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บทคัดย่อ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดับความพึงพอใจในการทำงานและความผูกพัน  
ต่อองค์กร (2) วิ เคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจและความผูกพัน (3) ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างความพึงพอใจในการทำงาน ความผูกพันต่อองค์กร และประสิทธิภาพการทำงาน (4) พัฒนา
ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายสำหรับบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยภาคตะวันออกเฉียงเหนือ     
ใ ช ้ ว ิ ธ ี ก า ร ว ิ จ ั ย แบบ ผสานว ิ ธ ี  โ ดย เก ็ บข ้ อม ู ล จ ากบ ุ คล าก รสายสน ั บสน ุ น  จ ำนวน  80  คน                   
ด้วยแบบสอบถาม และข้อมูลเชิงคุณภาพผ่านการสัมภาษณ์เชิงลึกและการสนทนากลุ่ม วิเคราะห์
ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ การวิเคราะห์สหสัมพันธ์  การวิเคราะห์
ความแปรปรวน และการวิเคราะห์เนื้อหา  ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรมีความพึงพอใจในงานและ 
ความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง (M = 3.87, S.D. = 0.71 และ M = 4.08, S.D. = 0.52 ตามลำดับ) 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานมากที่สุดคือ ความยืดหยุ่นในการทำงาน (β = 0.40, p(0.011) 
< 0.05) ส่วนปัจจัยที ่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรมากที่สุดคือ ความรู ้สึกมีคุณค่าในองค์กร         

(β = 0.50 , p(0.001)  < 0.05) นอกจากนี้ยังพบความสัมพันธ์ เชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญระหว่าง    
ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์กร และประสิทธิภาพการทำงาน ( r = 0.65 , p(0.021)      
< 0.05 และ r = 0.70, p(0.033) < 0.05 ตามลำดับ) การวิเคราะห์ความแปรปรวนแสดงให้เห็นว่า
กลุ ่มที ่มีประสบการณ์การทำงานตั ้ งแต่  5 ปี  ขึ ้นไป มีประสิทธิภาพการทำงานสูงกว่ากลุ ่มที ่มี
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ประสบการณ์น้อยอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 และผลการวิจัยนำไปสู ่ ข้อเสนอแนะ       
เชิงนโยบายในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย โดยเน้นการส่งเสริมความยืดหยุ่นใน    
การทำงาน การพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา และการสร้างการรับรู้
คุณค่าของบุคลากรในองค์กร เพื่อยกระดับความพึงพอใจ ความผูกพัน และประสิทธิภาพการทำงาน
ของบุคลากรสายสนับสนุน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในกลุ่มที่มีประสบการณ์การทำงานสูง  

 

คำสำคัญ: ความพึงพอใจในงาน, ความผูกพันต่อองค์กร, ประสิทธิภาพการทำงาน ,  
            บุคลากรสายสนับสนุน 
 

ABSTRACT  
 The objectives of this research were to (1) study the level of job satisfaction 
and engagement with the organization, (2) analyze the factors that affect satisfaction 
and engagement, (3) study the relationship between job satisfaction and (4) develop 
policy recommendations for support personnel in the Northeastern University. Using 
an integrated research methodology, the data was collected from 80 support 
personnel with questionnaires and qualitative data through in -depth interviews and 
group discussions. This research employs descriptive statistics, multiple regression 
analysis, correlation analysis, variance analysis and content analysis . The results 
showed that employees had a high level of job satisfaction and engagement with the 
organization (M = 3.87, S.D. = 0.71 and M = 4.08, S.D. = 0.52, respectively). The most 

influential factor in job satisfaction was job flexibility (β = 0.40, p(0.011) < 0.05), while 
the most influential factor in organizational engagement was organizational sense of 

value (β = 0.50, p(0.001) < 0.05). The variance analysis showed that the group with 5 
years or more of work experience had significantly higher performance than the less 
experienced group at 0.05 at the level of 0.05, and the results led to policy 
recommendations on the development of university human resources.  It focuses on 
promoting flexibility in work, developing relationships between superiors and 
subordinates and creating a sense of value among personnel in the organization to 
enhance satisfaction. This is especially true for those with high work experience.  
 

Keywords: Job satisfaction, Organizational engagement, Productivity, Support staff  
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บทนำ  
ภูมิทัศน์อุดมศึกษาไทยกำลังเผชิญกับการเปลี ่ยนแปลงอย่างพลิกผัน สถาบันการศึกษา

