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บทคัดย่อ 

 การศึกษาวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 2) เพื่อศึกษา
ระดับความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร และ 3) เพื่อศึกษาผลกระทบของความผูกพันต่อองค์กรที่มีต่อ
ความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร ประชากรที่ใช้ในการศึกษา เป็นบุคลากรของคณะการบัญชีและ       
การจัดการ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม สุ่มกลุ่มตัวอย่างโดยวิธีการสุ่มอย่างง่าย จำนวน 119 คน ใช้แบบสอบถาม
เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน การวิเคราะห์สหสัมพันธ์พหุคูณ และการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ ตัวแปรอิสระที่ใช้ใน
การศึกษา  คือ ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ส่วนตัวแปรตามคือ ความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ผลการวิจัย พบว่า 1) ทั้งระดับความคิดเห็นเฉลี่ยเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรและความสำเร็จในการปฏิบัติงาน
โดยรวมและรายด้านของบุคลากร อยู่ในระดับมากและมีความแปรผันอยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้ทั้งคณะ โดยมี
ค่าเฉลี่ยและค่าสัมประสิทธิ์การแปรผัน (4.09, 13.20%) และ (4.11, 12.65%) ตามลำดับ 2) ผลการศึกษาเกี่ยวกับ
ความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรในทุกด้านมีผลกระทบเชิงบวกต่อ
ความสำเร็จในการปฏิบัติงานโดยรวมของบุคลากร มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง 0.429-0.680 แต่เมื่อนำ   
ตัวแปรทั้งหมดไปสร้างตัวแบบความสัมพันธ์ระหว่างความสำเร็จในการปฏิบัติงานโดยรวม (ตัวแปรตาม) กับ    
ความผูกพันต่อองค์กรในแต่ละด้าน (ตัวแปรอิสระ) มีเพียง 2 ด้านเท่านั้นที่มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 คือ 
ด้านความเต็มใจ ทุ่มเท เสียสละเวลาให้องค์กร (WIL) และด้านการดำรงการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (MEM) 
ส่วนด้านการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร (ACC) ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เช่นกัน สำหรับ
สมการพยากรณ์ความสำเร ็จในการปฏิบ ัต ิงานโดยรวมของบ ุคลากร คือ JOB = 1.436 +0.330(WIL) + 
0.316(MEM) โดยมีค่าเฉลี่ยสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) เท่ากับ 0.749 สามารถอธิบายความสำเร็จใน       
การปฏิบัติงานโดยรวมของบุคลากร ได้ร้อยละ 56.10 (R2=0.561) มีค่าความคลาดเคลื่อนจากการพยากรณ์เท่ากับ 
0.345 
คำสำคัญ: ความผูกพันต่อองค์กร  ความสำเร็จในการปฏิบัติงาน  บุคลากร  เป้าหมาย  ค่านิยม 
 

Abstract 
 The objectives of this research were 1) to study the level of organizational engagement 
of personnel 2) to study the staff member’s job success and 3) to study the impact of organizational 
engagement on the staff member’s job success. The population used in the study is the staff 
members of Mahasarakham Business School (MBS) at Mahasarakham University. The 119 samples 
were randomly sampled by a simple. The questionnaire was used as a data collection tool. The 
statistics used in the data analysis were mean, percentage, standard deviation, coefficient of variation 
(C.V.), and multiple correlations and multiple regression analysis. The independent variable used in 
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the study was the organizational engagement of the staff members. The dependent variable is the 
staff member’s job success. The results of the research found as follows.  1) both the average level 
of opinions about the organizational engagement and the overall and individual staff member’s job 
success are at a high level, indicating acceptable criteria for the whole faculty. The mean and 
coefficient of variation were (4.09, 13.20%) and (4.11, 12.65%), respectively. 2) The results of the 
study on staff member’s job success found that organizational engagement in all aspects had a 
positive impact on the overall staff-member job success with a correlation coefficient between 
0.429-0.680. However, when all variables were used to build the model the relationship between 
overall staff members’ job success (dependent variable) and organizational engagement in each 
aspect (Independent variables), only two aspects were statistically significant at 0.01 level: 
willingness, dedication, and time to the organization (WIL) and good organization membership 
(MEM). Organizational Values (ACC) were not statistically significant at the 0.01 level either. The 
equation for forecasting the overall staff member’s job success is JOB = 1.436 +0.330 (WIL) + 0.316 
(MEM) with the multiple correlation coefficient (R) equal to 0.749 can describe the staff members’ 
job success in percentage 56.10 (R2=0.561). There is a forecast error of 0.345. 
Keywords: organization commitment, job success, personal, goal, value 
 

