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บทคัดย่อ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจและความผูกพัน รวมถึงความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ
ทำงานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรคณะสาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม โดยมุ่งเน้นการเข้าใจ
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งมีความสำคัญต่อการพัฒนาความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการทำงาน กลุ่ม
ตัวอย่างคือ บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนจำนวน 52 คน และเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามที่มีค่าความเชื่อมั่น 
(Cronbach's Alpha = 0.93) วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติความถี ่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการ
วิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 

ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมของบุคลากรคณะสาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม อยู่ในระดับมาก (𝑋̅ = 4.02, S.D. 0.88) โดยด้านแรงจูงใจในความรับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (𝑋̅ = 4.38, 
SD = 0.68) รองลงมาคือ ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ (𝑋̅ = 4.36, S.D. 0.80) สำหรับความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม
อยู่ในระดับมาก (𝑋̅ = 3.83, S.D. 0.86) โดยด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทให้กับองค์กร มีระดับความผูกพันที่ค่าเฉลี่ยสูงสุด 
(𝑋̅ = 3.95, SD = 0.77) รองลงมา คือ ด้านความเช่ือและการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมองค์กร (𝑋̅ = 3.79, S.D. 0.92) 
และพบว่าความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์กร ในภาพรวมมีความสัมพันธ์ทางบวก
ในระดับปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r = 0.481, p < .01) 
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Abstract 
 

 This research aimed to study the level of motivation and engagement, including the 
relationship between work motivation and organizational engagement of personnel in the Faculty of 
Public Health, Mahasarakham University, with a focus on understanding the factors affecting 
organizational engagement, which is important for developing satisfaction and work efficiency. The 
sample consisted of 52 academic and support personnel, and data were collected using a questionnaire 
with a reliability value (Cronbach's Alpha = 0.93). Data were analyzed using statistics of frequency, 
percentage, mean, standard deviation, and Pearson's correlation coefficient.  
 The research findings indicated that the Faculty of Public Health, Mahasarakham University were 
highly motivated (𝑋̅ = 4.02, S.D. 0.88). In terms of motivation towards responsibility, the mean score was 
the highest (𝑋̅ = 4.38, SD = 0.68).  followed by the nature of the work performed (𝑋̅ = 4.36, S.D. 0.80). 
There was a high level of organizational commitment overall (𝑋̅ = 3.83, S.D. 0.86). The level of commitment 
was at its highest mean in terms of motivation to devote to the organization (𝑋̅ = 3.95, SD = 0.77) which 
was followed by acceptance and belief in the organization's principles and aims (𝑋̅ = 3.79, S.D. 0.92). The 
relationship between the motivation to work and the overall organizational commitment was found to be 
moderately positive, with a correlation coefficient (r = 0.481, p < .01). 
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หลักการและเหตุผล 
การพ ัฒนาทร ัพยากรบ ุ คคล  ( Human 

Resource Development) เป็นองค์ประกอบสำคัญใน
การขับเคลื่อนองค์กรให้ก้าวหน้าและเติบโตอย่างมั่นคง 
เนื่องจากทรัพยากรบุคคลเป็นทรัพย์สินที่มีคุณค่าที่สุด
สำหร ับองค ์กร ไม ่ว ่ าจะเป ็นองค ์กรภาคร ัฐหรือ
ภาคเอกชน โดยเฉพาะในสถาบันอุดมศึกษาที่ต้องการ
บุคลากรที่มีความสามารถหลากหลายและมีทักษะที่
สามารถปรับตัวได้ตามการเปลี ่ยนแปลงของสังคม 
เพื่อให้บรรลุวิสัยทัศน์และพันธกิจที่ตั้งไว้ การจัดการ
ทรัพยากรบุคคลที่ดีจะช่วยเสริมสร้างความผูกพันและ
แรงจูงใจในการทำงาน ส่งเสริมให้บุคลากรทุ่มเทและ
พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง ซึ่งถือเป็นกลยุทธ์สำคัญที่จะ
นำพาองค์กรไปสู่ความสำเร็จ ปัจจุบัน การดำเนินงาน
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถาบันอุดมศึกษา
ไทยกำลังเผชิญกับความท้าทายหลายประการ การ
จัดระบบคุณภาพตามมาตรฐานอุดมศึกษาและเกณฑ์

การประเมินคุณภาพ เช่น เกณฑ์ EdPEx (Education 
Criteria for Performance Excellence) ซ ึ ่ งม ีความ
ละเอียดและเข้มงวด ทำให้บุคลากรบางส่วนรู้สึกกดดัน 
เกิดความไม่มั่นคงในอาชีพ และพบกับความเหลื่อมล้ำ
ด้านเงินเดือน การเลื่อนขั้นงานท่ีไม่ชัดเจน การขาดการ
ส่งเสริมพัฒนาความรู้และทักษะที่เพียงพอ ตลอดจน
การขาดความผูกพันและความพึงพอใจในงาน ถ้าหากเรา
ไม่สามารถตอบสนองความต้องการของบุคลากรได้ตาม
ความต้องการด้วยปัจจัยต่าง ๆ ได้แก่ บรรยากาศใน
องค์กร ความปลอดภัยในสถานที ่ทำงาน สิ ่งอำนวย
ความสะดวก และเครื่องมืออุปกรณ์ในการทำงาน หรือ
สภาพแวดล้อมทางกายภาพในสถานท่ีทำงาน เงินเดือน 
ผลตอบแทน รวมทั้งสวัสดิการต่าง ๆ ที่พนักงานได้รับ
และการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น ๆ หากไม่
เป็นที่พอใจของบุคลากรในการทำงานอาจส่งผลให้เกิด
พฤติกรรมองค์กรที่ไม่พึงประสงค์ ส่งผลให้บางครั้งเกิด
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ปัญหาในพฤติกรรมองค์กร เช่น การขาดงานสูง การไม่
รักษาเวลาในการทำงาน การมีความขัดแย้งภายในทีม 
และอัตราการลาออกที่ส ูงขึ ้น (ธิตานันท์ พงศ์ละไม , 
2560) การบริหารองค์กรไม่ว่าจะเป็นองค์กรขนาดเล็ก
หรือใหญ่ การพัฒนาทรัพยากรบุคคลถือเป็นกลยุทธ์
สำคัญที่ช่วยให้องค์กรบรรลุวิสัยทัศน์และเป้าหมาย
อย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อให้องค์กรประสบความสำเร็จ 
การจัดการบุคลากรเป็นเรื ่องท้าทายสำหรับองค์กรที่
ต้องการก้าวหน้า โดยบุคลากรแบ่งเป็นสองกลุ่มหลัก 
คือ สายวิชาการและสายสนับสนุน ซึ่งมีบทบาทสำคัญ
ต่อการพัฒนาองค์กร หากองค์กรให้ความสำคัญกับการ
ลงทุนในทรัพยากรมนุษย์อย่างเหมาะสม ย่อมสามารถ
บรรลุเป้าหมายได้ (กฤตภาคิน  มิ่งโสภา และคณะ, 2566)   

