัตถุและจิตใจ ผู้ปฏิบัติงานจะเกิดความพึง พอใจใน
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การปฏิบัติงาน มีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายนั้นให้ส าเร็จตาม วัตถุประสงค์               
ขององค์การ    
 ณัทฐา  กรีหิรัญ  (2550, น.11) กล่าวว่า  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานหมายถึง ทัศนคติ 
ความรู้สึกในทางบวกของบุคคลที่มีต่องานที่ปฏิบัติ เป็นแรงผลกัดนัทา ให้บุคคลท า งานด้วย                       
ความกระตือรือร้น มีขวัญและก าลังใจ ท าให้การท างานบรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ  และ 
ประสิทธิผล   
 บรรพต  ศรีวิเศษ  (2550,  หน้า 7) สรุปไว้ว่า ความรู้สึกของบุคคลในเชิงบวกหรือลบที่จะ 
ท างานและเต็มใจปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าที่มีอยู่ ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 Gilmer (1966) ได้จ าแนกองค์ประกอบที่มีผลต่อความพึงพอใจในงานไว้ 10 ประการ ดังนี้  
   1. ความม่ันคงปลอดภัย (Security) ได้แก่ ความม่ันคงในการท างาน การได้ท างานตาม
หน้าที่อย่างเต็มความสามารถ และได้รับความเป็นธรรมจากผู้บังคับบัญชา  
   2. โอกาสก้าวหน้าในงาน (Opportunity for Advancement) คือ โอกาสที่ได้มีการ
เลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้นกว่าก่อน และการมีโอกาสได้รับสิ่งตอบแทนจากความสามารถ                       
ในงานที่ท า  
   3. ความพอใจในการจัดการ (Management) ได้แก่ ความพึงพอใจในงานที่ท าความ
พึงพอใจต่อสถานที่ท างานและความพึงพอใจในการจัดการ  
   4. ค่าจ้าง (Wage) คือ ผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในค่าจ้างและรู้สึกสมเหตุสมผลใน
สิ่งตอบแทนนั้น ๆ  

   5. ลักษณะงานที่ท า (Intrinsic Spec of the Job) ผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงาน
ที่ท าหากได้ท างานท่ีตรงกับความต้องการและความถนัด 
   6. การบังคับบัญชา (Commanding) ได้แก่ เทคนิควิธีการและความสามารถในการ
บังคับบัญชา การมีความสัมพันธ์อันดีกับผู้บังคับบัญชา ซึ่งการบังคับบัญชาเป็นส่วนท าให้เกิดความ                
พึงพอใจในงาน  
   7. ลักษณะทางสังคม (Social Aspect of the Job) หากผู้ปฏิบัติงานสามารถท างาน
ร่วมกับคนอ่ืน ๆ ได้อย่างมีความสุขก็จะเกิดความพึงพอใจในงาน  

   8. การคมนาคมและการสื่อสาร (Communication) ได้แก่ สภาพลักษณะของการ
ติดต่อสื่อสารทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน การติดต่อสื่อสารมีความส าคัญและมีส่วนช่วยให้เกิด
ความพึงพอใจ ต่อการท างานมากน้อยต่างกันได้  

   9. สภาพการท างาน (Working Condition) ได้แก่ สภาวะสิ่งแวดล้อมต่าง ๆ เช่น                 
แสง เสียงห้องน้ าและชั่วโมงการท างาน เป็นต้น สิ่งเหล่านี้มีส่วนช่วยให้เกิดความพึงพอใจในงานมากน้อย
ต่างกันได้  
   10. ประโยชน์ที่ เกื้อกูลหรือสิ่งตอบแทนต่าง ๆ (Benefit) ได้แก่ เงินบ าเหน็จตอบแทน 
เมื่อออกจากงานการรักษาพยาบาล สวัสดิการ และท่ีอยู่อาศัยก็มีส่วนให้เกิดความพึงพอใจในงานได้ 
  Smith et al. (1969) เสนอแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจว่าความพึงพอใจมี องค์ประกอบ  
5 ด้าน ดังนี้   
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   1. ลักษณะงาน (Work Itself) หมายถึง ความพึงพอใจต่อลักษณะงานที่ตนรับผิดชอบ 
และเล็งเห็นว่างานที่ท าเป็นงานที่น่าสนใจ รวมทั้งเป็นงานที่ท าให้บรรลุตามเป้าหมาย ได้แก่ ความ
รับผิดชอบ ความยากง่ายของงาน การใช้ความรู้ความสามารถ ความท้าทายในงานความภาคภูมิใจ              
ในงาน การเปิดโอกาสในการเรียนรู้และการตัดสินใจเกี่ยวกับงาน  

    2. ค่าตอบแทน (Pay) หมายถึง ความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนที่ได้รับต่อเดือน หรือ 
ผลประโยชน์อ่ืน มีความเหมาะสมกับความสามารถ และมีความเท่าเทียมและยุติธรรมกับบุคคลอ่ืน 
ภายในองค์การ ได้แก่ ผลตอบแทนหรือสวัสดิการอ่ืน ๆ โดยค่าตอบแทนที่ได้รับจะถูกเปรียบเทียบ 
ระหว่างค่าตอบแทนกับความพยายามในการท างาน หรืออาจน าไปถูกเปรียบเทียบกับบุคคลอื่นที่เห็นว่า
มีความเหมาะสมและมีความยุติธรรม  
   3. โอกาสและความก้าวหน้า (Promotion Opportunity) หมายถึง ความพึงพอใจที่
เกิดจากการได้รับโอกาสในการฝึกอบรมเพ่ิมความรู้ และบุคคลมีโอกาสที่จะก้าวหน้าในงานตามล าดับขั้น 
เมื่อพิจารณาตามความสามารถและความยุติธรรมตามการท างาน 
   4. หัวหน้างาน (Supervisor) หมายถึง ความพึงพอใจต่อผู้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชา
ต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถคอยให้ความช่วยเหลือแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาและบังคับบัญชาได้อย่างเหมาะสม  
   5. เพ่ือนร่วมงาน (Coworker) หมายถึง ความพึงพอใจในบรรยากาศ ในการท างาน
ร่วมกันเป็นทีม ได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน ได้รับความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานให้ค าแนะน า
ปรึกษากัน  
  Hackman & Oldham (1980) เสนอแนวคิดความพึงพอใจในงานมีองค์ประกอบ 5 ประการ 
ดังนี้  
   1. ทักษะที่หลากหลาย (Skill Variety) หมายถึง ระดับความหลากหลายของงาน                
ต่าง ๆ ที่บุคคลนั้นจ าเป็นต้องใช้ทักษะ ความช านาญ และความสามารถที่แตกต่างกันไปตามกิจกรรมที่
ท าเมื่อบุคคลต้องใช้ทักษะที่มีความหลากหลาย ก็จะท าให้เกิดความรู้สึกที่ท้าทายสนุกไปกับงานที่ท า              
ท าให้ผลการปฏิบัติงานนั้นน าไปสู่ทักษะทางด้านต่าง ๆ ที่หลากหลายมากเท่าใด งานนั้นก็ย่อ มมี
ความหมาย มากขึ้นเท่านั้น  
   2. ความชัดเจนของงาน (Task Identity) หมายถึง บุคคลแต่ละคนที่สามารถ
ปฏิบัติงานนั้น ๆ ได้ ตั้งแต่กระบวนการเริ่มต้นจนกระทั่งงานเสร็จสิ้นจนกระทั่งผลงานส าเร็จลุล่วงและ
เกิดผลงานให้เห็นอย่างชัดเจน   
   3. ความส าคัญของงาน (Task Significance) หมายถึง การรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อ
งานที่ท าต่อกลุ่มงาน หน่วยงานและองค์การ เมื่อพนักงานมีความรู้สึกว่าตนเองส าคัญกับองค์การ              
แล้วนั้นก็จะท าให้พนักงานเกิดความรอบคอบและมีความส านึกรับผิดชอบในงานมากยิ่งขึ้น  

  4. ความอิสระในการท างาน (Autonomy) หมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคคลมีอิสระใน
การท างานให้อิสระในการตัดสินใจงานด้วยตนเอง รวมทั้งพิจารณาการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นด้วยตนเอง 
ก าหนดกระบวนการท างานด้วยตนเอง มีความคิดริเริ่มและมีขอบเขตความรับผิดชอบสูง 
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  5. ผลสะท้อนกลับจากงาน (Feedback) หมายถึง บุคคลได้ทราบถึงผลสะท้อนกลับ
หรือผลลัพธ์โดยตรงจากงานและประสิทธิภาพของงาน ท าให้รู้สึกภาคภูมิใจและพัฒนาความสามารถของ
ตนเองให้ดีขึ้น  

   จากแนวคิดและทฤษฎีความพึงพอใจในงานทั้ง 3 แนวคิด ผู้วิจัยมีความสนใจศึกษา
ตามแนวคิดของ Smith et al. (1969) ซึ่งเป็นแนวคิด ที่มีองค์ประกอบ ที่มีผลต่อความพึงพอใจในงาน            
ซึ่งท าให้เราทราบว่าปัจจัย ที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจและไม่พึงพอใจขึ้นอยู่กับองค์ประกอบเหล่านั้น            
หากองค์การสามารถตอบสนองในปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้ได้ พนักงานก็จะเกิดความพึงพอใจใน งานน าไปสู่ 
ผลการปฏิบัติงานที่ดีและเกิดการสั่งสม ให้เกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์การและภักดีต่อไป  

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
โยธิน  ศันสนยุทธ (อ้างอิงใน บรรพต ศรีวิเศษ ,  2550,  หน้า 14) กล่าวว่า ความพึงพอใจ             

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การหรือหน่วยงานใดจะน้อยหรือมากขึ้นอยู่กับปัจจัยต่าง ๆ ที่ 
ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบด้วยปัจจัย 3 ประการ ดังนี้  

  1. ปัจจัยภายใน ได้แก่ งานลักษณะต่าง ๆ หลายอย่างของงานสัมพันธ์กับความพอใจ
ในงาน ลักษณะที่ส าคัญที่สุดของงานก็คือ งานต้องเป็นที่น่าสนใจและมีความหมายส่วนต่อบุคคลที่ 
เกี่ยวข้อง แต่ละลักษณะเฉพาะท าให้ความพอใจในงานขึ้นอยู่กับพิสัยที่กว้างมากของความแตกต่าง 
ระหว่างบุคคล ส าหรับบุคคลที่มีค่านิยม ความสามารถและภูมิหลังอีกแบบหนึ่งอาจเห็นว่างานนี้ไม่ 
น่าสนใจและไม่มีความหมาย ลักษณะของงานอีกลักษณะหนึ่งก็คือการสามารถน าทักษะมาใช้ซึ่งมี                
ส่วนก่อให้เกิดความพอใจในงาน อีกลักษณะหนึ่งของงานที่สัมพันธ์กับทักษะก็คือการมีอิสระในงานนั้น  
คือ คนงานมีส่วนในการออกความเห็นว่าเมื่อไรและอย่างไรในการท างาน ลักษณะของานอีก อย่างหนึ่งที่
คล้ายคลึงกันนี้ก็คือ เอกลักษณ์ของงานซึ่งหมายถึง การท างานทั้งหมดหรืออย่างน้อยส่วนหนึ่งของงาน 
เมื่อการมีส่วนร่วมของคนงานเป็นสิ่งที่เห็นได้ชัดเจนลักษณะของงานทั้งสองนี้มี ความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความพอใจในงาน งานที่มีการท้าทายต่าง ๆ  เช่น งานอัตโนมัติมักจะ ก่อให้เกิดความน่า เบื่อหน่าย และ
ความพอใจในงาน  อย่างไรก็ดีงานที่ท้าทายมากเกินไปที่คนงาน ไม่อาจสู้ได้อาจน าไปสู่  ความล้มเหลว 
และความคับข้องใจ ดังนั้นความส าเร็จหรือผลสัมฤทธิ์ก็เป็น องค์ประกอบที่ส าคัญอีก องค์ประกอบหนึ่ง
ในความพอใจในงาน   

  2. ปัจจัยภายนอก ได้แก่ เงื่อนไขของงานค่าตอบแทน ค่าตอบแทนเป็นเงื่อนไขของงาน
ที่ส าคัญที่สุดเงื่อนไขหนึ่ง ค่าตอบแทนเป็นองค์ประกอบที่สลับซับซ้อนตรงกันข้ามกับทฤษฎี ตัวก าหนด
ทางเศรษฐศาสตร์ ซึ่ง นักจิตวิทยาได้เน้นว่า มีความแตกต่างระหว่างบุคคลในความหมาย ของเงินอย่าง
มาก ความพอใจในงานที่เกิดจากค่าตอบแทนเป็นผลจากการเปรียบเทียบระดับของ ค่าตอบแทนใน
ระหว่างคนด้วยกันมากกว่าระดับสูงต่ าของค่าตอบแทนในตัวของมันเองความมั่นคง ในงานก็เป็นตัว
ประกอบเงื่อนไขของงานอีกตัวประกอบหนึ่งที่ มีความส าคัญมากดัง จะเห็นได้จาก การที่ได้มีการ
เรียกร้องของสหภาพแรงงานให้มีระบบอาวุโสและการมีสิทธิต่าง ๆ ในการท างานในองค์การ โครงสร้าง
ขององค์การ โครงสร้างขององค์การมีลักษณะต่าง ๆ เป็นจ านวนมากขนาดขององค์การ มักจะเกี่ยวข้อง
กับค่านิยมของบุคคลอันมีผลต่อความพอใจในงาน ตัวอย่างเช่นคนงานใน หน่วยงาน ใหญ่มักจะจูงใจต่อ
เงินเดือนในระดับสูง ส่วนคนงานในบริษัทเล็กมักจะถูกจูงใจจากงาน หลาย ๆ อย่าง และ                    
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จากความสัมพันธ์ทางสังคมมากกว่าโครงสร้างขององค์การแบบล าดับชั้นและ หลายล าดับชั้น ก่อให้เกิด
การสื่อสารอย่างขาดประสิทธิภาพ และท า ให้คนงานไม่คุ้นเคยกัน โดยทั่วไปพนักงานต่างก็รู้สึกพอใจใน
โครงสร้างขององค์การแบบแนวราบมากกว่า 

  3. ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน การท างาน
ในองค์การย่อมต้องการสัมพันธ์กันระหว่างบุคคลเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญในการก าหนดความพอใจ 
หรือความไม่พอใจในงาน และการเปลี่ยนแปลงงานของคนงาน ค่าใช้จ่ ายในการท างานลดลงเมื่อให้ 
คนงานเลือกเข้ากลุ่มท างานกับคนที่ตนชอบท างานด้วยการควบคุมงาน นักวิจัยบางคนพบว่า ผู้คุม                  
แบบเน้นคนงานก่อให้เกิดความไม่พอใจในงานสูงกว่าผู้คุมแบบเน้นงาน อย่างไรก็ดีนักวิจัยบางคน พบว่า 
ส าหรับคนงานที่มีบุคลิกภาพแบบเผด็จการต้องการผู้น าแบบออกค าสั่งมากกว่าคนงาน ใน ระดับสูงมี
ความพอใจในงานสูงกว่าภายใต้ผู้น าแบบเน้นงาน  สมพงษ์ เกษมสิน (อ้างอิงใน บรรพต ศรีวิเศษ,  2550,  
หน้า 15) กล่าวถึง สิ่งจูงใจเป็น ปฐมเหตุที่ท าให้เกิดผลต่าง ๆ ในพฤติกรรมของการท างาน               การ
บริหารที่ดีจึ งควรจัดให้มีระบบการ จูงใจที่ดี  ซึ่ งต้องอาศัยสิ่ งจูงใจที่ดี  ถูกต้องเหมาะสมด้วย                     
ซึ่งสิ่งจูงใจต่าง ๆ นี้จัดแบ่งเป็น 2 ประเภท ใหญ่ ๆ ดังนี้ 

 1. สิ่งจูงใจที่เป็นเงิน (Financial incentive) สิ่งจูงใจประเภทนี้มีลักษณะที่เห็นได้ง่ายและมี 
อิทธิพลโดยตรงต่อการปฏิบัติงานของพนักงานเจ้าหน้าที่ ซึ่งสิ่งจูงใจที่เป็นเงินนี้ยังจ าแนกออกเป็น                  
2 ชนิด คือ  

    1.1 สิ่งจูงใจทางตรง (Direct incentive) เป็นสิ่งจูงใจที่มีผลโดยตรงต่อผลผลิตของ                
การปฏิบัติงาน เช่น การจ่ายค่าจ้างให้สูงขึ้นในกรณีที่มีผลการปฏิบัติงานได้สูงกว่าระดับมาตรฐานที่ 
ก าหนดไว้ อันเป็นวิธีการการจูงใจตามแนวคิดที่ว่า จ่ายเพ่ิมประสิทธิภาพงานเพ่ิม (Plus pay for plus 
performance)  

    1.2 สิ่งจูงใจทางอ้อม ( Indirect incentive) เป็นสิ่งจูงใจที่มีผลในการสนับสนุนหรือ 
ส่งเสริมให้พนักงานเจ้าหน้าที่ในหน่วยงานปฏิบัติดีขึ้น มีก าลังใจ รักงานมากขึ้น เช่น การจ่าย บ าเหน็จ
บ านาญและค่ารักษาพยาบาลเมื่อเจ็บป่วย เป็นต้น ลักษณะของการใช้เงินเป็นสิ่งจูงใจ ทางอ้อมนั้น
ส่วนมาก ได้แก่ ประโยชน์เกื้อกูล (Indirect benefit) ต่าง ๆ  

  2. สิ่งจูงใจที่ไม่ใช่เงิน (Non-financial inventive) สิ่งจูงใจประเภทนี้ ส่วนใหญ่มักเป็นเรื่องที่
จะสามารถสนองตอบต่อความต้องการทางจิตใจ เช่น การยกย่องชมเชย (Recognition) การยอมรับว่า
บุคคลนั้นเป็นส่วนหนึ่งของหมู่คณะ (Belonging) โอกาสก้าวหน้าในการปฏิบัติงานที่เท่าเทียมกัน 
(Equal opportunity) และความม่ันคงในงาน (Security of work) เป็นต้น   

นพพงษ์  บุญจิตราดุลย์ (อ้างอิงใน บรรพต ศรีวิเศษ,  2550,น.16) กล่าวถึง องค์ประกอบที่ท า
ให้ความพึงพอใจของคนในองค์การดีหรือไม่ ขึ้นอยู่กับสิ่งต่อไปนี้ 

 1.  หน่วยงานที่มีการนิเทศกันอย่างใกล้ชิดรวดเร็ว และเพียงพอทั่วถึงหรือไม่  
 2.  คนท า งานมีความพึงพอใจและภูมิใจในงานที่ตนปฏิบัติหรือไม่  
 3.  คนท างานมีความสัมพันธ์อันดีระหว่างคนงานด้วยกันเองหรือไม่   
 4.  มีวัตถุประสงค์ของหน่วยงานเป็นที่พอใจหรือไม่ และทุกคนยอมรับวัตถุประสงค์ หรือไม่  
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 5.  ค่าตอบแทนที่คนงานได้รับ มีความเหมาะสมเพียงใด ทั้งทางด้านเศรษฐกิจและรางวัล 
อย่างอ่ืน  

 6.  สุขภาพทางกายและทางจิตใจโดยทั่วไปของคนท างานเป็นอย่างไร  
   จากองค์ประกอบต่าง ๆ ที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจในงานดังกล่าว ซึ่งหากคนงานได้รับ                    

การจูงใจจากฝ่ายบริหารเพ่ือใช้เป็นสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงานแล้ว จะเกิดประโยชน์ต่อการบริหาร 
องค์การโดยเฉพาะด้านการบริหารบุคคล ดังนี้  

  1.  คนงานจะมีความภาคภูมิใจในหน้าที่การงานที่ท าอยู่ และเกิดความพึงพอใจ 
  2.  ในงานที่ท านั้นด้วย เมื่อมีความพอใจ งานที่ท าก็จะได้ผลงานมากโดยไม่ต้องมีการ 

ตรวจตราควบคุมประจ าและผลผลิตจะสูงขึ้นตลอดเวลา   
  3.  เกิดความร่วมมือระหว่างเพ่ือนร่วมงานด้วยกัน จึงท าให้เกิดพลังร่วมกลุ่ม                 

(Group effort) ขึ้นในองค์การ ซึ่งเป็นสิ่งที่ปรารถนามากที่สุดขององค์การ คนงานจะมีการช่วยเหลือ            
ซึ่งกันและกัน จะเกิดการร่วมมือประสานงานกับหน่วยงานอื่น ๆ ท าให้การท างานเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน   

  4.  มีความสนใจในการสร้างสรรค์ คนงานมุ่งท างานของตนอย่างเต็มที่ มีความคิดริเริ่ม 
และสนใจในปัญหาต่าง ๆ ของงานทั้งเป็นรายบุคคลและกลุ่ม มีการเ สนอแนะวิธีปรับปรุงงาน                          
วิธีการท างานด้วย  

  5. จะเกิดความสนใจและมีความพึงพอใจผู้บังคับบัญชาของตน มีสัมพันธ์ภาพที่ดีผลที่ 
ตามมาก็คือ คนงานที่คิดจะลาออกจากงานจึงไม่ค่อยมีการขัดค าสั่งโต้แย้ง การหลีกเลี่ยงงานจะ               
ไมเ่กิดข้ึน โดยเฉพาะอย่างยิ่งจะก่อให้เกิดศรัทธาต่อผู้บังคับบัญชาอย่างแท้จริง   

  6.  การร้องทุกข์มีน้อย จะไม่มีการนินทาผู้บังคับบัญชา ถ้าคนงานเกิดปัญหาข้องใจ
ขึ้นมา ก็จะไปปรึกษาผู้บังคับบัญชาของตนโดยตรงได้ทันที   

  7.  จะเกิดความจงรักภักดี และเข้าใจเป้าหมายขององค์การอย่างแท้จริง   
  8.  การควบคุมงานหรือการใช้ระเบียบข้อบังคับต่าง ๆ ขององค์การ ด า เนินไปด้วย

ความราบรื่น การปฏิบัติฝ่าฝืนระเบียบจะมีน้อยลง   
  9.  ช่วยให้เกิดการประหยัดค่าจ้างแรงงานลงอีกจ านวนมาก เนื่องจากมีประสิทธิภาพ

ของคนงานเดิมมากแล้ว 
รีบีอักซ์ และ ป๊อบเพลชั่น (Rebeaux & Poppletion,  1978,  pp. 185 - 189) เสนอว่าสิ่งที่ 

ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างานมี 2 ลักษณะ ดังนี้ 
 1. ลักษณะที่เก่ียวกับงาน ได้แก่  
    1.1  ระดับการท า งาน โดยเห็นว่า ผู้มีต าแหน่งอยู่ระดับสูงเท่าใดยิ่งมีความพึงพอใจ              

ในการท างานมากเท่านั้น โดยมีโอกาสที่จะบรรลุความต้องการที่ดีกว่าและศักดิ์ศรีสูงกว่า  
    1.2  เนื้อหาของงาน บุคคลจะมีความพึงพอใจการท างานที่ไม่ซ้ าซากมากกว่าการ ท างานที่

ไม่มีการเปลี่ยนแปลง  
    1.3  พฤติกรรม ผู้ ปฏิบั ติ งานมีความพึงพอใจต่อการบริหารที่ ยึ ดคนเป็นหลัก                          

มีการ พิจารณาไตร่ตรองที่ดีและเป็นประชาธิปไตยมากกว่าผู้บริหารที่ยึดงานเป็นหลัก   
 2. หลักท่ีเกี่ยวกับบุคลากร ได้แก่  
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    2.1  อายุ ผลการวิจัยพบว่า อายุกับความพึงพอใจในการท างานมีความสัมพันธ์ต่อกัน คือ 
เมื่อมีวัยสูงความพึงพอใจในการท างานจะมากขึ้นด้วยจนกระทั้งวัยก่อนเกษียณอายุ ความสัมพันธ์                     
จึงค่อย ๆ ลดลง  

    2.2  ระดับการศึกษา แม้ระดับการศึกษาจะมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ              
ท างาน แต่บุคคลจะไม่เกิดความพึงพอใจในการท างาน เมื่อต าแหน่งหรือระดับในการท างานไม่มี                  
การเปลี่ยนแปลงเลย อาจเป็นเพราะว่าเมื่อการศึกษาที่ได้รับการสูงขึ้น ความคาดหวังของบุคคลอาจ                 
มีสูงขึ้นด้วยซึ่งจะต้องตอบสนองความคาดหวังเหล่านั้น  

    2.3  สุขภาพจิต เช่น การแสดงความกระตือรือร้นในการท า งาน ความเครียดทาง อารมณ์ 
ความรู้สึกต่าง ๆ และการยอมรับนับถือบุคคลอื่น เป็นต้น   

ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีหลายทัศนะ ซึ่งสามารถสรุปได้อย่างกว้าง ๆ 
ว่ามีทั้ งปัจจัยภายในซึ่ งเกี่ยวข้องกับตัวบุคคล ไม่ว่าจะเป็นสถานภาพของแต่ละบุคคล และ                        
ปัจจัยภายนอกที่ เกี่ยวกับงาน เช่น ด้านลักษณะของงาน  ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า                      
ด้านเพ่ือนร่วมงาน ด้านผู้บังคับบัญชา  ด้านรายได้/ค่าตอบแทน/สวัสดิการ ด้านสถานที่และสิ่งอ านวย 
ความสะดวก เป็นต้น   
 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความจงรักภักดีต่อองค์การ 

 ความหมายของความจงรักภักดีต่อองค์การ 
 ขะธิณยา หล้าสุวงษ์ (2545, น.20) ได้ให้ความหมาย ของความจงรักภักดีต่อองค์การ ไว้ว่าคือ 

บุคคลที่มีความเต็มใจ และอุทิศตัวเองอย่างมากต่อองค์การที่ตนท างานอยู่มีความผูกพันมีความรู้สึกเป็น 
เจ้าของมีความต้องการอย่างแรงกล้า ที่จะเป็นส่วนหนึ่งขององค์การภูมิใจ และมีส่วนสนับสนุนองค์การ 
ต่อสู้ปกป้ององค์การจากผู้ที่ต่อต้านตระหนักถึงด้านดีขององค์การ ละเว้นการกล่าวร้ายแก่องค์การมี
ความ เชื่อถือไว้วางใจ และพร้อมที่จะช่วยเหลือองค์การความเต็มใจ ที่จะปฏิบัติตามผู้น าหรือตาม
แนวทางของ องค์การอย่างซื่อสัตย์มีการกระท า เพ่ือส่งเสริมให้องค์การมีความผาสุกมีความปรารถนา 
และมีความตั้งใจ ที่จะปฏิบัติงานอยู่ในองค์การต่อไป ถึงแม้ว่าจะมีความขัดแย้งกับสมาชิกภายในองค์การ 
หรือแม้มีทางเลือกอ่ืนที่ดึงดูดใจกว่า ก็ไม่ลาออกจากงานซึ่งแสดงถึงความรู้สึก ที่มีความสัมพันธ์อย่าง
แน่นแฟ้นของ บุคคลกับองค์การและมีการรักษาสัมพันธภาพ ระหว่างบุคคลกับองค์การไว้โดยปฏิเสธ  
สิ่งที่มาท าลาย ความสัมพันธ์อันนี้ 

 คมสัน ชัยเจริญศิลป์ (2542, น.13) ได้ให้ความหมายของ ความจงรักภักดีต่อองค์การ คือ
ความรู้สึก รักใคร่ไม่อยากย้ายไปจากองค์การ เนื่องจากองค์การมีสิ่งจูงใจบางสิ่ง ที่ท าให้รู้สึกเสียดายที่
จะต้องย้ายออกจากองค์การนั้น ๆ 

 สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ กล่าวว่าความจงรักภักดี หมายถึง การใช้ความพยายาม
อย่างเต็มที่เพ่ือความส าเร็จขององค์การหรือความรู้สึกภาคภูมิใจที่มีส่วนร่วมต่อองค์การ ร่วมห่วงใยใน
อนาคตขององค์การ การปกป้องชื่อเสียงขององค์การ รวมถึงการต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ
ตลอดไป 
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 ศนิกานต์ ศิริศักดิ์ยศ (2548) ได้ให้ความหมาย ของความจงรักภักดีต่อองค์การ คือ                    
การที่พนักงานในองค์การรู้สึกตนมีความส าคัญ รู้สึกว่าตนพ่ึงพาได้ คาดหวังว่าจะได้การตอบสนองจาก
องค์การ โดยพนักงานมีส่วนร่วมกับองค์การ 

 Hischman (1970) กล่าวไว้ว่าความจงรักภักดีต่อองค์การ (Loyalty in Organization) คือ 
ความต้องการที่จะอยู่กับองค์การนั้นต่อไป ถึงแม้ว่าผู้นั้นจะมีความขัดแย้ง กับสมาชิกภายในองค์การ 

 Lee (1967) อ้างถึงในพัชรินทร์ รอดพยันตร์ (2545, น.18) กล่าวไว้ว่า ความจงรักภักดี 
หมายถึง การเชื่อฟังการแสดงความรักความภักดี ด้วยความเคารพการซื่อสัตย์การท าตามหน้าที่ และ
การให้การ สนับสนุนโดยเชื่อกันว่าพนักงานที่มีความจงรักภักดีจะเป็นผู้ที่ ให้ความร่วมมือใน                        
การด าเนินการผลิต และอุทิศตนเพ่ือเป้าหมายขององค์ การมีความเต็มใจและยินดีที่จะปฏิบัติตามความ
ต้องการขององค์การ มากกว่าผลประโยชน์ส่วนตนยอมรับการตัดสินใจในการบริหารจัดการ และจะละ
ทิ้งหรือหยุดงานเมื่อ เหตุการณ์คับขันเกิดขึ้นสิ่งที่คนจะมอบความจงรักภักดีให้นั้น เป็นได้เกือบทุกอย่าง
ไม่ว่าจะเป็นบุคคล กลุ่มบุคคลสถาบันความคิดหรืออะไรก็ตาม ที่สามารถก่อให้เกิดผลได้ความจงรักภักดี
ของพนักงานมอง ได้ว่าเป็นทัศนคติที่กลุ่มพนักงานเฉพาะกลุ่มใดกลุ่มหนึ่ง ที่มีต่อองค์การซึ่งระดับความ
จงรักภักดีของ พนักงานส่วนที่เกี่ยวข้องกับระดับความผูกพันและความเต็มใจในการอุทิศความต้องการ
ของตนหรือ ความต้องการของกลุ่มเพ่ือองค์การอย่างไรก็ดีระดับความจงรักภักดีของแต่ละบุคคล
สามารถเปลี่ยนแปลง ได้ขึ้นอยู่กับสถานการณ์และคุณค่าที่เขายึดถือต่อสิ่งนั้น ๆ 

 Dennis G. Mccathy (1998) กล่าวว่า ความจงรักภักดีต่อองค์การนั้นนั้นเป็นความเชื่อมโยง
ทางด้านความผูกพันระหว่างบริษัท และพนักงาน ซึ่งกล่าวไว้ว่า ปัจจัยส่วนบุคคลเป็นส่วนหนึ่งที่ 
ก่อให้เกิดความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานจนกระทั้งแปรเปลี่ยนเป็นความผูกพันต่อองค์การและจึงน ามา
ซึ่งความจงรักภักดี 

 Gordon et al. (1980, p.479) กล่าวว่า ความจงรักภักดีเป็นส่วนหนึ่งในโครงสร้างของความ
ยึดมั่น ผูกพันต่อองค์การซึ่งความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การจะมีองค์ประกอบ ที่ส าคัญ 3 ประการ คือ 
ความเชื่ออย่าง แรงกล้าการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การความปรารถนาที่จะรักษาความ
เป็นสมาชิกของ องค์การไว้และเต็มใจ ที่จะทุ่มเทความพยายาม เพ่ือท างานในองค์การ 
 Marsh and Mannari (1977 อ้างถึงในพัชรินทร์, 2545 น.22) กล่าวว่า ความจงรักภักดีต่อ
องค์การ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์ การซึ่งความผูกพันต่อองค์การ เป็นระดับความมากน้อย
ของ ความรู้สึกเป็นเจ้าของหรือความจงรักภักดี ที่บุคคลมีต่อองค์การที่ตนท างานอยู่ เป็นการยอมรับ
เป้าหมาย หลักขององค์การรวมทั้งจะต้องมีการประเมินผลองค์การ ในทางบวกด้วยอย่างไรก็ตาม
องค์การจะได้รับ ความจงรักภักดีต่อองค์การของพนักงาน ก็ต่อเมื่อพนักงานคิดว่าองค์การควรจะได้รับ
ความจงรักภักดีต่อ องค์การจากตน ดังนั้น พนักงานจึงเหมือนปัจเจกชนทั่วไป ที่ถูกตัดสินโดยความ
ต้องการขององค์การ เป้าหมายหลักของผู้ที่มีความจงรักภักดีต่อองค์การ คือ ความมีโอกาสในการท างาน
การมีสิทธิโต้แย้งหรือ คัดค้านความก้าวหน้าในการท างานความมั่นคง ในการท างานที่ขึ้นอยู่กับ
ความสามารถ ที่จะปฏิบัติงาน อย่างหลากหลายได้ (Touretzlky,1979) อ้างถึงใน (คมสัน 2542,                    
น.10-11) การเชื่อฟัง การแสดงความรัก ด้วยความเคารพ การซื่อสัตย์การท าตามหน้าที่และให้การ
สนับสนุน (John, W. Lee ,1967) 
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 Shedon (1971, p.143) มีความเห็นว่า ความจงรักภักดีต่อองค์การเป็นทัศนคติของ
ผู้ปฏิบัติงานซึ่ง เชื่อมโยงระหว่างเอกลักษณ์ของเขากับองค์การผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกจงรักภักดีต่อ
องค์การ จะตั้งใจ ปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การที่ตั้งไว้ 

 Chester Bernand (1938, p.84) ได้เห็นความส าคัญ ของความจงรักภักดี มานานแล้ว                  
โดยกล่าวว่า ความเต็มใจของบุคคล เป็นปัจจัยส าคัญในองค์การ ความจงรักภักดี (Loyalty) ความเป็น
อันหนึ่งอัน เดียวกัน  (Solidarity) ขวัญและก าลังใจ (Esprit de corps) และความเข้มแข็ง (Strength) 
เป็นต้น โดยให้ ข้อสังเกตว่าแม้ความจงรักภักดี จะมีความส าคัญแต่ก็ได้รับการยอมรับเพียงเล็กน้อยว่า
เป็นเงื่อนไขส าคัญ ในองค์การเกี่ยวกับความจงรักภักดี ของครูต่อผู้ใหญ่ ฮอลและวิลเลี่ยม (Hoy and 
Williams) ได้ศึกษาความ จงรักภักดีของครูต่อผู้ใหญ่ ในสหรัฐอเมริกา โดยได้พัฒนาเครื่องมือขึ้นจาก
การปรับปรุงแบบสอบถาม ของ เบลาและสก้อต และของ เมอร์เรย์คอเร็นบลัม ( Murray and 
Correnblem) ต่อมา ฮอยและรีส์ (Hoy and res) ได้ใช้เครื่องมือนี้ศึกษา ความจงรักภักดีของครูใหญ่ใน
โรงเรียนมัธยมศึกษา หลังจากนั้นฮอย และคณะก็ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง ความจงรักภักดีของครู 
และพฤติกรรมของครูใหญ่ พฤติกรรม ของครูใหญ่ที่ศึกษาคือ 

