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บทคัดย่อ 
  การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรสาย
สนับสนุน มหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี 2) เพ่ือศึกษาความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากร
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี 3) เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผล
ต่อความผูกพัน ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี งานวิจัยนี้เป็นการ
วิจัยเชิงปริมาณเครื่องมือในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม ที่รวบรวมจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 311 คน ซึ่งเป็น
บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี โดยการเลือกตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ
ที่เป็นสัดส่วน และวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ
การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
 ผลการวิจัยพบว่า  
 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัด

ปทุมธานี โดยด้านที่มีแรงจูงใจมาก ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (  = 4.46) รองลงมาคือ  

ด้านความรับผิดชอบในงาน ( = 4.32) และน้อยที่สุดคือ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ( = 3.15) 
 2) ความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัด
ปทุมธานี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีความผูกพันมากคือ ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้า  

การยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร (  = 4.28) รองลงมาคือ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ

พยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ขององค์กร ( = 4.25) และน้อยที่สุดคือ ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่

จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร ( = 4.00) 

Received:2023-09-30 
Revised:2023-10-31 
Accepted:2023-12-25 

mailto:krittapakhin.m@rsu.ac.th


32 
 

 3) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อด้านความผูกพัน ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
เอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยด้านที่ส่งผลมากที่สุด คือ                     

ด้านความมั่นคงในการท างาน (β= .821) (Sig. = .000*) รองลงมา ได้แก่ ด้านความรับผิดชอบในงาน  

( β= -.274) (Sig. = .000*) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (β= .262) (Sig. = .000*) ตามล าดับ โดยมีอ านาจ
การพยากรณ์ร้อยละ 86.6 และมีความคลาดเคลื่อนในการพยากรณ์เท่ากับ .217 (SEE = .217)   
 
ค าส าคัญ: แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน; ความผูกพัน; บุคลากรสายสนับสนุน; มหาวิทยาลัยเอกชน 

 

Abstract  
 The primary goals of this study were to: 1) examine the motivation of support staff at 
a private university in the province of Pathum Thani; 2) investigate the organizational 
commitment of support staff at a private university in Pathum Thani; and 3) analyze the 
motivation in operations that influences the engagement of support staff at a private 
university in Pathum Thani Province. This study employs quantitative research methodology. 
A proportional stratified sample was chosen, and descriptive statistics like frequency, 
percentage, mean, Standard deviation, and multiple regression analysis were examined. A 
questionnaire was distributed to a sample of 311 support staff members at a private 
university in the Pathum Thani Province as part of the research project. 

According to the study's findings, 1) relationships with coworkers (= 4.46), followed by 
job responsibility (= 4.32) and welfare and remuneration (= 3.15), are the factors that drive 
support staff members at a private university in the province of Pathum Thani the most.  2) 
There is a high degree of overall dedication to the support staff organization at a private 
institution in Pathum Thani Province. In other words, the aspect that exhibits the highest 
level of commitment is the aspect of strong belief, which is defined as acceptance of the 
organization's goals and values ( = 4.28), followed by a willingness to put in a significant 
amount of effort for the organization's benefit ( = 4.25), and lastly by a strong desire to 
continue being an organizational member ( = 4.00). 3) At a private university in the province 
of Pathum Thani, work motivation has a statistically significant impact on support staff 

engagement, with a significance level of.05. Job security (β =.821) (Sig. =.000*) was the factor 

that affected the most, and job responsibility (β = -.274) (Sig. =.000) followed in second. *) 
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Considering the type of work done, the predictive power and prediction error are 86.6% 

and.217 (SEE =.217), respectively, with β =.262)(Sig. =.000*). 
 
Keywords: Work Motivation; Engagement; Support Personnel; Private University 
 

บทน า   
บุคลากรถือเป็นทุนมนุษย์ที่ส าคัญของประเทศ เนื่องจากมีส่วนส าคัญในการพัฒนาประเทศไม่ว่าจะ

เป็นด้านเศรษฐกิจ สังคม หรือด้านการเมือง การผลิตบุคลากรหรือทุนมนุษย์เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงการ
พัฒนาประเทศจึงเป็นสิ่งส าคัญ โดยเฉพาะการผลิตบุคลากรเพ่ือให้สอดคล้องกับแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงมิติ
ทางสังคม และทิศทางการพัฒนาอุตสาหกรรมการศึกษาของประเทศไทย มหาวิทยาลัยถือเป็นส่วนส าคัญอย่าง
ยิ่งส่วนหนึ่งในระบบการศึกษา เนื่องจากเป็นสถานที่ผลิตบุคลากรที่มีประสิทธิภาพออกมารับใช้สังคม และเข้า
สู่ตลาดแรงงาน ซึ่งเป็นรากฐานส าคัญของการพัฒนาเศรษฐกิจ และสังคมของประเทศ ทุนมนุษย์เป็นส่วน
ส าคัญอย่างยิ่งในระบบการด าเนินงานของสถาบันอุดมศึกษา ประกอบด้วยบุคลากร 3 กลุ่ม คือ กลุ่มผู้บริหาร 
กลุ่มอาจารย์ และกลุ่มเจ้าหน้าที่ซึ่งเป็นสายสนับสนุนที่ส าคัญอย่างยิ่งในการด าเนินงาน กล่าวได้ว่า หากองค์กร
ให้ความส าคัญในการลงทุนด้านทุนมนุษย์อย่างเหมาะสมและเพียงพอต่อความต้องการของคนในองค์กร                
จะสามารถท าให้บรรลุเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ขององค์กรได้  

สถาบันการอุดมศึกษาจึงเป็นหัวใจส าคัญของการผลิต และพัฒนาก าลังคน สร้างงานวิจัย  และ
นวัตกรรมข้ันสูง เป็นแหล่งเรียนรู้เพ่ือพัฒนาประเทศ เช่นในหลายประเทศทั่วโลก โดยเฉพาะประเทศที่พัฒนา
แล้วจะน าศักยภาพของสถาบันอุดมศึกษามาเป็นก าลังส าคัญของการขับเคลื่อน นอกจากนี้คุณภาพของการ
อุดมศึกษายังเป็นตัวชี้วัดหนึ่งของการวัดขีดความสามารถในการแข่งขัน และทุกประเทศให้ความส าคัญกับการ
พัฒนาการอุดมศึกษาของประเทศอย่างจริงจัง การก าหนดทิศทางการพัฒนาของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนหรือ
การศึกษาแนวโน้มสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในอนาคตจ าเป็นต้องค านึงถึงกรอบแผนอุดมศึกษาระยะยาว การ
แข่งขันอย่างรุนแรงในแวดวงการศึกษาของสถาบันอุดมศึกษาทั่วโลกรวมถึงประเทศไทย มีความพัฒนาและ
พยายามปรับตัวเพ่ือรองรับกับสภาพการแข่งขันท่ีรุนแรงมากข้ึน ส าหรับมหาวิทยาลัยเอกชนถึงแม้ว่าจะมีอัตรา
การขยายตัวอย่างรวดเร็ว และมีเทคโนโลยีทันสมัย แต่การยอมรับยังน้อยกว่ามหาวิทยาลัยรัฐที่มีการก่อตั้งมา
ยาวนาน มีศิษย์เก่าที่ประสบความส าเร็จในองค์กรต่าง ๆ ท าให้มีผลต่อการยอมรับจากสังคมสูงกว่า ท าให้
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนไทยจะต้องมีการพัฒนาด้านการด าเนินการ แนวคิดการบริหารที่น าเสนอความ
แตกต่าง และยุทธศาสตร์ในการวางแผนพัฒนาเพื่อดึงดูดนักเรียนให้เข้ามาเรียนในสถาบันของตน  

