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บทคดัย่อ 
การศึกษาคน้ควา้อิสระน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือ (1) เพ่ือศึกษาปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อความ

ผูกพนักบัองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน ในมหาวิทยาลยัรังสิต (2) เพ่ือศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานท่ี
ประกอบไปดว้ย ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยคํ้ าจุน ท่ีส่งผลต่อความผูกพนักบัองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน ใน
มหาวิทยาลยัรังสิต ประชากรในการศึกษา คือ บุคลากรสายสนับสนุน ท่ีปฏิบัติงานอยู่ในมหาวิทยาลยัรังสิต ปี
การศึกษา 2559 จาํนวน 1,509 คน เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการใชแ้บบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 350 คน และ
ทดสอบสมมติฐานสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ คือ สถิติเชิงพรรณนาโดยการแจกแจงความถ่ีค่าสถิติ ร้อยละค่าคะแนน
เฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานสําหรับสถิติเชิงอนุมานคือ Independent Samples t-Test, One Way ANOVA (F-test) 
LSD และการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ  

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 56.86) มีอายุ 41 – 50 ปี 
(ร้อยละ 34.00) มีสถานภาพโสด (ร้อยละ 51.43) มีระดบัการศึกษาสูงสุดปริญญาตรีหรือตํ่ากว่า (ร้อยละ 69.14) มี
รายได้เฉล่ียต่อเดือน 10,001-20,000 บาท (ร้อยละ 45.14) มีระยะเวลาในการทาํงาน 1–5 ปี (ร้อยละ 32.57) การ
วิเคราะห์ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ (1) ปัจจยัจูงใจ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 
ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน รองลงมา คือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน 
ส่งผลต่อความผูกพนักบัองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุน ในมหาวิทยาลยัรังสิตอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 (2) ปัจจยัค ํ้าจุน ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพ่ือน
ร่วมงาน รองลงมา คือ ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน และดา้นเงินเดือน ผลตอบแทน และสวสัดิการส่งผลต่อความ
ผกูพนักบัองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุน ในมหาวทิยาลยัรังสิตอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
คาํสําคญั: ปัจจยัจูงใจ, ปัจจยัค ํ้าจุน, ความผกูพนักบัองคก์าร, แรงจูงใจในการทาํงาน 
 

Abstract 
The objectives of this study were to study: (1) Personal characteristics that affect organizational commitment 

of support staff at Rangsit University, and (2)  The work motivation factors includes motivation factors and maintenance 
factors that affect organizational commitment of support staffs at Rangsit University. The population in the study is 
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1,509 people supporting staffs that work at Rangsit University in academic year 2559. The samples consisted of 350 
participants and statistics used are frequencies, percentages, means and standard deviations and inferential statistics, 
including the independent samples t-test, One Way ANOVA, LSD and Multiple regression analysis. 

The findings were briefly stated as follows:  most of the respondents were female (56.86%) and were in the 
age range of 41-50 years (39.2%), almost half of them were single (51.43%). The monthly incomes was between 
10,001 – 20,000 baht (45.14%), more than half graduated with a Bachelor’s degree or lower (69.14%), and has been 
working for 1-5 years (32.57%). 

An analysis of job motivation factors that influenced organizational engagement found that most motivating 
factor was the achievements. The second was a recognition and an advancement in career which have an effect with 
the organizational commitment of support staffs at Rangsit University, with the statistical significance of 0.05. The 
maintenance factor that has the most average was interpersonal relation with superior, subordinate and peers. The 
second was job security, salaries and benefits which affected with the organizational commitment of the support staffs 
at Rangsit University, with the statistical significance of 0.05. 
Keywords: : Motivation Factors, Maintenance Factors, Organizational Commitment, Work Motivation 
 
บทนํา 

มหาวิทยาลยัรังสิต ถือเป็นสถาบนัเอกชนท่ีเป็นท่ียอมรับในการจดัลาํดบั สถาบนัการศึกษาตวัอยา่งองคก์าร
จึงตอ้งสร้างวิสัยทศัน์ และความสมบรูณ์แบบทางการศึกษาให้มีความน่าเช่ือถือ ดงันั้นบุคลากรและองคก์ารจึงถือว่า
เป็นตวัสาํคญัท่ีจะทาํใหก้ารจดัการศึกษา ไปสู่เป้าหมายตามแผนพฒันาการศึกษาควบคู่กนัใหน้กัศึกษาหรือ บุคคลและ
องค์การอ่ืน ๆ เห็นถึงการเติบโตเป็นคนท่ีมีคุณภาพ มีความรู้ และสามารถดาํรงชีวิตอยู่ในสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข 
และการท่ีคณะอาจารยทุ์กคนหรือบุคลากรสายสนบัสนุน ทาํงานให้กบัองคก์ารอยา่งเตม็ท่ี จะเป็นผลดีทั้งกบัองคก์าร
และบุคลากร โดยเป็นตวัช้ีนาํใหเ้ห็นวา่บุคลากรตั้งใจจะทาํงานใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร ทั้งน้ีกต็อ้งข้ึนอยูก่บั
สภาพแรงจูงใจ ทั้ งภายในและภายนอกควบคู่กนั เพราะเม่ือบุคคลมีแรงจูงใจในการทาํงานกบัองค์การแลว้ ก็จะ
ปฏิบติังานอยา่งเตม็กาํลงัความสามารถและมีความกระตือรือร้นในการทาํงาน ขยนัหมัน่เพียรท่ีจะปฏิบติังานใหส้าํเร็จ 
ในความผูกพนัต่อองค์การครอบคลุม และสําคญัอยา่งกบัทั้งบุคลากรและองค์การ เหตุน้ีจึงถือไดว้่าความผูกพนัต่อ
องคก์ารเป็นกุญแจสาํคญัท่ีจะคอยผูกมดับุคลากรใหท้าํงาน และอยูร่วมกบัองคก์ารไปนาน ๆ ความผกูพนัต่อองคก์าร 
มีความมัน่คงมากกวา่ความพึงพอใจในงาน ซ่ึงจะค่อย ๆ พฒันาไปอยา่งชา้ ๆ แต่จะอยูอ่ยา่งมัน่คง 
 
