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Abstract

 The purposes of this research were. - 1) Examine the relationship between work  
motivation and organizational commitment of supporting staff in Mahasarakham University and 
2) Examine the effects of work motivation and organizational commitment of supporting staff in 
Mahasarakham University. This study uses a questionnaire as an instrument for collecting the 
data 248 Supporting staff at the University. The statistics used were mean, standard deviation, 
multiple correlations, and multiple regressions analyses. The results of this study indicated that. 
- 1) Work motivation in terms of achievement, recognition, the work itself, responsibility, and 
advancement had a positive relationship with organizational commitment with the correlation  
coefficients as 0.575, 0.673, 0.693, 0.744, and 0.832. 2) Work motivation in terms of advancement,  
responsibility, recognition, and work itself positively affects the organizational commitment and 
is significant at the 0.05 level. The value of predictive power was 74.50% (R2 = 0.745) as shown 
by predictive equation from raw scores Y^ = 0.173 + 0.528ADV + 0.262RES + 0.129REC + 
0.132WOI and while the predictive equation in form of standard scores was Z^y = 0.529ADV + 
0.200RES + 0.117REC + 0.111WOI
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บทคัดย่อ

 การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทำางานกับ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยมหาสารคาม และ 2) เพื่อศึกษา 
ผลกระทบของแรงจูงใจในการทำางานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสายสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงาน 
สายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยมหาสารคาม จำานวน 248 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่  
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์สหสัมพันธ์พหุคูณ และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ  
ผลการวจิยั พบวา่ 1) แรงจงูใจในการทำางาน ดา้นความสำาเร็จในการทำางาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้า มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์กรโดยรวม มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.575, 0.673, 0.693, 0.744, 0.832  
ตามลำาดับ และ 2) แรงจงูใจในการทำางาน ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นความรบัผดิชอบ ดา้นการไดร้บัการยอมรบั
นบัถอื และด้านลกัษณะของงาน มผีลกระทบเชิงบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์รโดยรวม อยา่งมนียัสำาคญั 
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าอำานาจพยากรณ์ร้อยละ 74.50 (R2 = 0.745) ดังสมการพยากรณ์ 
ในรูปคะแนนดิบ ดังนี ้Y^ = 0.173 + 0.528ADV + 0.262RES + 0.129REC + 0.132WOI และสมการพยากรณ์ 
ในรูปคะแนนมาตรฐาน Z^y = 0.529ADV + 0.200RES + 0.117REC + 0.111WOI

คำาสำาคัญ: แรงจูงใจในการทำางาน, ความผูกพันต่อองค์กร, พนักงานสายสนับสนุน

บทนำา

 สภาวะเศรษฐกิจปจัจบุนัการดำาเนนิธรุกิจ 
ทุกประเภทต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงทั้ง
สภาพสังคม เศรษฐกิจ การเมือง นวัตกรรมใหม่ๆ 
ของวทิยาการและเทคโนโลย ีตลอดจนการเปดิเสรี
ทางการค้าในทุกภูมิภาคและการเข้าสู่ประชาคม

เศรษฐกิจอาเซียนของประเทศไทย จนทำาให้เกิด
การแข่งขันระหว่างองค์กรต่างๆ ทั้งภาครัฐและ
ภาคเอกชนส่งผลให้องค์กรดังกล่าวจำาเป็นต้อง
ปรับกลยุทธ์และโครงสร้างองค์กร เพื่อให้องค์กร
ของตนสามารถแข่งขันกับคู่แข่งและสามารถอยู่
รอดเติบโตต่อไปในอนาคต (Sriekboonrod & 
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Suthichaimethee, 2018) การทีอ่งคก์รจะยนืหยดั
อยู่ได้ท่ามกลางการแข่งขันของโลกที่ไร้พรมแดน 
ปจัจยัทีส่ำาคญัในการนำาพาองคก์รใหป้ระสบความ
สำาเร็จ คือ ทรัพยากรมนุษย์ ดังนั้นในการพัฒนา
องค์กรให้เป็นองค์กรที่มีประสิทธิภาพ จำาเป็น
ต้องมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร ซ่ึง
เปน็วธิทีีอ่งคก์รสว่นใหญใ่หค้วามสำาคญั เนือ่งจาก
บคุลากรในองค์กรเปน็อกีหนึง่ปจัจยัสำาคญัทีท่ำาให้
องคก์รประสบผลสำาเรจ็ โดยเฉพาะอยา่งยิง่ถา้หาก
บคุลากรในองคก์รมีคุณภาพชีวิตใน การทำางานทีดี่
และมแีรงจงูใจในการทำางานทีดี่ยอ่มทำาใหบ้คุลากร
ในองคก์รทุม่เทแรงกายแรงใจใหแ้ก่การปฏบิตังิาน 
ซึ่งจะส่งผลให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายที่ 
วางไว้ (Ratiratchanon, 2016)