ดังนั้นมหาวิทยาลัยจ าเป็นต้องมีการพัฒนารูปแบบสมรรถนะของบุคลากรในองค์กร การจัดระบบ
อุดมศึกษาเอกชนของไทยบ่อยครั้งท าให้อาจารย์ และบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษานั้นเกิดความไม่มั่นคง
ทางด้านอาชีพมีความเหลื่อมล้ าทางด้านเงินเดือนตลอดจนปัญหาการบริหารจัดการที่ดีของผู้บริหารใน
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สถาบันอุดมศึกษา ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพ และทักษะความสามารถของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษามีการ
พัฒนาศักยภาพของตนเองทั้งทางด้านภาษา และการศึกษาต่อในระดับสูง เพ่ือให้เพียงพอต่อการรองรับการ
ก้าวเข้าสู่ความเปลี่ยนแปลง การมีบุคลากรที่มีความคล่องแคล่วในการปฏิบัติตามกลยุทธ์ขององค์กรให้มีความ
พร้อมในการเป็น (Business Agility Coach) มหาวิทยาลัยเอกชนไทยจะต้องให้ความส าคัญในเรื่องการพัฒนา
บุคลากรให้มีกรอบความคิดคล่องตัว (Agile Mindset) เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนแสดงความคิดเห็น มีอิสระ
ในการท างาน พัฒนาให้บุคลากรมีศักยภาพสามารถขับเคลื่อนองค์กรไปสู่ความส าเร็จได้ จึงถือเป็นหน้าที่หลัก
ของผู้บริหารมหาวิทยาลัยต้องเสริมสร้างความผูกพันทั้งระหว่างตัวองค์กรและบุคลากรให้ได้ เพ่ือรักษาบุคคลที่
มีศักยภาพไว้กับองค์กร และท าให้เข้าใจถึงพันธกิจของมหาวิทยาลัย ซึ่งจะช่วยลดอัตราการขาดงาน การย้าย
งานหรืออัตราการลาออก (Satianphan and Surachaikulwattana, 2018) ดังนั้นการสร้างแรงจูงใจแก่
บุคลากรจึงเป็นกุญแจส าคัญที่น าองค์กรไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ หากบุคลากรเกิดแรงจูงใจย่อมส่งผล
ให้เกิดความกระตือรือร้น สมัครใจ และเต็มใจปฏิบัติงาน ท าให้งานเกิดประสิทธิภาพ สร้างความรู้สึก และ
ความไว้วางใจ (Watthanabut, 2018) ให้บุคลากรมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร เพ่ือกระตุ้นให้บุคลากรใช้
ศักยภาพของตนผ่านประสบการณ์สู่การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ จะต้องให้
ความส าคัญกับความผูกพันของบุคลากรวิธีการบริหารจัดการที่ส่งเสริมความรู้สึกผูกพันทั้งในงานและองค์กร 
ความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กรจะเป็นตัวชี้วัดประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรในองค์กร
ประกอบด้วยปัจจัยส าคัญ 3 ประการ คือ 1) การยอมรับในเป้าหมายขององค์การ 2) การท างานอย่างเต็ม
ความสามารถ และ 3) ความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์กร (Mowday, Porter, and Steers, 1982) 

จากความส าคัญและปัญหาดังกล่าวข้างต้นจะเห็นได้ว่า สภาพปัญหาของมหาวิทยาลัยในปัจจุบัน
แนวโน้มบริบทของการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทยต้องเพ่ิมศักยภาพในการแข่งขันที่สูงขึ้นโดย
ค านึงถึงทรัพยากรมนุษย์ทางปัญญาที่เป็นกลไกส าคัญในการพัฒนาให้สอดคล้องตามแผนพัฒนาประเทศ 
มหาวิทยาลัยจ าเป็นต้องมีการพัฒนารูปแบบสมรรถนะของบุคลากรในองค์กร การจัดระบบอุดมศึกษาเอกชน
ของไทยบ่อยครั้งท าให้บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษานั้นเกิดความไม่มั่นคงทางด้านอาชีพมีความเหลื่อมล้ า
ทางด้านเงินเดือนตลอดจนปัญหาการบริหารจัดการที่ดีของผู้บริหารในสถาบันอุดมศึกษา ซึ่งส่งผลต่อความ
ผูกพันที่มีต่อองค์กรรวมถึงทักษะความสามารถทางด้านภาษา และการศึกษาต่อในระดับสูง เพ่ือให้เพียงพอต่อ
การรองรับการก้าวเข้าสู่ความเปลี่ยนแปลง ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาเพ่ือเป็นข้อมูลให้ผู้บริหารที่มีส่วนเกี่ยวข้อง
สามารถน าไปปรับใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อหน่วยงานหรือองค์กร และใช้เป็นสารสนเทศในการวางแผนและ
ก าหนดนโยบายที่จ าเป็นต่อการเสริมสร้างในการบริหารด้านทรัพยากรมนุษย์ ช่วยผลักดันการด าเนินงาน สร้าง
ความสามารถทางการแข่งขันแก่สถาบันอุดมศึกษาทั้งในประเทศ และต่างประเทศ  
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
 1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่งใน
จังหวัดปทุมธานี  
 2. เพ่ือศึกษาความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่งใน
จังหวัดปทุมธานี 
            3. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อความผูกพัน ของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
  รูปแบบการวิจัยเป็นแบบงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่มีรูปแบบการวิจัยโดยการใช้ 
แบบสอบถามแบบปลายปิด (Closed-end Questionnaire) โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1  การศึกษาด้านเนื้อเอกสารแนวคดิทฤษฎี  
1.1 ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและแนวคิดและทฤษฎีที่

เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนทั้งงานวิจัยในประเทศ และต่างประเทศมา
ท าการศึกษาร่วมกันในกรอบแนวคิดการวิจัย 

1.2 วิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลเพื่อได้กรอบแนวคิดส าหรับการวิจัย 
ขั้นตอนที่ 2  การศึกษาในภาคสนาม  
การศึกษาวิจัยครั้งนี้ใช้รูปแบบการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยใช้การรวบรวม