วตัถุประสงค์การวจิัย 

1. เพ่ือศึกษาปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อความผูกพนักบัองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุน ใน
มหาวทิยาลยัรังสิต 

2. เพ่ือศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานท่ีประกอบไปดว้ย ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ้าจุนท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนักบัองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุน ในมหาวทิยาลยัรังสิต 
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สมมตฐิานการวิจัย 
1. คุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผูกพนักบัองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน ใน

มหาวทิยาลยัรังสิตแตกต่างกนั 
2. ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการทาํงานท่ีประกอบไปดว้ย ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุนท่ีส่งผลต่อความผกูพนักบั

องคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุน ในมหาวทิยาลยัรังสิต  
 
ขอบเขตของการวจิัย 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรสายสนับสนุน ท่ีปฏิบติังานอยู่ในมหาวิทยาลยัรังสิต ปี

การศึกษา 2559 ทั้งหมด 35 หน่วยงาน จาํนวน 1,509 คน  
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรสายสนบัสนุน ท่ีปฏิบติังานอยูใ่นมหาวิทยาลยัรังสิต ปี

การศึกษา 2559 จาํนวน 350 คน โดยใชสู้ตรของยามาเน่ (Taro Yamane, 1973) ในการคาํนวณ 
2. ตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยั 

 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดศึ้กษาตวัแปร 2 ตวัแปร คือ 
 2.1 ตวัแปรอิสระ คือ ปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล ประกอบไปดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ ระดบั

การศึกษาสูงสุด รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนและระยะเวลาในการทาํงาน   
- ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการทาํงาน ท่ีส่งผลต่อความผกูพนักบัองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุน 

ในมหาวทิยาลยัรังสิต ประกอบไปดว้ย  
- ปัจจยัจูงใจ แบ่งออกเป็น ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน  

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 - ปัจจัยคํ้ าจุน แบ่งออกเป็น ดา้นเงินเดือน ผลตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นความมัน่คงในการ

ทาํงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน 
 2.2 ตวัแปรตาม คือ ความผกูพนักบัองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุน ในมหาวทิยาลยัรังสิต 
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กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
1. เพ่ือใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผนพฒันากลยุทธ์ แรงจูงใจในการทาํงานให้บุคลากรมีความผูกพนักบั

องคก์ารมากยิง่ข้ึน 
2.เพ่ือใชใ้นการฝึกอบรมพฒันาส่งเสริมบุคลากร ทั้งเร่ืองสภาพแวดลอ้มในการทาํงานและสามารถท่ีจะ

ป้องกนัการเกิดความปัญหาความไม่พึงพอใจในการทาํงานเพ่ือลดปัญหาขอ้เสียขอ้บกพร่องต่าง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนใน
องคก์าร 

3. ผลการวจิยัคร้ังน้ีจะเป็นประโยชน์ใหแ้ก่ผูท่ี้สนใจศึกษางานวจิยัเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารต่อไป  
 
 

ตวัแปรอิสระ ตวัแปรตาม 

 
 
 
 
 

ความผกูพนักบัองคก์ารของบุคลากรสาย
สนบัสนุน ในมหาวทิยาลยัรังสิต 

 
 

 
 
 

คุณลกัษณะส่วนบุคคล 
- เพศ 
- อาย ุ
- สถานภาพ 
- ระดบัการศึกษาสูงสุด 
- รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
- ระยะเวลาในการทาํงาน 

แรงจูงใจในการทาํงาน 
ปัจจยัจูงใจ 

- ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 
- ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน 
- ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

ปัจจยัค ํ้าจุน 
- ดา้นเงินเดือน ผลตอบแทนและสวสัดิการ 

- ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 

- ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
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แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้อง 
แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัองค์การ 

สรรคช์ยั กิติยานนัท์ (2553) เห็นว่าความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นปรากฏการณ์ท่ีเป็นผลมาจากความสัมพนัธ์
หรือปฏิกิริยาระหวา่งบุคคลกบัองคก์ารในรูปของการลงทุนทางกายภาพและสติปัญญาในช่วงระยะเวลาหน่ึง ซ่ึงจะทาํ
ให้เกิดความรู้สึกไม่เต็มใจท่ีจะละท้ิงองค์การเพ่ือเพ่ิมรายได ้สถานภาพ ความเป็นอิสระทางอาชีพ หรือการมีเพ่ือน
ร่วมงานมากข้ึนกว่าท่ีเป็นอยู่ก็ตามจากความหายของความผูกพนัต่อองค์การดงักล่าว สรุป ไดว้่า ความผูกพนัต่อ
องค์การ หมายถึง ลกัษณะความสัมพนัธ์ของบุคคลท่ีมีต่อองค์การในทางท่ีดีและตอ้งการท่ีจะอยู่กบัองค์การ ให้
ยาวนานท่ีสุด โดยไม่คิดท่ีจะลาออกจากองคก์ารไป ซ่ึงแสดงออกมาในลกัษณะของความผกูพนั ดา้นจิตใจ ดา้นการคง
อยูก่บัองคก์ารและดา้นบรรทดัฐาน 

บรูซบุคคาแนน (Bruce Buchanan, 1974) ความผูกพนัต่อองคก์าร หมายถึง ลกัษณะสามประการ ประการ
แรก คือ ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์การ (Identification) โดยเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน ยอมรับค่านิยม 
วัตถุประสงค์ขององค์การ  และถือเสมือนว่าเป็นของตน  ประการท่ีสอง  คือ  การเข้ามีส่วนร่วมในองค์การ 
(Involvement) โดยเป็นการเขา้มีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์ารตามบทบาทของตนอยา่งเตม็ท่ี และประการสุดทา้ย 
คือ การจงรักภกัดีต่อองคก์าร (Loyalty) 
 
แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจในการทาํงาน 

ทฤษฏีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบอร์กไดเ้สนอทฤษฏีองคป์ระกอบคู่ (Herzberg’s Two Factor Theory) ซ่ึงสรุปวา่
มีปัจจยัสาํคญั 2 ประการ ท่ีสัมพนัธ์กบัความชอบหรือไม่ชอบในงานของแต่ละบุคคล กล่าวคือ 

1) ปัจจยัจูงใจ (Motivation factor) ปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงเพ่ือจูงใจให้คนชอบและ
รักงานปฏิบติั เป็นการกระตุน้ให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองคก์ารให้ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมาก
ข้ึน เพราะปัจจยัท่ีสามารถจอบสนองความตอ้งการภายในบุคคลดว้ยกนั ไดแ้ก่   

1.1) ความสําเร็จในการทาํงานของบุคคล หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทาํงานไดเ้สร็จส้ินและ
ประสบความสาํเร็จอยา่งดี เป็นความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึนเม่ือผลงาน
สาํเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมในผลสาํเร็จของงานนั้น  

1.2) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การไดรั้บการนบัถือไม่วา่จากผูบ้งัคบับญัชา การยอมรับ
น้ีอาจจะอยูใ่นการยกยอ่งชมเชยแสดงความยินดี การให้กาํลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อ ให้เห็นถึงการยอมรับ
ในความสามารถ เม่ือไดท้าํงานอยา่งหน่ึงอยา่งใดบรรลุสาํเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความสาํเร็จในงานดว้ย 

1.3) ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท์า้
ทายใหต้อ้งลงมือทาํ หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถกระทาํไดต้ั้งแต่ตน้จนจบโดยลาํพงัแต่ผูเ้ดียว 

1.4) ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงาน
ใหม่ ๆ และมีอาํนาจในการรับผดิชอบไดอ้ยา่งดี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

1.5) ความกา้วหนา้ หมายถึง ไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งสูงข้ึนของบุคคลในองคก์าร การมีโอกาสได้
ศึกษาเพ่ือหาความรู้เพ่ิมเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม 
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2) ปัจจยัค ํ้าจุน (Maintenance Factor) ปัจจยัค ํ้าจุน หรือเรียกวา่ ปัจจยัสุขอนามยั หมายถึง ปัจจยัท่ีจะคํ้าจุนให้
แรงจูงใจในการทาํงานของบุคคลมีอยูต่ลอดเวลาถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์าร บุคคล
องคก์ารจะเกิดความไม่ชอบงานข้ึน และปัจจยัท่ีมาจากภายนอกบุคคล ไดแ้ก่ 

2.1) เงินเดือน ผลตอบแทน และสวสัดิการ หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนใน
หน่วยงานนั้น ๆ เป็นท่ีพอใจของบุคลากรการทาํงาน 

2.2) โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคต นอกจาก หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บการแต่งตั้ง
เล่ือนตาํแหน่งภายในหน่วยงานแลว้ ยงัหมายถึงสถานการณ์ท่ีบุคคลสามารถไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวิชาชีพดว้ย
  2.3) ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบั เพ่ือร่วมงาน หมายถึง การติดต่อไปไม่วา่เป็นกิริยา 
หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถทาํงานร่วมกนัมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่ง 

2.4) สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนับถือของสังคมท่ีมีเกียรติและศกัด์ิศรี
  2.5) นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจดัการและการบริหารองค์การการติดต่อส่ือสาร
ภายในองคก์าร 

2.6) สภาพการทาํงาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสงเสียง อากาศ ชั่วโมงการ
ทาํงาน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ อีกดว้ย 

2.7) ความเป็นอยูส่่วนตวั หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอนัเป็นผลท่ีไดรั้บจากงานในหนา้ท่ีของ
เขาไม่มีความสุขและพอใจกบัการทาํงานในแห่งใหม่ 

2.8) ความมัน่คงในการทาํงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในการทาํงาน 
ความยัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์าร 
 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
พูลศักด์ิ สมบรูณ์ (2550) ได้ทาํการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนายทหารชั้ นผู ้น้อยที

ปฏิบติังานอยูใ่นมณฑลทหารบกท่ี 22 อาํเภอวารินชาํราบ จงัหวดัอุบลราชธานี โดยใชก้ลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 194 คนผล
การศึกษาพบวา่ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารชั้นผูน้อ้ยท่ีปฏิบติังานอยูใ่นมณฑลทหารบกท่ี 22 อาํเภอวา
รินชาํราบ จงัหวดัอุบลราชธานี ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลมากท่ีสุด คือ
ดา้นลกัษณะงาน ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน การ
ไดรั้บการยอมรับนบัถือ ความยติุธรรมในการปฏิบติังาน ปัจจยัท่ีมีผลนอ้ยท่ีสุด คือค่าตอบแทนและสวสัดิการ ระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารชั้นผูน้อ้ยท่ีปฏิบติังานอยูใ่นมณฑลทหารบกท่ี 22 อาํเภอวารินชาํราบ จงัหวดั
อุบลราชธานี พบว่า ส่วนใหญ่มีแรงจูงในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง โดยแรงจูงใจในดา้นความทุ่มเทจะมี
แรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นความทา้ทาย ความร่วมมือและนอ้ยท่ีสุด คือ ความพยายามซ่ึงอยู่ใน
ระดบัปานกลางผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารชั้นผูน้อ้ยท่ี
ปฏิบติังานอยูใ่นมณฑลทหารบกท่ี 22 อาํเภอวารินชาํราบ จงัหวดัอุบลราชธานี คือ ระดบัชั้นยศ ลกัษณะงาน โอกาส
ความกา้วหนา้ในงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา การไดรั้บการยอมรับนบัถือ การไดรั้บความยติุธรรม ส่วนปัจจยั
ท่ีไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารชั้นผูน้อ้ยท่ีปฏิบติังานอยูใ่นมณฑลทหารบกท่ี 22 อาํเภอวารินชาํ
ราบ จงัหวดัอุบลราชธานี ไดแ้ก่ อายุ ระดบัตาํแหน่งอตัราเงินเดือน สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังาน ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
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กานต์รวี จันทร์เจือมาศ (2551) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจัยจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การ บริษทั 
อุตสาหกรรมแอคมิค จาํกดั ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยั 6 ปัจจยั ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
และเพ่ือนร่วมงาน เงินเดือน ผลตอบแทน ความมัน่คงในการทาํงาน ลกัษณะงาน สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน มี
อิทธิพลกบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารในระดบัมาก 