บทนำ 
 คณะการบัญชีและการจัดการ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม เป็นสถาบันการศึกษาชั้นนำที่ให้ความสำคัญ
ในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้มีขีดความสามารถทางการแข่งขันในระดับชาติและนานาชาติ  โดยให้
ความสำคัญในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรทางวิชาการและวิชาชีพ ให้สามารถผลิตผลงานทางวิชาการ การวิจัย 
และบริการวิชาการแก่ชุมชน เพื่อนำองค์ความรู้มาบูรณาการการเรียนการสอน การวิจัย บริการวิชาการ และทำนุ
บำรุงศิลปวัฒนธรรม ซึ่งการให้การสนับสนุนการปฏิบัติงานของผู้บริหาร คณาจารย์ และบุคลากรสายสนับสนุน
โดยบุคลากรถือเป็นปัจจัยที่สำคัญในการให้บริการ และสนับสนุนการจัดกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร ตลอดจนให้
การอำนวยความสะดวกแก่ผู้มารับบริการทั้งภายในและภายนอกเกิดความพึงพอใจในการให้บริการสูงสุด ซึ่งคณะ
มีการประยุกต์ ใช้ระบบบริหารคุณภาพระดับสากลในการปฏิบัติงาน ระดับบุคลากรสายสนับสนุนและผู้มอบหมาย
การปฏิบัติงานแก่บุคลากรสายสนับสนุนตามความถนัดสอดคล้องกับสมรรถนะหลักของผู้ปฏิบัติงาน เพราะ      
การมอบหมายงานตามความถนัดและตรงกับตำแหน่งงานสามารถขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ของ
ผู้บริหารตามหลักการบริหารจัดการที่ดี (คณะการบัญชีและการจัดการ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, 2558)  
 การบริหารจัดการของคณะการบัญชีและการจัดการ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม จำเป็นต้องปรับตัวให้
ทันต่อการเปลี่ยนแปลงในทุกด้าน เพื่อตอบโจทย์การพัฒนาประเทศสู่ความสมดุลและยั่งยืน จะต้องให้ความสำคัญ
กับการเสริมสร้างทุนของประเทศ ที่มีอยู่ให้เข้มแข็งและมีพลังเพียงพอในการขับเคลื่อนกระบวนการพัฒนา
ประเทศ โดยเฉพาะการพัฒนาคนหรือทุนมนุษย์ให้เข้มแข็ง พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงโลกในยุคศตวรรษที่ 21 และ
การเสริมสร้างปัจจัยแวดล้อมที่เอื้อต่อการพัฒนาคุณภาพของคน ทั้งในเชิงสถาบัน ระบบ โครงสร้างของสังคมให้
เข้มแข็ง สามารถเป็นภูมิคุ ้มกัน การเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่จะเกิดขึ ้นในอนาคต อย่างไรก็ตาม สถานการณ์           
การพัฒนาที่ผ่านมาส่งผลกระทบต่อคน และสังคมไทยหลายประการ  (อัจฉรา, 2557) เช่น กระแสการเปิด
เศรษฐกิจเสรี ความท้าทายของเทคโนโลยีใหม่ ๆ การเข้าสู่สังคม ผู้สูงอายุ การเกิดภัยธรรมชาติที่รุนแรง ประกอบ
กับ สภาวการณ์ด้านต่าง ๆ ทั้งเศรษฐกิจ สังคม ทรัพยากร ธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม ของประเทศในปัจจุบันที่
ยังคงประสบปัญหา ในหลายด้าน เช่น ปัญหาผลิตภาพการผลิต ความสามารถในการแข่งขัน คุณภาพการศึกษา      
ความเหลื่อมล้ำทางสังคม เป็นต้น ทำให้การพัฒนาในช่วงแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 12  จึงจำเป็นต้องยึดกรอบแนวคิด
และหลักการในการวางแผนที่สำคัญ ดังนี้ การน้อมนำและประยุกต์ใช้หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง คนเป็น
ศูนย์กลางของการพัฒนาอย่างมีส่วนร่วม การสนับสนุนและส่งเสริมแนวคิดการปฏิรูปประเทศ และการพัฒนาสู่
ความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน สังคมอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข (สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม
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แห่งชาติ, 2558) ซึ ่งในการปฏิบัติงานขององค์กรให้ประสบความสำเร็จต้องอาศัยปัจจัยพื ้นฐานสำคัญใน    
การบริหาร ซึ่งในทางทฤษฎีการบริหารหลักการที่เรียกว่า 4 M อันประกอบไปด้วยคน (Man) เงิน (Money) วัสดุ
อุปกรณ์ (Materials) และการจัดการ (Management) โดยเฉพาะอย่างยิ่ง คน ได้รับการพิจารณาว่าเป็นปัจจัยที่
สำคัญที่สุดในการบริหาร ทั้งนี้ เพราะคนเป็นผู้จัดหาและใช้ทรัพยากรทางการบริหารให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กร
สูงสุด (อุทัย, 2543) ดังนั้น การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นสิ่งสำคัญและมีความจำเป็นที่ต้องกระทำเพื่อให้
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ในองค์กรสามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพื่อให้บรรลุความสำเร็จ
ทั้งในระดับองค์กรและระดับบุคคล และสอดคล้องไปในทางเดียวกันกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ กลยุทธ์และแผนปฏิบัติ
การโดยรวมขององค์กรตลอดจนเพื่อความอยู่รอดและความเจริญก้าวหน้าขององค์กร ความผูกพันต่อองค์กร 
(Organization Engagement) เป็นตัวแปรสำคัญที่จะบ่งบอกถึงความคงอยู่ หรือการลาออกจากองค์กรและเป็น
ตัวบ่งชี้ถึงความมีประสิทธิภาพขององค์กร ถ้าสมาชิกมีความผูกพันขององค์กรสูงจะมีความตั้งใจและทุ่มเทใน    
การทำงาน อยากจะอุทิศเวลาทั้งแรงกายและแรงใจให้แก่องค์กร เพื่อให้เกิดความสำเร็จในการปฏิบัติงาน (Job 
Success) ดังนั้น พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงมักจะมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงอยู่กับองค์กร
เพื่อปฏิบัติงานขององค์กรให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ (เขมิกา และภูษิต, 2559) 
 ความผูกพันต่อองค์กร (Organization Engagement) ถือเป็นสิ่งสำคัญอย่างยิ่งที่ผู้บริหารจำเป็นต้อง
สร้างความผูกพันต่อองค์กรของตนเอง ด้วยเหตุนี้จึงถือได้ว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นกุญแจสำคัญที่จะผูกมัด
บุคลากรให้ปฏิบัติงานกับองค์กรอย่างยาวนาน นอกจากนี้แล้วความผูกพันต่อองค์กรยังมีความมั่นคงมากกว่า   
ความพึงพอใจในงานโดยความผูกพันต่อองค์กรนั้นจะพัฒนาอย่างช้าแต่จะคงอยู่อย่างมั่นคงโดยจะทำหน้าที่เป็น
แรงผลักดันและแรงจูงใจให้บุคลากรทำงานอุทิศตนเพื่อองค์กร ในทางตรงกันข้ามหากบุคลากรเกิดความรู้สึกอึดอัด
ใจหรือไม่พึงพอใจต่องานที่ทำแล้วและไม่มีความผูกพันต่อองค์กรส่งผลให้บุคลากรนั้นลาออกจากองค์กรไปได้อย่าง
ง่ายและผลกระทบที่เกิดขึ้นกับองค์กร คือ ทำให้งานล่าช้าลง ขาดความต่อเนื่องของงาน และองค์กรต้องเปลือง
งบประมาณในการสรรหาบุคลากรใหม่เพิ่มขึ้นทุกปี (เทียนศรี, 2562) บุคลากรในองค์กรที่มีพฤติกรรมแสดงออก
ต่อองค์กรที่ปฏิบัติงาน ในหน้าที่ของตนและมีค่านิยมกลมกลืนกับสมาชิกขององค์กร เพื่อให้องค์กรได้บรรลุตาม
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ซึ่งองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กรประกอบไปด้วย ความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร การยอมรับเป้าหมายและนโยบายการบริหารขององค์กรการทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อ
องค์กร ความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ความห่วงใยในอนาคตขององค์กร ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
และความต้องการที่จะดำรงความเป็นสมาชิกขององค์กรตลอดไป (นภาวรรณ, 2562) จึงเป็นสิ่งที่องค์กรควรดำรง
ไว้ซึ่งความผูกพันองค์กรของพนักงานคนเก่ง ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์กร ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์กร ด้านความปรารถนาอย่าง
แรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร (พัทธนันท์, 2562) ซึ่งความผูกพันส่งผลให้องค์กรสามารถ
บริหารจัดการบุคลากรสู่ความเป็นเลิศได้ และมีศักยภาพทางการแข่งขัน ส่งผลให้องค์กรประสบความสำเร็จใน  
การปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง ดำรงไว้ซึ่งบุคลากรที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้กับองค์กร   
 ความสำเร็จในการปฏิบัติงาน (Job Success) เป็นประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ลงมือกระทำการใด ๆ 
โดยตั้งใจและทำให้สำเร็จตามจุดมุ่งหมายที่กำหนดไว้ผลการปฏิบัติงานนั้นเป็นที่น่าพึงพอใจแก่ตนเองและผู้ที่
เกี ่ยวข้อง ถือว่าประสบความสำเร็จ ผู ้ปฏิบัติงานย่อมปรารถนาการพัฒนาตนเองเพื ่อความสำเร็จในชีวิต               
การปฏิบัติงาน มีความเจริญก้าวหน้า รวมถึงสามารถส่งเสริมให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น หากผู้ปฏิบัติงานสามารถรับรู้
ถึงความสำเร็จในการปฏิบัติงานของตนเองแล้วก็จะสามารถรับรู้ถึงคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น มองเห็นคุณค่าของตนเอง
และคุณค่าวิชาชีพของตนเองอีกทั้งยังสามารถช่วยให้มีความมุ่งมั่น มีความตั้งใจในการปฏิบัติงาน มีเป้าหมาย
ปฏิบัติงานและมีการพัฒนาการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง จนเป็นที่ยอมรับสามารถนําไปสู่ความก้าวหน้าในอาชีพและ
ได้รับค่าตอบแทนที่สูงขึ ้น เกิดความพึงพอใจและมีความสุขในการปฏิบัติงาน นําไปสู่การพัฒนาตนเองให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น (อลงกรณ์ และสมิต, 2544) การรับรู้และประเมินผลการปฏิบัติงาน ว่ามีการปฏิบัติงานที่
ถูกต้องและปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่วางไว้ เพื่อให้ประสบความสำเร็จสามารถสร้างความพึงพอใจให้แก่ผู้ที่มีส่วน
เกี่ยวข้อง เป็นการพิจารณาการปฏิบัติงานที่นํามาซึ่งความพึงพอใจของผู้ที่เกี่ยวข้อง การปฏิบัติงานเป็นไปตาม
มาตรฐานที่กำหนดไว้ เป็นการพิจารณาว่าจะต้องปฏิบัติงานตามบทบาทและหน้าที่ได้อย่างครบถ้วน สามารถใช้เวลา
ในการปฏิบัติงานน้อยลง มีการใช้นวัตกรรมใหม่ ๆ  และมีศักยภาพในการใช้ระบบสารสนเทศที่เป็นประโยชน์ต่อ    
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การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ (พวงรัตน์, 2546) การประเมินตนเองในแง่ของความสำเร็จในการปฏิบัติงาน
ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และการรับรูปแบบการประเมินในทางบวก จาก
บุคคลที่ปฏิบัติงานร่วมกัน (พิมพรรณ, 2545) สามารถปฏิบัติงานให้ประสบความสำเร็จได้ ผู้ที่มีความสามารถในการ
ดำรงตนให้เป็น ทั้งคนดีและคนเก่งมักจะวัดที่ผลแห่งการกระทำที่ประสบความสำเร็จเป็นหลักเพราะสามารถบ่งบอก
ถึงผลลัพธ์ในบั้นปลายของการกระทำนั้นได้อย่างแท้จริง เป็นการพิสูจน์ได้ว่ามีคุณค่าแท้จริงเพียงใด และความสำเร็จ
ต้องได้มาจากความกล้าเผชิญหน้ากับทุกสิ่งไม่ว่าหนักหนาสาหัสเพียงใดก็ตาม การที่จะสามารถประสบความสำเร็จ
ได้นั้นต้องมีความพร้อม และต้องต่อสู้เพื่อให้ได้มาซึ่งความสำเร็จ (กฤษฎ์, 2545) ในการปฏิบัติงานที่จะประสบ
ความสำเร็จได้นั้น สามารถวัดความสำเร็จในการปฏิบัติงานได้แก่ การบรรลุเป้าหมาย (Goal Accomplishment) 
มาตรฐานและความเชื ่อถ ือได ้ (Standardized and Reliable) ความทันเวลาของผลล ัพธ ์ (Timeliness of 
Outcome) และความพึงพอใจ (Satisfaction) (ปาริชาติ, 2545) ซึ ่งผู ้ปฏิบัติงานทุกคนต้องการความสำเร็จใน      
การปฏิบัติงาน เพื่อเป็นบันไดในการก้าวไปสู่ความก้าวหน้าของตนเอง ของหน่วยงานหรือองค์กร 
 จากเหตุผลและความจำเป็นดังกล่าว ผู้วิจัยจึงให้ความสนใจด้านการพัฒนาบุคลากรให้มีความผูกพันต่อ
องค์กรมากที่สุด ซึ่งคาดว่าน่าจะส่งผลต่อความสำเร็จใจการปฏิบัติงานสูงสุดเช่นกัน เพราะสิ่งเหล่านี้ทางคณะไม่
เคยทำการวิจัยเกี่ยวกับดัชนีช้ีวัดเหล่านี้ โดยคาดว่า ผลลัพธ์ท่ีได้จากการวิจัยจะสามารถนำมาใช้ในการบริหารและ
กำหนดนโยบายต่าง ๆ เพื่อสร้างความผูกพันต่อการสร้างองค์กรคุณภาพ ผ่านการพัฒนาคนหรือทุนมนุษย์ให้มี
คุณภาพเข้มแข็งสม่ำเสมอ พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงทุกเวลา เพื่อความอยู่รอดขององค์กรและการทำหน้าที่รับใช้
สังคมในการผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพอย่างยั่งยืน 