ระดับสูงต้องรับมือกับความท้าทายที่ซับซ้อนในการรักษาคุณภาพทางวิชาการและความยั่งยืนของ
องค์กร  ท่ ามกลางการแข่ งข ันที ่ ทว ี ความร ุนแรง  บ ุคลากรสายสนับสนุนซึ ่ ง เป ็นกลไกสำคัญ                
ในการขับเคลื ่ อนพันธกิ จของสถาบัน กำลั ง เผชิญกับปัญหาที ่ ส ่ งผลกระทบอย่างมีน ั ยสำคัญ              
ต่อประสิทธิภาพการดำเนินงานและเสถียรภาพขององค์กร นั ่นคือ ปรากฏการณ์การลดทอน         
ของความพึ งพอใจ ในการทำงานและความผ ู กพ ันต ่ อองค ์ กร  จากการศ ึ กษาของสำน ั ก ง าน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา (2563) เผยให้ เห็นถึงสภาวะวิกฤตของทรัพยากรบุคคลในระบบ
อุดมศึกษาไทย โดยพบว่าดัชนีความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนอยู่ในระดับที่น่าวิตก 
คือ เหลือเพียงร้อยละ 65 ซึ่งต่ำกว่าเกณฑ์มาตรฐานที่พึงประสงค์อย่างมีนัยสำคัญ นอกจากนี้ ข้อมูล
สถิติจากกรมจัดหางาน (2564) และสมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (2564) ชี้ให้เห็นถึง
แนวโน้มที่น่าเป็นห่วงของอัตราการลาออกของบุคลากรกลุ่มนี้ ซึ่งเพิ่มขึ้นในอัตราร้อยละ 15 ต่อปี
ในช่วงห้าปีที่ผ่านมา สูงกว่าค่าเฉลี่ยของภาคอุตสาหกรรมโดยรวมอย่างมีนัยสำคัญ  ปรากฏการณ์
ดังกล่าวก่อให้ เกิดผลกระทบเชิงลบในหลายมิติต่อการดำเนินงานของสถาบันอุดมศึกษา ทั ้ งใน       
ด้านภาระทางการเงินที ่ เพิ ่มขึ ้นและการสูญเสียทุนทางปัญญาอันมีค่า สอดคล้องกับแนวคิดของ 
Drucker (1999) ที ่ เน้นย้ำถึ งความสำคัญของความรู ้ และประสบการณ์ที ่ส ั ่ งสมในตัวบุคลากร          
ต่อความสำเร็จขององค์กร นอกจากนี้ ผลการศึกษาของ Gallup (2021) ชี้ให้เห็นว่าองค์กรที่มีระดับ
ความผูกพันของพนักงานสูงมีผลิตภาพสูงกว่าถึงร้อยละ 21 เมื่อเทียบกับองค์กรที่มีระดับความผูกพัน
ต่ำ การเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัลและผลกระทบจากสถานการณ์โควิด -19 ได้ส่งผลให้บริบทการทำงาน
และความคาดหวังของบุคลากรเปลี ่ยนแปลงไป การปรับเปลี ่ยนรูปแบบก ารทำงานสู ่แนวทาง
ผสมผสาน (Hybrid) และทัศนคติที ่ เปลี ่ ยนไปของบุคลากรรุ ่น ใหม่  ได้ท้าทายประสิทธิผลของ         
แนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบดั้งเดิม (World Economic Forum, 2023) 

มหาวิทยาลัยภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เป็นสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่ก่อตั้งมานานกว่า   
36 ปี  กำลังเผชิญกับความท้าทายในการรักษาคุณภาพการศึกษาและความอยู ่รอดขององค์กร 
ท่ามกลางการแข่งขันที่ เข้มข้นทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม ยิ่งทำให้การรักษาบุคลากร   
ที่มีคุณภาพเป็นเรื่องที่ยากลำบากมากขึ้น บุคลากรสายสนับสนุนกำลังเผชิญกับปัญหาความพึงพอใจ
ในการทำงานและความผูกพันต่อองค์กรที ่ลดลง ซึ ่ งส่ งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการทำงาน         
และความมั่นคงขององค์กรตามทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมของ Blau (1964) ความสัมพันธ์
ระหว่างองค์กรและพนักงานเป็นการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน เมื่อพนักงานรู้สึกว่าได้รับ
การปฏิบัติที ่ด ีจากองค์กร พวกเขาจะตอบแทนด้วยทัศนคติและพฤติกรรมเชิงบวก ซึ ่ งรวมถึง        
ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ กฤตภาคิน มิ่งโสภา        
และ กฤษดา เชียรวัฒนสุข (2565) ชี้ให้เห็นว่า สถาบันอุดมศึกษาเอกชนต้องเผชิญกับความท้าทาย
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เฉพาะ เช่น การแข่งขันกับสถาบันของรัฐที่มีทรัพยากรมากกว่า และการรักษาบุคลากรที่มีแนวโน้ม  
จะย้ายไปทำงานในเมืองใหญ่หรือภูมิภาคอ่ืน 

ด้วยเหตุนี ้  การศึกษาวิจ ัย ครั ้ งนี ้  จ ึ งมีความสำคัญอย่างยิ ่ ง ในการพัฒนาองค์ความรู ้           
และแนวทางปฏิบัติที่เหมาะสมสำหรับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในบริบทอุดมศึกษาไทย โดยมุ่งตอบ
คำถามวิจัยที ่สำคัญ เช่น การระบุปัจจัยที ่ส่งผลต่อความพึงพอใจและความผูกพัน การวิเคราะห์
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยเหล่านี้และผลกระทบต่อประสิทธิภาพการทำงาน ตลอดจนการเสนอแนะ
แนวทางการพัฒนานโยบายและกลย ุทธ ์ กา รบร ิ หา รทร ั พยากรมน ุษย ์ ท ี ่ เ หมาะสมผลล ั พธ ์                
จากการศึกษาวิจัยนี ้จะมีนัยสำคัญทั ้ ง ในเชิงทฤษฎีและเชิงปฏิบัติ  โดยจะช่วยเติมเต็มช่องว่าง           
ในองค์ความรู ้ ด ้ านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในบริบทอุดมศึกษาไทย และนำเสนอแนวทาง       
เชิงกลยุทธ์ในการยกระดับความพึงพอใจและความผูกพันของบุคลากร ซึ ่ งจะส่งผลต่อการเพิ ่ม
ประสิทธิภาพการดำเนินงาน การรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพ และการพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืน อันจะ
นำไปสู่การเสริมสร้างความสามารถในการแข่งขันของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไทยในระยะยาว  

 

วัตถุประสงค์การวิจัย  
1. เพ่ือศึกษาระดับความพึงพอใจในการทำงานและความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรสาย

สนับสนุนในมหาวิทยาลัยภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

2. เพื่อวิ เคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการทำงานและความผูกพันต่อองค์กร  
ของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

3. เพื ่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการทำงาน ความผูกพันต่อองค์กร    
และประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