ข้อมูลจากแบบสอบถาม (Questionnaire)  
ขั้นตอนที่ 3  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นบุคลากรมหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี จ านวน 
1,394 คน ใช้การสุ่มตัวอย่างโดยวิธีการค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Yamane(1967) จากประชากร 1,394 
คน เมื่อค านวณแล้วได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างส าหรับการศึกษาเป็นจ านวน 311 คน 
  ขั้นตอนที่ 4  เครื่องมือและวิธีการที่ใช้ในการศึกษา 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม แบบสอบถาม (Closed Ended Question) 
ลักษณะค าตอบเป็นมาตราวัดค่าแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) มี 5 ระดับ แบ่งออกเป็น 4 ส่วน 
ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ค าถามคัดกรอง ท่านเป็นบุคลากรสายสนับสนุนใช่หรือไม่  
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

  ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 



36 
 

 การทดสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย โดยการทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา 
(Content Validity Test) ผู้วิจัยจะน าแบบสอบถามไปตรวจสอบความถูกต้องของการตีความ และความ
สอดคล้องของข้อค าถาม โดยอาศัยดุลยพินิจของผู้ทรงคุณวุฒิ IOC จ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบความเที่ยงตรง
เชิงเนื้อหาของกรอบแนวคิดในการวิจัย วัตถุประสงค์ และพิจารณาความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามแต่ละข้อ
ให้มีความชัดเจน จากการประเมินดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามและวัตถุประสงค์ ( Item - 
Objective Congruence Index : IOC) ในทุกข้อค าถาที่มีค่า IOC อยู่ระหว่าง .67 – 1.00 
 การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถาม ตามที่ผู้ทรงคุณวุฒิ
ระบุเรียบร้อยแล้ว น าแบบสอบถามมาท าการทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) โดยท าการแจกให้กับ
กลุ่มตัวอย่าง ซึ่งมีคุณสมบัติเหมือนกับประชากรแต่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการเก็บข้อมูลวิจัย ได้แก่ บุคลากร
มหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี จ านวน 30 คน เพ่ือตรวจสอบความน่าเชื่อถือโดยการ
ประมวลหาค่าครอนบาคแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Analysis Test) ในการหาความเชื่อมั่นโดยหาค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟา (Cronbach’s alpha coefficient) ผลการทดสอบได้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาอยู่ระหว่าง 
.73 ถึง .94 และทั้งฉบับอยู่ที่ .97 ซึ่งมีค่ามากกว่า .70 ดังนั้นแบบสอบถามนี้จึงมีความน่าเชื่อถือ และสามารถ
น าไปศึกษากับกลุ่มตัวอย่างจริงได้ (Hair et al., 2010) 
 ขั้นตอนที่ 5 การรวบรวมข้อมูล 
 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวมรวมข้อมูลตามล าดับขั้นตอนดังนี้ 
 5.1 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ได้มาจากการตอบแบบสอบถามของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี ตามจ านวนแบบสอบถามที่ท าการสอบถาม ณ ช่วงเวลาที่
ก าหนด 
 5.2 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ได้มาจากการรวบรวมข้อมูลจากแหล่งต่าง ๆ ที่มีผู้ศึกษาและ
เก็บรวบรวมไว้แล้ว ได้แก่ เอกสาร บทความ วารสารสิ่งพิมพ์ ต ารางานวิจัยต่าง ๆ ข้อมูลอ้างอิงจาก
อินเตอร์เน็ต และเว็บไซต์ต่าง ๆ และเอกสารที่เกี่ยวข้องทั้งในประเทศ และต่างประเทศ เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้
ในการสร้างแบบสอบถามให้มีเนื้อหาที่ครอบคลุม และตรงตามวัตถุประสงค์ของงานวิจัย 

 ขั้นตอนที่ 6 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามด้วยคอมพิวเตอร์ และประมวลผลโดย
ใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ดังต่อไปนี้ 
  6.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ส าหรับการวิเคราะห์ และใช้อธิบายข้อมูลเบื้องต้น
เกี่ยวกับกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้  
 6.1.1 ใช้การแจกแจงความถี่ (Frequency) และอัตราส่วนร้อยละ (Percentage) เพ่ืออธิบายข้อมูล
ของตัวแปรส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ข้อมูลด้านเพศ สถานภาพ เป็นข้อมูลที่ใช้มาตรการวัดแบบนาม
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บัญญัติ และข้อมูลด้านอายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานใน
องค์กรเป็นข้อมูลที่ใช้มาตรการวัดแบบเรียงล าดับ 
 6.1.2 ใช้การหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ืออธิบาย
ข้อมูลของตัวแปรแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่างที่เป็นข้อมูลที่ใช้
มาตรการวัดแบบอันตรภาคชั้น และความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเอกชน
แห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี 
 6.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพ่ือใช้ในการทดสอบสมมติฐานในการศึกษาครั้งนี้ 
ได้แก่ การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยวิธีน าตัวแปรเข้าทั้งหมด                         
(Enter Regression) เพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 

ขั้นตอนที่ 7  สรุปผลการศึกษาวิจัย และ การน าเสนอผลการศึกษาวิจัย  
 

ผลการวิจัย  
 วัตถุประสงค์ที่ 1 เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
เอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนในภาพรวมของบุคลากรสาย
สนับสนุน มหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ( = 4.46, S.D.= .533) รองลงมา ได้แก่ ด้านความรับผิดชอบใน
งาน ( = 4.32, S.D.= .525) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ( = 3.15, 
S.D.= .935) ตามล าดับ 
 วัตถุประสงค์ที่ 2 เพ่ือศึกษาความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเอกชน
แห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี โดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า ด้านที่มีความผูกพันมาก ได้แก่ ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้า การยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมของ
องค์กร ( = 4.28, S.D.= .514) รองลงมา ได้แก่ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือ
ประโยชน์ขององค์กร ( = 4.25, S.D.= .516) และ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ด้านความปรารถนาอย่าง
แรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร ( = 4.00, S.D.= .907) 
 วัตถุประสงค์ที่ 3 เพ่ือศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของ
บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี  ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่งใน
จังหวัดปทมุธานี เมื่อพิจารณารายละเอียดรายด้าน พบว่า ด้านที่มีอิทธิพลสูงสุด ได้แก่ ด้านความมั่นคงในการ

ท างาน (𝜷= .821) (Sig. = .000*) รองลงมา ได้แก่ ด้านความรับผิดชอบในงาน (𝜷= -.274) (Sig. = .000*) 
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ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (𝜷= .262) (Sig. = .000*) ตามล าดับ โดยมีอ านาจการพยากรณ์ร้อยละ 86.6 
และมีความคลาดเคลื่อนในการพยากรณ์เท่ากับ .217 (SE est = .217) ดังนั้น จึงสามารถเขียนเป็นสมการ
พยากรณ์ โดยใช้วิธีการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ในรูปแบบคะแนนดิบ และรูปคะแนน
มาตรฐาน ดังนี้ 
 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

  Ŷ = .290 - .185 (X1) - .138 (X2) + .336 (X3) + .309 (X4) - .065 (X5) - .127 (X6) -               
.084 (X7) - .152 (X8) + .090 (X9) + .061 (X10) + .767 (X11) 
 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน  

  Ẑ = -.120 (ZX1) - .146 (ZX2) + .262 (ZX3) + .274 (ZX4) + .090 (ZX5) - .201 (ZX6) - 
.135 (ZX7) - .137 (ZX8) + .120 (ZX9) + .069 (ZX10) + .821 (ZX11) 
 

 
ตัวแปร ค่าสถิติ 

Standardized 
Coefficients Sig. 