  1. พฤติกรรมแบบริเริ่มสร้างสรรค์  
  2. พฤติกรรมแบบถนอมน้ าใจ  
  3. ความเป็นอัตตาธิปไตย  
  4. ความสามารถในการผลักดัน  
  5. ความมีอารมณ์ไม่เอนเอง 
 Johnson & Venable (1938) ได้ใช้เครื่องมือแบบเดียวกันศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความ 

จงรักภักดีของครูต่อครูใหญ่ ทั้งในระดับประถมศึกษา และมัธยมศึกษากับพฤติกรรม การใช้กฎระเบียบ 
และความสัมพันธ์ กับหน่วยงานเหนือของครูใหญ่ 

 Hoy & Rees (1974, pp. 268-275) กล่าวว่า ความจงรักภักดีต่อองค์การเป็นสิ่งที่แสดงออก
ซึ่งความสัมพันธภาพ ระหว่างบุคคลกับองค์การ ถ้าคนยิ่งมีความจงรักภักดีต่อองค์การสูงมากเท่าไร 
แนวโน้มที่จะลาออกหรือทิ้งองค์การไปก็จะมีน้อยลงเท่านั้น 

 องค์ประกอบความความจงรักภักดี ประกอบด้วย 3 มิติ คือ (Hoy & Rees, 1974, pp.                 
268-275)  

  1. ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก (Behavioral aspect) 
  คือ ผลจากการที่บุคคล มีความรู้สึกข้างต้น จึงตอบสนองออกมา โดยการแสดง

พฤติกรรมอย่างใด อย่างหนึ่ง ซึ่งในเรื่องพฤติกรรมนั้นทัศนคติอาจเป็นสาเหตุของพฤติกรรม หรือทัศนคติ
อาจเป็นผลของ การแสดงพฤติกรรมเมื่อแสดงพฤติกรรม อย่างใดอย่างหนึ่งแล้ว บุคคลนั้นจะมีทัศนคติ
ทางบวกต่อสิ่งที่ตนเองได้กระท า ถึงแม้ว่าสิ่งที่กระท าจะไม่สอดคล้องกับทัศนคติขององค์การ ในตอนแรก 
เมื่อกระท าไปแล้วคนเราก็จะท าการเปลี่ยนแปลงทัศนคติให้เป็นทางที่ดี  เพ่ือลดความเครียดที่อาจ
เกิดขึ้นได้ ได้แก่ ความไม่โยกย้ายไปจากองค์การ ความไม่แยกย้ายไปจากหัวหน้า หรือความต้องการที่จะ
ย้ายตามหัวหน้า เมื่อ หัวหน้าย้ายไปท่ีอ่ืน 

  2. ด้านความรู้สึก (Affective aspect) 
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  คือ อารมณ์ความรู้สึกท่ีเกิดจาก การประเมินความรู้สึกชอบ ความรู้สึกไม่ชอบต่อบุคคล
หรือ สถานการณ์ เช่น ความรัก ที่จะท างานกับองค์การ ความพึงพอใจในองค์การ ความพึงพอใจ                 
ในหัวหน้า ความรักที่จะท างานกับหัวหน้า 

  3. ด้านการรับรู้ (Cognitive aspect) 
  คือ ค่านิยม ความเชื่อที่บุคคลยึด ถือต่อบุคคล หรือต่อองค์การ ต่อสถานการณ์ที่มี

อิทธิพลต่อสิ่งที่ บุคคลรับรู้และ กระท า เช่น ความเชื่อมั่นและไว้วางใจในองค์การ ความเชื่อถือ                    
ในองค์การ ความเชื่อมั่นและ ไว้ใจในหัวหน้า 

  จากความหมายต่าง ๆ ดังที่ได้นิยามไว้ข้างต้นผู้วิจัยได้รวบรวมและสรุปเป็นความหมาย
ดังนี้ ความจงรักภักดีต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกและการแสดงออกของพนักงาน ซึ่งเคารพต่อ
องค์การมีความเต็มใจ ปฏิบัติงานและอุทิศตนต่อองค์การ มีความผูกพัน มีความรู้สึกเป็นเจ้าของมีความ
ต้องการเป็นส่วนหนึ่ง ขององค์การสนใจ และเอาใจใส่ภูมิใจ และสนับสนุนองค์การปกป้ององค์การ                
จากการต่อต้านของบุคคลอ่ืน ตระหนักในด้านดี ขององค์การมี ความเชื่อถือและไว้วางใจพร้อมที่จะ
ช่วยเหลือองค์การ มีความปรารถนาและมีความตั้งใจที่ จะปฏิบัติงานอยู่ในองค์การต่อไป 
 ปัจจัยท่ีมีผลหรือมีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์การ 

 อนันต์ชัย คงจันทร์ (2539, น.36-38) ปัจจัยที่มีผล หรือ มีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดี
ต่อองค์การหรือที่เรียกว่า Organizational Commitment แบ่งได้เป็น 4 ปัจจัยใหญ่ ๆ ดังนี้ 

 1. คุณลักษณะส่วนบุคคล 
จากการศึกษา วิจัยพบว่า คุณลักษณะส่วนบุคคลหลาย ๆ อย่างมีความสัมพันธ์กันกับการ 

จงรักภักดีต่อองค์การ อาทิเช่น อายุ เพศ สถานภาพในการท างาน อายุการท างาน ระดับการศึกษา
นอกจากนี้ มีการศึกษาในเรื่องปัจจัยที่เกี่ยวกับบุคลิกภาพ (Personality) และพบว่าปัจจัยหลาย ๆ       
อย่างมีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์การ อาทิเช่น แรงจูง ใจในการท างาน การตระหนักหรือ 
เชื่อมั่นในความสามารถของตน ความต้องการของคน เป็นต้น 

 2. คุณลักษณะที่เก่ียวกับงาน 
ปัจจัยในส่วนที่เกี่ยวข้องกับหน้าที่การงาน พบว่ามีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อ

องค์การ ได้แก่ ขอบเขตของงาน ความท้าทายของงาน ความเข้าใจในหน้าที่ หรือบทบาทในการท างาน 
จ านวนของภาระหน้าที่ ที่ได้รับมอบหมาย ความพอใจในการท างาน ระบบการเลื่อนขั้นเลื่อน                 
ต าแหน่ง อื่น ๆ 

 3. คุณลักษณะเกี่ยวกับองค์การ 
     ปัจจัยหลายๆ อย่างที่ เกี่ยวข้องกับองค์การ หรือโครงสร้างขององค์การ ที่พบว่ามี

ความสัมพันธ์กับ ความจงรักภักดีต่อองค์การ ได้แก่ การกระจายอ านาจ ในองค์การ ความส าคัญ                     
ของหน้าที่งานของตนต่อ องค์การหรือ เพ่ือนร่วมงาน ความชัดเจนของกฎข้อบังคับ  ขั้นตอนต่าง ๆ ใน
การท างาน ความเป็นเจ้าของในกิจการ (Worker Ownership) การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการ
บริหารงานขององค์การ 
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 4. ประสบการณ์จากการท างาน 
    ประสบการที่บุคคล ได้รับใน ระหว่างท างานกับองค์การที่มีความสัมพันธ์กับความ

จงรักภักดีต่อ องค์การ ประสบการในการท านที่พบว่ามีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์การ 
ได้แก่ ความรู้สึก ไว้วางใจ และความเชื่อถือที่สมาชิกมีต่อองค์การ ความตระหนักถึงความส าคัญต่อ
สมาชิกในองค์การ ความคาดหวังที่ได้รับการตอบสนองจากองค์การ ทัศนคติที่ดีของเพ่ือนร่วมงานต่อ
องค์การ ความรู้สึกว่าตนเอง ได้รับค่าตอบแทนที่ยุติธรรม ลักษณะความเป็นผู้น าของผู้บังคับบัญชา 

 กล่าวโดยสรุปคือ ความภักดีในองค์การเป็นความตั้งใจและพฤติกรรมของ พนักงานที่มี
ความรู้สึกที่เชื่อมั่นผูกพัน และความต้องการเป็นสมาชิกองค์การต่อไป โดยความรู้สึก ดังกล่าวของ
พนักงานในองค์การจะเกิดขึ้นจากทัศนคติที่มีต่อองค์การ ความภักดีจะก่อให้เกิดการ สร้างภาพลักษณ์ที่
ดีต่อองค์การ เมื่อเกิดทัศนคติที่ดีและความสัมพันธ์ที่ดี ในระยะยาวกับองค์การแล้ว จะส่งผลให้เกิด
พฤติกรรมความรักและตระหนักในคุณค่าเกิดความรู้สึก การยอมรับในกฎเกณฑ์และความผูกพันต่อ
เพ่ือนร่วมงาน การแสดงออกของบุคลากรซึ่งเคารพต่อ องค์การจะแสดงออกมาในรูปแบบของการมี
ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานและอุทิศตนต่อองค์การ มีความผูกพันสนใจเอาใจใส่ ภูมิใจ มีความรู้สึกเป็น
เจ้าของเป็นส่วนหนึ่งขององค์การพยายามเป็น บุคลากรที่ดีขององค์การมีการพัฒนาความสามารถตนเอง
และสร้างคุณภาพองค์การสนับสนุน องค์การจนกระทั่งปกป้ององค์การให้องอยู่และมีคุณภาพที่ดี 

ลักษณะของความจงรักภักดีต่อองค์การ   
เบอร์นาร์ด  (Barnard,  1961 , p.84) กล่าวว่า ความจงรักภักดี มีความส าคัญต่อการ 

บริหารงานในองค์การ เป็นความเต็มใจของบุคคล (Individual willingness) และเป็นปัจจัยที่ส าคัญใน 
องค์การความเต็มใจของบุคคล อาจจะเรียกชื่อที่แตกต่างกัน เช่น ความจงรักภักดี (Loyalty) ความเป็น 
อันหนึ่งอันเดียวกัน (Solidarity) ขวัญและก าลังใจ (Esprit de Crops) และความเข้มแข็ง (Strength) 
เป็นต้น เบอร์นาร์ด ได้ให้ข้อสังเกตว่า ถึงแม้ความจงรักภักดีจะมีความส าคัญ แต่ก็ได้รับการยอมรับ       
เพียงเล็กน้อยเท่านั้นว่าเป็นเงื่อนไขท่ีส าคัญในองค์การ   

บลัว และสก๊อต (Blau & Scott,  1962,  p.165) กล่าวว่า ผลผลิตของพนักงานมีส่วนสัมพันธ์
กันอย่างมากกับความจงรักภักดี อาจเป็นเพราะว่า ผู้บังคับบัญชาที่ได้รับความจงรักภักดีจาก 
ผู้ใต้บังคับบัญชา มีความสะดวกในการสั่งการ และง่ายที่จะกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความพยายาม 
ในการท างานเพ่ิมข้ึนโดยจะแสดงพฤติกรรมออกมา ดังนี้   

 1. พฤติกรรมของผู้จงรักภักดีต่อองค์การ (Loyalty behavior) ความจงรักภักดีต่อองค์การมี 
อิทธิพลท าให้การออกจากงานล่าช้าออกไป ความมั่นคงขององค์การและข้อเรียกร้องต่าง ๆ ของ สมาชิก
จะท าให้องค์การรอดพ้นจากการออกจากงานของสมาชิกก่อนเวลาอันสมควรได้ พฤติกรรม ของ                
ผู้จงรักภักดีต่อองค์การจะแตกต่างกันไปก็ต่อเมื่อองค์การสามารถที่จะเพ่ิมค่าจ้างให้แก่สมาชิกเพ่ือ 
ทดแทนการออกงานเมื่อสมาชิกจะออกจากงาน หากองค์การจะเพ่ิมค่าจ้างให้แก่สมาชิกก็อาจจะท า ให้
สมาชิกคงอยู่กับองค์การต่อไป ซึ่งจะมีผลท าให้พฤติกรรมของผู้จงรักภักดีต่อองค์การถูกบิดเบือน ไปได้   

 2. เงื่อนไขของผู้จงรักภักดีต่อองค์การควรจะยึดถือมี 2 ประการ ดังนี้  
    2.1 การออกจากงานท า ให้คุณภาพของผลผลิตจากองค์การด้อยลง  
    2.2 ควรดูแลเอาใจใส่สมาชิกเกี่ยวกับคุณภาพของผลผลิตเหล่านี้ มิฉะนั้นเขาก็จะยังคงอยู่

กับองค์การต่อไป โดยที่ผลผลิตขององค์การยังคงเป็นเช่นเดิม    
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 3. การแสดงออกถึงความจงรักภักดีต่อองค์การ ประกอบด้วยหลัก 2 ประการ ดังนี้  
    3.1 การที่สมาชิกในองค์การเต็มใจที่จะอยู่ในองค์การร่วมกัน และต่อต้านการออกจาก 

งานในกรณีที่องค์การมีผลผลิตลดลง  
    3.2 สมาชิกในองค์การรู้สึกว่า ตนมีความส าคัญต่อองค์การ  
 นอกจากนี้ความจงรักภักดีต่อองค์การ ยังเป็นเงื่อนไขที่น าไปสู่แนวความคิดที่ขัดแย้งกัน 

ระหว่างการออกจากงานกับข้อเรียกร้องในการท างานของสมาชิก ทั้งนี้เนื่องจากสมาชิกในองค์การ 
อาจจะอยู่กับองค์การได้นานอีกเพียงเล็กน้อย และพร้อมที่จะใช้ข้อเรียกร้องในการท างานให้เป็น เงื่อนไข
ในการก าหนดนโยบาย และวิธีการในการด าเนินการตามนโยบายมากกว่าที่จะลาออกจาก งาน ซึ่งในทาง
ตรงกันข้าม ข้อเรียกร้องในการท างานก็เป็นบทบาทส าคัญในองค์การได้เช่นเดียวกัน หรืออาจกล่าวได้ว่า  
1) ความส าคัญต่อองค์การต่อสมาชิก จะเกิดขึ้นเมื่อมีดุลยภาพระหว่างข้อ เรียกร้องในการท างานและ
การออกจากงาน และ 2) ดุลยภาพนี้สามารถช่วยให้เกิดความเป็น ประชาธิปไตย หรือความยุติธรรม
ภายในองค์การได้เป็นอย่างดี   

 ดังนั้น รูปแบบของการแข่งขันกันระหว่างองค์การแต่ละแห่ง จะได้รับผลกระทบจากปัจจัย 
ของความจงรักภักดีต่อองค์การ กล่าวคือ เมื่อสมาชิกในองค์การมีความจงรักภักดีต่อองค์การสูงก็ย่อม 
ท าให้คงอยู่กับองค์การนั้นต่อไป โดยไม่ลาออกจากงานเพ่ือไปอยู่กับองค์การอ่ืนซึ่งความจงรักภักดีต่อ 
องค์การจะมีผลต่อการแข่งขันขององค์การอย่างมาก ดังนั้น หากผลผลิตขององค์การลดลง สมาชิกของ 
องค์การจะมุ่งให้ความส าคัญกับนโยบายขององค์การในอันที่จะท าให้เกิดความสมดุลของผลผลิตของ 
องค์การ  อย่างไรก็ตาม องค์การจะได้รับความจงรักภักดีต่อองค์การของพนักงานก็ต่อเมื่อพนักงานคิด 
ว่าองค์การควรจะได้รับความจงรักภักดีต่อองค์การจากตน ดังนั้นพนักงานจึงเหมือนปัจเจกชนทั่วไปที่ 
ถูกตัดสินโดยความต้องการขององค์การ เป้าหมายหลักของผู้ที่มีความจงรักภักดีต่อองค์การคือ ความมี 
โอกาสในการท างาน การมีสิทธิโต้แย้งหรือคัดค้าน ความก้าวหน้าในการท างาน ความมั่นคง                           
ในการ ท างาน ที่ขึ้นอยู่กับความสามารถที่จะปฏิบัติงานอย่างหลากหลายได้ (รัชนี  ตรีสุ ทธิวงษา,   
2552, น.25) 
 
2.4 ข้อมูลทั่วไปของ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เป็นสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษา ที่ให้บริการ
การศึกษา และผลิตทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าให้กับสังคมไทยเป็นระยะเวลายาวนาน นับย้อนไปจาก
การสถาปนาในนาม “วิทยาลัยเทคโนโลยีและอาชีวศึกษา ” วันที่ 27 กุมภาพันธ์ 2518 เป็นวันที่
พระราชบัญญัติ “วิทยาลัยเทคโนโลยีและอาชีวศึกษา ” ได้ถูกประกาศในราชกิจนุเบกษา และมีผลบังคับ
ใช้เพ่ือผลิตครูอาชีวศึกษาระดับปริญญาตรี ให้การศึกษาทางด้านอาชีพทั้งระดับต่ ากว่าปริญญาตรี 
ประกาศนียบัตรชั้นสูง และระดับปริญญาตรี ท าการวิจัยส่งเสริมการศึกษาทางด้านวิชาชีพ และ
ให้บริการทางวิชาการแก่สังคม วิทยาลัยเทคโนโลยีและอาชีวศึกษาได้พัฒนาระบบการเรียนการสอนให้
ได้มาตรฐานการศึกษาที่มีคุณภาพและศักยภาพมีความพร้อมในหลายๆด้าน จนกระทั่งในปี 2531 
พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว ภูมิพล อดุลยเดช ทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ พระราชทาน ชื่อใหม่ว่า 
“สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล” ในวันที่ 15 กันยายน 2531 



38 

สืบเนื่องจากแนวทางการปฏิรูปการศึกษาตาม พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ 2542 ที่
มุ้งเน้นการกระจายอ านาจการบริหารจัดการสู่สถานศึกษาระดับอุดมศึกษา เพ่ือให้สถานศึกษาของรัฐ
ด าเนินการโดยอิสระและมีความคล่องตัวในการบริหารจัดการภายใต้การก ากับดูแลของสภาสถานศึกษา
ดังนั้น สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล จึงได้มีการปรับปรุงแก้ไขพระราชบัญญัติฉบับเดิมและยกร่างเป็น
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล โดยมีการรวมกลุ่มวิทยาเขตจัดตั้งเป็นมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล จ านวน 9 แห่ง มีวัตถุประสงค์เพ่ือเป็นมหาวิทยาลัยด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
ที่สามารถจัดการศึกษาวิชาการและวิชาชีพชั้นสูงที่เน้นการปฏิบัติ ทั้งในระดับปริญญาตรี โท และเอก 
เพ่ือรองรับการศึกษาต่อของผู้ส าเร็จการศึกษาจาก สถาบันอาชีวศึกษาเป็นหลักรวมถึงโอกาสแก่ผู้จบ
การศึกษาจากวิทยาลัยชุมชนและการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในการศึกษาต่อวิชาชีพระดับปริญญา 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 9 แห่ง โดยแต่ก่อนอยู่ภายใต้การก ากับดูแลของส านักคณะกรรมการ
การอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการและได้ยุติบทบาทลง ถ่ายโอนหน้าที่และความรับผิดชอบที่เกี่ยวข้อง
ให้ส านักงานปลัดกระทรวง กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม  

 พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช ได้ทรงลงพระปรมาภิไธยในพระราชบัญญัติ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล พ.ศ.2548 และประกาศในราชกิจจานุเบกษา ใช้บังตับเป็นกฎหมาย
ตั้งแต่วันที่ 19 มกราคม พ.ศ.2548 
 
บทบาทของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เป็นสถาบันอุดมศึกษาด้านวิชาชีพและเทคโนโลยี 
จัดการเรียนการสอนโดยมุ่งผลิตและพัฒนาก าลังคน บนพ้ืนฐานวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี เพ่ือรองรับ
การขยายตัวทางเศรษฐกิจและสังคม ฐานความรู้ด้านวิทยาศาสตร์เทคโนโลยี และนวัตกรรมที่เข้มแข็ง 
สนองตอบความต้องการของชุมชน สังคมและประเทศ ปัจจุบันจัดการศึกษาใน 12 กลุ่มสาขาวิชา ได้แก่ 
กลุ่มวิชาคหกรรมศาสตร์  กลุ่มวิชา ครุศาสตร์ อุตสาหกรรม กลุ่มวิชาบริหารธุรกิจ กลุ่มวิชา
วิศวกรรมศาสตร์ กลุ่มวิชา เทคโนโลยีการเกษตร กลุ่มวิชา วิทยาศาสตร์ กลุ่มวิชาศิลปกรรม กลุ่มวิชา
ศิลปศาสตร์ กลุ่มวิชาสถาปัตยกรรมศาสตร์ กลุ่มวิชา เทคโนโลยีสื่อสารมวลชน และกลุ่มวิชาการแพทย์
แผนไทย และวิชาพยาบาลศาสตร์โดยมีหลักสูตรในการจัดการศึกษา  หลักสูตรปริญญาตรี หลักสูตร 
ปริญญาโท และระดับปริญญาเอก ซึ่งสาขาวิชาที่เปิดสอนสามารถตอบสนอง การผลิตก าลังคน                  
เพ่ือพัฒนาอุตสาหกรรมหลักของประเทศได้อย่างครบถ้วน อาทิ อุตสาหกรรมปิโตร เคมีพลาสติกและ              
สิ่งทอ งานออกแบบผลิตภัณฑ์เพ่ืออุตสาหกรรมการผลิต เทคโนโลยีอุตสาหกรรม การเกษตร เทคโนโลยี
สื่อสารมวลชน การแพทย์แผนไทยประยุกต์ และการผลิตและพัฒนาครู อาชีวศึกษา ปัจจุบันนอกจาก
การจัดการศึกษาแล้วยังมีหน่วยงานที่ให้บริการทางวิชาการแก่สังคม อาทิ สถาบันวิจัยเคมีซึ่งให้ บริการ
ทดสอบคุณภาพผลิตภัณฑ์ ศูนย์วิจัยและฝึกอบรมอุตสาหกรรมพลาสติก ศูนย์พัฒนาบุคลากรเพ่ือ
อุตสาหกรรมและปิโตรเคมี ศูนย์ภาษา ศูนย์ศึกษาที่ใช้เทคโนโลยีชั้นสูงเพ่ือให้ บริการแก่อุตสาหกรรม
ภายในประเทศ การพัฒนาผู้มีศักยภาพประกอบอาชีพอิสระและสร้างงานด้วย ตนเอง ( SMEs)                       
มีเครื่องมืออุปกรณ์ซึ่งใช้เทคโนโลยีระดับสูง มีหน่วยงานสนับสนุนการจัดการเรียน การสอนในรูปแบบ
เครือข่าย สามารถผลิตสื่อ ถ่ายทอดสัญญาณดาวเทียม จัดการเรียนการสอน แบบ E-Learning ได้ครบ
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วงจร มีงานวิจัยและบริการวิชาการที่โดดเด่น มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช มงคลธัญบุรี มีความมุ่งมั่นที่
จะพัฒนาการจัดการศึกษาในระดับอุดมศึกษาให้เป็นมหาวิทยาลัยที่มี คุณภาพ โดยประยุกต์ใช้กลยุทธ์
การสร้างเอกลักษณ์ที่แตกต่างโดยวางเป้าหมาให้เป็นมหาวิทยาลัยด้าน วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี
ประยุกต์เชิงวิชาชีพ เน้นการบูรณาการความรู้ท้องถิ่น เข้ากับนวัตกรรม ระดับสูง และเป็นมหาวิทยาลัย
ที่ตอบสนองความต้องการของชุมชนและความต้องการในระดับ นานาชาติ มีอัตลักษณ์ (Identity) ที่โดน
เด่นคือ “บัณฑิตนักปฏิบัติ เชี่ยวชาญวิชาชีพวิทยาศาสตร์และ เทคโนโลยี” มีเอกลักษณ์ของมหาวิทยาลัย
คือ “มหาวิทยาลัยชั้นน า ทางวิชาชีพค้านวิทยาศาสตร์และ เทคโนโลยี” มีระบบการบริหารจัดการ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี โดยแบ่งการบริหาร จัดการออกเป็น 2 สาย คือ สายผู้สอน 
(สายวิชาการ) มีหน้าที่สอน วิจัย ให้บริการวิชาการ และท านุบ ารุง ศิลปวัฒนธรรมละสายสนับสนุน                 
อย่ามีหน้าที่สนับสนุนการสอนด้านงานวิชาการงานด้านบริหารและธุรการทั่วไป 

 ปัจจุบันมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ตั้งอยู่เลขที่ 39 หมู่ที่ 1 ต าบลคลองหก อ าเภอ
คลองหลวง จังหวัดปทุมธานี  มีเนื้อที่ประมาณ 740 ไร่ เป็นพ้ืนที่ส าหรับการจัดการศึกษาอย่างสมบูรณ์
แบบ มีการจัดวางภูมิทัศน์อย่างสวยงาม ภายใต้แนวคิดที่ เน้นการเป็นมหาวิทยาลัยในสวน                               
(University in the Garden) ทั้งสวนน้ า สวนบัว ต้นไม่ ดอกไม้ ใบไม้ ภายในบรรยากาศวิชาการ 

ปรัชญา (Philosophy) 
 “มุ่งเน้นการพัฒนาก าลังคนด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ให้มีทักษะความช านาญด้าน

วิชาชีพ เสริมสร้าง ทุนมนุษย์ที่มีมูลค่าเพ่ิมให้กับประเทศ” 
 ปณิธาน (Determination) 
 “มุ่งมั่นจัดการศึกษาวิชาชีพด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ที่มีคุณภาพด้วยการพัฒนาอย่าง

ต่อเนื่อง” 
  วิสัยทัศน์ (Vision) 
 “มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เป็นมหาวิทยาลัยนักปฏิบัติมืออาชีพชั้นน า                  

ด้านวิทยาศาสตร์เทคโนโลยีและนวัตกรรมในระดับประเทศและระดับสากล” 
 พันธกิจ 
 1. จัดการศึกษาวิชาชีพระดับอุดมศึกษาบนพ้ืนฐานวิทยาศาสตร์เทคโนโลยีและนวัตกรรม

อย่างมีคุณภาพรองรับประเทศไทย 4.0 
 2. สร้างงานวิจัย สิ่งประดิษฐ์ นวัตกรรม และงานสร้างสรรค์ สู่การผลิตเชิงพาณิชย์และการ

ถ่ายทอดเทคโนโลยี เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถ ในการแข่งขันของประเทศ 
 3. ให้บริการวิชาการ ที่มีแนวคิดเชิงสร้างสรรค์แก่ชุมชน และพ้ืนที่เป้าหมาย เพ่ือการมีอาชีพ

อิสระและพัฒนาอาชีพสู่ การเพ่ิมศักยภาพและยกระดับคุณภาพ ชีวิตอย่างยั่งยืน 
 4. ท านุบ ารุงศาสนา ศิลปะ-วัฒนธรรม และอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม 
 5. พัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์เข้าสู่สังคมแห่งการเปลี่ยนแปลงให้สนองต่อยุทธศาสตร์

ชาติและสิทธิประโยชน์บนพื้นฐานความสุขและความก้าวหน้าในวิชาชีพ 
 6. จัดระบบบริหารจัดการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ และแนวทางการจัดหารายได้เอ้ือต่อ

นโยบายหลักและพ่ึงพาตนเอง 
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ภาพโครงสร้างการบริหารราชการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.2  ภาพโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
หมายเหตุ : * ส่วนงานภายใน จัดตั้งโดยสภามหาวิทยาลัยฯ 
 
2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 งานวิจัยในประเทศ 
 ธิดา ม่วงรุ่ง (2553) ที่ท าการศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อความจงรักภักดีของพนักงานใน
องค์การ กรณีศึกษาบริษัทท่าอากาศยานไทยจ ากัด (มหาชน) พบว่า การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจัยส่วนบุคคลกับความจงรักภักดีต่อองค์การ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ 
สถานภาพสมรสระดับการศึกษา ต าแหน่งงานรายได้ต่อเดือนอายุงาน และสายงานที่ท าแตกต่างกัน
ความจงรักภักดีต่อองค์การไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่ที่ระดับ 0.05 อันเนื่องมาจากทาง
ฝ่ายบุคคลโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ต มีการชี้แจงเกี่ยวกับโครงสร้างและวัฒนธรรมขององค์การไว้อย่าง
ชัดเจนเพ่ือที่ต้องการความอยู่รอดในสังคมและน ารายได้ที่ได้รับมาใช้จ่ายในชีวิตประจ าวันเท่านั้น และ
พบว่าไม่สอดคล้องกับการศึกษาของ ธนัชพร กบิลฤทธิวัฒน์ (2557) ที่ได้ท าการศึกษาแรงจูงใจที่มี
ความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองค์การ ของพนักงานไทยในบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นในกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล ผลการศึกษาพบว่า พนักงานที่มี เพศ ระยะเวลาปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีความจงรักภักดี
โดยรวมแตกต่างกันที่ระดับนัยยะส าคัญ 0.01 และรายได้ที่แตกต่างกันมีความจงรักภักดีที่แตกต่างกันที่
ระดับนัยส าคัญ 0.05 

 ไพรัช ศิลาศรี (2550)  ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท างานกับความ
จงรักภักดีและ ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทนากาชิมา รับเบอร์ (ประเทศไทย) จ ากัด                 
มีผลการวิจัยตาม วัตถุประสงค์เพ่ือการวิจัยของ พนักงานบริษัท นากาชิมา รับเบอร์ (ประเทศไทย) 
จ ากัด สรุปได้ว่า ปัจจัยส่วนบุคคลทางด้านเพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ และอายุการท างาน 
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มีความพึงพอใจในการท า งาน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน สรุปได้ว่า ด้านที่
มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านเพ่ือนร่วมงาน รองลงมา คือ ด้านลักษณะของงาน และค่าเฉลี่ย น้อยที่สุด คือ 
ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า มีความจงรักภักดีต่อองค์การ โดยรวมอยู่ ในระดับ ปานกลาง                   
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน สรุปได้ว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก รองลงมา คือ 
ด้านความรู้สึก และค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านการรับรู้ และมีความผูกพันต่อองค์การ โดยรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการเข้ามามีส่วนร่วมใน
องค์การ รองลงมา คือ ด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับบริษัท และค่าเฉลี่ยน้อย ที่สุด คือ ด้านความ
ปรารถนาจะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป ซึ่งความพึงพอใจในการท า งาน โดยรวมอยู่ในระดับ                      
ปานกลาง อาจเป็นเพราะ ลักษณะของงานที่เป็นงานประจ า  มีการปฏิบัติเมือนเดิมทุกวันท าให้                   
ขาดความท้าทาย อีกท้ังโอกาสในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งมีน้อยส าหรับ พนักงานในส่วนการผลิต  

 จีรศักดิ์  สุนันต๊ะเครือ (2550, บทคัดย่อ)  ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจและความจงรักภักดี  
ของ พนักงานสายงานปฏิบัติการบริษัท แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) ผลการศึกษา 
พบว่า  พนักงานไม่มีความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนและสวัสดิการ เนื่องจากมีความคาดหวังโดยรวม ด้าน
ค่าตอบแทน ด้ านค่ารักษาพยาบาล ด้ านเงินช่วยเหลือและเงินกู้  ด้ านสวัสดิการเกี่ ยวกับ 
โทรศัพท์เคลื่อนที่ และด้านสวสัดิการด้านอื่น ๆ อยู่ในระดับคาดหวังมากพนักงานไม่มีความพึง พอใจต่อ
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ เนื่องจากมีการรับรู้จริงโดยรวมด้านค่าตอบแทน ด้านค่า รักษาพยาบาล   
ด้านเงินช่วยเหลือและเงินกู้ ด้านสวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพท์เคลื่อนที่ และด้าน สวสัดิการด้านอ่ืน ๆ อยู่
ในระดับการรับรู้จริงปานกลาง พนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และระยะเวลา
การท างานในองค์การแตกต่างกัน มีความจงรักภักดีต่อ บริษัท แอด วานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด 
(มหาชน) แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ระดับความคาดหวังของพนักงาน ที่มีต่อ
ค่าตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด 
(มหาชน) สูงกว่า ระดับการรับรู้จริงของพนักงานที่มีต่อ ค่าตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงาน
ปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) ระดับการรับรู้จริงของพนักงานที่มีต่อ
ค่าตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม ไม่มี ความสัมพันธ์กับความจงรักภักดี ของพนักงานสายงาน
ปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน)  

 มะลิวัลย์ เหมืองทอง (2551) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรองค์การบริหาร
ส่วนต าบลหนองหาร ต าบลหนองหาร อ าเภอสันทราย จังหวัดเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบว่าบุคลากร
องค์การบริหารส่วนต าบลหนองหาร มีความผูกพันต่อ องค์การในภาพรวมในระดับสูงโดย 1) ด้านความ
เต็มใจที่จะทุ่มเท ความพยายามอย่างมาก เพ่ือประโยชน์ขององค์การอยู่ในระดับสูง มาก เนื่องจาก
บุคลากรมีการท างานที่ได้รับมอบหมายให้ประสบความส าเร็จ ด้วยความเต็มใจ ใช้ความรู้ความสามารถ 
และทุ่มเทอย่างเต็มที่เพ่ือความส าเร็จขององค์การบริหารส่วนต าบล อีกทั้งมีความรู้สึกไม่สบายใจ                  
หากท างานไม่ส าเร็จตามที่ได้รับมอบหมายอยู่ในระดับสูงมาก 2) ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การพบว่าอยู่ใน ระดับสูง เนื่องจากบุคลากรมีความรู้สึกห่วงใย
องค์การในระดับสูงมาก พูดถึงองค์การในแง่ดีอยู่เสมอและไม่เคยเข้าร่วมวิพากษ์วิจารณ์องค์การในทาง
ลบ อีกทั้งระบบการบริหารจัดการงานขององค์การได้เอ้ืออ านวยให้บุคลากรแสดงศักยภาพของตน
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ออกมาได้อย่างเต็มที่และ 3) ด้านความปรารถนา อย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพของ
องค์การ พบว่า อยู่ในระดับสูง เนื่องจากบุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลหนองหารมีความภูมิใจใน
ต าแหน่งงาน ในระดับสูงมาก เพราะ ได้มาด้วยความรู้ความสามารถของตนเอง และมีความภูมิใจที่จะ
บอกกับใคร ๆ ว่าเป็นพนักงานขององค์การ ในระดับสูงมากเช่นกัน อีกทั้งองค์การมีการก าหนดเส้นทาง
งานอาชีพไว้อย่างชัดเจน เพ่ือให้ บุคลากรสามารถเลื่อนต าแหน่งในระดับสูงขึ้นไปได้ และค่าตอบแทนที่ 
ได้รับเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถในระดับสูง   