 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

การศึกษาผลกระทบความผูกพันต่อองค์กรที่มีต่อความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะ      
การบัญชีและการจัดการ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม โดยมีวัตถุประสงค์การวิจัยดังต่อไปนี ้

1. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร   
2. เพื่อศึกษาระดับความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร   
3. เพื่อทดสอบผลกระทบของความผูกพันต่อองค์กรที่มีต่อความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร              

 
ระเบียบวิธีวิจัย 

สมมติฐานการวิจัย 
     H1 ระดับความผูกพันเฉลี่ยโดยรวม อยู่ในระดับมาก 
   H2 ระดับความสำเร็จในการปฏิบัติงานโดยรวม อยู่ในระดับมาก 
     H3 ความผูกพันต่อองค์กรทุกด้าน มีความสัมพันธ์กับความสำเร็จในการปฏิบัติงานโดยรวม 
กรอบแนวคิดการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้กำหนดกรอบแนวคิดการวจิัย เพื่อให้สอดคล้องกับปัญหาที่ต้องการศึกษา 
ดังภาพที่ 1 
            ตัวแปรอิสระ                             ตัวแปรตาม 
                       
 
 
 
 

 
 
 

ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดการวิจัย 

ปัจจัยส่วนบุคคล:  เพศ  อายุ  สถานภาพ ระดับการศึกษา  
ประสบการณ์ในการทำงาน รายได้ต่อเดือน และตำแหน่งที่
ปฏิบัติงาน  
 

ความสำเร็จในการปฏบิัตงิาน (JOB) 
(นภาวรรณ, 2562) 
1. ด้านการบรรลุเป้าหมาย (GOA) 
2. ด้านมาตรฐานและความเชื่อถือได้ (STA) 
3. ด้านความทันเวลาของผลลัพธ์ (TIM) 
4. ด้านความพึงพอใจ (SAT) 
 

ความผูกพันต่อองค์กร (ORG)  (พัทธนนัท์, 2562)   
1. ด้านการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร (ACC) 
2. ด้านความเต็มใจ ทุ่มเท เสียสละเวลาให้องค์กร (WIL) 
3. ด้านการดำรงการเป็นสมาชกิที่ดีขององค์กร (MEM) 
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ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
1.1 ประชากร (Population) ที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ บุคลากร คณะการบัญชีและการจัดการ 

มหาวิทยาลัยมหาสารคาม จำนวน 174 คน (N) (มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, 2564) ผู้วิจัยต้องการสำรวจข้อมูล
ทั้งหมด หรือที่เรียกว่า “สำมะโน” แต่ในทางปฏิบัติไม่สามารถเก็บได้ทั้งหมด จึงต้องปรับขนาดประชากรที่ได้รับ
เป็นขนาดตัวอย่าง เพื่อให้มีขนาดตัวอย่างที่เหมาะสมและสอดคล้องกับวิธีการทางสถิติเลือกใช้  

1.2 กลุ่มตัวอย่าง (Samples) ใช้ตัวอย่างจากประชากร (Population) ที่กำหนด คำนวณขนาด
ตัวอย่างด้วยวิธีของเครซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan, 1970) ที ่ระดับความเชื ่อมั ่น 94.9% ได้กลุ่ม
ตัวอย่างของบุคลากร จำนวน 119 คน (n)  
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื ่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งนี ้ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งได้สร้างตาม    
ความมุ่งหมาย วัตถุประสงค์ และกรอบแนวคิดที่กำหนดขึ้น โดยแบ่งออกเป็น 5 ตอน ดังนี ้
 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของบุคลากร คณะการบัญชีและการจัดการ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ลักษณะ
แบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) ประกอบด้วย เพศ  อายุ  สถานภาพ ระดับการศึกษา  
ประสบการณ์ในการทำงานรายได้ต่อเดือน และตำแหน่งที่ปฏิบัติงาน 
 ตอนที่ 2 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากร ลักษณะแบบสอบถามเป็น
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale)  โดยครอบคลุมเนื้อหาความผูกพันต่อองค์กร จำนวน 3 ด้าน ได้แก่ 
ด้านการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร (ACC)  ด้านความเต็มใจ ทุ่มเท เสียสละเวลาให้องค์กร (WIL) 
และด้านการดำรงการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (MEM) 
 ตอนที ่3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความสำเร็จในการปฏิบัติงาน ของบุคลากร ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยครอบคลุมเนื้อหา ความสำเร็จในการปฏิบัติงาน จำนวน 4 ด้าน ได้แก่ 
ด้านการบรรลุเป้าหมาย ด้านมาตรฐานและความเช่ือถือได้ ด้านความทันเวลาของผลลัพธ์ และด้านความพึงพอใจ 

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ ผู้วิจัยทำการทดสอบหาค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามเป็นราย
ข้อ (Discriminant Power) โดยใช้เทคนิค Item–total Correlation ซึ่งความผูกพันต่อองค์กร มีค่าอำนาจจำแนก 
(r) อยู่ระหว่าง 0.62–0.90 และความสำเร็จในการปฏิบัติงาน  มีค่าอำนาจจำแนก (r) อยู่ระหว่าง 0.64–0.91 ซึ่ง
สองคล้องกับ (Nunnally, 1978) ได้นำเสนอว่าการทดสอบค่าอำนาจจำแนกมีค่ามากกว่า 0.4 เป็นค่าที่ยอมรับได้  
 การหาค่าความเชื ่อม ั ่นของแบบสอบถาม (Reliability) โดยใช้ค ่าส ัมประสิทธ ิ ์แอลฟา (Alpha 
Coefficient) ตามวิธีของครอนบาก (Cronbach) ความผูกพันต่อองค์กร มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา อยู่ระหว่าง 
0.86–0.95 และความสำเร็จในการปฏิบัติงาน มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาอยู่ระหว่าง 0.92–0.94 ซึ่งสอดคล้องกับ 
(Nunnally and Bernstein, 1994) ได้นำเสนอว่าค่าสัมประสิทธิ์แอลฟามีค่ามากกว่า 0.70 เป็นค่าที่ยอมรับได้  
การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล ระหว่างวันที่ 15 พฤศจิกายน 2564 – 15 มกราคม 2565  
 1.  จัดทำบันทึกขออนุมัติจริยธรรมวิจัยในมนุษย์ก่อนแจกแบบสอบถาม เมื่อวันท่ี 1 กันยายน 2564 
และผ่านจริยธรรมวิจัยในมนุษย์ วันที่ 25 ตุลาคม 2564 หนังสือรับรองจริยธรรม (No.332/64) 
 2.  จัดทำแบบสอบถามตามจำนวนกลุม่ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย จำนวน 174 ชุด และสำรอง จำนวน 10 ชุด 

