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บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาแรงจูงใจในของบุคลากรระดับปฏิบัติงานต่อมหาวิทยาลัยเอกชน

แห่งหนึ่ง, ระดับความผูกพันจงรักภักดีต่อองค์กรและเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจความผูกพันจงรักภักดีต่อองค์กร  
ตัวอย่างการวิจัยครั้งนี้ได้ คือ บุคลากรในมหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่ง จำนวน 200 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการเก็บข้อมูล สถิติที่ใช้วิเคราะห์ ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  F – test และทำ
การทดสอบแบบจับคู่พหุคูณด้วยวิธีการเปรียบเทียบค่า  ผลต่างเฉลี่ยกับค่าผลต่างนัยสําคัญน้อยที่สุด  (LSD) 
ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม อยู่ในระดับสูง โดยปัจจัยจูงใจมีค่าเฉลี่ยมากกว่าปัจจัยค้ำจุน 
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ส่วนด้านความผูกพันจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับสูงเช่นกัน เมื่อทำการทดสอบสมมติฐาน พบว่าระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ความผูกพันจงรักภักดีต่อองค์กรแตกต่างกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
โดยบุคลากรที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้งปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุนสูงจะมีความผูกพันสูงกว่าบุคลากรในการ
ปฏิบัติงานปานกลางและตํ่าทุกด้าน เมื่อพิจารณาค่า F พบว่าบุคลากรที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันมี
กันความผูกพันต่อองค์กรแตกต่าง โดยเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านลักษณะของงาน ด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน ด้านความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าในการ
ปฏิบัติงาน ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านเทคนิคการควบคุมดูแล ด้านความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 
ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ด้านความสำเร็จในการปฏิบัติงาน และด้านการได้รับการยอมรับ  
คำสำคัญ : ความผูกพันจงรักภักดีต่อองค์กร, บุคลากรปฏิบัติการทางการศึกษา, แรงจูงใจ 

 
 ABSTRACT 

This research has the objective To study  Motivation for loyalty of personnel  at a private 
university, the level of loyalty to the organization and compare the level of motivation and 
loyalty to the organization. The sample for this research was 200 personnel at a private 
university using a questionnaire as a tool to collect data. Statistics used for analysis include 
percentage, mean, standard deviation, F - test, and multiple paired tests using the comparison 
method. Comparing the mean difference with the least significant difference (LSD), the results 
found that Overall work motivation is at a high level, with motivating factors being on average 
greater than sustaining factors. As for the bonding aspect, be loyal. Overall loyalty to the 
organization is also high. When testing a hypothesis It was found that the level of motivation to 
work is different and the loyalty to the organization is different at the statistical significance level 
of 0.05. Personnel who have high motivation to work on both motivating and sustaining factors 
will have a higher Engagement is higher than personnel performing medium and low work in 
every aspect. When considering the F value, it was found that personnel with different work 
motivations had different commitments to the organization in orders of magnitude. Go to least 
as follows. Nature of work In terms of interpersonal relationships, salary and compensation 
Operational stability Progress in work Policy and administration Supervision and technical 
aspects Responsibility for work Operating environment Aspects of success in work and being 
accepted. 
Keywords :  Loyalty to the organization, educational personal, Motivation 
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1. บทนำ 
ด้วยสถานการณ์โลกปัจจุบันมีความผันแปร เกิดจากเหตุปัจจัยหลายประการทั้งด้านเศรษฐกิจ สังคมและ

