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อิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของผู้ปฏิบัติงานต�ำแหน่งประเภทสนับสนุน มหาวิทยาลัยมหิดล

Influence of Work Motivation on Organizational 
Engagement of Supportive Staff of Mahidol University

อภิสิทธิ์ คุณวรปัญญา1 ค�ำรณ โชธนะโชติ2 

Aphisit Kunnaworapanya1 Khamron Chotanachote2

บทคัดย่อ
	 การวิจัยครั้งนี้มุ่งเพื่อศึกษา 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และความ

ผูกพันต่อองค์การของผู้ปฏิบัติงานต�ำแหน่งประเภทสนับสนุน มหาวิทยาลัย

มหิดล 2) เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของผู ้ปฏิบัติงานต�ำแหน่ง 

ประเภทสนับสนุน มหาวิทยาลัยมหิดล จ�ำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 3) ศึกษา

ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์การ 

ของผูป้ฏบิตังิานต�ำแหน่งประเภทสนบัสนนุ มหาวทิยาลยัมหดิล และ 4) ศกึษา

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของผู้ปฏิบัติงาน

ต�ำแหน่งประเภทสนับสนุน มหาวิทยาลัยมหิดล กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้ปฏิบัติงาน

ต�ำแหน่งประเภทสนับสนุน มหาวิทยาลัยมหิดล จ�ำนวน 362 คน โดยก�ำหนด

ขนาดกลุ ่มตัวอย่างจากสูตรทาโร ยามาเน (Taro Yamané) ก�ำหนดค่า

ความคลาดเคล่ือนเท่ากับ 0.05 และค�ำนวณกลุ่มตัวอย่างจากสัดส่วนของ 

ส่วนงาน ด้วยวิธีการสุ่มแบบแบ่งระดับชั้น (Stratified Random Sampling) 

เครือ่งมอืท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามทีม่ค่ีาความเชือ่มัน่เท่ากบั 0.96 สถติิ

  	 1นักทรัพยากรบุคคล (ผู ้ช�ำนาญการพิเศษ) คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล  
email : aphisit.kun@mahidol.ac.th
  	 2เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป (ผู้ช�ำนาญการพิเศษ) คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล 
email : khamron.cho@mahidol.ac.th
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ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน การทดสอบค่าที (t-test) การทดสอบค่าเอฟ (F-test) ทดสอบค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบ 

มีขั้นตอน ก�ำหนดระดับนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผลการวิจัย พบว่า 

	 1.	ผู้ปฏิบัติงานต�ำแหน่งประเภทสนับสนุน มหาวิทยาลัยมหิดล มีแรง

จูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า  

แรงจงูใจในการปฏบิตังิานด้านปัจจัยจูงใจ และด้านปัจจยัค�ำ้จนุอยูใ่นระดบัมาก

	 2.	ผูป้ฏบิตังิานต�ำแหน่งประเภทสนบัสนนุ มหาวทิยาลยัมหดิล มีความ

ผูกพนัต่อองค์การโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมือ่พจิารณารายด้าน พบว่า ทกุด้าน

อยู ่ในระดับมาก โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านอารมณ ์

ความรู้สึก ด้านบรรทัดฐานทางสังคม และด้านความต่อเนื่อง

	 3.	ผู้ปฏิบัติงานต�ำแหน่งประเภทสนับสนุน มหาวิทยาลัยมหิดล ที่มี

เพศต่างกนัมคีวามคดิเหน็ต่อความผกูพนัต่อองค์การไม่แตกต่างกนั ส่วนผูป้ฏบิตัิ

งานทีม่อีาย ุระดับการศกึษา ระยะเวลาปฏบิตังิาน และสถานภาพของบุคลากร

แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัย

ส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 50.0

	 4. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพัน

ต่อองค์การอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธ์กันใน

ระดับสูงมาก (r = 0.758) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การทุกด้านอย่างมีนัยส�ำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 

	 5. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมี

นัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และสามารถร่วมพยากรณ์ได้ดี ประกอบด้วย 

ด้านความดีความชอบ (X
14
) ด้านลกัษณะของเนือ้งาน (X

3
) ด้านการยอมรบั (X

2
) 

ด้านเงือ่นไขการงาน (X
10
) ด้านสมัพนัธภาพกับผูบ้รหิาร (X

9
) ด้านความสมัพันธ์
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กับผู้ร่วมงาน (X
12
) ด้านการบริหารและการจัดการ (X

7
) ด้านความรับผิดชอบ

ที่ได้รับ (X
4
) ด้านความยุติธรรม (X

13
) ด้านความก้าวหน้า (X

5
) และด้านสถานะ

ทางสังคม (X
6
) ตามล�ำดับ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) เท่ากับ 

0.855 ค่าประสิทธิภาพการท�ำนาย (R2) เท่ากับ 0.730 สามารถท�ำนายความ

ผูกพันต่อองค์การ ได้ร้อยละ 72.2 มีความคลาดเคลื่อนของการพยากรณ์ ± 

0.251 และมีค่าคงที่ของสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ เท่ากับ 0.762 โดย

สามารถสร้างสมการในรูปคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐานได้ดังนี้

	 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ Y/	= 0.762 + 0.224 (X
14
) + 0.264 

(X
3
)+0.318 (X

2
) + 0.092 (X

10
) + -0.203 (X

9
) + 0.112 (X

12
) + 0.158 (X

7
) 

+ -0.154 (X
4
) + 0.065 (X

13
) + -0.116 (X

5
) + 0.076 (X

6
)

	 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน Z/ = 0.320 (X
14
) + 0.321 

(X
3
) + 0.397 (X

2
) + 0.128 (X

10
) + -0.284 (X

9
) + 0.129 (X

12
) + 0.193 (X

7
) 

+ -0.123 (X
4
) + 0.112 (X

13
) + -0.146 (X

5
) + 0.082 (X

6
)

ค�ำส�ำคัญ : แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ความผูกพันต่อองค์การ ผู้ปฏิบัติงาน

ต�ำแหน่งประเภทสนับสนุน มหาวิทยาลัยมหิดล

Abstract
	 This research is aimed (1) to study the work motivation and 
organizational engagement among the supportive staff of Mahidol 
University, (2) to compare the organizational engagement  
among the supportive staff of Mahidol University differentiated by 
personal factors, (3) to study the relationship between the work 
motivation and organizational engagement, and (4) to study the 
work motivation factors toward the organizational engagement 
among the supportive staff of Mahidol University. The sample in 
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this study included 362 supportive staff of Mahidol University, Taro 
Yamane was used to calculate a sample size (α = 0.05), stratified 
random sampling method was also applied. The structured  
questionnaires with the reliability of 0.96% were designed to  
collect data. Statistics for data analysis included frequency,  
percentage, average, standard deviation, t-test, F-test, Pearson’s 
product-moment correlation, and Stepwise Multiple Regression 
Analysis (p = 0.05). The study revealed that:
	 1.	Work motivation among the supportive staff of Mahidol 
University appeared in a high level in general view and also  
appeared in a high level in individual factors including Motivation 
factor and Maintainance factor.
	 2.	Supporting staff of Mahidol University have an  
organizational engagement in a high level in general view and also 
appeared in a high level in individual factors including 1) Affective 
commitment, 2) Normative commitment and 3) Continuance  
commitment respectively.
	 3.	The difference in gender does not affect the  
organizational engagement of the staff, but the difference in age, 
education, work period, and personnel status reported a significant 
difference in the organizational engagement at p=0.05.
	 4.	Work motivation and organizational engagement  
reported a high positive relationship (r = 0.758) at p=0.05, when 
considering each aspect, it is found that work motivation is  
significantly related to every aspect of organizational engagement 
at p=0.05.
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	 5.	Work motivation affects organizational engagement and 
could be used to predict the level of organizational engagement. 
These factors included: Credit (X14), Job Description (X3),  
Recognition (X2), Work Conditions (X10), Relationship with  
Executives (X9), Relationship with Colleagues (X12), Management 
and Administration (X7), Responsible Tasks (X4), Justice (X13),  
Career Advancement (X5), and Social Status (X6) respectively, with 
R = 0.855, and (R2) = 0.730, meaning that the equation is capable 
of predicting the overall organizational engagement with 72.2% 
with  0.251 accuracy, and have the raw score prediction constant 
= 0.762 and the predictive equations are as follows:
	 Raw Score Predictive Equation	 Y/ = 0.762 + 0.224 (X

14
) + 

0.264 (X
3
) + 0.318 (X

2
) + 0.092 (X

10
) + -0.203 (X

9
) + 0.112 (X

12
) + 0.158 

(X
7
) + -0.154 (X

4
) + 0.065 (X

13
) + -0.116 (X

5
) + 0.076 (X

6
)

	 Standard Score Predictive Equation Z/	= 0.320 (X
14
) + 0.321 

(X
3
) + 0.397 (X

2
) + 0.128 (X

10
) + -0.284 (X

9
) + 0.129 (X

12
) + 0.193 (X

7
) 

+ -0.123 (X
4
) + 0.112 (X

13
) + -0.146 (X

5
) + 0.082 (X

6
)

Keywords : work motivation, organizational engagement,  
supportive staff, Mahidol University

บทน�ำ
	 ในสภาพปัจจุบันแต่ละองค์การต่างก็มีจุดมุ่งหมายส�ำคัญท่ีต้องการ 

ให้องค์การสามารถบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ  

ซ่ึงในการปฏิบัติงานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ได้ต้องอาศัยความร่วมมือจาก 