ธญัทิพย ์ภิญโญชยัอนนัต ์(2553) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจการทาํงานของบุคลากรในองคก์ารและระดบัความ
ผูกพนัต่อองคก์าร กรณีศึกษา บริษทั สกลนคร โอเอ แอนด์ คอมพิวเตอร์ จาํกดั เพ่ือทราบถึงแรงจูงใจในการทาํงาน
ของบุคลากรในองคก์ารและศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในองคก์าร ผลการศึกษาพบวา่ ประชากร
มีแรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัสูง เม่ือแบ่งแรงจูงใจในการทาํงา พบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจ ดา้นความสาํเร็จในการ
ทาํงาน เป็นปัจจยัท่ีใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการทาํงานมาก และมีความผกูพนักบัองคก์าร 
 

วธีิดาํเนินการวจิัย 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรสายสนับสนุน ท่ีปฏิบติังานอยู่ในมหาวิทยาลยัรังสิต ปี

การศึกษา 2559  ทั้งหมด 35 หน่วยงาน จาํนวน 1,509 คน ซ่ึงกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั เท่ากบั 350 คน 
ดว้ยการใชสู้ตรยามาเน่ในการคาํนวณ โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
จากการนาํแบบสอบถามไปทดลองใชก้บักลุ่มเป้าหมายท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างจาํนวน 30 คน เพ่ือนาํผลท่ีไดห้าความ
เช่ือมัน่ตามวธีิของครอนบาค (Cronbach) ไดค้่าเท่ากบั 0.970 ซ่ึงถือวา่แบบสอบถามมีความน่าเช่ือถือ ซ่ึงการศึกษาคร้ัง
น้ี ผูว้จิยัวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ และทดสอบสมมติฐานการวจิยัโดยใชส้ถิติในการวเิคราะห์
ดงัน้ี 

1. การวิเคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics Analysis) ผูว้ิจัยได้ใช้สถิติเชิงพรรณนาสําหรับการ
อธิบายผลการศึกษาในเร่ืองต่อไปน้ี 

- คุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูก้รอกแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา
สูงสุด รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนและระยะเวลาในการทาํงาน ท่ีเป็นขอ้มูลท่ีใชม้าตรการวดัแบบนามบญัญติั เน่ืองจากไม่
สามารถวดัเป็นมูลค่าได ้และอาย ุท่ีเป็นขอ้มูลท่ีใชม้าตรการวดัแบบเรียงลาํดบั ซ่ึงผูว้ิจยัตอ้งการบรรยายเพ่ือให้ทราบ
ถึงปัจจยัพ้ืนฐานส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษา ดงันั้น สถิติท่ีเหมาะสม คือ การแจกแจงความถ่ี (Frequency) และ
ค่าสถิติร้อยละ (Percentage) 

  - นําขอ้มูลในแบบสอบถามตอนท่ี 2 และ 3 วิเคราะห์หาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) เป็นโดยรวม รายดา้นและรายขอ้ 

2. การวเิคราะห์โดยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic Analysis) เพ่ือใชท้ดสอบสมมติฐานการศึกษา ดงัน้ี 
- การวิเคราะห์สถิติท่ีใช้การทดสอบค่า Independent Samples t-Test เพ่ือทดสอบความแตกต่าง

ระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างสองกลุ่มและกลุ่มตวัอย่างทั้งสองเป็นอิสระจากกนั และค่า F-Test หรือสถิติท่ีใช้
ทดสอบการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) ใชท้ดสอบความแตกต่างระหว่าง
ค่าเฉล่ียของกลุ่มตัวอย่างท่ีมีมากกว่าสองกลุ่ม นํามาเปรียบเทียบรายคู่โดยใช้วิธีการของ LSD (Least Square 
Difference)  

- การวิเคราะห์แรงจูงใจในการทาํงานท่ีส่งผลต่อความผกูพนักบัองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุน 
ในมหาวทิยาลยัรังสิต จะทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติวเิคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
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ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผลการวิจยัขอ้มูลทัว่ไป สรุปไดว้่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 199 คน (ร้อยละ 
56.86) มีอาย ุ41 – 50 ปี จาํนวน 119 คน (ร้อยละ 34.00) มีสถานภาพโสด จาํนวน 180 คน (ร้อยละ 51.43)                       มี
ระดบัการศึกษาสูงสุดปริญญาตรีหรือตํ่ากว่า จาํนวน 242 คน (ร้อยละ 69.14) มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,001-20,000 
บาท จาํนวน 158 คน (ร้อยละ 45.14 )มีระยะเวลาในการทาํงาน 1–5 ปี จาํนวน 114 คน (ร้อยละ 32.57) 
 
การทดสอบสมมตฐิาน 

สมมติฐานขอ้ท่ี 1 คุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผูกพนักบัองค์การของบุคลากรสาย
สนบัสนุน ในมหาวทิยาลยัรังสิตแตกต่างกนั คุณลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบั
การศึกษาสูงสุด รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนและระยะเวลาในการทาํงาน  

ผลการศึกษาคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม พบวา่ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนัมีผลต่อ
ความผูกพนักบัองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน ในมหาวิทยาลยัรังสิต แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 ดงันั้นจึงยอมรับและสอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวจิยัท่ีตั้งไว ้

ในขณะท่ีดา้นเพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาในการทาํงานท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อ
ความผูกพนักบัองค์การของบุคลากรสายสนบัสนุน ในมหาวิทยาลยัรังสิตอย่างไม่มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ดงันั้นจึงปฏิเสธและไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวจิยัท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการทาํงานท่ีประกอบไปดว้ย ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุน ส่งผลต่อ
ความผกูพนักบัองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุน ในมหาวทิยาลยัรังสิต ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ปัจจยัจูงใจ 
แบ่งออกเป็น ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือและ
ปัจจยัคํ้าจุน แบ่งออกเป็น ดา้นเงินเดือน ผลตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน ดา้นความสัมพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน ส่งผลต่อความผกูพนักบัองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุน ใน
มหาวทิยาลยัรังสิตอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดงันั้นจึงยอมรับและสอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวจิยัท่ีตั้งไว ้

ซ่ึงปัจจัยด้านท่ีส่งผลมากท่ีสุดคือ ด้านความสําเร็จในการทาํงาน รองลงมา คือ ด้านความสัมพนัธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน และนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงานตามลาํดบั โดยมี
อาํนาจในการพยากรณ์ร้อยละ 45.0 (R2 = 0.450)  
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ตวัแปรอิสระ สถิติท่ีใชใ้น      

การทดสอบ
สมมติฐาน 

ผลการทดสอบสมมติฐาน 

ยอมรับ ปฏิเสธ 

สมมติฐานขอ้ท่ี 1 ปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความผกูพนักบัองคก์ารของบุคลากรสาย
สนบัสนุน ในมหาวทิยาลยัรังสิต แตกต่างกนั 

เพศ 
อาย ุ
สถานภาพ 
ระดบัการศึกษาสูงสุด 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
ระยะเวลาในการทาํงาน 

t-TEST 
F-TEST 
F-TEST 
t-TEST 
F-TEST 
F-TEST 

 
 
 
 

ยอมรับ 

ปฏิเสธ 
ปฏิเสธ 
ปฏิเสธ 
ปฏิเสธ 

 
ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการทาํงานท่ีประกอบไปดว้ย ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุน ส่งผลต่อความ
ผกูพนักบัองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุน ในมหาวทิยาลยัรังสิต 
ปัจจยัจูงใจ 
ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 
ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน 
ดา้นไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

MRA 
MRA 
MRA 

ยอมรับ 
ยอมรับ 
ยอมรับ 

 
 

ปัจจยัค ํ้าจุน 
ดา้นเงินเดือน ผลตอบแทน และสวสัดิการ 
ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน                     
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา        
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

MRA 
MRA 
MRA 

ยอมรับ 
ยอมรับ 
ยอมรับ 

 

 
การอภิปรายผล 
 สมมติฐานขอ้ท่ี 1 คุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผูกพนักบัองค์การของบุคลากรสาย
สนบัสนุน ในมหาวทิยาลยัรังสิตแตกต่างกนั ผลการวจิยัพบวา่ 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผูกพนักบัองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุน ในมหาวิทยาลยั
รังสิตแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 อาจเน่ืองมาจาก บุคลากรไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัตาํแหน่งหนา้ท่ี 
และความรู้ ความสามารถ ซ่ึงผูบ้ริหารขององคก์ารจะเลง็เห็นถึงความสามารถของบุคลากรในองคก์าร และมีนโยบายใน
การข้ึนเงินเดือนอยา่งยติุธรรมและมีความชดัเจน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของนรินทร์ จนัทน์หอม และ สิทธิชยั ตนัศรี
สกุล (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานพนกังานธนาคารออมสิน สาขาในสังกดัธนาคารออม
สินเขตกาฬสินธ์ุ เม่ือทดสอบสมมติฐาน พบว่า พนักงานธนาคารออมสินท่ีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนัจะแรงจูงใจในการ
ทาํงานท่ีต่างกนั และมีความตอ้งการดา้นผลตอบแทนเงินเดือนท่ีต่างกนั โดยเพศหญิงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่
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เพศชาย พนกังานธนาคารออมสินท่ีมีอาย ุระดบั การศึกษา บทบาทหนา้ท่ี และประสบการณ์ในการทาํงาน ต่างกนัมีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั พนกังานธนาคารออมสิน สาขาในสังกดัธนาคารออมสินเขตกาฬสินธ์ุท่ีมีเพศ
รายไดต่้อเดือนต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม ท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ 0.05 และยงั
สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ อญัชลี มนัตะรักษแ์ละสุรางค ์ณรงคศ์กัด์ิสกลุ (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของพนกังานผลการวิจยัพบว่า พนกังานท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานขอ้ท่ี 2 ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการทาํงานท่ีประกอบไปดว้ย ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุน ส่งผลต่อ
ความผกูพนักบัองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุน ในมหาวทิยาลยัรังสิตผูว้จิยัอภิปรายผลตามค่านํ้าหนกัดงัน้ี 

 1) ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 
 2) ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน 
 3) ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 
 4) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 5) ดา้นเงินเดือน ผลตอบแทน และสวสัดิการ 
 6) ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน 
ปัจจยัจูงใจส่งผลต่อความผกูพนักบัองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุน ในมหาวทิยาลยัรังสิต ผลการวจิยัพบวา่  