อิสราภรณ์ รัตนคช. (2551) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง ปัจจัยส่วนบุคคลและ คุณภาพ
ชีวิตในการ ท างานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน ที่ปฏิบัติ งานใน
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรสาย
สนับสนุนที่ปฏิบัติงาน ในมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาปัตตานี โดยรวมบุคลากร เห็นด้วยอยู่ใน
ระดับปานกลาง ด้านความภูมิใน ในองค์การที่มีคุณค่าทางสังคม บุคลากรเห็นด้วยอยู่ ในระดับมาก    
ส่วนความผูกพันต่อองค์การ โดยรวมบุคลากรเห็น ด้วยอยู่ในระดับมาก ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย                
ส่วนบุคคล กับ ความผูกพันต่อองค์การ ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ สถานภาพสมรส หน่วยงานที่ปฏิบัติ          
การได้รับเกียรติบัตร มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ ระยะเวลา
ปฏิบัติงาน ระดับการศึกษาสูงสุด ต าแหน่งที่ปฏิบัติงาน ภูมิล าเนา มีความส าคัญอย่างมีระดับนัยส าคัญที่
ระดับ 0.01 ส าหรับ การได้รับการพัฒนาศึกษาอบรมดูงานเพ่ิมเติมด้านวิชาชีพ ที่อยู่ปัจจุบัน 
ประสบการณ์ก่อนมาท างาน การเป็นศิษย์ เก่าและการมีอาชีพเสริม ไม่มีความสัมพันธ์ กับความผูกพัน
ต่อองค์การ ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ มีความสัมพันธ์
ทางบวก กับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.01 

 ธันชนก ราษฏ์ประชุม (2552) ศึกษาปัจจัยความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา ขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การ ศึกษาสระบุรี เขต 1 
ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพันต่อองค์การ ของครูในสถาน ศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาสระบุรี เขต 1 อยู่ในระดับดีมาก ปัจจัยในความพึงพอใจ ในการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์
กับผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน เงินเดือนและสวัสดิการ โอกาสความก้าวหน้าในงานที่
ปฏิบัติ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ มีความสัมพันธ์ ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลาง
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และปัจจัยความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การของครู ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ลักษณะงานที่ปฏิบัติ และโอกาสความก้าวหน้า
ในงานที่ปฏิบัติส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 วรรณี รัตนพัน (2553) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ ระหว่าง คุณภาพชีวิตการท างานและความ
ผูกพันต่อองค์ ของบุคลากรสายสนับสนุนที่ ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยรามค าแหง ผลวิจัยพบว่า                    
1.คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน ที่ปฏิบัติงานใน มหาวิทยาลัยโดยรวมพบว่า 
บุคลากรเห็นด้วยอยู่ใน ระดับมาก และพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความภูมิใจในองค์การที่มีคุณค่า
ทางสังคมและด้านสภาะแวดล้อมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ บุคลากรเห็นด้วยอยู่ในระดับมาก          
ส่วนด้านโอกาสในการพัฒนาศักยภาพและใช้ความสามารถของตนเอง ด้านความสัมพันธ์อันดีในการ
ท างานร่วมกัน ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างานและด้านลักษณะการบริหารงาน
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บุคลากรเห็นด้วยอยู่ในระดับปานกลาง 2) ความผูกพันต่อ องค์การของบุคลากรสายสนับสนุนที่
ปฏิบัติงาน ในมหาวิทยาลัยทั้ง ด้านพบว่า บุคลากรเห็นด้วยอยู่ในระดับมาก 3) ความสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจัยส่วนบุคคลกับ คุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน 
ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่า ไม่มีความสัมพันธ์ต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05                   
4) ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน
ที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ              
ความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05  
 งานวิจัยต่างประเทศ 

Ronald Aland (1997)  ศึกษาความพึงพอใจในการท างานของเจ้ าหน้าที่ ฝึ กอบรม                   
ผลการศึกษา พบว่า เจ้าหน้าที่ฝึกอบรมมีความพึงพอใจในการท างานระดับสูง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความ              
พึงพอใจในการท างานมากที่สุดคือ ขวัญก าลังใจ การบริหารสังคมและกิจกรรมในการท างาน ปัจจัยที่
ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานน้อยที่สุด คือ ความก้าวหน้า ค่าชดเชยและระดับการศึกษา 

Rab Nawaz Lodhi (2015) ได้ศึกษาเรื่องความจงรักภักดีของพนักงานและความผูกพันต่อ
องค์การในองค์การปากีสถานการศึกษาวิจัยใช้ซอฟแวร์ โปรแกรม SPSS ในการวิเคราะห์ข้อมูลซึ่งเป็น 
ผลกระทบขององค์การ พบว่าความจงรักภักดีต่อองค์องกรของพนักงานสามารถท าให้เกิดพนักงานที่               
จะมุ่งมั่นเพ่ือความส าเร็จขององค์การความผูกพันเป็นทัศนคติที่สะท้อนให้เห็นถึงความจงรักภักดี               
ของพนักงานที่จะมีต่อองค์การและความผูกพันนี้จะท าให้องค์การประสบความส าเร็จอย่างต่อเนื่อง 
จุดมุ่งหมายของการศึกษาคือการหาผลกระทบของความภักดีและความผูกพันต่อองค์การความมุ่งมั่น 
และความจงรักภักดีของพนักงาน ที่มีอยู่ในความจงรักภักดีของพนักงานในปากีสถาน การศึกษา ครั้งนี้
ยังพบความสัมพันธ์ระหว่างผลประโยชน์ทางการเงิน ซึ่งนอกจากความผูกพันที่ท าให้เกิด ความจงรักภักดี
กับองค์การแล้ว ยังมีเรื่องผลประโยชน์ทางการเงินเข้ามาเกี่ยวด้วย ทัศนคติผู้จัดการ และความมุ่งมั่นของ
พนักงานที่มีต่อองค์การ ปัจจัยที่มีความจงรักภักดีของพนักงานก็ยังเป็นเหตุผล หลักท่ีมาจากความผูกพัน
อย่างแน่นอน เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ของการส ารวจแบบสอบถาม การศึกษาที่ใช้ผลปรากฏว่ามี
ผลกระทบเชิงบวกและความผูกพันต่อองค์การและความจงรักภักดีของ พนักงานในองค์การปากีสถานมี
ความส าคัญ จากการศึกษาครั้งนี้ได้ผลสรุปว่าความผูกพันองค์การมี บทบาทส าคัญในความจงรักภักดี
ของพนักงาน และประการที่สองมีผลประโยชน์ทางการเงินมาเกี่ยวข้องกับความภักดี 

 AyyubSheikhy(2015) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างจิตวิญญาณแห่งความจงรักภักดีต่อ
องค์การและ พฤติกรรมการเป็นสมาชิก ขององค์การ จุดมุ่งหมายของการศึกษาคือการอธิบาย
ความสัมพันธ์ขององค์การที่พนักงานมีจิตวิญญาณแห่งความจงรักภักดีต่อองค์การและการมีส่วนร่วมใน
การท างานและ พฤติกรรมการเป็นสมาชิก ขององค์การ โดยใช้ประชากรการศึกษาที่เป็น พนักงานของ
บริษัทน้ ามันใน Khuzestan(Iran) รวม 1,266 คน และข้อมูลที่ได้ถูกน ามาใช้ในการ วิเคราะห์ข้อมูลโดย 
โปรแกรม SPSS และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน ระบุว่าจิตวิญญาณแห่ง ความจงรักภักดีต่อ
องค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกของ องค์การมีความสัมพันธ์กัน ช่วยก่อเกิดการมีส่วนร่วม                  
ในการท างาน 



44 

Yuje lee, I-chao lee and Chin- langlin (2015) ได้ศึกษาเรื่องผลกระทบของความ 
จงรักภักดีของพนักงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การที่มีผลต่อการด าเนินงานองค์การ 
กรณีที่ธุรกิจของครอบครัวได้หวันจดทะเบียนวัตถุประสงค์ของการศึกษานี้คือผลกระทบของความ 
จงรักภักดีของพนักงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การสามารถให้ประสิทธิภาพองค์การ ของ
ธุรกิจครอบครัวของได้หวันการวิจัยและการสัมภาษณ์หลักคือหัวหน้าส่วนและผู้จัดการขององค์การ              
ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างเพ่ือน ามาใช้ในการศึกษาครั้งนี้ในขณะที่สมการ โครงสร้างการสร้างแบบจ าลอง 
(SEM) ถูกน ามาใช้เพ่ือให้รับรองรูปแบบการวิจัยโดยรวมและผลที่เหมาะสม ผลการวิจัยพบว่าธุรกิจ
ครอบครัวต้องประกอบด้วย (1) ความจงรักภักดีของพนักงานที่มีผลบวก อย่างมีนัยส าคัญกับความมุ่งม่ัน
ขององค์การ (2) การท างานของพนักงานที่มีประสิทธิภาพต่อองค์การ (3) ความมุ่งมั่นต่อการท างานของ
องค์การ (4) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่มีผลบวกและ (5) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การที่มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานของ องค์การ ผลดังกล่าวข้างต้นแสดงให้เห็นว่า 
"ความภักดีต่อองค์การ"มีบทบาทส าคัญในการปรับปรุง ประสิทธิภาพขององค์การ จาการส ารวจมีการใช้
แบบสอบถามการออกแบบและทดสอบ CMV การศึกษาครั้งนี้ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่ายส าหรับ
ส ารวจแบบสอบถาม เพ่ือเพ่ิมความถูกต้องของ เนื้อหาและความน่าเชื่อถือของแบบสอบถามการศึกษา
ครั้งนี้ด าเนินการแบบสอบถามผู้เชี่ยวชาญบน พ้ืนฐานของการเริ่มต้นการออกแบบแบบสอบถามส าหรับ
การทดสอบน าร่อง แบบสอบถามจะถูก ส่งออกไปยังส่วนหัวหน้าและผู้จัดการที่ท างานในครอบครัว
ไต้หวันจดทะเบียนธุรกิจ และได้ ค าตอบที่มีประสิทธิภาพ 35%ของแบบสอบถาม การศึกษาอาจใช้เป็น
ข้อมูลอ้างอิงเพ่ือช่วยให้ เจ้าหน้าที่บริหารธุรกิจของครอบครัวไต้หวันจดทะเบียนสามารถน ามาปรับใช้กับ
กลยุทธ์ของพวกเขา 

Dhurupa et al. (2016) การหาความสัมพันธ์ ระหว่าง การท า งานเป็นทีม ความผูกพันต่อ
องค์การและพึงพอใจในงาน : กรณีศึกษาขององค์การก่อสร้างในประเทศที่ก าลังพัฒนา ผลการศึกษา
พบว่า ความผูกพันด้านจิตใจมี ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอ ใจในการท างานในระดับ ปานกลาง 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ (r = 0.36, p < 0.01)  ความผูกพันด้านการคงอยู่มี ความสัมพันธ์กับ 
ความพึงพอใจในการท า งานในระดับต่ าอย่างมี นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ( r = 0.11, p> 0.05)                 
ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน มีความสัมพันธ์เชิงบวก กับความพึงพอใจในการท างานในระดับ ปานกลาง 
อย่างมีนัยส าคัญ ทางสถิติที่ระดับ  (r = 0.36, p <0.01) นอกจากนี้ยังพบว่า ความพึงพอใจในการ
ท างาน (β = 0.23) สามารถท านายความผูกพัน ด้านบรรทัดฐาน ความพึงพอใจในการท างาน           
(β = 0.20) สามารถท านายความผูกพันด้านจิตใจ และ พบว่า ความพึงพอใจในการท างานมี 
ความสัมพันธ์เชิงลบ กับความผูกพันด้านการคงอยู่ (β = -0.02) ซึ่งแสดงให้เห็นว่าการตัดสินใจของ
พนักงานในการเป็น สมาชิกขององค์การต่อนั้น นอกจากความผูกพันด้านจิตใจและความผูกพันด้าน 
บรรทัดฐานแล้ว ยังมีปัจจัยที่มาจากความพึงพอใจ ในเรื่องของค่าตอบแทน การเลื่อนต าแหน่ง                 
หัวหน้างาน สภาพการท างาน เพ่ือนร่วมงาน ลักษณะของงาน ซึ่งส่งผลต่อการตัดสินใจของพนักงานใน
การคงอยู่กับองค์การด้วยเช่นกัน  
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ไรท์ (Wright, 1990, Abstact) ได้ศึกษาความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ 
ของพนักงานเทลเลอร์ของธนาคาร พบว่า พนักงานที่ถือว่างานเป็นอาชีพ (Career Tellers) จะมองงาน
ว่าเป็นจุดเริ่มต้นบนเส้นทางอาชีพ และวางแผนที่จะก้าวหน้าไปสู่การเป็นหัวหน้างานในที่สุด             
ส่วนพนักงานที่ไม่ถือว่างานเป็นอาชีพ (Non - Career Tellers) มองงานโดยมุ่งเน้นไปที่งานที่ท าให้เขา
รู้สึกสนุกไปวัน ๆ ในขณะเดียวกันต้องให้ค่าตอบแทนที่สนองตอบความต้องการส่วนบุ คคลด้วย                  
โดยพนักงานที่ถือว่างานเป็นอาชีพอิสระและมีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูงมีหัวหน้างานที่ 
ยุติธรรม ทักษะ การสื่อสารระหว่างบุคคลดี เข้าใจความต้องการ ความรู้สึกและรับฟังความคิดเห็น               
ของผู้ใต้บังคับบัญชา ยิ่งถ้างานสามารถสร้างบรรยากาศการท างานให้พนักงานรู้สึกผ่อนคลาย และ              
ให้ข้อมูลป้อนกลับเป็นระยะ ๆ ยิ่งท ามีความผูกพันต่อองค์การสูงขึ้นในขณะที่พนักงานที่ไม่ถือว่างานเป็น
อาชีพนั้นความผูกพัน ต่อองค์การขึ้นอยู่กับกลุ่มงาน และคุณลักษณะของงานมากกว่าจะ ขึ้นอยู่กับ
พฤติกรรมของหัวหน้างาน โดยพนักงานเหล่านี้จะรู้สึกผูกพันต่อองค์การมากขึ้น เมื่อเขาได้ เป็นส่วนหนึ่ง
ของกลุ่มเพ่ือนร่วมงานที่มีความเชื่อมั่นและไว้วางใจซึ่งกันละกันในระดับสูง นอกจากนี้ความผูกพันจะ
เพ่ิมมากข้ึนเมื่อเขาเชื่อว่างานที่ท ามีความม่ันคงและเขาได้รับการปฏิบัติที่ ยุติธรรม   

จากการทบทวนวรรณกรรมดังกล่าว สรุปได้ว่า ความพึงพอใจในการท างานเป็นปัจจัยส าคัญที่
ท าให้บุคคลมีความรู้สึกท่ีดีต่องานที่ท า รวมถึงเป็นแรงกระตุ้นที่ช่วยให้บุคคลมีความตั้งใจ ในการท างาน
อย่างเต็มความสามารถ ซึ่งมีองค์ประกอบ คือ ด้านลักษณะของงาน ด้านความม่ันคง และความก้าวหน้า  
ด้านเพ่ือนร่วมงาน ด้านผู้บังคับบัญชา ด้านรายได้/ค่าตอบแทน/สวัสดิการ และด้านสถานที่และ             
สิ่งอ านวยความสะดวก  และเมื่อพนักงานเกิดความพึงพอใจในงานที่ท าแล้วจะเกิด ความจงรักภักดีต่อ
องค์การ ซึ่งเป็นความรู้สึกของบุคคลที่รู้สึกจงรักภักดีต่อองค์การ ในด้านพฤติกรรมที่แสดงออก                   
ด้านความรู้สึก และด้านการรับรู้ อันจะน าไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ความพยายามทุ่มเท
ปฏิบัติงาน ความภาคภูมิใจ  และการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ซึ่งจะน าพาให้พนักงานท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและเป็นประโยชน์ส าหรับองค์การทุกองค์การ ผู้วิจัยจึงน า แนวคิดดังกล่าวไปก าหนดเป็น
กรอบแนวคิดต่อไป 



บทท่ี 3 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

 
 ส ำหรับกำรวิจัย เรื่อง อิทธิพลของควำมผูกพันในองค์กำรและควำมพึงพอใจในงำนที่มีผลต่อ
ควำมภัคดีต่อองค์กำรของลูกจ้ำงชั่วครำว มหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำชมงคลธัญบุรี  เป็นกำรวิจัย                   
เชิงปริมำณ (Quantitative Research) โดยใช้กำรวิจัยเชิงส ำรวจ (Survey Research) มีกำรเก็บข้อมูล
ด้วย แบบสอบถำม (Questionnaires) โดยมีรำยละเอียดกำรศึกษำวิจัย ดังนี้ 
 3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 3.2 เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 3.3 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4 วิธีกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 1.กลุ่มประชำกรที่ใช้ในกำรศึกษำวิจัยครั้งนี้  คือ ลูกจ้ำงชั่วครำวที่ปฏิบัติงำนภำยใน
มหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำชมงคลธัญบุรี โดยผู้วิจัยเลือกกลุ่มบุคลำกรสำยสนับสนุน  จ ำนวน 540 คน 
(ข้อมูลจำกกองบริหำรกำรบุคคล ณ วันที่ 1 กันยำยน 2562) 
 2.กลุ่มตั วอย่ำงที่น ำมำวิจัยในครั้ งนี้  คือโดยใช้วิธีสุ่ มตัวอย่ ำงโดยใช้ควำมสะดวก 
(Convenience) ซึ่งเป็นกำรสุ่มตัวอย่ำงแบบไม่ใช้ควำมน่ำจะเป็น (Non - probability) โดยจะท ำกำร
แจกแบบสอบถำมตำมกลุ่มตัวอย่ำงที่ก ำหนดไว้ ที่ระดับควำมเชื่อมั่น 95% ยอมรับควำมคลำดเคลื่อน            
ไม่เกิน 5%  จึงใช้สูตรขนำดหำกลุ่มตัวอย่ำงได้จำกสูตร Taro Yamane สำมำรถค ำนวณ ได้ดังนี้ 

  n    =      N 
1+ N (e)2 

ก ำหนดให้  n  คือ ขนำดของกลุ่มตัวอย่ำง 
   N   คือ   จ ำนวนประชำกร 

 E   คือ   0.05 (ท่ีระดับควำมเชื่อม่ันร้อยละ 95) 
 

    แทนค่ำ       n  =          540 
                1+ (540 x (0.05)2) 

                       n =    230 
   ขนำดของกลุ่มตัวอย่ำงที่ได้จำกกำรค ำนวณเท่ำกับ 230 ตัวอย่ำง ทั้งนี้ผู้ศึกษำได้ท ำกำรเก็บ
ตัวอย่ำงส ำรองเพ่ิมเติมอีกร้อยละ 20 ประมำณ 46 ตัวอย่ำง เพ่ือป้องกันควำมผิด พลำดจำกกำรเก็บ
ตัวอย่ำงและป้องกันกำรตอบแบบสอบถำมที่ไม่สมบูรณ์ ดังนั้นจึงมีกลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรศึกษำทั้งสิ้น 
276 ตัวอย่ำง  
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 การสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
 เพ่ือให้มีกำรกระจำยของกลุ่มตัวอย่ำงไปทุกประเภทของลูกจ้ำงชั่วครำวสังกัดภำยในของ
มหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำชมงคลธัญบุรี  จึงใช้หลักแบ่ง สัดส่วน กลุ่มตัวอย่ำงตำม ประเภท                             
ของบุคลำกร ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 3.1 จ ำนวนกำรแบ่งชั้นภูมิของประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำงของจ ำนวนบุคลำกรสำยสนับสนุน 
                ภำยในมหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำชมงคลธัญบุรี 

ล าดับ หน่วยงานสังกัดภายใน จ านวนบุคลากร(คน) จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
1 กองกลำง 182 93 
2 กองคลัง 1 1 
3 กองบริหำรงำนบุคคล 1 1 
4 กองพัฒนำนักศึกษำ 12 6 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 
14 
15 

 16 
17 
 

18 
 

คณะครุศำสตร์อุตสำหกรรม 
คณะเทคโนโลยีกำรเกษตร 
คณะเทคโนโลยีคหกรรมศำสตร์ 
คณะเทคโนโลยีสื่อสำรมวลชน
คณะบริหำรธุรกิจ 
คณะวิทยำศำสตร์และเทคโนโลยี 
คณะวิศวกรรมศำสตร์ 
คณะศิลปกรรมศำสตร์ 
คณะศิลปศำสตร์ 
คณะสถำปัตยกรรมศำสตร์ 
วิทยำลัยกำรแพทย์แผนไทย 
สถำบันวิจัยและพัฒนำ 
ส ำนักวิทยบริกำรและเทคโนโลยี
สำรสนเทศ 
ส ำนักส่งเสริมวิชำกำรและงำน
ทะเบียน 

72 
25 
13 
7 

32 
12 
87 
12 
18 
4 
7 
7 

33 
 

15 

37 
13 
7 
4 

16 
6 

44 
6 
9 
2 
3 
3 

17 
 

8 

รวมทั้งสิ้น  045 276 
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3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ ใช้ในกำรวิจัยครั้งนี้ใช้เป็น แบบสอบถำม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือที่ใช้ใน
กำรเก็บข้อมูล จำกกลุ่มตัวอย่ำง ซึ่งผู้วิจัยได้สร้ำงขึ้นโดยกำรศึกษำค้นคว้ำจำก แนวคิดและทฤษฎีต่ำง ๆ 
รวมทั้งงำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง มำเป็นแนวคิด ในกำรสร้ำงแบบสอบถำม ลักษณะค ำถำมเป็นแบบปลำยปิด 
(Closed ended question) ซึ่งลักษณะของค ำถำมจะเป็นค ำตอบแบบหลำยตัวเลือก (Multiple 
Choice Question) โดยแบ่งเป็น 4 ส่วนได้แก่ 
 ส่วนที่ 1 แบบสอบถำมเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบโดยจะเป็นแบบสอบถำม
เกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อำยุ กำรศึกษำ รำยได้ ระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำน เป็นลักษณะ
ค ำถำมแบบส ำรวจรำยกำร มีจ ำนวน 5 ข้อ ดังนี้ 
 ค ำถำมข้อที่ 1 เพศ ชำย/หญิง โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถำมเลือกตอบเพียงข้อเดียวเป็นกำรวัด
ข้อมูลแบบนำมบัญญัติ (Nominal scale) 
 ค ำถำมข้อที่ 2 อำยุ เป็นกำรวัด Scale เป็นกำรแบ่งตำมช่วง โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถำม
เลือกตอบเพียงข้อเดียว จำกค ำตอบที่มีให้ เลือกตอบหลำยข้อเป็นแบบรำยกำร (Check list) เป็นกำรวัด
ข้อมูล ประเภทมำตรำเรียงล ำดับ (Ordinal Scale) แบ่งเป็น 4 ช่วงอำยุ ได้แก่ 
 1. ต่ ำกว่ำ 25  ปี 
 2. 25 - 35 ปี 
   3. 35 - 45 ปี 
 4. 45 ปีขึ้นไป 
 ค ำถำมข้อที่ 3 ระดับกำรศึกษำ โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถำมเลือกตอบเพียงข้อเดียวจำกค ำตอบ
ที่มีให้เลือกตอบหลำยข้อเป็นแบบรำยกำร (Check list) เป็นกำรวัดข้อมูลประเภทมำตรำเรียงล ำดับ 
(Ordinal Scale) แบ่งเป็น 3 ระดับ ได้แก่ 

1. มัธยมศึกษำหรือต่ ำกว่ำต่ ำกว่ำ 
2. อนุปริญญำ/เทียบเท่ำ 
3. ปริญญำตรี 
4. สูงกว่ำปริญญำตรี 

 ค ำถำมข้อที่ 4 ระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำน โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถำมเลือกตอบเพียงข้อเดียว 
จำกค ำตอบที่มีให้เลือกตอบหลำยข้อ เป็นแบบรำยกำร (Check list) เป็นกำรวัดข้อมูลประเภทมำตรำ
เรียงล ำดับ (Ordinal Scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ ได้แก่ 
 1. น้อยกว่ำ 2 ปี 
 2. 2 -5 ปี 
 3. 6-10 ปี 
 4. 11-15 ปี 
 5. 15 ปีขึ้นไป 
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 ค ำถำมข้อที่ 5 รำยได้ต่อเดือน โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถำมเลือกตอบเพียงข้อเดียว จำกค ำตอบ
ที่มีให้เลือกตอบหลำยข้อ เป็นแบบรำยกำร (Check list) เป็นกำรวัดข้อมูลประเภทมำตรำเรียงล ำดับ 
(Ordinal Scale) แบ่งเป็น 4 ระดับได้แก่ 
 1. น้อยกว่ำ 15,000 บำท 
 2. 15,000-25,000 บำท 
 3. 25,001-30,000 บำท 
 4. 30,000 บำท ขึ้นไป 
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถำมเกี่ยวกับควำมผูกพันในองค์กำร เป็นแบบสอบถำมที่ผู้วิจัยพัฒนำมำ
จำกกำรทบทวนแนวคิด ทฤษฎีของ (Meyer and Allen, 1991)โดยแบบสอบถำมสร้ำงขึ้นตำมแบบ
มำตรำส่วนประมำณค่ำ 5 ระดับ (Rating Scale) สร้ำงตำมมำตรวัดของ Likert Scale ประเมินค ำตอบ 
โดยให้เลือกตอบได้เพียงค ำตอบเดียว มีข้อค ำถำมท้ังหมดจ ำนวน 14 ข้อแบ่งออกเป็น 3 ด้ำน ดังนี้ 
 ปัจจัยด้ำนควำมผูกพันในองค์กำร    
 1. ควำมผูกพันด้ำนจิตใจ 
 2. ควำมผูกพันด้ำนบรรทัดฐำน 
  3. ควำมผูกพันด้ำนกำรคงอยู่ 
 
 โดยก ำหนดระดับกำรให้คะแนน ดังนี้ 

คะแนน                               ระดับความคิดเห็น 
5    เห็นด้วยมำกที่สุด 
4    เห็นด้วยมำก 
3    เห็นด้วยปำนกลำง 
2    เห็นด้วยน้อย 
1    เห็นด้วยน้อยที่สุด 

 ส่วนที่  3 เป็นค ำถำมเกี่ยวกับปัจจัยด้ำนควำมพึงพอใจในงำน เป็นแบบสอบถำมที่
ผู้วิจัยพัฒนำมำจำกกำรทบทวนแนวคิด ทฤษฎีของ Smith et al. (1969) ซึ่งเป็นแบบสอบถำมแบบ
ปลำยปิด มีข้อค ำถำมทั้งหมดจ ำนวน 30 ข้อให้เลือกตอบจ ำนวน 5 ด้ำน ดังนี้  
 1. ด้ำนลักษณะงำน 

 2. ด้ำนค่ำตอบแทน  
 3. ด้ำนโอกำสและควำมก้ำวหน้ำ 
 4. ด้ำนผู้บังคับบัญชำ  

 5. ด้ำนเพื่อนร่วมงำน 
เป็นค ำถำมแบบ Likert Scale ใช้ระดับกำรวัดประเภทอันตรภำคชั้น ( Interval Scale) 

แบ่งเป็น5 ระดับ โดยก ำหนดกำรให้คะแนนดังนี้ 
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คะแนน                              ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
5    มำกที่สุด 
4    มำก 
3    ปำนกลำง 
2    น้อย 
1    น้อยที่สุด 

กำรให้คะแนนวัดระดับควำมพึงพอใจในงำนโดยเป็นค ำถำม Likert Scale ใช้ระดับกำรวัด
ประเภทอันตรภำคชั้น แบ่งเป็น5 ระดับ โดยก ำหนดระดับกำรให้คะแนน ดังนี้  
 ควำมกว้ำงของอันตรภำคชั้น  =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ ำสุด                 

จ ำนวนชั้น                         
                                                   =  5 – 1                                                   
                                                          5                                            

                                                              =   0.8 
 โดยก ำหนดระดับกำรให้คะแนนดังนี้ 

คะแนนเฉลี่ย  ระดับความพึงพอใจ 
4.21 - 5.00   มำกที่สุด  
3.41 - 4.20    มำก  
2.61 - 3.40   ปำนกลำง  
1.81 - 2.60   น้อย   
1.00 - 1.80   น้อยที่สุด 

 ส่วนที่ 4  แบบสอบถำมเกี่ยวกับควำมภัคดีต่อองค์กำร เป็นแบบสอบถำมที่ผู้วิจัยพัฒนำมำจำก
กำรทบทวนแนวคิด ทฤษฎีของ (Hoy & Ress , 1974) ซึ่งเป็นแบบสอบถำมแบบปลำยปิด ให้เลือกตอบ
จ ำนวน 15 ข้อ โดยแบ่งค ำถำมเป็น 3 ด้ำน คือ 1) พฤติกรรมที่แสดงออก 2) ด้ำนควำมรู้สึก                         
3) ด้ำนกำรรับรู้ โดยเป็นค ำถำมแบบ Likert Scale ใช้ระดับกำรวัดประเภทอันตรภำคชั้น แบ่งเป็น               
5 ระดับ โดยก ำหนดระดับกำรให้คะแนน ดังนี้  

คะแนน    ระดับความคิดเห็น 
5    เห็นด้วยมำกที่สุด 
4    เห็นด้วยมำก 

  3    เห็นด้วยปำนกลำง 
  2    เห็นด้วยน้อย 
  1    เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 ผู้วิจัยน ำคะแนนมำประเมินค่ำเพ่ือแปลควำมหมำยหำค่ำคะแนนเฉลี่ยโดยใช้สูตร   
 ควำมกว้ำงของอันตรภำคชั้น  =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ ำสุด                 

                                                      จ ำนวนชั้น                         
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โดยก ำหนดคะแนนเฉลี่ยกำรประเมินผลแบบสอบถำมเกี่ยวกับควำมภัคดีต่อองค์กำร ดังนี้  
คะแนนเฉลี่ย   ระดับความจงรักภักดี 
4.21 - 5.00    มำกที่สุด  
3.41 - 4.20    มำก 
2.61 - 3.40    ปำนกลำง 
1.81 - 2.60    น้อย 
1.00 - 1.80    น้อยที่สุด 

แนวทางในการพัฒนาเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 กำรศึกษำ อิทธิพลของควำมผูกพันในองค์กำรและควำมพึงพอใจในงำนที่มีผลต่อควำมภัคดี
ต่อองค์กำรของลูกจ้ำงชั่วครำว มหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำชมงคลธัญบุรี ได้ศึกษำและพัฒนำเครื่องมือที่
ใช้ในกำรวิจัย ดังนี้  
  1. ศึกษำแนวคิด ทฤษฎี และงำนวิจัยต่ำง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับผูกพันในองค์กำรและควำม
พึงพอใจในงำนมีผลต่อควำมภัคดีต่อองค์กำร จำกหนังสือ วิชำกำร บทควำมวิชำกำร และงำนวิจัย                 
ที่เก่ียวข้อง   
  2. ศึกษำข้อค ำถำมจำกแบบสอบถำมในงำนวิจัยต่ำง ๆ ที่เกี่ยวข้องเพ่ือศึกษำถึงควำม
สอดคล้อง ครอบคลุม และตรงประเด็นกับแนวคิด และ ทฤษฎีที่ต้องกำรศึกษำในเรื่อง ควำมผูกพันใน
องค์กำรและควำมพึงพอใจในงำน ที่มีผลต่อควำมภักดีต่อองค์กำรและน ำข้อค ำถำมมำจัดให้อยู่ใน
รูปแบบ ของแบบสอบถำมท่ี สำมำรถน ำไปใช้ในงำนวิจัยได้  
  3. กำรทดสอบควำมเท่ียงตรงของเนื้อหำ (Content validity)    
     3.1 ผู้วิจัยน ำแบบสอบถำมกำรศึกษำ อิทธิพลของควำมผูกพันในองค์กำรและควำม
พึงพอใจในงำน ที่มีผลต่อควำมภักดีต่อองค์กำรของลูกจ้ำงชั่วครำว มหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำชมงคล
ธัญบุรี โดยน ำไปปรึกษำอำจำรย์ที่ปรึกษำเพ่ือตรวจสอบข้อค ำถำมว่ำครอบคลุมเนื้อหำและเป็นไปตำม
วัตถุประสงค์ของกำรวิจัยหรือไม่ 
    3.2 น ำแบบสอบมำหำควำมเที่ยง ตรงเชิงเนื้อหำ (Content validity) โดยท ำกำร
หำค่ำควำมสอดคล้องภำยในของแบบสอบถำม IOC (Item - Objective Congruence Index) โดยให้
ผู้เชี่ยวชำญจ ำนวน 3 ท่ำน เป็นผู้ประเมินข้อค ำถำมในแต่ละข้อว่ำมีควำมสอดคล้อง เหมำะสมกับสิ่งที่
ต้องกำรวัดในแต่ละด้ำนและตรงกับประเด็นที่ต้องกำรศึกษำหรือไม่หลังจำกผู้เชี่ยวชำญท ำกำรประเมิน 
แบบสอบถำมแล้วน ำแบบสอบถำม ที่ได้มำท ำกำรหำค่ำ  IOC ของแต่ละข้อค ำถำม โดยข้อค ำถำมใดที่มี
ค่ำ IOC ตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป ถือว่ำมีคุณภำพและสำมำรถน ำไปทดลองใช้ได้ ส่วนข้อค ำถำมใดที่มี             
ค่ำ IOC น้อยกว่ำ 0.5 ก็น ำมำปรับปรุงแก้ไขให้ได้ข้อค ำถำม ที่มีค่ำ IOC ตำมเกณฑ์    

โดยใช้สูตร         IOC        =       ∑R               
                                        N      
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เมื่อ     IOC       หมำยถึง      ค่ำดัชนีควำมสอดคล้อง (Index Congruence)     
R           หมำยถึง     ผลรวมของคะแนนควำมคิดเห็นของผู้เชี่ยวชำญ    
N           หมำยถึง     จ ำนวนผู้เชี่ยวชำญ                 

หมำยเหตุ    
ค่ำ +1 หมำยถึง  ข้อค ำถำมท่ีสำมำรถน ำไปวัดได้อย่ำงแน่นอน 
ค่ำ 0  หมำยถึง  ไม่แน่ใจว่ำจะวัดได้ 
ค่ำ -1  หมำยถึง  ข้อค ำถำมท่ีไม่สำมำรถน ำไปวัดได้อย่ำงแน่นอน 

       3.3 ทดสอบเครื่องมือโดยน ำแบบสอบถำมที่ปรับปรุงแล้วไปทดลองใช้ (Try out)               
กับประชำกรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่ำงจ ำนวน 30 ชุด จำกนั้นน ำแบบสอบถำมไปหำค่ำควำมเชื่อมั่น โดยวิธีหำ
ค่ำสัมประสิทธิ์ อัลฟำของครอนบำค (ศิริชัย พงษ์วิชัย, 2556, น.147) โดยค่ำควำมเชื่อมั่นของ
แบบสอบถำมที่ใช้ในกำรศึกษำครั้งนี้ ดังตำรำงที่ 3.2 
 
ตารางท่ี 3.2 ค่ำควำมเชื่อม่ันของแบบสอบถำม 
แบบสอบถาม ค่าความเชื่อม่ัน 
ควำมผูกพันในองค์กำร  
1. ควำมผูกพันด้ำนจิตใจ 0.956 
2. ควำมผูกพันด้ำนบรรทัดฐำน 0.925 
3. ควำมผูกพันด้ำนกำรคงอยู่กับองค์กำร 0.833 

 