ผู้ปฏิบัติงานภายในองค์การ ดังนั้น องค์การจึงพยายามหาทางที่จะปรับปรุง
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บริหารงานให้ดีขึ้น ซึ่งในการปรับปรุงการบริหารงานให้มีประสิทธิภาพ 

ในทางการจัดการนั้นเรามีปัจจัยเข้า 4 M’s ได้แก่ ทรัพยากรมนุษย์ การจัดการ 

เงิน วัสดุและอุปกรณ์ ซึ่งทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยท่ีส�ำคัญท่ีสุด เพราะเป็น 

ผู้ปฏิบัติงานทุกอย่างขององค์การ ดังนั้น การบริหารงานบุคคล จึงเป็นภารกิจ

ที่ยิ่งใหญ่และยุ่งยากของผู้บริหารที่ต้องใช้ความรู้และความเข้าใจถึงหลักการ

จัดการทรัพยากรบุคคลภายใต้การดูแลของตน ซึ่งการวางแผนการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ส่วนส�ำคัญของกระบวนการวางแผน โดยจะต้องดูแลให้มี

จ�ำนวนผู้ปฏิบัติงานที่เพียงพอกับการบริหารงาน และจัดให้เหมาะสมกับ

ต�ำแหน่ง ตลอดจนรักษาให้สมาชิกในองค์การได้ทุ่มเทจิตใจให้กับองค์การด้วย

ความเต็มใจ เพื่อให้องค์การประสบความส�ำเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งใจไว้ ซึ่งวิธี

การที่ผู ้บริหารจะท�ำให้เกิดความร่วมมือร่วมใจกันปฏิบัติงานที่ดีที่สุด คือ  

การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานขององค์การ (ฉันทนา งามบุญฤทธิ์, 2548) 

ซ่ึงการปฏิบัติงานในองค์การที่มีผู้ปฏิบัติงานจ�ำนวนมาก ต้องอาศัยการปฏิบัติ

งานทีม่เีป้าหมายร่วมกนั นัน้คอืการใช้กฎเกณฑ์และระเบยีบเพ่ือท�ำให้งานบรรลุ

เป้าหมาย ส่วนผู้ปฏิบัติงานที่เข้ามาปฏิบัติงานในองค์การย่อมมีความต้องการ

ส่วนบุคคลตดิตามมาด้วย เมือ่ผูป้ฏบิตังิานเข้ามารบัต�ำแหน่งก็หวงัทีจ่ะได้รบัผล

ตอบแทนที่น่าพอใจ และปฏิบัติงานอยู่ต่อไปตราบเท่าท่ีเขายังมีความพอใจ  

ซึ่งการปฏิบัติหน้าที่มีความส�ำคัญต่อผลผลิตขององค์การ ซึ่งปัจจัยหน่ึงท่ีมีผล

ต่อการปฏิบัติงาน คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การที่ผู้ปฏิบัติงานมีแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานสูง โดยเฉพาะแรงจูงใจที่เกิดขึ้นจากตัวผู้ปฏิบัติงานเองก ็

จะมีผลต่อการปฏิบัติงานท�ำให้งานมีประสิทธิภาพสูง และถ้าองค์การใดหาก 

ผู้ปฏิบัติงานในองค์การไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานก็จะเป็นสาเหตุท�ำให้ผล

การปฏิบัติงานมีคุณภาพต�่ำ ซึ่งแสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจเป็นส่วนส�ำคัญในการที่

จะท�ำให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดพฤติกรรมในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 
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	 นอกจากนี้ ความผูกพันต่อองค์การและค่าตอบแทนก็เป็นเรื่องส�ำคัญ 

กล่าวคือ การที่ผู้ปฏิบัติงานตัดสินใจเข้าร่วมปฏิบัติงานกับองค์การ พร้อมทั้ง

ปฏิบัติหน้าที่ตามที่องค์การต้องการนั้น เพื่อแลกเปลี่ยนกับค่าตอบแทนท่ี

องค์การเสนอให้ หากองค์การไม่สามารถตอบสนองความต้องการนีไ้ด้ ผูป้ฏบิตัิ

งานจะลาออกไปเพือ่หาองค์การทีส่ามารถตอบสนองความต้องการในส่วนนีไ้ด้ 

หรืออาจมีผู้ปฏิบัติงานบางส่วนตัดสินใจที่จะไม่ลาออก แต่ลดประสิทธิภาพใน

การปฏบิตังิานลงเพือ่ให้งานนัน้ผ่านพ้นไปแบบวันต่อวัน เป็นการปฏบัิตงิานโดย

ไม่มีความผูกพันต่อองค์การหรือผูกพันเพียงเล็กน้อยเท่านั้น ปรากฏการณ์ 

เช่นนี้มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานและประสิทธิผลขององค์การและสิ่งที่จะ

ตามมาก็คือ ความสูญเสียไม่ว่าจะเป็นส่วนของผลประกอบการ ชื่อเสียง ความ

นิยมขององค์การ แต่ความสูญเสียที่ส�ำคัญท่ีสุด คือ ทรัพยากรบุคคลนั่นเอง  

มาวเดย์ และคณะ (Mowday et al, 1979) กล่าวว่า การสร้างความผูกพันต่อ

องค์การในผู้ปฏิบัติงานถือเป็นการบริหารจัดการที่ส�ำคัญอย่างหนึ่งที่จะท�ำให้

องค์การสามารถบ�ำรุงรักษาผู้ปฏิบัติงานไว้กับองค์การได้นาน หากองค์การไม่

สามารถตอบความต้องการพืน้ฐานของผูป้ฏิบตังิานได้ จะท�ำให้ผูป้ฏบิตังิานไม่มี

ความผูกพันต่อองค์การหรือมคีวามผกูพนัต่อองค์การน้อยลง ทัง้นี ้ความผกูพนั

ต่อองค์การนับว่ามีความเกี่ยวข้องกับการลาออกจากงานหรือเปลี่ยนงาน  

การขาดงาน การลางาน และการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงาน ดังที่พิชญากุล  

ศิริปัญญา (2545) กล่าวว่า ผู้ปฏิบัติงานที่มีความผูกพันต่อองค์การน้อย เขาจะ

ลาออกจากองค์การได้ หรือหากยังปฏิบัติงานต่อไปเขาก็จะปฏิบัติงานโดยไม่

ตั้งใจและไม่มีประสิทธิภาพ ดังนั้น องค์การต้องตระหนักอยู่เสมอในการท่ีจะ

สร้างแรงจูงใจและเสริมสร้างให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความผูกพันต่อองค์การได้

อย่างไร และจะท�ำอย่างไรให้ผู ้ปฏิบัติงานยอมรับค่านิยมขององค์การและ 

พร้อมที่จะทุ่มเทพลังอย่างเต็มความสามารถในการปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุ

วัตถุประสงค์และเป้าหมายที่องค์การก�ำหนด ขณะเดียวกัน ก็พร้อมที่จะด�ำรง
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รักษาไว้ซ่ึงการเป็นสมาชิกภาพขององค์การ ดังนั้น บุคคลที่มีความผูกพันต่อ

องค์การจะปฏิบัติงานให้กับองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ พฤติกรรมที่ไม่พึง

ประสงค์จะลดลงและสามารถที่จะปฏิบัติงานให้กับองค์การได้ในระยะที่ยาว 

(ส�ำราญ บุญรักษา, 2539 อ้างใน จิระชัย ยมเกิด, 2549) เมื่อผู้ปฏิบัติงานมี

จ�ำนวนลดลง แต่หน้าที่ความรับผิดชอบหรือหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายอื่น ๆ นั้น

เพิ่มขึ้น 

	 จากความส�ำคัญดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาแรงจูงใจ

ในการปฏบิตังิานและความผกูพนัต่อองค์การของผูป้ฏบิตังิาน รวมถงึการศกึษา

แตกต่างของปัจจยัส่วนบคุคลกบัความผกูพนัต่อองค์การ ความสมัพนัธ์ระหว่าง

แรงจงูใจในการปฏิบตังิานกบัความผกูพนัต่อองค์การว่ามคีวามสัมพนัธ์หรอืต่าง

กันหรือไม่ อย่างไร และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องค์การอย่างไร ซึง่ผลการวจิยัในครัง้นีจ้ะเป็นข้อมลูและแนวทางให้แก่ผูบ้รหิาร

องค์การและผู้ที่เกี่ยวข้องได้น�ำไปแก้ไข ปรับปรุงและพัฒนาองค์การให้มีความ

เจริญก้าวหน้า ผลการปฏิบัติงานทุกระดับสามารถบรรลุตามวัตถุประสงค ์

และเป้าหมายที่ก�ำหนดไว้ และเพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจและความผูกพันให้แก ่

ผู้ปฏิบัติงานในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพต่อไป

วัตถุประสงค์
	 1.	เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และความผูกพันต่อองค์การ

ของผู้ปฏิบัติงานต�ำแหน่งประเภทสนับสนุน มหาวิทยาลัยมหิดล

	 2.	เพื่อเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของผู้ปฏิบัติงานต�ำแหน่ง

ประเภทสนับสนุน มหาวิทยาลัยมหิดล จ�ำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล

	 3.	เพือ่ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏบัิตงิานกบัความ

ผูกพันต่อองค์การของผู้ปฏิบัติงานต�ำแหน่งประเภทสนับสนุน มหาวิทยาลัย

มหิดล
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	 4.	เพื่อศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การของผู้ปฏิบัติงานต�ำแหน่งประเภทสนับสนุน มหาวิทยาลัยมหิดล