 แรงจงูใจในการทำางาน (Work Motivation)  
เป็นแรงผลักดันที่มีผลต่อจิตใจและส่งผลให้
พนักงานแสดงพฤติกรรมที่ตอบสนองความ
ต้องการของตนเอง อีกทั้งเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
ขององค์กร (Thaweerak, 2017) ซึ่งการสร้าง
แรงจูงใจในการทำางานให้กับพนักงานในองค์กร
เป็นสิ่งที่สำาคัญย่ิง เพราะพนักงานทุกคนทำางาน
ตามแรงจูงใจ ไม่ว่าจะเป็นแรงจูงใจที่เกิดจาก
ภายในตัวพนักงานที่ทำาให้เกิดความต้องการหรือ
ปัจจัยภายนอกที่ทำาให้เกิดแรงกระตุ้นจูงใจให้
ทำางาน ดังนั้นผู้บริหารจำาเป็นต้องให้ความสนใจ
และเข้าใจแรงจูงใจใน การทำางานของพนักงาน 
ซึ่งพนักงานแต่ละคน ก็ย่อมมีความต้องการที่ 
แตกตา่งกนัตามปจัจยัสว่นพนกังาน ซึง่ปจัจยัหนึง่
ท่ีทำาให้ความต้องการแรงจูงใจแตกต่างกันก็คือ 
ช่วงวัย ปัจจัยดังกล่าวทำาให้พนักงานมีความคิด 
ทัศนคติ ค่านิยม ความเชื่อ และความเชี่ยวชาญ
ด้านเทคโนโลยี ที่แตกต่างกันด้วยดังนั้นในการ
สร้างแรงจูงใจก็ควรสร้างให้สอดคล้อง เหมาะสม
กันความต้องการของพนักงานเพื่อให้สามารถ
จูงใจ และดึงศักยภาพของพนักงานแต่ละคนได้
อย่างมีประสิทธิภาพแต่อย่างไรก็ตามในการสร้าง
แรงจูงใจในการทำางานให้กับพนักงานในองค์กร  

ยังต้องคำานึงถึงปัจจัยอื่นๆ อีกมากมาย ไม่ว่า
จะเป็นเป้าหมายขององค์กรวัฒนธรรมองค์กร 
วิสัยทัศน์ขององค์กร และที่สำาคัญจะต้องตั้งอยู่
บนพื้นฐานของความยุติธรรม (Thanomkaew,  
Suttapong & Leeben, 2016) องค์ประกอบ
ของแรงจูงใจในการทำางาน ประกอบด้วย 5 ด้าน  
ดังต่อไปนี้  ด้านความสำาเร็จในการทำางาน 
(Achievement) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
(Recognition) ดา้นลกัษณะของงาน (Work itself) 
ด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) และด้าน
ความกา้วหนา้ (Advancement) (Herzberg, 1959)

 ความผูกพันต่อองค์กร (organizational 
commitment) เป็นสภาวะทางจิตใจของพนักงาน
ที่มีต่อองค์กร โดยมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร
รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงและเป็นอันหน่ึงอัน
เดียวกับองค์กรและพร้อมที่จะทุ่มเทอุทิศตนเพื่อ
ปฏิบัติงานให้กับองค์กร มีความภาคภูมิใจที่ได้
เป็นสมาชกิภายในองคก์ร มคีวามยดึมัน่ปรารถนา
อยา่งแรงกลา้ทีจ่ะยงัคงเปน็สมาชกิขององคก์รตอ่
ไป ซึ่งจะแสดงออกมาในลักษณะการแสดงตนเอง
ว่ายอมรับต่อเป้าหมาย วัตถุประสงค์ค่านิยมของ
องคก์รมทีศันคตทิีด่ตีอ่องคก์ร พรอ้มปฏบิตัหินา้ที่
ของตนเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมาย
ขององค์กรให้เกิดความสำาเร็จและเกิดประโยชน์
สูงสุดต่อองค์กร (Ekpanich, 2019) ซ่ึงความ
ผูกพันต่อองค์กรเป็นสิ่งที่มีความสำาคัญและเป็น
ที่ยอมรับว่าเป็นเครื่องมือที่ช่วยในการธำารงรักษา
พนักงานรวมถึงช่วยในการเพิ่มประสิทธิภาพของ
พนกังาน แตย่งัมปีจัจยัในองคก์รอกีหลายประการ
ที่มีผลกระทบต่อความผูกพันต่อองค์กร เช่น  
ผู้จัดการและภาวะของผู้นำามีบทบาทสำาคัญใน
การผลกัดนัโครงการความผกูพนัของพนกังานตอ่
องค์กร เพราะเป็นผู้ที่ทำางานใกล้ชิดกับพนักงาน 
Phimaphansri, P. (2017) องคป์ระกอบของความ
ผูกพันต่อองค์กร ประกอบด้วย 3 ด้าน ดังต่อไปนี้ 
ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective commitment)  
ความผูกพันด้านการคงอยู่  (Continuance  
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commitment) และความผูกพันด้านมาตรฐาน
สงัคม (Normative commitment) (Allen & Meyer, 
1990)