ดา้นความสําเร็จในการทาํงานส่งผลต่อความผูกพนักบัองคก์ารของบุคลากร ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า
การท่ีบุคลากรขององค์การได้รับผิดชอบงานท่ีได้รับมอบหมายอย่างดีและประสบความสําเร็จและจะเป็นผลดีกบั
ความสาํเร็จขององคก์ารมากข้ึนรวมถึงประสบการณ์ในการทาํงานสามารถทาํใหบุ้คลากรแกไ้ขปัญหาต่าง  ๆ ท่ีเกิดข้ึนใน
องคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี 

ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงานส่งผลต่อความผกูพนักบัองคก์ารของบุคลากร ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่
หากมีการส่งเสริมใหบุ้คลากรไดรั้บการฝึกอบรม และมีนโยบายในการวางแผนพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพอยูเ่สมอ ทาํ
ใหบุ้คลากรมีกาํลงัใจในการปฏิบติังานและมองเห็นอนาคตของตนเอง จะทาํใหพ้นกังานมีความพึงพอใจและจะใชค้วามรู้ 
ทกัษะ การวางแผนและฝึกอบรม เป็นตวัส่งเสริมให้มีการพฒันาความกา้วหนา้ในการทาํงานมากข้ึนและมีความรู้สึกวา่
องคก์ารใหก้ารสนบัสนุน จึงมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากยิง่ข้ึน 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือส่งผลต่อความผกูพนักบัองคก์ารของบุคลากร ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่
การท่ีบุคลากรขององคก์ารไดรั้บการยอมรับนบัถือมากอีกทั้งยงัไดรั้บการยอมรับและความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา 
เพ่ือนร่วมงานแลว้ก็จะทาํให้บุคลากรมีความผูกพนัต่อองคก์ารมาก ซ่ึงถา้บุคลากรรู้สึกว่าไดท้าํงานท่ีไม่มีความสําคญั 
ไม่ไดรั้บการยอมรันนบัถือในองคก์าร ความผูกพนัต่อองคก์ารก็จะลดลงไป ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฏีความตอ้งการ (Need 
Hierarchy Theory) ของมาสโลว์ (Maslow, 1970) ซ่ึงแบ่งความตอ้งการของมนุษย  ์ออกเป็น 5 ลาํดับขั้น ได้แก่ ความ
ตอ้งการทางดา้นร่างกาย ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั  ความตอ้งการทางดา้นสังคมและความรัก ความตอ้งการ
ช่ือเสียงเกียรติยศและความตอ้งการท่ีไดรั้บความสําเร็จในชีวิตและความปรารถนาของตนเอง อีกทั้งยงัสอดคลอ้งกบั
ผลการวจิยัของธญัทิพย ์ภิญโญชยัอนนัต ์(2553)ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจการทาํงานของบุคลากรในองคก์ารและระดบัความ
ผูกพนัต่อองคก์ารพบว่าแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากร ปัจจยัจูงใจ ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน เป็นปัจจยัท่ีให้
พนกังานมีแรงจูงใจในการทาํงานมาก และมีความผูกพนักบัองคก์าร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ พูลศกัด์ิ สมบรูณ์ 
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(2550) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหารชั้นผูน้อ้ยทีปฏิบติังานอยูใ่นมณฑลทหารบกท่ี 22 
อาํเภอวารินชาํราบ จงัหวดัอุบลราชธานีพบวา่ ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงานเป็นปัจจยัท่ีมีผลมาก เพ่ือบอกใหเ้ขา้ใจถึง
พนักงานท่ีมีความพึงพอใจในงานมาก ย่อมปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มกาํลงั เพราะตอ้งการแสดงความสามารถให้เป็น
ประจกัษแ์ก่ผูบ้งัคบับญัชาและผูบ้ริหาร เพ่ือให้เกิดความกา้วหนา้ยิ่งข้ึนไปและสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของธีระ เหลือง
นทีเทพ และสุทธินันท์ พรหมสุวรรณ (2554) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงเรียนพาณิชยการ 
จาํแนกในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงเรียนพาณิชยการภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้น
สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ความสาํเร็จในการทาํงาน อุปกรณ์และ
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการทาํงาน การจดัเวลาทาํงาน ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ นโยบายและ
การบริหารงานมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 

ปัจจยัค ํ้าจุน ส่งผลต่อความผูกพนักบัองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน ในมหาวิทยาลยัรังสิต ผลการวิจยั
พบวา่  

ดา้นเงินเดือน ผลตอบแทน และสวสัดิการส่งผลต่อความผกูพนักบัองคก์ารของบุคลากร ทั้งน้ีอาจเกิด
จากการท่ีพนกังานขององคก์ารไดเ้งินเดือน ผลตอบแทน และสวสัดิการท่ีเหมาะสม ยติุธรรม และเป็นท่ีน่าพอใจ ก็จะมี
ความผูกพนัต่อองค์การมากและปัจจุบนับุคลากรมีความพึงพอใจกบัสวสัดิการเช่น ค่ารักษาพยาบาลเบ้ียประกนัภยั ท่ี
ไดรั้บจากองคก์ารซ่ึงเป็นส่วนสร้างความผกูพนักบับุคลากรต่อองคก์ารมากข้ึน 