กรอบแนวคิดการวิจัย
	 จากการศึกษาแนวความคิด เอกสาร ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
ผูว้จิยัได้น�ำแนวคิด ทฤษฎแีรงจูงใจ (Motivation Theory) หรอืทฤษฎ ี2 ปัจจยั
ของเฮอร์ซเบร์ิก (Frederick Herzberg’s Two-Factors Theory) (Frederick 
Herzberg, 1959 อ้างใน เจริญผล สุวรรณโชติ, 2551) และทฤษฎีความผูกพัน
ตอ่องค์การของเมเยอร์ อัลเลน และเกลแลทล ี(Mayer Allen and Gellatly’s 
Commitment Theory) (Mayer Allen and Gellatly, 1984 อ้างใน  
ธนวรรณ สุระธรรมนิติ, 2549) โดยสรุปกรอบแนวความคิดในการวิจัย ดังนี้
 

          ตัวแปรอิสระ	                                      ตัวแปรตาม

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
	 ปัจจัยจูงใจ
	 1. ด้านความส�ำเร็จ	 4. ด้านความรับผิดชอบที่ได้รับ
	 2. ด้านการยอมรับ	 5. ด้านความก้าวหน้า
	 3. ด้านลักษณะของเนื้องาน	 6. ด้านสถานะทางสังคม
	 ปัจจัยค�้ำจุน
 	1. ด้านการบริหารและการจัดการ	 5. ด้านเงินค่าจ้าง/เงินเดือน
 	2. ด้านผู้บริหาร	 6. ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน
	 3. ด้านสัมพันธภาพกับผู้บริหาร	 7. ด้านความยุติธรรม
	 4. ด้านเงื่อนไขการงาน	 8. ด้านความดีความชอบ

ความผกูพนัต่อองค์การ
1.	ด้านอารมณ์ความรู้สึก
2.	ด้านความต่อเนื่อง
3.	ด้านบรรทัดฐานทาง 
	 สังคม

ปัจจัยส่วนบุคคล
1. เพศ		 4. ระยะเวลาปฏิบัติงาน
2. อายุ	 5. สถานภาพของบุคลากร
3. ระดับการศึกษาสูงสุด	 	

แผนภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจัยอิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ 
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของผู้ปฏิบัติงานต�ำแหน่งประเภทสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยมหิดล
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สมมติฐานของการวิจัย
	 1.	ผู ้ปฏิบัติงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคลที่ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ 

ความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน

	 2.	แรงจงูใจในการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์การ

	 3.	แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ

ขอบเขตของการวิจัย
	 1. ขอบเขตด้านประชากร
	 	 1) ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย คือ ผู้ปฏิบัติงานต�ำแหน่งประเภท
สนับสนุน  มหาวิทยาลัยมหิดล (วิทยาเขตศาลายา) ประกอบด้วย ข้าราชการ 
พนักงานมหาวทิยาลยั พนกังานมหาวทิยาลยัช่ือส่วนงาน และพนักงานวทิยาลยั 
จ�ำนวน 3,756 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 31 มกราคม พ.ศ. 2561)
	 	 2) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ ผู้ปฏิบัติงานต�ำแหน่งประเภท
สนับสนุน มหาวิทยาลัยมหิดล จ�ำนวน 362 คน โดยใช้วิธีค�ำนวณหาขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างตามสูตรของทาโร ยามาเน (Taro Yamané) มีระดับความเช่ือม่ัน 
ในการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 95% และระดับความคลาดเคลื่อน 5% และค�ำนวณ
กลุ่มตัวอย่างจากสัดส่วนของส่วนงาน ด้วยวิธีการสุ ่มแบบแบ่งระดับช้ัน  
(Stratified Random Sampling) ซึ่งเป็นแผนการสุ่มตัวอย่างท่ีมีการแบ่ง 
ส่วนงานต่าง ๆ ในประชากรออกเป็นกลุ่ม แล้วคัดเลือกหน่วยตัวอย่างจาก
ประชากรแต่ละกลุ่มมาให้ครบทุกกลุ่ม
	 2.	ขอบเขตด้านเนื้อหา การวิจัยน้ีมุ่งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรง
จูงใจในการปฏิบัติงานตามแนวคิดของ Herzberg กับความผูกพันต่อองค์การ
ของผู้ปฏิบัติงานต�ำแหน่งประเภทสนับสนุน มหาวิทยาลัยมหิดล ตามแนวคิด
ของ Allen and Gellatly ในด้านสหสัมพันธ์และการส่งผลต่ออิทธิพลความ
ผูกพันต่อองค์การของผู้ปฏิบัติงานต�ำแหน่งประเภทสนับสนุนมหาวิทยาลัย
มหิดล 
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	 	 1) ตัวแปรอิสระ คือ ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาปฏิบัติงาน และ

สถานภาพของบุคลากร และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 2 ปัจจัย 

ประกอบด้วย (1) ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ความส�ำเร็จ การยอมรับ ลักษณะของ 

เนื้องาน ความรับผิดชอบที่ได้รับ ความก้าวหน้า และสถานะทางสังคม และ  

(2) ปัจจัยค�้ำจุน ได้แก่ การบริหารและการจัดการ ด้านผู้บริหาร สัมพันธภาพ

กับผู้บริหาร เงื่อนไขการงาน เงินค่าจ้าง/เงินเดือน ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 

ความยุติธรรม และความดีความชอบ

	 	 2) ตัวแปรตาม คือ ความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย ด้าน

อารมณ์ความรู้สึก ด้านความต่อเนื่อง และด้านบรรทัดฐานทางสังคม

	 3.	ขอบเขตด้านเวลา ระยะเวลาที่ใช้ในการวิจัย 6 เดือน (ตั้งแต่เดือน

มีนาคม - สิงหาคม พ.ศ. 2561)

ประโยชน์ที่ได้รับการวิจัย
	 1.	ทราบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตังิาน และความผกูพนัต่อองค์การ

ของผู้ปฏบัิตงิาน เพือ่น�ำไปสูก่ารเสริมสร้างแรงจงูใจ การเสรมิสร้างความผกูพนั 

และการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานต�ำแหน่งประเภทสนับสนุน มหาวิทยาลัย

มหิดล

	 2.	ทราบความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อ

องค์การในการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การและความสัมพันธ์ระหว่าง 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์การ เพื่อน�ำไปสู่การเพิ่มขีด

ความสามารถในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผลและ

ประสิทธิภาพ

	 3.	ประโยชน์ในการพัฒนาองค์การด้านต่าง ๆ เช่น การพัฒนา

ทรพัยากรมนษุย์ การปรบัปรงุ พฒันาระบบ และโครงสร้างการบรหิารงานของ
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องค์การ อันจะท�ำให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผล 

และประสทิธภิาพ รวมถงึองค์การสามารถบรรลวุตัถปุระสงค์และเป้าหมายของ

องค์การโดยรวมได้ และสามารถน�ำเสนอผลงานวิจัยต่อหน่วยงานต่าง ๆ เพื่อ

เป็นแนวทางในการวางแผน ปรับปรุง แก้ไข และพัฒนาองค์การ ตลอดจน

สามารถเพ่ิมประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการปฏบิตังิานของผูป้ฏบิตังิานได้

ระเบียบวิธีวิจัย

	 การวจิยัอทิธพิลของแรงจงูใจในการปฏบิตังิานทีส่่งผลต่อความผกูพนั

ต่อองค์การของผู้ปฏิบัติงานต�ำแหน่งประเภทสนับสนุน มหาวิทยาลัยมหิดล  

ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยผู้วิจัยได้ศึกษา รวบรวมข้อมูล จากหนังสือ 

เอกสาร งานวจิยัทีเ่ก่ียวข้องต่าง ๆ  การสร้างและพฒันาเครือ่งมือการวจัิยท่ีเกีย่ว

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์การ และเพื่อให้การวิจัย

เป็นไปตามวัตถปุระสงค์ทีก่�ำหนดไว้ ผูวิ้จัยของเสนอรายละเอยีดการด�ำเนนิการ

วิจัยตามล�ำดับ

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
	 1.	ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย โดยศึกษาแนวคิด 

ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และความผูกพัน

ต่อองค์การ เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม แล้วน�ำข้อมูลที่ได้มา

สรุปผลเพื่อใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถามและด�ำเนินการสร้าง

แบบสอบถามเพือ่ท�ำการวิจยั น�ำแบบสอบถามให้ผูเ้ชีย่วชาญ 3 ท่าน เพือ่ตรวจ

สอบคุณภาพหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม (IOC : Index of 

item objective congruence) ได้ผลการวิเคราะห์ค่า IOC ทีม่คีวามสอดคล้อง

เท่ากับ 0.95 อยู่ในเกณฑ์มาตรฐานตั้งแต่ 0.67 ถึง 1.00 ซึ่งแสดงว่ามีความตรง

ใช้ได้ดีตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย และน�ำแบบสอบถามไปท�ำ  try-out กับ 

ผู้ปฏิบัติงานต�ำแหน่งประเภทสนับสนุน สังกัดคณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัย
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มหิดล จ�ำนวน 30 คน ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง แล้วน�ำผลที่ได้มาตรวจสอบความ

เชื่อถือได้ (reliability) โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค ได้ค่า

ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ 0.96 โดยได้ค่าความเชื่อมั่นของ

แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเท่ากับ 0.98 และได้ค่าความ

เชื่อมั่นของแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การเท่ากับ 0.99