 มหาวิทยาลัยมหาสารคาม (Mahasarakham  
University) เปน็สถาบนัอดุมศกึษาของรฐัทีม่หีนา้
ที่ในการผลิตพัฒนาบุคลากรระดับวิชาชีพให้กับ
ประเทศชาติและมีวัตถุประสงค์ในการพัฒนา
คุณภาพการศึกษาการเรียนรู้ให้กับประชากร
ของประเทศ จึงได้จัดทำาแผนพัฒนาบุคลากร
ของมหาวิทยาลัยขึ้น เพื่อให้สอดคล้องกับหน้าที่
ที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบ และเพ่ือให้การ
พัฒนาบุคลากรได้ปรากฏอยู่ในนโยบายระดับ
มหาวิทยาลัย สำาหรับใช้เป็นกรอบทิศทางให้
มหาวิทยาลัย คณะ และหน่วยงานได้นำาแนวทาง
ดังกล่าวไปปฏิบัติให้บรรลุผลไว้ตามพันธกิจ การ
พัฒนาบุคลากรเป็นหัวใจสำาคัญของการพัฒนา
องค์กร เน่ืองจากปัจจัยด้านบุคลากรหรืออัตรา
กำาลังเป็นปัจจัยหนึ่งที่สำาคัญในการชี้ขาดความ
สำาเร็จในการทำางานทุกองค์กร โดยเฉพาะอย่าง
ยิ่งสถาบันอุดมศึกษาที่มีเป้าหมายในการพัฒนา
องคค์วามรูแ้ละสรา้งบคุลากรระดบัวิชาชีพออกไป 
ปฏิบัติงานในสังคม การพัฒนาบุคลากร หรือการ
พัฒนาทรัพยากรพนักงาน จึงเป็นปัจจัยสำาคัญ 
ที่จะเข้าไปขับเคลื่อนการดำาเนินการตามภารกิจ
หลักของสถาบันให้เป็นไปตามยุทธศาสตร์การ
พัฒนามหาวิทยาลัย ดังนั้น การพัฒนาบุคลากร
ในองคก์รจงึเปรยีบเสมอืนการพฒันาองค์ประกอบ
หรือปัจจัยสำาคัญให้ครบถ้วนสมบูรณ์กับองค์กร 
เพื่อก้าวไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ที่เน้นความ
สำาคัญและมีเป้าหมายในการสร้างองค์ความรู้และ
พัฒนาภูมิปัญญาให้กับสังคม (Mahasarakham 
University, 2019) 

 จากเหตุผลที่กล่าวมาแล้วข้างต้น ผู้วิจัย 
จึงศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ 
ในการทำางานกับความผูกพันต่อองค์กรของ 
พนั ก ง านส ายสนั บสนุ น ในมหาวิ ทย าลั ย
มหาสารคาม โดยมีวัตถุประสงค์ เพื่อทดสอบว่า

แรงจูงใจในการทำางานมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสายสนับสนุน 
ในมหาวิทยาลัยมหาสารคาม หรือไม่ อย่างไร 
โดยทำาการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงาน 
สายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยมหาสารคาม

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง 
แรงจูงใจในการทำางานกับความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัย
มหาสารคาม

 2. เพื่อศึกษาผลกระทบของแรงจูงใจ
ในการทำางานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัย
มหาสารคาม

สมมุติฐานของการวิจัย

 1. แรงจงูใจในการทำางานมคีวามสมัพนัธ ์
เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
สายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยมหาสารคาม

 2. แรงจูงใจในการทำางานมีผลกระทบ  
เชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
สายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยมหาสารคาม

วิธีการดำาเนินการวิจัย

 ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยั ไดแ้ก ่พนกังาน
สายสนบัสนนุในมหาวทิยาลยัมหาสารคาม จำานวน 
698 คน (Mahasarakham University, 2019) 
ตวัอยา่ง (Sample) ทีใ่ชใ้นการวจิยั ไดแ้ก ่พนกังาน
สายสนบัสนนุในมหาวทิยาลยัมหาสารคาม จำานวน 
248 คน โดยใช้Table Krejcie และ Morgan  
(Srisaard, 2010) และใช้วิธีการสุ่มตัวอย่าง
แบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) ซึ่ง
จำาแนกตามหน่วยงานที่สังกัด และเคร่ืองมือที่ใช้
ในการวจิยัครัง้นีใ้ชแ้บบสอบถาม (Questionnaire)  
โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้
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 ตอนที่  1 ข้อมูลทั่วไปของพนักงาน
สายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
ลกัษณะแบบสอบถามเปน็แบบตรวจสอบรายการ  
(Checklist) จำานวน 7 ข้อ ประกอบด้วย เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการ
ทำางาน รายได้ต่อเดือนที่ได้รับในปัจจุบัน และ
หน่วยงานที่สังกัด

 ตอนที่  2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรง
จูงใจในการทำางานของพนักงานสายสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ลักษณะแบบสอบถาม
เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 
จำานวน 20 ข้อ โดยการสร้างแบบสอบถามให้
มีรายละเอียดที่ครอบคลุมตามกรอบแนวคิด 
วัตถุประสงค์ และสมมติฐานของการวิจัยแล้ว
นำาเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญ เพื่อตรวจสอบความ 
ถูกต้องและครอบคลุมเนื้อหาของการวิจัย ผู้วิจัย
ได้ทำาการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ โดย
การหาค่าอำานาจจำาแนกของแบบสอบถามเป็น 
รายข้อ (Discriminant Power) ใชเ้ทคนคิ Item - total  
Correlation ดา้นความสำาเรจ็ในการทำางาน จำานวน 
4 ข้อ มีค่าอำานาจจำาแนก (r) อยู่ระหว่าง 0.5540 - 
0.6980 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ จำานวน 
4 ข้อ มีค่าอำานาจจำาแนก (r) อยู่ระหว่าง 0.7100 
- 0.7630 ด้านลักษณะของงาน จำานวน 4 ข้อ มีค่า
อำานาจจำาแนก (r) อยู่ระหว่าง 0.6800 - 0.7190 
ด้านความรับผิดชอบ จำานวน 4 ข้อ มีค่าอำานาจ
จำาแนก (r) อยู่ระหว่าง 0.6380 - 0.6470 และด้าน
ความก้าวหน้า จำานวน 4 ข้อ มีค่าอำานาจจำาแนก 
(r) อยู่ระหว่าง 0.7140 - 0.7670 ซึ่งสอดคล้องกับ  
Nunnally (1978) ได้นำาเสนอว่าการทดสอบ 
ค่าอำานาจจำาแนกมีค่ามากกว่า 0.4 เป็นค่าที่
ยอมรับได้และเป็นไปตามเกณฑ์ และผู้วิจัยได้
ทำาการทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) 
แรงจูงใจในการทำางาน มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 
0.9230 ซึ่งสอดคล้องกับ Nunnally (1978)  
ได้นำาเสนอว่าค่าสัมประสิทธิ์แอลฟามีค่ามากกว่า 

0.7 เป็นค่าที่ยอมรับได้และเป็นไปตามเกณฑ์

 ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสายสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ลักษณะแบบสอบถาม
เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 
จำานวน 11 ข้อ โดยการสร้างแบบสอบถามให้
มีรายละเอียดที่ครอบคลุมตามกรอบแนวคิด 
วัตถุประสงค์ และสมมติฐานของการวิจัยแล้ว
นำาเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญ เพื่อตรวจสอบความถูก
ต้องและครอบคลุมเนื้อหาของการวิจัย ผู้วิจัยได้
ทำาการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ โดยการ
หาค่าอำานาจจำาแนกของแบบสอบถามเป็นราย
ข้อ (Discriminant Power) ใช้เทคนิค Item - total 
Correlation ความผูกพันด้านจิตใจ จำานวน 3 ข้อ  
มีค่าอำานาจจำาแนก (r) อยู่ระหว่าง 0.5920 - 
0.6560 ความผูกพันด้านการคงอยู่ จำานวน 4 ข้อ  
มคีา่อำานาจจำาแนก (r) อยูร่ะหวา่ง 0.6190 - 0.7616 
และความผูกพันด้านมาตรฐานสังคม จำานวน 4 
ข้อ มีค่าอำานาจจำาแนก (r) อยู่ระหว่าง 0.6110 - 
0.7920 ซึ่งสอดคล้องกับ Nunnally (1978) ได้
นำาเสนอว่าการทดสอบค่าอำานาจจำาแนกมีค่า
มากกว่า 0.4 เป็นค่าที่ยอมรับได้และเป็นไปตาม
เกณฑ์ และผู้วิจัยได้ทำาการทดสอบความเชื่อมั่น 
ของแบบสอบถาม โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 
(Alpha Coefficient) ความผูกพันต่อองค์กร  
มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 0.9110 ซึ่งสอดคล้องกับ 
Nunnally (1978) ได้นำาเสนอว่าค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟามีค่ามากกว่า 0.7 เป็นค่าที่ยอมรับได้และ
เป็นไปตามเกณฑ์