นอกจากนี้ การดำเนินงานด้านการบริหาร-
ทรัพยากรบุคคล ยังถือเป็นส่วนสำคัญของการพัฒนา
คุณภาพการศึกษาตามเกณฑ์การดำเนินงานเพื่อการ
ดำเนินการที่เป็นเลิศ (EdPEx) ซึ่งครอบคลุมหมวดที่ 5 
บุคลากร โดยในหมวดที่ 5 ด้านบุคลากร มีความสำคัญ
กับการเสริมสร้างความผูกพันของบุคลากรทั้งสายวิชาการ
และสายสนับสนุน โดยให้ความสำคัญกับการประเมิน
ความพึงพอใจ ความไม่พึงพอใจ และความผูกพันของ
บุคลากรที่มีต่อการบริหารงานภายในองค์กร ทั้งนี้ความ
ผูกพันของบุคลากรสามารถพัฒนาผ่านปัจจัยสำคัญ 
เช่น การมีทีมงานและเพื่อนร่วมงานที่ดี การสนับสนุน
จากห ัวหน ้างาน และความม ั ่นคงในการทำงาน 
นอกจากนี้ ยังมีการกำหนดตัวช้ีวัดและเป้าหมายความ
พึงพอใจของบุคลากรในโครงการต่าง ๆ พร้อมทั้งการ
พัฒนาช่องทางการส ื ่อสารภายในองค์กร เพื ่อให้
บุคลากรได้แสดงความเห็นและร่วมแลกเปลี่ยนแนวคิด
ในบรรยากาศที่ส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการทำงาน
อย่างแท้จริง การนำผลการประเมินเหล่านี้มาวิเคราะห์
และทบทวนเป็นขั ้นตอนสำคัญในการปรับปรุงการ
ทำงาน โดยผู ้บริหารควรพิจารณาข้อเสนอแนะจาก
บุคลากรทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุน เพื่อใช้ใน
การพัฒนากระบวนการทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ ้น วิธีการดังกล่าวเน้นที่การสร้างการมีส่วนร่วม 
และให้อำนาจตัดสินใจแก่บุคลากร ซึ่งเป็นกุญแจสำคัญ

ในการเสริมสร้างความเชื ่อมั ่นและความผูกพันของ
บุคลากรต่อองค์กร นำไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานและบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ขององค์กร 
(สำนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2567) 

จากความสำคัญของการบริหารงานบุคคลที่
เกี่ยวกับแรงจูงใจและความผูกพันต่อองค์กรดังกล่าว 
ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษา เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับ
ความผูกพันในองค์กรของบุคลากรคณะสาธารณสุข
ศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ซึ่งจะเป็นประโยชน์
ต่อมหาวิทยาลัย และผู้บริหารมหาวิทยาลัยในทุกระดับ
ในการนำไปกำหนดนโยบาย กลยุทธ์ และวางแผน เพื่อ
สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและเพิ่มความผูกพันต่อ
องค์กร ทำให้มีผลการปฏิบัติงานดีขึ้นและยังเป็นข้อมูล
ประกอบเพื่อเสนอแนะแนวทางที่เป็นประโยชน์ในการ
พัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพ สามารถปฏิบัติงานได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ ซึ่งจะเป็นผลดีต่อการดำเนินงานของ
คณะและมหาวิทยาลัยต่อไป 
 

วัตถุประสงค์ 
 1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บ ุคลากรคณะสาธารณส ุขศาสตร ์  มหาว ิทยาลัย
มหาสารคาม 
 2. เพื ่อศ ึกษาความผูกพันต่อองค์กรของ
บ ุคลากรคณะสาธารณส ุขศาสตร ์  มหาว ิทยาลัย
มหาสารคาม 
 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ
ในการทำงานกับความผูกพันในองค์กรของบุคลากร
คณะสาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

 

ระเบียบวิธีวิจัย 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากร-
สายวิชาการและสายสนับสนุน คณะสาธารณสุขศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม จำนวน 57 คน (อ้างอิงตาม
จำนวนอัตรากำลังบุคลากรคณะสาธารณสุขศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ณ วันที ่ 1 เมษายน พ.ศ. 
2566) กำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ Krejcie 
and Morgan. (1970) ที ่ระดับความเชื ่อมั ่น 95% ได้
จำนวนกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 52 คน  
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เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
การวิจัยในครั้งนี ้มีวัตถุประสงค์เพื ่อศึกษา

แรงจูงใจในการทำงานกับความผูกพันต่อองค์กรของ
บ ุคลากรคณะสาธารณส ุขศาสตร ์  มหาว ิทยาลัย
มหาสารคาม เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงสำรวจ (Survey 
Research) รวบรวมข้อมูลโดยการแจกแบบสอบถาม 
(Questionnaire) โดยมีรายละเอียดและวิธีดำเนินการ
ตามขั้นตอนของการวิจัย ดังน้ี  

ตอนที่ 1 คำถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล มี
ลักษณะเป็นคำถามแบบเลือกตอบ ได้แก่  เพศ อายุ 
สถานะภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน 
ประเภทบุคลากร และระยะเวลาในการทำงาน ลักษณะ
คำถามแบบให้เลือกตอบ (Checklist) 

ตอนที ่  2 คำถามเกี ่ยวกับแรงจ ูงใจในการ
ปฏิบัติงานแบ่งออกเป็น 10 ด้าน ได้แก่ ด้านความสำเรจ็
ในงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านการได้รับการยอมรับ 
ด้านความก้าวหน้า ด้านลักษณะของงาน ด้านเงินเดอืน
และผลตอบแทน ด้านความมั่นคงในการทำงาน ด้าน
สภาพแวดล้อมในการทำงาน ด้านนโยบายและการ
บริหาร และด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ผู้ตอบ
แบบสอบถามจะประเมินความรู้สึกหรือความคิดเห็น
ของตนเองต่อข้อคำถามแต่ละข้อตามระดับ ลักษณะ
แบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) โดยกำหนดค่าที่เลือกตอบเป็น 5 ระดับ 