ควำมพึงพอใจในงำน 
1.ด้ำนลักษณะงำน 0.942 
2.ด้ำนค่ำตอบแทน 0.966 
3.ด้ำนโอกำสและควำมก้ำวหน้ำ 0.906 
4.ด้ำนผู้บังคับบัญชำ 
5.ด้ำนเพื่อนร่วมงำน 

0.974 
0.983 

ควำมภัคดีต่อองค์กำร  
1.ด้ำนพฤติกรรมที่แสดงออก 0.964 
2.ด้ำนควำมรู้สึก 0.948 
3.ด้ำนกำรรับรู้ 0.969 
ค่าความเชื่อม่ันทั้งฉบับ 0.991 
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3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล  
 กำรวิจัยครั้งนี้เป็นกำรศึกษำ อิทธิพลของควำมผูกพันในองค์กำรและควำมพึงพอใจในงำนที่มี 
ผลต่อควำมภักดีต่อองค์กำรของลูกจ้ำงชั่วครำว มหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำชมงคลธัญบุรีข้อมูลที่ใช้ในกำร
วิจัยมีลักษณะ ดังนี้ 
  1) ข้อมูลปฐมภูมิ ซึ่งเป็นข้อมูลที่ได้จำกแหล่งที่มำของข้อมูลโดยตรง เป็นข้อมูลที่ที่นักวิจัย 
เก็บเองโดยใช้วิธีกำรแจกแบบสอบถำมให้บุคลำกรภำยในมหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำชมงคลธัญบุรี
ตัวอย่ำงพร้อมทั้งชี้แจงรำยละเอียดในแบบสอบถำมให้เข้ำใจถึงวัตถุประสงค์ จำกนั้นรอให้ผู้ตอบ
แบบสอบถำมเสร็จเรียนร้อยก่อน แล้วจึงเก็บรวบรวมข้อมูล 
  2) ข้อมูลทุติยภูมิ เป็นข้อมูลที่จำกกำรศึกษำค้นคว้ำทฤษฎี และจำกบทควำม จำกหนังสือ
รวมทั้งวรรณกรรมจำกแหล่งข้อมูลต่ำง ๆ ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือน ำข้อมูลดังกล่ำวมำใช้เป็นแนวทำงใน
กำรศึกษำและวิจัยครั้งนี้ 
  ทั้งนี้ผู้วิจัยท ำหนังสือขอควำมอนุเครำะห์ในกำรตอบแบบสอบถำมจำกคณะบริหำรธุรกิจ 
มหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำชมงคลธัญบุรี น ำออกส ำรวจบุคลำกรภำยในมหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำชมงคล
ธัญบุรี จ ำนวน 276 ชุด และรับ แบบสอบถำมกลับคืนด้วยตัวเอง ท ำกำรตรวจสอบควำมสมบูรณ์ของ
ค ำตอบในแบบสอบถำมและจัดหมวดหมู่ของข้อมูลในแบบสอบถำมเพ่ือน ำข้อมูลมำวิเครำะห์ทำงสถิติ 
 
3.4 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล  
 เมื่อท ำกำรเก็บรวบรวมข้อมูลเรียบร้อยแล้วน ำแบบสอบถำมที่ได้มำด ำเนินกำรตำมขั้นตอน
และวิธีกำร ดังนี้ 
  1) ตรวจสอบควำมสมบูรณ์และครบถ้วนของค ำถำม 
  2) จะน ำแบบสอบถำมท่ีได้มำให้คะแนนและลงรหัส 
  3) น ำแบบสอบถำมมำวิเครำะห์ข้อมูลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์โดยใช้โปรแกรมส ำเร็จรูป
ทำงสถิติ SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) เพ่ือประมวลผลตำมสถิตต่ำง ๆ ที่
เกี่ยวข้องในกำรทดสอบสมมุติฐำน 
  4) น ำข้อมูลที่ได้มำจ ำแนกตำมหมวดหมู่และแจงนับควำมถี่ (Frequency Distribution) 
  5) วิเครำะห์ข้อมูลส่วนบุคคลเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถำมวิเครำะห์ข้อมูลโดยใช้กำร            
แจกแจงควำมถี่ (Frequency) และอัตรำร้อยละ (Percentage) 
  6) วิเครำะห์โดยใช้สถิติ เชิงอนุมำน ( Inferential Statistic) เพ่ือทดสอบสมมุติฐำน               
แต่ละข้อ ดังนี้ 
   6.1 ใช้สถิติ Independent Sample t-test เพ่ือเปรียบเทียบควำมแตกต่ำงระหว่ำง
ข้อมูลส่วนบุคคลกับควำมภักดีต่อองค์กำรของลูกจ้ำงชั่วครำวที่มี 2 กลุ่ม 
   6.2 ใช้สถิติ One-way ANOVA F-test เพ่ือเปรียบเทียบควำมแตกต่ำงระหว่ำงข้อมูล
ส่วนบุคคลกับควำมภักดีต่อองค์กำรของลูกจ้ำงชั่วครำวที่มี 3 กลุ่มข้ึนไป และเปรียบเทียบควำมแตกต่ำง 
เป็นรำยคู่ด้วยค่ำ LSD (Least Significant Different) 
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   6.3 ใช้สถิติ (Multiple Regression Analysis)เพ่ือหำค่ำที่มีผลระหว่ำง 
    - ปัจจัยควำมผูกพันในองค์กำรที่มีผลต่อควำมภักดีต่อองค์กำรของลูกจ้ำงชั่วครำว
มหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำชมงคลธัญบุรี 
    - ปัจจัยควำมพึงพอใจในงำนที่มีผลต่อควำมภักดีต่อองค์กำรของลูกจ้ำงชั่วครำว
มหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำชมงคลธัญบุรี  มีขั้นตอนกำรวิเครำะห์กำรถอถอยเชิงพหุคูณ กัลยำ                     
วำณิชบัญชำ (2555) ดังนี้ 
 
สร้ำงสมำกำรแสดงควำมสัมพันธ์ 
 Y = β0 + β1x1 + β2x2 + β3x3 +…+βnxn + e 
สมกำรในรูปของประชำกร 
ควำมภักดีต่อองค์กำร 1 = β0 + β1ควำมผูกพันในองค์กำรด้ำนจิตใจ 
         + β2ควำมผูกพันในองค์กำรด้ำนบรรทัดฐำน 
         + β3ควำมผูกพันในองค์กำรด้ำนกำรคงอยู่กับองค์กำร 
         + β4ควำมพึงพอใจในงำนด้ำนลักษณะงำน 
         + β5ควำมพึงพอใจในงำนด้ำนค่ำตอบแทน 
         + β6ควำมพึงพอใจในงำนด้ำนโอกำสและควำมก้ำวหน้ำ 
         + β7ควำมพึงพอใจในงำนด้ำนผู้บังคับบัญชำ 
         + β8ควำมพึงพอใจในงำนด้ำนเพ่ือนร่วมงำน 
          + β9ควำมภัคดีต่อองค์กำรด้ำนพฤติกรรมที่แสดงออก 
         + β10ควำมภักดีต่อองค์กำรด้ำนควำมรู้สึก 
         + β11ควำมภักดีต่อองค์กำรด้ำนกำรรับรู้สมกำรประมำณค่ำ 
ควำมภักดีต่อองค์กำร 1 = a + b1ควำมผูกพันในองค์กำรด้ำนจิตใจ 
         + b2ควำมผูกพันในองค์กำรด้ำนบรรทัดฐำน 
         + b3ควำมผูกพันในองค์กำรด้ำนกำรคงอยู่กับองค์กำร  
         + b4ควำมพึงพอใจในงำนด้ำนลักษณะงำน 
         + b5ควำมพึงพอใจในงำนด้ำนค่ำตอบแทน 
         + b6ควำมพึงพอใจในงำนด้ำนโอกำสและควำมก้ำวหน้ำ 
         + b7ควำมพึงพอใจในงำนด้ำนผู้บังคับบัญชำ   
         + b8ควำมพึงพอใจในงำนด้ำนเพื่อนร่วมงำน 
         + b9ควำมภักดีต่อองค์กำรด้ำนพฤติกรรมที่แสดงออก 
         + b10ควำมภักดีต่อองค์กำรด้ำนควำมรู้สึก 
           + b11ควำมภักดีต่อองค์กำรด้ำนกำรรับรู้ 
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บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การศึกษาเรื่อง “อิทธิพลของความผูกพันในองค์การและความพึงพอใจในงาน ที่มีผลต่อความ

ภัคดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี” โดยเก็บรวบรวมข้อมูล
จากผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน276 คน ซึ่งการวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลผลความหมายของผลการ
วิเคราะห์ข้อมูล ได้ก าหนดสัญลักษณ์ต่าง ๆ และอักษรย่อในการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 N  แทน จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

𝑥 ̅  แทน ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 
 S.D.  แทน ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 t  แทน การทดสอบที (t-test) 
 F  แทน การทดสอบเอฟ (F-test) 
 Sig.  แทน ค่านัยส าคัญทางสถิติ 
 R   แทน  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 

R Square : R2  แทน  ค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ 
Adjusted R2 แทน  ค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์เม่ือปรับแล้ว 
SEb  แทน ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของค่าน้ าหนักความส าคัญของ  
                               ตัวแปรพยากรณ์ 
SEEst   แทน  ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ 
a   แทน  ค่าคงที่ของสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
b   แทน  ค่าน้ าหนักความส าคัญของตัวแปรพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ (Score  

Weight) 
β  แทน  ค่าน้ าหนักความส าคัญของตัวแปรพยากรณ์ในรูปของคะแนน 

มาตรฐาน (Beta Weight) 
 Sig.   แทน  ระดับความมีนัยส าคัญ (Significant) 
 *  แทน ความมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 LSD  แทน ค่าการทดสอบความแตกต่างด้วยการจับคู่พหุคูณ 
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4.1 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย โดยแบ่งการน าเสนอออกเป็น 
4 ส่วน ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของของลูกจ้างชั่วคราว มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
    ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นความผูกพันในองค์การของลูกจ้างชั่วคราว 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี แบ่งออกเป็น 3 ปัจจัย น าเสนอในรูปแบบของตาราง โดยใช้
สถิติพรรณา ได้แก่ ความถี่ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
     ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นด้านความพึงพอใจในงานของลูกจ้าง
ชั่วคราว มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี แบ่งออกเป็น 5 ปัจจัย น าเสนอในรูปแบบของตาราง 
โดยใช้สถิติพรรณา ได้แก่ ความถี่ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
     ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นความภัคดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี แบ่งออกเป็น 3 ปัจจัย น าเสนอในรูปแบบของตาราง โดยใช้
สถิติพรรณา ได้แก่ ความถี่ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 ส่วนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานตามวัตถุประสงค์การวิจัย น าเสนอใน
รูปแบบของตาราง โดยใช้สถิติอนุมาน ( Inferential Statistic) มาวิเคราะห์ เพ่ือทดสอบสมมติฐาน                  
แต่ละด้าน 
 
4.2 ผลการวิเคราะห์ 

ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของลูกจ้างชั่วคราว มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  ได้แก่  เพศ อายุ  ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติ งาน                              
และรายได้ต่อเดือน 

 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวนความถี่ และค่าร้อยละ ของลูกจ้างชั่วคราวจ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 114 41.3 
หญิง 162 58.7 

รวม 276 100.0 
จากตารางที่ 4.1 แสดงให้เห็นว่าผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล เป็นกลุ่มตัวอย่าง 

276 คน จ าแนกตามเพศ พบว่าลูกจ้างชั่วคราวที่เป็นเพศชาย มีจ านวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 41.3 
และลูกจ้างชั่วคราวที่เป็นเพศหญิง 162 คน คิดเป็นร้อยละ 58.7 
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ตารางท่ี 4.2 แสดงจ านวนความถี่ และค่าร้อยละ ของลูกจ้างชั่วคราวจ าแนกตามอายุ 
อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต่ ากว่า 25 ปี 18 6.5 
25 - 35 ปี 102 37.0 
35 - 45 ปี 101 36.6 
45 ปีขึ้นไป 55 19.9 

รวม 276 100.0 
จากตารางที่ 4.2 แสดงให้เห็นว่าผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของลูกจ้างชั่วคราว 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เป็นกลุ่มตัวอย่าง 276 คน จ าแนกตามอายุ พบว่าลูกจ้าง
ชั่วคราวที่มีอายุต่ ากว่า 25 ปี มีจ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 6.5 ลูกจ้างชั่วคราวที่มีอายุ 25 - 35 ปี              
มีจ านวน 102 คนคิดเป็นร้อยละ 37.0 ลูกจ้างชั่วคราวที่มีอายุ 35 - 45 ปี มีจ านวน 101 คน คิดเป็น   
ร้อยละ 36.6 ลูกจ้างชั่วคราวที่มีอายุ 45 ปีขึ้นไป มีจ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 19.9 สรุปได้ว่าลูกจ้าง
ชั่วคราวส่วนใหญ่มีอายุ 25 - 35 ปี รองลงมา 35 - 45 ปี 
 
ตารางท่ี 4.3 แสดงจ านวนความถี่ และค่าร้อยละ ของลูกจ้างชั่วคราวจ าแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
มัธยมศึกษาหรือต่ ากว่า 47 17.0 
อนุปริญญา/เทียบเท่า 69 25.0 
ปริญญาตรี 154 55.8 
สูงกว่าปริญญาตรี 6 2.2 

รวม 276 100.0 
จากตารางที่ 4.3 แสดงให้เห็นว่าผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของลูกจ้างชั่วคราว 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เป็นกลุ่มตัวอย่าง 276 คน จ าแนกตามระดับการศึกษา                 
พบว่าลูกจ้างชั่วคราวที่มีระดับการศึกษามัธยมศึกษาหรือต่ ากว่า มีจ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 17.0 
ลูกจ้างชั่วคราวที่มีระดับการศึกษาอนุปริญญา/เทียบเท่า มีจ านวน 69 คนคิดเป็นร้อยละ 25.0                    
ลูกจ้างชั่วคราวที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีจ านวน 154 คน คิดเป็นร้อยละ 55.8 ลูกจ้างชั่วคราวที่มี
ระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีจ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2.2 สรุปได้ว่า ลูกจ้างชั่วคราว                   
ส่วนใหญ่ มีระดับการศึกษาปริญญาตรี รองลงมาเป็นระดับการศึกษามัธยมศึกษาหรือต่ ากว่า 
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ตารางท่ี 4.4 แสดงจ านวนความถี่ และค่าร้อยละ ของลูกจ้างชั่วคราวจ าแนกตามระยะเวลาในการ 
                ปฏิบัติงาน 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
น้อยกว่า 2 ปี 63 22.8 
2 - 5 ปี 86 31.2 
6-10 ป ี 62 22.5 
11-15 ปี 32 11.6 
15 ปีขึ้นไป 33 12.0 

รวม 276 100.0 
จากตารางที่ 4.4 แสดงให้เห็นว่าผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของลูกจ้างชั่วคราว 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  เป็นกลุ่มตัวอย่าง 276 คน จ าแนกตามระยะเวลาใน                   
การปฏิบัติงาน พบว่าลูกจ้างชั่วคราวที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานน้อยกว่า  2 ปี มีจ านวน 63 คน              
คิดเป็นร้อยละ 22.8 ลูกจ้างชั่วคราวที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 2 - 5 ปี มีจ านวน 86 คนคิดเป็น 
ร้อยละ 31.2 ลูกจ้างชั่วคราวที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-10 ปี มีจ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 
22.5 ลูกจ้างชั่วคราวที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 11-15 ปี มีจ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 11.6                  
ลูกจ้างชั่วคราวที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  15 ปีขึ้นไป มีจ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 12.0               
สรุปได้ว่า ลูกจ้างชั่วคราวส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 2 - 5 ปี รองลงมามีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานน้อยกว่า 2 ปี 
 
ตารางท่ี 4.5 แสดงจ านวนความถี่ และค่าร้อยละ ของลูกจ้างชั่วคราวจ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 

รายได้ต่อเดือน จ านวน (คน) ร้อยละ 
น้อยกว่า 15,000 บาท 125 45.3 
15,000-25,000 บาท 131 47.5 
25,001-30,000 บาท 13 4.7 
30,000 บาทข้ึนไป 7 2.5 

รวม 276 100.0 
จากตารางที่ 4.5 แสดงให้เห็นว่าผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของลูกจ้างชั่วคราว 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เป็นกลุ่มตัวอย่าง 276 คน จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน พบว่า
ลูกจ้างชั่วคราวที่มีรายได้ต่อเดือนน้อยกว่า 15 ,000 บาท มีจ านวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 45.3                 
ลูกจ้างชั่วคราวที่มีรายได้ต่อเดือน 15,000-25,000 บาท มีจ านวน 131 คนคิดเป็นร้อยละ 47.5 ลูกจ้าง
ชั่วคราวที่มีรายได้ต่อเดือน 25,001-30,000 บาท มีจ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 4.7 ลูกจ้างชั่วคราวที่
มีรายได้ต่อเดือน 30,000 บาทขึ้นไป มีจ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 2.5 สรุปได้ว่า ลูกจ้างชั่วคราว              
ส่วนใหญ่ มีรายได้ต่อเดือน 15,000-25,000 บาท รองลงมามีรายได้ต่อเดือนน้อยกว่า 15,000 บาท 
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ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นความผูกพันในองค์การของลูกจ้างชั่วคราว 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี น าเสนอในรูปแบบของตาราง โดยใช้สถิติพรรณา ได้แก่ ความถ่ี 
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ก าหนดเกณฑ์ในการวัดคะแนนความคิดเห็นได้ดังนี้ 
คะแนนเฉลี่ย 4.21-5.00 หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด 
คะแนนเฉลี่ย 3.41-4.20 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
คะแนนเฉลี่ย 2.61-3.40 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 1.81-2.60 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.80 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 

 
ตารางท่ี 4.6 แสดงจ านวน ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับความผูกพันในองค์การของ 
               ลูกจ้างชั่วคราว จ าแนกตามความผูกพันด้านจิตใจ 

ความผูกพัน 
ด้านจิตใจ 

ระดับความคิดเห็น 𝒙 ̅ SD แปล
ผล 

อันดับ 

มากที่สุด มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

    

1. ท่านรู้สึกภูมิใจที่
ไ ด้ ท า ง า น กั บ
องค์การนี้ 

14.9% 
41 

34.4% 
95 

32.6% 
90 

14.5% 
40 

3.6% 
10 

3.42 1.026 มาก 3 

2.  ท่ า น รู้ สึ ก มี
ความสุขที่ได้พูดคุย
เกี่ยวกับด้านดีของ
องค์การกับบุคลากร
ภายนอก 

9.1% 
25 

44.9% 
124 

30.8% 
85 

10.1% 
28 

5.1% 
14 

3.43 0.968 มาก 2 

3.  ท่ า น รู้ สึ ก ว่ า
ปัญหาขององค์การ
เป็นปัญหาของท่าน
ด้วย 

10.5% 
29 

38.0% 
105 

39.1% 
108 

5.4% 
15 

6.9% 
19 

3.40 0.987 ปาน
กลาง 

4 

4. ท่านรู้สึกว่าท่านมี
ค ว า ม ส า คั ญ ต่ อ
องค์การ 

13.0% 
36 

29.3% 
81 

39.5% 
109 

9.8% 
27 

8.3% 
23 

3.29 1.080 ปาน
กลาง 

5 

5. ท่านมีความรู้สึก
รั ก และผู กพั นกั บ
องค์การของท่าน 

12.7% 
35 

40.9% 
113 

34.8% 
96 

6.9% 
19 

4.7% 
13 

3.50 0.963 มาก 1 

6.  อ ง ค์ ก า ร นี้ มี
ความส าคัญและมี
ความหมายกับท่าน
อย่างยิ่ง 

14.1% 
39 

37.7% 
104 

32.6% 
90 

7.6% 
21 

8.0% 
22 

3.42 1.078 มาก 3 

รวม 3.41 0.903 มาก  
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จากตารางที่ 4.6 แสดงให้เห็นว่า ระดับความคิดเห็นความผูกพันในองค์การของลูกจ้าง
ชั่วคราว จ าแนกตามความผูกพันด้านจิตใจ โดยภาพรวมอยู่ ในระดับมาก ซึ่ งมีค่าเฉลี่ย 3.41                 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อจะพบว่า ลูกจ้างชั่วคราวเห็นด้วยมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยในเรื่องท่านมีความรู้สึกรัก
และผูกพันกับองค์การของท่าน มีค่าเฉลี่ย 3.50 รองลงมาคือท่านรู้สึกมีความสุขที่ได้พูดคุยเกี่ยวกับด้านดี
ขององค์การกับบุคลากรภายนอก มีค่าเฉลี่ย 3.43 และมีลูกจ้างชั่วคราวเห็นด้วยน้อยที่สุดคือ ท่านรู้สึก
ว่าท่านมีความส าคัญต่อองค์การ มีค่าเฉลี่ย 3.29 
 
ตารางท่ี 4.7 แสดงจ านวน ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับความผูกพันในองค์การของ 
               ลูกจ้างชั่วคราว ด้านบรรทัดฐาน 

ความผูกพันด้าน
บรรทัดฐาน 

ระดับความคิดเห็น �̅� SD แปลผล อันดับ 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

    

7. เหตุผลหลักอย่าง
หนึ่งที่ท าให้ท่านยังคง
ท างานที่องค์การนี้ คือ 
ท่ า น เ ช่ื อ ว่ า ค ว า ม
จ ง รั ก ภั ก ดี เ ป็ น           
สิ่งส าคัญ 

17.4% 
48 

32.2% 
89 

34.4% 
95 

8.3% 
23 

7.6% 
21 

3.43 1.105 มาก 2 

8. แม้ว่าท่านจะได้รับ
ข้อเสนองานที่ดีกว่า
จากองค์การอื่น ท่าน
คิดว่ามันเป็นสิ่ งที่ ไม่
ถูกต้องหากท่านจะ
ลาออกจากองค์การ 

8.0% 
22 

27.2% 
75 

42.4% 
117 

14.1
% 
39 

8.3% 
23 

3.12 1.027 ปาน
กลาง 

3 

9.  เพราะความรู้สึก
รับผิดชอบต่อหน้าที่ที่
ได้รับมอบหมาย จึงท า
ให้ท่านยังคงท างานกับ
องค์การนี้ต่อไป 

13.4% 
37 

35.9% 
99 

38.8% 
107 

4.3% 
12 

7.6% 
21 

3.43 1.030 มาก 2 

10.  ท่ า น ยิ น ดี ที่ จ ะ
ช่วยเหลือส่วนร่วมที่
น าไปสู่การพัฒนาของ
องค์การอย่างเต็มที่ 

18.8% 
52 

37.0% 
102 

27.9% 
77 

10.9
% 
30 

5.4% 
15 

3.53 1.083 มาก 1 

รวม 3.38 0.959 ปาน
กลาง 
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จากตารางที่  4.7 แสดงให้ เห็นว่ า ระดับความคิด เห็นความผูกพันในองค์การของ                        
ลูกจ้างชั่วคราว จ าแนกตามความผูกพันด้านบรรทัดฐาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งมีค่าเฉลี่ย 
3.38 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อจะพบว่า ลูกจ้างชั่วคราวเห็นด้วยมากท่ีสุด มีค่าเฉลี่ยในเรื่องท่านยินดีที่จะ
ช่วยเหลือส่วนร่วมที่น าไปสู่การพัฒนาขององค์การอย่างเต็มที่ มีค่าเฉลี่ย 3.53 รองลงมาคือเหตุผลหลัก
อย่างหนึ่งที่ท าให้ท่านยังคงท างานที่องค์การนี้ คือ ท่านเชื่อว่าความจงรักภักดีเป็นสิ่งส าคัญ และเพราะ
ความรู้สึกรับผิดชอบต่อหน้าที่ที่ ได้รับมอบหมาย จึงท าให้ท่านยังคงท างานกับองค์การนี้ต่อไป                        
โดยมีค่าเฉลี่ยที่เท่ากัน คือ 3.43 และมีลูกจ้างชั่วคราวเห็นด้วยน้อยที่สุดคือ แม้ว่าท่านจะได้รับข้อเสนอ
งานที่ดีกว่าจากองค์การอ่ืน ท่านคิดว่ามันเป็นสิ่ งที่ ไม่ถูกต้องหากท่านจะลาออกจากองค์การ                             
มีค่าเฉลี่ย 3.12 

 
ตารางท่ี 4.8 แสดงจ านวน ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของ 
                 ลูกจ้างชั่วคราว ด้านการคงอยู่กับองค์การ 

ความผูกพันด้านการคงอยู่
กับองค์การ 

ระดับความคิดเห็น �̅� SD แปล
ผล 

อัน
ดับ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

    

11.  ท่ า น ก ลั ว ว่ า จ ะ เ กิ ด
ปัญหาในการด ารงชีวิต หาก
ท่านลาออกจากองค์การนี้
โดยไม่มีงานอ่ืนรองรับอยู่ 

14.5% 
40 

34.4% 
95 

40.2% 
111 

6.2% 
17 

4.7% 
13 

3.48 0.974 มาก 1 

12. การลาออกจากองค์การ
ท า ใ ห้ ท่ า น ต้ อ ง ส ล ะ 
ผลประโยชน์บางอย่ างที่
องค์การที่ใหม่ไม่มีให้ท่าน 

6.5% 
18 

28.6% 
79 

43.5% 
120 

6.2% 
17 

15.2
% 
42 

3.05 1.104 ปาน
กลาง 

3 

13.  เป็นเรื่ องยากในการ
ตัดสินใจที่จะลาออกจาก 
องค์การในตอนนี้ แม้ว่าท่าน
อยากจะลาออกเพียง ใด               
ก็ตาม 

9.4% 
26 

30.8% 
85 

44.2% 
122 

4.3% 
12 

11.2
% 
31 

3.23 1.063 ปาน
กลาง 

2 

รวม 3.25 0.908 ปาน
กลาง 

 

จากตารางที่  4.8 แสดงให้ เห็นว่ า ระดับความคิด เห็นความผูกพันในองค์การของ                       
ลูกจ้างชั่วคราว จ าแนกตามความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง       
ซึ่งมีค่าเฉลี่ย 3.25 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อจะพบว่า ลูกจ้างชั่วคราวเห็นด้วยมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยในเรื่อง
ท่านกลัวว่าจะเกิดปัญหาในการด ารงชีวิต หากท่านลาออกจากองค์การนี้โดยไม่มีงานอ่ืนรองรับอยู่                   
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มีค่าเฉลี่ย 3.48 รองลงมาคือเป็นเรื่องยากในการตัดสินใจที่จะลาออกจาก องค์การในตอนนี้ แม้ว่าท่าน
อยากจะลาออกเพียงใดก็ตาม มีค่าเฉลี่ย 3.23 และมีลูกจ้างชั่วคราวเห็นด้วยน้อยที่สุดคือ การลาออก
จากองค์การท าให้ท่านต้องสละ ผลประโยชน์บางอย่างท่ีองค์การที่ใหม่ไม่มีให้ท่าน มีค่าเฉลี่ย 3.05 

ส่วนที่  3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นด้านความพึงพอใจในงานของ                   
ลูกจ้างชั่วคราว มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี น าเสนอในรูปแบบของตาราง โดยใช้สถิติ
พรรณา ได้แก่ ความถี่ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ก าหนดเกณฑ์ในการวัดคะแนนความคิดเห็นได้ดังนี้ 
คะแนนเฉลี่ย 4.21-5.00 หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด 
คะแนนเฉลี่ย 3.41-4.20 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
คะแนนเฉลี่ย 2.61-3.40 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 1.81-2.60 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.80 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

ตารางท่ี 4.9 แสดงจ านวน ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของ 
                 ลูกจ้างชั่วคราว ในด้านลักษณะงาน 

ด้านลักษณะงาน ระดับความคิดเห็น 
�̅� SD 

แปล
ผล 

อัน
ดับ มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ที่สุด 
1. งานที่ท่านท าอยู่ ใน
ปั จ จุ บั น เ ป็ น ง า น ที่
น่าสนใจ 

8.3% 
23 

33.7% 
93 

40.6% 
112 

14.5% 
40 

2.9% 
8 

3.30 0.919 ปาน
กลาง 

6 

2.  ท่ านรู้ สึ กพอใจ ใน
หน้าที่ความรับผิดชอบ
ข อ ง ง า น ที่  ไ ด้ รั บ
มอบหมายในปัจจุบัน 

12.0% 
33 

35.9% 
99 

34.8% 
96 

14.1% 
39 

3.3% 
9 

3.39 0.979 ปาน
กลาง 

4 

3.  ท่ า น ส า ม า ร ถ ใ ช้
ความคิดสร้างสรรค์ใน
งานท่ีท าอย่างเต็มที่  

14.9% 
41 

33.3% 
92 

34.4% 
95 

12.7% 
35 

4.7% 
13 

3.41 1.039 ปาน
กลาง 

3 

4. ท่านรู้สึกสบายใจกับ
งานท่ีท่านท าอยู่ 

17.8% 
49 

34.4% 
95 

30.4% 
84 

13.8% 
38 

3.6% 
10 

3.49 1.050 มาก 2 

5. งานของท่านเป็นงาน
ที่ มี คุ ณประ โ ยชน์ ต่ อ
หน่วยงาน และองค์การ 

17.4% 
48 

34.8% 
96 

37.0% 
102 

6.2% 
17 

4.7% 
13 

3.54 1.003 มาก 1 
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ตารางท่ี 4.9 แสดงจ านวน ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของ 
                 ลูกจ้างชั่วคราว ในด้านลักษณะงาน (ต่อ)
ด้านลักษณะงาน ระดับความคิดเห็น 

�̅� SD 
แปล
ผล 

อัน
ดับ มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ที่สุด 
6. งานที่ท่านท าเป็นการ
ท า ง า น ที่ ท้ า ท า ย
ความสามารถ 

14.5% 
40 

30.8% 
85 

40.2% 
111 

10.5% 
29 

4.0% 
11 

3.41 0.993 ปาน
กลาง 

3 

7.  ง า น ข อ ง ท่ า น มี
ลักษณะซ้ าซากจ าเจ 

7.2% 
20 

22.8% 
63 

48.6% 
134 

14.9% 
41 

6.5% 
18 

3.09 0.960 ปาน
กลาง 

7 

8.  งานของท่านท าให้
ท่ า น รู้ สึ ก ป ร ะ ส บ
ค ว า ม ส า เ ร็ จ แ ล ะ
ภาคภูมิใจ 

8.0% 
22 

36.2% 
100 

40.9% 
113 

8.3% 
23 

6.5% 
18 

3.31 0.966 ปาน
กลาง 

5 

รวม 3.3
7 

0.833 ปาน
กลาง 

 

จากตารางที่ 4.9 แสดงให้เห็นว่า ระดับความคิดเห็นความความพึงพอใจในงานของลูกจ้าง
ชั่วคราว ในด้านลักษณะงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งมีค่าเฉลี่ย 3.37 เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อจะพบว่า ลูกจ้างชั่วคราวเห็นด้วยมากท่ีสุด มีค่าเฉลี่ยในเรื่องงานของท่านเป็นงานที่มีคุณประโยชน์ต่อ
หน่วยงาน และองค์การ มีค่าเฉลี่ย 3.54 รองลงมาคือท่านรู้สึกสบายใจกับงานที่ท่านท าอยู่ มีค่าเฉลี่ย 
3.49 และมีลูกจ้างชั่วคราวเห็นด้วยน้อยที่สุดคือ งานของท่านมีลักษณะซ้ าซากจ าเจ มีค่าเฉลี่ย 3.09 
 
ตารางท่ี 4.10 แสดงจ านวน ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของ 
                  ลูกจ้างชั่วคราว ในด้านค่าตอบแทน 

ด้านค่าตอบแทน ระดับความคิดเห็น 𝒙 ̅ SD แปล
ผล 

อัน
ดับ 

มากที่สุด มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

    

9. รายได้ที่ท่านได้รับ
จ า ก ก า ร ท า ง า น นี้
เพียงพอต่อการใช้จ่าย
ประจ าวัน 

6.2% 
17 

21.7% 
60 

42.4% 
117 

18.8% 
52 

10.9% 
30 

2.93 1.042 ปาน
กลาง 

2 

10.  เ งินเดือนที่ท่าน
ได้รับสามารถนาไปใช้
จ่ายได้เพียงพอ 

6.2% 
17 

19.2% 
53 

43.1% 
119 

16.7% 
46 

14.9% 
41 

2.85 1.087 ปาน
กลาง 

4 
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ตารางท่ี 4.10 แสดงจ านวน ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของ 
                  ลูกจ้างชั่วคราว ในด้านค่าตอบแทน (ต่อ)
ด้านค่าตอบแทน ระดับความคิดเห็น �̅� SD แปล

ผล 
อัน
ดับ มากที่สุด มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ที่สุด 
11.  ท่ า น ไ ด้ รั บ
ค่ า ต อ บ แ ท น ที่
เ หม าะสมจากกา ร
ท างานล่วงเวลา 

5.1% 
14 

25.7% 
71 

40.2% 
111 

14.9% 
41 

14.1% 
39 

2.93 1.083 ปาน
กลาง 

3 

12.  ท่ า น พ อ ใ จ กั บ
ร า ย ไ ด้ ที่ ไ ด้ รั บ ใ น
ปัจจุบัน 

0.8% 
37 

21.4% 
99 

43.5% 
107 

11.2% 
12 

15.6% 
21 

2.95 1.129 ปาน
กลาง 

2 

13.  ท่ า น เ ช่ื อ ว่ า
มหาวิทยาลัยมีเกณฑ์
ก า ร ใ ห้ เ งิ น เ ดื อ น ที่
เหมาะสมและยุติธรรม 

6.9% 
19 

22.5% 
62 

46.7% 
129 

10.5% 
29 

13.4% 
37 

2.99 1.070 ปาน
กลาง 

1 

รวม 2.93 1.012 ปาน
กลาง 

 

จากตารางที่ 4.10 แสดงให้เห็นว่า ระดับความคิดเห็นความความพึงพอใจในงานของลูกจ้าง
ชั่วคราว ในด้านค่าตอบแทน โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งมีค่าเฉลี่ย 2.93 เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อจะพบว่า ลูกจ้างชั่วคราวเห็นด้วยมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยในเรื่องท่านเชื่อว่ามหาวิทยาลัยมีเกณฑ์การให้
เงินเดือนที่เหมาะสมและยุติธรรม มีค่าเฉลี่ย 2.99 รองลงมาคือท่านพอใจกับรายได้ที่ได้รับในปัจจุบัน              
มีค่าเฉลี่ย 2.95 และมีลูกจ้างชั่วคราวเห็นด้วยน้อยที่สุดคือ เงินเดือนที่ท่านได้รับสามารถน าไปใช้จ่ายได้
เพียงพอ มีค่าเฉลี่ย 2.85 
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ตารางท่ี 4.11 แสดงจ านวน ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของ 
                  ลูกจ้างชั่วคราวในด้านโอกาสและความก้าวหน้า 

ด้านโอกาสและ
ความก้าวหน้า 

ระดับความคิดเห็น 
�̅� SD 

แปล
ผล 

อันดับ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

14. ท่านมีโอกาสที่จะ
ไ ด้ รั บ ก า ร พั ฒ น า
ความรู้ความสามารถ 

13.8% 
38 

32.2% 
89 

41.3% 
114 

6.5% 
18 

6.2% 
17 

3.41 1.010 มาก 1 

15.  ท่ านคิ ด ว่ า กา ร
ปฏิบัติงานกับองค์การ
นี้ จ ะสามารถ ได้ รั บ
ความก้าวหน้ามากกว่า
ที่อ่ืน 