 สถิติที่ ใช้ ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ  
ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
(Standard Deviation) การวิเคราะห์สหสัมพันธ์
แบบพหุคูณ (Multiple Correlation Analysis)  
และการ วิ เคราะห์การถดถอยแบบพหุ คูณ  
(Multiple Regression Analysis) โดยใช้วิธี  
Stepwise
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 สญัลกัษณ์ทีใ่ช้ในการนำาเสนอผลการวิจยั

  ORC แทน ความผูกพันต่อองค์กร
โดยรวม

  ACH แทน แรงจูงใจในการทำางาน 
ด้านความสำาเร็จในการทำางาน 

  REC แทน แรงจูงใจในการทำางาน 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ

  WOI แทน แรงจูงใจในการทำางาน 
ด้านลักษณะของงาน

  RES แทน แรงจูงใจในการทำางาน 
ด้านความรับผิดชอบ

  ADV แทน แรงจูงใจในการทำางาน 
ด้านความก้าวหน้า

  VIFs แทน ค่าทดสอบความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรอิสระ

ผลการวิจัย

Table 1 Correlation analysis of work motivation and organizational commitment of support 
staff in Mahasarakham University

Variable ORC ACH REC WOI RES ADV VIFs

3.78 4.04 3.86 3.91 3.86 3.66

S.D. 0.75 0.55 0.68 0.63 0.57 0.75

ORC - 0.575** 0.673** 0.693** 0.744* 0.832*

ACH - 0.680* 0.607* 0.594* 0.547* 2.095

REC - 0.668* 0.631* 0.671* 2.600

WOI - 0.698* 0.688* 2.552

RES - 0.741* 2.748

ADV - 2.771
* statistically significant at 0.01 ** statistically significant at 0.05

 จาก Table 1 พบว่า แรงจูงใจในการ
ทำางาน ด้านความสำาเร็จในการทำางาน ด้านการ 
ได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงาน  
ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้า  
มคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัความผกูพนัตอ่องคก์ร
โดยรวม มีคา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์เทา่กบั 0.575, 
0.673, 0.693, 0.744, 0.832 ตามลำาดับ อย่างมี
นัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 0.05 และ 

พบว่าตัวแปรอิสระแต่ละด้านมีความสัมพันธ์กัน 
ซึ่งอาจเกิดปัญหา Multicollinearity ดังนั้น ผู้วิจัย
จงึไดท้ดสอบปัญหา Multicollinearity โดยใช ้VIFs 
ปรากฏว่า ค่า VIFs ของตัวแปรอิสระแรงจูงใจ 
ในการทำางาน มีค่าตั้งแต่ 2.095 - 2.771 ซึ่งมีค่า
น้อยกว่า 10 แสดงว่าตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์
กันแต่ไม่มีนัยสำาคัญทางสถิติ (Black, 2006)
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 จาก Table 2 พบว่า แรงจูงใจในการ
ทำางาน ด้านความก้าวหน้า ด้านความรับผิดชอบ  
ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื และดา้นลักษณะ
ของงาน มีผลกระทบเชิงบวกต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรโดยรวม อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 และ 0.05 ซึ่งสามารถเขียนสมการ
พยากรณ์ ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม ใน
รูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน ได้ดังนี้   
Y^ = 0.173 + 0.528ADV + 0.262RES + 
0.129REC + 0.132WOI และ Z^y = 0.529ADV+ 
0.200RES + 0.117REC + 0.111WOI

อภิปรายผล

 แรงจูงใจในการทำางาน ด้านความสำาเร็จ 
ในการทำางาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ และ
ด้านความก้าวหน้า มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ความผกูพันตอ่องคก์รโดยรวม เนือ่งจากการสรา้ง
แรงจงูใจในการทำางานถอืว่าเปน็สิง่สำาคัญทีจ่ะช่วย
ใหพ้นกังานสายสนบัสนนุไดม้ขีวญัและกำาลงัใจใน
การทำางาน และเป็นปัจจัยสำาคัญที่ช่วยกระตุ้นให้ 
พนักงานได้ทำางานอย่างเต็มกำาลังความสามารถ