ตอนที่ 3 คำถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
ด้านความเชื ่อและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
องค์กร ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทให้กับองค์กร ด้าน
ความปรารถนาอย่างยิ่งที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิก
ภาพขององค์กร ตอบแบบสอบถามจะประเมินความรู้สึก
หรือความคิดเห็นของตนเองต่อข้อคำถามแต่ละข้อตาม
ระดับ ลักษณะแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) โดยกำหนดค่าที่เลือกตอบเป็น 5 ระดับ  

เกณฑ์การให้คะแนนสำหรับส่วนที่ 2 และส่วนที่ 3 
เป็นการประเมินความรู้สึกหรือความคิดเห็นของตนเองต่อ
ข้อคำถามแต่ละข้อ ให้ค่าคะแนนดังที่ปรากฏดังนี้ 

 

 ระดับความคิดเห็น      คะแนน 
         เห็นด้วยอย่างยิ่ง          5 
  เห็นด้วยมาก          4 
          เห็นด้วยปานกลาง               3 
          ไม่เห็นด้วย          2  
          ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง            1 

นำคะแนนที่ได้มาหาค่าเฉลี ่ย ส่วนเบี ่ยงเบน
มาตรฐานและแปลผลโดยใช้เกณฑ์ระดับคะแนนเฉลี่ย
ของระดับความคิดเห็น ตามเกณฑ์ของเบสท์ (Best, 
1981 อ้างถึงใน สมนึก สอนเนย, 2546) ดังนี ้

ก า ร แ ป ล ค ว า ม ห ม า ย ข อ ง ค ะ แ น น ข อ ง
แบบสอบถาม ตอนที่ 2 ผู้วิจัยได้กำหนดเกณฑ์สำหรับวัด
ระดับแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรต่อองค์กร คือ 

 

ค่าคะแนน 4.21 – 5.00 หมายถึง มีแรงจูงใจใน
การทำงานในระดับมากที่สุด  

ค่าคะแนน 3.41 – 4.20 หมายถึง มีแรงจูงใจใน
การทำงานในระดับมาก  

ค่าคะแนน 2.61 – 3.40 หมายถึง มีแรงจูงใจใน
การทำงานในระดับปานกลาง  

ค่าคะแนน 1.81 – 2.60 หมายถึง มีแรงจูงใจใน
การทำงานในระดับต่ำ  

ค่าคะแนน 1.00 – 1.80 หมายถึง ไม่มีแรงจูงใจ
การทำงาน 

 
กา รแปลความหมายของคะแนนของ

แบบสอบถาม ตอนที่ 3 ผู้วิจัยได้กำหนดเกณฑ์สำหรับ
วัดระดับความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กร คือ  

ค่าคะแนน 4.21 – 5.00 หมายถึง มีความ
ผูกพันต่อองค์กรระดับมากที่สุด  

ค่าคะแนน 3.41 – 4.20 หมายถึง มีความ
ผูกพันต่อองค์กรระดับมาก  

ค่าคะแนน 2.61 – 3.40 หมายถึง มีความ
ผูกพันต่อองค์กรระดับปานกลาง  

ค่าคะแนน 1.81 – 2.60 หมายถึง ความ
ผูกพันต่อองค์กรระดับต่ำ  

ค่าคะแนน 1.00 – 1.80 หมายถึง ไม่มีความ
ผูกพันต่อองค์กร 

 
ตอนที่ 4 เป็นแบบสอบถามปลายเปิดเกี่ยวกับ

ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะด้านความผูกพันต่อ
องค์กร 
 

การตรวจสอบของเครื่องมือวิจัย 
ผู้วิจัยได้ทำการศึกษาเอกสาร ตำราและงานวิจัย

ที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรคณะ
สาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม โดย
ศึกษาเกี ่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ
ทำงานและความผูกพันต่อองค์กร โดยใช้วิธีการเก็บ
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ข้อมูลด้วยแบบสอบถาม (Questionnaire) มีทั้งหมด 
4  ส ่ ว น  ด ั งนี้  1) ข ้ อม ู ลส ่ วนบ ุคคลของผ ู ้ ตอบ
แบบสอบถาม 2) ระดับแรงจูงใจในการทำงาน 3) ระดับ
ความผูกพันต่อองค์กร และ 4) แบบสอบถามปลายเปิด
เกี่ยวกับความคิดเห็นและข้อเสนอแนะด้านความผูกพัน
ต่อองค์กร และได้นำเสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิ 3 ท่าน ที่มี
ความรู้ความเชี ่ยวชาญเป็นผู ้ทำการตรวจสอบความ
เที่ยงตรงของเนื้อหา วัตถุประสงค์ และพิจารณาความ
สอดคล้องระหว่างข้อคำถามแต่ละข้อให้มีความชัดเจน 
โดยใช้ดัชนีความสอดคล้อง (IOC) เท่ากับ 0.76 จากนั้น
ประมวลผลสร ุปข ้ อคำถามท ี ่ ผ ่ าน เกณฑ ์  ตาม
ข้อเสนอแนะจากผู้เชี ่ยวชาญและที่ปรึกษา ปรับปรุง
พัฒนาเป็นเครื่องมือฉบับทดลอง (Try Out) ดำเนินการ
ทดสอบเครื ่องมือ จำนวน 30 ชุด เพื ่อตรวจสอบค่า
ความ เช ื ่ อม ั ่ น  (Cronbach’s Alpha: α) โ ดยการ
ประเมินความเที่ยงค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของเครื่องมือ
ซึ่งได้ค่าความเชื่อมั่น คือ 0.93 สามารถนำไปเก็บข้อมูล
จริงได้ต่อไปถือว่าสามารถใช้ได้    
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้วิจัยนำแบบสอบถามไปขอความร่วมมือจาก