11.6% 
32 

22.8% 
63 

48.2% 
133 

7.2% 
20 

10.1
% 
28 

3.18 1.068 ปาน
กลาง 

2 

16. ท่านมีโอกาสที่จะ
ได้ รั บ กา ร เลื่ อนขั้ น
เลื่อนต าแหน่ง 

8.3% 
23 

21.7% 
60 

39.9% 
110 

15.2% 
42 

14.9
% 
41 

2.93 1.139 ปาน
กลาง 

5 

17. งานที่ท่านปฏิบัติ
อยู่มีความมั่นคงกว่า
สายอื่น 

9.8% 
27 

20.7% 
57 

42.0% 
116 

15.9% 
44 

11.6
% 
32 

3.01 1.107 ปาน
กลาง 

4 

18. การจัดระบบการ
ป ฏิ บั ติ ง า น ใ น
หน่วยงานเหมาะสม
กับลูกจ้างท่ีมีอยู่ 

4.7% 
13 

28.6% 
79 

48.9% 
135 

10.9% 
30 

6.9% 
19 

3.13 0.919 ปาน
กลาง 

3 

รวม 3.13 0.896 ปาน
กลาง 

 

จากตารางที่ 4.11 แสดงให้เห็นว่า ระดับความคิดเห็นความความพึงพอใจในงานของลูกจ้าง
ชั่วคราว ในด้านโอกาสและความก้าวหน้า โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งมีค่าเฉลี่ย 3.13                     
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อจะพบว่า ลูกจ้างชั่วคราวเห็นด้วยมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยในเรื่องท่านมีโอกาสที่จะ
ได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถ มีค่าเฉลี่ย 3.41 รองลงมาคือท่านคิดว่าการปฏิบัติงานกับองค์การ
นี้จะสามารถได้รับความก้าวหน้ามากกว่าที่อ่ืน มีค่าเฉลี่ย 3.18 และมีลูกจ้างชั่วคราวเห็นด้วยน้อยที่สุด
คือ ท่านมีโอกาสที่จะได้รับการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง มีค่าเฉลี่ย 2.93 
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ตารางท่ี 4.12 แสดงจ านวน ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของ 
                  ลูกจ้างชั่วคราว ในด้านผู้บังคับบัญชา 

ด้านผู้บังคับบัญชา ระดับความคิดเห็น 
�̅� SD 

แปล
ผล 

อันดับ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย น้อย
ที่สุด 

19. หัวหน้าของท่าน
จะกล่ าวชมเชยเมื่ อ
ผู้ ใ ต้ บั ง คั บ บั ญ ช า
ท างานได้ดี 

8.3% 
23 

31.5% 
87 

41.7% 
115 

13.8% 
38 

4.7% 
13 

3.25 0.957 ปาน
กลาง 

9 

20. หัวหน้าของท่าน
เป็นคนฉลาดและมี
ไหวพริบ ปฏิภาณดี  
โดยช่วยแนะน าแนว
ทางการท างานเพื่อให้
งานของท่านออกมา
อย่างมีประสิทธิภาพ 

14.1% 
39 

35.9% 
99 

34.4% 
95 

12.0% 
33 

3.6% 
10 

3.45 0.995 มาก 2 

21. หัวหน้าของท่าน
เป็นคนที่มีความคิด
ทันสมัยท าให้ ผลงาน
ข อ ง ท่ า น มี
ประสิทธิภาพ 

14.5% 
40 

40.6% 
112 

25.7% 
71 

15.6% 
43 

3.6% 
10 

3.47 1.035 มาก 1 

22. หัวหน้าของท่าน
ไม่ให้ค าแนะน าที่ดีใน
ก า ร ท า ง า น แ ก่
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

8.7% 
24 

28.3% 
78 

35.5% 
98 

16.3% 
45 

11.2% 
31 

3.07 1.115 ปาน
กลาง 

10 

23.  ใ น ก า ร ท า ง า น
หั วหน้ า จ ะบอกกั บ
ท่ า น เ สมอว่ า  ท่ า น
ท างานได้ดีเพียงใด ท า
ให้ท่านสามารถน าไป
ปรับปรุง การท างาน
ของตนเอง 

12.3% 
34 

27.9% 
77 

40.6% 
112 

17.8
% 
49 

1.4% 
4 

3.32 0.953 ปาน
กลาง 

8 

24. หัวหน้าของท่าน
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทุก
คนประ ชุม  ร่ วมกัน 
เพื่อหารือวางแผนการ
ท างานทุกครั้ง 

14.9% 
41 

29.3% 
81 

39.5% 
109 

6.9% 
19 

9.4% 
26 

3.33 1.108 ปาน
กลาง 

7 
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ตารางที่ 4.12 แสดงจ านวน ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของ 
                  ลูกจ้างชั่วคราว ในด้านผู้บังคับบัญชา (ต่อ)
ด้านผู้บังคับบัญชา ระดับความคิดเห็น 

�̅� SD 
แปล
ผล 

อันดับ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

25. หัวหน้าของท่าน
ส า ม า ร ถ ช้ี แ จ้ ง ใ ห้
ผู้บังคับบัญชาทราบ
รายละเอียดของงาน
ได้อย่างชัดเจน 

13.4% 
37 

33.7% 
93 

33.0% 
91 

13.8
% 
38 

6.2% 
17 

3.34 1.069 ปาน
กลาง 

6 

26. หัวหน้าของท่าน
เ ปิ ด โ อ ก า ส ใ ห้
ผู้ ใต้บังคับบัญชาเข้า
พ บ ไ ด้ ทุ ก เ ว ล า ที่
ต้องการ 

20.3% 
56 

26.8% 
74 

36.6% 
101 

12.0
% 
33 

4.3% 
12 

3.47 1.077 มาก 1 

27. หัวหน้างานของ
ท่านมีความใกล้ ชิด
และเป็นกันเอง 

19.9% 
55 

26.1% 
72 

35.1% 
97 

12.0
% 
33 

6.9% 
19 

3.40 1.138 ปาน
กลาง 

4 

28.  ท่ านพอใจที่ จ ะ
ท า ง า น ร่ ว ม กั น กั บ
หัวหน้างานในปัจจุบัน 

18.8% 
52 

25.7% 
71 

39.9% 
110 

6.5% 
18 

9.1% 
25 

3.39 1.137 ปาน
กลาง 

5 

29.  เมื่อท่านท างาน
ผิดพลาด หัวหน้าจะ
ให้ค าแนะน าที่ดีและ
ให้ก าลังใจเพื่อน าไป
ปรับปรุงการท างาน
ไม่ให้มี ข้อผิดพลาดอีก 

19.2% 
53 

27.2% 
75 

34.8% 
96 

14.9
% 
41 

4.0% 
11 

3.43 1.081 มาก 3 

30. หัวหน้าของท่าน
เ ปิ ด โ อ ก า ส ใ ห้
ผู้ ใต้บั งคับบัญชาได้  
แสดงความคิดเห็นใน
การท างานเต็มที่ 

16.3% 
45 

30.1% 
83 

38.0% 
105 

7.2% 
20 

8.3% 
23 

3.39 1.101 ปาน
กลาง 

5 

รวม 3.36 0.940 ปาน
กลาง 

 

จากตารางที่ 4.12 แสดงให้เห็นว่า ระดับความคิดเห็นความความพึงพอใจในงานของลูกจ้าง
ชั่วคราว ในด้านผู้บังคับบัญชา โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งมีค่าเฉลี่ย 3.36 เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อจะพบว่า ลูกจ้างชั่วคราวเห็นด้วยมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยในเรื่องหัวหน้าของท่านเปิดโอกาสให้
ผู้ ใต้บังคับบัญชาเข้าพบได้ทุกเวลาที่ต้องการ และหัวหน้าของท่านเป็นคนที่มีความคิดทันสมัย                     
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ท าให้ผลงานของท่านมีประสิทธิภาพ โดยมีค่าเฉลี่ยที่เท่ากัน คือ 3.47 รองลงมาคือหัวหน้าของท่านเป็น
คนฉลาดและมีไหวพริบ ปฏิภาณดี โดยช่วยแนะน าแนวทางการท างานเพื่อให้งานของท่านออกมาอย่างมี
ประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ย 3.45 และมีลูกจ้างชั่วคราวเห็นด้วยน้อยที่สุดคือ หัวหน้าของท่านไม่ให้
ค าแนะน าท่ีดีในการท างาน แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา มีค่าเฉลี่ย 3.07 
 
ตารางท่ี 4.13 แสดงจ านวน ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของ 
                  ลูกจ้างชั่วคราว ในด้านเพื่อนร่วมงาน 

ด้านเพ่ือน
ร่วมงาน 

ระดับความคิดเห็น �̅�           SD แปลผล อันดั
บ มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ที่สุด 
31. เพื่อนร่วมงาน
มีส่วนช่วยให้ท่าน
เกิดก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน 

15.6% 
43 

29.3% 
81 

41.7% 
115 

8.7% 
24 

4.7% 
13 

3.42 1.008 มาก 5 

32. เพื่อนร่วมงาน
ข อ ง ท่ า น มั ก จ ะ
สร้างบรรยากาศที่
ดี ในการท างานท า
ใ ห้ ก า ร ท า ง า น
ร่ ว ม กั น เ ป็ น ไ ป
อย่าง ราบรื่นและ
มี ป ร ะ สิ ท ธิ ผ ล            
มากยิ่งข้ึน 

14.1% 
39 

30.8% 
85 

44.9% 
124 

3.3% 
9 

6.9% 
119 

3.42 1.004 มาก 5 

33. เพื่อนร่วมงาน
ของท่านให้ความ
ช่วย เหลือซึ่ งกัน
และกันเป็นอย่างดี 

14.9% 
41 

32.6% 
90 

38.4% 
106 

10.9% 
30 

3.3% 
9 

3.45 0.980 มาก 4 

34. เพื่อนร่วมงาน
ของท่านมีความ
รั บ ผิ ด ช อ บ ใ น
หน้าท่ี เป็นอย่างด ี

14.1% 
39 

34.8% 
96 

39.9% 
110 

5.8% 
16 

5.4% 
15 

3.46 0.988 มาก 3 
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ตารางท่ี 4.13 แสดงจ านวน ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของ 
                  ลูกจ้างชั่วคราว ในด้านเพื่อนร่วมงาน (ต่อ) 
ด้านเพ่ือน
ร่วมงาน 

ระดับความคิดเห็น (𝒙) ̅    SD แปล
ผล 

อันดับ 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

35. เพื่อนร่วมงาน
ของท่านสามารถ
ท างานร่วมกับท่าน
ได้เป็นอยา่งดี ท า
ให้ผลงานท่ีได้เป็น
ที่น่าพอใจ 

19.6% 
54 

31.5% 
87 

34.8% 
96 

9.4% 
26 

4.7% 
13 

3.52 1.056 มาก 1 

36. เพื่อนร่วมงาน
ของท่านเป็นคน
เฉลียวฉลาด และ 
ช่วยเหลือแก้ไข
ปัญหาในการ
ท างานให้แก่ท่าน
เสมอ 

15.6% 
43 

33.7% 
93 

40.6% 
112 

4.3% 
12 

5.8% 
16 

3.49 1.000 มาก 2 

37. เพื่อนร่วมงาน
ของท่านมักจะให้
ค าแนะน าท่ีดีหรือ 
ให้ความช่วยเหลือ
ในการท างานอยู่
เสมอ 

19.6% 
54 

27.5% 
76 

39.1% 
108 

6.9% 
19 

6.9% 
19 

3.46 1.093 มาก 3 

38. เมื่อมีปัญหา
ในการท างาน 
เพื่อนร่วมงานของ
ท่าน ยินดีที่จะช่วย
แก้ปัญหาหรือให้
ค าแนะน าท่ีดี ๆ 
เพื่อจัดการปญัหา 

16.7% 
46 

31.5% 
87 

41.7% 
115 

4.3% 
12 

5.8% 
16 

3.49 1.011 มาก 2 

39. เพื่อนร่วมงาน
ของท่านจะร่วมกัน
คิดร่วมกันท างาน 
เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายที่
คาดหวังไว ้

22.8% 
63 

26.8% 
74 

37.0% 
102 

6.5% 
18 

6.9% 
19 

3.52 1.120 มาก 1 

รวม 3.47 0.965 มาก  
จากตารางที่ 4.13 แสดงให้เห็นว่า ระดับความคิดเห็นความความพึงพอใจในงานของลูกจ้าง

ชั่วคราว ในด้านเพ่ือนร่วมงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งมีค่าเฉลี่ย 3.47 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
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จะพบว่า ลูกจ้างชั่วคราวเห็นด้วยมากท่ีสุด มีค่าเฉลี่ยในเรื่องเพ่ือนร่วมงานของท่านจะร่วมกันคิดร่วมกัน
ท างาน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่คาดหวังไว้ และเพ่ือนร่วมงานของท่านสามารถท างานร่วมกับท่านได้เป็น
อย่างดี ท าให้ผลงานที่ได้เป็นที่น่าพอใจ โดยมีค่าเฉลี่ยที่เท่ากัน คือ 3.52 รองลงมาคือเมื่อมีปัญหาในการ
ท างาน เพ่ือนร่วมงานของท่าน ยินดีที่จะช่วยแก้ปัญหาหรือให้ค าแนะน าที่ดี ๆ เพ่ือจัดการปัญหา              
และเพ่ือนร่วมงานของท่านเป็นคนเฉลียวฉลาด และ ช่วยเหลือแก้ไขปัญหาในการท างานให้แก่ท่านเสมอ 
โดยมีค่าเฉลี่ยที่เท่ากัน คือ 3.49 และมีลูกจ้างชั่วคราวเห็นด้วยน้อยที่สุดคือ เพ่ือนร่วมงานมีส่วนช่วยให้
ท่านเกิดก าลังใจในการปฏิบัติงาน และเพ่ือนร่วมงานของท่านมักจะสร้างบรรยากาศที่ดี ในการท างาน 
ท าให้การท างานร่วมกันเป็นไปอย่าง ราบรื่นและมีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น โดยมีค่าเฉลี่ยที่เท่ากัน คือ 3.42 
 
ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับความความพึงพอใจในงานของลูกจ้าง 
                  ชั่วคราว ทั้ง 5 ด้าน 

ความพึงพอใจในงาน 𝒙 ̅ SD แปลผล อันดับ 

ด้านลักษณะงาน 3.37 0.833 ปานกลาง 2 
ด้านค่าตอบแทน 2.93 1.012 ปานกลาง 5 
ด้านโอกาสและความก้าวหน้า 3.13 0.896 ปานกลาง 4 
ด้านผู้บังคับบัญชา 3.36 0.940 ปานกลาง 3 
ด้านเพื่อนร่วมงาน 3.47 0.965 มาก 1 

รวม 3.25 0.929 ปานกลาง  
จากตารางที่ 4.14 แสดงให้เห็นว่า ระดับความคิดเห็นความความพึงพอใจในงานของลูกจ้าง

ชั่วคราว โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งมีค่าเฉลี่ย 3.25 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อจะพบว่า                 
ลูกจ้างชั่วคราวเห็นด้วยมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยในเรื่อง คือ ด้านเพ่ือนร่วมงาน  มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.47 
รองลงมา คือ ด้านลักษณะงาน มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.37 ด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านค่าตอบแทน 
มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 2.93 

ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นความภัคดีต่อองค์การของลูกจ้าง
ชั่วคราว มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี น าเสนอในรูปแบบของตาราง โดยใช้สถิติพรรณา 
ได้แก่ ความถี่ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ก าหนดเกณฑ์ในการวัดคะแนนความคิดเห็น ได้ดังนี้ 
คะแนนเฉลี่ย 4.21-5.00 หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด 
คะแนนเฉลี่ย 3.41-4.20 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
คะแนนเฉลี่ย 2.61-3.40 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 1.81-2.60 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.80 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
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ตารางท่ี 4.15 แสดงจ านวน ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับความภัคดีต่อองค์การของ 
                   ลูกจ้างชั่วคราว ในด้านการรับรู้ 

ด้านพฤติกรรมที่
แสดงออก 

ระดับความคิดเห็น 
𝒙 ̅ SD 

แปล
ผล 

อัน
ดับ มากที่สุด มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ที่สุด 
1. ท่านยินดี
ปฏิบัติงานท่ี
ผู้บังคับบัญชา
มอบหมาย อย่างเต็ม
ความสามารถ 

28.6% 
79 

24.6% 
68 

35.1% 
97 

9.1% 
25 

2.5% 
7 

3.68 1.062 มาก 2 

2. ท่านยินดี
ปฏิบัติงานตามที่
ผู้บังคับบัญชา
มอบหมาย ไม่ว่า
ผู้บังคับบัญชาคนนั้น
จะเป็นใครกต็าม 

25.0% 
69 

29.0% 
80 

34.8% 
96 

3.6% 
10 

7.6% 
21 

3.60 1.128 มาก 4 

3. ท่านรักษา
ผลประโยชน์ของ
มหาวิทยาลยั 

26.4% 
73 

33.3% 
92 

31.5% 
87 

4.7% 
13 

4.0% 
11 

3.74 1.030 มาก 1 

4. ท่านแนะน าให้
ผู้อื่นมาศึกษาท่ี
มหาวิทยาลยั 

23.9% 
66 

31.5% 
87 

33.0% 
91 

7.6% 
21 

4.0% 
11 

3.64 1.051 มาก 3 

รวม 3.66 1.015 มาก  
จากตารางที่ 4.15 แสดงให้เห็นว่า ระดับความคิดเห็นความภัคดีต่อองค์การของลูกจ้าง

ชั่วคราว ในด้านพฤติกรรมที่แสดงออก โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งมีค่าเฉลี่ย 3.66 เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อจะพบว่า ลูกจ้างชั่วคราวเห็นด้วยมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยในเรื่องท่านรักษาผลประโยชน์ของ
มหาวิทยาลัย มีค่าเฉลี่ย 3.74 รองลงมาคือท่านยินดีปฏิบัติงานที่ผู้บังคับบัญชามอบหมายอย่าง                 
เต็มความสามารถ มีค่าเฉลี่ย 3.68 และมีลูกจ้างชั่วคราวเห็นด้วยน้อยที่สุดคือ ท่านยินดีปฏิบัติงานตามที่
ผู้บังคับบัญชามอบหมาย ไม่ว่าผู้บังคับบัญชาคนนั้นจะเป็นใครก็ตาม มีค่าเฉลี่ย 3.60 
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ตารางท่ี 4.16 แสดงจ านวน ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับความภัคดีต่อองค์การของ 
                   ลูกจ้างชั่วคราว ในด้านความรู้สึก 

ด้านความรู้สึก ระดับความคิดเหน็ 
�̅� SD 

แปล
ผล 

อันดับ 
มากที่สุด มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ที่สุด 
5.  ท่ า น รู้ สึ ก มี ข วั ญ
ก า ลั ง ใ จ ใ น ก า ร
ปฏิบัติงาน 

10.1% 
28 

29% 
80 

47.1% 
130 

12.0% 
33 

1.8% 
5 

3.34 0.881 ปาน
กลาง 

5 

6.  ผู้บั งคับบัญชาให้
เ ส รี ภ า พ ใ น ก า ร
ปฏิบัติงานแก่ท่าน 

12.7% 
35 

36.6% 
101 

37.0% 
102 

8.7% 
24 

5.1% 
14 

3.43 0.990 มาก 4 

7.  ผู้บั งคับบัญชาให้
ก า ร ส นั บ ส นุ น ก า ร
ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง
ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็น
อย่างดี 

13.0% 
36 

36.2% 
100 

39.9% 
110 

5.1% 
14 

3.6% 
16 

3.46 0.981 มาก 2 

8. ท่านมีความสุขที่ได้
ป ฏิ บั ติ ง า น ใ น
มหาวิทยาลัย 

13.4% 
37 

36.6% 
101 

40.6% 
112 

5.8% 
16 

5.8% 
10 

3.50 0.924 มาก 1 

9. ท่านรู้สึกว่าตนเองมี
ค ว า ม ส า คั ญ ต่ อ
มหาวิทยาลัยเท่าเทียม
กับบุคคลอื่น 

12.7% 
35 

28.6% 
79 

45.3% 
125 

4.0% 
11 

9.4% 
26 

3.31 1.057 ปาน
กลาง 

6 

10. รู้สึกมีส่วนร่วมใน
กิ จ ก ร ร ม แ ล ะ ก า ร
ด าเนินงานหลายอย่าง
ในมหาวิทยาลัย 

14.9% 
41 

32.5% 
87 

44.2% 
122 

1.8% 
5 

7.6% 
21 

3.44 1.020 มาก 3 

รวม 3.41 0.871 มาก  
จากตารางที่ 4.16 แสดงให้เห็นว่า ระดับความคิดเห็นความภัคดีต่อองค์การของลูกจ้าง

ชั่วคราว ในด้านความรู้สึก โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งมีค่าเฉลี่ย 3.41 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อจะ
พบว่า ลูกจ้างชั่วคราวเห็นด้วยมากท่ีสุด มีค่าเฉลี่ยในเรื่องท่านมีความสุขที่ได้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย                       
มีค่าเฉลี่ย 3.50 รองลงมาคือผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นอย่าง
ดี มีค่าเฉลี่ย 3.46 และมีลูกจ้างชั่วคราวเห็นด้วยน้อยที่สุดคือ ท่านรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อ
มหาวิทยาลัยเท่าเทียมกับบุคคลอ่ืน มีค่าเฉลี่ย 3.31 
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ตารางท่ี 4.17 แสดงจ านวน ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับความภัคดีต่อองค์การของ 
                  ลูกจ้างชั่วคราว ในด้านการรับรู้ 
ด้านความการ
รับรู้ 

ระดับความคิดเห็น 
�̅� SD 

แปล
ผล 

อันดับ 
มากที่สุด มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ที่สุด 
11.  ท่านมีความ
เ ชื่ อ มั่ น แ ล ะ
ไ ว้ ว า ง ใ จ ใ น ตั ว
ผู้บังคับบัญชา 

16.7% 
46 

32.6% 
90 

39.5% 
109 

6.5% 
18 

4.7% 
13 

3.50 1.000 มาก 2 

12.  เ มื่ อ ท่ า น
ท างานผิดพลาด
ผู้บังคับบัญชาจะ
เข้ามาช่วยท่าน
แก้ไขปัญหา 

16.7% 
46 

29.0% 
80 

41.3% 
114 

2.5% 
7 

10.5% 
29 

3.39 1.121 ปาน
กลาง 

4 

13.ผู้บังคับบัญชา
ป ฏิ บั ติ ต่ อ ท่ า น
อย่างให้เกียรติ 

14.5% 
40 

35.9% 
99 

38.8% 
107 

7.6% 
21 

3.3% 
9 

3.51 .944 มาก 1 

14.ผู้บังคับบัญชา
ให้ความสนใจต่อ
ท่ า น อ ย่ า ง
สม่ าเสมอ 

17.8% 
49 

29.7% 
82 

37.3% 
103 

4.3% 
12 

10.9% 
30 

3.39 1.156 ปาน
กลาง 

4 

15.ผู้บังคับบัญชา
ข อ ง ท่ า น มี ก า ร
จัดการระบบ 
งานที่ด ี

18.1% 
13 

30.8% 
79 

34.4% 
135 

6.2% 
30 

10.5% 
19 

3.40 1.166 ปาน
กลาง 

3 

รวม 3.44 1.019 มาก  
จากตารางที่ 4.17 แสดงให้เห็นว่า ระดับความคิดเห็นความภัคดีต่อองค์การของลูกจ้าง

ชั่วคราว ในด้านการรับรู้ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งมีค่าเฉลี่ย 3.44 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อจะ
พบว่า ลูกจ้างชั่วคราวเห็นด้วยมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยในเรื่องผู้บังคับบัญชาปฏิบัติต่อท่านอย่างให้เกียรติ                     
มีค่าเฉลี่ย 3.51 รองลงมาคือท่านมีความเชื่อมั่นและไว้วางใจในตัวผู้บังคับบัญชา มีค่าเฉลี่ย 3.50 และ               
มีลูกจ้างชั่วคราวเห็นด้วยน้อยที่สุดคือ ผู้บังคับบัญชาให้ความสนใจต่อท่านอย่างสม่ าเสมอ และเมื่อท่าน
ท างานผิดพลาด ผู้บังคับบัญชาจะเข้ามาช่วยท่านแก้ไขปัญหา โดยมีค่าเฉลี่ยที่เท่ากัน คือ 3.39 
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ตารางท่ี 4.18 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับความภัคดีต่อองค์การของลูกจ้าง 
                  ชั่วคราวทั้ง 3 ด้าน 

ความภัคดีต่อองค์การ �̅�  SD แปลผล อันดับ 

ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก 3.66 1.015 มาก 1 
ด้านความรูส้ึก 3.41 0.871 มาก 3 
ด้านการรบัรู ้ 3.44 1.019 มาก 2 

รวม 3.50 0.968 มาก  
จากตารางที่ 4.18 แสดงให้เห็นว่า ระดับความคิดเห็นความภัคดีต่อองค์การของลูกจ้าง

ชั่วคราว โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งมีค่าเฉลี่ย 3.50 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อจะพบว่า ลูกจ้าง
ชั่วคราวเห็นด้วยมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยในเรื่อง คือ ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.66 
รองลงมา คือ ด้านการรับรู้ มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.44 ด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านความรู้สึก          
มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.41 

ส่วนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานตามวัตถุประสงค์การวิจัย น าเสนอใน
รูปแบบของตาราง โดยใช้สถิติอนุมาน (Inferential Statistic) มาวิเคราะห์ เพ่ือทดสอบสมมติฐานแต่ละ
ข้อดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
และรายได้ที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวแตกต่างกัน ทดสอบ
สมมติฐาน โดยการใช้สถิติ t-test และ F-test วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis 
of Variance : One-Way ANOVA) 

 สมมติฐานที่ 1.1 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ ที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อความภักดีต่อ
องค์การของลูกจ้างชั่วคราวแตกต่างกัน 

 H0 : ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ ที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของ
ลูกจ้างชั่วคราวไม่แตกต่างกัน 

 H1 : ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ ที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของ
ลูกจ้างชั่วคราวแตกต่างกัน 

สถิติทดสอบใช้ Independent Sample t-test เพ่ือทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย
ของประชากร 2 กลุ่ม ที่เป็นอิสระต่อกัน และก าหนดนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้นจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) เมื่อพบว่า ค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานดังตารางที่ 4.17 
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ตารางท่ี 4.19 เปรียบเทียบระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ กับความภักดีต่อองค์การของลูกจ้าง 
                  ชั่วคราว แบบสถิติทดสอบหาความต่าง 

ความภักดีต่อองค์การ 

เพศ 
t Sig. ชาย หญิง 

n = 114 n = 162 

x̄   SD x̄   SD   

1. ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก 3.794 1.060 3.571 0.976 1.802 0.073 
2. ด้านความรู้สึก 3.515 0.871 3.343 0.866 1.621 0.106 
3. ด้านการรับรู้ 3.546 1.016 3.361 1.017 1.489 0.138 

รวม 3.599 0.918 3.410 0.904 1.707 0.089 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.19 เปรียบเทียบระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ กับความภักดีต่อองค์การ
ของลูกจ้างชั่วคราว แบบสถิติทดสอบหาความต่าง ค่าที ( t-test) จ าแนกตามเพศโดยใช้สถิติ  
Independent t-test ในการทดสอบ พบว่า ความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว โดยภาพรวม            
ไม่แตกต่างกัน เนื่องจากมีค่า Sig. เท่ากับ 0.089 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 
และเมื่อเปรียบเทียบรายด้าน พบว่า ความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว ในด้านพฤติกรรมที่
แสดงออก   มีค่า Sig. เท่ากับ 0.073 ด้านความรู้สึก มีค่า Sig. เท่ากับ 0.106 และด้านการรับรู้ มีค่า Sig. 
เท่ากับ 0.138 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 ซึ่งยอมรับสมมติฐาน H0 และ
ปฏิเสธสมมติฐาน H1 

สมมติฐานที่ 1.2 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ ที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของ
ลูกจ้างชั่วคราวแตกต่างกัน 

 H0 : ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ ที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของ
ลูกจ้างชั่วคราวไม่แตกต่างกัน 

 H1 : ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ ที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของ
ลูกจ้างชั่วคราวแตกต่างกัน 

 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ผู้วิจัยใช้การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของตัวแปรอิสระ
ตั้งแต่ 3 กลุ่มขึ้นไป ใช้การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One way Analysis of Variance  
ANOVA) โดยใช้ระดับความเชื่อมั่นในการทดสอบสมมติฐานที่ 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
เมื่อพบว่าค่า Sig. (2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05 และเมื่อพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ก็จะท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีของ LSD (Least Significant Difference) 
ซึ่งผลการทดสอบสมติฐาน มีดังนี ้
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ตารางท่ี 4.20 เปรียบเทียบระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร ด้านอายุ กับความภักดีต่อองค์การ       
                  ของลูกจ้างชั่วคราว แบบสถิติทดสอบหาความแปรปรวนทางเดียว 

ความภักดีต่อองค์การ แบ่งกลุ่ม SS df MS F Sig 
1. ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก ระหว่างกลุ่ม 

28.100 3 9.367 9.969 
0.000

* 
ภายในกลุ่ม 255.563 272 0.940   
รวม 283.663 275    

2. ด้านความรู้สึก ระหว่างกลุ่ม 
19.631 3 6.544 9.428 

0.000
* 

ภายในกลุ่ม 188.783 272 0.694   
รวม 208.414 275    

3. ด้านการรับรู้ ระหว่างกลุ่ม 
27.954 3 9.318 9.838 

0.000
* 

ภายในกลุ่ม 257.629 272 0.947   
รวม 285.583 275    

รวมเฉลี่ย ระหว่าง
กลุ่ม 

24.311 3 8.104 
10.75

0 
0.000

* 
ภายในกลุ่ม 205.040 272 0.754   
รวม 229.351 275    

*มีระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 
 จากตาราง 4.20  เปรียบเทียบระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลของลูกจ้างชั่วคราว ด้านอายุกับความ
ภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว แบบสถิติทดสอบความแปรปรวนทางเดียวค่าเอฟ (F-test) จ าแนก
ตามอายุ  โดยใช้สถิติ One way Analysis of Variance : ANOVA พบว่า ความภักดีต่อองค์การของ
ลูกจ้างชั่วคราว โดยภาพรวม แตกต่างกัน เนื่องจากมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 และเมื่อเปรียบเทียบเป็น
รายด้าน พบว่า ความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว ในด้านพฤติกรรมที่แสดงออก มีค่า Sig. 
เท่ากับ 0.000 ด้านความรู้สึก มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 และด้านการรับรู้ มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000                
ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 

ดังนั้น จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ต่อไป โดยใช้สถิติทดสอบ LSD รายละเอียด
ดังตารางที่ 4.21- 4.23 
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ตารางที่ 4.21 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ด้านอายุ กับความภักดีต่อ     
                  องค์การของลูกจ้างชั่วคราว ด้านด้านพฤติกรรมที่แสดงออก โดยเปรียบเทียบ เป็นรายคู่ 

อายุ x̄   
ต่ ากว่า 25 ปี 
(x̄  =4.681) 

25 - 35 ปี 
(x̄  =3.811) 

35 - 45 ปี 
(x̄  =3.462) 

45 ปีขึ้นไป 
(x̄  =3.423) 

ต่ ากว่า25ปี (x̄  =4.681) - 0.869* 
(0.001*) 

1.218* 
(0.000*) 

1.258* 
(0.000*) 

25-35 ปี (x̄  =3.811)  - 0.348* 
(0.011*) 

0.389* 
(0.017*) 

35 - 45 ปี (x̄  =3.462)   - 0.040 
(0.805) 

45 ปีขึ้นไป (x̄  =3.423)    - 
*มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

จากตารางที่ 4.21  พบว่า ลูกจ้างชั่วคราวที่มีอายุแตกต่างกัน มีผลต่อความภักดีต่อองค์การ
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 5 คู่ ได้แก่ 

1) อายุต่ ากว่า 25 ปี มีความภักดีต่อองค์การมากกว่า อายุ 25-35 ปี 
2) อายุต่ ากว่า 25 ปี มีความภักดีต่อองค์การน้อยกว่า อายุ 35-45 ปี 
3) อายุต่ ากว่า 25 ปี มีความภักดีต่อองค์การมากกว่า อายุ 45 ปี ขึ้นไป 
4) อายุ 25-35 ปี มีความภักดีต่อองค์การมากกว่า อายุ 35-45 ปี 
5) อายุ 25-35 ปี มีความภักดีต่อองค์การมากกว่า อายุ 45 ปี ขึ้นไป 

 
ตารางท่ี 4.22 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ด้านอายุ กับความภักดีต่อ 
                  องค์การของลูกจ้างชั่วคราว ด้านความรู้สึก โดยเปรียบเทียบ เป็นรายคู่ 

อายุ x̄   
ต่ ากว่า 25 ปี 
(x̄  =4.287) 

25 - 35 ปี 
(x̄  =3.518) 

35 - 45 ปี 
(x̄  =3.279) 

45 ปีขึ้นไป 
(x̄  =3.182) 

ต่ ากว่า25ปี (x̄  =4.287) - 0.769* 
(0.000*) 

1.008* 
(0.000*) 

1.105* 
(0.000*) 

25-35 ปี (x̄  =3.518)  - 0.239* 
(0.042*) 

0.336* 
(0.017*) 

35 - 45 ปี (x̄  =3.279)   - 0.097 
(0.488) 

45 ปีขึ้นไป (x̄  =3.182)    - 
*มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

จากตารางที่ 4.22  พบว่า ลูกจ้างชั่วคราวที่มีอายุแตกต่างกัน มีผลต่อความภักดีต่อองค์การ
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 5 คู่ ได้แก่ 
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1) อายุต่ ากว่า 25 ปี มีความภักดีต่อองค์การมากกว่า อายุ 25-35 ปี 
2) อายุต่ ากว่า 25 ปี มีความภักดีต่อองค์การมากกว่า อายุ 35-45 ปี 
3) อายุต่ ากว่า 25 ปี มีความภักดีต่อองค์การมากกว่า อายุ 45 ปี ขึ้นไป 
4) อายุ 25-35 ปี มีความภักดีต่อองค์การมากกว่า อายุ 35-45 ปี 
5) อายุ 25-35 ปี มีความภักดีต่อองค์การมากกว่า อายุ 45 ปี ขึ้นไป 

 
ตารางท่ี 4.23 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ด้านอายุ กับความภักดีต่อ 
                  องค์การของลูกจ้างชั่วคราว ด้านการรับรู้ โดยเปรียบเทียบ เป็นรายคู่ 

อายุ x̄   
ต่ ากว่า 25 ปี 
(x̄  =4.400) 

25 - 35 ปี 
(x̄  =3.596) 

35 - 45 ปี 
(x̄  =3.293) 

45 ปีขึ้นไป 
(x̄  =3.091) 