และช่วยให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กร
อีกด้วย ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัย ของ
เฟรเดริก เฮอร์ซเบิร์ก ที่กล่าวว่า ความพึงพอใจ
ในการทำางานต้องมีปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่เป็น
ตัวกระตุ้นในการทำางาน ซึ่งเป็นปัจจัยภายในหรือ
ความต้องการภายในของบุคลากรที่มีอิทธิพลใน
การสร้างความพึงพอใจในการทำางาน เป็นปัจจัย 
ที่ เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เป็นกลุ่มปัจจัย 
ที่ เป็นตัวกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานทำางานด้วย 
ความพึงพอใจ ประกอบด้วยปัจจัย 5 ด้าน 
ได้แก่ ด้านความสำาเร็จในการทำางาน ด้านการ
ได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงาน  
ด้านความรับผิดชอบและ ด้านความก้าวหน้า  
หากผู้ปฏิบัติงานได้รับ การกระตุ้นจากปัจจัย 
ดังกล่าวแล้วย่อมทำาให้ผู้ปฏิบัติงานมีทัศนคติทาง
บวกและเกดิแรงจงูใจในการทำางาน (Kalayanamit, 
2016) สอดคล้องกับบทความของ Pimpisan & 
Chotikawetkul (2016) กล่าวว่า ปัจจัยจูงใจเป็น
ความต้องการของบุคลากรแต่ละที่แตกต่างกัน
ออกไปและในการจงูใจนัน้บคุลากรมีความตอ้งการ
ในด้านต่างๆ เช่น การเป็นที่ยอมรับนับถือ โดย
เมื่อบุคลากรได้รับแรงจูงใจในสิ่งที่ต้องการแล้ว 

Table 2 Relationship test of regression coefficient and overall organizational commitment of 
support staff in Mahasarakham University

motivation to work

Overall organization relation 

t p-valueregression 
coefficient

standard 
score

Standard Error of 
Mean

Constant 0.173 0.178 0.974 0.311

Job advancement (ADV) 0.528 0.529 0.064 9.820* < 0.0001

Responsibility (RES) 0.262 0.200 0.057 3.788* < 0.0001

Respectation (REC) 0.129 0.117 0.061 2.457** 0.015

Work identification (WOI) 0.132 0.111 0.070 2.179** 0.030

achievement (ACH) 0.058 0.041 0.067 0.866 0.386

F = 177.618 p < 0.0001 R2 = 0.745 SEE = 0.381
* statistically significant 0.01 ** statistically significant 0.05
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จึงทำาให้เกิดความพึงพอใจและมีความสุขในการ
ทำางาน ซึ่งส่งผลต่อความผูกพันและความภักดี
ต่อองค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ Kotthong 
et al. (2018) พบว่า แรงจูงใจในการทำางาน ด้าน
ลกัษณะงาน มคีวามสมัพนัธก์นัทางบวกกบัความ
ผูกพันต่อองค์กร ทั้งนี้อาจเป็นเพราะบุคลากรได้
รับมอบหมายงานตรงตามความรู้ความสามารถ 
มีการแบ่งงานที่ชัดเจน รวมถึงการเปิดโอกาสให้
บคุลากรไดใ้ชค้วามรูค้วามสามารถ ความคดิรเิริม่
สร้างสรรค์ ส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรให้เป็น
ทรัพยากรที่มีคุณภาพ เมื่อบุคลากรมีแรงจูงใจใน
การทำางานก็จะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
สอดคลอ้งกบังานวจัิย Kulsarunporn & Mahamud 
(2019) พบว่า ปัจจัยจูงใจ ด้านความรับผิดชอบที่
ได้รับ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร
และมีความสัมพันธ์ระดับสูงมากทิศทางเดียวกัน 
เนื่องจากการท่ีพนักงานได้รับความไว้วางใจใน
การทำางานจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 
รวมถึงการมีโอกาสที่ได้รับการอบรมและพัฒนา
ทักษะ จึงทำาพนักงานมีความรู้สึกพึงพอใจที่ได้
ปฏบิตังิานในสายงานทีท่ำาอยู ่และกอ่ใหเ้กดิความ
ผูกพันในองค์กร และสอดคล้องกับงานวิจัยของ  
Krajangsaeng & Jadesadalug (2017) พบว่า  
การที่องค์กรให้การสนับสนุนด้านต่างๆ ในการ
ทำางาน ให้ความช่วยเหลือและส่งเสริมความ
ก้าวหน้าในการทำางาน ตลอดจนให้ความสนใจ
และดูแลความเป็นอยู่ของพนักงาน การรับรู้ 
การสนับสนุนจากองค์การจะทำาให้พนักงาน 
มีความผูกพันกับองค์กรผูกพันกับงานที่ทำาและ 
มีความเป็นอยู่ที่ดี