	 2.	ลักษณะของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย แบ่งเป็น 4 ส่วน คือ ปัจจัย

ส่วนบุคคล ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ความคิดเห็นเกี่ยว

กบัความผกูพนัต่อองค์การ และความคิดเหน็และข้อเสนอแนะเก่ียวกบัการสร้าง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความผูกพันต่อองค์การ

	 ผู้วจิยัก�ำหนดเกณฑ์ในการแปลคะแนนเฉลีย่ โดยใช้วิธกีารองิเกณฑ์ใน

การแปรความออกเป็น 5 ระดับ โดยเปรียบเทียบกับเกณฑ์ท่ีแบ่งมาตราส่วน

ประมาณค่าระดับออกเป็น 5 ช่วง เกณฑ์พิจารณา ดังนี้
	 คะแนนเฉลี่ย 	 4.21-5.00 คะแนน	 หมายถึง	 อยู่ในระดับมากที่สุด

	 คะแนนเฉลี่ย 	 3.41-4.20 คะแนน	 หมายถึง	 อยู่ในระดับมาก

	 คะแนนเฉลี่ย 	 2.61-3.40 คะแนน	 หมายถึง	 อยู่ในระดับปานกลาง

	 คะแนนเฉลี่ย 	 1.81-2.60 คะแนน	 หมายถึง	 อยู่ในระดับน้อย

	 คะแนนเฉลี่ย 	 1.00-1.80 คะแนน	 หมายถึง	 อยู่ในระดับน้อยที่สุด

	 ผูว้จัิยได้ก�ำหนดการแปลผลของค่าสมัประสทิธิส์หสมัพันธ์ของ Davis’s 

Descriptors (อ้างใน ผ่องพรรณ ตรัยมงคลกูล และสุภาพ ฉัตราภรณ์, 2541) 

ดังนี้
	 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 	0.70 หรอืสูงกว่า หมายถงึ ระดบัความสมัพนัธ์สงูมาก

	 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์	 0.50–0.69	 หมายถึง	 ระดับความสัมพันธ์สูง

	 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์	 0.30–0.49	 หมายถึง	 ระดบัความสมัพนัธ์ปานกลาง

	 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์	 0.10–0.29	 หมายถึง	 ระดับความสัมพันธ์ต�่ำ

	 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์	 0.01–0.09	 หมายถึง	 ระดับความสัมพันธ์ต�่ำมาก
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การเก็บรวบรวมข้อมูล
	 1.	คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหดิล จดัท�ำหนงัสอืถงึผูเ้ชีย่วชาญ 

จ�ำนวน 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบคุณภาพหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของ

แบบสอบถาม (IOC) ก่อนน�ำแบบสอบถามไปท�ำการทดสอบ (Try Out)

	 2.	คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล จัดท�ำหนังสือถึงภาควิชา/

งานต่าง ๆ ภายในคณะวิทยาศาสตร์ เพื่อขออนุญาตและขอความร่วมมือตอบ

แบบสอบถาม เพื่อท�ำการทดสอบ (Try Out) จ�ำนวน 30 ชุด 

	 3.	คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล จัดท�ำหนังสือถึงส่วนงาน

ต่าง ๆ  ภายในมหาวิทยาลัยมหดิล (วิทยาเขตศาลายา) พร้อมแนบแบบสอบถาม 

เพ่ือจ่ายแจกให้กับผู้ประสานงานในส่วนงานต่าง ๆ ตามจ�ำนวนท่ีสุ่มตัวอย่าง 

เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานต�ำแหน่งประเภทสนับสนุน มหาวิทยาลัยมหิดล (วิทยาเขต 

ศาลายา) ตอบแบบสอบถามและเก็บรวบรวมข้อมูลคืนตามเวลาที่ก�ำหนด

	 4.	ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล เดือนมิถุนายน พ.ศ. 2561  

ผูว้จิยัน�ำแบบสอบถามทีไ่ด้มาตรวจสอบหาความสมบรูณ์และความถกูต้องของ

ข้อมลู โดยได้แบบสอบถามทีม่คีวามสมบรูณ์และน�ำไปวเิคราะห์ข้อมูลได้ จ�ำนวน 

362 ชุด คิดเป็น 100% และน�ำข้อมูลที่ได้ไปวิเคราะห์ต่อไป

การวิเคราะห์ข้อมูล
	 1.	วิธีการประมวลผลข้อมูล ภายหลังจากได้รับแบบสอบถามกลับคืน

มาแล้ว ผู้วิจัยได้ตรวจสอบความสมบูรณ์ เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีครบถ้วน จนได้

แบบสอบถามทัง้หมด 362 ชดุ จากนัน้ผู้วจิยัได้น�ำแบบสอบถามท่ีได้ไปวเิคราะห์

ข้อมูลทางสถิติโดยใช้โปรแกรมส�ำเร็จรูป

	 2.	สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ  

ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที (t-test) การทดสอบค่าเอฟ 

(F-test) ทดสอบค่าสมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั (Pearson’s product-
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moment correlation) และวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์การ โดยใช้การถดถอยพหุคูณแบบมีขั้นตอน (Stepwise 

Multiple Regression Analysis) ก�ำหนดระดบันยัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

ผลของการวิจัย 
	 การวิจัยเรื่อง อิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อ 

ความผูกพันต ่อองค ์การของผู ้ปฏิบัติงานต�ำแหน่งประเภทสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยมหิดล ในครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามเป็น

เครือ่งมอืในการรวบรวมข้อมลู ส�ำหรบัการวิเคราะห์ข้อมูล ผูว้จิยัท�ำการประมวล

ผลด้วยโปรแกรมส�ำเร็จรูป และน�ำเสนอผลการวิจัยในรูปของการบรรยาย  

ผลการวิจัย ดังนี้

	 1.	ผลการวิจัยปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็น 

เพศหญิง (ร้อยละ 62.15) มีอายุเฉลี่ย 41.68 ปี อายุน้อยสุด 23 ปี อายุมากสุด 

60 ปี ส�ำเรจ็การศึกษาระดบัปรญิญาตร ี(ร้อยละ 46.96) มรีะยะเวลาปฏบิตังิาน

เฉลี่ย 15.82 ปี ระยะเวลาปฏิบัติงานต�่ำสุด 1 ปี ระยะเวลาปฏิบัติงานสูงสุด  

37 ปี และมีสถานภาพเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย (ร้อยละ 76.24)

	 2.	แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.54 

คะแนน) และพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจ และด้านปัจจัย

ค�้ำจุนอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.52 และ 3.56 คะแนน ตามล�ำดับ) เมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

	 	 1) ปัจจัยจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉลีย่ 3.52 คะแนน) เม่ือพจิารณา