ดา้นความมัน่คงในการทาํงานส่งผลต่อความผูกพนักบัองค์การของบุคลากร ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า
บุคลากรเลง็เห็นวา่องคก์ารมีความมัน่คงและยัง่ยนืในอาชีพการทาํงานมากเม่ือเทียบกบัองคก์ารอ่ืนๆ 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงานส่งผลต่อความผูกพนักบั
องคก์ารของบุคลากร อาจเกิดจากการไดค้วามร่วมมือในเร่ืองงาน และมีการประสานงานจากผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัตบั
บญัชาและเพ่ือนร่วมงานเป็นอย่างดีและยงัมีมิตรภาพและสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพ่ือนร่วมงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยั
ของมทันา วงัถนอมศกัด์ิ (2550)ไดท้าํการศึกษาเร่ืองรูปแบบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ซ่ึงพบว่า ผูบ้งัคบับญัชา
ควรมีความรู้ความสามารถ มีความคิดริเร่ิม เป็นแบบอยา่งท่ีดี มีความยติุธรรม ซ่ือสัตย ์ผูบ้งัคบับญัชาส่งเสริมใหบุ้คลากร
การปฏิบติังานเตม็ความสามารถ ให้การสนบัสนุน ช่วยเหลือบุคลากรในการพฒันาตนเองและให้โอกาสบุคลากรแกไ้ข
ขอ้ผิดพลาด ให้อิสระในการปฏิบติังาน มอบหมายงานเหมาะกบัความรู้ความสามารถของบุคลากร มีความสัมพนัธ์ท่ีดี
ระหวา่งบุคลากรกบัผูบ้งัคบับญัชา รับฟังความคิดเห็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีเป้าหมายในการทาํงานท่ีชดัเจน ดา้นบุคลากร
ทัว่ไปหรือเพ่ือนร่วมงานร่วมงาน ตอ้งมีเอาใจใส่ผูร่้วมงานซ่ือสัตยไ์วใ้จได ้มีการส่งเสริมการทาํงานเป็นทีม ร่วมมือกนั
ปฏิบติังานและทาํกิจกรรมต่าง ๆ กบัเพ่ือนร่วมและบุคลากรอ่ืน บรรยากาศการทาํงานเป็นกนัเอง ผูร่้วมงานมีความรู้
ความสามารถ รับผิดชอบต่อหนา้ท่ีบุคลากรมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพ่ือนร่วมงาน มีวฒันธรรมองคก์ารท่ีดีให้เกียรติกนั 
และยงัสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ ธีระ เหลืองนทีเทพ และสุทธินนัท ์พรหมสุวรรณ (2554) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรโรงเรียนพาณิชยการ ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการทาํงาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 
ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจิัย 