 แรงจูงใจในการทำางาน ด้านการได้รับ
การยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงาน ด้าน
ความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้า มีผล 
กระทบเชงิบวกกับความผกูพนัตอ่องคก์รโดยรวม 
เนื่องจากแรงจูงใจจะเป็นภาพสะท้อนสำาคัญของ
ความพึงพอใจในการทำางานและทำาให้พนักงาน
แสดงพฤติกรรมออกมาในรูปแบบต่างๆ ทั้งใน

เชิงบวกและเชิงลบ เมื่อพนักงานได้รับแรงจูงใจ
ตามความตอ้งการทีไ่ดร้บัการตอบสนองแลว้ ยอ่ม
จะแสดงพฤติกรรมในเชิงบวก โดยมีความตั้งใจ
ในการปฏิบัติงานและเกิดความผูกพันต่อองค์กร  
ซึง่สอดคลอ้งกบัทฤษฎคีวามตอ้งการของ Maslow 
ที่กล่าวว่า แรงจูงใจในการทำางานเป็นสิ่งที่มี 
ผลกระทบและมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของ
บคุลากรและสมควรไดร้บันอกเหนอืจากเงนิเดอืน 
ค่าจ้างที่ได้รับตามปกติตามปกติโดยธรรมชาติ
ของมนุษย์เม่ือได้รับการตอบสนองก็ทำาให้เกิด
ความพึงพอใจ และแสดงพฤติกรรมในทางบวก 
ถ้าได้รับแรงจูงใจในการทำางานที่ดีและเหมาะสม
ก็จะเป็นสิ่งกระตุ้นให้การปฏิบัติงานเป็นไปได้
อย่างดีมีประสิทธิภาพ มีความผูกพันต่อองค์กร
และเต็มใจที่จะทำางานกับองค์กรต่อไป (Awan, 
2014) สอดคล้องกับงานวิจัยของ Changsan, 
Homsettee, Sucaromana & Jarupeng (2019)  
พบว่า แรงจูงใจในการทำางานมีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์กร เนื่องจากบุคลากรมี 
แรงจูงใจในการทำางานสูง ความผูกพันต่อองค์กร
ก็สูงข้ึนด้วย ซึ่งองค์กรที่เป็นหน่วยงานรัฐบาลที่
มีความม่ันคงในหน้าที่การงานมีค่าตอบแทนที่ดี  
มีสวัสดิการที่ดี มีการเจริญก้าวหน้าในหน้าที่ 
การงาน โดยเฉพาะบคุลากรทีม่คีวามขยนั ทำางานด ี 
มีวินัย มีพฤติกรรมที่ดี  มีความตั้งใจในการ
ทำางาน ทำาให้หัวหน้ารับรู้ได้ และแต่งตั้งให้
ดำารงตำาแหน่งที่สูงข้ึน เม่ือมีหน้าที่การงานดีข้ึน  
มีความม่ันคง บุคลากรก็จะรู้สึกรักและผูกพัน
กับองค์กร เพราะองค์กรเห็นคุณค่าในตัวของ
บุคลากร สอดคล้องกับงานวิจัยของ Khempet & 
Chamchong (2018) พบว่า นโยบายการบริหาร
ด้านความก้าวหน้ามีส่วนสำาคัญที่จะส่งผลกระทบ 
ต่อต่อความผูกพันองค์กร เพราะนโยบายเป็น 
สิง่ทีบ่อกทศิทางของการเปลีย่นแปลงองคก์ร และ
เป็นเครื่องที่ชี้นำาและกำาหนดแนวทางปฏิบัติจาก
ปัจจุบันสู่อนาคตและระบุถึงเป้าหมายปลายทาง
ของงานและแนวทางปฏิบัติขององค์กร จึงทำาให้
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บคุลากรมกีารพฒันางานเพ่ือใหเ้กิดความก้าวหน้า
ในวิชาชีพ เพราะพนักงานสายสนับสนุนที่ทำางาน
อยู่ในมหาวิทยาลัยมีความผูกพันต่อองค์กรและ
มีภูมิลำาเนาอยู่โดยรอบมหาวิทยาลัย จึงสามารถ
ปฏิบัติงานให้กับองค์กรได้อย่างเต็มที่และเต็ม
ความสามารถ