กลุ่มเป้าหมายคณะสาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม ในการตอบแบบสอบถาม ทั้งนี้ ผู้วิจัยใช้
การสุ่มตัวอย่างโดยวิธีแบบแบ่งชั้น และดำเนินการสุ่ม
กลุ่มตัวอย่างแบบสะดวก เพื่อแจกแบบสอบถามตาม
จำนวนกลุ่มตัวอย่างให้เกิดประสิทธิภาพ ผู้วิจัยจึงทำ
แ บ บ ส อ บ ถ า ม เ ป ็ น แ บ บ ออ น ไ ล น ์  โ ด ย แ ป ล ง
แบบสอบถามที ่ออกแบบลงในกูเกิลฟอร์ม (Google 
Form) และส่งลิงค์ผ่านอีเมล์ของกลุ ่มตัวอย่างแบบ
เจาะจง โดยกำหนดระยะเวลาในระหว ่างเด ือน
พฤษภาคม ถึง เดือนมิถุนายน พ.ศ. 2567 แล้วจึงนำ
ข้อมูลที่รวบรวมได้มาตรวจสอบความสมบูรณ์ถูกต้อง 
แล้วจึงนำมาวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติต่อไป 
 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  
ผู้วิจัยดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลและใช้สถิติใน

การวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
1. วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทาง

สถิติ เพื่อคำนวณหาค่าความถี่ (Frequency) และร้อยละ 
(Percentage) ของข้อมูล คำนวณหาค่าเฉลี่ย (Mean) 
และส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
ของหัวข้อต่าง ๆ ที ่เกี ่ยวข้องกับระดับความคิดเห็น
แรงจูงใจในการทำงานและความผูกพันในองค์กร 

2. การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์ 
(Correlation Coefficient Analysis) โดยการใช้ตาราง
ส ัมประสิทธ ิ ์สหส ัมพันธ ์ของเพียร ์ส ัน เพื ่อด ูว ่ามี
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแรงจูงใจในการทำงานกับ
ความผูกพันต่อองค์กรของคณะสาธารณสุขศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคามอย่างไร โดยทั่วไปแล้วค่า 
Correlation จะม ีค ่ า ระหว ่ า ง  -1  ถ ึ ง  +1 โดยมี
ความหมายดังนี้: 

• +1 : ความสัมพันธ์เชิงบวกมากสุด 
•   0 : ไม่มีความสัมพันธ์ 
• -1 : ความสัมพันธ์เชิงลบมากสุด 

 
 ซึ่งการวิจัยครั้งนี้ได้กำหนดระดับความสัมพันธ์

ตามเกณฑ์ (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์ , 2549) ดังนี้              
 - ค่า r = 0.80 ขึ้นไป หมายถึง มีความสัมพนัธ์
ในระดับมากหรือมากมาก  

 - ค่า r = 0.61 – 0.80 หมายถึง มีความสัมพันธ์
ในระดับค่อนข้างมาก  

 - ค่า r = 0.41 – 0.60 หมายถึง มีความสัมพันธ์
ในระดับปานกลาง  

 - ค่า r = 0.20 – 0.40 หมายถึง มีความสัมพันธ์
ในระดับต่ำ  

 - ค่า r = ต่ำกว่า 0.20 หมายถึง มีความสัมพันธ์
ในระดับต่ำมาก 
 

ผลการวิจัย 
จากผลการศึกษาแรงจูงใจในการทำงานกับ

ความผูกพันในองค์กรของบุคลากรคณะสาธารณสุข
ศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ผู้วิจัยนำผลการวิจัย
มาสรุปได้ดังนี้     

1. จากกลุ่มตัวอย่างจำนวน 52 คน ที่เก็บ
ข้อมูล มีผู ้ตอบแบบสอบถามกลับมาจำนวน 52 คน 
(ร้อยละ 100.00) และผู้ที่ตอบแบบสอบถามส่วนมาก
เป็นเพศหญิง จำนวน 35 คน (ร้อยละ 67.31) ทำงานเป็น
บุคลากรสายวิชาการ จำนวน 33 คน (ร้อยละ 63.46) มี
อายุระหว่าง 41-50 ปี (ร้อยละ 38.46) มีสถาะภาพสมรส 
(ร้อยละ 53.85) มีระดับการศึกษาการศึกษาส่วนมาก
ปริญญาเอก 30 คน (ร้อยละ 57.69) ผู ้ตอบส่วนมากมี
รายได้เฉลี ่ยต่อเดือนประมาณ 15,001 -25,000 บาท 
และ 20,501-35,000 บาท มีจำนวนเท่ากันที่ 15 คน 
(ร้อยละ 28.85) และส่วนมากมีระยะเวลาทำงานมาแล้ว
มากกว่า 15 ปีขึ้นไป จำนวน 26 คน (ร้อยละ 50.00)  
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2. ผลการว ิ เคราะห ์ระด ับแรงจ ูงใจในการ
ปฏ ิบ ัต ิงานของบ ุคลากรคณะสาธารณสุขศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยมหาสารคาม โดยได้เสนออยู่ในตารางที่ 1 
ดังนี ้

 

ตารางที่ 1 วิเคราะห์แบบสอบถามเกี่ยวกับค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรคณะสาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม โดยภาพรวม 

 
แรงจูงใจ 𝑿̅ S.D. ระดับ อันดับ 

ด้านความสำเร็จในงาน 3.55 0.92 มาก 10 
ด้านการได้รับการยอมรับ 3.87 0.79 มาก 8 
ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิ 4.36 0.80 มากที่สุด 2 
ด้านความรับผิดชอบในงาน 4.38 0.68 มากที่สุด 1 
ด้านความกา้วหนา้ในงาน 3.92 0.97 มาก 7 
ด้านนโยบายและการบรหิารงาน 4.11 0.88 มาก 3 
ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน 3.57 0.95 มาก 9 
ด้านความสัมพันธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน 3.97 0.88 มาก 5 
ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน 4.05 0.83 มาก 4 
ด้านความมั่นคงในงาน 3.93 0.80 มาก 6 

ภาพรวม 4.02 0.88 มาก  
 

จากตารางท ี ่  1 แสดงระด ับการประเมิน
ความร ู ้ส ึกหร ือความค ิดเห ็นของบ ุคลากรคณะ
สาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ต่อข้อ
คำถามเกี่ยวกับการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
พบว่า ในภาพรวมมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน
ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 (S.D.=0.88) โดย
บุคลากรส่วนใหญ่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้าน
ความรับผิดชอบในงานอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.38 (S.D.=0.68) รองลงมา คือ ด้านลักษณะ
ของงานที่ปฏิบัติ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.36 (S.D.=0.80) 
ด้านนโยบายและการบริหารงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11 
(S.D.=0.88) ด ้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน มี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 (S.D.=0.83) ด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน มีค่าเฉลี ่ยเท่ากับ 3.97 
(S.D.=0.88) ด้านความมั่นคงในงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.93 (S.D.=0.80)  ด้านความก้าวหน้าในงาน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.92 (S.D.=0.86) ด้านการได้รับการยอมรับ มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 (S.D.=0.79)  ด้านเงินเดือนและ
ผลตอบแทน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.57 (S.D.=0.95) และ
ระดับการประเมินความรู ้ส ึกที ่น ้อยที ่ส ุด คือ ด้าน
ความสำเร็จในงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.55 (S.D.=0.92) 

3. ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันในองค์กร
ของบุคลากรคณะสาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม โดยได้เสนออยู่ในตารางที่ 2 ดังนี้

 
ตารางท่ี 2 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพันในองค์กรของบุคลากรคณะ

สาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม โดยภาพรวม 
 

ความผูกพันต่อองค์กร 𝑿̅ S.D. ระดับ อันดับ 
ด้านความเชื่อและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์กร  3.79 0.92 มาก 2 
ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทให้กบัองค์กร  3.95 0.77 มาก 1 
ด้านความปรารถนาอยา่งยิ่งที่จะรักษาไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 3.74 0.87 มาก 3 

ภาพรวม 3.83 0.86 มาก  
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จากตารางท ี ่  2 แสดงระด ับการประเมิน
ความร ู ้ส ึกหร ือความค ิดเห ็นของบ ุคลากรคณะ
สาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ต่อข้อ
คำถามเกี่ยวกับการศึกษาความผูกพันต่อองค์กร พบว่า 
บุคลากรส่วนใหญ่มีความผูกพันในองค์กร โดยภาพรวม 
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 (S.D.=0.86) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความเต็มใจที่จะ
ทุ่มเทให้กับองค์อยู ่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด
เท่ากับ 3.95 (S.D.=0.77)  รองลงมา คือ ด้านความเช่ือ

และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์กรอยู ่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.79 (S.D.=0.92) และ
น้อยที่สุด คือ ด้านความปรารถนาอย่างยิ่งที่จะรักษาไว้
ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กรอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.74 (S.D.=0.87) 

4. ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความผูกพันในองค์กร
ของบุคลากรคณะสาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม โดยได้เสนออยู่ในตารางที่ 3 ดังนี้

 

ตารางที่ 3 การหาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความผูกพันในองค์กรของบุคลากร
คณะสาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

 

แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 
ความผูกพันต่อองค์กร 

r-value Sig. ระดับความสัมพันธ ์ อันดับ 
ด้านความสำเร็จในงาน 0.297** .000 ต่ำ 10 

ด้านการได้รับการยอมรับ 0.393** .000 ต่ำ 6 

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิ 0.649** .000 ค่อนข้างมาก 1 

ด้านความรับผิดชอบในงาน 0.581** .000 ปานกลาง 2 

ด้านความกา้วหนา้ในงาน 0.369** .000 ต่ำ 7 

ด้านนโยบายและการบรหิารงาน 0.470** .000 ปานกลาง 4 

ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน 0.309** .000 ต่ำ 9 

ด้านความสัมพันธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน 0.425** .000 ปานกลาง 5 

ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน  0.477** .000 ปานกลาง 3 

ด้านความมั่นคงในงาน  0.363** .000 ต่ำ 8 

ภาพรวม 0.481**  ปานกลาง  

** มีนยัสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
จากตารางท ี ่  3  แสดงผลการทดสอบ

ความสัมพันธ์ระหว่างระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรคณะสาธารณสุข
ศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม โดยภาพรวม พบว่า 
แรงจูงใจในการปฏิบ ัต ิงานกับความผูกพันองค์กร
โดยรวมมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง (r=0.481) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีความสัมพันธ์
มากที่สุดอยู่ในระดับค่อนข้างมาก คือ ด้านลักษณะของ
งานที ่ปฏ ิบ ัติ  (r=0.649) รองลงมาค ือด ้านความ
รับผิดชอบในงาน (r=0.581) ด้านสภาพแวดล้อมในการ

ทำงาน (r=0.477) ด้านนโยบายและการบริหารงาน (r=
0.470) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน 
(r=0.425) และด้านที่มีความสัมพันธ์อยู ่ในระดับต่ำ 
ด ังน ี ้  ด ้านการได ้ร ับการยอมร ับ  (r=0.393) ด ้าน
ความก้าวหน้าในงาน(r=0.369) ด้านความมั่นคงในงาน 
(r=0.363)  ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน (r=0.309) 
และด้านที ่ม ีความสัมพันธ ์ก ันน ้อยที ่ส ุดค ือ ด ้าน
ความสำเร็จในงาน (r=0.297)  
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อภิปรายผลการวิจัย  
จากการศ ึกษา  เร ื ่ อง  แรงจ ู ง ใจในการ

ปฏิบัติงานกับความผูกพันในองค์กรของบุคลากรคณะ
สาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ผล
การศึกษาสามารถนำมาอภิปรายผลได้ดังนี้  