3.  แจกแบบสอบถามให้แก่บุคลากร คณะการบัญชีและการจัดการ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม สาย
วิชาการโดยจัดทำบันทึกข้อความขอความอนุเคราะห์ ส่งแบบสอบถามโดยการใส่ล็อกเกอร์เอกสารสำหรับสาย
วิชาการ จำนวน 121 ชุด และสายสนับสนุน จำนวน 53 ชุด รวมทั้งสิ้น จำนวน  174 ชุด 

4. ทำการสำรวจความถูกต้อง ครบถ้วน และความสมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ได้รับตอบกลับคืน 119 
ฉบับ (n) คิดเป็นร้อยละ 68.39 จากจำนวนประชากรกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 174 คน (N) และทำคู่มือลงรหัส 
(Coding Book) เพื่อเตรียมข้อมูลลงในโปรแกรม Excel พร้อมตรวจสอบความถูกต้อง ครบถ้วน และความสมบูรณ์
ของข้อมูลอีกครั้งก่อนนำไปวิเคราะห์ข้อมูล 

5. ทำการวิเคราะห์ข้อมูลและนำผลลัพธ์ท่ีได้ไปประกอบการเขียนรายงานการวิจัยตามที่ต้องการ 
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การวิเคราะห์ข้อมูล  
 1. ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ด้วยค่าความถี่ และค่าร้อยละ  
 2. ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรและความสำเร็จในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายด้าน
ของบุคลากร วิเคราะห์ข้อมูลโดยสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และ
ค่าสัมประสิทธิ์การแปรผัน (Coefficient of Variation: C.V.) 
 นอกจากนี้ การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าเฉลี่ย (X ) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ยังต้องพิจารณา
ค่าสัมประสิทธิ ์การแปรผัน (C.V.) เพิ ่มเติมเพื ่อแก้ปัญหาเรื ่องหน่วยการวัด ค่านี ้จะแสดงให้เห็นว่าระดับ          
ความคิดเห็นในแต่ละเรื่องต่างกันมากน้อยเพียงใด วัดออกมาในรูปของร้อยละ โดยเกณฑ์ของค่า C.V. ที่เหมาะสม
มีดังต่อไปนี้ น้อยกว่า 10% ความแปรผนัอยู่ในระดับน้อยมาก (คุณภาพข้อมูลดีมาก) 10%-20% ความแปรผันอยู่
ในระดับน้อย (คุณภาพข้อมูลดี) 21%-30% ความแปรผันอยู่ในระดับยอมรับได้ (คุณภาพข้อมูลอยู่ในเกณฑ์รับได้) 
และมากกว่า 30% ความแปรผันอยู่ในระดับสูง (คุณภาพข้อมูลไม่ดีจึงไม่ควรนำมาใช้) (สรชัย, 2555) 
 สำหรับเกณฑ์และแปลความหมายเกี ่ยวกับระดับความผูกพันต ่อองค์กรและความสำเร ็จใน                
การปฏิบัติงานของบุคลากรระดับของปัจจัยการสนับสนุนจากองค์กร มีดังนี ้ 4.51-5.00 (ระดับมากที่ส ุด)        
3.51-4.50 (ระดับมาก) 2.51-3.50 (ระดับปานกลาง) 1.51-2.50 (ระดับน้อย) และ 1.00-1.50 (ระดับน้อยที่สุด) 
 3. การวิเคราะห์ผลกระทบของความผูกพันต่อองค์กรที่มีต่อความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ใช ้การว ิ เคราะห ์ค ่าส ัมประส ิทธ ิ ์การต ัดส ินใจพหุค ูณ (Coefficient of Multiple Determination) และ              
การวิเคราะหค์วามถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Linear Regression)  ซึ่งเขียนเป็นสมการพยากรณ์ ดังนี้ 
 สมการในรูปแบบของประชากร :  JOB  = β0  +  β1 ACC  +  β2 WIL  + β3 MEM  +  ε 
   เมื่อ   JOB  แทน ความสำเร็จในการปฏิบัติงานโดยรวม 
     ACC แทน การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร      
     WIL แทน ความเต็มใจ ทุ่มเท เสียสละเวลาให้องค์กร 
     MEM แทน การดำรงการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
 

ผลการวิจัย 
 ผู้วิจัยได้นำเสนอผลการวิจัยทั้งหมด ให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์และสมมติฐานการวิจัยที่กำหนด 
โดยแบ่งผลการวิจัยออกเป็น 2 ส่วนดังนี้ 
ส่วนที่ 1 ผลการศึกษาด้านความผูกพันต่อองค์กรและความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 ภาพรวมของบุคลากรให้เห็นในแต่ละกลุ่ม เพื่อนำไปใช้ในการวิเคราะห์เชิงลึก โดยพบว่า บุคลากร 
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 50.42) อายุ 36-45 ปี  (ร้อยละ 52.94) รองลงมา มากกว่า 45  ป ี(ร้อยละ 26.89) 
สถานภาพโสด (ร้อยละ 46.22) รองลงมา สมรส (ร้อยละ 45.38) ระดับการศึกษาปริญญาเอก  (ร้อยละ 45.38) 
รองลงมา ปริญญาโท  (ร้อยละ 28.57)  ประสบการณ์ในการทำงาน มากกว่า 15 ปี (ร้อยละ 45.38) รองลงมา  
11–15 ปี (ร้อยละ 32.77) รายได้ต่อเดือน มากกว่า 30,000 บาท (ร้อยละ 57.14) รองลงมา 20,001–30,000 บาท 
(ร้อยละ 35.29) ตำแหน่งที่ปฏิบัติงาน บุคลากรสายวิชาการ (ร้อยละ 58.82) (ตารางที่ 1) 

บุคลากร  มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีความผูกพันต่อองค์กร โดยรวม อยู่ในระดับมากค่าเฉลี่ย  
(X ) เท่ากับ 4.09 มีค่าสัมประสิทธิ์แปรผัน (C.V.) เท่ากับ 13.20% แสดงว่าระดับความคิดเห็นอยู่ในเกณฑ์ที่
ยอมรับได้ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน อยู่ในระดับมากทุกด้านเช่นกัน แต่มีบางส่วนที่มีค่าสัมประสิทธิ์การแปรผัน
อยู่ในระดับสูงกว่า 15% สำหรับระดับความผูกพันต่อองค์กรที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านความเต็มใจ ทุ่มเท เสียสละ
เวลาให้องค์กร และด้านการดำรงการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (ตารางที่ 2) 

บุคลากร มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีความสำเร็จในการปฏิบัติงาน โดยรวม อยู่ในระดับมาก (X ) 
เท่ากับ 4.11 มีค่าสัมประสิทธิ์แปรผัน (C.V.) เท่ากับ 12.65% แสดงว่าระดับความคิดเห็นอยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้ 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน อยู่ในระดับมากทุกด้านเช่นกัน แต่มีบางส่วนที่มีค่าสัมประสิทธิ์การแปรผันอยู่ใน
ระดับสูงกว่า 15% สำหรับระดับความผูกพันต่อองค์กรที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ  ด้านความทันเวลาของผลลัพธ์ 
(ตารางที ่3) 
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ตารางที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของบุคลากร 
รายละเอียดข้อมูลทั่วไปของของบุคลากร จำนวน (คน) ร้อยละ 

1. เพศ 1.1  ชาย 59 49.58 
1.2  หญิง 60 50.42 

2.  อายุ 2.1  น้อยกว่า  25  ปี                            - - 
2.2  25 – 35  ปี 24 20.17 
2.3  36 – 45 ปี                                  63 52.94 
2.4  มากกว่า 45 ปี 32 26.89 