เป็นรายด้าน พบว่า ด้านความส�ำเร็จ ด้านความรับผิดชอบที่ได้รับ ด้านสถานะ

ทางสังคม ด้านการยอมรับ และด้านลักษณะของเน้ืองาน อยู่ในระดับมาก  

(ค่าเฉลี่ย 3.78, 3.73, 3.53, 3.52 และ 3.47 คะแนน ตามล�ำดับ) ส่วนด้าน

ความก้าวหน้า อยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.07 คะแนน)
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	 	 2) ปัจจยัค�ำ้จนุอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉลีย่ 3.56 คะแนน ตามล�ำดบั) 
เมือ่พจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความยตุธิรรม ด้านความสมัพนัธ์กบัผูร่้วม
งาน ด้านเงือ่นไขการงาน ด้านการบรหิารและการจดัการ ด้านความดคีวามชอบ 
ด้านผูบ้รหิาร และด้านสมัพนัธภาพกบัผูบ้รหิาร อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉลีย่ 3.75, 
3.69, 3.65, 3.56, 3.50, 3.49 และ 3.47 คะแนน ตามล�ำดับ) ส่วนด้านเงินค่า
จ้าง/เงินเดือนอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.40 คะแนน) 
	 3. ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.77 
คะแนน) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมากเช่นกัน  
เรียงล�ำดับจากมากไปหาน้อย คือ ด้านอารมณ์ความรู้สึก ด้านบรรทัดฐาน 
ทางสังคม และด้านความต่อเนื่อง (ค่าเฉล่ีย 3.94, 3.77 และ 3.59 คะแนน  
ตามล�ำดับ) 
	 	 4. ผลการทดสอบสมมติฐาน ข้อที่ 1 ผู้ปฏิบัติงานที่มีปัจจัยส่วน
บุคคลที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน  
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า
	 	 	 1) เพศ พบว่า โดยรวมผู้ปฏิบัติงานที่มีเพศแตกต่างกัน มีความ
คิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน  
พบว่า ผู้ปฏบิตังิานทีม่เีพศแตกต่างกัน มคีวามคดิเหน็ต่อความผกูพนัต่อองค์การ
ไม่แตกต่างกันในด้านอารมณ์ความรู้สึก และด้านความต่อเนื่อง แต่มีความคิด
เห็นต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 ในด้านบรรทัดฐานทางสังคม
			   2) อายุ พบว่า โดยรวมผู้ปฏิบัติงานที่มีอายุแตกต่างกัน มีความ
คดิเหน็ต่อความผกูพนัต่อองค์การแตกต่างกนัอย่างมีนยัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
0.05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ผู้ปฏิบัติงานที่มีอายุแตกต่างกัน มีความ
คดิเหน็ต่อความผกูพนัต่อองค์การแตกต่างกนัอย่างมีนยัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
0.05 ทั้ง 3 ด้าน คือ ด้านอารมณ์ความรู้สึก ด้านความต่อเน่ือง และด้าน
บรรทัดฐานทางสังคม
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		  	 3) ระดับการศึกษา พบว่า โดยรวมผู้ปฏิบัติงานท่ีมีระดับการ
ศึกษาแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่าง 
มนียัส�ำคญัทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 เมือ่พจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ผูป้ฏบิตังิาน
ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การ 
แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้ง 3 ด้าน คือ ด้านอารมณ์
ความรู้สึก ด้านความต่อเนื่อง และด้านบรรทัดฐานทางสังคม
	 	 	 4) ระยะเวลาปฏิบัติงาน พบว่า โดยรวมผู้ปฏิบัติงานท่ีมีระยะ
เวลาปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่าง
กันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  
ผูป้ฏบิตังิานทีม่รีะยะเวลาปฏบัิตงิานแตกต่างกนั มคีวามคดิเหน็ต่อความผกูพนั
ต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้ง 3 ด้าน คือ 
ด้านอารมณ์ความรู้สึก ด้านความต่อเนื่อง และด้านบรรทัดฐานทางสังคม
	 	 	 5) สถานภาพของบุคลากร พบว่า โดยรวมผู้ปฏิบัติงานที่มี
สถานภาพของบุคลากรแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การ
แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ผู้ปฏิบัติงานที่มีสถานภาพของบุคลากรแตกต่างกัน มีความคิดเห็น 
ต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
ทั้ง 3 ด้าน คือ ด้านอารมณ์ความรู้สึก ด้านความต่อเนื่อง และด้านบรรทัดฐาน
ทางสังคม 
	 5. ผลการทดสอบสมมตฐิาน ข้อที ่2 แรงจงูใจในการปฏิบตังิานมคีวาม
สัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ พบว่า โดยรวมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับสูงมาก (r = 0.758) เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์การอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธ์กันใน
ระดับปานกลางถึงระดับสูง ดังนี้
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	 	 5.1 ปัจจัยจูงใจ 
	 	 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความส�ำเร็จ มีความสัมพันธ ์
เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง (r = 0.309)
	 	 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการยอมรับ มีความสัมพันธ์ 
เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง (r = 0.662)
	 	 3) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านลักษณะของเนื้องาน มี 
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง (r = 0.692)
	 	 4) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความรับผิดชอบที่ได้รับ มี 
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง (r = 0.367)
	 	 5) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความก้าวหน้า มีความสัมพันธ ์
เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง (r = 0.487)
	 	 6) แรงจูงใจในการปฏบัิตงิานด้านสถานะทางสงัคม มคีวามสมัพนัธ์ 
เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง (r = 0.333)
	 	 5.2 ปัจจัยค�้ำจุน 
	 	 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการบริหารและการจัดการ มี 
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง (r = 0.583)
	 	 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านผู ้บริหาร มีความสัมพันธ์ 
เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง (r = 0.465)
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	 	 3) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านสัมพันธภาพกับผู ้บริหาร มี 

ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง (r = 0.590)

	 	 4) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านเงื่อนไขการงาน มีความสัมพันธ์ 

เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง (r = 0.312)

	 	 5) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านเงินค่าจ ้าง/เงินเดือน มี 

ความสัมพันธ์บวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิต ิ

ที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง (r = 0.512)

	 	 6) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน มี 

ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง (r = 0.526)

	 	 7) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความยุติธรรม มีความสัมพันเชิง

บวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมี

ความสัมพันธ์กันในระดับสูง (r = 0.516)

	 	 8) แรงจูงใจในการปฏบิตังิานด้านความดีความชอบ มคีวามสมัพนัธ์ 

เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง (r = 0.698) 

	 6. ผลการทดสอบสมมติฐาน ข้อที่ 3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมี

อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ ผู้วิจัยน�ำตัวแปรมาวิเคราะห์การถดถอย

พหุคูณแบบมีขั้นตอน (Stepwise Multiple regression Analysis) ก�ำหนด

ระดบันยัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยพจิารณาตามตัวแปรท่ีเข้าสมการตาม

ล�ำดับความส�ำคัญ การสร้างสมการพยากรณ์องค์ประกอบของแรงจูงใจในการ

ปฏบิตังิานมอีทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองค์การ เมือ่ผูว้จิยัค้นหากลุม่ตวัแปรทีด่ี

ท่ีสุดแล้ว จึงน�ำกลุ่มตัวแปรมาสร้างสมการถดถอย โดยการค�ำนวณหาค่า
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สมัประสทิธิก์ารถดถอยทีอ่ยูใ่นรปูคะแนนดิบ (B) และอยูใ่นรูปคะแนนมาตรฐาน 

(Beta) 	

	 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สมการถดถอยพหุคูณแบบมีขั้นตอน 

(Stepwise Multiple regression Analysis) พบว่า มีปัจจัยแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส�ำคัญท่ีระดับ 0.05 

ทั้ง 11 ด้าน สามารถร่วมพยากรณ์ตัวแปรเกณฑ์ได้ดี ประกอบด้วย ด้านความ

ดีความชอบ (X
14
) ด้านลักษณะของเนื้องาน (X

3
) ด้านการยอมรับ (X

2
) ด้าน

เง่ือนไขการงาน (X
10
) ด้านสัมพันธภาพกับผู้บริหาร (X

9
) ด้านความสัมพันธ ์

กับผู้ร่วมงาน (X
12
) ด้านการบริหารและการจัดการ (X

7
) ด้านความรับผิดชอบ

ที่ได้รับ (X
4
) ด้านความยุติธรรม (X

13
) ด้านความก้าวหน้า (X

5
) และด้านสถานะ

ทางสังคม (X
6
) ตามล�ำดับ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) เท่ากับ 

0.855 ค่าประสิทธิภาพการท�ำนาย (R2) เท่ากับ 0.730 สามารถท�ำนายความ

ผูกพันต่อองค์การได้ร้อยละ 72.2 มีความคลาดเคลื่อนของการพยากรณ ์ 

± 0.251 และมีค่าคงที่ของสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ เท่ากับ 0.762  

โดยสามารถสร้างสมการในรูปคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐานได้ดังนี้

	 สมการพยากรณ์ในรปูคะแนนดบิ Y/ = 0.762 + 0.224 (X
14
) + 0.264 

(X
3
) + 0.318 (X

2
) + 0.092 (X

10
) + -0.203 (X

9
) + 0.112 (X

12
) + 0.158 (X

7
) 

+ -0.154 (X
4
) + 0.065 (X

13
) + -0.116 (X

5
) + 0.076 (X

6
)

	 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน Z/ =	0.320 (X
14
) + 0.321 

(X
3
) + 0.397 (X

2
) + 0.128 (X

10
) + -0.284 (X

9
) + 0.129 (X

12
) + 0.193 (X

7
) 

+ -0.123 (X
4
) + 0.112 (X

13
) + -0.146 (X

5
) + 0.082 (X

6
)

	 	 จากผลการวิจัย พบว่า ค่าประสิทธิภาพการท�ำนาย (R2) เท่ากับ 

0.730 อาจเป็นเพราะการวิจัยดังกล่าวเป็นการวิจัยเชิงสังคมศาสตร์ ซึ่งเป็น 

การเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้ปฏิบัติงานภายในมหาวิทยาลัยมหิดล 

(ศาลายา) จึงอาจมีความคลาดเคลื่อนทั้งตัวของข้อค�ำถามและตัวของผู้ตอบ
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แบบสอบถาม และมอีีกหลายปัจจัยทีส่่งผลต่อความผกูพนัต่อองค์การทีย่งัไม่ได้
สอบถามในการวิจัยในครั้งนี้
	 จากผลการวิเคราะห์การถดถอยพหคุณูแบบมีขัน้ตอนระหว่างแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยทดสอบความแตกต่าง
ของค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยเมื่อเพิ่มปัจจัยทีละตัว ปรากฏ ดังนี้
	 1. ถ้าตัวแปรด้านความดีความชอบ (X

14
) มีหน่วยเพิ่มข้ึน 1 หน่วย  

จะท�ำให้ประสทิธิภาพการปฏบิตังิานเพิม่ขึน้ 0.320 หน่วย มทีศิทางเดยีวกนักบั
ความผูกพันต่อองค์การ โดยให้ตัวแปรอื่น ๆ มีค่าคงที่
	 2. ถ้าตัวแปรด้านลักษณะของเนื้องาน (X

3
) มีหน่วยเพิ่มขึ้น 1 หน่วย 

จะท�ำให้ประสิทธิภาพการปฏบิตังิานเพิม่ขึน้ 0.321 หน่วย มทีศิทางเดียวกนักบั
ความผูกพันต่อองค์การ โดยให้ตัวแปรอื่น ๆ มีค่าคงที่
	 3. ถ้าตัวแปรด้านการยอมรับ (X

2
) มีหน่วยเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะท�ำให้

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเพ่ิมขึ้น 0.397 หน่วย มีทิศทางเดียวกันกับความ
ผูกพันต่อองค์การ โดยให้ตัวแปรอื่น ๆ มีค่าคงที่
	 4. ถ้าตัวแปรด้านเงื่อนไขการงาน (X