1. ผลการศ ึกษาระด ับแรงจ ูงใจในการ
ปฏ ิบ ัต ิงานของบ ุคลากรคณะสาธารณสุขศาสตร์ 
มหาว ิทยาล ัยมหาสารคาม พบว ่า บ ุคลากรคณะ
สาธารณสุขศาสตร ์ มหาวิทยาล ัยมหาสารคาม มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่ง
บ่งช้ีว่าโดยรวมแล้ว บุคลากรมีความพึงพอใจในงานและ
รู้สึกมีแรงจูงใจในการทำงานอยู่ในระดับที่ดี แต่เมื่อ
พ ิจารณาเป็นรายด ้านแล้วพบว ่า บ ุคลากรคณะ -
สาธารณสุขศาสตร ์ มหาวิทยาล ัยมหาสารคาม มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีเรียงตามการให้ความสำคัญ 
ดังนี้ ด้านความรับผิดชอบในงาน ได้รับการประเมินมาก
สูงทีสุ่ดซึ่งแสดงให้เห็นว่า บุคลากรมีความรู้สึกว่าหน้าที่
และความรับผิดชอบของพวกเขาเป็นสิ่งที่มีความสำคัญ
และเป็นส่วนหนึ่งของแรงจูงใจในการทำงาน รองลงมา
คือด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ เป็นปัจจัยที่ส่งผลดี
ต่อแรงจูงใจในการทำงานมากเช่นกัน ซึ่งหมายความว่า
งานที่บุคลากรกำลังทำมีลักษณะที่เป็นที่น่าสนใจและ
ท้าทาย ด้านนโยบายและการบริหารงาน เป็นปัจจัยที่
มีประสิทธิภาพช่วยเสริมสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากร 
นอกจากนี้การสร้างวัฒนธรรมองค์กร ยังสามารถเสริม
ความสัมพันธ์อันดีในองค์กรให้ความสำคัญในการสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรกับบุคลากร ซึ่งส่งผลการ
ยอมรับนับถือจากเพื่อนร่วมงานเป็นสิ่งกระตุ้นให้การ
ปฏิบ ัต ิงานอย่างม ีประส ิทธ ิภาพ รวมทั ้งเป ็นการ
เสริมสร้างความรักความสามัคคีในองค์กร เช่น กิจกรรม
ผู ้บร ิหารพบบุคลากร กิจกรรมงานเลี ้ยงประจำปี 
กิจกรรมกีฬาสีภายใน รวมทั้งกิจกรรมทางคุณธรรม
จริยธรรมของบุคลากร และพัฒนาความก้าวหน้า ใน
อาชีพองค์กร จะต้องคำนึงถึงความสำเร็จอย่างแท้จริง 
จะต้องมีบุคลากรที่มีคุณภาพ ได้รับการฝึกอบรมและ
พ ัฒนาอย ่างเป ็นระบบและต ่อเน ื ่องให ้สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพตามเป้าหมายที่
กำหนดไว้ มีการประเมินสมรรถนะของพนักงานเป็น
รายบุคคลและจัดทำแผนพัฒนาพนักงานเป็นรายบุคคล 
ส่งผลให้บุคลากรมีความคาดหวังความต้องการและ
เป้าหมายในชีวิตในสายงานของตนได้ สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ธวัชชัย แจ้งเจริญ และ ลักษณาวดี บุญ-

ยะศิรินันท์ (2564) พบว่า  ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูง
ใจในการทำงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรกลุ่มเจเนอเรชันวาย โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก บริษัทก่อตั้งมานาน มีรากฐานทางธุรกิจที่มั่นคง 
บริษัทให้ความสำคัญในการลงทุนด้านทรัพยากรมนุษย์
อย่างต่อเนื่อง บุคลากรต่างเล็งเห็นถึงความสำเร็จใน
อาชีพ เพราะมีความเชื่อมั่นในองค์กรสูง ต้องการที่จะ
สร้างความมั ่นคงในชีว ิตและก้าวหน้าไปพร้อมกับ
องค์การโดยใช้ความรู้ความสามารถและศักยภาพของ
ตนเอง ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ นอกจากนี้วัฒนธรรม
องค์กรยังส่งเสริมความสัมพันธ ์อ ันด ีในองค์กรให้
ความสำคัญในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรกับ
บุคลากร ซึ่งส่งผลการยอมรับนับถือจากเพื่อนร่วมงาน
เป็นสิ่งกระตุ้นให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ รวมทั้ง
เป็นการเสริมสร้างความรักความสามัคคีในองค์กร และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ อัจจิมา เสนานิวาส และ 
สรัญณี อุเส็นยาง (2565) ได้ทำการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร 
ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจด้านความสำเร็จในการ
ปฏิบัติงาน ส่งผลต่อองค์กรมีผลต่อความผูกพันใน
องค์กร ท้ังนี้เนื่องจากบุคลากรรู้จักหน้าท่ีรับผิดชอบของ
ตนเองและมีความมุ่งมั ่นในการทำงาน ซึ่งต้องอาศัย
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล โดยการสร้างความรัก 
ความผูกพัน ก่อให้เกิดความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 
ร่วมมือกันทำงานจนประสบความสำเร็จ   
 2. ผลการศึกษาระดับความผูกพันในองค์กร
ของคณะสาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทให้กับองค์กร อยู่ใน
ระดับมาก รองลงมาคือ ด้านความเชื่อและการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมองค์กร อยู่ในระดับสูง และด้าน
ความผูกพันน้อยที่สุด คือ ด้านความปรารถนาอย่างยิ่งที่
จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร ซึ่งทาง
คณะให้ความเชื่อมั่นกับบุคลากรในการตัดสินใจในทุก
สถานการณ์ แสดงถึงเจตนารมณ์และเป้าหมาย ทั้งนี้
อาจเป็นเพราะการทำงานอย่างมีความเป็นธรรม และมี
ความซื่อสัตย์ต่อผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงานจะ
ช่วยสร้างสภาพแวดล้อมที ่ด ี สร้างความมั ่นใจในที่
ทำงานที่มีผลต่อผลงานและความสำเร็จในการทำงาน
ของท ุกคนในองค ์กรและม ีความสามารถในการ
ปฏิบัติงานที่ดีทำให้ผู ้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน
ไว้วางใจ การได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาและ
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เพื่อนร่วมงานเป็นสิ่งที่สำคัญอย่างยิ่งในสถานที่ทำงาน 
ซึ่งแสดงถึงความตั้งใจของบุคลากรที่จะทุ่มเทแรงกาย
แรงใจให้กับองค์กร สอดคล้องกับ มลฤดี ปุริเส และ
คณะ. (2565) ได้ศึกษาเรื ่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง
แรงจูงใจในการทำงานกับความผูกพันองค์กรของครู
โรงเรียนเอกชนสังกัดสำนักงานศึกษาธิการจังหวัด
สมุทรสงคราม ผลการศึกษาพบว่า ด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือมีความสัมพันธ์กันในเชิงบวกอย่างมี
นัยสำคัญที่ระดับ .01 สอดคล้องกับงานวิจัยของวรินทร 
วรรธนอารีย์ (2562) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยด้านแรงจูงใจ
ในการทำงานที ่ส ่งผลต่อความผูกพันของเจ้าหน้าที่
ธุรการสำนักงานอัยการในพื้นที่จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
พบว่า เจ้าหน้าที่ธุรการในสำนักงานอัยการในพื้นที่จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา มีความผูกพันต่อองค์กรในเรื่องความ
ภาคภูมิใจที่ได้ทำงานกับองค์กรและได้ปฏิบัติงานตามที่
ได้รับมอบหมายอย่างเต็มศักยภาพ อีกทั้งการได้รับการ
ยอมรับนับถือเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ทำให้พนักงานรู้สึกถึง
ความผูกพันต่อองค์กร 
 3. ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานกับความผูกพันในองค์กรของบุคลากรคณะ
สาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  ใน
ภาพรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง (r = 
0.481) ที่มีนัยสำคัญระหว่างแรงจูงใจในการทำงานกับ
ความผูกพันในองค์กร โดยที่ด้านการรับผิดชอบในงาน
และด้านลักษณะของงานที ่ปฏิบัต ิเป็นตัวแปรที ่มี
ความสัมพันธ์ระดับมากกับความผูกพันต่อองค์กร 
โดยเฉพาะความเต ็มใจท ี ่จะท ุ ่มเทให ้ก ับองค ์กร 
นอกจากน้ันเป็นผลของความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง
กับความผูกพันในองค์กร ดังนี้ ด้านลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ กับด้านความเชื่อและการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมองค์กร แสดงให้เห็นว่าลักษณะของงานที่ปฏิบัติ
มีความสัมพันธ์ที่ดีในการสร้างความเชื่อและการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และด้านความมั่นคง
ในงาน กับด้านการได้รับการยอมรับ แสดงว่าความ
มั่นคงในงานมีความสัมพันธ์ที่ปานกลางในการได้รับการ
ยอมรับ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชยาพร ศิกษมัต 
(2566) ได้ศ ึกษาเร ื ่อง ความผูกพันต่อองค์การกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัต ิงาน : กรณีศึกษา กอง
การเงินการคลังภาครัฐ กรมบัญชีกลาง พบว่า ความ
ผูกพันต่อองค์การในภาพรวม ซึ่งประกอบด้วย ด้าน
ลักษณะของงาน ด้านประสบการณ์ในการทำงาน และ
ด ้านโครงสร ้างขององค ์การ ม ีความส ัมพ ันธ ์กับ