4. เพื ่ อพัฒนาข้อ เสนอแนะเช ิ งนโยบายและกลย ุทธ ์ ในการยกระด ับความพึ งพอ ใจ             
ใ นก า รทำ ง าน แล ะค ว า มผ ู ก พ ั น ต ่ อ อ ง ค ์ ก ร ข อ งบ ุ ค ล า ก ร ส า ยส น ั บ ส น ุ น  ใ นมหา ว ิ ท ย า ล ั ย                   
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

ตัวแปรต้น 

• ปัจจัยส่วนบุคคล 

• ปัจจัยด้านงาน 

• ปัจจัยด้านองค์กร 

• ปัจจัยด้านการพัฒนา 

• ปัจจัยด้านการสื่อสาร 

• ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัว
และการทำงาน 

 

ตัวแปรตาม 

• ความพึงพอใจในการทำงาน 

• ความผูกพันต่อองค์กร 

• ประสิทธิภาพการทำงาน  

ทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทำงาน 
ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (2017) 

• ปัจจัยจูงใจ  

• ปัจจัยค้ำจุน  
ทฤษฎีความต้องการของ Maslow (1943) 

• ความต้องการทางกายภาพ 

• ความต้องการความปลอดภัย 

• ความต้องการความรักและการเปน็ส่วนหนึ่งของ
กลุ่มสังคม 

• ความต้องการการยอมรับและเคารพ 

• ความต้องาการพัฒนาศักยภาพตนเอง 

 

ทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
แนวคิดของ Meyer & Allen (1991) 

• ความผูกพันด้านจิตใจ 

• ความผูกพันด้านการคงอยู ่

• ความผูกพันด้านบรรทดัฐาน  

ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม 
แนวคิดของ Cropanzano และคณะ (2017) 

• การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 

• ความยุติธรรมในองค์กร 

• ภาวะผู้นำและการบรหิาร 
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วิธีดำเนินการวิจัย  
 การวิจัยนี้ใช้วิธีการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods Research) โดยผสมผสานระหว่าง
การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
ตามแนวคิดของ Creswell และ Plano Clark (2018) เพื่อศึกษาความพึงพอใจในงาน ความผูกพัน
ต ่ อ อ ง ค ์ ก ร  แ ล ะป ร ะส ิ ท ธ ิ ภ า พ ก า ร ท ำ ง า น ข อ ง บ ุ ค ล า ก ร ส า ย ส น ั บ ส น ุ น ใ น ม ห า ว ิ ท ย า ล ั ย                      
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
จำนวน 80 คน เนื ่องจากประชากรมีขนาดเล็ก ผู ้ว ิจัยจึงใช้วิธีการสำมะโนประชากร ( Census)      
โดยเก็บข้อมูลจากประชากรทั ้ งหมด ใช้หลักการของ Lavrakas (2008) ที ่ ระบุว ่ าการสำมะโน
เหมาะสมสำหรับประชากรขนาดเล็กที่สามารถเข้าถึงได้ทั้งหมด  

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย 
1. แบบสอบถาม (Questionnaire) สำหรับการเก็บข้อมูลเชิงปริมาณ โดยมีรูปแบบคำถาม

ปล ายป ิ ด  แล ะแบบมาต ร ว ั ดป ร ะ เ ม ิ น ค ่ า  5  ร ะด ั บ  (Likert Scale) ป ร ะกอบด ้ ว ย  5  ส ่ ว น                
ได ้ แก ่  ( 1 )  ข ้ อม ู ลท ั ่ ว ไปของผ ู ้ ตอบแบบสอบถาม (Demographic Information) (2)  แบบว ัด        
ความพึ งพอใจ ในการทำ งาน  ( Job Satisfaction Scale) ( 3 )  แบบว ั ดความผ ู กพ ันต ่ อองค ์ ก ร 
(Organizational Commitment Scale) (4) แบบวัดประสิทธิภาพการทำงาน (Job Performance 
Scale) และ (5) ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กร  

2. แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง (Semi-structured Interview) สำหรับการเก็บข้อมูลเชิง
คุณภาพ โดยมีแนวทางคำถามครอบคลุมในเรื่อง ความรู้สึกของบุคลากรต่อการทำงานในองค์ ปัจจัยที่
มีผลต่อความพึงพอใจและความผูกพัน และมุมมองของบุคลากรต่อการสนับสนุนและการพัฒนา    
จากองค์กร 

3. แนวทางการสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion Guide) โดยออกแบบตามแนวคิด
ของ Krueger และ Casey (2015) ซึ่งมีโครงสร้างคำถามประกอบด้วย (1) คำถามเริ่มต้นเพื่อสร้าง
ความผ่อนคลายและเปิดใจ (2) คำถามหลักเพื่อให้ได้ข้อมูลที่ เจาะจงตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
เช่น การวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจและความผูกพันของบุคลากร  (3) คำถามส่งท้ายที่
ช่วยรวบรวมความคิดเห็นในภาพรวม 

เครื ่ องมือที ่ ใช ้ ในการวิจ ัยครั ้ งนี ้ ได ้ผ ่ านการประเมินประสิทธิภาพโดยมีรายละเอียด           
ผลการประเมิน ดังนี้ (1) ประเมินความเที่ยงตรงเนื้อหา (Content Validity) ผ่านการวิเคราะห์ดัชนี
ความสอดคล้อง ( IOC) มีค่าระหว่าง 0.80-1.00 และการทดสอบความเที ่ยงตรงเชิงโครงสร้ าง 
(Construct Validity) โดยใช้การวิ เคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (CFA) พบว่าค่า CFI = 0.95   
และ RMSEA = 0.04 ส่วนการทดสอบความเชื่อมั่นด้วยค่าสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha สำหรับ
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แต่ละส่วนของแบบสอบถามมีค่าระหว่าง 0.85 -0.90 แสดงถึงความเสถียรและความน่าเชื ่อถือ        
ในการนำไปใช้เก็บข้อมูล 

การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยมีกระบวนการดังนี้ 
 1. การเก็บข้อมูลเชิงปริมาณ ผู้วิจัยทำการรวบรวมข้อมูลผ่านแบบสอบถามที่ซึ่งประกอบด้วย
คำถาม เก ี ่ ย วก ั บข ้ อม ู ลพ ื ้ น ฐ านของผ ู ้ ต อบ  คว ามพ ึ งพอ ใจ ใน ง าน  คว ามผ ู กพ ั นต ่ อ อ งค ์ ก ร                  
และประสิทธิภาพการทำงาน โดยใช้แบบมาตรวัดประเมินค่า 5 ระดับ (Likert Scale) แบบสอบถาม
ถูกแจกจ่ายในรูปแบบออนไลน์ผ่านแพลตฟอร์ม อย่าง Google Forms การเก็บข้อมูลใช้ เวลา
ประมาณ 1 สัปดาห์ 
 2. การเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยรวบรวมข้อมูลผ่านการสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้างร่วมกับ  
การสนทนากลุ่ม โดยเลือกผู้เข้าร่วมเป็นตัวแทนจากกลุ่มประชากร ซึ่งจำแนกตามหน้าที่และตำแหน่ง
งาน เพ่ือให้ได้มุมมองที่ครอบคลุม 

 (2.1) สัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง จะเลือกผู้ให้สัมภาษณ์  จำนวน 12 คน จากประชากร 80 คน 
โ ดย ใ ช ้ ว ิ ธ ี ก า ร ส ุ ่ ม เ ล ื อ ก แบ บ โ คว ต า  (Quota Sampling) ประกอบด ้ ว ย ห ั ว หน ้ า ห น ่ ว ย ง า น                
และผู้ปฏิบัติงาน เพื่อให้ครอบคลุมบุคลากรในแต่ละหน่วยงาน ทั้งนี้การสัมภาษณ์ใช้เวลาประมาณ      
90-120 นาที 

 (2.2) การสนทนากลุ่ม มีผู้ เข้าร่วม 10 คน โดยผู้เข้าร่วมจะคัดเลือกจากกลุ่มประชากร
เดิมที่ไม่ได้เข้าร่วมการสัมภาษณ์ การสนทนากลุ่มจะใช้เวลาในการดำเนินการ ประมาณ 90 – 120 นาที 
เพื ่อให้ครอบคลุมมุมมองและความคิดเห็นที ่หลากหลาย ข้อมูลจากการสนทนากลุ ่มถูกบันทึก         
และถอดเสียงเพ่ือนำมาวิเคราะห์เชิงเนื้อหา (Content Analysis) 

การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ 
1. การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ (Quantitative Data Analysis ) ที่ได้จากแบบสอบถาม

จะถูกนำมาวิเคราะห์โดยใช้สถิติหลายประเภท ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้  
 (1.1) สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่  

• ค่าเฉลี่ย (Mean) ใช้เพ่ือวิเคราะห์ระดับความพึงพอใจในการทำงานความผูกพันต่อ
องค์กร และประสิทธิภาพการทำงาน 

• ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้เพื่อแสดงความแปรปรวนของ
ข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถาม 

• ค่าร้อยละ (Percentage) ใช้เพ่ือวิเคราะห์ลักษณะประชากร เช่น เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา และประสบการณ์การทำงานของกลุ่มประชากรที่ได้ทำการศึกษา 
 ( 1 . 2 )  สถ ิ ต ิ เ ช ิ งอนุ มาน  ( Inferential Statistics) ใช ้ เพ ื ่ อตรวจสอบความส ัมพันธ ์          
และผลกระทบระหว่างตัวแปรต่าง ๆ ตามวัตถุประสงค์การวิจัย ดังนี้  
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• ก า ร ว ิ เ ค ร า ะ ห ์ ค ว า ม ส ั ม พ ั น ธ ์  ( Correlation Analysis) ใ ช ้ ก า ร ว ิ เ ค ร า ะห ์                
ค่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) เพื ่อตรวจสอบ
ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์กร และประสิทธิภาพการทำงานของ
บุคลากร โดยใช้ค่าระหว่าง -1 ถึง +1 เพ่ือบ่งชี้ความแข็งแกร่งและทิศทางของความสัมพันธ์  

• การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ใช้เพื่อระบุ
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กร โดยตัวแปรอิสระ (ปัจจัยที่ส่งผล)   
จะถูกวิเคราะห์ว่ามีอิทธิพลอย่างไรต่อตัวแปรตาม (ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กร) 
ผลลัพธ์ที่ได้จะทำให้ทราบถึงปัจจัยที่มีผลกระทบมากที่สุด  

• การวิเคราะห์ความแปรปรวน (ANOVA) ใช้เพ่ือเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจใน
งานและความผูกพันต่อองค์กรของกลุ่มบุคลากรที่มีลักษณะต่างกัน เช่น อายุ เพศ และตำแหน่งงาน 
โดยพิจารณาความแตกต่างมีนัยสำคัญทางสถิติหรือไม่  

2. การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ (Qualitative Data Analysis) ที่ได้จากการสัมภาษณ์ 
กึ่งโครงสร้างและการสนทนากลุ่มจะถูกวิเคราะห์เชิงเนื้อหา (Content Analysis) โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

 (2.1) การถอดเสียง ข้อมูลที่ ได้จากการสัมภาษณ์และการสนทนากลุ่มจะถูกถอดเสียง
อย่างละเอียด 

 (2 .2 )  การจำแนกและตีความ (Thematic Analysis) ใช ้ การว ิ เคราะห์ เช ิ ง เน ื ้ อหา       
เพื่อระบุธีม (Theme) หรือประเด็นหลักที่เกิดขึ้นจากข้อมูลที่รวบรวมได้ โดยการจัดกลุ่มตามหัวข้อ
หรือประเด็นที่สำคัญ เช่น ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กร  