ผลการทดสอบ 

Beta (𝜷) 
ปัจจัยจูงใจ     

ด้านความส าเร็จในการท างาน 
(X1) 

MRA -.120 .000* ยอมรับ 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
(X2) 

MRA -.146 .004* ยอมรับ 

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
(X3) 

MRA .262 .000* ยอมรับ 

ด้านความรับผิดชอบในงาน 
(X4) 

MRA .274 .000* ยอมรับ 

ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 
(X5) 

MRA .090 .030* ยอมรับ 

ปัจจัยค้ าจุน     
ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
(X6) 

MRA -.201 .000* ยอมรับ 

ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา (X7) 

MRA -.135 .021* ยอมรับ 

ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือน MRA -.137 .000* ยอมรับ 



39 
 

 
ตัวแปร ค่าสถิติ 

Standardized 
Coefficients Sig. 

ผลการทดสอบ 

Beta (𝜷) 
ร่วมงาน (X8) 
ด้านนโยบายและการบริหาร 
(X9) 

MRA .120 .000* ยอมรับ 

ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 
(X10) 

MRA .069 .030* ยอมรับ 

ด้านความมั่นคงในการท างาน 
(X11) 

MRA .821 .000* ยอมรับ 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
ตารางท่ี 1 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

องค์ความรู้ใหม่ 
 ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรได้รับอิทธิพลจากปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งหาก
บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแล้วนั้นจะแสดงออกทางพฤติกรรมในการปฏิบัติงานอย่างมุ่งมั่น 
กระตือรือร้น เกิดความรู้สึกถึงความเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรที่มีความส าคัญต่อการด าเนินงาน ส่งผลประโยชน์
ต่อองค์กรโดยตรง ความผูกพันเป็นนามธรรมที่มีความส าคัญ อีกทั้งเป็นวาระเร่งด่วนของหลายองค์กรใน
ปัจจุบัน เพราะทุกที่ที่ประสบปัญหาด้านความผูกพันของบุคลากร ไม่ว่าจะเป็นองค์กรขนาดเล็กหรือองค์กร
ขนาดใหญ่ สามารถสร้างความผูกพันของบุคลากรในการท างานได้ เพ่ือให้เกิดผลลัพธ์ที่มีประสิทธิภาพ
ประสิทธิผลต่อองค์กรในการด าเนินงาน ดังรูปภาพที่ 2 
 
 
 
 
 
 

 
รูปภาพที่ 2 องค์ความรู้ใหม่ 

 
 

แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน 

ความผูกพัน
ต่อองค์กร 

ประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน 
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อภิปรายผลการวิจัย   
 ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ 1 เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี พบว่า ด้านความส าเร็จในการท างาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กร ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตรงตามก าหนดระยะเวลา ( = 
4.29) รองลงมา ได้แก่ ท่านพอใจกับความส าเร็จของงานที่ท่านท ามาในอดีต ( = 4.25) ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ 
การปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือให้ส าเร็จตามก าหนดระยะเวลาขึ้นอยู่กับหลายปัจจัย ซึ่งรวมถึงความพร้อมทาง
ทักษะ ความรับผิดชอบของบุคลากร และการสร้างสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมส าหรับการท างานที่มีความประสบ
ความส าเร็จ บุคลากรสามารถปฏิบัติงานความส าเร็จของงานที่ท ามาในอดีตได้ นอกจากนี้ยังขึ้นอยู่กับบุคคลเองว่า
เคยปฏิบัติงานอย่างไรในอดีต และมีความสามารถที่จะน ามาใช้ประโยชน์ในงานปัจจุบันหรือไม่ ประสบการณ์ใน
อดีตอาจช่วยให้บุคคลมีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง และเป็นศักยภาพในการท างานในต าแหน่งใหม่ได้
มากขึ้นอีกท้ังยังสามารถเปิดโอกาสใหม่ และพัฒนางานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย และแผนงานที่ก าหนดไว้เพ่ือให้
งานบรรลุผลส าเร็จในระยะยาวของบุคลากรสายสนับสนุน ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีของ Herzberg (1959) 
กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นผลของความแตกต่างระหว่างความต้องการ หรือแรงบันดาลใจ ความปรารถนา ความ
อยากได้ แรงจูงใจเป็นกระบวนการที่บุคคลถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้าโดยจงใจ เพ่ือให้เกิดการตอบสนองจากภายใน 
ก่อให้เกิดทัศนคติที่ดี เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร สอดคล้องกับ Wattanaaree (2019) ได้ศึกษาเรื่อง 
ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันของเจ้าหน้าที่ธุรการส านักงานอัยการในพ้ืนที่จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา พบว่าแรงจูงใจในการท างานส าหรับเจ้าหน้าที่ธุรการส านักงานอัยการในพ้ืนที่จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา ในการปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพนั้นคือเมื่อสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามเป้าหมายที่
ก าหนดจะมีแรงจูงใจในการท างานต่อ หรือมีแรงจูงใจในการท างานที่เพ่ิมขึ้นจากเดิมปฏิบัติงาน และการ
ท างานให้เสร็จตามระยะเวลา จะส่งผลต่อการจูงใจในการท างานต่อแสดงถึงความรับผิดชอบในงาน ซึ่งจาก
ปัจจัยทั้งสองที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดนั้นถือเป็นปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน และส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
และพบว่าเจ้าหน้าที่ธุรการในส านักงานอัยการในพ้ืนที่จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีความผูกพันต่อองค์กรใน
เรื่องความภาคภูมิใจที่ได้ท างานกับองค์กรและได้ปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มศักยภาพ และยัง
สอดคล้องกับ Senaniwat, and U-senyang (2022) ได้ท าการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผล
ต่อความผูกพันของบุคลากร ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงานส่งผลต่อองค์กรมี
ผลต่อความผูกพันในองค์การ ทั้งนี้เนื่องจากบุคลากรรู้จักหน้าที่รับผิดชอบของตนเองและมีความมุ่งมั่นในการ
ท างาน ซึ่งต้องอาศัยความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล โดยการสร้างความรัก ความผูกพัน ก่อให้เกิดความเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกัน ร่วมมือกันท างานจนประสบความส าเร็จ 
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 ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ 2 เพ่ือศึกษาความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี พบว่า ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กร ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ท่านได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน  
( = 4.25, S.D.= .601) และ เพ่ือนร่วมงานเห็นว่าท่านมีความสามารถในการปฏิบัติงานและเป็นบุคคล
ส าคัญคนหนึ่งที่จะท าให้การด าเนินงานต่าง ๆ ของหน่วยงานส าเร็จลุล่วง (  = 4.25, S.D.= .601) รองลงมา 
ได้แก่ ผู้บังคับบัญชาไว้วางใจมอบหมายงานพิเศษอ่ืน ๆ ให้ท่านปฏิบัติ  ( = 3.97, S.D.= .967) ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะ การท างานอย่างมีความเป็นธรรม และมีความซื่อสัตย์ต่อผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงานจะช่วยสร้าง
สภาพแวดล้อมที่ดี สร้างความมั่นใจในที่ท างานที่มีผลต่อผลงานและความส าเร็จในการท างานของทุกคนในองค์กร 
และมีความสามารถในการปฏิบัติงานที่ดีท าให้ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานไว้วางใจ การได้รับความไว้วางใจ
จากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานเป็นสิ่งที่ส าคัญอย่างยิ่งในสถานที่ท างาน เพราะจะท าให้บุคลากรมีโอกาสใน
การได้รับงานพิเศษและโอกาสในการเติบโตในอาชีพได้มากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับ ทฤษฎีของ Woolfolk (1995) ได้
ให้ความหมายของการจูงใจว่า การจูงใจเป็นภาวะภายในของบุคคลที่ถูกกระตุ้นให้กระท าพฤติกรรมอย่างมี
ทิศทาง และมีความต่อเนื่อง สอดคล้องกับ Purise et al. (2022) ได้ศึกษาเรือ่ง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ
ในการท างานกับความผูกพันองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนสังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดสมุทรสงคราม ผล
การศึกษาพบว่าด้านการได้รับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธ์กันในเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 และ
ยังสอดคล้องกับ Wattanaaree (2019) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ของเจ้าหน้าที่ธุรการส านักงานอัยการในพ้ืนที่จังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบว่า เจ้าหน้าที่ธุรการในส านักงาน
อัยการในพ้ืนที่จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีความผูกพันต่อองค์กรในเรื่องความภาคภูมิใจที่ได้ท างานกับองค์กร 
และได้ปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มศักยภาพ อีกทั้งการได้รับการยอมรับนับถือเป็นอีกปัจจัยหนึ่ง
ที่ท าให้พนักงานรู้สึกถึงความผูกพันต่อองค์กร 
 ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ 3 เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อความผูกพัน ของ
บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี พบว่า ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ท่าน
พร้อมที่จะปรับปรุงการท างาน และคิดค้นพัฒนางานของตนให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นอยู่เสมอ (  = 4.36, 
S.D.= .549) รองลงมา ได้แก่ ท่านรู้สึกพึงพอใจกับงานที่ท่านปฏิบัติอยู่  ( = 4.23, S.D.= .789) ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะ องค์กรมีการส่งเสริมให้บุคลากรได้เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เนื่องจากสภาพแวดล้อม และความต้องการในงาน
อาจเปลี่ยนแปลงไป การยอมรับและพร้อมที่จะปรับปรุงจะช่วยให้มีประสิทธิภาพในการท างาน ฝึกฝนทักษะที่
สอดคล้องกับงาน เพื่อพัฒนางานปรับปรุงงานให้มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ บุคลากรจึงรู้สึกผูกพันกับองค์กรมาก
ยิ่งขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับ Lekpratum and Singhwee (2020) ท าการศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจในการท างาน ความ
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สุมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน และความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลแห่งหนึ่ง ”  