ประสิทธิภาพของบุคลากร สังกัดกองการเงินการคลัง
ภาครัฐ กรมบัญชีกลาง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ในระดับปานกลาง เนื่องจากกรมบัญชีกลาง
เป็นหน่วยงานภาครัฐขนาดใหญ่และมีความสำคัญต่อ
การขับเคลื ่อนเศรษฐกิจของประเทศ บุคลากรจึงมี
ความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้เป็นสมาชิกในองค์กร ประกอบ
กับบุคลากรมีความเข้าใจเกี่ยวกับวิสัยทัศน์และพันธกิจ
อย่างชัดเจน มีการเปิดโอกาสรับฟังความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะบุคลากร จึงสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่าง
เต็มกำลังความสามารถ ทำให้เกิดเป็นความรักและ
ผูกพันกับองค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธวัชชัย 
แจ้งเจริญ และ ลักษณาวดี บุญยะศิรินันท์ (2564) ได้
ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจและความ
ผูกพันในองค์การของบุคลากรในกลุ่มเจเนอเรชันวาย
ของบริษัท อสังหาริมทรัพย์ จำกัด (มหาชน) พบว่า 
เนื่องจากบริษัทให้ความสำคัญกับบุคคลากรทุกคนอย่าง
เสมอภาค ไม่ว่าจะทำงานอยู่ในส่วนใดฝ่ายใด บุคลากร
จะได้รับผลประโยชน์และค่าตอบแทนที่เหมาะสม การ
จ ่ายค ่าตอบแทนตามระบบการประเม ินผลการ
ปฏิบัติงานและหลักเกณฑ์ประเมินผลที่กำหนดไว้อย่าง
เปิดเผยและชัดเจน โดยมุ่งเน้นการสร้างสภาพแวดล้อม
ในการทำงานที ่ด ี ปลอดภัย มีสวัสดิการที ่ด ีให้กับ
พนักงาน รวมทั้งจัดหานวัตกรรมและเทคโนโลยีใหม่มา
สนับสนุนการทำงาน เพื่อตอบแทนพนักงาน และสร้างแรง
กระตุ้นในการทำงาน สอดคล้องกับ อทิตยา เล็กประทุม 
และ เฉลิมขวัญ สิงห์วี (2563) ได้ทำการศึกษาเรื ่อง 
แรงจูงใจในการทำงาน ความสุมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ทำงาน และความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพ
ในโรงพยาบาลแห่งหนึ่ง ผลการศึกษา พบว่า แรงจูงใจ
ในการทำงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์กรของพยาบาลวิชาชีพ เมื ่อพิจารณารายด้าน 
พบว่า ด้านสถานะของอาชีพ ด้านความรับผิดชอบดา้น
ความสำเร็จในการทำงาน ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 
ด ้านการได้ร ับการยอมรับนับถือ ด้านความมั ่นคง
ปลอดภัยในการทำงาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 
ด้านนโยบายและการบริหาร มีความสัมพันธ์กับบุคคล
ในหน่วยงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันธ์ต่อองคก์ร
โดยภาพรวมอยู่ในระดับสูงอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 และสอดคล้องกับงานวิจัยของ มรกต 
เจียประเสริฐ (2559) ได้ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อ
องค์การและปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานตำแหน่งวิศวกรของบริษัทแห่งหนึ่ง



วารสาร Mahidol R2R e-Journal ปีท่ี 13 ฉบับท่ี 2 ประจำเดือนพฤษภาคม-สิงหาคม 2569 
Received: July 31, 2024, Revised: March 27, 2025, Accepted: July 18, 2025 

http://doi.org/10.14456/jmu.2026.24 

121 
 

ในน ิคมอ ุตสาหกรรมอมตะนคร พบว ่า พน ักงาน
ตำแหน่งวิศวกรของบริษัทแห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรม
อมตะนคร มีความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมอยู่ใน
ระดับค่อนข้างมาก โดยมีค่าเฉลี ่ยความผูกพันต่อ
องค์การสูงที ่สุดในด้านความเต็มใจที่จะทุ ่มเทความ
พยายามอย่างมากในการปฏิบัติงาน เพื่อประโยชน์ของ
องค์การ รองลงมา คือ ด้านความเชื ่อมั ่นและการ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ และด้าน
ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะดำรงไว้ซึ่งความเป็น
สมาชิกขององค์กร ปัจจัยด้านงาน ปัจจัยด้านสังคม
ภายในองค์าร ปัจจัยด้านค่าตอบแทน ปัจจัยด้าน
สุขภาพกายและใจ และปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมของ
องค์การ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ที่
ระดับนัยสำคัญทางสถิติ .01   
 