10
) มีหน่วยเพิ่มข้ึน 1 หน่วย  

จะท�ำให้ประสิทธิภาพการปฏบิติังานเพิม่ขึน้ 0.128 หน่วย มทีศิทางเดยีวกนักบั
ความผูกพันต่อองค์การ โดยให้ตัวแปรอื่น ๆ มีค่าคงที่
	 5. ถ้าตวัแปรด้านสมัพนัธภาพกับผูบ้รหิาร (X

9
) มหีน่วยเพิม่ขึน้ 1 หน่วย 

จะท�ำให้ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น -0.284 หน่วย มีทิศทางเดียวกัน
กับความผูกพันต่อองค์การ โดยให้ตัวแปรอื่น ๆ มีค่าคงที่
	 6. ถ้าตัวแปรด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน (X

12
) มีหน่วยเพิ่มขึ้น 1 

หน่วย จะท�ำให้ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น 0.129 หน่วย มีทิศทาง
เดียวกันกับความผูกพันต่อองค์การ โดยให้ตัวแปรอื่น ๆ มีค่าคงที่
	 7. ถ้าตัวแปรด้านการบริหารและการจัดการ (X

7
) มีหน่วยเพิ่มข้ึน  

1 หน่วย จะท�ำให้ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น 0.193 หน่วย มีทิศทาง
เดียวกันกับความผูกพันต่อองค์การ โดยให้ตัวแปรอื่น ๆ มีค่าคงที่
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	 8. ถ้าตัวแปรด้านความรบัผดิชอบทีไ่ด้รบั (X
4
) มีหน่วยเพิม่ข้ึน 1 หน่วย 

จะท�ำให้ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น -0.123 หน่วย มีทิศทางเดียวกัน

กับความผูกพันต่อองค์การ โดยให้ตัวแปรอื่น ๆ มีค่าคงที่

	 9. ถ้าตัวแปรด้านความยุติธรรม (X
13
) มีหน่วยเพิ่มขึ้น 1 หน่วย  

จะท�ำให้ประสทิธิภาพการปฏบิตังิานเพิม่ขึน้ 0.112 หน่วย มทีศิทางเดยีวกนักบั

ความผูกพันต่อองค์การ โดยให้ตัวแปรอื่น ๆ มีค่าคงที่

	 10. ถ้าตัวแปรด้านความก้าวหน้า (X
5
) มีหน่วยเพิ่มขึ้น 1 หน่วย  

จะท�ำให้ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น -0.146 หน่วย มีทิศทางเดียวกัน

กับความผูกพันต่อองค์การ โดยให้ตัวแปรอื่น ๆ มีค่าคงที่

	 11. ถ้าตัวแปรด้านสถานะทางสังคม (X
6
) มีหน่วยเพิ่มข้ึน 1 หน่วย  

จะท�ำให้ประสทิธิภาพการปฏบิตังิานเพิม่ขึน้ 0.082 หน่วย มทีศิทางเดยีวกนักบั

ความผูกพันต่อองค์การ โดยให้ตัวแปรอื่น ๆ มีค่าคงที่

	 ดงันัน้ แรงจงูใจในการปฏบิตังิานมอีทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองค์การ

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงเป็นไปตามสมมติฐานข้อที่ 3 

	 แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความผูกพันต่อ

องค์การ จากผลการวิจัยอิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏบิตังิานทีส่่งผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์การของผู้ปฏิบัติงานต�ำแหน่งประเภทสนับสนุน มหาวิทยาลัย

มหดิล ในครัง้นี ้ผูว้จัิยขอเสนอแนวทางทีเ่หมาะสมในการพฒันาแรงจงูใจในการ

ปฏบิตังิานและความผูกพนัต่อองค์การ ซึง่เป็นการน�ำเอาองค์ประกอบแรงจงูใจ

ในการปฏบิตังิาน ด้านทีส่ามารถพยากรณ์ความผกูพนัต่อองค์การ และด้านทีม่ี

ค่าเฉลี่ยต�่ำกว่าค่าเฉลี่ยรวม มาร่างเพื่อหาแนวทางการพัฒนา 

	 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมีอ�ำนาจ

พยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การ คือ ด้านความดีความชอบ ด้านลักษณะของ

เน้ืองาน ด้านการยอมรับ ด้านเง่ือนไขการงาน ด้านสัมพันธภาพกับผู้บริหาร 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน ด้านการบริหารและการจัดการ ด้านความรับ
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ผิดชอบที่ได้รับ ด้านความยุติธรรม ด้านความก้าวหน้า และด้านสถานะทาง

สงัคม ตามล�ำดบั และผลการวเิคราะห์ความผกูพนัต่อองค์การ ด้านทีม่ค่ีาเฉลีย่

ต�่ำกว่าค่าเฉลี่ยโดยรวม มี 1 ด้าน คือ ด้านความต่อเนื่อง ซึ่งผู้วิจัยจะได้น�ำ 

ผลการวิเคราะห์ไปหาแนวทางในการพัฒนาต่อไป

อภิปรายผลการวิจัย
	 1. ผลการวิจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก  

(ค่าเฉล่ีย 3.54 คะแนน) และพบว่า 1) ปัจจัยจูงใจอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 

3.52 คะแนน) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความส�ำเร็จ ด้านความ 

รับผิดชอบที่ได้รับ ด้านสถานะทางสังคม ด้านการยอมรับ และด้านลักษณะ 

ของเนื้องาน อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย 3.78, 3.73, 3.53, 3.52 และ 3.47 

คะแนน ตามล�ำดับ) ส่วนด้านความก้าวหน้า อยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 

3.07 คะแนน)  และ 2) ปัจจัยค�้ำจุนอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.56 คะแนน 

ตามล�ำดับ) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความยุติธรรม ด้านความ

สัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน ด้านเง่ือนไขการงาน ด้านการบริหารและการจัดการ  

ด้านความดีความชอบ ด้านผู้บริหาร และด้านสัมพันธภาพกับผู้บริหาร อยู่ใน

ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.75, 3.69, 3.65, 3.56, 3.50, 3.49 และ 3.47 คะแนน 

ตามล�ำดับ) ส่วนด้านเงินค่าจ้าง/เงินเดือนอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย  

3.40 คะแนน) เนื่องจากระบบดูแลความก้าวหน้าแม้ว่าจะมีความชัดเจน แต่มี

ข้ันตอนการเข้าสู่ต�ำแหน่งมีความซับซ้อน อีกท้ังรูปแบบของผลงานมีเกณฑ์

ก�ำหนดไว้ในระดบัสูง ผู้ปฏบัิติงานบางคนไม่มคีวามรู ้และไม่ช�ำนาญการท�ำงาน

วจิยั จงึหมดก�ำลงัใจในการพฒันางาน ท�ำให้มผู้ีปฏิบตังิานเข้าสู่ต�ำแหน่งได้น้อย 

อีกทั้งระบบการเล่ือนเงินเดือนยังขาดความยุติธรรมไม่พิจารณาจากผลงาน 

โดยแท้จริง และระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานยังไม่สามารถน�ำไปใช้ 

วัดคุณค่าได้จริง โดยเฉพาะการประเมินสมรรถนะหลัก หรือ Competency  
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ดังน้ัน ผู้บริหารควรเสริมสร้างก�ำลังใจในการปฏิบัติงานให้ผู ้ปฏิบัติงานท้ัง 

ระดับบุคคลและระดับหมู่คณะ เสริมสร้างให้เกิดความจงรักภักดีต่อองค์กร 

ท�ำให้การควบคุมการด�ำเนินไปได้ด้วยความราบรื่น อยู่ในกรอบแห่งระเบียบ 

วนิยั และมศีลีธรรม เกือ้กลูและจูงใจให้สมาชกิในองค์การ เกดิความสร้างสรรค์

ในกจิการต่าง ๆ  ในองค์การ และท�ำให้ผูป้ฏบิตังิานเกดิศรทัธาและความเชือ่มัน่

ในองค์การที่ตนปฏิบัติงานอยู่ ท�ำให้เกิดความสุข สุขกาย สุขใจในการปฏิบัติ

งาน สอดคล้องกับผลงานวจิยัของณฐัชยั วงศ์ศภุลกัษณ์ (2552) ท่ีได้ศกึษาความ

สัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์การของ 

ผูป้ฏบิตังิานเขตการเดนิรถที ่1 องค์การขนส่งมวลชนกรงุเทพ ผลการศกึษาพบ

ว่า แรงจงูใจในการปฏบิตังิานอยูใ่นระดบัมาก เมือ่พจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

ด้านการยอมรับ ด้านความส�ำเร็จ ด้านลักษณะของเน้ืองาน ด้านสถานะทาง

สงัคม ด้านความรบัผิดชอบทีไ่ด้รบั ด้านความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ด้านเงือ่นไข

การงาน และด้านความดคีวามชอบ ผู้ปฏบัิตงิานมแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานอยู่

ในระดับมาก ส่วนด้านความยุติธรรม ด้านการบริหารและการจัดการ ด้าน

สัมพนัธภาพกบัผู้บรหิาร ด้านความก้าวหน้า ด้านผูบ้ริหาร และด้านเงนิค่าจ้าง/

เงินเดือน ผู้ปฏิบัติงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง 

	 2.	ผลการวิจัยความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู ่ในระดับมาก  

(ค่าเฉลี่ย 3.77 คะแนน) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับ

มาก คือ ด้านอารมณ์ความรู้สึก ด้านบรรทัดฐานทางสังคม และด้านความต่อ

เนื่อง (ค่าเฉลี่ย 3.94, 3.77 และ 3.59 คะแนน ตามล�ำดับ) เนื่องจากผู้ปฏิบัติ

งานเกิดความรู้สึกผูกพันกับองค์การ ซึ่งเป็นความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ง