ผลการศึกษา พบว่า แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพ 
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านสถานะของอาชีพ ด้านความรับผิดชอบด้านความส าเร็จในการท างาน ด้าน
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน ด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน ด้านนโยบายและการบริหาร และยังสอดคล้องกับ Mobley (2020) ได้ท าการศึกษา
ความผูกพันของพนักงาน คือการมีส่วนร่วมในระดับต่ า เนื่องจากปัจจัยด้านความเป็นผู้น า การจัดการ
สภาพแวดล้อมที่ท างานที่ไม่มีประสิทธิภาพเพ่ือลดอุปสรรคและกระตุ้นให้เกิดส่วนร่วมของพนักงาน รายงานทั่ว
โลกพบว่า 15% ของคนงานสามารถอธิบายได้ว่ามีส่วนร่วมในงานอย่างเต็มที่แข็งขัน ในขณะที่ 85% ไม่ได้มีส่วน
ร่วมหรือให้ความร่วมมือการค้นพบทั้งหมดเกี่ยวข้องกับปัจจัยจูงใจทั้งตัวกระตุ้นและตัวลดแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อ
องค์กร จากการศึกษาพบว่า วัฒนธรรมขององค์กรมีอิทธิพลอย่างมากต่อพฤติกรรมการมีส่วนร่วมของพนักงานที่
ท างาน พบข้อสรุปว่ามีปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างาน ได้แก่ ด้านลักษณะองค์กร ด้านลักษณะงาน 
ด้านความส าเร็จของงาน ด้านผู้น า ด้านการจัดการ ด้านรางวัล ด้านทรัพยากรงาน ด้านการแลก เปลี่ยนทางสังคม 
และด้านลักษณะส่วนบุคคล เพ่ือจัดการกับสภาพแวดล้อมด้านทรัพยากรให้เพียงพอในการปฏิบัติงานขององค์กร 
เพราะทรัพยากรที่เพียงพอจะช่วยสร้างแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมขององค์กรและความต้องการทางจิตใจของ
พนักงานให้เกิดความผูกพันและมีเป้าหมายร่วมกัน และยังสอดคล้องกับ Rattananon and Thanee (2022) 
ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก 
วิทยาเขตบางพระ ผลการวิจัยพบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร ปัจจัยด้านลักษณะงานมี
ความสัมพันธ์โดยตรงกับความผูกพันต่อองค์การในระดับมาก อธิบายได้ว่า ปัจจัยทางด้านลักษณะงานแต่ละ
ด้าน ได้แก่ ความมีอิสระในการท างาน ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ โดยความผูกพันต่อองค์การเป็นความรู้สึกของบุคคลที่รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และจะ
ทุ่มเทในการท างานเพ่ือองค์การ ถ้าบุคคลยิ่งมีความผูกพันต่อองค์การสูงแนวโน้มที่จะลาออกจากงานจะลด
น้อยลง และปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากรความส าคัญของตนเองต่อองค์การ ความพ่ึงพิง
ได้ขององค์การ ทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงาน และทัศนคติต่อองค์การ 
 4) ด้านความรับผิดชอบในงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ท่านปฏิบัติงานโดยค านึงถึงคุณภาพ และผลลัพธ์ของการปฏิบัติงานเป็น
ส าคัญ ( = 4.64, S.D.= .480) รองลงมา ได้แก่ ท่านมีความกระตือรือร้นในการติดตามงานเพ่ือให้งานส าเร็จ
ได้ดีที่สุด โดยอยู่ในระดับมาก ( = 4.49, S.D.= .704) ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ บุคลากรสายสนับสนุนมีความ
รับผิดชอบและเป็นคุณสมบัติที่ส าคัญ บุคลากรในสายงานนี้มักมีบทบาทที่ส าคัญในการส่งเสริมความเป็นไปได้
และความส าเร็จในองค์กร เป็นส่วนที่เสริมสร้างภาพลักษณ์ที่ดีและเป็นประโยชน์ต่อองค์กรการศึกษา 
สอดคล้องกับทฤษฎีของ Daft (2000) ได้กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง พลังหรือแรงผลักดันทั้งภายในและ
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ภายนอกใน ตัวบุคคล ซึ่งจะกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมที่กระตือรือร้น รวมถึงการเป็นแรงกระตุ้นที่จะท าให้บุคคล 
รักษาพฤติกรรมนั้นไว้ และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Wattanaaree (2019) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยด้าน
แรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันของเจ้าหน้าที่ธุรการส านักงานอัยการในพ้ืนที่จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการท างานส าหรับเจ้าหน้าที่ธุรการส านักงานอัยการในพ้ืนที่
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในการปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพนั้นคือเมื่อสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตาม
เป้าหมายที่ก าหนดจะมีแรงจูงใจในการท างานต่อ หรือมีแรงจูงใจในการท างานที่เพ่ิมขึ้นจากเดิมปฏิบัติงาน 
และการท างานให้เสร็จตามระยะเวลา จะส่งผลต่อการจูงใจในการท างานต่อแสดงถึงความรับผิดชอบในงาน   
ซึ่งจากปัจจัยทั้งสองที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดนั้นถือเป็นปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานและส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กร และพบว่าเจ้าหน้าที่ธุรการในส านักงานอัยการในพ้ืนที่จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีความผูกพันต่อ
องค์กรในเรื่องความภาคภูมิใจที่ได้ท างานกับองค์กรและได้ปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มศักยภาพ 
 5) ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ องค์กรของท่านส่งท่านเข้าฝึกอบรม หรือศึกษาต่อเพ่ือพัฒนา
ศักยภาพของท่าน โดยอยู่ในระดับมาก ( = 3.73, S.D.= .845) รองลงมา ได้แก่ หากประเมินความสามารถ
ของท่านแล้ว ท่านคิดว่าท่านมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งในองค์กรที่ท่านปฏิบัติงานอยู่  โดยรวมอยู่ในระดับมาก       
( = 3.61, S.D.= .811) ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ องค์กรส่งเสริมโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งในองค์กร เพ่ือเป็นการ
เปิดโอกาสและส่งเสริมพัฒนาทักษะและความสามารถของบุคลากรสายสนับสนุน ทั้งยังเป็นการช่วยเสริมสร้าง
ทีมงานที่มีความสามารถและมีความเป็นมืออาชีพในองค์กรเพ่ือให้สามารถขับเคลื่อนงานและประสบความส าเร็จ
ได้อย่างเต็มมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีของ Greenberg and Baron (1997) ได้ให้
ค านิยามเก่ียวกับ แรงจูงใจว่าเป็นกระบวนการที่เกิดขึ้นแก่บุคคลในการใช้ความพยายามหรือการผลักดันให้เกิด
การกระท าอย่างต่อเนื่อง มีความชัดเจนและแนวทางที่แน่นอน เพ่ือไปสู่เป้าหมายที่ต้องการ และยังสอดคล้อง
กับวิจัยของ Rattananon and Thanee (2022) ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก วิทยาเขตบางพระ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้าน
ความก้าวหน้าในการท างาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยความผูกพันต่อองค์การเป็นความรู้สึก
ของบุคคลที่รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และจะทุ่มเทในการท างานเพ่ือองค์การ 
 6) ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ นโยบายการจ่ายเงินเดือน และสวัสดิการ มีความโปร่งใส ชัดเจน 
และมีความยุติธรรม โดยอยู่ในระดับปานกลาง (  = 3.37, S.D.= 1.087) รองลงมา ได้แก่ การจ่าย
ค่าตอบแทนยึดหลักความรู้ ความสามารถ และทักษะของพนักงาน โดยอยู่ในระดับปานกลาง ( = 3.23, 
S.D.= .985) ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ การได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสม และสวัสดิการที่มีคุณภาพสามารถเพ่ิมความ
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พึงพอใจในการท างานของบุคลากรได้ เช่น การสนับสนุนการศึกษา และการพัฒนาทักษะ เงินโบนัส หรือสิทธิ
ประโยชน์อ่ืน ๆ การให้สวัสดิการเหล่านี้ส่งผลให้บุคลากรรู้สึกพึงพอใจที่ได้ท างานร่วมกับองค์กรจนน าไปสู่ผูกพัน
ต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎี Beach (1965) ได้ให้ความหมายแรงจูงใจว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความเต็มใจ
มุ่งมั่นที่ จะทุ่มเทแรงกายแรงใจ เพ่ือให้ประสบความส าเร็จในเป้าหมาย (Goal) หรือเพ่ือให้ได้รับรางวัล 
(Reward) เป็นสิ่งส าคัญของการกระท าของมนุษย์ และเป็นสิ่งดึงดูดที่สามารถท าให้ไปถึง ซึ่ งวัตถุประสงค์ที่มี
สัญญาเกี่ยวกับสิ่งที่ได้รับ สอดคล้องกับ Changsan, Pongachariyakul, Phuleam, and Seedee (2023) 
ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยค่าตอบแทนที่มีผลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัด
ปทุมธานี และจังหวัดอยุธยา ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยค่าตอบแทนด้านค่าตอบแทนทางการเงินและด้าน