จากผลการศึกษา “แรงจูงใจในการทาํงานท่ีส่งผลต่อความผกูพนักบัองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุน ใน
มหาวทิยาลยัรังสิต” โดยรวมแลว้ปัจจยัต่าง ๆ นั้นส่งผลต่อความผกูพนักบัองคก์ารของบุคลากรอยูใ่นระดบัมาก ดงันั้น
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จึงควรส่งเสริม สนบัสนุนทั้งปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุนในทุกดา้นอยา่งต่อเน่ือง เพราะมีผลทางบวกกบัระดบัความ
ผกูพนักบัองคก์ารของบุคลากร ซ่ึงผลการศึกษาดงักล่าวสามารถนาํมาเป็นขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังานในการกระตุ้
นบุคลากรใหเ้กิดพฤติกรรมการทาํงานตามท่ีองคก์ารตอ้งการนาํมา ซ่ึงการบรรลุเป้าหมายขององคก์าร ไดด้งัน้ี 
             ปัจจยัจูงใจ ในการทาํงานของบุคลากร โดยรวมส่งผลอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสามารถทาํการจูงใจใหบุ้คลากรชอบ
และรักในงานท่ีปฏิบติั เพ่ือเป็นการกระตุน้ให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์การให้ปฏิบติังานไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน โดยมีประเดน็ท่ีน่าพิจารณาคือ 
  1. ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน ผลการศึกษาพบวา่ งานท่ีปฏิบติัรับผิดชอบจะทาํใหบุ้คลากรประ
ความสาํเร็จไดเ้ป็นอยา่งดีส่งผลมากท่ีสุด ดงันั้นมหาวิทยาลยัจึงควรให้ความสาํคญักบับุคลากรในการทาํงาน ทั้งเร่ือง
ความสามารถ ความคิดเห็นเพ่ือจะสามารถทาํใหบุ้คลากรมีความตั้งใจทาํงานอยา่งตั้งใจเพ่ือใหง้านประสบผลสาํเร็จได ้
รวมถึงการแกไ้ขปัญหาและป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึนได ้ทาํให้พนักงานรู้สึกพอใจในผลงานของตนเองเช่น การ
มอบหมายโครงงาน หรืองานตามหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ แลว้บุคลากรสามารถรับผิดชอบ ทาํให้เกิดผลงานไดบ้รรลุผล
สาํเร็จ มหาวิทยาลยัควรมีการยกยอ่ง ชมเชย หรือการประกาศเกียรติคุณเพ่ือใหพ้นกังานไดเ้กิดความภาคภูมิใจในงาน 
และสร้างแรงบนัดาลใจให้กบับุคลากรหน่วยงานอ่ืน ๆ ให้เห็นถึงความสาํเร็จในการทาํงาน โดยอาจประกาศในงาน
ประชุมบุคลากร เป็นตน้ 
  2. ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงานเน่ืองจากบุคลากรส่วนใหญ่มีความคุน้เคยและเขา้ใจกบังานท่ี
ตนเองไดรั้บมอบหมาย ดงันั้นในประเด็นน้ี ทางมหาวิทยาลยัควรมีนโยบายในการวางแผนพฒันาความกา้วหน้าใน
อาชีพการทาํงาน ซ่ึงจะทาํให้บุคลากรมีกาํลงัใจในการปฏิบติังานและมองเห็นอนาคตการทาํงาน จะทาํให้พนกังานมี
ความพึงพอใจและจะใชค้วามรู้ ทกัษะ การวางแผนและฝึกอบรม เป็นตวัส่งเสริมและสร้างแรงจูงใจให้มีการพฒันา
ความกา้วหนา้ในการทาํงานมากข้ึนและมีผลกบัระดบัความผกูพนัองคก์ารมากเพิ่มข้ึนไปอีก 
  3. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือในองคก์าร การท่ีบุคลากรไดรั้บการยอมรับและความไวว้างใจ
จากผูบ้งัคบับญัชา ประเด็นน้ีจะทาํให้บุคลากรส่วนมากจะให้ความสําคญักบัเร่ืองการไดรั้บการยกยอ่ง ชมเชย จาก
องค์การ ช่วยเพ่ิมความผูกพนัในการทาํงานกับองค์การมากข้ึนในอนาคต เช่น เม่ือบุคลากรทาํงานได้บรรลุผล 
ผูบ้งัคบับญัชาอาจมีการช่ืนชม และใหก้าํลงัใจ หรือแมแ้ต่การทาํงานท่ีผิดพลาด กส็ามารถใหก้าํลงัใจในการทาํงานซ่ึง
กันและกัน ซ่ึงจะส่งผลให้เกิดกาํลงัใจท่ีดีในการทาํงาน พนักงานมีแรงผลกัดันในการแก้ไข และทาํให้งานเกิด
ความสําเร็จ การท่ีผูบ้งัคบับญัชาแสดงออกซ่ึงการยอมรับนบัถือน้ี จะทาํให้บุคลากรเกิดความเช่ือมัน่ รู้สึกเป็นส่วน
หน่ึงของทีมงานต่อไป   
 ปัจจยัค ํ้าจุน ในการทาํงานของบุคลากร โดยรวมส่งผลอยูใ่นระดบัมากซ่ึงผลการศึกษาดงักล่าวผูว้จิยัขอเสนอ
ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพื่อใหเ้กิดความผกูพนัท่ีดีกบัองคก์ารอยา่งต่อเน่ือง โดยมีประเดน็ท่ีน่าพิจารณาคือ  
  4. ด้านเงินเดือน ผลตอบแทนและสวสัดิการผลการศึกษาพบว่าบุคลากรมีความพึงพอใจกับ
สวสัดิการท่ีไดรั้บอยูใ่นปัจจุบนัเช่น ค่ารักษาพยาบาลเบ้ียประกนัภยัและพอใจเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัความสามารถ
กบัการทาํงานของบุคลากร แต่บุคลากรส่วนใหญ่ยงัเห็นว่าเงินเดือนท่ีไดรั้บต่อเดือนยงัไม่เพียงพอกบัค่าใชจ่้ายใน
ปัจจุบนั ดงันั้น มหาวิทยาลยัอาจทาํการสาํรวจค่าจา้งเงินเดือน และสวสัดิการ เพ่ือนาํขอ้มูลมาทาํการเปรียบเทียบอตัรา
เงินเดือน ผลตอบแทน และสวสัดิการกบัมหาวิทยาลยัเอกชนอ่ืน หากตาํแหน่งงานใดท่ีมีอตัราเงินเดือน สวสัดิการท่ี
เหมาะสมจะถือเป็นจุดแขง็ท่ีมหาวิทยาลยัตอ้งรักษาไว ้และหากพบวา่ตาํแหน่งงานใดท่ีมีอตัราเงินเดือน สวสัดิการท่ีสู้
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มหาวิทยาลยัเอกชนอ่ืนไม่ได้ อาจทาํการปรับโครงสร้างตามความเหมาะสม เพ่ือสามารถสร้างแรงดึงดูดใจให้
พนกังานเกิดความรู้สึกผกูพนักบัองคก์ารมากข้ึนต่อไปในระยะยาว 
  5. ดา้นความมัน่คงในการทาํงานผลการศึกษาพบว่าองค์การมีความมัน่คงในการทาํงานมากกว่า
องคก์ารอ่ืนๆ ซ่ึงอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดดงันั้น ส่ิงท่ีมหาวิทยาลยัมีในเร่ืองของความมัน่คงในการทาํงานต่าง ๆ จึงควรรักษา
เอาไว ้ไม่ทาํการปรับลดไป เช่น การกาํหนดอายใุนการเกษียณอาย ุการมีสัญญาจา้งท่ีกาํหนดระยะเวลาอยา่งชดัเจนและ
เป็นธรรม การสมคัรกองทุนสาํรองเล้ียงชีพเพ่ือช่วยใหเ้กิดความมัน่คงเม่ือออกจากงานและการเกษียณ  ซ่ึงหากพนกังานมี
ความผกูพนัต่อมหาวทิยาลยัทาํงานต่อไปในระยะเวลาท่ียาวนาน จะยิง่ทาํใหมี้เงินเกบ็ เงินออมเพิ่มข้ึนไปเร่ือย ๆ  และมีการ
ปรับอตัราเปอร์เซ็นตต์ามอายงุานท่ีช่วยใหบุ้คลากรรู้สึกมัน่คง และทาํงานต่อไปในระยะยาว 
  6. ด้านความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคับบัญชา ผูใ้ต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน อาจจัดให้มีการ
นนัทนาการ ออกดูงานสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรแต่ละคณะ หรือจดัประชุม แสดงความคิดเห็นการทาํงาน 
สัมมนาระหว่างผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา บุคลากรอย่างสมํ่าเสมอ เพ่ือเพ่ิมความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัให้มาก
ยิง่ข้ึน  
ข้อเสนอแนะในงานวจิัยคร้ังต่อไป 

1. ควรมีการศึกษาวิจยัเชิงคุณภาพเพ่ือใหไ้ดข้อ้มูลเชิงลึกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร เช่น คุณภาพชีวิตในการ
ทาํงาน ไดแ้ก่ ในเร่ืองของวฒันธรรมองค์การ สิทธิของพนกังาน ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกบัชีวิตดา้นอ่ืน และ
โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของตนเอง ซ่ึงจะทาํใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงองคก์ารใหเ้จริญกา้วหนา้ มีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล อีกทั้งยงัสนบัสนุนใหเ้กิดการพฒันาสอดคลอ้งกบัเป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

2. ควรศึกษาเก่ียวกบั ปัจจัยดา้นอ่ืน เช่นดา้นลกัษณะงาน ดา้นสถานภาพในการทาํงาน และดา้นวิธีการ
ปกครองของผูบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ ท่ีส่งผลกบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในความ
ผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์ารมากข้ึน  
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