 (2.3) การสรุปประเด็น สรุปข้อมูลที่สำคัญและเชื่อมโยงกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย   
โดยนำเสนอข้อค้นพบที่ได้จากข้อมูลเชิงคุณภาพ เพ่ือประกอบการอธิบายผลการวิจัยเชิงปริมาณ  
 

สรุปผลการวิจัย  
1. ผลการศึกษาระดับความพึงพอใจในการทำงานและความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

สายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  ที่ได้จากการตอบแบบสอบถาม จำนวน 80 
คน มีระดับความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กรที่สามารถแบ่งออกตามปัจจัยสำคัญต่าง ๆ 
ดังนี้ 

   (1.1) ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมากร้อยละ 60 
เป็นเพศหญิง (48 คน) และร้อยละ 40 เป็นเพศชาย (32 คน) โดยกลุ่มอายุส่วนมากร้อยละ 50      
อยู่ในช่วงอายุ 31-40 ปี (40 คน) และส่วนมากร้อยละ 70 (56 คน) มีระดับการศึกษาปริญญาตรี 56 
คน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมากร้อยละ 50 (40 คน) มีประสบการณ์การทำงาน 5-10 ปี  
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จากการวิเคราะห์ความแปรปรวนของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า เพศของ
ผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการทำงานและความผูกพันต่อมหาวิทยาลัยไม่แตกต่างกัน  
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 ด้านอายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีอายุหว่าง 31 -40 ปี           
ม ี ค ว ามพ ึ งพอ ใจ ใจ ง านส ู ง กว ่ า กล ุ ่ ม อาย ุ อ ื ่ น  ๆ  อย ่ า งม ี น ั ย ส ำค ัญทา งสถ ิ ต ิ  ท ี ่ ร ะด ั บ  0 . 05                   
ด้านประสบการณ์ทำงาน พบว่า บุคลกรที่มีประสบการณ์ทำงานมากกว่า 5 ปีขึ้นไป มีความผูกพัน   
ต่อองค์กรสูงว่ากลุ่มที่บุคลากรที่มีประสบการณ์ทำงานที่น้อยกว่า 5 ปี อย่างมีนัยสำ คัญทางสถิติ        
ที่ระดับ 0.05 

  ( 1 . 2 )  ผลการประ เม ิ นความพึ งพอใจ ใน การทำง านและความผ ู กพ ันต ่ อองค ์ ก ร              
ผลการประเมินความพึงพอใจของบุคลากรสายสนับสนุนที่มีต่อมหาวิทยาลัยพบว่า  โดยภาพรวม
บุคลากรมีความพึงพอใจอยู่ในระดับสูง (M = 3.87, S.D. = 0.71) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ปัจจัยที ่ ได้ร ับความพึงพอใจสูงสุด  คือ การมีความยืดหยุ ่นในเวลาการทำงานและความอิสระ           
ในการตัดสินใจ (M = 4.26 , S.D.  = 0.80) รองลงมา คือ การสนับสนุนในการทำงานร่วมกัน        
และบรรยากาศที่เป็นมิตร (M = 4.13, S.D. = 0.73) และการสนับสนุนจากครอบครัวในการทำงาน 
(M = 4.12, S.D. = 0.75) ตามลำดับ 

ในขณะที่ปัจจัยที่ได้รับความพึงพอใจน้อยที่สุด  คือ ความสามารถในการจัดการเวลาส่วนตัว
และเวลาการทำงาน (M = 3.60 , S.D.  = 0.72)  ตามด้วยโอกาสในการฝึกอบรมทักษะใหม่  ๆ       
และพัฒนาทักษะเดิม (M = 3.70 , S.D.  = 0.72)  และการจัดการสิทธิการลาหยุด เพื ่ อรองรับ       
ความต้องการส่วนตัว (M = 3.70, S.D. = 0.66) ตามลำดับ 

ส่วนของผลการประเมินความผูกพันของบุคลากรสายสนับสนุนที่มีต่อมหาวิทยาลัยแสดงให้
เห็นว่า โดยภาพรวมบุคลากรมีความผูกพันต่อมหาวิทยาลัยในระดับสูง (M = 4.08, S.D. = 0.52)  
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  คือ ความรู้สึกว่ามีคุณค่าและมีบทบาทสำคัญ 
ในมหาวิทยาลัย (M = 4.20, S.D. = 0.61) รองลงมา คือ การเข้าร่วมกิจกรรมที่ส่งเสริมการทำงาน
ร่วมกันภายในมหาวิทยาลัย (M = 4.12, S.D. = 0.55) และความรู้สึกภาคภูมิใจที่ ได้ เป็นส่วนหนึ่ง  
ของมหาวิทยาลัย (M = 4.10, S.D. = 0.50) ตามลำดับ 

ปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ การได้รับการสนับสนุนในการทำงานจากผู้บริหาร (M = 4.00, 
S.D. = 0.55) อย่างไรก็ตาม มีข้อสังเกตว่าแม้จะเป็นค่าเฉลี่ยต่ำสุดในกลุ่ม แต่ยังคงอยู่ในระดับสูง  

 (1.3) ข้อมูลที ่ ได้จากการสัมภาษณ์และสนทนากลุ ่ม พบว่า บุคลากรสายสนับสนุน         
มีมุมมองเชิงบวกต่อองค์กร โดยเฉพาะในเรื ่องความสัมพันธ์กับผู ้บั งคับบัญชาและบรรยากาศ         
การทำงานที่เอ้ือต่อการทำงานร่วมกัน ตัวอย่างเช่น ผู้ให้สัมภาษณ์ระบุว่า  