ค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงินมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากในด้านค่าเฉลี่ยของความผูกพันในองค์การโดยรวมมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  
 7) ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ผู้บังคับบัญชาช่วยเหลือท่านทุกครั้งเมื่อท่านได้ร้องขอ โดยอยู่ในระดับ
มาก ( = 3.81, S.D.= .886) รองลงมา ได้แก่ ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนประชุม
ร่วมกันเพ่ือหารือวางแผนการท างาน โดยอยู่ในระดับมาก ( = 3.75, S.D.= .944) ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ การมี
ผู้บังคับบัญชาที่คอยสนับสนุน และสร้างความไว้วางใจให้กับบุคลากร ส่งผลให้ ผู้บังคับบัญชาที่คอยสนับสนุน 
และมีความชัดเจนในการก าหนดเป้าหมายหน้าที่ของบุคลากรช่วยให้บุคลากรรู้หน้าที่ของตนเองและมีส่วนร่วมใน
การท างานให้เกิดความส าเร็จ อีกทั้งยังสามารถส่งเสริมและสนับสนุนการท างานเป็นทีมส่งเสริมให้ท างานร่วมกัน 
และท าให้บุคลากรรู้สึกส าคัญในทีมและองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีของ Navikarn (1997) ได้กล่าวถึง
แรงจูงใจว่า มีความส าคัญต่อการบริหารงานมาก เพราะผู้บริหารจะต้องท างานให้ประสบความส าเร็จได้โดย
อาศยับุคคลอ่ืน คนเป็นทรัพยากรที่มีชีวิตจิตใจ แรงจูงใจจึงเป็นเรื่องที่เก่ียวข้องกับอารมณ์ ความรู้สึกของคนใน
การปฏิบัติงาน ซึ่งจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ จึงถือได้ว่าแรงจูงใจมีความส าคัญต่อผู้บริหาร
เสมอ และยังสอดคล้องกับ Kittikornworadej (2019) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร: 
กรณีศึกษาโฮสเทลและโรงแรมขนาดเล็ก ในเขตอ าเภอเมืองจังหวัดเชียงใหม่พบว่า ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา พบว่ามีอิทธิพลอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยรวม 4.12) โดยผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ส าคัญ
กับการที่ผู้บังคับบัญชามีความยุติธรรมอย่างเท่าเทียมกันมากที่สุด 
 8) ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ เพ่ือนร่วมงานมีความสนิทสนม และเป็นกันเองกับท่าน (  = 4.55, 
S.D.= .498) รองลงมา ได้แก่ เพ่ือนร่วมงานของท่านต่างให้ความร่วมมือในการท างานเป็นอย่างดี  ( = 4.54, 
S.D.= .499) ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงานเป็นสิ่งที่ส าคัญในการสร้าง
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บรรยากาศที่ดีในองค์กร การให้ความร่วมมือและสนับสนุน ซึ่งกันและกันสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน 
อีกทั้งยังสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างตนเองและเพ่ือนร่วมงานส่งผลให้สามารถท างานเป็นทีมได้อย่ างมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องทฤษฏี แรงจูงใจของ Herzberg (1959) ที่ได้กล่าวไว้ว่า ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล
เป็นปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนที่ท าให้บุคคลากรในองค์กรเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และยังสอดคล้องกับ 
Himthomg and Whangmahaporn (2019) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจในการท างาน
กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผลการศึกษาพบว่า 
แรงจูงใจในการท างานด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในหน่วยงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันธ์ต่อองค์กรโดย
ภาพรวมอยู่ในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 9) ด้านนโยบายและการบริหาร ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ องค์กรมีความยืดหยุ่นในการบริหาร และการจัดการ ( = 3.97, S.D.= 
.738) รองลงมา ได้แก่ นโยบายการบริหารงานขององค์กรมีความชัดเจน ( = 3.88, S.D.= 1.009) ทั้งนี้อาจ
เป็นเพราะ องค์กรที่มีความยืดหยุ่นท าให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างอิสระส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจที่
จะปฏิบัติงาน อีกท้ังนโยบายที่มีความชัดเจนช่วยสร้างความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผลส่งเสริม
ให้บุคลากรเกิดความผูกพันกับองค์กรอย่างยั่งยืน ซึ่งสอดคล้องกับ Limptiyakon and Tuvadaratragool, 
(2022) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสถานีบริการน้ ามันใน
จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ พบว่า นโยบาย และการบริหารงาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
สถานีบริการน้ ามันในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ร้อยละ 82.80 (R2  = 0.828) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 10) ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ อาคาร สถานที่ และพ้ืนที่ที่ท่านท างานมีความมั่นคงและปลอดภัย  
( = 4.01, S.D.= .753) รองลงมา ได้แก่ สถานที่ท างานของท่านมีลักษณะแวดล้อม เช่น อุณหภูมิพอเหมาะ 
แสงสว่างเพียงพอ มีบรรยากาศชวนให้ท างาน ( = 3.95, S.D.= .743) ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ สภาพแวดล้อมที่มี
บรรยากาศที่ดีสามารถส่งเสริมการการปฏิบัติงาน ช่วยเพ่ิมความมุ่งมั่น และความตั้งใจในการปฏิบัติงาน จะส่งผล
ให้บุคลากรรู้สึกว่าองค์กรให้ความส าคัญกับคุณภาพชีวิตความเป็นอยู่ในระหว่างการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้อง 
Dechkhunthod and Yapradit, (2023) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของครูโรงเรียนเอกชนสังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดราชบุรี ผลการศึกษา  พบว่า สภาพแวดล้อมในการ
ท างานสามารถร่วมกันพยากรณ์ถึงความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนได้ร้อยละ 74.3 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ .05  
 11) ด้านความมั่นคงในการท างาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
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.05 พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ท่านมีความพอใจกับความมั่นคงขององค์กรในปัจจุบัน ( = 4.26, 
S.D.= .661) รองลงมา ได้แก่ ท่านมีความรู้สึกปลอดภัยระหว่างการปฏิบัติงานภายในองค์กร  ( = 4.05, 
S.D.= .710) ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ บุคลากรที่รู้สึกพอใจในสภาพแวดล้อมการท างาน และมั่นใจในความมั่นคงในการ
ท างานในอนาคตขององค์กรจะมีแรงจูงใจในการท างาน และมีความพึงพอใจในองค์กรของตน ซึ่งสอดคล้องกับ 
ทฤษฎีของ มาสโลว์ Maslow (1954) นักจิตวิทยาชาวอังกฤษได้ตั้งทฤษฎีทั่วไปเกี่ยวกับแรงจูงใจไว้ว่า เมื่อ
มนุษย์สามารถตอบสนองความต้องการทางร่างกายได้แล้วมนุษย์ก็จะเพ่ิมความต้องการในระดับที่สูงขึ้นต่อไป 
เช่น ความต้องการความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน ความต้องการความมั่นคงในชีวิตและหน้าที่การงาน 
มนุษย์มีความต้องการอยู่ตลอดเวลาในสิ่งที่ยังไม่มี และเมื่อความต้องการได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็น
สิ่งจูงใจส าหรับพฤติกรรมของบุคคลต่อไป ความต้องการใหม่ที่ยังไม่ได้รับการตอบสนองจะเป็นสิ่งจูงใจของ
พฤติกรรม เมื่อความต้องการระดับต่ าได้รับการตอบสนองแล้ว บุคคลจะมีความต้องการในระดับสูงต่อไป  ซึ่ง
สอดคล้องกับ Chuchom (2012) ให้นิยามทฤษฎีล าดับขั้นตอนของความต้องการความต้องการของมนุษย์มี
ทั้งหมด 5 ขั้น เรียงล าดับจากขั้นต่ าสุดไปยังขั้นสูงสุด คือ ความต้องการทางด้านกายภาพความต้องการความ
มั่นคงปลอดภัย ความต้องการทางสังคม ความต้องการความนิยมนับถือ และความต้องการพัฒนาศักยภาพของ
ตน และยังสอดคล้องกับ Somrit (2023) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาปัจจัยลักษณะงาน แรงจูงใจในการท างาน 
และวัฒนธรรมองค์การ ที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์การของพนักงานบริษัทท่องเที่ยวแห่งหนึ่ง ในจังหวัดพังงา 
พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ด้านความก้าวหน้ามั่นคงในงาน และวัฒนธรรมองค์การ ด้านวัฒนธรรม แบบ
เป็นผู้น า มีผลต่อความผูกพันกับองค์การของพนักงานบริษัทท่องเที่ยวแห่งหนึ่ง ในจังหวัดพังงา อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 

