
56 วารสารการพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัย  (ปีที่ 4 สิงหาคม 2560) 

 

 

การศึกษาความคาดหวงัและความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรมหาวิทยาลยัมหิดล 

The Study of Mahidol University Staff’s Expectation and Organization Engagement 

สมุาลี  แสงสว่าง
1
* และ ปิยนุช  รตันกุล

1
  

Sumalee Sangsawang
1
* and Piyanuch Rattanakul

1
 

  

บทคดัย่อ 

การศึกษาความคาดหวังและความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล มีวัตถุประสงค์เพ่ือ

ศึกษาความคาดหวังของบุคลากรที่มต่ีอการบริหารงานของมหาวิทยาลัย และศึกษาระดบัความผูกพันและเหตผุลที่ท า

ให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กร นอกจากนี้ ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความคาดหวังกับความผูกพันต่อ

องค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล โดยกลุ่มประชากรใช้ในการศึกษาคร้ังนี้  ได้แก่ บุคลากรที่ปฏิบัติงานใน

มหาวิทยาลัยมหิดลทุกระดบั ประกอบด้วย ผู้บริหาร บุคลากรสายวิชาการ และสายสนับสนุนทั้งหมดจ านวน 31,093 

คน โดยใช้วิธกีารส่งแบบสอบถามออนไลน์ทาง e-mail และมีผู้ตอบกลับจ านวน 3,327 ราย หรือ คิดเป็นร้อยละ 

10.70 ของบุคลากรทั้งหมด การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าร้อยละ 

ค่าเฉล่ีย ( x ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ได้แก่ การวิเคราะห์ค่า

สมัประสิทธิ์สหสัมพันธข์องเพียร์สัน (Pearson Correlation) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way 

ANOVA) และการเปรียบเทยีบค่าเฉล่ียรายคู่ โดยใช้ F-test ด้วยวิธกีารของ Scheffe ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรมี

ความคาดหวังด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานสงูที่สดุ และมีสภาพความเป็นจริงในการบริหารงาน

สอดคล้องกบัความคาดหวังมากที่สดุเช่นกนั ส่วนด้านที่มคีวามแตกต่างระหว่างความคาดหวังกบัสภาพความเป็นจริง

ในการบริหารงาน (GAP) มากที่สดุ คือ ด้านระบบบริหารทรัพยากรบุคคล ส าหรับผลการศึกษาระดับความผูกพัน

ต่อองค์กร พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก โดยมีพยายามทุ่มเทในการปฏบิัติงานสงู

ที่สดุ และเหตผุลที่ท าให้บุคลากรเกดิความผูกพันต่อองค์กรมากที่สดุ คือ ความพึงพอใจในลักษณะงานที่ปฏบิัติ ซึ่ง

ความคาดหวังของบุคลากรมีความสมัพันธเ์ชิงบวกกบัระดับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 และบุคลากรที่มปีระเภทการจ้างและประเภทต าแหน่งแตกต่างกนัมีระดับความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกนั 

ทั้งนี้  มข้ีอเสนอแนะว่า มหาวิทยาลัยควรให้ความส าคัญกบัการสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี

อย่างต่อเนื่อง รวมถึงการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความเหมาะสมกับบุคลากรแต่ละประเภท เพ่ือ

สนับสนุนให้บุคลากรเกดิความผูกพันต่อมหาวิทยาลัยต่อไป 

ค าส าคญั: ความคาดหวัง/ ความผูกพันต่อองคก์ร/ บุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล 

 

Abstract 
 

 The study of Mahidol Univetsity staff’s expectation and organization engagement aim to study 

expectation of staff to Mahidol University Administration and to study engagement level and cause that affect 

to organization engagement. Moreover, the purpose is also study a relationship between staff’s expectation 

and engagement. The populations are Mahidol University staffs from all level consist of administrative team, 

academic staff and support staff amount 31,093 people. The methodology used survey via e-mail to collect 

the data. The returned responses were 3,327 people or 10.70% of all staffs. The use of analysis for this 

study is descriptive statistics consist of percentage, mean ( x ) and standard deviation (S.D.). Inferential 

statistics were Pearson Correlation, One-way ANOVA and F-test. The results show that the most of staff’s 
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expectation were atmosphere and working environment, and also have highest correlation between reality 

administration and expectation. On the other hands, there was highest difference in the area between reality 

administration and expectation (GAP) of human resource management. The result of engagement level study 

finds that mostly staffs have high level in organization engagement which is dedicate to their work. The 

reason for this result is they are satisfied with their jobs. There was a positive correlation between staff’s 

expectation and organization engagement level at the 0.05 level of significance. The difference types of staff 

have different level of organization engagement. The suggestions are Mahidol University should continually 

emphasize on good working environment and atmosphere. Moreover, the development of Human resource 

management should be proper with all positions to encourage staff engage in Mahidol University in the 

future.  

Keywords: Expectation/ Organization Engagement/ Mahidol University Staff 

 