ขององค์การ มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์

ขององค์การ และมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์การ

ต่อไป ซึ่งระดับความผูกพันต่อองค์การนั้น เป็นผลรวมที่เกิดขึ้นจากสภาวะจิต 

คือ ความรู้สึกผูกพันทางด้านจิตใจ ความรู้สึกผูกพันทางด้านการคงอยู่ และ
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ความรูส้กึผกูพนัทางด้านบรรทดัฐาน ดงันัน้ องค์การควรพยายามรักษาผูป้ฏบิตัิ

งานของตนไว้ เพือ่ให้การปฏบิตังิานมคีวามต่อเนือ่งและเพือ่จะได้ลงทนุในด้าน

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างคุ้มค่า และควรหาวิธีการเชิดชู ยกย่อง ให้รางวัล 

โบนัส ต�ำแหน่ง กับผู้มีความรู้ความสามารถ และแสดงการยกย่องในวันส�ำคัญ

ของหน่วยงาน โดยไม่มีการแบ่งชนชั้น และเมื่อมีโอกาสควรยกย่องเป็นแบบ

อย่างให้กับผู้ปฏิบัติงานรุ่นใหม่ หรือหาโอกาสให้ผู้ประสบความส�ำเร็จมาแลก

เปลี่ยนเรียนรู้แก่ผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งนับเป็นการลงทุนที่ไม่สูงมากนัก แต่ยังผลให ้

ผู้ปฏิบัติงานมีความรักและผูกพันต่อองค์การมากยิ่งข้ึนต่อไป สอดคล้องกับ 

ผลงานวิจัยของณรารัตน์ แป้นเมือง (2550) ที่ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การ

ของผู้ปฏิบัติงานธนาคารออมสิน ภาค 9 พบว่า ผู้ปฏิบัติงานมีความคิดเห็นด้วย

เกีย่วกบัการมีความผกูพนัต่อองค์การโดยรวมและเป็นรายด้านอยูใ่นระดบัมาก 

	 3. ผลการทดสอบสมมติฐาน ผู ้ปฏิบัติงานท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลท่ี 

แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน พบว่า  

ผู้ปฏิบัติงานที่มีเพศแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การ 

ไม่แตกต่างกัน ส่วนผู้ปฏิบัติงานที่มีอายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน

และสถานภาพของบุคลากรแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อ

องค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แสดงให้เห็นว่าผู้

ปฏบัิตงิานทีมี่อายแุละระยะเวลาปฏบัิตงิานน้อยยงัมีโอกาสทีจ่ะเปลีย่นงานหรอื

หางานใหม่ได้ง่ายกว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีอายุมากและมีระยะเวลาปฏิบัติงานนาน 

ส่วนผู้ปฏิบัติงานที่มีระดับการศึกษา และสถานภาพของบุคลากรแตกต่างกันมี

ความผูกพันต่อองค์การแตกต่าง เนื่องจากมหาวิทยาลัยมหิดล มีภาระงานและ

การปฏิบัติหน้าที่ที่แตกต่างกัน ส่งผลให้มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

สอดคล้องกับผลงานวิจัยของณัฐชัย วงศ์ศุภลักษณ์ (2552) ที่ได้ศึกษาความ

สัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์การของผู้

ปฏิบัติงานเขตการเดินรถที่ 1 องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ ผลการศึกษา 
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พบว่า ผู้ปฏิบัติงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคล ด้านเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ

การศึกษา ส่วนงานที่ปฏิบัติ ระดับต�ำแหน่ง อัตราเงินเดือน และระยะเวลาการ

ปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 

	 4.	ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจงูใจในการปฏบัิตงิานกบั

ความผูกพันต่อองค์การ พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์เชิง

บวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมี

ความสมัพนัธ์กนัสงูมาก (r = 0.758) เมือ่พจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า แรงจงูใจ

ในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การทุกด้านอย่างมีนัย

ส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เนื่องจากปัจจัยทุกด้านมีอิทธิพลต่อความผูกพัน

ต่อองค์การ โดยผูป้ฏบิติังานรูส้กึว่าตนเองเป็นส่วนหนึง่ขององค์การ และพร้อม

ที่จะทุ่มเททั้งแรงกาย แรงใจในการปฏิบัติงานเพื่อองค์การประสบผลส�ำเร็จ 

ตามเป้าหมายที่ก�ำหนด พร้อมอุทิศตนเพื่อให้การปฏิบัติงานประสบผลส�ำเร็จ 

และถ้าผูป้ฏบิตังิานมคีวามผกูพนัต่อองค์การมากยิง่ขึน้เท่าไหร่แนวโน้มทีจ่ะลา

ออกหรอืทิง้องค์การกจ็ะลดน้อยลงไป สอดคล้องกบัผลงานวจิยัของวาเลนไทน์ 

กอดคิน และลูซโร (Valentne, Godkin and Luecero, 2002) ท่ีได้ศึกษา

จรยิธรรมกบัความผกูพนัและความเหมาะสมของผูป้ฏบิตังิานในองค์การ พบว่า 

ค่านิยมทางจริยธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ

องค์การและความเหมาะสมของผู้ปฏิบัติงานในองค์การ และความผูกพันต่อ

องค์การก็มคีวามสมัพันธ์ทางบวกกับความเหมาะสมของผูป้ฏบิตังิานในองค์การ

	 5.	ผลการทดสอบการถดถอยพหุคูณแบบมีขั้นตอน (Stepwise  

Multiple Regression Analysis) ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผล

ต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยก�ำหนดนัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และ

พิจารณาตามตัวแปรที่เข้าสมการตามล�ำดับความส�ำคัญ ผลการทดสอบ พบว่า 

แรงจงูใจในการปฏบิตังิานมอีทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองค์การ และสามารถร่วม

พยากรณ์ได้ดี ประกอบด้วย ด้านความดีความชอบ ด้านลักษณะของเน้ืองาน 
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ด้านการยอมรับ ด้านเงื่อนไขการงาน ด้านสัมพันธภาพกับผู้บริหาร ด้านความ

สัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน ด้านการบริหารและการจัดการ ด้านความรับผิดชอบท่ี 

ได้รับ ด้านความยุติธรรม ด้านความก้าวหน้า และด้านสถานะทางสังคม ตาม

ล�ำดบั โดยมค่ีาสัมประสทิธิส์หสมัพนัธ์พหคูุณ (R) เท่ากับ 0.855 ค่าประสทิธภิาพ

การท�ำนาย (R2) เท่ากับ 0.730 หมายความว่า สามารถท�ำนายความผูกพันต่อ

องค์การ ได้ร้อยละ 72.2 มีความคลาดเคลื่อนของการพยากรณ์ ± 0.251 และ

มค่ีาคงทีข่องสมการพยากรณ์ในรปูคะแนนดบิ เท่ากบั 0.762 เน่ืองจากแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงาน คือการที่ผู้ปฏิบัติงานมองเห็นถึงความก้าวหน้าในหน้าที่การ

งาน ซ่ึงเป็นสิ่งท่ีผู ้ปฏิบัติงานคาดหวังจากการปฏิบัติงานนอกเหนือจากค่า

ตอบแทน ซึ่งความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน เกิดจากการที่องค์การบริหาร

จดัการทรพัยากรมนษุย์ได้ดี การก�ำหนดลักษณะขอบเขตงานทีช่ดัเจน จะท�ำให้

องค์การสามารถก�ำหนดตัวช้ีวัดความส�ำเร็จของงาน น�ำมาซึ่งความรับผิดของ

ตวัผูป้ฏบิตังิานทีไ่ด้รบัมอบหมาย และหากงานทีไ่ด้รบัประสบผลส�ำเรจ็ แน่นอน

ว่าจะเกิดสัมพันธภาพที่ดีทั้งกับผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน ดังน้ัน องค์การควร

ก�ำหนดนโยบายหรือแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับ

ความต้องการของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งจะท�ำให้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและ

น�ำไปสู่คุณภาพในการปฏิบัติงานและสร้างชื่อเสียงให้กับองค์การต่อไป

ข้อเสนอแนะ
	 1.	ผูบ้รหิารควรพจิารณาด้านการบรหิาร การบงัคบับญัชา การควบคมุ

ดูแล การตรวจสอบ การแก้ไขและปรับปรุง รวมถึงการสร้างภาวะผู้น�ำและอื่น ๆ   

เพ่ือให้การปฏิบัติงาน การติดต่อประสานงานมีการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

และการปฏิบตังิานของผูบ้รหิารและผูป้ฏบิตังิานน้ันสามารถบรรลวุตัถปุระสงค์

และเป้าหมายขององค์การได้ และสามารถสร้างสัมพันธภาพระหว่างผู้บริหาร

กับผู ้ปฏิบัติงานให้มีระดับที่สูงขึ้น และควรพิจารณาปรับฐานเงินเดือน  
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ค่าตอบแทน รวมถึงสวัสดิการต่าง ๆ ให้สูงขึ้น เพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติ

งานให้เพิ่มมากขึ้นเช่นกัน

	 2.	จากผลการวิจัย พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก และพบว่า ปัจจัยจูงใจอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน  

พบว่า ด้านความส�ำเร็จ ด้านความรับผิดชอบที่ได้รับ ด้านสถานะทางสังคม  

ด้านการยอมรบั และด้านลักษณะของเนือ้งาน อยูใ่นระดบัมาก ดงันัน้ ผูบ้รหิาร

ควรรักษาระดับของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยมหิดล เพื่อ 