3.  สถานภาพ 3.1  โสด 55 46.22 
3.2  สมรส 54 45.38 
3.3  หม้าย/หย่าร้าง 10 8.40 

4.  ระดับการศึกษา 4.1  ปริญญาตรี                31 26.05 

4.2  ปริญญาโท 34 28.57 
4.3  ปริญญาเอก 54 45.38 

5.  ประสบการณ์ในการทำงาน 5.1  น้อยกว่า 5 ปี    5 4.20 
5.2  5 – 10  ปี 21 17.65 
5.3  11 – 15 ปี 39 32.77 
5.4  มากกว่า 15 ปี 54 45.38 

6.  รายได้ต่อเดือน 6.1  ต่ำกว่า 15,000 บาท 2 1.68 
6.2  15,001 – 20,000 บาท 7 5.88 
6.3  20,001 – 30,000 บาท 42 35.29 
6.4  มากกว่า  30,000  บาท 68 57.14 

7.  ตำแหน่งที่ปฏิบัติงาน 
   

7.1  บุคลากรสายวิชาการ 70 58.82 
7.2  บุคลากรสายสนับสนุน 49 41.18 

รวม (แต่ละตัวแปร)  119 100.00 
  
  ตารางที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร โดยรวมและรายด้านของบุคลากร  

ความผูกพันต่อองค์กร X  S.D. C.V. อันดับ ระดับความคิดเห็น 
1.  ด้านการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร   4.01 0.56 13.97% 3 มาก (ยอมรับได้) 
2.  ด้านความเต็มใจ ทุ่มเท เสียสละเวลาให้องค์กร  4.18 0.64 15.31% 2 มาก (ปรับปรุง) 
3.  ด้านการดำรงการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร  4.09 0.68 16.63% 1 มาก (ปรับปรุง) 

โดยรวม 4.09 0.54 13.20% มาก 
  
ตารางที่ 3  ความคิดเห็นเกี่ยวกับความสำเร็จในการปฏิบัติงาน โดยรวมและรายด้านของบุคลากร   

ความสำเร็จในการปฏิบัติงาน X  S.D. C.V. อันดับ ระดับความคิดเห็น 
1.  ด้านการบรรลุเป้าหมาย 4.11 0.57 13.87% 3 มาก (ยอมรับได้) 
2.  ด้านมาตรฐานและความเชื่อถือได้ 4.15 0.56 13.49% 2 มาก (ยอมรับได้) 
3.  ด้านความทันเวลาของผลลัพธ์ 4.17 0.63 15.11% 1 มาก (ปรับปรุง) 
4.  ด้านความพึงพอใจ 4.01 0.68 16.96% 4 มาก (ปรับปรุง) 

โดยรวม 4.11 0.52 12.65% มาก 
  
ส่วนที่ 2 ศึกษาผลกระทบของความผูกพันต่อองค์กรที่มีต่อความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระความผูกพันต่อองค์กรในแต่ละด้าน มีความสัมพันธ์กับ
ตัวแปรตามความสำเร็จในการปฏิบัติงานโดยรวม (JOB) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.01 โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง 0.429–0.680 (ตารางที่ 4) โดยด้านการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
(ACC) มีค่าต่ำสุด เมื่อนำไป สร้างตัวแบบความสัมพันธ์ระหว่างความสำเร็จในการปฏิบัติงานโดยรวม (ตัวแปรตาม: 
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JOB)  กับตัวแปรความผูกพันต่อองค์กรในแต่ละด้าน (ตัวแปรอิสระ) ดังแสดงในตารางที่ 5 โดยความสำเร็จใน    
การปฏิบัติงานโดยรวม มีผลมาจากความผูกพันต่อองค์กรในด้านความเต็มใจทุ่มเท เสียสละเวลาให้องค์กร (WIL) 
และด้านการดำรงการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (MEM) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.01 ส่วนด้าน         
การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร (ACC) ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ตามรูปแบบที่กำหนด ซึ่ง
ต่างจากการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในตารางที่ 4 
 เมื่อทราบว่า ความสำเร็จในการปฏิบัติงานโดยรวม มีผลกระทบมาจากความผูกพันต่อองค์กรทั้ง 2 ด้าน 
จึงได้นำมาวิเคราะห์ความถดถอยแบบพหุคูณ เพื่อสร้างแบบใหม่ได้ดังตารางที่ 6 พบว่า สมการมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (R) เท่ากับ 0.749 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.01 โดยความผูกพันต่อองค์กรทั้ง 2 ด้าน 
สามารถพยากรณ์ความสำเร็จในการปฏิบัติงานโดยรวม ได้ร้อยละ 56.10 (R2 

 = 0.561)  มีค่าความคาดเคลื่อน
มาตรฐานของการพยากรณ์ S.E.est, เท่ากับ 0.345 โดยสมการการพยากรณ์ความสำเร็จในการปฏิบัติงานโดยรวม
ของบุคลากร คือ JOB = 1.436 + 0.330(WIL) + 0.316 (MEM) 
 
ตารางที ่4 ผลการวิเคราะหส์หสัมพนัธ์ของความผูกพันต่อองค์กรกับความสำเรจ็ในการปฏิบัติงานโดยรวมของบุคลากร  

ตัวแปร JOB ACC WIL MEM 
X  4.10 4.01 4.17 4.09 

S.D. 0.51 0.55 0.64 0.68 
JOB  - 0.429* 0.680* 0.680* 
ACC   - 0.603* 0.538* 
WIL    - 0.642* 
MEM    - 

มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ    0.01* 
  
ตารางที่ 5  ผลการวิเคราะห์ความแบบพหุคูณเกี่ยวกับความสำเร็จในการปฏิบัติงานโดยรวมของบุคลากร ที่มีต่อ

ผลกระทบมาจากความผูกพันต่อองค์กรในทุกด้าน 

ความผูกพันต่อองค์กร 
 ความสำเร็จในการปฏิบัติงานโดยรวม 

t p -value สัมประสิทธิ์ 
การถดถอย 

ความคลาดเคลื่อน 
มาตรฐาน 

ค่าคงที่  (a) 
ด้านการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร (ACC) 
ด้านความเต็มใจ ทุ่มเท เสียสละเวลาให้องค์กร (WIL) 
ด้านการดำรงการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (MEM) 

1.540 
 -0.067 
0.355 
0.331 

0.250 
0.074 
0.070 
0.063 

6.149 
 -0.907 
5.041 
5.257 

0.000* 
0.366 
0.000* 
0.000* 

R = 0.751, R2 = 0.564, Adj R2 =  0.553, S.E.est, = 0.346 
มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01* 
    
ตารางที่ 6  ผลการวิเคราะห์ความแบบพหุคูณเกี่ยวกับความสำเร็จในการปฏิบัติงานโดยรวมของบุคลากร ที่มีต่อ

ผลกระทบมาจากความผูกพันต่อองค์กร เฉพาะด้านมีนัยสำคัญทางสถิติ 

ความผูกพันต่อองค์กร 
 ความสำเร็จในการปฏิบัติงานโดยรวม 

t p -value สัมประสิทธิ์ 
การถดถอย 

ความคลาดเคลื่อน 
มาตรฐาน 

ค่าคงที่  (a) 
ด้านความเต็มใจ ทุ่มเท เสียสละเวลาให้องค์กร (WIL) 
ด้านการดำรงการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (MEM) 

1.436 
0.330 
0.316 

0.223 
0.065 
0.061 

6.453 
5.106 
5.198 

0.000* 
0.000* 
0.000* 

R = 0.749, R2 = 0.561, Adj R2 =  0.554, S.E.est, = 0.345 
มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01* 