1. บทน า 

 ปั จ จุ บั น เ ป็ นที่ ย อม รับกัน โดยทั่ ว ไ ป ว่ า 

“ทรัพยากรบุคคล” ถือเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญอย่าง

ยิ่งต่อการขับเคลื่อนองค์กรและเป็นปัจจัยน าพาองค์กร

ไปสู่ความส าเร็จ โดยเฉพาะอย่างย่ิงในยุคที่องค์กร

จะ ต้อง เผชิญกับการแ ข่งขันที่ รุนแรงและความ

เปล่ียนแปลงที่ เกิดขึ้ นอยู่ตลอดเวลา การบริหาร

ทรัพยากรบุคคลจึงเป็นภารกิจส าคัญที่องค์กรจะต้อง

วางแผนเพ่ือพัฒนาให้องค์กรมีความได้เปรียบเชิงการ

แข่งขนัมากขึ้น ตลอดจนการสร้างแรงจูงใจให้เกดิขึ้นกบั

บุคลากร เพ่ือให้บุคลากรอุทิศตนในการท างาน และมี

ความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้วยเหตุนี้  การสร้าง

ความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรจึงเป็นส่วนที่มี

ความส าคญัมาก  

“ความผูกพันต่อองค์กร” เป็นเร่ืองที่ได้รับ

ความสนใจเ พ่ิมมากขึ้ น  ทั้ ง จากนักบริหารและ

นักวิเคราะห์องค์กร เนื่ องจากการศึกษาเรื่ องความ

ผูกพันต่อองค์กรเป็นแนวคิดหนึ่งในการพัฒนาองค์กร

ให้ประสบผลส าเรจ็ ซึ่งจะท าให้บุคลากรเกดิแรงกระตุ้น 

มีจิตใจและพลังในการทุ่มเทการท างานให้กับองค์กร

มากขึ้น [1] อกีทั้งยังเป็นหนทางหนึ่งในการธ ารงรักษา

บุคลากรที่มีประสิทธิภาพให้อยู่กับองค์กรได้ยาวนาน 

ซึ่ งเป็นกลยุทธ์ส าคัญในการแก้ปัญหาเรื่ องการขาด

แคลนบุคลากร เพราะการที่องคก์รต้องสญูเสยีบุคลากร

ไปนั้น เท่ากับว่าได้สูญเสียประสบการณ์ในส่วนนั้นไป

ด้วย ขณะเดียวกันองค์กรกลับต้องลงทุนเพ่ิมเติมเพ่ือ

สรรหา ฝึกอบรม และพัฒนาบุคลากรเข้ามาทดแทน ท า

ให้องค์กรต้องสูญเสียเวลาและผลประโยชน์อีกด้วย 

ดังนั้น สิ่งที่องค์กรต้องตระหนักอยู่เสมอ คือ การสร้าง

แรงจูงใจและส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อ

องค์กร สามารถปฏิบัติ งานอย่างทุ่มเทเต็มความ 

สามารถเพ่ือให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กร และ

การธ ารงรักษาไว้ซึ่งพนักงานที่มีความรู้  ความสามารถ 

อนัจะส่งผลให้องคก์ารเกดิการเตบิโตอย่างยั่งยืนต่อไป 

มหาวิทยาลัยมหิดล ได้ตระหนักและเลง็เห็น

ความส าคัญของการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากร

บุคคลของมหาวิทยาลัยให้มปีระสทิธภิาพ ซึ่งเป็นปัจจัย

สนับสนุนในการขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย

ให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ ประกอบกับ

มหาวิทยาลัยได้ก าหนดนโยบายด้านการพัฒนาคุณภาพ

โดยการปรับระบบคุณภาพมหาวิทยาลัยมหิดล 

(MUQD) เข้าสู่เกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพ่ือการ

ด าเนินการที่เป็นเลิศ (Education Criteria for 

Performance Excellence : EdPEx) ซึ่งเป็นเกณฑ์ที่

ส  านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา น ามาใช้ในการ

ประกันคุณภาพภายในและการพัฒนาคุณภาพของ

อ ง ค์ ก ร ท า ง ก า ร ศึ ก ษ า  ต ล อ ด จ น ก ร ะ ตุ้ น ใ ห้

สถาบนัการศึกษามคีวามตระหนักในการพัฒนาคุณภาพ

การจัดการศึกษาอย่างยั่งยืน สามารถแข่งขันได้ทั้งใน

ระดับชาติและนานาชาติ โดยเกณฑ์ EdPEx ได้ให้

ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคล (หมวด 5 

การมุ่งเน้นบุคลากร) ได้แก่ การบริหารอตัราก าลังและ

การวางแผนพัฒนาขีดความสามารถที่ได้ผล การสร้าง

บรรยากาศที่เกื้อหนุนต่อการท างานที่เกิดสมรรถนะสูง 

การดูแลสภาพแวดล้อมและสวัสดิการ การสร้างความ

ผูกพันและการพัฒนาบุคลากร การประเมินผลและ

ความก้าวหน้าของบุคลากร [2] 

เพ่ือเป็นการตอบสนองเป้าหมายในด้าน

ดังกล่าวของมหาวิทยาลัย  ผู้วิจัยจึงเห็นว่าการส ารวจ

ความคาดหวังของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดลที่มีต่อ

การบริหารงานในด้านต่างๆ ตามยุทธศาสตร์ของ
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มหาวิทยาลัย เป็นส่วนหนึ่งที่จะท าให้มหาวิทยาลัยได้รับ

ทราบข้อมูลอันจะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาปรับปรุง

ระบบการบริหารงานของมหาวิทยาลัยให้สอดคล้องกับ

ความคาดหวังของบุคลากร อันจะส่งผลต่อการสร้าง

แรงจูงใจในการปฏบิตังิาน รวมถงึการศึกษาระดบัความ

ผูกพัน และเหตุผลที่ท าให้บุคลากรเกดิความผูกพันกบั

มหาวิทยาลัย เพ่ือเป็นข้อมูลส าหรับการวางแผนสร้าง

ความยึดมั่นผูกพันต่อองคก์รของบุคลากรต่อไป 

วัตถุประสงค์ของการศึกษา 1) เพ่ือศึกษา

ความคาดหวังของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดลที่มีต่อ

การบริหารงานของมหาวิทยาลัย 2) เพ่ือศึกษาระดับ

ความผูกพันและเหตุผลที่ท าให้บุคลากรเกิดความ

ผู ก พั นกับมห าวิ ทย า ลั ยม หิ ดล  3 )  เ พ่ื อศึ กษ า

ความสมัพันธร์ะหว่างความคาดหวังกบัความผูกพันต่อ

องค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล และ 4) เ พ่ือ

ศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างคุณลักษณะ

ของงานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

มหาวิทยาลัยมหิดล 

 

2. วสัดุและวิธีการ  

การศึกษาครั้งนี้ เป็นการศึกษาเชิงส ารวจ โดย

มวีิธกีารศึกษา ดงันี้  

     ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

ประชากรที่ ใ ช้ในการศึกษาค ร้ังนี้  ไ ด้แก่ 

บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยมหิดลทุกระดับ 

ประกอบด้วย ผู้บริหาร บุคลากรสายวิชาการ และสาย

สนับสนุนทั้งหมด (จ านวนบุคลากรทั้งหมด 31,093 

คน ข้อมูล ณ วันที่ 31 ธนัวาคม พ.ศ.2555) 

     เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 

ใช้แบบสอบถามออนไลน์ ซึ่ งสร้างขึ้ นจาก

โปรแกรม Lime Survey ประกอบด้วย 5 ส่วน ได้แก่ 

     ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป ประกอบด้วย ชื่อต าแหน่ง ชื่อ