ต่ ากว่า25ปี (x̄  =4.400) - 0.804* 
(0.001*) 

1.107* 
(0.000*) 

1.309* 
(0.000*) 

25-35 ปี (x̄  =3.596)  - 0.303* 
(0.027*) 

0.505* 
(0.002*) 

35 - 45 ปี (x̄  =3.293)   - 0.202 
(0.216) 

45 ปีขึ้นไป (x̄  =3.091)    - 
*มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

 จากตารางที่ 4.23  พบว่า ลูกจ้างชั่วคราวที่มีอายุแตกต่างกัน มีผลต่อความภักดีต่อองค์การ
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 5 คู่ ได้แก่ 

1) อายุต่ ากว่า 25 ปี มีความภักดีต่อองค์การมากกว่า อายุ 25-35 ปี 
2) อายุต่ ากว่า 25 ปี มีความภักดีต่อองค์การมากกว่า อายุ 35-45 ปี 
3) อายุต่ ากว่า 25 ปี มีความภักดีต่อองค์การมากกว่า อายุ 45 ปี ขึ้นไป 
4) อายุ 25-35 ปี มีความภักดีต่อองค์การมากกว่า อายุ 35-45 ปี 
5) อายุ 25-35 ปี มีความภักดีต่อองค์การมากกว่า อายุ 45 ปีขึ้นไป 

 สมมติฐานที่ 1.3 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา ที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อความภักดี
ต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวแตกต่างกัน 

 H0 : ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา ที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อความภักดีต่อ
องค์การของลูกจ้างชั่วคราวไม่แตกต่างกัน 

 H1 : ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา ที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อความภักดีต่อ
องค์การของลูกจ้างชั่วคราวแตกต่างกัน 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ผู้วิจัยใช้การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของตัวแปรอิสระ
ตั้งแต่ 3 กลุ่มขึ้นไป ใช้การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One way Analysis of Variance  
ANOVA) โดยใช้ระดับความเชื่อมั่นในการทดสอบสมมติฐานที่ 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
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เมื่อพบว่าค่า Sig. (2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05 และเมื่อพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ก็จะท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีของ LSD (Least Significant Difference) 
ซึ่งผลการทดสอบสมติฐานมีดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.24 เปรียบเทียบระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร ด้านระดับการศึกษา กับความภักดีต่อ         
                 องค์การของลูกจ้างชั่วคราว แบบสถิติทดสอบหาความแปรปรวนทางเดียว 

ความภักดีต่อองค์การ แบ่งกลุ่ม SS df MS F Sig 
1. ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก ระหว่างกลุ่ม 13.987 3 4.662 4.703 0.003* 

ภายในกลุ่ม 269.676 272 0.991   
รวม 283.663 275    

2. ด้านความรู้สึก ระหว่างกลุ่ม 11.066 3 3.689 5.084 0.002* 
ภายในกลุ่ม 197.348 272 0.726   
รวม 208.414 275    

3. ด้านการรับรู้ ระหว่างกลุ่ม 13.399 3 4.466 4.463 0.004* 
ภายในกลุ่ม 272.184 272 1.001   
รวม 285.583 275    

รวมเฉลี่ย ระหว่างกลุ่ม 12.471 3 4.157 5.214 0.002* 
ภายในกลุ่ม 216.880 272 0.797   
รวม 229.351 275    

*มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 จากตาราง 4.24  เปรียบเทียบระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลของลูกจ้างชั่วคราว ด้านระดับ
การศึกษากับความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว แบบสถิติทดสอบความแปรปรวนทางเดียวค่าเอฟ 
(F-test) จ าแนกตามระดับการศึกษา  โดยใช้สถิติ One way Analysis of Variance : ANOVA พบว่า 
ความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว โดยภาพรวม แตกต่างกัน เนื่องจากมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 
และเมื่อเปรียบเทียบเป็นรายด้าน พบว่า ความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว ในด้านพฤติกรรมที่
แสดงออก มีค่า Sig. เท่ากับ 0.003 ด้านความรู้สึก มีค่า Sig. เท่ากับ 0.002 และด้านการรับรู้ มีค่า Sig. 
เท่ากับ 0.004 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งปฏิเสธสมมติ ฐาน H0 และ
ยอมรับสมมติฐาน H1 

ดังนั้น จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ต่อไป โดยใช้สถิติทดสอบ LSD รายละเอียด
ดังตารางที่ 4.25-4.27 
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ตารางท่ี 4.25 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ด้านระดับการศึกษา กับ 
                  ความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก โดยเปรียบเทียบ   
                  เป็นรายคู่ 

ระดับ
การศึกษา x̄   

มัธยมศึกษา
หรือต่ ากว่า 
(x̄  =3.489) 

อนุปริญญา/
เทียบเท่า 

(x̄  =3.529) 

ปริญญาตรี 
(x̄  =3.820) 

สูงกว่า
ปริญญาตรี 
(x̄  =2.542) 

มัธยมศึกษา
หรือต่ ากว่า 

(x̄  =3.489) - -0.040 
 (0.834) 

-0.330* 
(0.047*) 

0.948* 
(0.000*) 

อนุปริญญา/
เทียบเท่า 

(x̄  =3.529)  - -0.291* 
(0.045*) 

0.987* 
(0.021*) 

ปริญญาตรี (x̄  =3.820)   - 1.278* 
(0.002*) 

สูงกว่า
ปริญญาตรี 

(x̄  =2.542)    - 

*มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
จากตารางที่ 4.25  พบว่า ลูกจ้างชั่วคราวที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีผลต่อความภักดี

ต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 5 คู่ ได้แก่ 
1) ระดับการศึกษามัธยมศึกษาหรือต่ ากว่า มีความภักดีต่อองค์การน้อยกว่า                 

ระดับการศึกษาปริญญาตรี 
2) ระดับการศึกษามัธยมศึกษาหรือต่ ากว่า มีความภักดีต่อองค์การมากกว่า            

ระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี 
3) ระดับการศึกษาอนุปริญญา/เทียบเท่ า  มีความภักดีต่ อ องค์การเท่ ากับ              

ระดับการศึกษาปริญญาตรี 
4) ระดับการศึกษาอนุปริญญา/เทียบเท่า มีความภักดีต่อองค์การมากกว่ า               

ระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี 
5) ระดับการศึกษาปริญญาตรี มีความภักดีต่อองค์การมากกว่า ระดับการศึกษาสูงกว่า

ปริญญาตรี 
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ตารางท่ี 4.26 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ด้านระดับการศึกษา กับ   
                  ความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว ด้านความรู้สึก โดยเปรียบเทียบ เป็นรายคู่ 

ระดับ
การศึกษา x̄   

มัธยมศึกษา
หรือต่ ากว่า 
(x̄  =3.316) 

อนุปริญญา/
เทียบเท่า 

(x̄  =3.232) 

ปริญญาตรี 
(x̄  

=3.561) 

สูงกว่า 
ปริญญาตรี 
(x̄  =2.500) 

มัธยมศึกษา
หรือต่ ากว่า 

(x̄  =3.316) - -0.084 
 (0.604) 

-0.245 
(0.085) 

0.816* 
(0.028*) 

อนุปริญญา/
เทียบเท่า 

(x̄  =3.232)  - -0.329* 
(0.008*) 

0. 732* 
(0.044*) 

ปริญญาตรี (x̄  =3.561)   - 1.061* 
(0.003*) 

สูงกว่า
ปริญญาตรี 

(x̄  =2.500)    - 

*มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
จากตารางที่ 4.26  พบว่า ลูกจ้างชั่วคราวที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีผลต่อความภักดี

ต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 4 คู่ ได้แก่ 
1) ระดับการศึกษามัธยมศึกษาหรือต่ ากว่า มีความภักดีต่อองค์การมากกว่า                 

ระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี 
2) ระดับการศึกษาอนุปริญญา/เทียบเท่า มีความภักดีต่อองค์การน้อยกว่ า                   

ระดับการศึกษาปริญญาตรี 
3) ระดับการศึกษาอนุปริญญา/เทียบเท่า มีความภักดีต่อองค์การมากกว่ า               

ระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี 
4) ระดับการศึกษาปริญญาตรี มีความภักดีต่อองค์การมากกว่า ระดับการศึกษาสูงกว่า

ปริญญาตรี 
 
ตารางที่ 4.27 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ด้านระดับการศึกษา กับ

ความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว ด้านการรับรู้ โดยเปรียบเทียบ เป็นรายคู่ 

ระดับ
การศึกษา x̄   

มัธยมศึกษา
หรือต่ ากว่า 
(x̄  =3.294) 

อนุปริญญา/
เทียบเท่า 

(x̄  =3.238) 

ปริญญาตรี 
(x̄  =3.607) 

สูงกว่า
ปริญญาตรี 
(x̄  =2.500) 

มัธยมศึกษา
หรือต่ ากว่า 

(x̄  =3.294) - 0.056 
 (0.768) 

-0.313  
(0.062) 

0.794 
(0.068) 

อนุปริญญา/
เทียบเท่า 

(x̄  =3.238)  - -0.369* 
(0.011*) 

0.738 
(0.084) 

ปริญญาตรี (x̄  =3.607)   - 1.061* 
(0.003*) 

สูงกว่า
ปริญญาตรี 

(x̄  =2.500)    - 

*มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
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จากตารางที่ 4.27  พบว่า ลูกจ้างชั่วคราวที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีผลต่อความภักดี
ต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 2 คู่ ได้แก่ 

1) ระดับการศึกษาอนุปริญญา/เทียบเท่า มีความภักดีต่อองค์การน้อยกว่ า                  
ระดับการศึกษาปริญญาตรี 

2) ระดับการศึกษาปริญญาตรี มีความภักดีต่อองค์การมากกว่า ระดับการศึกษา                 
สูงกว่าปริญญาตรี 

สมมติฐานที่ 1.4 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อ
ความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวแตกต่างกัน 

 H0 : ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อความ
ภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวไม่แตกต่างกัน 

 H1 : ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อความ
ภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวแตกต่างกัน 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ผู้วิจัยใช้การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของตัวแปรอิสระ
ตั้งแต่ 3 กลุ่มขึ้นไป ใช้การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One way Analysis of Variance  
ANOVA) โดยใช้ระดับความเชื่อมั่นในการทดสอบสมมติฐานที่ 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
เมื่อพบว่าค่า Sig. (2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05 และเมื่อพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ก็จะท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีของ LSD (Least Significant Difference) 
ซึ่งผลการทดสอบสมติฐาน มีดังนี ้
 
ตารางท่ี 4.28 เปรียบเทียบระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร ด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับ    
                 ความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว แบบสถิติทดสอบหาความแปรปรวนทางเดียว 

ความภักดีต่อองค์การ แบ่งกลุ่ม SS df MS F Sig 
1. ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก ระหว่างกลุ่ม 4.939 4 1.235 1.201 0.311 

ภายในกลุ่ม 278.724 271 1.029   
รวม 283.663 275    

2. ด้านความรู้สึก ระหว่างกลุ่ม 1.613 4 0.403 0.529 0.715 
ภายในกลุ่ม 206.801 271 0.763   
รวม 208.414 275    

3. ด้านการรับรู้ ระหว่างกลุ่ม 2.823 4 0.706 0.676 0.609 
ภายในกลุ่ม 282.761 271 1.043   
รวม 285.583 275    

รวมเฉลี่ย ระหว่างกลุ่ม 2.530 4 0.633 0.756 0.555 
ภายในกลุ่ม 226.821 271 0.837   
รวม 229.351 275    

*มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
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 จากตารางที ่4.28 เปรียบเทยีบระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลของลูกจ้างชั่วคราว ด้านระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานกับความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว แบบสถิติทดสอบความแปรปรวนทางเดียว
ค่าเอฟ (F-test) จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  โดยใช้สถิติ One way Analysis of Variance 
: ANOVA พบว่า ความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว โดยภาพรวม ไม่แตกต่างกัน เนื่องจากมีค่า 
Sig. เท่ากับ 0.555 และเมื่อเปรียบเทียบเป็นรายด้าน พบว่า ความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว 
ในด้านพฤติกรรมที่แสดงออก มีค่า Sig. เท่ากับ 0.311 ด้านความรู้สึก มีค่า Sig. เท่ากับ 0.715 และ            
ด้านการรับรู้มีค่า Sig. เท่ากับ 0.609 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งยอมรับ
สมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 

สมมติฐานที่ 1.5 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้ต่อเดือน ที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อความภักดีต่อ
องค์การของลูกจ้างชั่วคราวแตกต่างกัน 

 H0 : ปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้ต่อเดือน ที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อความภักดีต่อ
องค์การของลูกจ้างชั่วคราวไม่แตกต่างกัน 

 H1 : ปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้ต่อเดือน ที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อความภักดีต่อ
องค์การของลูกจ้างชั่วคราวแตกต่างกัน 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ผู้วิจัยใช้การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของตัวแปรอิสระ
ตั้งแต่ 3 กลุ่มข้ึนไป ใช้การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One way Analysis of Variance ANOVA
) โดยใช้ระดับความเชื่อมั่นในการทดสอบสมมติฐานที่ 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เมื่อ
พบว่าค่า Sig. (2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05 และเมื่อพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ก็จะท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีของ LSD (Least Significant Difference) ซึ่งผล
การทดสอบสมติฐานมีดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.29 เปรียบเทียบระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร ด้านรายได้ต่อเดือนกับความภักดีต่อ 
                 องค์การของลูกจ้างชั่วคราว แบบสถิติทดสอบหาความแปรปรวนทางเดียว 

ความภักดีต่อองค์การ แบ่งกลุ่ม SS df MS F Sig 
1. ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก ระหว่างกลุ่ม 3.008 3 1.003 0.972 0.406 

ภายในกลุ่ม 280.655 272 1.032   
รวม 283.663 275    

2. ด้านความรู้สึก ระหว่างกลุ่ม 2.146 3 0.715 0.943 0.420 
ภายในกลุ่ม 206.268 272 0.758   
รวม 208.414 275    

3. ด้านการรับรู้ ระหว่างกลุ่ม 3.933 3 1.311 1.266 0.286 
ภายในกลุ่ม 281.650 272 1.035   
รวม 285.583 275    

รวมเฉลี่ย ระหว่างกลุ่ม 2.595 3 0.865 1.038 0.376 
ภายในกลุ่ม 226.756 272 0.834   
รวม 229.351 275    

*มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
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 จากตารางที่ 4.29  เปรียบเทียบระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลของลูกจ้างชั่วคราว ด้านรายได้ต่อ
เดือนกับความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว แบบสถิติทดสอบความแปรปรวนทางเดียวค่าเอฟ                
(F-test) จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน โดยใช้สถิติ One way Analysis of Variance : ANOVA พบว่า 
ความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว โดยภาพรวม ไม่แตกต่างกัน เนื่องจากมีค่า Sig. เท่ากับ 0.376 
และเมื่อเปรียบเทียบเป็นรายด้าน พบว่า ความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว ในด้านพฤติกรรมที่
แสดงออก มีค่า Sig. เท่ากับ 0.406 ด้านความรู้สึก มีค่า Sig. เท่ากับ 0.420 และด้านการรับรู้ มีค่า Sig. 
เท่ากับ 0.286 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งยอมรับสมมติฐาน H0 และ
ปฏิเสธสมมติฐาน H1 

 สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยด้านความผูกพันในองค์การ ที่มีผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้าง
ชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์คือ การวิเคราะห์
ถดถอยพหุคูณ(Multiple Regression Analysis) 
 
ตารางท่ี 4.30 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างปัจจัยด้านความผูกพันในองค์การ ที่มีผลต่อ

ความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี
โดยรวม 

ตัวแปร 

ความภักดีต่อองค์การ 
Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

b 
Std. 
Error β 

Toler
ance 

VIF 

ค่าคงท่ี 0.530 0.109  4.879 0.000   
1 .  ด้ า น ค ว า ม ผู ก พั น                
ด้านจิตใจ 

0.365 0.062 0.361 5.906 0.000* 0.227 4.404 

2 .  ด้ า น ค ว า ม ผู ก พั น              
ด้านบรรทัดฐาน 

0.556 0.066 0.584 8.459 0.000* 0.373 2.678 

3 .  ด้ า น ค ว า ม ผู ก พั น                 
ด้านการคงอยู่กับองค์การ 

-0.051 0.048 -0.051 -1.066 0.287 0.370 2.704 

R=0.878     R2=0.771    Adjusted R2 =0.768    SEEst=0.439   F = 305.259   p = 0.000* 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.30 พบว่า การตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นว่า ตัวแปรอิสระไม่มีความสัมพันธ์
กันเองในระดับที่สูงมาก (ไม่เกิด Multicollinearity) ท าการตรวจสอบ Multicollinearity จะใช้                  
ค่า Variance inflation factor (VIF)  และค่า  Tolerance โดยมี เกณฑ์การตรวจสอบ ดังนี้  VIF                      
ที่เหมาะสมไม่ควรเกิน 10 หากเกินกว่านี้แสดงว่า ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันเองในระดับที่สูงมาก 
และหากค่า Tolerance มีค่ามากกว่า .10  แสดงว่า เกิด Multicollinearity จากผลการวิเคราะห์จะ
พบว่า ค่า VIFสูงสุดที่ได้มีค่า 4.404 ซึ่งไม่เกิน 10 และค่า Tolerance ที่มีค่าน้อยที่สุด 0.227 ซึ่งไม่              
ต่ ากว่า 0.10 เป็นไปตามเกณฑ์ของ Hair et al. (2009) แสดงว่าตัวแปรอิสระไม่มีความสัมพันธ์กันใน
ระดับสูงหรือไม่เกิด Multicollinearity 
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ดังนั้น ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างปัจจัยด้านความผูกพันในองค์กร ที่มีผลต่อ
ความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีโดยรวมพบว่า 
ปัจจัยด้านความผูกพันในองค์กรในด้านความผูกพันด้านจิตใจ ด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน และ 
ด้านความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ สามารถท านายความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวได้
ถึงร้อยละ 77.1 (R2=0.771) ส่วนที่เหลืออีกร้อยละ 22.9 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ โดยมีความ
คลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากับ 0.439 มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.878
ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมาการได้ในรูปแบบคะแนนดิบ ดังนี้ 

ความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว = 0.530+0.365 (ด้านความผูกพันด้านจิตใจ) 
+ 0.556 (ด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน)-0.051 
(ด้านความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ) และ ได้

สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 
ความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว = 0.361 (ด้านความผูกพันด้านจิตใจ) 
 + 0.584 (ด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน) -0.051 
    (ด้านความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ) 
จากสมการจึงสามารถอธิบายได้ว่า ปัจจัยด้านความผูกพันในองค์กร ได้แก่ ด้านความผูกพัน

ด้านจิตใจ และด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐานที่ส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่ วคราว
ภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนด้านความ
ผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ ไม่ส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวภายใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  โดยมีละเอียดดังนี้ 

ด้านความผูกพันด้านจิตใจ มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) 0.361 หมายความว่า  
ถ้าด้านความผูกพันด้านจิตใจเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้าง

ชั่วคราวเพิ่มข้ึน 0.361หน่วย เมื่อควบคุมตัวแปรอื่นในสมการคงท่ี 
ด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β)0.584 หมายความว่า 

ถ้าด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐานเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้าง
ชั่วคราวเพิ่มข้ึน 0.584หน่วย เมื่อควบคุมตัวแปรอื่นในสมการคงท่ี 

ด้านความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) -0.051 
หมายความว่า ถ้าด้านความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะไม่ส่งผลต่อความภักดี
ต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวเพิ่มข้ึน 0.584หน่วย เมื่อควบคุมตัวแปรอื่นในสมการคงท่ี 

ซึ่งจากผลการศึกษา สามารถสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านความผูกพันในองค์กร ได้แก่ ด้านความ
ผูกพันด้านจิตใจ และด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐานที่ส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้าง
ชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีมากท่ีสุด รองลงมา คือ ด้านความผูกพันด้านการ
คงอยู่กับองค์การ โดยไม่ส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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 สมมติฐานที่ 2.1 ปัจจัยด้านความผูกพันในองค์กร ที่มีผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้าง
ชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก 
 
ตารางท่ี 4.31 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างปัจจัยด้านความผูกพันในองค์กร ที่มีผลต่อ

ความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี
ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก 

ตัวแปร 

ความภักดีต่อองค์การ 
Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

b 
Std. 
Error β 

Toler
ance 

VIF 

ค่าคงท่ี 0.715 0.150  4.776 0.000*   
1 .  ด้ า น ค ว า ม ผู ก พั น             
ด้านจิตใจ 

0.461 0.085 0.410 5.399 0.000* 0.225 4.448 

2 .  ด้ า น ค ว า ม ผู ก พั น                
ด้านบรรทัดฐาน 

0.566 0.091 0.534 6.242 0.000* 0.177 5.654 

3 .  ด้ า น ค ว า ม ผู ก พั น                
ด้านการคงอยู่กับองค์การ 

-0.164 0.066 -0.147 -2.485 0.014* 0.370 2.704 

R=0.805     R2=0.648    Adjusted R2 =0.644    SEEst=0.606   F = 166.764   p = 0.000* 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.31 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างปัจจัยด้านความผูกพันในองค์กร 
ที่มีผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีด้าน
พฤติกรรมที่แสดงออก พบว่า ปัจจัยด้านความผูกพันในองค์กรในด้านความผูกพันด้านจิตใจ ด้านความ
ผูกพันด้านบรรทัดฐาน และด้านความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ สามารถท านายความภักดีต่อ
องค์การของลูกจ้างชั่วคราวได้ถึงร้อยละ 64.8 (R2=0.648) ส่วนที่เหลืออีกร้อยละ 35.2 เกิดจากอิทธิพล
ของตัวแปรอ่ืน ๆ โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากับ 0.606 มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.805 ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมาการได้ในรูปแบบคะแนนดิบ ดังนี้ 

ความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว = 0.15+0.461 (ด้านความผูกพันด้านจิตใจ) 
+ 0.566 (ด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน)-0.164 

 (ด้านความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ)และได้
สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 

ความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว = 0.410 (ด้านความผูกพันด้านจิตใจ) 
 + 0.534 (ด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน) -0.147 
 (ด้านความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ) 

จากสมการจึงสามารถอธิบายได้ว่า ปัจจัยด้านความผูกพันในองค์กร ได้แก่ ด้านความผูกพันด้าน
จิตใจ ด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน และด้านความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ ที่ส่งผลต่อความ
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ภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 โดยมีละเอียด ดังนี้ 

ด้านความผูกพันด้านจิตใจ มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) 0.410 หมายความว่า               
ถ้าด้านความผูกพันด้านจิตใจเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว
เพ่ิมข้ึน 0.410 หน่วย เมื่อควบคุมตัวแปรอื่นในสมการคงท่ี 

ด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) 0.534 หมายความว่า 
ถ้าด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐานเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้าง
ชั่วคราวเพิ่มข้ึน 0.534หน่วย เมื่อควบคุมตัวแปรอื่นในสมการคงท่ี 

ด้านความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) -0.147 
หมายความว่า ถ้าด้านความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อความภักดีต่อ
องค์การของลูกจ้างชั่วคราวเพิ่มข้ึน -0.147 หน่วย เมื่อควบคุมตัวแปรอื่นในสมการคงท่ี 

ซึ่งจากผลการศึกษา สามารถสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านความผูกพันในองค์กร ได้แก่ ด้านความ
ผูกพันด้านจิตใจ ด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน และด้านความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การที่ส่งผล
ต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
 สมมติฐานที่ 2.2 ปัจจัยด้านความผูกพันในองค์กร ที่มีผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้าง
ชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ด้านความรู้สึก 
 
ตารางท่ี 4.32 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างปัจจัยด้านความผูกพันในองค์กร ที่มีผลต่อ

ความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 ด้านความรู้สึก 

ตัวแปร 

ความภักดีต่อองค์การ 
Unstandardize
d Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

b 
Std. 
Error β 

Toler
ance 

VIF 

ค่าคงท่ี 0.625 0.111  5.623 0.000*   
1 .  ด้ า น ค ว า ม ผู ก พั น              
ด้านจิตใจ 

0.327 0.063 0.339 5.161 0.000* 0.225 4.448 

2 .  ด้ า น ค ว า ม ผู ก พั น           
ด้านบรรทัดฐาน 

0.490 0.067 0.540 7.296 0.000* 0.177 5.654 

3 .  ด้ า น ค ว า ม ผู ก พั น                
ด้านการคงอยู่กับองค์การ 

0.005 0.049 0.006 0.109 0.913* 0.370 2.704 

R=0.858     R2=0.736    Adjusted R2 =0.733    SEEst=0.450   F = 253.040   p = 0.000* 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.32 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างปัจจัยด้านความผูกพันในองค์กร 
ที่มีผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี              
ด้านความรู้สึก พบว่า ปัจจัยด้านความผูกพันในองค์กรในด้านความผูกพันด้านจิตใจ ด้านความผูกพัน
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ด้านบรรทัดฐาน และด้านความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ สามารถท านายความภักดีต่อองค์การ
ของลูกจ้างชั่วคราวได้ถึงร้อยละ 73.6 (R2=0.736) ส่วนที่เหลืออีกร้อยละ 26.4 เกิดจากอิทธิพลของ             
ตัวแปรอ่ืน ๆ โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากับ 0.450 มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.858 ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมาการได้ในรูปแบบคะแนนดิบ ดังนี้ 

ความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว = 0.625+0.327 (ด้านความผูกพันด้านจิตใจ) 
+ 0.490 (ด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน)+0.005 

 (ด้านความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ)และได้
สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 

ความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว = 0.339 (ด้านความผูกพันด้านจิตใจ) 
 + 0.540 (ด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน) +0.006 

 (ด้านความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ) 
จากสมการจึงสามารถอธิบายได้ว่า ปัจจัยด้านความผูกพันในองค์กร ได้แก่ ด้านความผูกพันด้าน

จิตใจ และด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐานที่ส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวภายใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนด้านความผูกพัน
ด้านการคงอยู่กับองค์การ ไม่ส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  โดยมีละเอียดดังนี้ 

ด้านความผูกพันด้านจิตใจ มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) 0.339 หมายความว่า ถ้าด้าน
ความผูกพันด้านจิตใจเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว เพ่ิมขึ้น 
0.339หน่วย เมื่อควบคุมตัวแปรอื่นในสมการคงท่ี 

ด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) 0.540หมายความว่า  
ถ้าด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐานเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้าง
ชั่วคราวเพิ่มข้ึน 0.540 หน่วย เมื่อควบคุมตัวแปรอื่นในสมการคงที่ 

ด้านความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) 0.006 
หมายความว่า ถ้าด้านความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะไม่ส่งผลต่อความภักดี
ต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวเพิ่มข้ึน 0.006 หน่วย เมื่อควบคุมตัวแปรอื่นในสมการคงท่ี 

ซึ่งจากผลการศึกษา สามารถสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านความผูกพันในองค์กร ได้แก่ ด้านความผูกพัน
ด้านจิตใจ และด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐานที่ส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว
ภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีมากที่สุด รองลงมา คือ ด้านความผูกพันด้านการคงอยู่
กับองค์การ โดยไม่ส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี              
ราชมงคลธัญบุรี 

สมมติฐานที่ 2.3 ปัจจัยด้านความผูกพันในองค์กร ที่มีผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้าง
ชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ด้านการรับรู้ 
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ตารางท่ี 4.33 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างปัจจัยด้านความผูกพันในองค์กร ที่มีผลต่อ
ความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี
ด้านการรับรู้ 

ตัวแปร 

ความภักดีต่อองค์การ 
Unstandardize
d Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

b 
Std. 
Error β 

Toler
ance 

VIF 

ค่าคงท่ี 0.268 0.136  1.964 0.051*   
1 .  ด้ า น ค ว า ม ผู ก พั น              
ด้านจิตใจ 

0.336 0.078 0.298 4.324 0.000* 0.225 4.448 

2 .  ด้ า น ค ว า ม ผู ก พั น           
ด้านบรรทัดฐาน 

0.626 0.082 0.589 7.596 0.000* 0.177 5.654 

3 .  ด้ า น ค ว า ม ผู ก พั น              
ด้านการคงอยู่กับองค์การ 

-0.028 0.060 -0.025 -0.471 0.638 0.370 2.704 

R=0.843     R2=0.710    Adjusted R2 =0.707    SEEst=0.551   F = 222.404   p = 0.000* 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.33 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างปัจจัยด้านความผูกพันในองค์กร 
ที่มีผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี                
ด้านการรับรู้ พบว่า ปัจจัยด้านความผูกพันในองค์กรในด้านความผูกพันด้านจิตใจ ด้านความผูกพันด้าน
บรรทัดฐาน และด้านความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ สามารถท านายความภักดีต่อองค์การของ
ลูกจ้างชั่วคราวได้ถึงร้อยละ 73.6 (R2=0.736) ส่วนที่เหลืออีกร้อยละ 26.4 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปร
อ่ืน ๆ โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากับ 0.450 มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
พหุคูณเท่ากับ 0.858 ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมาการได้ในรูปแบบคะแนนดิบ ดังนี้ 

ความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว = 0.268+0.336 (ด้านความผูกพันด้านจิตใจ) 
 + 0.626 (ด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน)-0.028 

 (ด้านความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ) 
และได้สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 

ความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว = 0.298 (ด้านความผูกพันด้านจิตใจ) 
 + 0.589 (ด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน) -0.025 

 (ด้านความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ) 
จากสมการจึงสามารถอธิบายได้ว่า ปัจจัยด้านความผูกพันในองค์กร ได้แก่ ด้านความผูกพัน

ด้านจิตใจ และด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐานที่ส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว
ภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนด้านความ
ผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ ไม่ส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวภายใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  โดยมีละเอียดดังนี้ 
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ด้านความผูกพันด้านจิตใจ มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) 0.298 หมายความว่า ถ้า
ด้านความผูกพันด้านจิตใจเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวเพ่ิมขึ้น 
0.298หน่วย เมื่อควบคุมตัวแปรอื่นในสมการคงท่ี 

ด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) 0.589 หมายความว่า 
ถ้าด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐานเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้าง
ชั่วคราวเพ่ิมข้ึน 0.589 หน่วย เมื่อควบคุมตัวแปรอื่นในสมการคงท่ี 

ด้านความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) -0.025 
หมายความว่า ถ้าด้านความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะไม่ส่งผลต่อความภักดี
ต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวเพิ่มข้ึน -0.025 หน่วย เมื่อควบคุมตัวแปรอื่นในสมการคงท่ี 

ซึ่งจากผลการศึกษา สามารถสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านความผูกพันในองค์กร ได้แก่ ด้านความ
ผูกพันด้านจิตใจ และด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐานที่ส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้าง
ชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีมากท่ีสุด รองลงมา คือ ด้านความผูกพันด้านการ
คงอยู่กับองค์การ โดยไม่ส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน ที่มีผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้าง
ชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์คือ การวิเคราะห์
ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 
ตารางท่ี 4.34 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน ที่มีผลต่อ

ความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี
โดยรวม 

ตัวแปร 

ความภักดีต่อองค์การ 
Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

b 
Std. 
Error β 

Toler
ance 

VIF 

ค่าคงท่ี -0.014 0.069  -0.208 0.835   
1. ด้านลักษณะงาน 0.411 0.043 0.374 9.506 0.000* 0.205 4.884 
2. ด้านค่าตอบแทน -0.029 0.026 -0.032 -1.119 0.264 0.376 2.658 
3 .  ด้ าน โอกาสและ
ความก้าวหน้า 

0.093 0.034 0.091 2.687 0.008* 0.277 3.607 

4. ด้านผู้บังคับบัญชา 0.226 0.040 0.233 5.698 0.000* 0.190 5.269 
5. ด้านเพื่อนร่วมงาน 0.334 0.036 0.352 9.184 0.000* 0.215 4.649 
R=0.957     R2=0.915    Adjusted R2 =0.913    SEEst=0.269   F = 578.858   p = 
0.000* 

  

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 4.34 พบว่า การตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นว่า ตัวแปรอิสระไม่มีความสัมพันธ์
กันเองในระดับที่สูงมาก (ไม่เกิด Multicollinearity) ท าการตรวจสอบ Multicollinearity จะใช้                  
ค่า Variance inflation factor (VIF)  และค่า  Tolerance โดยมี เกณฑ์การตรวจสอบ ดังนี้  VIF                       
ที่เหมาะสมไม่ควรเกิน 10 หากเกินกว่านี้แสดงว่า ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันเองในระดับที่สูงมาก 
และหากค่า Tolerance มีค่ามากกว่า .10  แสดงว่า เกิด Multicollinearity จากผลการวิเคราะห์จะ
พบว่า ค่า VIFสูงสุดที่ได้มีค่า 5.269 ซึ่งไม่เกิน 10 และ ค่า Tolerance ที่มีค่าน้อยที่สุด 0.190 ซึ่งไม่               
ต่ ากว่า 0.10 เป็นไปตาม เกณฑ์ของ Hair et al. (2009) แสดงว่าตัวแปรอิสระไม่มีความสัมพันธ์กันใน
ระดับสูงหรือไม่เกิด Multicollinearity 

ดังนั้น ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน ที่มีผลต่อ
ความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีโดยรวมพบว่า 
ปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านโอกาสและความก้าวหน้า ด้านผู้บังคับบัญชา และด้านเพ่ือนร่วมงาน
สามารถท านายความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวได้ถึงร้อยละ 91.5 (R2=0.915) ส่วนที่เหลือ    
อีกร้อยละ 8.5 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ 
เท่ากับ 0.269มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูนเท่ากับ 0.957 ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมาการได้ใน
รูปแบบคะแนนดิบ ดังนี้ 

ความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว = -0.014+0.411 (ด้านลักษณะงาน)-0.029                
 (ด้ านค่ า ตอบแทน )+  0 . 093  (ด้ าน โอกาสและ
 ความก้าวหน้า) +0.226 (ด้านผู้บังคับบัญชา) + 0.334 
 (ด้านเพ่ือนร่วมงาน) และ ได้สมการในรูปคะแนน
 มาตรฐาน ดังนี้ 

ความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว = 0.374 (ด้านลักษณะงาน) -0.032 (ด้านค่าตอบ 
 แทน)+ 0.091 (ด้านโอกาสและความก้าวหน้า) +  
 0.233 (ด้านผู้บังคับบัญชา) + 0.352 (ด้านเพ่ือน

 ร่วมงาน) 
จากสมการจึงสามารถอธิบายได้ว่า ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน ได้แก่ ด้านลักษณะงาน  

ด้านโอกาสและความก้าวหน้า ด้านผู้บังคับบัญชา และด้านเพ่ือนร่วมงาน ที่ส่งผลต่อความภักดีต่อ
องค์การของลูกจ้างชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ส่วนด้านค่าตอบแทน ไม่ส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวภาย                       
ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  โดยมีละเอียดดังนี้ 