เป็นผลดีต่อการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานเพื่อให้องค์การสามารถบรรลุ

วัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การโดยรวมไว้ได้

	 3.	ผู้บริหารควรเพิ่มการให้ความส�ำคัญเกี่ยวกับการพัฒนาความรู ้

ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน เพ่ือเพ่ิมทักษะในการปฏิบัติงานและผลการ

ปฏบิตังิานทีด่ ีรวมถงึเกณฑ์ในการพจิารณาผลการปฏบิตังิานและความก้าวหน้า

ให้แก่ผูป้ฏบิตังิานอย่างเป็นธรรมและเท่าเทยีม อกีทัง้ควรเปิดโอกาสให้ผูป้ฏบิติั

งานได้แสดงความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ อย่างเสร ี 

เพ่ือเสริมสร้างให้การปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานมีคุณภาพส่งผลต่อองค์การ 

ตลอดจนการประชาสัมพันธ์ข้อมูล ผลการด�ำเนินงาน หรือผลงานต่าง ๆ ของ

องค์การให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานได้ทราบถึงการบริหารและ 

การจัดการและการด�ำเนินงานต่าง ๆ ขององค์การอย่างเปิดเผยและโปร่งใส  

ซึ่งจะส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและภาพลักษณ์ท่ีด ี

ขององค์การด้วย

	 4.	ผู้บริหารควรเสริมสร้างและให้ความส�ำคัญต่อผู้ปฏิบัติงาน แม้ว่า 

ผู้ปฏิบัติงานจะมีความรู้สึกที่ดีต่อองค์การและมีความต้องการที่จะปฏิบัติงาน

และเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การ แต่หากการบรหิารและการจัดการ การก�ำหนด

นโยบาย วตัถปุระสงค์และเป้าหมายของผูบ้รหิาร รวมถึงวัฒนธรรมขององค์การ

ที่ผู้ปฏิบัติงานเห็นว่าไม่มีความเหมาะสมหรือเห็นด้วย ก็อาจส่งผลให้ผู้ปฏิบัติ
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งานไม่มคีวามต้องการทีจ่ะปฏบัิตงิานในองค์การต่อไป หรอืหากยงัคงปฏิบตังิาน

อยู่ ก็อาจส่งผลถึงคุณภาพและผลการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานด้วยเช่นกัน  

ดังนั้น ผู้บริหารควรท�ำความเข้าใจชี้แจงและก�ำหนดแนวทางในการปฏิบัติงาน

ให้ผูป้ฏบิตังิานทราบถงึนโยบาย วัตถปุระสงค์และเป้าหมาย การสร้างวฒันธรรม

องค์การที่ดี และสื่อสารทั่วทั้งองค์การเพื่อให้รับทราบอย่างทั่วถึง

	 5.	ผูบ้รหิารควรพจิารณาเกีย่วกบัการพัฒนาองค์การในรปูแบบต่าง ๆ  

โดยการให้ผู้ปฏิบัติงานมีส่วนร่วมกับการด�ำเนินงานต่าง ๆ ขององค์การให้มาก

ที่สุด เช่น การให้ผู้ปฏิบัติงานมีส่วนร่วมในการก�ำหนดแนวทางในการบริหาร

และการจดัการองค์การ การเปิดโอกาสให้ผูป้ฏบิตังิานมคีวามรูส้กึร่วมและเป็น

ส่วนหน่ึงขององค์การ ซึ่งจะช่วยให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความผูกพัน

ในองค์การมีความสัมพันธ์กันเพิ่มมากยิ่งขึ้น

แนวทางการพัฒนา
	 1.	องค์การควรส่งเสริมและสนับสนุนผู้ปฏิบัติงานให้ได้รับโอกาส

ก้าวหน้าในต�ำแหน่งหน้าที่การปฏิบัติงาน เช่น การปรับเปล่ียนต�ำแหน่งตาม

ความรู้ ความสามารถ และตามวุฒิการศึกษาของผู้ปฏิบัติงาน

	 2.	องค์การควรส่งเสริมและสนับสนุนผู้ปฏิบัติงาน ให้ปฏิบัติงานตรง

กบัความรู ้ความสามารถ มอีสิระในการปฏบิตังิานทีร่บัผดิชอบหรอืทีไ่ด้รบัมอบ

หมาย และมอบหมายงานที่ท้าทายเพื่อพัฒนาความรู้และความคิดสร้างสรรค์

	 3.	องค์การควรยกย่อง และชมเชยผู้ปฏิบัติงาน เม่ือผู้ปฏิบัติงานมี 

ผลงานเป็นท่ีประจักษ์ เป็นที่ยอมรับ และให้ความเป็นธรรมกับผู้ปฏิบัติงาน 

อย่างเท่าเทียมกัน

	 4.	องค์การควรให้การสนับสนุนด้านวัสดุอุปกรณ์ และสิ่งอ�ำนวย 

ความสะดวกต่าง ๆ ที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน และจัดสถานที่ปฏิบัติงานให้มี 

ความเหมาะสมและสะดวกในการปฏิบัติงาน
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	 5.	ผู้บรหิารควรให้ความช่วยเหลือและความร่วมมอืในเรือ่งการปฏบิตัิ

งาน และมีความเป็นกันเองกับผู้ใต้บังคับบัญชา

	 6.	เพือ่นร่วมงานควรมคีวามสามคัคแีละความร่วมมอืในการปฏบิตังิาน 

มีการสังสรรค์ตามโอกาส และให้ก�ำลังใจเพื่อนร่วมงานอยู่เสมอ เพื่อการ

ปรับปรุงแก้ไขงานให้ดีขึ้น และไม่มีการแบ่งพรรค แบ่งพวกกันภายในองค์การ

	 7.	องค์การควรมีวิธีการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบและมีมาตรฐาน  

มีวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ชัดเจน และจัดโครงสร้างการบริหารต่าง ๆ ให้

เหมาะสมกับสภาพการณ์ในปัจจุบัน

	 8.	ผู้ปฏิบัติงานควรมีการวางแผนการปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงาน

ในงานที่รับผิดชอบด้วยตนเอง โดยไม่ต้องขอรับค�ำแนะน�ำ สามารถตัดสินใจ 

หรือมีอิสระในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้ด้วยตนเอง 

	 9.	องค์การควรเปิดโอกาสให้ผู้ปฏบิตังิาน ปฏบิตังิานตามความรูค้วาม

สามารถ แสดงความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะได้เป็นระบบ และมีความโปร่งใส

ในการบริหารจัดการองค์การ 

	 10. องค์การควรเปิดโอกาสให้ผู้ปฏบิตังิานได้เลือ่นต�ำแหน่งในระดบัที่

สงูข้ึน มโีอกาสได้รบัความรูอ่ื้น ๆ  เพิม่เติม มเีกณฑ์ความยตุธิรรมในการพจิารณา

ผลการปฏิบัติงาน และศึกษาหาความรู้ต่าง ๆ ที่สนใจด้วยตนเอง โดยองค์การ

ไม่มีส่วนเกี่ยวข้องและรับผิดชอบอยู่เสมอ

	 11. องค์การควรเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานเปลี่ยนหน้าที่การงานให้มี

ความเหมาะสมกับผู้ปฏิบัติงานมากกว่าที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน และยกระดับ 

ผู้ปฏิบัติงานให้มีเกียรติและชื่อเสียงในองค์การ

	 12. องค์การควรให้ความส�ำคัญกับผู้ปฏิบัติงานให้ปฏิบัติงานอย่าง 

ต่อเนื่อง ถึงแม้งานนั้นไม่อยู่ในความรับผิดชอบ แต่ก็เต็มใจที่จะปฏิบัติงานตาม

ที่ได้รับมอบหมาย มีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในองค์การ แม้ว่าจะมีโอกาสท่ี

จะเปลีย่นงานใหม่ และเกิดความมัน่ใจในการตดัสนิใจท่ีมาปฏบิตังิานในองค์การ 
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ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป
	 1.	เนื่องจากการวิจัยครั้งนี้ ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ ผู้ปฏิบัติงาน

ต�ำแหน่งประเภทสนับสนุน มหาวิทยาลัยมหิดล ผลการวิจัยจึงไม่สามารถ 

อ้างอิงครอบคลุมทั่วทั้งมหาวิทยาลัยมหิดล ดังนั้น ผู้สนใจที่จะวิจัยครั้งต่อไป

อาจวจิยัโดยศกึษาจากประชากรวทิยาเขตพญาไท วทิยาเขตบางกอกน้อย หรอื

วิจัยครอบคลุมทั้งมหาวิทยาลัยมหิดล หรือองค์การอื่นที่แตกต่างกันออกไป

	 2.	ควรมกีารวิจัยในรปูแบบต่าง ๆ  เพิม่เตมิ เช่น การจยัเชิงเปรยีบเทยีบ

กับองค์การต่าง ๆ ภายนอกมหาวิทยาลัยมหิดล การหาความสัมพันธ์เพ่ือ 

การท�ำนายพฤติกรรม การวิจัยเชิงคุณภาพ หรือการวิจัยแบบผสม (Mixed 

Method)

	 3.	ควรมีการวิจัยกับตัวแปรอื่น ๆ ที่เก่ียวข้องกับความผูกพันต่อ

องค์การ เช่น คุณภาพชีวิต ความสุขในการปฏิบัติงาน การแก้ไขปัญหาและ

อุปสรรคในการปฏิบัติงาน เป็นต้น
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