ส่วนงาน หน่วยงานย่อย ต าแหน่งทางการบริหาร 

ประเภทบุคลากร ประเภทต าแหน่ง เพศ อายุ อายุงาน 

ระดับการศึกษา โดยให้ตอบแบบสอบถามแบบเติม

ค าตอบ (Open ended question) และเป็นข้อให้เลือก 

ตอบ (Close ended question) 

     ส่วนที่ 2 ข้อมูลความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อ

หน่วยงาน ประกอบด้วย ความพยายามทุ่มเทในการ

ปฏบิตังิาน ความภาคภมูใิจและจงรักภักดีต่อหน่วยงาน 

และการเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงาน โดยใช้การวัดแบบ 

Likert Scale มเีกณฑก์ารให้ค่าคะแนนเป็น 5 ระดบั คอื 

มากที่สดุ = 5 มาก = 4 ปานกลาง = 3 น้อย = 2 และ 

น้อยที่สดุ = 1 

     ส่วนที่ 3 ข้อมูลเหตุผลที่ท าให้บุคลากรเกิดความ

ผูกพันกับมหาวิทยาลัยมหิดล โดยมีลักษณะค าถาม

แบบให้เรียงล าดบัความส าคญั (Ranking question) 

     ส่วนที่ 4 ข้อมูลความคาดหวังของบุคลากรที่มีต่อ

การบริหารงานของมหาวิทยาลัย ประกอบด้วย ด้านการ

บริหารจัดการ ด้านการวิจัย ด้านการศึกษา ด้านการ

บริการสุขภาพและบริการวิชาการ ด้านการสร้างความ

เ ป็นสากล ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม ด้าน

เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ด้านบรรยากาศ

และสภาพแวดล้อมในการท างาน และด้านระบบการ

บริหารทรัพยากรบุคคล โดยใช้การวัดแบบ Likert 

Scale มีเกณฑ์การให้ค่าคะแนนเป็น 5 ระดับ คือ คือ 

มากที่สุด = 5  มาก = 4  ปานกลาง = 3  น้อย = 2  

และน้อยที่สดุ = 1 

     ส่ วนที่  5  คว ามคิด เห็นและ ข้อ เสนอแนะที่

มหาวิทยาลัย/ส่วนงานควรด าเนินการเพ่ือสร้างความ

ผูกพันของบุคลากรให้เพ่ิมขึ้น เป็นลักษณะแบบค าถาม

ปลายเปิด (Open ended question) 

     การทดสอบเคร่ืองมือ 

การทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) และ

ความเชื่อมั่น (Reliability) ของเคร่ืองมือที่ใช้ในการ

วิจัย ดงันี้  

1. การทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) 

โดยให้ผู้เชี่ยวชาญ และผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 3 ท่าน 

ตรวจสอบเนื้ อหา ความเหมาะสมของภาษา และ

โครงสร้างของแบบสอบถาม โดยข้อค าถามทุกข้อมีค่า 

IOC อยู่ระหว่าง 0.67 – 1.00 แล้วจึงน าแบบสอบถาม

มาปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญและ

ทรง คุณวุ ฒิ  เ พ่ือใ ห้ ไ ด้แบบสอบถามที่ ตรงตาม

วัตถุประสงคม์ากย่ิงขึ้น 

2. การทดสอบความเชื่ อมั่น (Reliability) 

โดยน าแบบสอบถามไปทดสอบกับกลุ่มที่มีความ

คล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 45 ราย เ พ่ือ

ตรวจสอบว่าค าถามในแต่ละ ข้อ แต่ละส่วนของ

แบบสอบถามสามารถสื่ อความหมายใ ห้ผู้ ตอบ

แบบสอบถามเข้าใจหรือไม่ พบว่า แบบสอบถามในส่วน

ที่ 2 มีค่า Alpha = 0.90 และส่วนที่ 4 มีค่า Alpha = 

0.9 

     การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

ผู้ วิ จัยท าการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยส่ง

แบบสอบถามทาง e-mailของบุคลากร เพ่ือความ

รวดเรว็ในการส่งและรวบรวมแบบสอบถาม  
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     การวิเคราะหข์อ้มูล 

ผู้ วิจัยใช้โปรแกรมวิเคราะห์ข้อมูลส าเร็จรูป 

SPSS for Windows ดงันี้  

1 .  ข้อ มูล ปัจจั ยส่ วน บุคคล ใ ช้สถิติ เ ชิ ง

พรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าร้อยละ  

2. ข้อมูลความผูกพัน และความคาดหวังของ

บุคลากร ใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

ได้แก่ ค่าเฉล่ีย ( x ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

โดยมเีกณฑใ์นการแปลผลค่าเฉล่ีย ดงันี้ ค่าเฉล่ีย ( x ) 

     ระดบัความคาดหวัง/ความผูกพันต่อองคก์ร 

     4.51 – 5.00   มากที่สดุ        

     3.51 – 4.50   มาก         

     2.51 – 3.50  ปานกลาง        

     1.51 – 2.50   น้อย        

     1.00 – 1.50  น้อยที่สดุ 

3. การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างความ

คาดหวั งกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

มหาวิทยาลัยมหิดล ใช้การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ของ

เพียร์สนั (Pearson Correlation) 

4. การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่าง

คุณลักษณะของงานกบัระดับความผูกพันต่อองค์กร ใช้

การทดสอบซี (Z-test) และการวิเคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) แต่เมื่อ

ทดสอบค่าความแปรปรวนแล้ว พบว่า ค่าความ

แปรปรวนเท่ากัน จึงใช้ F-test ในการเปรียบเทียบ

ค่าเฉล่ียรายคู่ด้วยวิธกีารของ Scheffe โดยตั้งสมมตฐิาน

กา รวิ จั ย คื อ  1 ) คว ามคาดหวั ง ขอ ง บุคล าก รมี

ความสัมพันธ์กับระดับความผูกพันต่อองค์กรของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล 2)คุณลักษณะของงานที่

ต่างกันจะท าให้บุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดลมีระดับ

ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน และน าเสนอเป็น

แผนภาพประกอบความเข้าใจ ดงัแผนภาพที่ 1 

 