ด้านลักษณะงาน มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) 0.374 หมายความว่า ถ้าด้านลักษณะ
งานเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวเพ่ิมขึ้น 0.374 หน่วย               
เมื่อควบคุมตัวแปรอื่นในสมการคงที่ 

ด้านค่าตอบแทน มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) -0.032 หมายความว่า ถ้าด้าน
ลักษณะงานเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะไม่ส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวเพ่ิมขึ้น 0. -0.032 
หน่วย เมื่อควบคุมตัวแปรอื่นในสมการคงท่ี 
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ด้านโอกาสและความก้าวหน้า มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) 0.091 หมายความว่า  
ถ้าด้านโอกาสและความก้าวหน้าเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว
เพ่ิมข้ึน 0.091 หน่วย เมื่อควบคุมตัวแปรอื่นในสมการคงท่ี 

ด้านผู้บั งคับบัญชา มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β)  0.233 หมายความว่า  
ถ้าด้านผู้บังคับบัญชาเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวเพ่ิมขึ้ น 
0.233 หน่วย เมื่อควบคุมตัวแปรอื่นในสมการคงท่ี 

ด้านเ พ่ือนร่วมงาน มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β)  0.352 หมายความว่า  
ถ้าด้านเพ่ือนร่วมงานเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวเพ่ิมขึ้น 
0.352หน่วย เมื่อควบคุมตัวแปรอื่นในสมการคงที ่

ซึ่งจากผลการศึกษา สามารถสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านความผูกพันในองค์กร ได้แก่ ด้านลักษณะ
งาน ด้านโอกาสและความก้าวหน้า ด้านผู้บังคับบัญชา และด้านเพ่ือนร่วมงาน ที่ส่งผลต่อความภักดีต่อ
องค์การของลูกจ้างชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีมากที่สุด รองล งมา คือ               
ด้านค่าตอบแทน โดยไม่ส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี 

สมมติฐานที่ 3.1 ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน ที่มีผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้าง
ชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก 

 
ตารางท่ี 4.35 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน ที่มีผลต่อ

ความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี
ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก 

ตัวแปร 

ความภักดีต่อองค์การ 
Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

b 
Std. 
Error β 

Toler
ance 

VIF 

ค่าคงท่ี 0.154 0.118  1.306 0.193   
1. ด้านลักษณะงาน 0.701 0.074 0.574 9.504 0.000* .205 4.884 
2. ด้านค่าตอบแทน -0.093 0.045 -0.093 -2.079 0.039* .376 2.658 
3 .  ด้ าน โอกาสและ
ความก้าวหน้า 

-0.138 0.059 -0.122 -2.352 0.019* .277 3.607 

4. ด้านผู้บังคับบัญชา 0.178 0.068 0.165 2.630 0.009* .190 5.269 
5. ด้านเพื่อนร่วมงาน 0.361 0.062 0.343 5.823 0.000* .215 4.649 
R=0.894     R2=0.799    Adjusted R2 =0.795    SEEst=0.460   F = 213.996   p = 
0.000* 

  

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.35 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน 
ที่มีผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี               
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ด้านพฤติกรรมที่แสดงออกพบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านโอกาสและความก้าวหน้า ด้าน
ผู้บังคับบัญชา และด้านเพ่ือนร่วมงานสามารถท านายความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวได้ถึงร้อย
ละ 79.9 (R2=0.799) ส่วนที่เหลืออีกร้อยละ 20.01 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ โดยมีความ
คลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากับ 0.460 มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูนเท่ากับ 0.894 
ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมาการได้ในรูปแบบคะแนนดิบ ดังนี้ 

ความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว = 0.154+0.701 (ด้านลักษณะงาน)-0.093  
(ด้านค่าตอบแทน)- 0.138 (ด้านโอกาสและ 
 ความก้าวหน้า)+0.178 (ด้านผู้บังคับบัญชา) +   
 0.361 (ด้านเพ่ือนร่วมงาน)  

และได้สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 
ความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว = 0.574 (ด้านลักษณะงาน) -0.093 (ด้านค่าตอบ 
  แทน)- 0.122 (ด้านโอกาสและความก้าวหน้า) +

   0.165 (ด้านผู้บังคับบัญชา) + 0.343  
  (ด้านเพ่ือนร่วมงาน) 
จากสมการจึงสามารถอธิบายได้ว่า ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน ได้แก่ ด้านลักษณะงาน  

ด้านค่าตอบแทน ด้านโอกาสและความก้าวหน้า ด้านผู้บังคับบัญชา และด้านเพ่ือนร่วมงาน ที่ส่ง               
ผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีละเอียดดังนี้ 

ด้านลักษณะงาน มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) 0.574 หมายความว่า ถ้าด้านลักษณะ
งานเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวเพ่ิมขึ้น 0. 574 หน่วย               
เมื่อควบคุมตัวแปรอื่นในสมการคงที่ 

ด้านค่าตอบแทน มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) -0.093 หมายความว่า ถ้าด้าน
ลักษณะงานเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวเพ่ิมขึ้น 0. -0.093 
หน่วย เมื่อควบคุมตัวแปรอื่นในสมการคงที ่

ด้านโอกาสและความก้าวหน้า มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) 0.112 หมายความว่า  
ถ้าด้านโอกาสและความก้าวหน้าเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว
เพ่ิมข้ึน 0.112 หน่วย เมื่อควบคุมตัวแปรอื่นในสมการคงท่ี 

ด้านผู้บั งคับบัญชา มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β)  0.165 หมายความว่า  
ถ้าด้านผู้บังคับบัญชาเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวเพ่ิมขึ้น 
0.165 หน่วย เมื่อควบคุมตัวแปรอื่นในสมการคงท่ี 

ด้านเ พ่ือนร่วมงาน มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β)  0.343 หมายความว่า  
ถ้าด้านเพ่ือนร่วมงานเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวเพ่ิมขึ้น 
0.343หน่วย เมื่อควบคุมตัวแปรอื่นในสมการคงท่ี 
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ซึ่งจากผลการศึกษา สามารถสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านความผูกพันในองค์กร ได้แก่ ด้านลักษณะ
งาน ด้านค่าตอบแทน ด้านโอกาสและความก้าวหน้า ด้านผู้บังคับบัญชา และด้านเพ่ือนร่วมงานที่ส่งผล
ต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

สมมติฐานที่ 3.2 ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน ที่มีผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้าง
ชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีด้านความรู้สึก 

 
ตารางท่ี 4.36 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน ที่มีผลต่อ

ความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี
ด้านความรู้สึก 

ตัวแปร 

ความภักดีต่อองค์การ 
Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

b 
Std. 
Error β 

Tolerance VIF 

ค่าคงท่ี 0.136 0.086  1.582 0.115   
1. ด้านลักษณะงาน 0.365 0.054 0.349 6.823 0.000* 0.205 4.884 
2. ด้านค่าตอบแทน -0.037 0.032 -0.043 -1.138 0.256 0.376 2.658 
3. ด้านโอกาสและ
ความก้าวหน้า 

0.242 0.043 0.249 5.672 0.000* 0.277 3.607 

4. ด้าน
ผู้บังคับบัญชา 

0.199 0.049 0.215 4.056 0.000* 0.190 5.269 

5. ด้านเพื่อน
ร่วมงาน 

0.210 0.045 0.232 4.658 0.000* 0.215 4.649 

R=0.925     R2=0.856   Adjusted R2 =0.854    SEEst=0.334   F = 320.312  p 
= 0.000* 

  

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.36 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน 
ที่มีผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี
โดยรวมพบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านโอกาสและความก้าวหน้า ด้านผู้บังคับบัญชา และด้านเพ่ือน
ร่วมงานสามารถท านายความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวได้ถึงร้อยละ 85.6 (R2=0.856) ส่วนที่
เหลืออีกร้อยละ 14.4 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการ
พยากรณ์ เท่ากับ 0.334 มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.925 ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมาการ
ได้ในรูปแบบคะแนนดิบ ดังนี้ 

ความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว = -0.136+0.365 (ด้านลักษณะงาน)-0.037  
(ด้านค่าตอบแทน)+ 0.242 (ด้านโอกาสและความ 
ก้าวหน้า)+0.199 (ด้านผู้บังคับบัญชา) + 0.210  
(ด้านเพ่ือนร่วมงาน) 
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และได้สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 
ความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว = 0.349 (ด้านลักษณะงาน) -0.043 (ด้านค่าตอบ 
  แทน)+ 0.249 (ด้านโอกาสและความก้าวหน้า) 

      + 0.215 (ด้านผู้บังคับบัญชา) + 0.232 (ด้านเพ่ือน 
      ร่วมงาน) 
จากสมการจึงสามารถอธิบายได้ว่า ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน ได้แก่ ด้านลักษณะงาน  

ด้านโอกาสและความก้าวหน้า ด้านผู้บังคับบัญชา และด้านเพ่ือนร่วมงาน ที่ส่งผลต่อความภักดีต่อ
องค์การของลูกจ้างชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ส่วนด้านค่าตอบแทน ไม่ส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวภายใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  โดยมีละเอียดดังนี้ 

ด้านลักษณะงาน มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) 0.349 หมายความว่า ถ้าด้านลักษณะ
งานเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวเพ่ิมขึ้น 0.349 หน่วย               
เมื่อควบคุมตัวแปรอื่นในสมการคงที่ 

ด้านค่าตอบแทน มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) -0.043 หมายความว่า ถ้าด้าน
ลักษณะงานเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะไม่ส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวเพ่ิมขึ้น 0.-0.043                  
หน่วย เมื่อควบคุมตัวแปรอื่นในสมการคงท่ี 

ด้านโอกาสและความก้าวหน้า มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) 0.249 หมายความว่า  
ถ้าด้านโอกาสและความก้าวหน้าเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว
เพ่ิมข้ึน 0.249 หน่วย เมื่อควบคุมตัวแปรอื่นในสมการคงท่ี 

ด้านผู้บั งคับบัญชา มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β)  0.215 หมายความว่า  
ถ้าด้านผู้บังคับบัญชาเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวเพ่ิมขึ้น 
0.215 หน่วย เมื่อควบคุมตัวแปรอื่นในสมการคงท่ี 

ด้านเ พ่ือนร่วมงาน มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β)  0.232 หมายความว่า  
ถ้าด้านเพ่ือนร่วมงานเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวเพ่ิมขึ้น 
0.232หน่วย เมื่อควบคุมตัวแปรอื่นในสมการคงท่ี 

ซึ่งจากผลการศึกษา สามารถสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านความผูกพันในองค์กร ได้แก่ ด้านลักษณะ
งาน ด้านโอกาสและความก้าวหน้า ด้านผู้บังคับบัญชา และด้านเพ่ือนร่วมงาน ที่ส่งผลต่อความภักดีต่อ
องค์การของลูกจ้างชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีมากที่สุด รองลงมา คือ              
ด้านค่าตอบแทน โดยไม่ส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลธัญบุรี 

สมมติฐานที่ 3.3 ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน ที่มีผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้าง
ชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีด้านการรับรู้ 
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ตารางท่ี 4.37 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน ที่มีผลต่อ
ความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี
ด้านการรับรู้ 

ตัวแปร 

ความภักดีต่อองค์การ 
Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

b 
Std. 
Error β 

Tolerance VIF 

ค่าคงท่ี -0.330 0.093  -3.532 0.000*   
1. ด้านลักษณะงาน 0.232 0.058 0.189 3.983 0.000* 0.205 4.884 
2. ด้านค่าตอบแทน 0.031 0.035 0.031 0.874 0.383* 0.376 2.658 
3. ด้านโอกาสและ
ความก้าวหน้า 

0.098 0.046 0.086 2.104 0.036* 0.277 3.607 

4. ด้าน
ผู้บังคับบัญชา 

0.296 0.054 0.273 5.534 0.000* 0.190 5.269 

5. ด้านเพื่อน
ร่วมงาน 

0.460 0.049 0.435 9.386 0.000* 0.215 4.649 

R=0.936     R2=0.876   Adjusted R2 =0.873    SEEst=0.363   F = 379.338  p 
= 0.000* 

  

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.37 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน 
ที่มีผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี
โดยรวมพบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านโอกาสและความก้าวหน้า ด้านผู้บังคับบัญชา และด้านเพ่ือน
ร่วมงานสามารถท านายความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวได้ถึงร้อยละ 87.6 (R2=0.876) ส่วนที่
เหลืออีกร้อยละ 12.4 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการ
พยากรณ์ เท่ากับ 0.363 มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.936 ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมาการ
ได้ในรูปแบบคะแนนดิบ ดังนี้ 

ความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว = -0.330+0.232 (ด้านลักษณะงาน)+031  
(ด้านค่าตอบแทน)+ 0.098 (ด้านโอกาสและความ 
ก้าวหน้า)+0.296 (ด้านผู้บังคับบัญชา) + 0.460 
 (ด้านเพ่ือนร่วมงาน) 

และได้สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 
ความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว = 0.189 (ด้านลักษณะงาน) +0.031 (ด้านค่าตอบ 
  แทน)+ 0.086 (ด้านโอกาสและความก้าวหน้า) +  
  0.273 (ด้านผู้บังคับบัญชา) + 0.435 (ด้านเพ่ือน 
  ร่วมงาน) 
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จากสมการจึงสามารถอธิบายได้ว่า ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน ได้แก่ ด้านลักษณะงาน  
ด้านโอกาสและความก้าวหน้า ด้านผู้บังคับบัญชา และด้านเพ่ือนร่วมงาน ที่ส่งผลต่อความภักดีต่อ
องค์การของลูกจ้างชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ส่วนด้านค่าตอบแทน ไม่ส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวภายใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  โดยมีละเอียดดังนี้ 

ด้านลักษณะงาน มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) 0.189 หมายความว่า ถ้าด้านลักษณะ
งานเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวเพ่ิมขึ้น 0.189 หน่วย         
เมื่อควบคุมตัวแปรอื่นในสมการคงที่ 

ด้านค่าตอบแทน มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) 0.031 หมายความว่า ถ้าด้านลักษณะ
งานเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะไม่ส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวเพ่ิมขึ้น 0.031 หน่วย                 
เมื่อควบคุมตัวแปรอื่นในสมการคงที่ 

ด้านโอกาสและความก้าวหน้า มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) 0.086 หมายความว่า  
ถ้าด้านโอกาสและความก้าวหน้าเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว
เพ่ิมข้ึน 0.086 หน่วย เมื่อควบคุมตัวแปรอื่นในสมการคงท่ี 

ด้านผู้บั งคับบัญชา มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β)  0.273 หมายความว่า  
ถ้าด้านผู้บังคับบัญชาเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวเพ่ิมขึ้น 
0.273 หน่วย เมื่อควบคุมตัวแปรอื่นในสมการคงท่ี 

ด้านเ พ่ือนร่วมงาน มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β)  0.435 หมายความว่า  
ถ้าด้านเพ่ือนร่วมงานเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวเพ่ิมขึ้น 
0.435หน่วย เมื่อควบคุมตัวแปรอื่นในสมการคงท่ี 

ซึ่งจากผลการศึกษา สามารถสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านความผูกพันในองค์กร ได้แก่ ด้านลักษณะ
งาน ด้านโอกาสและความก้าวหน้า ด้านผู้บังคับบัญชา และด้านเพ่ือนร่วมงาน ที่ส่งผลต่อความภักดีต่อ
องค์การของลูกจ้างชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีมากที่สุด รองลงมา คือ                 
ด้านค่าตอบแทน โดยไม่ส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี 
 ส่วนที่ 6 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
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ตารางท่ี 4.38  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
          รายได้ ต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อความ 
                   ภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวแตกต่างกัน 

ความภักดีต่อ 
องค์การ 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา 
ระยะเวลาใน

การปฏิบัติงาน 
รายได้

ต่อเดือน 
1. ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก -   - - 
2. ด้านความรู้สึก -   - - 
3. ด้านการรับรู้ -   - - 

รวม -   - - 
หมายเหตุ  แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

-  ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิต 
 
ตารางท่ี 4.39 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 ปัจจัยด้านความผูกพันในองค์การ ที่มีผลต่อความภักดี 
                  ต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

สมมติฐาน ความผูกพันในองค์การ สถิติที่ใช้ Sig. ผลการ 
ทดสอบ 

ปัจจัยด้านความผูกพัน
ในองค์การ ที่มีผลต่อ
ความภักดีต่อองค์การ
ขอ งลู ก จ้ า ง ชั่ ว ค ร า ว
ภายในมหาวิทยาลั ย
เทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี 

1. ความผูกพันด้านจิตใจ MRA 0.000* มีผล 
2. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน MRA 0.000* มีผล 
3. ความผูกพันด้านการคงอยู่กับ
องค์การ 

MRA 0.287 - 

 
ตารางท่ี 4.40 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน ที่มีผลต่อความภักดี 
                  ต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

สมมติฐาน ความพึงพอใจในงาน สถิติที่ใช้ Sig. 
ผลการ 
ทดสอบ 

ปั จ จั ย ด้ า น ค ว า ม พึ ง
พอใจในงาน ที่มีผลต่อ
ความภักดีต่อองค์การ
ของลู ก จ้ า งชั่ ว ค ร า ว
ภายในมหาวิทยาลั ย
เทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี 

1. ด้านลักษณะงาน MRA 0.000* มีผล 
2. ด้านค่าตอบแทน MRA 0.264 - 
3. ด้านโอกาสและความก้าวหน้า MRA 0.008* มีผล 
4. ด้านผู้บังคับบัญชา MRA 0.000* มีผล 
5. ด้านเพื่อนร่วมงาน MRA 0.000* มีผล 
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บทท่ี 5 
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษา เรื่อง อิทธิพลของความผูกพันในองค์การและความพึงพอใจในงานที่มีผลต่อความ
ภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ              
มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลของลูกจ้างชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลธัญบุรี ที่มีผลต่อความภักดีต่อองค์การ 2) เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านความผูกพันในองค์การ ที่มีผลต่อ
ความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี   3) เพ่ือศึกษา
ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน ที่มีผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี โดยสรุปผลออกเป็น 5 ส่วน ดังนี้ 
  1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านปัจจัยส่วนบุคคล 
  2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านความผูกพันในองค์การ 
  3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านความพึงพอใจในงาน 
  4. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านความภัคดีต่อองค์การ 
  5. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 ผลการศึกษาเรื่อง อิทธิพลของความผูกพันในองค์การและความพึงพอใจในงานที่มีผลต่อความ
ภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี สรุปผลการศึกษา ได้ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านปัจจัยส่วนบุคคล 
จากการศึกษา พบว่า  ลูกจ้างชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จากกลุ่ม

ตัวอย่างทั้งหมด 276 คน พบว่า ลูกจ้างชั่วคราวที่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 41.3 มีอายุต่่ากว่า 25 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 6.5 มีระดับการศึกษามัธยมศึกษาหรือต่่ากว่า คิดเป็นร้อยละ 17.0 มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานน้อยกว่า 2 ปี คิดเป็นร้อยละ 22.8 และมีรายได้ต่อเดือนน้อยกว่า 15 ,000 บาท คิดเป็น              
ร้อยละ 45.3 

ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านความผูกพันในองค์การ 
 จากการศึกษา พบว่ า  ความคิด เห็นความผูกพันในองค์การของลูกจ้ า งชั่ วคราว                         
ภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 ความผูกพันด้านจิตใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งมีค่าเฉลี่ย 3.41 เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อจะพบว่า ลูกจ้างชั่วคราวเห็นด้วยมากท่ีสุด มีค่าเฉลี่ยในเรื่องท่านมีความรู้สึกรักและผูกพันกับองค์การ
ของท่าน มีค่าเฉลี่ย 3.50 รองลงมาคือท่านรู้สึกมีความสุขที่ได้พูดคุยเกี่ยวกับด้านดีขององค์การกับ
บุคลากรภายนอก มีค่าเฉลี่ย 3.43 และมีลูกจ้างชั่วคราวเห็นด้วยน้อยที่สุดคือ ท่านรู้สึกว่าท่านมี
ความส่าคัญต่อองค์การ มีค่าเฉลี่ย 3.29 



100 

 ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน  โดยภาพรวมอยู่ ในระดับปานกลาง ซึ่ งมีค่าเฉลี่ย 3.38                        
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อจะพบว่า ลูกจ้างชั่วคราวเห็นด้วยมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยในเรื่องท่านยินดีที่จะ
ช่วยเหลือส่วนร่วมที่น่าไปสู่การพัฒนาขององค์การอย่างเต็มที่ มีค่าเฉลี่ย 3.53 รองลงมาคือเหตุผลหลัก
อย่างหนึ่งที่ท่าให้ท่านยังคงท่างานที่องค์การนี้ คือ ท่านเชื่อว่าความจงรักภักดีเป็นสิ่งส่าคัญ  และเพราะ
ความรู้สึกรับผิดชอบต่อหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย จึงท่าให้ท่านยังคงท่างานกับองค์การนี้ต่อไป โดยมี
ค่าเฉลี่ยที่เท่ากัน คือ 3.43 และมีลูกจ้างชั่วคราวเห็นด้วยน้อยที่สุดคือ แม้ว่าท่านจะได้รับข้อเสนองานที่
ดีกว่าจากองค์การอื่น ท่านคิดว่ามันเป็นสิ่งที่ไม่ถูกต้องหากท่านจะลาออกจากองค์การ มีค่าเฉลี่ย 3.12 
 ด้านการคงอยู่กับองค์การ โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งมีค่าเฉลี่ย 3.25 เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อจะพบว่า ลูกจ้างชั่วคราวเห็นด้วยมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยในเรื่องท่านกลัวว่าจะเกิดปัญหาในการ
ด่ารงชีวิต หากท่านลาออกจากองค์การนี้โดยไม่มีงานอื่นรองรับอยู่ มีค่าเฉลี่ย 3.48 รองลงมาคือเป็นเรื่อง
ยากในการตัดสินใจที่จะลาออกจาก องค์การในตอนนี้ แม้ว่าท่านอยากจะลาออกเพียงใดก็ตาม มีค่าเฉลี่ย 
3.23 และมีลูกจ้างชั่วคราวเห็นด้วยน้อยที่สุดคือ การลาออกจากองค์การท่าให้ท่านต้องสละ 
ผลประโยชน์บางอย่างท่ีองค์การที่ใหม่ไม่มีให้ท่าน มีค่าเฉลี่ย 3.05 
 ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านความพึงพอใจในงาน 
 จากการศึกษา พบว่า ความพึงพอใจในงานของลูกจ้างชั่วคราว ภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี โดยีรายละเอียด ดังนี้ 

ด้านลักษณะงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งมีค่าเฉลี่ย 3.37 เมื่อพิจารณาเป็น  
รายข้อจะพบว่า ลูกจ้างชั่ วคราวเห็นด้วยมากที่สุด  มีค่า เฉลี่ ยในเรื่องงานของท่านเป็ นงาน                           
ที่มีคุณประโยชน์ต่อหน่วยงานและองค์การ มีค่าเฉลี่ย 3.54 รองลงมาคือท่านรู้สึกสบายใจกับงานที่ท่าน
ท่าอยู่มีค่าเฉลี่ย 3.49 และมีลูกจ้างชั่วคราวเห็นด้วยน้อยที่สุดคืองานของท่านมีลักษณะซ้่าซากจ่าเจ                 
มีค่าเฉลี่ย 3.09 
 ด้านค่าตอบแทน โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งมีค่าเฉลี่ย 2.93 เมื่อพิจารณาเป็น                     
รายข้อจะพบว่า ลูกจ้างชั่วคราวเห็นด้วยมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยในเรื่องท่านเชื่อว่ามหาวิทยาลัยมีเกณฑ์การ
ให้เงินเดือนที่เหมาะสมและยุติธรรม มีค่าเฉลี่ย 2.99 รองลงมาคือท่านพอใจกับรายได้ที่ได้รับในปัจจุบัน             
มีค่าเฉลี่ย 2.95 และมีลูกจ้างชั่วคราวเห็นด้วยน้อยที่สุดคือ เงินเดือนที่ท่านได้รับสามารถน่าไปใช้จ่ายได้
เพียงพอ มีค่าเฉลี่ย 2.85 
 ด้านโอกาสและความก้าวหน้า โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งมีค่าเฉลี่ย 3.13                    
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อจะพบว่า ลูกจ้างชั่วคราวเห็นด้วยมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยในเรื่องท่านมีโอกาสที่จะ
ได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถ มีค่าเฉลี่ย 3.41 รองลงมาคือท่านคิดว่าการปฏิบัติงานกับองค์การ
นี้จะสามารถได้รับความก้าวหน้ามากกว่าที่อ่ืน มีค่าเฉลี่ย 3.18 และมีลูกจ้างชั่วคราวเห็นด้วยน้อยที่สุด
คือ ท่านมีโอกาสที่จะได้รับการเลื่อนขั้นเลื่อนต่าแหน่ง มีค่าเฉลี่ย 2.93 
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 ด้านผู้บังคับบัญชา โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งมีค่าเฉลี่ย 3.36 เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อจะพบว่า ลูกจ้างชั่วคราวเห็นด้วยมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยในเรื่องหั วหน้าของท่านเปิดโอกาสให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าพบได้ทุกเวลาที่ต้องการ และหัวหน้าของท่านเป็นคนที่มีความคิดทันสมัย ท่าให้ผล
งานของท่านมีประสิทธิภาพ โดยมีค่าเฉลี่ยที่เท่ากัน คือ 3.47 รองลงมาคือหัวหน้าของท่านเป็นคนฉลาด
และมีไหวพริบ ปฏิภาณดี โดยช่วยแนะน่าแนวทางการท่างานเพ่ือให้งานของท่านออกมาอย่างมี
ประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ย 3.45 และมีลูกจ้างชั่วคราวเห็นด้วยน้อยที่สุดคือ หัวหน้าของท่านไม่ให้
ค่าแนะน่าท่ีดีในการท่างาน แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา มีค่าเฉลี่ย 3.07 
 ด้านเพ่ือนร่วมงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งมีค่าเฉลี่ย 3.47 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
จะพบว่า ลูกจ้างชั่วคราวเห็นด้วยมากท่ีสุด มีค่าเฉลี่ยในเรื่องเพ่ือนร่วมงานของท่านจะร่วมกันคิดร่วมกัน
ท่างาน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่คาดหวังไว้ และเพ่ือนร่วมงานของท่านสามารถท่างานร่วมกับท่านได้เป็น
อย่างดี ท่าให้ผลงานที่ได้เป็นที่น่าพอใจ โดยมีค่าเฉลี่ยที่เท่ากัน คือ 3.52 รองลงมาคือเมื่อมีปัญหาในการ
ท่างาน เพ่ือนร่วมงานของท่าน ยินดีที่จะช่วยแก้ปัญหาหรือให้ค่าแนะน่าที่ดี ๆ เพ่ือจัดการปัญหา                
และเพ่ือนร่วมงานของท่านเป็นคนเฉลียวฉลาด และ ช่วยเหลือแก้ไขปัญหาในการท่างานให้แก่ท่านเสมอ 
โดยมีค่าเฉลี่ยที่เท่ากัน คือ 3.49 และมีลูกจ้างชั่วคราวเห็นด้วยน้อยที่สุดคือ เพ่ือนร่วมงานมีส่วนช่วยให้
ท่านเกิดก่าลังใจในการปฏิบัติงาน และเพ่ือนร่วมงานของท่านมักจะสร้างบรรยากาศที่ดี ในการท่างานท่า
ให้การท่างานร่วมกันเป็นไปอย่าง ราบรื่นและมีประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน โดยมีค่าเฉลี่ยที่เท่ากัน คือ 3.42 
 ส่วนที่ 4  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านความภัคดีต่อองค์การ 
 จากการศึกษา พบว่า ความภัคดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว ภายในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งมีค่าเฉลี่ย 3.66 เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อจะพบว่า ลูกจ้างชั่วคราวเห็นด้วยมากที่สุด  มีค่าเฉลี่ยในเรื่องท่านรักษาผลประโยชน์ของ
มหาวิทยาลัย มีค่าเฉลี่ย 3.74 รองลงมาคือท่านยินดีปฏิบัติงานที่ผู้บังคับบัญชามอบหมาย อย่างเต็ม
ความสามารถ มีค่าเฉลี่ย 3.68 และมีลูกจ้างชั่วคราวเห็นด้วยน้อยที่สุดคือ ท่านยินดีปฏิบัติงานตามที่
ผู้บังคับบัญชามอบหมาย ไม่ว่าผู้บังคับบัญชาคนนั้นจะเป็นใครก็ตาม มีค่าเฉลี่ย 3.60 
 ด้านความรู้สึก โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งมีค่าเฉลี่ย 3.41 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อจะ
พบว่า ลูกจ้างชั่วคราวเห็นด้วยมากท่ีสุด มีค่าเฉลี่ยในเรื่องท่านมีความสุขที่ได้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย 
มีค่าเฉลี่ย 3.50 รองลงมาคือผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นอย่าง
ดี มีค่าเฉลี่ย 3.46 และมีลูกจ้างชั่วคราวเห็นด้วยน้อยที่สุดคือ ท่านรู้สึกว่าตนเองมีความส่าคัญต่อ
มหาวิทยาลัยเท่าเทียมกับบุคคลอ่ืน มีค่าเฉลี่ย 3.31 

ด้านการรับรู้ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งมีค่าเฉลี่ย 3.44 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อจะ
พบว่า ลูกจ้างชั่วคราวเห็นด้วยมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยในเรื่องผู้บังคับบัญชาปฏิบัติต่อท่านอย่างให้เกียรติ               
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มีค่าเฉลี่ย 3.51 รองลงมาคือท่านมีความเชื่อมั่นและไว้วางใจในตัวผู้บังคับบัญชา มีค่าเฉลี่ย 3.50 และมี
ลูกจ้างชั่วคราวเห็นด้วยน้อยที่สุดคือ ผู้บังคับบัญชาให้ความสนใจต่อท่านอย่างสม่่าเสมอ และเมื่ อท่าน
ท่างานผิดพลาด ผู้บังคับบัญชาจะเข้ามาช่วยท่านแก้ไขปัญหา โดยมีค่าเฉลี่ยที่เท่ากัน คือ 3.39 
 ส่วนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
และรายได้ที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวแตกต่างกัน สรุปผลการ
วิเคราะห์ ได้ดังนี้ 
  เพศ พบว่า ความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน และ
เมื่อเปรียบเทียบรายด้าน พบว่า ความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว ในด้านพฤติกรรมที่แสดงออก 
ด้านความรู้สึก และด้านการรับรู้ ไม่แตกต่างกันอย่างนัยส่าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
  อายุ  พบว่า ความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว โดยภาพรวม แตกต่างกัน และ
เมื่อเปรียบเทียบเป็นรายด้าน พบว่า ความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว ในด้านพฤติกรรมที่
แสดงออก ด้านความรู้สึก และด้านการรับรู้ แตกต่างกันอย่างนัยส่าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  ระดับการศึกษา  พบว่า ความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว โดยภาพรวม 
แตกต่างกัน และเมื่อเปรียบเทียบเป็นรายด้าน พบว่า ความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว                  
ในด้านพฤติกรรมที่แสดงออก ด้านความรู้สึก และด้านการรับรู้ แตกต่างกันอย่างนัยส่าคัญทางสถิติที่              
ระดับ 0.05 
  ด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่า ความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว               
โดยภาพรวม ไม่แตกต่างกัน และเมื่อเปรียบเทียบเป็นรายด้าน พบว่า ความภักดีต่อองค์การของลูกจ้าง
ชั่วคราว ในด้านพฤติกรรมที่แสดงออก ด้านความรู้สึก และด้านการรับรู้ ไม่แตกต่างกันอย่างนัยส่าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  รายได้ต่อเดือน พบว่า ความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว โดยภาพรวม              
ไม่แตกต่างกัน และเมื่อเปรียบเทียบเป็นรายด้าน พบว่า ความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว ใน
ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก ด้านความรู้สึก และด้านการรับรู้ ไม่แตกต่างกันอย่างนัยส่าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
 สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยด้านความผูกพันในองค์การ ที่มีผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้าง
ชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี สรุปผลการวิเคราะห์ ได้ดังนี้ 
  ปัจจัยด้านความผูกพันในองค์การ ได้แก่ ด้านความผูกพันด้านจิตใจ และด้านความ
ผูกพันด้านบรรทัดฐานที่ส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี อย่างมีนัยส่าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนด้านความผูกพันด้านการคงอยู่
กับองค์การ ไม่ส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี                  
ราชมงคลธัญบุรี 
 สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน ที่มีผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้าง
ชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี สรุปผลการวิเคราะห์ได้ดังนี้ 



103 

  ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน ได้แก่ ด้านลักษณะงาน ด้านโอกาสและความก้าวหน้า 
ด้านผู้บังคับบัญชา และด้านเพ่ือนร่วมงาน ที่ส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวภายใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี อย่างมีนัยส่าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนด้านค่าตอบแทน     
ไม่ส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 
5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 
 ผลการศึกษา เรื่อง อิทธิพลของความผูกพันในองค์การและความพึงพอใจในงานที่มีผลต่อ
ความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีประเด็นที่ส่าคัญที่
สามารถน่าผลการศึกษามาอภิปรายผลได้ดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
และรายได้ที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวแตกต่างกัน สรุปผลการ
วิเคราะห์ ได้ดังนี้ 
  1.1 เพศที่แตกต่างกันมีผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวภายใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ไม่แตกต่างกัน เนื่องจากทั้งเพศชายและเพศหญิงมีความ               

เท่าเทียมกันมีการแสดงความคิดเห็นและความพร้อมในการท างานระดับเดียวกัน ทุกคนจึงมีการ

ปฏิบัติงานตามเป้าหมายเพ่ือให้มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีมีความก้าวหน้าเป็นมหาวิทยาลัย

ชั้นน า จึงท าให้ทั้งเพศชายและเพศหญิง มีความภักดีต่อองค์การไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับผลการวิจัย     

ธิดา ม่วงรุ่ง (2553) ที่ท าการศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อความจงรักภักดีของพนักงานในองค์การ 

กรณีศึกษาบริษัทท่าอากาศยานไทยจ ากัด (มหาชน) พบว่า การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย            

ส่วนบุคคลกับความจงรักภักดีต่อองค์การ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ 

สถานภาพสมรสระดับการศึกษา ต าแหน่งงานรายได้ต่อเดือนอายุงาน และสายงานที่ท าแตกต่างกัน

ความจงรักภักดีต่อองค์การไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติท่ีที่ระดับ 0.05 อันเนื่องมาจากทาง

ฝ่ายบุคคลโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ต มีการชี้แจงเกี่ยวกับโครงสร้างและวัฒนธรรมขององค์การไว้อย่าง

ชัดเจนเพ่ือที่ต้องการความอยู่รอดในสังคมและน ารายได้ที่ได้รับมาใช้จ่ายในชีวิตประจ าวันเท่านั้น และ

พบว่าไม่สอดคล้องกับการศึกษาของ ธนัชพร กบิลฤทธิวัฒน์ (2557) ที่ได้ท าการศึกษาแรงจูงใจที่มี

ความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองค์การ ของพนักงานไทยในบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นในกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑล ผลการศึกษาพบว่า เพศ ระยะเวลาปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีความจงรักภักดีโดยรวม                             

แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ 0.01 และรายได้ที่แตกต่างกันมีความจงรักภักดีที่แตกต่างกันที่                     

ระดับนัยส าคัญ 0.05 
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  1.2 อายุแตกต่างกันมีผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวภายใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี แตกต่างกัน เนื่องจากบุคลากรที่มีต่าแหน่งลูกจ้างชั่วคราว            
มีอายุที่หลากหลาย ตั้งแต่ อายุต่่ากว่า 25 ปี ถึง อายุ 45 ปี ขึ้นไป จึงท่าให้มีระดับความคิดเห็นต่อความ
ภักดีต่อองค์การในมุมมองที่แตกต่างกัน เพราะอายุแสดงถึงวุฒิภาวะ และประสบการณ์ของบุคคล 
นั่นเอง สอดคล้องกับผลการวิจัย จีรศักดิ์  สุนันต๊ะเครือ (2550 , บทคัดย่อ)  ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจ
และความจงรักภักดี ของ พนักงานสายงานปฏิบัติการบริษัท แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ่ากัด (มหาชน) 
ผลการศึกษา พบว่า  พนักงานไม่มีความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนและสวัสดิการ เนื่องจากมีความคาดหวัง
โดยรวม ด้านค่าตอบแทน ด้านค่ารักษาพยาบาล ด้านเงินช่วยเหลือและเงินกู้ ด้านสวัสดิการเกี่ยวกับ 
โทรศัพท์เคลื่อนที่ และด้านสวัสดิการด้านอื่น ๆ อยู่ในระดับคาดหวังมาก พนักงานไม่มีความพึงพอใจต่อ
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ เนื่องจากมีการรับรู้จริงโดยรวมด้านค่าตอบแทน ด้านค่า รักษาพยาบาล       
ด้านเงินช่วยเหลือและเงินกู้ ด้านสวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพท์เคลื่อนที่ และด้าน สวสัดิการด้านอ่ืน ๆ อยู่
ในระดับการรับรู้จริงปานกลาง พนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และระยะเวลา
การท่างานในองค์การแตกต่างกัน มีความจงรักภักดีต่อ บริษัท แอด วานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ่ากัด 
(มหาชน) แตกต่างกัน อย่างมีนัยส่าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  1.3 ระดับการศึกษาแตกต่างกันมีผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว
ภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี แตกต่างกัน เนื่องจากระดับการศึกษาอาจบ่งบอกถึง
ความรู้ ความสามารถ การคิดวิเคราะห์ในการท่างาน เพ่ือที่จะท่าให้งานที่ปฏิบัติอยู่มีความก้าวหน้าและ
ประสบความส่าเร็จสอดคล้องกับผลการวิจัยของ ไพรัช ศิลาศรี (2550)  ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์
ระหว่างความพึงพอใจในการท่างานกับความจงรักภักดีและ ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท 
นากาชิมา รับเบอร์ (ประเทศไทย) จ่ากัด มีผลการวิจัยตาม วัตถุประสงค์เพ่ือการวิจัย สรุปได้ว่า ปัจจัย
ส่วนบุคคลทางด้านเพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ และอายุการท่า งาน มีความพึงพอใจในการ
ท่างาน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งความพึงพอใจในการท่างาน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง      
อาจเป็นเพราะ ลักษณะของงานที่เป็นงานประจ่า  มีการปฏิบัติเหมือนเดิมทุกวันท่าให้ขาดความท้าทาย            
อีกท้ังโอกาสในการเลื่อนขั้นเลื่อนต่าแหน่งมีน้อยส่าหรับ พนักงานในส่วนการผลิต  

 1.4 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้าง
ชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ไม่แตกต่างกัน เนื่องจากบุคลากรที่มีต าแหน่ง
ลูกจ้างชั่วคราว มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานอยู่ในกลุ่มที่ใกล้เคียงกัน จึงท าให้มีประสบการณ์ในการ
ท างานที่เป็นไปในรูปแบบที่ใกล้เคียงกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ วรรณี รัตนพัน (2553) ศึกษาเรื่อง
ความสัมพันธ์ ระหว่าง คุณภาพชีวิตการท างานและ ความผูกพันต่อองค์ ของบุคลากรสายสนับสนุนที่ 
ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยรามค าแหง ผลวิจัยพบว่า 1) คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร               
สายสนับสนุน ที่ปฏิบัติงานใน มหาวิทยาลัยโดยรวมพบว่า บุคลากรเห็นด้วยอยู่ใน ระดับมาก และ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความภูมิใจในองค์การที่มีคุณค่าทางสังคมและด้านสภาพแวดล้อมที่
ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ บุคลากรเห็นด้วยอยู่ในระดับมาก ส่วนด้านโอกาสในการพัฒนาศักยภาพ
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และใช้ความสามารถของตนเอง ด้านความสัมพันธ์อันดีในการท างานร่วมกัน ด้านความก้าวหน้าและ
ความมั่นคงในการท างานและด้านลักษณะการบริหารงานบุคลากรเห็นด้วยอยู่ในระดับปานกลาง             
2) ความผูกพันต่อ องค์การของบุคลากรสายสนับสนุนที่ปฏิบัติงาน ในมหาวิทยาลัย พบว่า บุคลากรเห็น
ด้วยอยู่ในระดับมาก 3) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับ คุณภาพชีวิตการท างานและ               
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล               
ด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่า ไม่มี
ความสัมพันธ์ต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 4) ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างาน
และความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย พบว่า คุณภาพชีวิต
ในการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 
 1.5 รายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันมีผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวภายใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ไม่แตกต่างกัน เนื่องจากบุคลากรที่มีต่าแหน่งลูกจ้างชั่วคราว มี
ค่าตอบแทนเฉพาะต่าแหน่งที่ใกล้เคียงกัน จึงมีระดับความคิดเห็นต่อความภักดีต่อองค์การ ในรูปแบบ
เดียวกัน คือ ต่าแหน่งลูกจ้าง ย่อมมีความมั่นคง และความก้าวหน้าในระดับต่่า เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
จึงไม่มีความแตกต่างกันนั่นเอง สอดคล้องกับงานวิจัยของ สอดคล้องกับผลการวิจัย ธิดา ม่วงรุ่ง (2553) 
ที่ท่าการศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อความจงรักภักดีของพนักงานในองค์การ กรณีศึกษาบริษัท                   
ท่าอากาศยานไทยจ่ากัด (มหาชน) พบว่า การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับความ
จงรักภักดีต่อองค์การ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรสระดับ
การศึกษา ต่าแหน่งงานรายได้ต่อเดือนอายุงาน และสายงานที่ท่าแตกต่างกันความจงรักภักดีต่อองค์การ
ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยยส่าคัญทางสถิติที่ที่ระดับ 0.05 อันเนื่องมาจากทางฝ่ายบุคคลโรงแรมเอเชีย 
แอร์พอร์ต มีการชี้แจงเกี่ยวกับโครงสร้างและวัฒนธรรมขององค์การไว้อย่างชัดเจนเพ่ือที่ต้องการความ
อยู่รอดในสังคมและน่ารายได้ที่ได้รับมาใช้จ่ายในชีวิตประจ่าวันเท่านั้น และพบว่าไม่สอดคล้องกับ
การศึกษาของ ธนัชพร กบิลฤทธิวัฒน์ (2557) ที่ได้ท่าการศึกษาแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับความภักดี
ต่อองค์การ ของพนักงานไทยในบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลการศึกษา
พบว่า พนักงานที่มี เพศ ระยะเวลาปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีความจงรักภักดีโดยรวมแตกต่างกันที่ระดับ
นัยยะส่าคัญ 0.01 และรายได้ที่แตกต่างกันมีความจงรักภักดีที่แตกต่างกันที่ระดับนัยส่าคัญ 0.05 

สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยด้านความผูกพันในองค์การ ที่มีผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้าง
ชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี สรุปผลการวิเคราะห์ได้ดังนี้ 

  ปัจจัยด้านความผูกพันในองค์การ ได้แก่ ด้านความผูกพันด้านจิตใจ และด้านความ
ผูกพันด้านบรรทัดฐานที่ส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ส่วนด้านความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ ไม่ส่งผลต่อความภักดีต่อ
องค์การของลูกจ้างชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เนื่องจากว่า ค่าตอบแทน
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หรือสิทธิประโยชน์อ่ืนๆที่ลูกจ้างจะได้รับไม่มีความเท่าเทียมกับบุคลากรที่เป็นพนักงานประจ่า                 
ท่าให้บุคคลากรที่เป็นลูกจ้างชั่วคราวไม่มีความผูกพันด้านนี้ จึงส่งผลถึงความจ่าเป็นที่จะต้องอยู่ภายใน
องค์การ ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Rab Nawaz Lodhi (2015) 
ได้ศึกษาเรื่องความจงรักภักดีของพนักงานและความผูกพันต่อองค์การในองค์การปากีสถานการ
ศึกษาวิจัยใช้ซอฟแวร์ โปรแกรม SPSS ในการวิเคราะห์ข้อมูลซึ่งเป็น ผลกระทบขององค์การ พบว่าความ
จงรักภักดีต่อองค์องการของพนักงานสามารถท่าให้เกิดพนักงานที่ จะมุ่งมั่นเพ่ือความส่าเร็จขององค์การ
ความผูกพันเป็นทัศนคติที่สะท้อนให้เห็นถึงความจงรักภักดี ของพนักงานที่จะมีต่อองค์การและความ
ผูกพันนี้จะท่าให้องค์การประสบความส่าเร็จอย่างต่อเนื่องจุดมุ่งหมายของการศึกษาคือการหาผลกระทบ
ของความภักดีและความผูกพันต่อองค์การความมุ่งมั่น และความจงรักภักดีของพนักงานที่มีอยู่ในความ
จงรักภักดีของพนักงานในปากีสถาน การศึกษาครั้งนี้ยังพบความสัมพันธ์ระหว่างผลประโยชน์ทาง
การเงิน ซึ่งนอกจากความผูกพันที่ท่าให้เกิด ความจงรักภักดีกับองค์การแล้ว ยังมีเรื่องผลประโยชน์ทาง
การเงินเข้ามาเกี่ยวด้วย ทัศนคติผู้จัดการ และความมุ่งมั่นของพนักงานที่มีต่อองค์การ ปัจจัยที่มีความ
จงรักภักดีของพนักงานก็ยังเป็นเหตุผล หลักท่ีมาจากความผูกพันอย่างแน่นอน เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์
ของการส่ารวจแบบสอบถาม การศึกษาที่ใช้ผลปรากฏว่ามีผลกระทบเชิงบวกและความผูกพันต่อ
องค์การและความจงรักภักดีของ พนักงานในองค์การปากีสถานมีความส่าคัญจากการศึกษาครั้งนี้ได้ผล
สรุปว่าความผูกพันองค์การมี บทบาทส่าคัญในความจงรักภักดีของพนักงาน และประการที่สองมี
ผลประโยชน์ทางการเงินมาเกี่ยวข้องกับความภักดี 

 สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน ที่มีผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้าง
ชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี สรุปผลการวิเคราะห์ได้ดังนี้ 

 ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน ได้แก่ ด้านลักษณะงาน ด้านโอกาสและความก้าวหน้า 
ด้านผู้บังคับบัญชา และด้านเพ่ือนร่วมงาน ที่ส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราวภายใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ส่วนด้านค่าตอบแทน ไม่ส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของ
ลูกจ้างชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เนื่องจากว่า ลูกจ้างชั่วคราวจะได้รับ               
ค่าค่าตอบแทนเป็นพ้ืนฐาน วุฒิปริญญาตรี  15,000 บาท/เดือน และวุฒิปริญญาโท 17 ,500/เดือน              
โดยจะไม่มีการปรับเงินขึ้นแต่อย่างใด จึงไม่ส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว้  และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Dhurupa et al. (2016) การหาความสัมพันธ์ ระหว่าง                 
การท่างานเป็นทีม ความผูกพันต่อองค์การและพึงพอใจในงาน : กรณีศึกษาขององค์การก่อสร้างใน
ประเทศท่ีก่าลังพัฒนา ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพันด้านจิตใจมี ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอ 
ใจในการท่างานในระดับ ปานกลาง อย่างมีนัยส่าคัญทางสถิติที่ระดับ ( r = 0.36 , p < 0.01)                    
ความผูกพันด้านการคงอยู่มี ความสัมพันธ์กับ ความพึงพอใจในการท่า งานในระดับต่่าอย่างมีนัยส่าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ (r = 0.11, p> 0.05) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน มีความสัมพันธ์เชิงบวก กับความ              
พึงพอใจในการท่างานในระดับ ปานกลาง อย่างมีนัยส่าคัญ ทางสถิติที่ระดับ  (r = 0.36, p <0.01) 
นอกจากนี้ยั งพบว่า ความพึงพอใจในการท่างาน (β = 0.23) สามารถท่านายความผูกพัน                              
ด้านบรรทัดฐาน ความพึงพอใจในการท่างาน (β = 0.20) สามารถท่านายความผูกพันด้านจิตใจ และ
พบว่าความ พึงพอใจในการท่างานมี ความสัมพันธ์เชิงลบ กับความผูกพันด้านการคงอยู่ (β = -0.02)       
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ซึ่งแสดงให้เห็นว่าการตัดสินใจของพนักงานในการเป็น สมาชิกขององค์การต่อนั้น นอกจากความผูกพัน
ด้านจิตใจและความผูกพันด้าน บรรทัดฐานแล้ว ยังมีปัจจัยที่มาจากความพึงพอใจ ในเรื่องของ
ค่าตอบแทน การเลื่อนต่าแหน่ง  หัวหน้างาน สภาพการท่างาน เพ่ือนร่วมงาน ลักษณะของงาน ซึ่งส่ง  
ผลต่อการตัดสินใจของพนักงานในการคงอยู่กับองค์การด้วยเช่นกัน (รัชนี ตรีสุทธิวงษา, 2552) ได้กล่าว
ว่า ความจงรักภักดีต่อองค์การ เป็นคุณสมบัติที่จ่าเป็นของสมาชิกในการท่างานในองค์การเนื่องจากเป็น
ปัจจัยที่ส่าคัญที่จะช่วยให้องค์การมี ประสิทธิผลท่าให้บุคลากรท่างานอย่างมีประสิทธิภาพ ผู้ที่มีความ
จงรักภักดีต่อองค์การและมี ความผูกพันต่อองค์การสูงจะปฏิบัติงานได้ดีกว่าผู้ที่มีความจงรักภักดีต่อ
องค์การต่่าหรือไม่มีเลย นอกจากนี้ องค์การต้องสามารถสรรหาบุคลากรที่มีคุณภาพเข้ามาเป็นสมาชิกใน
องค์กรแล้วรักษา ให้บุคลากรเหล่านั้นคงอยู่กับองค์กรนาน ๆ และ สร้างสรรค์ผลงานที่มีประสิทธิภาพ 
ต่อองค์การ 
 
5.3 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 
 5.3.1 จากผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลทางด้าน อายุและระดับการศึกษาของลูกจ้าง
ชั่วคราว มีความภักดีต่อองค์การแตกต่างกัน ลูกจ้างชั่วคราวที่อายุน้อย มีสิทธิในการเปลี่ยนหรือโยกย้าย
งานสูงทางผู้บริหารควรมีนโยบาย หรือแนวทางในการสร้างแรงจูงใจ เช่น การสร้างความสัมพันธ์ที่ดี
ภายในองค์กร  เปิดโอกาสให้ได้แสดงศักยภาพและความคิดเห็นอย่างเต็มที่ รวมไปถึงมีสภาพแวดล้อม
การท่างานที่ด ี                                                                                                                                                                                                                                                                                             
 5.3.2 จากผลการศึกษา พบว่า ความผูกพันในองค์การของลูกจ้างชั่วคราว ภายใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ในด้านความผูกพันด้านจิตใจ ควรมีการเพ่ิมเติมในส่วนของการ
ให้ความส่าคัญต่อบุคลากรที่มีต่าแหน่งลูกจ้างที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
และในส่วนของความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ ผู้บริหารและผู้เกี่ยวข้องควรมีการเพ่ิมเติมเกี่ยวกับ
สวัสดิการให้เทียบเท่ากับองค์การอ่ืน เพ่ือรักษาบุคลากรไว้กับองค์การได้ เพ่ือป้องกันการลาออกให้               
มากที่สุด 
 5.3.3 จากผลการศึกษา พบว่า ด้านความพึงพอใจในงานของลูกจ้างชั่วคราวภายใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ได้แก่ ด้านลักษณะงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านโอกาสและ
ความก้าวหน้า ด้านผู้บังคับบัญชา และด้านเพ่ือนร่วมงาน ผู้บริหารและผู้เกี่ยวข้องควรมีการเพ่ิมเติม
เกี่ยวกับาระงานที่หลากหลาย ไม่ท่าให้บุคลากรรู้สึกซ้่าซากจ่าเจ โดยมีค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับ
ต่าแหน่งและเปิดโอกาสให้ลูกจ้างมีความก้าวหน้าในต่าแหน่งที่สูงขึ้นตามความเหมาะสมในส่วนของ
หัวหน้างานควรให้ค่าแนะน่าที่ดีในการท่างาน แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา และควรส่งเสริมการให้ก่าลังใจแก่กัน 
เพ่ือสร้างบรรยากาศที่ดี ในการท่างานท่าให้การท่างานร่วมกันเป็นไปอย่าง ราบรื่นและมีประสิทธิผล 
มากยิ่งขึ้น 
 5.3.4 จากผลการศึกษา พบว่า ความภัคดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว ภายในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ได้แก่ ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก ด้านความรู้สึก และด้านการรับรู้ ผู้บริหาร
และผู้เกี่ยวข้องควรมีการปรับการท่างานร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาในรูปแบบที่
เหมาะสม และสร้างความมั่นใจให้แก่บุคลากรว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ โดยเริ่มจากผู้บังคับบัญชา            
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ที่ให้ความส่าคัญกับการแก้ไขปัญหาในองค์การที่ตรงจุดและให้ค่าแนะน่าต่อบุคลากรผู้ใต้บังคับบัญชา
อย่างชัดเจน 
 
5.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องในอนาคต 

5.4.1 ควรมีการศึกษาเพ่ิมเติมเกี่ยวกับ ความคาดหวัง และความภักดีต่อองค์การของลูกจ้าง
ชั่วคราวภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เป็นระยะ ๆ ทั้งนี้ เนื่องจากสถานการณ์มี                 
การเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องย่อมมีผลต่อความพึงพอใจ และความภักดีต่อองค์การมีการเปลี่ยนแปลง              
เพ่ือน่าผลที่ได้ไปใช้ในการปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 

5.4.2 ควรมีการศึกษาถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความภักดีต่อองค์การของภายในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ทั้ง ข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย พนักงานราชการ ลูกจ้างชั่วคราว และ
ลูกจ้างประจ่า 

5.4.3 ควรมีการศึกษาข้อมูลเชิงลึก โดยใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพเพ่ิมเติม เช่น การสัมภาษณ์
เชิงลึก (In-depth Interview) หรือควรใช้วิธีวิจัยแบบการผสานวิธีคิดและระเบียบวิธีเชิงปริมาณและ
คุณภาพเข้าด้วยกัน ใช้การสังเกตกิจกรรม การร่วมกิจกรรมในพ้ืนที่ การเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นระยะ ๆ 
เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่สมบูรณ์และชัดเจนมากยิ่งขึ้น คุณภาพเข้าด้วยกัน ใช้การสังเกตกิจกรรมการร่วม
กิจกรรมในพื้นท่ี การเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นระยะ ๆ เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่สมบูรณ์และชัดเจนมากยิ่งขึ้น 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง ความผูกพันในองค์การและความพึงพอใจในงานที่มีผลต่อความภักดีต่อองค์การ 

ของลูกจ้างช่ัวคราว ภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี
............................................................................................................................. ......... 

 
ค าชี้แจงเกี่ยวกับแบบสอบถาม 
1.การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา เรื่อง ความผูกพันในองค์การและความพึงพอใจในงานที่มีผลต่อ
ความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว ภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
2.แบบสอบถามนี้มี 4 ส่วน 
 ส่วนที่1 ข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
    ส่วนที่ 2 แบบสอบถามที่เก่ียวกับความผูกพันในองค์การ 
     ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับด้านความพึงพอใจในงาน 
     ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความภัคดีต่อองค์การ 
กรุณาเลือกค าตอบที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียงค าตอบเดียว และตอบค าถามให้ครบทุก
ข้อ ค าตอบของท่านทั้งหมดผู้ศึกษาจะถือเป็นความลับ 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ค าชี้แจ้ง กรุณาใส่เครื่องหมาย   ลงในหน้าข้อความที่ตรงกับความเป็นจริงของท่านมากที่สุด 

1.เพศ 
 ชาย    หญิง 

2. อายุ  
     1. ต่ ากว่า 25 ปี                 2.  25 - 35 ป ี

     3. 35 - 45 ปี                    4.  45 ปีขึ้นไป 

3. ระดับการศึกษา 
 1. มัธยมศึกษาหรือต่ ากว่า           2. อนุปริญญา/เทียบเท่า                  3.ปริญญาตรี 

 4. สูงกว่าปริญญาตรี 

4. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 1. น้อยกว่า 2 ปี                                   2. 2 – 5 ปี 

  3. 6-10 ปี                                           4. 11-15 ปี 

  5. 15 ปีขึ้นไป 

5. รายได้ต่อเดือน 
 1. น้อยกว่า 15,000 บาท  2.15,000-25,000 บาท 

 3. 25,001-30,000 บาท            4. 30,000 บาทข้ึนไป 
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ 
โปรดเลือกค าตอบโดยท าเครื่องหมาย     ลงในช่องที่ตรงกับความจริง (เลือกเพียง 1 ค าตอบ) 
1 = เห็นด้วยน้อยที่สุด   2 = เห็นด้วยน้อย   3 = เห็นด้วยปานกลาง   4 = เห็นด้วยมาก   5 เห็นด้วย
มากที่สุด 

ข้อ รายการ 
ระดับความพึงพอใจ 

1 2 3 4 5 
ความผูกพันด้านจิตใจ 
1. ท่านรู้สึกภูมิใจที่ได้ท างานกับองค์การนี้      

2. 
ท่านรู้สึกมีความสุขที่ได้พูดคุยเกี่ยวกับด้านดีของ
องค์การกับบุคลากรภายนอก 

     

3. 
ท่านรู้สึกว่าปัญหาขององค์การเป็นปัญหาของ 
ท่านด้วย 

     

4. ท่านรู้สึกว่าท่านมีความส าคัญต่อองค์การ      

5. ท่านมีความรู้สึกรักและผูกพันกับองค์การของท่าน      

6. 
องค์การนี้มีความส าคัญและมีความหมายกับท่าน
อย่างยิ่ง 

     

ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 

7. 

เหตุผลหลักอย่างหนึ่งที่ท าให้ท่านยังคงท างานที่
องค์การนี้ คือ ท่านเชื่อว่าความจงรักภักดีเป็น 
สิ่งส าคัญ 

     

8. 

แม้ว่าท่านจะได้รับข้อเสนองานที่ดีกว่าจากองค์การ
อ่ืน ท่านคิดว่ามันเป็นสิ่งที่ไม่ถูกต้องหากท่านจะ
ลาออกจากองค์การ 

     

9. 

เพราะความรู้สึกรับผิดชอบต่อหน้าที่ที่ได้รับ
มอบหมาย จึงท าให้ท่านยังคงท างานกับองค์การนี้
ต่อไป 

     

10. 
ท่านยินดีที่จะช่วยเหลือส่วนร่วมที่น าไปสู่การพัฒนา
ขององค์การอย่างเต็มที่ 
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ข้อ รายการ 
ระดับความพึงพอใจ 

1 2 3 4 5 
ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ 

11. 
ท่านกลัวว่าจะเกิดปัญหาในการด ารงชีวิต หากท่าน
ลาออกจากองค์การนี้โดยไม่มีงานอ่ืนรองรับอยู่ 

     

12. 
การลาออกจากองค์การท าให้ท่านต้องสละ 
ผลประโยชน์บางอย่างท่ีองค์การที่ใหม่ไม่มีให้ท่าน 

     

13. 
เป็นเรื่องยากในการตัดสินใจที่จะลาออกจาก 
องค์การในตอนนี้ แม้ว่าท่านอยากจะลาออก
เพียงใดก็ตาม 

     

 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
โปรดเลือกค าตอบโดยท าเครื่องหมาย     ลงในช่องที่ตรงกับความจริง (เลือกเพียง 1 ค าตอบ) 
1 = เห็นด้วยน้อยที่สุด   2 = เห็นด้วยน้อย   3 = เห็นด้วยปานกลาง   4 = เห็นด้วยมาก   5 เห็นด้วย
มากที่สุด 

ข้อ รายการ 
ระดับความพึงพอใจ 

1 2 3 4 5 
ด้านลักษณะงาน 
1. งานที่ท่านท าอยู่ในปัจจุบันเป็นงานที่น่าสนใจ      

2. 
ท่านรู้สึกพอใจในหน้าที่ความรับผิดชอบของงานที่ 
ได้รับมอบหมายในปัจจุบัน 

     

3. 
ท่านสามารถใช้ความคิดสร้างสรรค์ในงานที่ 
ท าอย่างเต็มที่  

     

4. ท่านรู้สึกสบายใจกับงานที่ท่านท าอยู่      

5. 
งานของท่านเป็นงานที่มีคุณประโยชน์ต่อหน่วยงาน 
และองค์การ 

     

6. งานที่ท่านท าเป็นการท างานที่ท้าทายความสามารถ      

7. งานของท่านมีลักษณะซ้ าซากจ าเจ      

8. 
งานของท่านท าให้ท่านรู้สึกประสบความส าเร็จและ
ภาคภูมิใจ 
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ข้อ รายการ 
ระดับความพึงพอใจ 

1 2 3 4 5 
ด้านค่าตอบแทน 

9. 
รายได้ที่ท่านได้รับจากการท างานนี้เพียงพอต่อการ
ใช้จ่ายประจ าวัน 

     

10. 
เงินเดือนที่ท่านได้รับสามารถนาไปใช้จ่ายได้
เพียงพอ 

     

11. 
ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมจากการท างาน
ล่วงเวลา 

     

12. ท่านพอใจกับรายได้ที่ได้รับในปัจจุบัน      

13. 
ท่านเชื่อว่ามหาวิทยาลัยมีเกณฑ์การให้เงินเดือนที่
เหมาะสมและยุติธรรม 

     

ด้านโอกาสและความก้าวหน้า 

14. 
ท่านมีโอกาสที่จะได้รับการพัฒนาความรู้
ความสามารถ 

     

15. 
ท่านคิดว่าการปฏิบัติงานกับองค์การนี้จะสามารถ
ได้รับความก้าวหน้ามากกว่าที่อ่ืน 

     

16. ท่านมีโอกาสที่จะได้รับการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง      
17. งานที่ท่านปฏิบัติอยู่มีความม่ันคงกว่าสายอื่น      

18. 
การจัดระบบการปฏิบัติงานในหน่วยงานเหมาะสม
กับลูกจ้างท่ีมีอยู่ 

     

ด้านผู้บังคับบัญชา 

19. 
หัวหน้าของท่านจะกล่าวชมเชยเมื่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานได้ดี 

     

20. 
หัวหน้าของท่านเป็นคนฉลาดและมีไหวพริบ 
ปฏิภาณดี โดยช่วยแนะน าแนวทางการท างาน
เพ่ือให้งานของท่านออกมาอย่างมีประสิทธิภาพ 

     

21. 
หัวหน้าของท่านเป็นคนที่มีความคิดทันสมัย ท า
ให้ผลงานของท่านมีประสิทธิภาพ 

     

22. 
หัวหน้าของท่านไม่ให้ค าแนะน าที่ดีในการท างาน 
แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
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ข้อ รายการ 
ระดับความพึงพอใจ 

1 2 3 4 5 

23. 
ในการท างานหัวหน้าจะบอกกับท่านเสมอว่า ท่าน
ท างานได้ดีเพียงใด ท าให้ท่านสามารถน าไป
ปรับปรุง การท างานของตนเอง 

     

24. 
หัวหน้าของท่านให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนประชุม 
ร่วมกัน เพ่ือหารือวางแผนการท างานทุกครั้ง 

     

25. 
หัวหน้าของท่านสามารถชี้แจ้งให้ผู้บังคับบัญชา
ทราบรายละเอียดของงานได้อย่างชัดเจน 

     

26. 
หัวหน้าของท่านเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้า
พบได้ทุกเวลาที่ต้องการ 

     

29. 
เมื่อท่านท างานผิดพลาด หัวหน้าจะให้ค าแนะน าที่
ดีและให้ก าลังใจเพ่ือน าไปปรับปรุงการท างานไม่ให้
มี ข้อผิดพลาดอีก 

     

30. 
หัวหน้าของท่านเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ 
แสดงความคิดเห็นในการท างานเต็มที่ 

     

ด้านเพื่อนร่วมงาน 

31. 
เพ่ือนร่วมงานมีส่วนช่วยให้ท่านเกิดก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน 

     

32. 
เพ่ือนร่วมงานของท่านมักจะสร้างบรรยากาศที่ดี ใน
การท างานท าให้การท างานร่วมกันเป็นไปอย่าง 
ราบรื่นและมีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 

     

33. 
เพ่ือนร่วมงานของท่านให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและ
กันเป็นอย่างดี 

     

34. 
เพ่ือนร่วมงานของท่านมีความรับผิดชอบในหน้าที่ 
เป็นอย่างดี 

     

35. 
เพ่ือนร่วมงานของท่านสามารถท างานร่วมกับท่าน
ได้เป็นอย่างดี ท าให้ผลงานที่ได้เป็นที่น่าพอใจ 

     

36. 
เพ่ือนร่วมงานของท่านเป็นคนเฉลียวฉลาด และ 
ช่วยเหลือแก้ไขปัญหาในการท างานให้แก่ท่านเสมอ 

     

37. 
เพ่ือนร่วมงานของท่านมักจะให้ค าแนะน าที่ดีหรือ 
ให้ความช่วยเหลือในการท างานอยู่เสมอ 
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ข้อ รายการ 
ระดับความพึงพอใจ 

1 2 3 4 5 

38. 
เมื่อมีปัญหาในการท างาน เพ่ือนร่วมงานของท่าน 
ยินดีที่จะช่วยแก้ปัญหาหรือให้ค าแนะน าที่ดี ๆ เพื่อ
จัดการปัญหา 

     

39. 
เพ่ือนร่วมงานของท่านจะร่วมกันคิดร่วมกันท างาน 
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่คาดหวังไว้ 

     

 
ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความภัคดีต่อองค์การ 
โปรดเลือกค าตอบโดยท าเครื่องหมาย     ลงในช่องที่ตรงกับความจริง (เลือกเพียง 1 ค าตอบ) 
1 = เห็นด้วยน้อยที่สุด   2 = เห็นด้วยน้อย   3 = เห็นด้วยปานกลาง   4 = เห็นด้วยมาก   5 เห็นด้วย
มากที่สุด 

ข้อ รายการ 
ระดับความพึงพอใจ 

1 2 3 4 5 
ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก 

1. 
ท่านยินดีปฏิบัติงานที่ผู้บังคับบัญชามอบหมาย 
อย่างเต็มความสามารถ 

     

2. 
ท่านยินดีปฏิบัติงานตามที่ผู้บังคับบัญชามอบหมาย 
ไม่ว่าผู้บังคับบัญชาคนนั้นจะเป็นใครก็ตาม 

     

3. ท่านรักษาผลประโยชน์ของมหาวิทยาลัย      
4. ท่านแนะน าให้ผู้อื่นมาศึกษาที่มหาวิทยาลัย      
ด้านความรู้สึก 
5. ท่านรู้สึกมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน      
6. ผู้บังคับบัญชาให้เสรีภาพในการปฏิบัติงานแก่ท่าน      

7. 
ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนการปฏิบัติงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นอย่างดี 

     

8. ท่านมีความสุขท่ีได้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย      

9. 
ท่านรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อมหาวิทยาลัยเท่า
เทียมกับบุคคลอ่ืน 

     

10. 
รู้สึกมีส่วนร่วมในกิจกรรมและการด าเนินงานหลาย
อย่างในมหาวิทยาลัย 
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ข้อ รายการ 
ระดับความพึงพอใจ 

1 2 3 4 5 
ด้านการรับรู ้
11. ท่านมีความเชื่อมั่นและไว้วางใจในตัวผู้บังคับบัญชา      

12. 
เมื่อท่านท างานผิดพลาด ผู้บังคับบัญชาจะเข้ามา
ช่วยท่านแก้ไขปัญหา 

     

13. ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติต่อท่านอย่างให้เกียรติ      
14. ผู้บังคับบัญชาให้ความสนใจต่อท่านอย่างสม่ าเสมอ      
15. ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการจัดการระบบงานที่ดี      

 
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม/ แนวทางการปรับปรุง/ สิ่งที่คาดหวัง 
............................................................................................................................. .......................................
............................................................................. .......................................................................................
............................................................................................................................. .......................................
.................................................................................................................................. .................................. 

 
ขอบคุณทุกท่านที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ข 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ 
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ภาคผนวก ค 
ผลการพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญ 
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คะแนนความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 
 

ตารางค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถามเรื่อง อิทธิพลของความผูกพันในองค์การและความ
พึงพอใจในงานที่มีผลต่อความภักดีต่อองค์การของลูกจ้างชั่วคราว มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี 

ส่วนที่ ข้อที่ 

คะแนนความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

 
∑𝑹 IOC ข้อเสนอแนะ 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3       

1 1 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

  2 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคล้อง 

  3 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคล้อง 

  4 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

  5 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

2 1 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

  2 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

  3 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

  4 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

  5 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

  6 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

  7 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

  8 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคล้อง 

  9 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

  10 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
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ส่วนที่ ข้อที่ 

คะแนนความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

 
∑𝑹 IOC ข้อเสนอแนะ 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3       

  11 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

  12 1 0 1 2 0.67 มีความสอดคล้อง 

  13 1 0 1 2 0.67 มีความสอดคล้อง 

  14 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

3 1 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

  2 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

  3 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

  4 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

  5 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

  6 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

  7 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

  8 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

  9 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

  10 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

  11 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

  12 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

  13 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

  14 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
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ส่วนที่ ข้อที่ 

คะแนนความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

 
∑𝑹 IOC ข้อเสนอแนะ 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3       

  15 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

  16 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

  17 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

  18 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

  19 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

  20 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

  21 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

  22 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

  23 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

  24 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

  25 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

  26 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

  27 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

  28 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

  29 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

  30 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

  31 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

  32 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
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ส่วนที่ ข้อที่ 

คะแนนความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

 
∑𝑹 IOC ข้อเสนอแนะ 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3       

  33 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

  34 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
  35 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
  36 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

  37 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

4 1 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

  2 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

  3 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

  4 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

  5 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

  6 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

  7 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

  8 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

  9 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

  10 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
  11 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

  12 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

  13 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

  14 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

  15 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
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ประวัติผู้เขียน 
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