สรุปผลการวิจัย 
 การศึกษานี้ เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
แรงจูงใจในการทำงานกับความผูกพันในองค์กรของ
บ ุคลากรคณะสาธารณส ุขศาสตร ์  มหาว ิทยาลัย
มหาสารคาม ต่อข้อคำถามเกี่ยวกับการศึกษาแรงจูงใจ
ในการปฏิบัต ิงานกับความผูกพันในองค์กรโดยหา
ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแต่ละตัวแปร 
ผลการวิจ ัยพบว่า การศึกษาระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานภาพรวมมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน
ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 (S.D.=0.88) บุคลากร
มีระดับแรงจูงใจในการทำงานในระดับมาก นั่นหมายถึง
บุคลากรมีความพึงพอใจในงานและรู้สึกมีแรงจูงใจใน
การทำงานอยู่ในระดับที่ดี ความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรส่วนใหญ่มีความผูกพันในองค์กรโดยภาพรวม 
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 (S.D.=0.86) ซึ่ง
แสดงถึงความตั ้งใจของบุคลากรที ่จะทุ ่มเทแรงกาย
แรงใจให ้ก ับองค ์กร  แล ้วนำข ้อม ูลมาทำการวัด
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
กับความผูกพันในองค์กร เป็นการทำความเข้าใจถึง
ความสัมพันธ์เชิงเส้นระหว่างสองตัวแปรที ่กำหนด 
พบว่า มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง (r = 
0.481) ที่มีนัยสำคัญระหว่างแรงจูงใจในการทำงานกับ
ความผูกพันในองค์กร โดยที่ด้านการรับผิดชอบในงาน
และด้านลักษณะของงานที ่ปฏิบัต ิเป ็นตัวแปรที ่มี
ความสัมพันธ์ระดับมากกับความผูกพันต่อองค์กร 
โดยเฉพาะความเต ็มใจท ี ่จะท ุ ่มเทให ้ก ับองค ์กร 
นอกจากนั้น เป็นผลของความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง

กับความผูกพันในองค์กร ดังนี้ ด้านลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ กับด้านความเชื่อและการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมองค์กร แสดงให้เห็นว่าลักษณะของงานที่ปฏิบัติ
มีความสัมพันธ์ที่ดีในการสร้างความเชื่อและการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และด้านความมั่นคง
ในงานกับด้านการได้รับการยอมรับ แสดงว่าความ
มั่นคงในงานมีความสัมพันธ์ที่ปานกลางในการได้รับการ
ยอมรับ 
 

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
จากผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับ

ความผูกพันในองค์กรของบุคลากรคณะสาธารณสขุศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเพื่อให้
เกิดความสมดุลและเพิ่มความผูกพันโดยรวมในองค์กร 
ดังนี ้ 

1) ด้านลักษณะของงานที ่ปฏิบัติ  คณะควร
พิจารณาปรับปรุงลักษณะของงาน การมอบหมายงาน
ให้เหมาะสมกับบุคลากร มอบหมายงานที่เหมาะสมกับ
ความสามารถ การทำงานที ่ท้าทาย และให้มีความ
หลากหลาย จะช่วยเพิ่มความผูกพันของพนักงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

2. ด้านความร ับผ ิดชอบในงาน คณะความ
ส่งเสริมการให้โอกาสแก่บุคลากรทั้งสายวิชาการและ
สายสนับสนุน ให้ได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจและ
รับผิดชอบงานที่มีความท้าทาย จะช่วยเพิ่มความรู้สึก
ผูกพันและความพึงพอใจในการทำงาน 

3. ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน สถานที่
ทำงานที่สะอาดและปลอดภัย และเอื้ออำนวยต่อการ
ทำงาน จะช่วยให้ส่งเสริมให้บรรยากาศในการทำงาน
บรรลุเป้าหมายที่คณะตั้งไว้ และการส่งเสริมการทำงาน
เป็นทีมจะช่วยเพิ่มความผูกพันของพนักงาน 

4. ด้านนโยบายและการบริหารงาน คณะควรมี
การทบทวนและปรับปรุงนโยบายการบริหารงานให้
เหมาะสมและโปร่งใส สร้างความรู้สึกยุติธรรมในการ
ประเมินผลงานและการให้รางวัล จะช่วยให้พนักงาน
รู้สึกมีส่วนร่วมและผูกพันกับองค์กร 
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5. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การส่งเสริม
ความสัมพันธ ์ท ี ่ด ีระหว ่างบุคลากรและการสร ้าง
บรรยากาศการทำงานที่เป็นทีม จะช่วยเพิ่มความรู้สึก
ผูกพันต่อองค์กร 

6. ด้านการได้รับการยอมรับ การได้ร ับการ
ยอมรับและชมเชยในการปฏิบัติงาน ยังคงเป็นสิ่งสำคัญ
ที่ไม่ควรมองข้าม คณะควรสร้างกลไกการให้คำชมและ
การยอมรับท่ีเหมาะสม 

7. ความก้าวหน้าในงาน เป็นการสร้างโอกาสใน
การพัฒนาอาชีพและเส้นทางความก้าวหน้า ให้แก่
บุคลากรภายในคณะ จึงควรพิจารณาให้การส่งเสริมการ
ฝึกอบรมและพัฒนาตนเอง เพื่อเพิ่มทักษะและความรู้ให้
บุคลากรสามารถเติบโตและก้าวหน้าในองค์กรได้ 

8. ความมั่นคงในงาน การสร้างความมั่นคงใน
การปฏิบัติงานผ่านการให้สัญญาการจ้างงานที่ชัดเจน
และการสนับสนุนในการปรับตัวในช่วงเวลาที่ไม่แน่นอน
จะช่วยเพิ่มความรู้สึกมั่นคงของพนักงาน 

9. เงินเดือนและผลตอบแทน การให้ผลตอบแทน
ที ่ เป ็นธรรมและเหมาะสมกับความพยายามของ
บุคลากรมีความสำคัญ ควรพิจารณาปรับปรุงเงินเดือน
และผลตอบแทนให้สอดคล้องกับการทำงานท่ีมีคุณภาพ 

10. ความสำเร็จในงาน การสร้างระบบการ
ประเม ินและให ้ผลตอบแทน หร ือการให ้รางวัล
ความสำเร ็จของบุคลากรเป็นสิ ่งสำคัญ แต่การให้
ความสำคัญกับการประสบความสำเร็จในงาน อาจช่วย
เพิ่มความผูกพันได้ 
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