3. ผลการวิจยัและอภิปรายผล 

      ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไป 

การศึกษาครั้งนี้  มีผู้ ตอบแบบส ารวจทั้งสิ้ น 

3,327 ราย หรือ คิดเป็นร้อยละ 10.70 ของบุคลากร

ทั้งหมดโดยส่วนใหญ่เป็นบุคลากรสายสนับสนุน (ร้อย

ละ 70.72) รองลงมา ได้แก่ บุคลากรสายวิชาการ 

(ร้อยละ 17.46) และผู้บริหาร (ร้อยละ 11.81) 

ตามล าดบั 

     

 

 

  

ระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของ

บุคลากรมหาวิทยาลยัมหิดล 

• ความพยายามทุ่มเทในการปฏบิตังิาน 

• ความภาคภมูใิจและจงรักภักดต่ีอ
องคก์ร 

• การเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร 

ความคาดหวงัของบุคลากรท่ีมต่ีอการ

บริหารงานของมหาวิทยาลยั 

• ด้านการบริหารจัดการ 
• ด้านการวิจัย 

• ด้านการศึกษา 
• ด้านการบริการสขุภาพและบริการวิชาการ 
• ด้านการสร้างความเป็นสากล 

• ด้านความรับผดิชอบต่อสงัคม 

• ด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างาน 

• ด้านสารสนเทศและการสื่อสาร 
• ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

คุณลกัษณะของงาน 

• ประเภทบุคลากร 
• ประเภทต าแหน่ง 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิในการศกึษา 
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     ส่วนท่ี 2 ความคาดหวงัของบุคลากรท่ีมีต่อการ

บริหารงานของมหาวิทยาลยั 

ผลการศึกษาความคาดหวังเมื่อเปรียบเทียบ

กับสภาพความเป็นจริงของการบริหารงานด้านต่างๆ 

ของมหาวิทยาลัย โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียของความ

คาดหวังในการบริหารงานด้านต่างๆ พบว่า บุคลากรมี

ความคาดหวังด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมใน

การท างานสงูที่สดุ ( x = 4.00) รองลงมา ได้แก่ ด้าน

เทคโนโลยีสารสนเทศ ( x = 3.98) การศึกษา  

( x = 3.95) และการวิจัย ( x = 3.95) ทั้งนี้  มีความ

คิดเห็น ว่าสภาพเป็นจริ ง ในการบริหารงานด้าน

บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานมีความ

สอดคล้องกับความคาดหวังมากที่สุด ( x = 3.45) 

รองลงมา ได้แก่ ด้านการวิจัย ( x = 3.30) การศึกษา 

( x = 3.28) และด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ( x =

3.25) ซึ่งค่อนข้างมีความสอดคล้องกัน ส่วนด้านที่มี

ความแตกต่างระหว่างความคาดหวงักบัสภาพความเป็น

จริงในการบริหารงาน (GAP) มากที่สดุ คือ ด้านระบบ

บริหารทรัพยากรบุคคล (GAP = 0.81) ในประเดน็

เร่ืองสวัสดิการด้านที่พักอาศัยที่มหาวิทยาลัยจัดให้มี

ความเหมาะสมและเพียงพอ รองลงมา ได้แก่ ด้าน

เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร (GAP=0.73) ใน

ประเดน็เร่ืองการมีระบบบริหารจัดการข้อมูลส าคัญที่

เพียงพอต่อการน าไปใช้ในการตัดสินใจ และด้านการ

บริหารจัดการ (GAP=0.70) ในประเด็นเร่ืองการที่

ผู้บริหารให้ความเสมอภาคและเป็นธรรมต่อบุคลากร

ภายในองค์กร และเรื่ องการสื่ อสารข้อมูลข่าวสาร

เกี่ยวกบัระบบการบริหารจัดการความเสี่ยงให้บุคลากร

รับรู้อย่างทั่วถงึ 

     ส่วนท่ี 3 ความผูกพนัของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์ร 

ผลการศึกษาระดบัความผูกพันต่อองค์กรของ

บุคลากร พบว่า บุคลากรโดยรวมมีค่าเฉล่ียคะแนน

ความผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก ( x =3.81) โดย

ความผูกพันด้านความพยายามทุ่มเทในการปฏบิัติงาน

มีค่าเฉล่ียสูงที่สดุ ( x =3.90) รองลงมา ได้แก่ ความ

ภาคภูมิใจและจงรักภักดีต่อหน่วยงาน ( x =3.85) 

และการเ ป็นส่ วนหนึ่ ง ขององค์กร  ( x =3.69) 

ตามล าดบัดงัตารางที่ 1 

     ส่วนท่ี 4 เหตุผลท่ีท าใหบุ้คลากรเกิดความผูกพนั

ต่อองคก์ร 

จากการส ารวจความคิดเห็นของบุคลากร

เกี่ยวกับเหตุผลที่ท าให้บุคลากรเกิดความผูกพันกับ

มหาวิทยาลัยมหิดลโดยใ ห้ บุคลากรเรี ยงล าดับ

ความส าคัญ 5 ล าดับ (หมายเลข 1 คือ ส าคัญสูงสุด 

จนถงึ หมายเลข 5 คอื ส าคญัน้อยสดุ) พบว่า เหตุผลที่

ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร 5 อนัดับแรก ได้แก่ 

ความพึงพอใจในลักษณะงานที่ปฏบิตั ิ(ร้อยละ 28.64) 

มีความมั่ นคงในการท า ง าน  ( ร้อยละ  19 .09) 

หน่วยงานมีชื่ อเสียงเป็นที่ยอมรับ (ร้อยละ 9.20) 

ได้รับการยอมรับนับถือจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือน

ร่วมงาน (ร้อยละ 8.69) และมีหัวหน้าที่ดี (ร้อยละ 

7.03) ตามล าดบั 

     ส่วนท่ี 5 ความสมัพนัธ์ระหว่างความคาดหวงั

ของบุคลากรกบัความผูกพนัต่อองคก์ร 

จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความ

คาดหวั งกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

มหาวิ ท ย าลั ยม หิดล   พบ ว่ า  คว ามค าดหวั ง มี

ความสัมพันธ์เชิงบวกกับระดับความผูกพันต่อองค์กร

ของบุคลากรค่อนข้างมาก (r=0.75) อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ ระดับ  0 .05 โดยความคาดหวั ง ด้าน

บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท า ง านมี

ความสัมพันธ์กับระดับความผูกพันต่อองค์กรของ

บุคลากรสูงที่สุด (r=0.76) รองลงมา ได้แก่ ด้านการ

บริหารจัดการ (r=0.73) ด้านการศึกษา และด้าน

เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่ อสาร ซึ่ งมีความ 

สัมพันธ์เท่ากัน  (r=0.72) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 

พบว่า ความคาดหวังของบุคลากรมีความสัมพันธ์เชิง

บวกกับความผูกพันด้านความพยายามทุ่มเทในการ

ปฏิบัติงานสูงที่สุด (r=0.78) รองลงมา ได้แก่ ความ

ภาคภูมิใจและจงรักภักดีต่อหน่วยงาน (r=0.74) และ

การเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงาน (r=0.63) ตามล าดับ 

ดงัตารางที่ 2 

 

ตารางท่ี 1 ข้อมูลความผูกพันของบุคลากรที่มต่ีอองคก์ร 
 

ความผูกพนัของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์ร x  S.D. ระดบัความผูกพนัต่อองคก์ร 

1. ความพยายามทุ่มเทในการปฏบิตังิาน 3.90 0.91 มาก 

2. ความภาคภมูใิจและจงรักภักดต่ีอหน่วยงาน 3.85 0.96 มาก 

3. การเป็นสว่นหนึ่งของหน่วยงาน 3.69 0.99 มาก 

รวม 3.81 0.91 มาก 
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ตารางท่ี 2 ความสมัพันธร์ะหว่างความคาดหวังกบัความผูกพันต่อองคก์รของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล 

 

ความคาดหวงั 

ความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร 

รวม 

ความ

พยายาม

ทุ่มเทในการ

ปฏิบติังาน 

ความภาคภูมิใจ

และจงรกัภกัดีต่อ

หน่วยงาน 

การเป็นส่วน

หนึง่ของ

หน่วยงาน 

1. ด้านการบริหารจัดการ 0.75* 0.71* 0.61* 0.73* 

2. ด้านการวิจัย 0.73* 0.68* 0.58* 0.70* 

3. ด้านการศึกษา 0.75* 0.71* 0.60* 0.72* 

4. ด้านการบริการสขุภาพและบริการวิชาการ 0.73* 0.69* 0.59* 0.71* 

5. ด้านการสร้างความเป็นสากล 0.73* 0.70* 0.59* 0.71* 

6. ด้านความรับผดิชอบต่อสงัคม 0.73* 0.69* 0.59* 0.70* 

7. ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 0.75* 0.71* 0.60* 0.72* 

8. ด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมการท างาน 0.79* 0.75* 0.64* 0.76* 

9. ด้านระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 0.73* 0.69* 0.58* 0.70* 

รวม 0.78* 0.74* 0.63* 0.75* 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
 

      ส่วนท่ี 6 ความแตกต่างระหว่างคุณลกัษณะของ

งานกบัความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร 

จากข้อมูลความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

เมื่ อจ าแนกตามประเภทบุคลากร พบว่า บุคลากร

ประเภทพนักงานมหาวิทยาลัยเงินรายได้ มีค่าเฉล่ีย

ความผูกพันต่อองค์กรสงูที่สุด ( x =4.09) รองลงมา 

ได้แก่ พนักงานวิทยาลัยเงินงบประมาณ ( x =4.05) 

และข้าราชการ ( x =3.97) ตามล าดับ ซึ่งจากการ

เปรียบเทยีบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความผูกพันต่อ

องค์กร โดยใช้ F-test พบว่า บุคลากรที่มีประเภท

ต่างกัน มีค่าเฉล่ียความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบเป็นรายคู่ตามประเภทของ

บุคลากร พบว่า บุคลากรประเภทพนักงานมหาวิทยาลัย

ชื่อส่วนงานมีค่าเฉล่ียความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่า

บุคลากรประเภทข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัยเงิน

งบประมาณ และพนักงานมหาวิทยาลัยเงินรายได้ ส่วน

บุคลากรประเภทลูกจ้างเงินงบประมาณมีค่าเฉล่ียความ

ผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่าบุคลากรประเภทข้าราชการ 

พนักงานมหาวิทยาลัยเงินงบประมาณ พนักงาน

มหาวิทยาลัยเงินรายได้ และพนักงานมหาวิทยาลัยชื่อ

ส่วนงาน นอกจากนี้  พบว่า บุคลากรประเภทลูกจ้างเงิน

รายได้มี ค่าเฉ ล่ียความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่า

บุคลากรทุกประเภท ยกเว้นลูกจ้างเงินงบประมาณที่มี

ค่าเฉล่ียความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าลูกจ้างเงิน

รายได้ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ดังตารางที่ 3-

5

 

ตารางท่ี 3 ค่าเฉล่ียความผูกพันต่อองคก์รของบุคลากรจ าแนกตามประเภทของบุคลากร 

 

ประเภทบุคลากร จ านวน (คน) x  S.D. ระดบัความผูกพนัต่อองคก์ร 

ข้าราชการ 342 3.97 0.79 มาก 

พนักงานมหาวิทยาลัยเงนิงบประมาณ 1,809 3.94 0.81 มาก 

พนักงานมหาวิทยาลัยเงนิรายได้ 116 4.09 0.47 มาก 

พนักงานมหาวิทยาลัยชื่อสว่นงาน 592 3.75 0.89 มาก 

พนักงานวิทยาลัย 56 4.05 0.42 มาก 

ลูกจ้างเงินงบประมาณ 188 2.80 1.23 ปานกลาง 

ลูกจ้างเงินรายได้ 216 3.45 1.07 ปานกลาง 

รวม 3,319 3.81 0.90 มาก 
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ตารางท่ี 4 การเปรียบเทยีบระดบัความผูกพันต่อองคก์รของบุคลากร จ าแนกตามประเภทบุคลากร 

ความผูกพนัต่อองคก์ร ความแปรปรวน SS. df MS. F Sig. 