 “ผู้บังคับบัญชาเปิดกว้างในการรับฟังความคิดเห็น และให้การสนับสนุนในงานที่ท้าทาย 
ทำให้รู้สึกมีกำลังใจและพร้อมทำงานต่อไป” 
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“วัฒนธรรมองค์กรที ่สนับสนุนกันและกัน ทำให้บรรยากาศการทำงานเป็นไปด้วย     
ความราบรื่น แต่บางครั้งปริมาณงานที่มากเกินไปทำให้รู้สึกเหนื่อยล้า”  

ในด้านความผูกพันต่อมหาวิทยาลัย บุคลากรมีความภาคภูมิใจในมหาวิทยาลัยอย่างมาก 
โดยมองว่ามหาวิทยาลัยเป็นที่ที่ให้โอกาสในการพัฒนาตนเองและมีวัฒนธรรมที่ส่งเสริมการทำงาน  
เป็นทีม ความรู้สึกของบุคลากรต่อความมีคุณค่าและบทบาทในมหาวิทยาลัย ถูกมองว่าเป็นหนึ่งใน
ปัจจัยสำคัญที่ทำให้พวกเขามีความผูกพันกับองค์กร หนึ่งในผู้ให้สัมภาษณ์ระบุว่า  

“การรู ้ส ึกว่าตนเองมีบทบาทสำคัญในมหาวิทยาลัย  ทำให้ฉันรู ้ส ึกภูมิ ใจและอยาก         
จะทำงานที่นี่ต่อไปในระยะยาว” 

2. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการทำงานและความผูกพันต่อองค์กร
ของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า 

 (2 .1 )   ป ั จจ ั ยที ่ ส ่ งผลต่อความพึ งพอใจในการทำงานมากที ่ ส ุ ด  3  ป ั จจ ั ย  ได ้ แก ่               

(1) ความยืดหยุ่นในการทำงาน มี ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย (β) = 0.40, p(0.011) < 0.05 แสดงว่า
ความย ื ดหย ุ ่ น ในการทำง าน เป ็นป ั จจ ั ยส ำค ัญที ่ ส ่ งผลต ่ อความพึ งพอ ใจ ในงานในระด ั บส ู ง                  

(2) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย (β) = 0.35, p(0.012) < 0.05 แสดงว่า
การสนับสนุนและความใกล้ชิดจากผู ้บั งคับบัญชามีผลกระทบเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน          
(3) ความชัดเจนในบทบาทหน้าที่แสดงให้เห็นว่าความชัดเจนในการปฏิบัติงานมีผลอย่างมีนัยสำคัญ
ต่อความพึงพอใจในงาน  

 (2.2) ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรมากที่สุด 3 ปัจจัย ได้แก่ (1) ความรู้สึกว่า  

มีคุณค่าในองค์กร มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย (β) = 0.50, p(0.001) < 0.05 แสดงให้เห็นว่าการรู้สึกว่า
ตนเองมีบทบาทสำคัญในองค์กรเป็นปัจจัยหลักที ่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร  (2) การได้รับ      

การยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย (β) = 0.38, p(0.011) < 0.05 แสดงให้เห็น
ว่าการได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานเป็นอีกหนึ่งปัจจัยสำคัญที่ทำให้บุคลากรมีความผูกพัน      

ต่อองค์กรสูง และ (3) การสนับสนุนจากผู้บริหาร มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย (β) = 0.30, p(0.011)    
< 0.05 แสดงให้เห็นว่าการสนับสนุนจากผู้บริหารมีผลต่อความผูกพันในองค์กร  

3. ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการทำงาน ความผูกพันต่อองค์กร 
และประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่าง ความพึงพอใจในงาน และ ความผูกพันต่อองค์กร กับ ประสิทธิภาพ   
การทำงาน ของบุคลากรสายสนับสนุน ผลการวิ เคราะห์ทางสถิติชี ้ ให้ เห็นความสัมพันธ์เชิงบวก         
ที่มีนัยสำคัญ ดังนี้ 

 (3 .1 )  ความสัมพันธ ์ ระหว ่ า งความพึ งพอใจในงานและประสิทธ ิภาพการทำง าน               
มีผลการวิเคราะห์แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ( r) = 0.65 , p(0.021) < 0.05 แสดงให้เห็นว่า 
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ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงกับประสิทธิภาพการทำงาน ซึ่งหมายความว่า
เมื่อบุคลากรมีความพึงพอใจในงานสูง ประสิทธิภาพในการทำงานก็มีแนวโน้มสูงขึ้น  

 (3 .2 )  ความสัมพันธ์ ระหว่ างความผูกพันต่อองค์กรและประสิทธิภาพการทำงาน              
ม ี ค ่ าส ัมประสิทธิ ์ สหสัมพันธ ์  ( r) = 0 .70 , p(0 .033 )  < 0 .05 แสดงว ่ าความผูกพันต ่อองค์กร               
มีความสัมพันธ์ในระดับสูงกับประสิทธิภาพการทำงาน โดยเมื่อบุคลากรมีความรู้สึกผูกพันกับองค์กร  
ในระดับสูง ประสิทธิภาพในการทำงานก็มีแนวโน้มเพ่ิมขึ้นตามไปด้วย  

 ( 3 . 3 )  ความส ั มพ ั นธ ์ ร ะหว ่ า งคว ามพึ งพอ ใจ ใน งานและความผ ู กพ ันต ่ อองค ์ ก ร                  
ม ี ค ่ าส ั มประส ิทธ ิ ์ สหส ั มพ ันธ ์  ( r) = 0 .75 , p(0 .032 )  < 0 .05 แสดงว ่ าความพึ งพอใจ ใน งาน             
และความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงมาก ซึ่งแสดงว่าบุคลากรที่พึงพอใจ      
ในงานจะมีแนวโน้มที่จะผูกพันกับองค์กรในระดับที่สูงเช่นกัน  