ข้อเสนอแนะ

 1. ข้อเสนอแนะในการนำาผลการวิจัย
ไปใช้
 จากผลการวิจัย พบว่า แรงจูงใจในการ
ทำางาน ด้านความสำาเร็จในการทำางาน ด้านการ
ได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงาน 
ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้า มี
ความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์กรโดยรวม ซึ่งแสดงให้เห็นว่าแรง
จูงใจในการทำางานมีส่วนสำาคัญทำาให้พนักงาน
เกดิความผกูพันตอ่องคก์ร ดงันัน้ ผูบ้รหิารองคก์ร
ต้องตระหนักถึงการสร้างแรงจูงใจเพื่อช่วยเพิ่ม
พลังบวกในการทำางานให้กับพนักงาน เพราะแรง
จูงใจเปน็แรงขับเคล่ือนทีส่ำาคญัตอ่การกระทำาหรอื
พฤติกรรมของพนักงาน หากผู้บริหารองค์กรได้
มีนโยบายหรือกลยุทธ์ในการส่งเสริมให้พนักงาน
เกิดแรงจูงใจในการทำางานในระดับสูง ย่อมทำาให้
ชว่ยเพิม่ความพยายามในการทำางานของพนักงาน 
เพิ่มขีดความสามารถ ความอดทน และมีความ
กระตือรือร้นที่จะทำางานนั้นๆ ให้สำาเร็จ

 2. ข้อเสนอแนะสาหรับการวิจัยคร้ัง 
ต่อไป
 2 .1  ควร ศึกษาความสัมพัน ธ์และ 
ผลกระทบจากปัจจัยอื่นที่มิใช่แรงจูงใจในการ
ทำางานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กร เช่น สภาพ
แวดล้อมในการทำางาน เพื่อศึกษาว่าสภาพ
แวดล้อมในการทำางานจะมีความสัมพันธ์หรือ 
ผลกระทบต่อความผูกพันต่อองค์กรหรือไม่ 

 2.2 ในการวิจัยครั้ งต่อไปนอกจาก 
การเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามแล้ว  

ควรใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีอื่นบ้าง 
เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก (Depth-Interview) 
เพื่อให้ได้ข้อมูลรายละเอียดที่ตรงประเด็นและ
สามารถนำาผลการวิจัยไปใช้ให้เกิดประโยชน์ตรง
ตามวัตถุประสงค์มากที่สุด

 2.3 ควรเปลีย่นกลุม่ตวัอยา่งจากพนกังาน
สายสนับสนุน เป็นกลุ่มตัวอย่างอื่น เช่น บุคลากร
ผู้ปฏิบัติงานด้านพัสดุ เพื่อให้องค์กรได้ทราบถึง
บุคลากรผู้ปฏิบัติงานด้านพัสดุมีความคิดเห็น 
เกี่ยวกับการมีแรงจูงใจในการทำางานและความ
ผูกพันต่อองค์กรเป็นอย่างไร 

 2.4 ควรมีการศึกษาตัวแปรตามหรือ
ปัจจัยอื่นๆ ที่อาจมีความสัมพันธ์และผลกระทบ
ต่อแรงจูงใจในการทำางาน เช่น ประสิทธิภาพ 
การทำางาน เพื่อศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่าง
แรงจงูใจในการทำางานกบัประสทิธภิาพการทำางาน  
จะมีความสัมพันธ์กันหรือไม่ อย่างไร

กิตติกรรมประกาศ

 งานวิจัยฉบับนี้ สำาเร็จสมบูรณ์ได้ด้วย
ความกรุณาและความช่วยเหลืออย่างดีจาก 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.กิตติพล วิแสง อาจารย์  
ดร.อนุพงษ์ สุขประเสริฐ และนางสาววรัชฐนันป์ 
เครือวรรณ ที่ให้ความช่วยเหลือในการตรวจสอบ 
แก้ไขเครื่องมือในการวิจัย ตลอดจนมอบความรู้
และให้คำาแนะนำาแนวทางด้านต่างๆ จนงานวิจัย
สำาเร็จสมบูรณ์

 ขอขอบพระคุณนักงานสายสนับสนุน
ในมหาวิทยาลัยมหาสารคาม ที่กรุณาให้ความ
อนุเคราะห์และสละเวลาในการใช้ข้อมูลและตอบ
แบบสอบถามทำาใหผู้ว้จิยัไดข้อ้มลูทีเ่ป็นประโยชน์
อย่างยิ่งต่อการวิจัย

 ขอขอบพระคุณคณะการบัญชีและการ
จัดการ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ที่ได้สนับสนุน
ทุนการวิจัยจากงบประมาณเงินรายได้ ประจำา
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563
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