ระดบัความผูกพันต่อ

องคก์รของบุคลากร  

ระหว่างกลุ่ม 274.560 6 45.760 62.564 0.000* 

ภายในกลุ่ม 2422.425 3312 0.731   

 รวม 2696.985 3318    

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ตารางท่ี 5 การเปรียบเทยีบผลต่างของค่าเฉล่ียความผูกพันต่อองคก์รของบุคลากร จ าแนกตามประเภทบุคลากร 
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ข้าราชการ    0.23*  1.18* 0.52* 

พนักงานมหาวิทยาลัยเงินงบประมาณ    0.19*  1.14* 0.49* 

พนักงานมหาวิทยาลัยเงนิรายได้    0.34*  1.29* 0.49* 

พนักงานมหาวิทยาลัยชื่อส่วนงาน      0.95* 0.30* 

พนักงานวิทยาลัย      1.25* 0.60* 

ลูกจ้างเงินงบประมาณ       0.66* 

ลูกจ้างเงินรายได้        

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

  

 จาก ข้อ มูลความผูก พัน ต่อองค์กรของ

บุคลากร เมื่ อจ าแนกตามประเภทต าแหน่ง พบว่า 

บุคลากรที่มีประเภทต าแหน่งผู้บริหาร มีค่าเฉล่ียความ

ผูกพันต่อองคก์รสงูที่สดุ ( x =4.14) รองลงมา ได้แก่ 

สายวิชาการ ( x =4.04) และสายสนับสนุน ( x =

3.71) ตามล าดับ ซึ่ งจากการเปรียบเทียบความ

แตกต่างของค่าเฉล่ียความผูกพันต่อองค์กร โดยใช้

ค่าสถิติ F-test พบว่า บุคลากรที่มีประเภทต าแหน่ง

ต่างกัน มีค่าเฉล่ียความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

โดยบุคลากรประเภทต าแหน่งบริหารมีค่าเฉล่ียความ

ผูกพันต่อองค์กรมากกว่าสายสนับสนุน เช่นเดียวกับ

สายวิชาการที่มีค่าเฉล่ียความผูกพันต่อองค์กรมากกว่า

สายสนับสนุน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ดัง

ตารางที่ 6-8 

 

ตารางท่ี 6 ค่าเฉล่ียความผูกพันของบุคลากร จ าแนกตามประเภทต าแหน่ง 

 

 

 

ประเภทต าแหน่ง จ านวน (คน) x  S.D. ระดบัความผูกพนัต่อองคก์ร 

ผู้บริหาร 393 4.14 0.82 มาก 

สายวิชาการ 581 4.04 0.61 มาก 

สายสนับสนุน 2,353 3.71 0.96 มาก 

รวม 3,327 3.81 0.91 มาก 
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ตารางท่ี 7 การเปรียบเทยีบระดบัความผูกพันต่อองคก์รของบุคลากร จ าแนกตามประเภทต าแหน่ง 

ความผูกพนัต่อองคก์ร ความแปรปรวน SS. df MS. F Sig. 

ระดบัความผูกพันต่อ

องคก์รของบุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม 98.923 2 49.461 62.460 0.000* 

ภายในกลุ่ม 2632.249 3324 0.792   

 รวม 2731.172 3326    

* มนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 

 

ตารางท่ี 8 การเปรียบเทยีบผลต่างของค่าเฉล่ียความผูกพันต่อองคก์รของบุคลากร จ าแนกตามประเภทต าแหน่ง 

ประเภทต าแหน่ง ผู้บริหาร สายวิชาการ สายสนับสนุน 

ผู้บริหาร   0.44* 

สายวิชาการ   0.33* 

สายสนับสนุน    

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

     อภิปรายผล   

การศึกษาความคาดหวังและความผูกพันต่อ

องค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล สามารถน าผล

การวิเคราะห์ข้อมูลมาอภิปรายผล ได้ดงัต่อไปนี้  

1 .  ผลการวิ เคราะห์ความคาดหวั งของ

บุคลากรที่ มี ต่อการบ ริหารงาน ด้าน ต่ างๆ  ของ

มหาวิทยาลัยมหิดล พบว่า บุคลากรมีความคาดหวังใน

ด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานสูง

ที่สุด ( x =4.00) โดยมีความแตกต่างระหว่างความ

คาดหวังกับสภาพความเป็นจริงในการบริหารงานด้าน

ดังกล่าวน้อยที่สุดเช่นกนั (GAP=0.55) แสดงให้เห็น

ว่า การบริหารงานด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อม

ในการท างานของมหาวิทยาลัยมีความสอดคล้องกับ

ความคาดหวังของบุคลากรมากที่สดุซึ่งขนิษฐา  นิ่มแก้ว

[3] ได้ศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อมที่มีความสัมพันธก์ับ