 (3.4) การวิเคราะห์ความแปรปรวนถูกใช้เพื่อตรวจสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพ
การทำงานระหว่างกลุ่มบุคลากรที่มีระดับความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กรต่างกัน     
ผลการวิเคราะห์พบว่า กลุ่มที่มีประสบการณ์การทำงานตั้งแต่ 5 ปีขึ้นไป มีประสิทธิภาพการทำงาน 
สูงกว่ากลุ่มที่มีประสบการณ์น้อยกว่าอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 

4. ผลการพัฒนาข้อเสนอแนะเชิงนโยบายและกลยุทธ์ในการยกระดับความพึงพอใจในงาน
และความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  มีดังนี้ 

   (4.1) ส่งเสริมความยืดหยุ่นในการทำงานเนื่องจากความยืดหยุ่นในการทำงานเป็นปัจจัย
สำคัญที่ส่ งผลต่อความพึงพอใจในงาน มหาวิทยาลัยควรพิจารณานโยบายที่ เพิ ่มความยืดหยุ ่น          
ในการทำงาน เช่น นำระบบการทำงานแบบยืดหยุ่น (Flexible Working Hours) มาใช้สนับสนุน 
การทำงานจากระยะไกล (Remote Working) ในตำแหน่งงานที่สามารถทำได้ และการให้อิสระ      
ในการตัดสินใจเกี่ยวกับวิธีการทำงานมากขึ้น โดยเน้นที่ผลลัพธ์ของงาน  

 (4 .2) พัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างผู ้บั งคับบัญชาและผู ้ ใต้บั งคับบัญชา  เนื ่องจาก
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชามีผลต่อความพึงพอใจในงาน มหาวิทยาลัยควรจัดอบรมทักษะการเป็น
ผู้นำและการสื่อสารให้กับผู้บังคับบัญชา สร้างช่องทางการสื่อสารแบบสองทางระหว่างผู้บังคับบัญชา
และผู้ใต้บังคับบัญชา จัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์นอกเหนือจากเวลางาน  

(4.3) สร้างความชัดเจนในบทบาทหน้าที่ โดยมหาวิทยาลัยจัดทำคำอธิบายลักษณะงาน 
(Job Description) ที่ชัดเจนและครอบคลุม มีการทบทวนและปรับปรุงขอบเขตงานอย่างสม่ำเสมอ 
จัดให้มีการประชุมเพ่ือชี้แจงเป้าหมายและความคาดหวังในการทำงานอย่างสม่ำเสมอ  

(4.4) ส่งเสริมการรับรู้คุณค่าของบุคลากรเนื่องจากความรู้สึกมีคุณค่าในองค์กรเป็นปัจจัย
สำคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร  มหาวิทยาลัยควรจัดให้มีระบบการยกย่องชมเชยและให้รางวัล      
แก่บุคลากรที่มีผลงานโดดเด่น สื่อสารถึงความสำคัญของงานแต่ละตำแหน่งต่อเป้าหมายขององค์กร  
เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและการวางแผนกลยุทธ์ขององค์กร  
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(4.5) สร้างวัฒนธรรมการยอมรับและการทำงานเป็นทีมเพื่อเพิ่มความผูกพันต่อองค์กร
และยกระดับความพึงพอใจในการทำงานร่วมกัน มหาวิทยาลัยควรจัดกิจกรรมสร้างทีมและกิจกรรม
นอกสถานที่ ส่งเสริมการทำงานข้ามสายงานเพื่อเพิ่มการปฏิสัมพันธ์และการเรียนรู้ร่วมกัน  และจัดให้
มีระบบ Peer Recognition 

( 4 . 6 )  พ ัฒนา โอกาส ในกา ร เ ต ิ บ โ ตและก ้ า วหน ้ า ในอาช ี พ  เพ ื ่ อ ร ั กษ าบ ุ ค ล า ก ร                   
ที่มีประสบการณ์และเพ่ิมประสิทธิภาพการทำงาน โดยเฉพาะในกลุ่มที่มีประสบการณ์ตั้งแต่ 5 ปีขึ้นไป 
มหาวิทยาลัยควรจัดทำแผนพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ ( Career Path) ที ่ช ัดเจน สนับสนุน      
การฝึกอบรมและพัฒนาทักษะอย่างต่อเนื่อง  และให้โอกาสในการหมุนเวียนงาน (Job Rotation)  
เพ่ือเพ่ิมทักษะและประสบการณ์ 

(4.7) ปรับปรุงสมดุลชีวิตการทำงาน เนื่องจากความสามารถในการจัดการเวลาส่วนตัว
และเวลาการทำงานได้รับคะแนนต่ำสุดมหาวิทยาลัยควรจัดให้มีสวัสดิการที ่สนับสนุนการดูแล
ครอบครั ว  เช ่น  การลา เพื ่ อด ู แลบุตรหร ือผ ู ้ ส ู งอาย ุ  ส ่ ง เสร ิมกิ จกรรมที ่ ช ่ วยลดความเคร ี ยด               
จากการทำงาน 

 

อภิปรายผลการวิจัย  
 1. ระดับความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กร  ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรสาย
สนับสนุนมีความพึงพอใจในการทำงานและความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง (M = 3.87, S.D. = 0.71 
และ M = 4.08, S.D. = 0.52 ตามลำดับ) ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg ที่ระบุว ่า   
เม ื ่ อป ั จจ ั ยจ ู ง ใจและป ัจจ ั ยค ้ ำจ ุน ได ้ ร ั บการตอบสนองอย ่ า ง เหมาะสม จะส่ งผลให้บ ุ คลากร                  
มีความพึงพอใจในงานสูง (Herzberg et al., 2017); (วรุณรัตน์ อาจแก้ว และ บุษกร ลีเจ้ยวะระ, 2565) 
นอกจากนี้ ผลการวิจัยยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศิริลักษณ์  จันทร์ควง และ  ทองฟู ศิริวงศ์ (2567) 
ที่พบว่าบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาไทยมีแนวโน้มที่จะมีความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อ
องค์กรในระดับสูง โดยเฉพาะเมื่อได้รับการสนับสนุนจากองค์กรอย่างเหมาะสม  
 2 .  ป ั จจ ั ยที ่ ส ่ งผลต่อความพึ งพอใจใน การทำงานและความผู กพันต ่ อมหาว ิทยาล ั ย           

การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแสดงให้เห็นว่า ความยืดหยุ่นในการทำงาน (β = 0.40, p(0.011) < 0.05) 

และความสัมพันธ์กับผู ้บ ั งคับบัญชา (β = 0.35 , p(0 .012)  < 0.05) เป็นปัจจัยสำคัญที ่ส ่ งผล          
ต่อความพึงพอใจในงาน ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับแนวคิดของ Bakker and Demerouti (2017) 
เกี่ยวกับทรัพยากรในงาน (Job Resources) ที่ระบุว่าความยืดหยุ่นในการทำงานและการสนับสนุน
จากหัวหน้างานเป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งเสริมความพึงพอใจและความผูกพันในงาน ในด้านความผูกพัน

ต่อองค์กร พบว่า ความรู้สึกมีคุณค่าในองค์กร (β = 0.50 , p(0.001) < 0.05) เป็นปัจจัยที่ส่งผล   
มากที่สุด สอดคล้องกับการศึกษาของ อรนันท์กลันทะปุระ และ วัชรพงษ์  หิรัณยะวิสิต (2563)    



ปีท่ี 15 ฉบับท่ี 1 มกราคม – มีนาคม 2568 

วารสารวิชาการและวิจัย มหาวิทยาลัยภาคตะวันออกเฉียงเหนือ                                                             143 

และทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange Theory) ที่ เสนอว่าเมื่อพนักงานรู้สึกว่า
ตนเอง มีคุณค่าและได้ร ับการยอมรับจากองค์กร จะส่งผลให้ เกิดความผูกพันต่อองค์กรสูงขึ ้น    
(Cropanzano et al., 2017) 
 3. ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์กร และประสิทธิภาพ   
การทำงาน ผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์แสดงความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างความพึงพอใจในงาน  
ความผูกพันต่อองค์กร และประสิทธิภาพการทำงาน ( r = 0.65, p(0.012) < 0.05 และ r = 0.70, 
p(0.031) < 0.05 ตามลำดับ) สอดคล้องกับโมเดล Job Demands-Resources (JD-R) ที่ เสนอว่า
ทรัพยากรในงานที่เพียงพอจะนำไปสู่ความพึงพอใจ ความผูกพัน และประสิทธิภาพการทำงานที่สูงขึ้น 
(Bakker & Demerouti, 2017)  
 4 .  ความแตกต่ างของประสิทธ ิภาพการทำงานตามประสบการณ์  ผลการว ิ เคราะห์         
ความแปรปรวน พบว่า กลุ่มที่มีประสบการณ์การทำงานตั้งแต่ 5 ปีขึ้นไป มีประสิทธิภาพการทำงาน
สูงกว่ากลุ ่มที ่มีประสบการณ์น้อยกว่าอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ  สอดคล้องกับทฤษฎีทุนมนุษย์  
(Human Capital Theory) ที่เสนอว่าประสบการณ์การทำงานเป็นการสะสมทุนมนุษย์ซึ ่งจะส่งผล  
ต่อประสิทธิภาพการทำงานที่สูงขึ้น (Becker, 2017)  
 5. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายและกลยุทธ์  ข้อเสนอแนะที่ ได้จากการวิจัยนี้  สอดคล้องกับ
แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เชิ งกลยุทธ์  ( Strategic Human Resource Management)      
ที่ เน้นการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันผ่านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ( Jiang et al., 2017) 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในประเด็นของการส่งเสริมความยืดหยุ่นในการทำงาน การพัฒนาความสัมพันธ์
ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา และการส่งเสริมการรับรู้คุณค่าของบุคลากร  
 

ข้อเสนอแนะ  
 ข้อเสนอแนะเพื่อการนำผลการวิจัยไปใช้ 
 1. ส่งเสริมความยืดหยุ่นในการทำงาน นำระบบ Flexible Working Hours และ Remote 
Working มาใช้ 
 2. พัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา: จัดอบรมทักษะการเป็น
ผู้นำและสร้างช่องทางการสื่อสารแบบสองทาง 
 3. ส่งเสริมการรับรู้คุณค่าของบุคลากร จัดระบบยกย่องชมเชยและให้บุคลากรมีส่วนร่วม   
ในการตัดสินใจ 
 4 .  พัฒนาโอกาสในการ เต ิบ โตทางอาช ีพ จ ัดทำแผนพัฒนาความก้ าวหน้ า ในอาช ีพ           
และสนับสนุนการฝึกอบรม 
 5. ปรับปรุงสมดุลชีวิตการทำงาน จัดทำนโยบายส่งเสริมสมดุลชีวิตและสวัสดิการที่เหมาะสม  
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 ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยครั้งต่อ 
 1. การขยายขอบเขตการวิจัยโดยศึกษาเปรียบเทียบความพึงพอใจในงานและความผูกพัน 
ต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยทั่วประเทศไทย เพื่อให้ได้ภาพรวมที่ครอบคลุม
มากขึ้น 
 2. การศึกษาผลกระทบของปัจจัยภายนอก เช่น การแพร่ระบาดของโรค หรือ การเปลี ่ยนแปลง     
ทางเทคโนโลยี ที่มีต่อความพึงพอใจและความผูกพันของบุคลากรสายสนับสนุน  
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