สรุปผลการวิจัย 
 1.  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร โดยรวมและรายด้าน ของบุคลากร คณะการบัญชี
และการจัดการ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม พบว่า บุคลากรมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
โดยรวม อยู่ในระดับมากด้วยค่าเฉลี่ย (X ) เท่ากับ 4.09 ระดับความคิดเห็นดังกล่าว อยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้ คือ 
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มีค่าสัมประสิทธิ์การแปรผัน (C.V.) เท่ากับ 13.20% เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน อยู่ในระดับมากทุกด้านเช่นกัน แต่
มีบางส่วนที่มีค่าสัมประสิทธิ์การแปรผันอยู่ในระดับสูงกว่า 15% (ต่างจากเกณฑ์ไม่มาก) จำเป็นต้องปรับปรุง
จำนวน 2 ด้าน คือ ด้านความเต็มใจ ทุ่มเท เสียสละเวลาให้องค์กร และด้านการดำรงการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
สำหรับระดับความผูกพันต่อองค์กรที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านความเต็มใจ ทุ่มเท เสียสละเวลาให้องค์กร และน้อย
ทีสุ่ด คือ ด้านการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ตามลำดับ 
 2.  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความสำเร็จในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายด้าน ของบุคลากร คณะ
การบัญชีและการจัดการ พบว่า บุคลากรมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับเกี่ยวกับการมีความสำเร็จในการปฏิบัติงาน
โดยรวม อยู่ในระดับมากด้วยค่าเฉลี่ย (X ) เท่ากับ 4.11 ระดับความคิดเห็นดังกล่าว อยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้ คือ 
มีค่าสัมประสิทธิ์การแปรผัน (C.V.) เท่ากับ  เท่ากับ 12.65% แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน อยู่ในระดับมากทุกด้าน
เช่นกัน แต่มีบางส่วนที่มีค่าสัมประสิทธิ์การแปรผันอยู่ในระดับสูงกว่า 15% (ต่างจากเกณฑ์ไม่มาก) จำเป็นต้อง
ปรับปรุงจำนวน 2 ด้าน คือ ด้านความทันเวลาของผลลัพธ์ และด้านความพึงพอใจ  สำหรับระดับความสำเร็จใน
การปฏิบัติงานรายด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านความทันเวลาของผลลัพธ์ และน้อยทีสุ่ด คือ ด้านความพึงพอใจ  

3. จากการศึกษาเกี่ยวกับความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร สรุปว่า ความผูกพันต่อองค์กรใน
ทุกด้านมีผลกระทบเชิงบวกต่อความสำเร็จในการปฏิบัติงานโดยรวมของบุคลากร แต่เมื่อนำตัวแปรทั้งหมดไปสร้าง
ตัวแบบความสัมพันธ์กับความสำเร็จในการปฏิบัติงานโดยรวม (ตัวแปรตาม : JOB) กับตัวแปรความผูกพันต่อ
องค์กรในแต่ละด้าน (ตัวแปรอิสระ) มีเพียง 2 ด้านเท่านั้นที่มีผลกระทบ คือ ด้านความเต็มใจ ทุ่มเท เสียสละเวลา
ให้องค์กร (WIL) และด้านการดำรงการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (MEM) ส่วนด้านการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร (ACC) ไม่มีผลกระทบอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สมการการพยากรณ์ความสำเร็จ
ในการปฏิบัติงานโดยรวมของของบุคลากร คือ  JOB = 1.436 + 0.330(WIL) + 0.316 (MEM) 
 

อภิปรายผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 
 จากการศึกษา ความผูกพันต่อองค์กรส่งผลกระทบต่อความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร คณะ   
การบัญชีและการจัดการ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม สามารถอภิปรายผลได้ตามกรอบแนวคิดและวัตถุประสงค์ ดังนี้ 

1. ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร โดยรวมและรายด้าน ของบุคลากร คณะการบัญชี
และการจัดการ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม อยู่ในระดับมากและระดับความคิดเห็นดังกล่าว อยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรับ
ได้ไม่แตกต่างกันในคณะ สิ่งที่ดีเหล่านี้ อันมีผลมาจากการปฏิบัติงานในองค์กรเป็นความภาคภูมิใจของบุคลากรที่
เต็มใจเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กรอย่างมีส่วนร่วม ยอมรับการเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ ในองค์กรได้เสมอ ทุ่มเท 
เสียสละเวลาให้องค์กร โดยการใช้ความรู้ความสามารถเต็มที่ในการปฏิบัติงาน ที่รับมอบหมายการทำงานให้แก่
องค์กรเต็มเวลา หากงานที่ได้รับมอบหมายยังไม่เสร็จก็จะทำจนสำเร็จลุล่วง ถึงแม้ว่าจะหมดเวลาทำงานแล้ว หาก
การทำงานทำให้องค์กรประสบความสำเร็จตามเป้าหมาย ดำรงการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร รู้สึกว่าตนเองเป็น
ส่วนหนึ่งในการพัฒนาองค์กร และสอดคล้องกับงานวิจัยของเขมิกา และภูษิต (2559) พบว่า พนักงานปฏิบัติการ
ธนาคารออมสิน ในเขตจังหวัดชุมพรที่มีอายุ สถานภาพ และระยะเวลาในการปฏิบัติงานในสาขาปัจจุบันแตกต่าง
กัน มีความผูกพันต่อองค์กรด้านความเชื่อมั ่นยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์กรแตกต่างกัน และพนักงาน
ปฏิบัติการธนาคารออมสิน ในเขตจังหวัดชุมพร ที่มีสถานภาพที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านความ
เต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อปฏิบัติงานในองค์กรแตกต่างกันคุณภาพชีวิตในการทำงานด้านการบูรณาการ
ทางสังคมมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับต่ำมากกับความผูกพันต่อองค์กรด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ
พยายามเพื่อปฏิบัติงานในองค์กร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และคุณภาพชีวิตในการทำงานด้าน
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน มีความสัมพันธ์เชิงลบในระดับต่ำกับความผูกพันต่อองค์กรด้านความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกองค์กร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และสอดคล้องกับ
วิจัยของพัทธนันท์ (2562) พบว่า ในภาพรวมระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานคนเก่ง บริษัทแห่งหนึ่ง
ในนิคมสวนอุตสาหกรรมเครือสหพัฒน์ศรีราชา จังหวัดชลบุรีในภาพรวมมีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมากแยกเป็น
รายด้าน ดังนี้ ด้านความสำเร็จของงาน มีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ด้านความรับผิดชอบ  ด้านลักษณะ
ของงานที่ปฏิบัติ ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน และด้านการยอมรับนับถือ มีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
ตามลำดับ ระดับความผูกพันในการปฏิบัติงานของพนักงานคนเก่งบริษัทแห่งหนึ่งในนิคมสวนอุตสาหกรรม
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เครือสหพัฒน์ศรีราชา จังหวัดชลบุรี ในภาพรวมมีค่าคะแนนอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับ
มากทุกด้านเช่นกัน แต่มี 2 ด้านที่จำเป็นต้องปรับปรุง คือ ด้านความเต็มใจ ทุ่มเท เสียสละเวลาให้องค์กร และด้าน
การดำรงการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร เพราะระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรระหว่างบุคคลยังมี
ความต่างกัน ควรปรับให้อยู่ในเกณฑ์ที่รับได้ ผลที่เกิดขึ้นน่าจะมีสาเหตุมาจากการเปลี่ยนแปลงผู้นำขององค์กร 
การปรับเปลี ่ยนวัฒนธรรมการทำงานขององค์กร และการสื ่อสารองค์กรที ่เปลี ่ยนแปลงไป การโยกย้าย               
การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ DeMarco (2002) พบว่า ภาวะผู้นำ
ผู้บริหารสามารถทำนายความผูกพันของครูอย่างมีนัยสำคัญ และการวิเคราะห์ความถดถอยที่เกี่ยวกับตัวช้ีวัดด้าน
สภาพแวดล้อมขององค์กรเป็นส่วนหนึ่งที่กระทบต่อความผูกพันของครูต่อองค์กร การเป็นครูมืออาชีพก็ส่งผล
กระทบต่อความผูกพันของครูด้วย สอดคล้องกับงานวิจัยของ Chen et al. (2006) พบว่า ความยึดมั่นผูกพันต่อ
องค์กรด้านจิตใจมีความสันพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กร ความยึด
มั่นผูกพันต่อองค์กร ด้านการคงอยู่กับองค์กรมีความสัมพันธ์ทางลบกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กรแต่ไม่
มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน  ส่วนความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับพฤติกรรมเป็นสมาชิกขององค์กรและผลการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของฐิติวัชร์ (2563) พบว่า 
บุคลากรที่มีเพศ ระดับการศึกษา และตำแหน่งหน้าที่ต่างกัน มีระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีไม่แตกต่างกัน 
ส่วนบุคลากรที่มีอายุ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ระยะเวลาในการทำงานในสำนักงานป้องกันและปราบปรามการทุจริต
ในภาครัฐต่างกัน มีระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิก ที่ดีแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ 0.05 สำหรับระดับ
ความผูกพันต่อองค์กรที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านความเต็มใจ ทุ่มเท เสียสละเวลาให้องค์กร ถือว่าเป็นด้านที่องค์กร
คาดหวัง ส่วนระดับความผูกพันต่อองค์กรที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร นั้นน่าจะมีสาเหตุมาจากการทำงานในช่วงปีที่ผ่านมาของคณะมีการเปลี่ยนแปลงนโยบายการบริหารงาน 
เนื่องจากมีผู ้บริหารชุดใหม่ การยอมเป้าหมายการดำเนินงานและค่านิยมในองค์กร สวัสดิการต่าง ๆ ที่มี           
การเปลี่ยนแปลง อาจจะต้องใช้ระยะเวลาในการยอมรับ ทำให้ผลลัพธ์ดังกล่าว สอดคล้องกับงานวิจัยของปรียา 
(2554) การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานพัฒนาระบบบริหารจัดการค่าตอบแทนและสวัสดิการสำหรับตำแหน่ง
งานต่าง ๆ อย่างเป็นธรรมให้มีความเหมาะสมกับสภาวการณ์ครองชีพในสภาพเศรษฐกิจปัจจุบัน ตามผล           
การปฏิบัติงานทั้งด้านปริมาณ และคุณภาพของงานในแต่ละวิชาชีพ และตำแหน่งงานต่าง ๆ ของบุคลากร และ
ส่งเสริมให้บุคลากรทุกระดับมีส่วนร่วมในการวางแผนร่วมกำหนดแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงาน
รูปแบบของกิจกรรมให้สอดคล้องกับบริบทของโรงพยาบาลและให้บุคลากรรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร 
สิ่งต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นจะต้องนำไปปรับปรุงความผูกพันต่อองค์กรให้อยู่ในระดับที่สูงขึ้น เพื่อให้บุคลากรของคณะมี
ระดับความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกัน  

2. ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความสำเร็จในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายด้านของบุคลากร คณะ   
การบัญชีและการจัดการ อยู่ในระดับมาก ระดับความคิดเห็นดังกล่าว อยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้ไม่แตกต่างกันใน
คณะ สิ ่งที ่ดีเหล่านี ้ อันมีผลมาจากความสำเร็จในงานที ่ปฏิบัติหรือได้รับมอบหมาย เกิดจากการร่วมมือ
ประสานงานที่ดีและได้รับการยอมรับจากบุคคลที่เกี่ยวข้อง การปฏิบัติงานที่จริงจังต่อเนื่องและสร้างสรรค์เพื่อให้
ผลงานมีความเรียบร้อย ถูกต้อง สมบูรณ์และเชื่อถือได้ โดยการวางแผนงานที่ชัดเจนและสามารถปฏิบัติได้อย่าง
เป็นรูปธรรมส่งผลให้งานสำเร็จตามเป้าหมายหรือบรรลุวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้เสมอ การนำเสนอข้อมูลที่ได้รับ
จากการปฏิบัติงานอย่างถูกต้องครบถ้วน สม่ำเสมอ ปฏิบัติงานด้วยความระมัดระวังและรอบคอบในการปฏิบัติงาน
ทำให้ผลงาน มีความถูกต้อง เช่ือถือได้ เป็นไปตามมาตรฐานและระเบียบที่กำหนดอย่างมีประสิทธิภาพ ปฏิบัติตาม
กฎ ระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง โดยจัดลำดับขั้นตอนการดำเนินงาน การใช้ทรัพยากรที่มี
อย่างจำกัดโดยจัดสรรเวลาได้อย่างเหมาะสมสามารถบริหารเวลา เพื่อให้ผลงานเสร็จทันเวลาและทันต่อเหตุการณ์ 
ให้คำแนะนำวิธีการปฏิบัติงานที่เหมาะสมแก่เพื่อนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชาได้ โดยได้รับการยอมรับจาก     
ทุกคน เพื่อสร้างประโยชน์ต่อองค์กรโดยส่วนรวมและองค์กรได้รับประโยชน์จากงานที่ทำสร้างความพึงพอใจของ
ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องและสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุชาดา (2557) พบว่า ผู้ทำบัญชีในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีความสำเร็จในการปฏิบัติงานโดยรวม ด้านการบรรลุเป้าหมาย ด้านมาตรฐานและ
ความเชื่อถือได้ ด้านความทันเวลาของผลลัพธ์ และด้านความพึงพอใจจากผู้เกี่ยวข้อง อยู่ในระดับมาก เนื่องจาก
ความสำเร็จในการปฏิบัติงานเป็นหัวใจของการทำงาน ซึ่งคนและองค์กรต้องดำเนินการไปพร้อม ๆ กัน โดย        
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นักบัญชีถือเป็นทรัพยากรที่สำคัญขององค์กรในการจัดทำและนำเสนอรายงานทางการเงินให้ผู้ใช้ข้อมูลได้รับ
ข้อมูลที่ถูกต้อง ครบถ้วน ทันเวลา เป็นไปตามมาตรฐานการบัญชีที่รับรองโดยทั่วไป และเป็นไปตามเป้าหมายของ
องค์กร ซึ่งผลงานจะเป็นสิ่งสะท้อนถึงความสำเร็จในการปฏิบัติงานของผู้ทำบัญชี สอดคล้องกับงานวิจัยของ
สุพัตรา (2556) พบว่า สมุห์บัญชีธนาคารมีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีความสำเร็จในการปฏิบัติงานโดยรวม 
ด้านการบรรลุเป้าหมายความสำเร็จ ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า ด้านกระบวนการปฏิบัติงานและด้านความ
พึงพอใจของทุกฝ่าย อยู่ในระดับมาก เนื ่องจากสมุห์บัญชีธนาคารได้ปฏิบัติงานตามขอบเขตหน้าที่ที ่ได้รับ
มอบหมายได้อย่างถูกต้องและประสบผลสำเร็จตามที่คาดหวัง มีผลงานเป็นที่ยอมรับของเพื่อนร่วมงานและมีความ
มุ่งมั่นที่จะทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ภายใต้การใช้งบประมาณเป็นไปตามแผนงานและมาตรฐานที่
กำหนด ทำให้การปฏิบัติงานของสมุห์บัญชี ธนาคารสำเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน อยู่
ในระดับมากทุกด้านเช่นกัน  แต่มี 2 ด้านที่จำเป็นต้องปรับปรุง คือ ด้านความทันเวลาของผลลัพธ และด้านความ
พึงพอใจ สำหรับระดับความสำเร็จในการปฏิบัติงานรายด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านความทันเวลาของผลลัพธ์ 
ถือว่าเป็นด้านที ่องค์กรคาดหวังเพราะระบบงานต่าง ๆ ต้องเสร็จทันตามเวลา ส่วนระดับความสำเร็จใน            
การปฏิบัติงานรายด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านความพึงพอใจ นัน้น่าจะมีสาเหตุมาจากการทำงานในช่วงปีที่
ผ่านมาของคณะมีการปรับเปลี่ยนผู้บริหารในการบริหารจัดการองค์กรชุดใหม่ มีการโยกย้ายพนักงานสาย
สนับสนุน เพื่อปฏิบัติงานในหน้าที่ใหม่ที่ได้รับมอบหมาย ตลอดจนมีงบประมาณในการสนับสนุนการฝึกอบรมใน
การพัฒนาตนเองหรือการพัฒนาทักษะทางวิชาชีพลดลง ทำให้ผลลัพธ์ดังกล่าว สอดคล้องกับงานวิจัยของพิพฒัน์ 
(2562) พบว่า พนักงานบริษัท ฮันนี่ เวลล์ อิเล็คทรอนิค แมธิเรียลส์ (ประเทศไทย) จำกัดมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนักงานมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมากอันดับแรกคือด้านความมั่นคงและความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ รองลงมาคือด้าน
นโยบายและการบริหาร ด้านบังคับบัญชา ด้านสภาพแวดล้อมการทำงาน ด้านรายได้และสวัสดิการและอันดับ
สุดท้ายคือด้านการยอมรับนับถือและความรู้สึกในผลสำเร็จ อยู่ในระดับปานกลาง ตามลำดับ ประเสริฐ (2556) 
พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาใน
แต่ละด้าน 6 ด้าน ความพึงพอใจในด้านลักษณะงานมีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 3.83 รองลงมาได้แก่ ด้านความสัมพันธ์
กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ด้านนโยบายและการปกครองบังคับบัญชาด้านความมั่นคงในงานด้าน
ความก้าวหน้าในตำแหน่งงานตามลำดับ และความพึงพอใจในด้านค่าจ้างและสวัสดิการ มีค่าเฉลี่ยต่ำสุดคือ 3.63 
สิ่งต่าง ๆ  ที่เกิดขึ้นจะต้องนำไปปรับปรุงความสำเร็จในการปฏิบัติงานทุกด้านของบุคลากร ให้อยู่ในระดับที่สูงขึ้น 
เพื่อให้บุคลากรของคณะก้าวไปสู่ความสำเร็จในการปฏิบัติงานพร้อมกัน  