ความผูกพันของบุคลากรในองค์การ : กรณีศึกษา 

ส านักบริหารโครงการ กรมชลประทาน สามเสน พบว่า 

ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ

ความผูกพันของบุคลากรในองคก์าร สอดคล้องกบั  ศิว

พร เลง็ไพบูลย์ [4] ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการ

รับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน ความเครียดในการ

ท างาน และความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงานส ารอง

ที่นั่ง บริษัทการบินไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า  การ

รับรู้ สภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพันธ์ใน

ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร ตลอดจนการ

ประเมินคุณภาพการศึกษาเพ่ือการด าเนินการที่เป็น 

เลิศตามเกณฑ์ EdPEx(Education Criteria for 

Performance Excellence) ที่ให้ความส าคัญกับการ

สร้างสภาพแวดล้อมในการท างานที่ก่อให้เกิดผลการ

ด าเนินการที่ดี ตามเกณฑ์ ข้อ 5.1 ข (1) ดังนั้น การ

สร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมให้เอื้ อต่อการ

ปฏบิตังิาน ไม่ว่าจะเป็นด้านสถานที่และสิ่งอ านวยความ

สะดวก หรือสัมพันธภาพที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ก็

ล้วนแต่เป็นปัจจัยที่ส่งเสริมให้บุคลากรเกดิความรักและ

ความผูกพันต่อองค์กรในขณะที่ ด้านระบบบริหาร

ทรัพยากรบุคคลเป็นด้านที่มีความแตกต่างระหว่าง

ความคาดหวังกบัสภาพความเป็นจริงมากที่สดุ (GAP=

0.81) ซึ่งแสดงให้เหน็ว่าระบบบริหารทรัพยากรบุคคล

ของมหาวิทยาลัยยังไม่สอดคล้องกบัความคาดหวังของ

บุคลากร จึงนับเป็นเร่ืองส าคัญที่มหาวิทยาลัยควรเร่ง

พัฒนาและปรับปรุง เพ่ือเป็นการสร้างความเชื่อมั่นให้

บุคลากรต้องการอยู่กบัองคก์ร  

2. ผลการศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กร

ของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล พบว่า บุคลากรมี

ความผูกพันกบัองค์กรในระดับมาก (=3.81) จุติรัตน์ 

ถาวโร และภาสชนก พิชญเวทย์ วงศา[5] กล่าวว่า ถ้า

บุคคลมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสงู กจ็ะมีความ

เตม็ใจในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 

และไม่คิดจะย้ายหรือลาออกจากองค์กร แต่ถ้าบุคคลมี

ความผูกพันต่อองค์กรในระดับต ่า กม็ีโอกาสจะเกดิผล

เสยีต่อองคก์รในหลายด้าน เช่น ผลผลิตขององคก์รอาจ

ลดต ่าลง การสูญเสียบรรยากาศที่ดีในการท างาน แล้ว

แนวโน้มการลาออกจากองค์กรจะเกิดขึ้ นและ จารุณ ี

วงศ์ค าแน่น[6] กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรมี

ความส าคญัต่อความอยู่รอดและความมีประสทิธผิลต่อ

องค์กร กล่าวคือ ความผูกพันต่อองค์กรจะมีผลต่อคน
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ในองคก์รในแง่ของความรู้สกึผูกพันต่องาน อนัจะท าให้

เกิดทัศนคติที่ดีต่องานและองค์กรเกดิความคงอยู่ของ

สมากชิกในองคก์ร  

3. ผลการศึกษาเหตุผลที่ท าให้บุคลากรเกิด

ความผูกพันกบัมหาวิทยาลัยมหิดล คือ ความพึงพอใจ

ในลักษณะงานที่ปฏิบัติ ซึ่ ง เป็น 1 ในค าถาม 12 

ประการ (Q12) ที่ The Gallup Organizationใช้ในการ

วัดความผูกพันของพนักงาน [7] สอดคล้องกบั ศจีพร 

พันธ์ลาภ[8] ที่ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องคก์รของบุคลากร บริษัทพานาโซนิค อเิลค็ ทริคเวิร์ค 

(อยุธยา) จ ากดั พบว่า ปัจจัยด้านความท้าทายของงาน

มีผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก 

เช่นเดยีวกบั วรพันธ ์เศรษฐแสง [9] ศึกษาปัจจัยที่มผีล

ต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาค จังหวัดฉะเชิงเทรา พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะ

งานมคีวามสมัพันธก์บัความผูกพันต่อองคก์รนอกจากนี้  

ชินกร  น้อยค ายาง และ ปภาดา  น้อยค ายาง [10] ได้

ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อดัชนีความสุขในการท างานของ

บุคลากรในส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศรีนครินท

รวิโรฒ พบว่า ปัจจัยด้านคุณลักษณะงานเป็นปัจจัย

อันดับแรกที่ ส่งผลต่อความสุขในการท างานของ

บุคลากร อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.01 ซึ่ งแสดงให้

เห็น ว่า บุคลากรที่ มีการ รับรู้ เกี่ ยวกับหน้าที่ความ

รับผิดชอบของตนอย่างชัดเจน และคิดว่างานมีความ

มั่นคง จะสามารถท างานได้อย่างเตม็ที่และมคีวามสขุใน

การท างาน สอดคล้องกับแนวคิดที่กล่าวไว้ว่า ลักษณะ

งานที่มคีุณค่า จะท าให้ผู้ท างานเกดิความต้องการทุ่มเท 

และเกิดความรู้ สึกอยากท างาน [11] และการรับรู้

คุณลักษณะงานไปในทางที่ดีหรือทางบวก ท าให้บุคคล

รู้สกึเป็นส่วนหนึ่งของงาน[12] ดงันั้น หากมหาวิทยาลัย

ต้องการส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความรักและความ

ผูกพันต่อองค์กร ควรมีการก าหนดลักษณะงานที่

ชัดเจนตามความเหมาะสมกับต าแหน่ง และสนับสนุน

ให้บุคลากรได้รับการพัฒนาทักษะที่จ าเป็นส าหรับการ

ปฏบิตังิาน 

4. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติ 

ฐานประกอบด้วย 

     สมมติฐานที่ 1 ผลการศึกษาความสมัพันธร์ะหว่าง

ความคาดหวังกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

มหาวิทยาลัยมหิดล พบว่า มีความสมัพันธก์ันเชิงบวก

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่ ง นุชติมา 

รอบคอบ [13] ศึกษาความผูกพันของพนักงานต่อ

องคก์าร : ศึกษาเฉพาะกรณีองค์การเภสชักรรม พบว่า 

พนักงานที่มีความคาดหวังที่ได้รับการตอบสนองจาก

องค์การที่ แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การ

แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05โดย

สอดคล้องกบั ธติิวัฒน์ แจ่มศักดิ์ [14] ศึกษาปัจจัยที่มี

ความสมัพันธก์ับความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการ

ศูนย์การอุตสาหกรรมป้องกันประเทศและพลังงาน

ทหาร พบว่า ปัจจัยด้านความคาดหวังที่จะได้รับการ

ตอบสนองจากองคก์ร มีความสมัพันธเ์ชิงบวกต่อความ

ผูกพันของบุคลากรต่อองค์การ กล่าวคือ ถ้าหากปัจจัย

ดังกล่าวได้รับการพัฒนาหรือปรับปรุงให้สอดคล้องกับ

ความต้องการ ระดบัความผูกพันต่อองคก์ารจะยิ่งสงูขึ้ น 

อนัจะส่งผลต่อการท างานอย่างทุ่มเทกบัองคก์รที่ตนอยู่ 

     สมมติฐานที่  2 ผลการศึกษาเปรียบเทียบความ

แตกต่างระหว่างคุณลักษณะของงานกบัความผูกพันต่อ

องคก์รของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล พบว่า บุคลากร

ที่มีประเภทบุคลากร และประเภทต าแหน่งต่างกันมี

ระดับความผูกพันต่อองค์ก รแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05โดยบุคลากรประเภท