 

สรุป  
จากการศึกษา เรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรสาย

สนับสนุน มหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี” พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านที่ส่งผลมาก
ที่สุด ได้แก่ ด้านความมั่นคงในการท างาน รองลงมา ด้านความรับผิดชอบในงาน และด้านลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ ตามล าดับ จะเห็นได้ว่าพฤติกรรมของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเอกชนมีความรู้สึกพึงพอใจใน
สภาพแวดล้อมการท างาน และรู้สึกมั่นใจในองค์กรถึงความมั่นคงในการท างาน ส่วนด้านความรับผิดชอบ 
บุคลากรสายสนับสนุนมีความรับผิดชอบซึ่งเป็นคุณสมบัติที่ส าคัญขององค์กรที่มีความคาดหวังอยากให้เกิดขึ้น 
ส่งเสริมต่อการด าเนินงานขององค์กรให้บรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์ที่องค์กรก าหนดไว้ได้อย่างส าเร็จลุล่วง 
บุคลากรในสายงานนี้มักมีบทบาทที่ส าคัญในการส่งเสริมความเป็นไปได้และความส าเร็จในองค์กร เป็นส่วนที่
เสริมสร้างภาพลักษณ์ที่ดีและเป็นประโยชน์ต่อองค์กรการศึกษา และด้านลักษณะงานที่ปฎิบัติ พบว่า องค์กรมี
การส่งเสริมให้บุคลากรได้เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เนื่องจากสภาพแวดล้อม และความต้องการในงานอาจเปลี่ยนแปลง
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ไปอย่างรวดเร็ว การยอมรับและพร้อมที่จะพัฒนาความสามารถของตนให้มีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงนั้น
จะช่วยให้มีประสิทธิภาพในการท างานและมีประสิทธิผลต่อองค์กร 
 

ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการวิจัย ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
 1. ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
 จากวัตถุประสงค์ท่ี 1 พบว่า ด้านปัจจัยจูงใจในภาพรวมของบุคลากรสายสนับสนุน พบว่า ด้านที่มีค่า
น้อยที่สุด คือ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ดังนั้นหน่วยงานที่เกี่ยวข้องควรมีการพัฒนาและสนับสนุน
บุคลากร เช่น การให้โอกาสในการเรียนรู้ พัฒนาทักษะการฝึกอบรม เพ่ือการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 
สร้างโอกาสในการปฏิบัติงานที่ท้าทายและมีความส าคัญ เพ่ือสร้างโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งงานที่สูงขึ้น การ
ฝึกอบรม เเละการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน และควรมีการเสนอค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสมแก่
บุคลากร เนื่องจากสามารถช่วยให้บุคลากรรู้สึกถึงคุณค่าในตนเอง และได้รับความเป็นธรรมในการปฏิบัติงาน 
อีกทั้งควรมีสวัสดิการสุขภาพที่สนับสนุนบุคลากร เพ่ือดูแลสุขภาพกายและสุขภาพจิต เช่น การตรวจสุขภาพ
ประจ าปี ประกันอุบัติเหตุ ประกันสุขภาพ 
 จากวัตถุประสงค์ท่ี 2 พบว่า ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรสายสนับสนุน ภาพรวมอยู่
ในระดับเห็นด้วยมาก โดยด้านที่มีความผูกพันมาก ได้แก่ ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้า การยอมรับเป้าหมาย 
และค่านิยมขององค์กร และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็น
สมาชิกภาพขององค์กร ดังนั้นองค์กรและผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องควรมีการส่งเสริมความผูกพันของบุคลากรต่อ
องค์กรเป็นเรื่องส าคัญในการสร้างบรรยากาศท างานที่ดีและเพ่ิมประสิทธิภาพ ในองค์กร เ พ่ือส่งเสริมความ
ผูกพันของบุคลากรต่อองค์กร โดยการสร้างวัฒนธรรมที่สนับสนุนการท างานร่วมกัน ช่วยเหลือและเสริมสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคลากร ส่งเสริมโอกาสและพัฒนาทักษะและความรู้ ให้การฝึกอบรมและการพัฒนา
อาชีพที่เหมาะสม เพ่ือให้บุคลากรรู้สึกว่าองค์กรให้ความส าคัญกับการพัฒนาและปรับปรุงพร้อมกับการให้
รางวัลและระบบค่าตอบแทนที่เชื่อถือได้ 
 จากวัตถุประสงค์ที่ 3 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อด้านความผูกพันของบุคลากรสาย
สนับสนุน มหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี พบว่า ด้านที่ส่งผลมากที่สุด ได้แก่ ด้านความมั่นคง
ในการท างาน จึงควรมีการสนับสนุนส่งเสริมจากองค์กรในการควรมีการส่งเสริมความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานทั้งภายในและภายนอก เช่น การสร้างสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนและสร้างแรงจูงใจที่เหมาะสม
ส าหรับบุคลากร ซึ่งถือเป็นตัวแปรที่ส าคัญในการผลักดันให้บุคลากรในองค์กรเกิดความพึงพอใจได้ ทั้งยังส่งผล
ทางตรงต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานได้อย่างดียิ่ง และประสิทธิผล 
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 2. ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
  ส าหรับประเด็นในการวิจัยครั้งต่อไปควรท าวิจัยในประเด็นเกี่ยวกับ 
  2.1. การวิจัยในเรื่องนี้อาจมีผลการเปลี่ยนแปลงตามยุคสมัย เนื่องจากอาจจะมีการปลี่ยนแปลง
ด้านเทคโนโลยี การปรับเปลี่ยนโครงสร้างของบุคลากร การเปลี่ยนแปลงวิธีการให้บริการ ดังนั้นจึงควรท าการ
วิจัยซ้ าเพื่อให้ได้ข้อมูลที่เป็นปัจจุบัน 
 2.2. ควรพิจารณาหาวิธีการวิจัยในลักษณะอ่ืน เช่น การวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์เชิง
ลึกหรือการสนทนากลุ่ม เพ่ือให้ได้ข้อมูลหลากหลาย และมีความลึกซึ้งมากยิ่งขึ้นเกี่ยวกับมุมมองหรือทัศนะต่อ
ความผูกพันของบุคลากร ซึ่งอาจมีค าอธิบายแตกต่างไปจากวิธีการวิจัย แบบส ารวจโดยใช้แบบสอบถามเก็บ
รวบรวมข้อมูล 
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