3. จากการศึกษาเกี่ยวกับความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร สรุปว่า ความผูกพันต่อองค์กรใน
ทุกด้านมีผลกระทบเชิงบวกต่อความสำเร็จในการปฏิบัติงานโดยรวมของบุคลากร ซึ่งการพิจารณาแต่ละตัวพบว่ามี
ผลกระทบอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ เพราะจากองค์ประกอบของระบบ แต่ละตัวมีความสำคัญต่อคณะ แต่เมื่อนำ
ตัวแปรทั้งหมดไปสร้างตัวแบบความสัมพันธ์ระหว่างความสำเร็จในการปฏิบัติงานโดยรวม พบว่า ด้านการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร (ACC) ไม่มีผลกระทบอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ซึ่งผู้วิจัยคิดว่าน่าจะมีสาเหตุมา
จากการประชาสัมพันธ์ของคณะที่ไม่ค่อยทั่วถึง และการทำงานภายใต้สถานการณ์โรคระบาด อาจจะทำให้         
การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรลดลงหรือเปลี่ยนไป เพราะการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กรอาจทำได้ยาก และสอดคล้องกับงานวิจัยของนิตยา (2558) พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
ภาครัฐอยู่ในระดับเห็นด้วย และปัจจัยที่พนักงานรู้สึกว่าทำให้มีความผูกพันกับองค์กร คือ ด้านความเต็มใจที่จะ
ทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์ขององค์กรมากที่สุด รองลงมา คือ ด้านความเช่ือมั่น
อย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะดำรงไว้
ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 
ข้อเสนอแนะสำหรับการนำผลการวิจัยไปใช้ 
 1. ระดับความสำเร็จในการปฏิบัติงานและระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมีความสัมพันธ์กัน
ในเชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญ ดังนั้น เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายในการสร้างความสำเร็จในการปฏิบัติงานของคณะ 
ผู้วิจัยคิดว่าควรนำผลการวิจัยไปสนับสนุน การบริหารเชิงนโยบาย โดยปรับปรุงความสำเร็จในการปฏิบัติงาน     
ทุกด้านและความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ในส่วนที่คิดว่ามีปัญหา ให้อยู่ในระดับที่สูงขึ้น เพื่อให้บุคลากรของ



ผลกระทบของความผูกพันต่อองค์กรที่มีต่อความสำเร็จในการปฏิบัติงาน ของบุคลากร คณะการบัญชีและการจัดการ มหาวิทยาลยัมหาสารคาม 

212  
 

คณะก้าวไปสู่ความสำเร็จในการปฏิบัติงานพร้อมเพรียงกัน แต่มีบางด้านที่ต้องปรับปรุง เพราะระดับความคิดเห็น
ของบุคลากรที่ยังมีความแตกต่างกันบ้างและสูงกว่าเกณฑ์ที่ยอมรับได้ แต่ไม่มากนักประกอบด้วย  
 1) ความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร มี 2 ด้าน คือ ด้านความทันเวลาของผลลัพธ และด้าน
ความพึงพอใจ  
 2) ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร มี 2 ด้าน คือ ด้านความเต็มใจ ทุ่มเท เสียสละเวลาให้องค์กร 
และด้านการดำรงการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร  

2. ในมิติความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรกับความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร จะ
พบว่า ด้านการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ยังต้องปรับปรุงหากคิดว่าสำคัญ เพราะว่าเมื่อมองใน
ภาพรวมร่วมกับตัวแปรอื่นที่ใช้ในการอธิบายร่วมกัน พบว่า ด้านนี้จะไม่ผลกระทบต่อความสำเร็จในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในภาพรวม อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 
 3. ผู้บริหาร ควรให้ความสำคัญกับความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเต็มใจ ทุ่มเท เสียสละเวลาให้องค์กร
ที่ส่งผลต่อความสำเร็จในการปฏิบัติงานขององค์กรเป็นหลัก เนื่องจากเป็นด้านที่มีความสำคัญต่อความสำเร็จใน
การปฏิบัติงานโดยรวม และบุคลากรในความสำคัญสูงสุด ซึ่งผู้บริหารสามารถนำไปวางแผนและพัฒนากิจกรรม
ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ ใช้ความรู้ความสามารถเต็มที่ในการปฏิบัติงานที่รับมอบหมาย โดย
ปฏิบัติงานให้กับองค์กรเต็มเวลา ตลอดจนหากงานที่ได้รับมอบหมายยังไม่เสร็จจนสำเร็จลุล่วง ถึงแม้ว่าจะหมด
เวลาทำงานแล้วก็จะทำงานหนักเพื ่อองค์กร ส่งผลให้องค์กรประสบความสำเร็จบรรลุว ัตถุประสงค์ตาม            
ความคาดหวังของผู้บริหารได้ 

4. ผู้บริหาร ควรมุ่งเน้นความผูกพันต่อองค์กร ด้านการดำรงการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ที่ส่งผลต่อ
ความสำเร็จในการปฏิบัติงานขององค์กรเป็นหลัก เนื ่องจากเป็นด้านที ่มีความสำคัญต่อความสำเร ็จใน               
การปฏิบัติงานโดยรวม แต่ระดับความคิดเห็นของบุคลากรยังมีความแตกต่างกันบ้างและสูงกว่าเกณฑ์ที่ยอมรับได้ 
ดังนั้น ผู้บริหารต้องปรับปรุงและสามารถนำไปวางแผนในการพัฒนากิจกรรมในการดำรงการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กร บุคลากรปฏิบัติงานด้วยความภาคภูมิใจที่มีส่วนร่วมในการสร้างช่ือเสียงให้แก่องค์กร และรู้สึกที่ดีพึงพอใจ
ที่ได้เป็นสมาชิกขององค์กร 
ข้อเสนอแนะสำหรับการทำวิจัยคร้ังต่อไป 
 1. ควรมีการศึกษาผลกระทบและความสัมพันธ์ด้านอื่นที่จะเป็นตัวส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรเพื่อ
จะสามารถนำข้อมูลจากการวิจัยไปเปรียบเทียบและประยุกต์ใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น แรงจูงใจใน             
การปฏิบัติงาน ความจงรักภักดีต่อองค์กร วัฒนธรรมองค์กร เป็นต้น 

2. ควรมีการศึกษาและเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรกับความสำเร็จในการปฏิบัติงาน โดยใช้        
ตัวแปรอื่น ๆ เช่น ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน เป็นต้น 

3. ควรมีการศึกษาผลกระทบหรือปัจจัยอื่นที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กร เช่น แรงจูงใจ ในการปฏิบัติงาน 
ความจงรักภักดีต่อองค์กร วัฒนธรรมองค์กร เป็นต้น 

4. ควรมีการศึกษาความสำเร็จในการปฏิบัติงาน แยกตามตำแหน่งการปฏิบัติงานเพื่อนำข้อมูลมา
เปรียบเทียบ และนำมากำหนดกลยุทธ์ในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพและสร้าง           
ความได้เปรียบทางการแข่งขัน 

5. ควรมีการเปลี่ยนกลุ่มตัวอย่างอื่นที่ไม่ใช่ คณะการบัญชีและการจัดการ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
เช่น หน่วยงานภาครัฐ เอกชน หรือสถาบันการศึกษาที่มีบุคลากรสายวิชาการและสนับสนุนปฏิบัติงานในองค์กร  

6. ควรเปลี่ยนวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม เป็นการสัมภาษณ์แบบเชิงลึก เพื่อให้ได้ข้อมูล
ที่ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการวิจัยต่อไป 

7. ควรศึกษาถึงปัญหาและอุปสรรคที่มีความผูกพันต่อองค์กร เพื่อหาแนวทางปรับปรุงแก้ไขกลยุทธ์ของ
องค์กรต่อไป และศึกษาด้านทัศนคติของบุคลากรต่อความผูกพันต่อองค์กร ที่มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
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