พนักงานมหาวิทยาลัยชื่ อส่วนงาน มีค่าเฉล่ียความ

ผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่าบุคลากรประเภทข้าราชการ 

พนักงานมหาวิทยาลัยเงินงบประมาณ และพนักงาน

มหาวิทยาลัยเงินรายได้ ส่วนบุคลากรประเภทลูกจ้าง

เงินงบประมาณ มีค่าเฉล่ียความผูกพันต่อองค์กรน้อย

กว่าบุคลากรประเภทข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย

เงินงบประมาณ พนักงานมหาวิทยาลัยเงินรายได้ และ

พนักงานมหาวิทยาลัยชื่อส่วนงาน ตลอดจนบุคลากร

ประเภทลูกจ้างเงินรายได้ มีค่าเฉล่ียความผูกพันต่อ

องค์กรน้อยกว่าบุคลากรทุกประเภท ยกเว้นลูกจ้างเงิน

งบประมาณ นอกจากนี้  บุคลากรประเภทต าแหน่ง

บริหาร และสายวิชาการมีค่าเฉล่ียความผูกพันต่อ

องค์กรมากกว่าสายสนับสนุน สอดคล้องกับ วินัย หนู

สมจิตต์  และภาสกร ภู่ศรี [15] ที่ได้ศึกษาเร่ืองการ

รับรู้ วัฒนธรรมองค์การและความผูกพันต่อองค์การ : 

กรณศีึกษา บริษัททองไทการทอ จ ากดั พบว่า พนักงาน

ที่มีระดับต าแหน่งแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กร

แตกต่างกัน คือพนักงานที่มีระดับต าแหน่งสูงมีความ

ผูกพันต่อองค์กรมากกว่าพนักงานที่มีระดับต าแหน่ง

งานต ่า และ ธนพร แย้มสดุา [16] ศึกษาเรื่องความยึด

มั่นผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมการแพทย์

ทหารเรือ พบว่า บุคลากรที่มีกลุ่มงานปฏบิัติต่างกัน มี

ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้งนี้  อาจเป็นเพราะ

บุคลากรประเภทข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัยเงิน

งบประมาณ และพนักงานมหาวิทยาลัยเงินรายได้ จะมี

โอกาสได้รับอัตราค่าตอบแทน รวมถึงสวัสดิการและ
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สิทธิประโยชน์ที่สะท้อนถึงความมั่นคงในการท างาน

มากกว่าลูกจ้างเงินงบประมาณ และลูกจ้างเงินรายได้ 

นอกจากนี้  บุคลากรสายบริหาร และสายวิชาการ เป็น

สายงานที่มีโอกาสประสบความส าเรจ็และก้าวหน้าใน

สายงานได้มากกว่าสายสนับสนุนจึงอาจท าให้บุคลากร

กลุ่มเหล่านั้นมีความผูกพันต่อองค์กรสงูกว่า แสดงให้

เหน็ได้ว่า หากองคก์รต้องการจัดกจิกรรมเพ่ือสนับสนุน

ให้บุคลากรมคีวามผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น จ าเป็นต้อง

พิจารณาถึงความแตกต่างในด้านสถานภาพของ

บุคลากรด้วย ไม่ว่าจะเป็นประเภทบุคลากร (ข้าราชการ 

พนักงานมหาวิทยาลัยเงินงบประมาณ พนักงาน

มหาวิทยาลัยเงินรายได้ พนักงานมหาวิทยาลัยชื่อส่วน

งาน พนักงานวิทยาลัย ลูกจ้างเงินงบประมาณ ลูกจ้าง

เงินรายได้) หรือประเภทต าแหน่ง (ผู้ บริหาร สาย

วิชาการ สายสนับสนุน) โดยอาจน าผลการศึกษาเหตผุล

ที่ท าให้บุคลากรเกดิความผูกพันกบัมหาวิทยาลัยมหิดล

มาเป็นข้อมูลประกอบการพิจารณาจัดกิจกรรมเพ่ือ

ส่งเสริมให้บุคลากรเกดิความผูกพันต่อองคก์รต่อไป 

ขอ้เสนอแนะจากการวิจยั 

1. มหาวิทยาลัยควรให้ความส าคัญกับการ

ปรับปรงุระบบงานด้านทรัพยากรบุคคล ซึ่งเป็นด้านที่มี

ความแตกต่างระหว่างความคาดหวงักบัสภาพความเป็น

จริง (GAP) มากที่สดุโดยเฉพาะการปรับปรงุสวัสดิการ

ด้านที่พักอาศัยให้มคีวามเหมาะสมและเพียงพอ  

2. มหาวิทยาลัยควรสร้างบรรยากาศและ

สภาพแวดล้อมในการท างานที่ดีอย่างต่อเนื่ องเพ่ือ

สนับสนุนให้บุคลากรเกดิความผูกพันต่อองคก์ร 

3. มหาวิทยาลัยควรน าผลการวิ เคราะห์

เหตุผลที่ท าให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กรมา

เป็นข้อมูลประกอบการพิจารณาจัดกจิกรรมเพ่ือส่งเสรมิ

ให้บุคลากรเกดิความผูกพันต่อองคก์ร 

4. มหาวิทยาลัยควรทบทวนและปรับปรุงแนว

ทางการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความเหมาะสมกบั

บุคลากรแต่ละประเภท โดยเฉพาะกลุ่มที่มีโอกาส

ความก้าวหน้าค่อนข้างน้อย เช่น บุคลากรสายสนับสนุน 

โดยมหาวิทยาลัยอาจให้การสนับสนุนด้านการศึกษาต่อ 

หรือการเข้าสู่ต าแหน่งที่สงูขึ้น นอกจากนี้  กลุ่มลูกจ้างที่

ไ ด้รับอัตราค่าตอบแทนหรือสวัสดิการและสิทธิ

ป ระ โยชน์ที่ ส ะ ท้อนถึ งคว ามไ ม่มั่ นคง ในอาชีพ 

มหาวิทยาลัยอาจพิจารณาเพ่ิมค่าตอบแทน สวัสดิการ 

หรือสิ่งจูงใจอื่นๆ ตามผลการปฏิบัติงาน เพ่ือส่งเสริม

ให้บุคลากรมขีวัญและก าลังใจในการปฏบิตังิานและเกดิ

ความผูกพันต่อองคก์รเพ่ิมขึ้น 

5. การศึกษาครั้ ง ต่อไปควรศึกษาความ 

สมัพันธร์ะหว่างเหตผุลที่ท าให้บุคลากรเกดิความผูกพัน

ต่อองคก์รกบัระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

เพ่ือน าผลการศึกษาไปใช้ในการวางแผนการด าเนินงาน

ด้านการสร้างความผูกพันของบุคลากรต่อไป 
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