การเมืองที่ส่งผลต่อรายได้ของบุคคลทั่วไป ดังนั้นจะดำเนินวิถีชีวิตตนเองอย่างไรให้มีความสุข ทั้งกายใจ เป็นเรื่องที่
มนุษย์ทุกคนต้องมีความตระหนักให้ความสำคัญอย่างยิ่ง เพราะนั้นหมายถึงการได้ทำงานในสิ่งทีตนคาดหวังเพื่อ
การเลี้ยงชีพ ถ้าทำงานแล้วไม่มีความสุข บรรยากาศและสิ่งแวดล้อมต่าง ๆ ไม่อำนวยต่อการทำงาน หรือไม่มี
สวัสดิการที่ดีแล้ว ย่อมนำมาสู่ความไม่มั่นคงต่อตนเองและครอบครัว ซึ่งผลตอบแทนเป็นที่ไม่น่าพึงพอใจแล้ว
ปัญหาของการออกจากงานก็จะเกิดขึ้นตามมาภายหลังด้วย (โสรยา สุภาผลและคณะ, 2564 หน้า221-222) ดังนั้น
การปฏิบัติงานในหน่วยงานต่าง ๆ ไม่ว่าองค์กรภาครัฐบาล รัฐวิสาหกิจ หรือเอกชน ต่างก็ตระหนักถึงการ
ปรับเปลี่ยนกระบวนการในการปฏิบัติงานเพื่อให้งานมีประสิทธิภาพ ต่อบุคคลที่จะเข้ามาปฏิบัติงาน ด้วยศักยภาพ
สู่ความสำเร็จในการปฏิบัติงาน หรือใช้กลยุทธ์ เทคนิคการพัฒนาประสิทธิภาพ แสดงว่าองค์กรทั้งหลายต่างก็มี
ความเห็นตรงกัน เพื่อสร้างความเจริญก้าวหน้าสู่ความเป็นเลิศขององค์กร สิ่งสำคัญประการหนึ่งก็คือผู้ปฏิบัติงานที่
มีคุณภาพ สามารถทำงานมีประสิทธิภาพสูงสุด ซึ ่งความต้องการขององค์กรจะพอใจกับผู ้ปฏิบัติงานที ่มี
ผลประโยชน์ร่วมกัน แต่อย่างไรก็ตามบุคลากรขององค์กรต้องได้รับสิ่งที่ตนพอใจในการทำงานด้วย ส่งผลต่องานที่
ปฏิบัติแน่นอน ในการทำงานแม้ว่าบางครั้งเราอาจจะเหนื่อย อุปสรรคเหล่านั้นสามารถผ่านไปได้ การปฏิบัติงานจึง
เต็มไปด้วยความสุข สนุกกับงาน อุปสรรคในการปฏิบัติงานสาหัสเพียงไร ก็จะผ่านพ้นไปได้ เพราะเมื่อเกิดการ
เรียนรู้ ว่าเราต้องทำงานอย่างไรจึงจะมีความสุขเป็นแรงจูงใจที่เกิดขึ้นภายหลังจากการเรียนรู้  เป็นความต้องการ 3 
ประการที่เกิดขึ้นได้แก่ 1. Need for achievement (ต้องการสัมฤทธิ์ผล) 2. Need for affiliation (ต้องการมิตร
สัมพันธ์) 3. Need for power (ต้องการอำนาจ) โดยเชื่อว่ามนุษย์จะมีความต้องการเพียง 2 สิ่ง คือ ความสุขทาง
กายและการปราศจากความทุกข์หรือเจ็บปวด (McClelland, 1961:256) นั้นหมายถึง องค์กรหรือผู้บริหารควร
ต้องมีความเข้าใจถึงความต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษย์เพื่อให้องค์กรได้ปฏิบัติต่อบุคลากรด้วยหลักของธรรมาภิ
บาล ซึ่งองค์กรจะประสบความสำเร็จได้นั้นอยู่ที่หลักบริหารการจัดการ ถ้าบุคลากรมีความสามารถในการเรียนรู้
งาน ใฝ่หาความรู้อยู่เสมอ อดทน กระตือรือร้น อุทิศตนเองที่จะพัฒนางาน ย่อมส่งผลต่อความเชื่อมั่น แรงศรัทธา 
ก่อให้เกิดความจงรักภักดีต่อองค์กร นั้นทำให้องค์กรประสบความสำเร็จแน่นอน (สมบัติ อาริยาศาล.2561 หน้า 
34-46) จากความต้องการและแรงจูงในที่เกิดขึ้นระหว่างองค์กรและบุคลากรที่ปฏิบั ติงาน นั้นมีความต้องการ
เหมือนกัน เพียงแต่ระหว่างผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติการในองค์กรมีหน้าที่ต่างกัน โดยผู้วิจัยต้องการที่จะนำเสนอ 
งานวิจัยในเรื่องของแรงจูงใจในความผูกพันธ์จงรักภักดีของบุคคลากรระดับปฏิบัติการต่อมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง 
เพื่อเป็นประโยชน์ต่อองค์กรในการที่จะสร้างแรงจูงใจให้ผู้ ปฏิบัติงาน ได้ทำงานอย่างอย่างมีประสิทธิภาพ ด้วย
ความจงรักภักดี พร้อมที่จะทุ่มเทกำลังกายและใจในการปฏิบัติงานให้ออกมาได้ตามวัตถุประสงค์ของมหาวิทยาลัย 
สอดคล้องกับเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959:) กล่าวถึงการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ส่งผลต่อองค์กรนั้นมี 2 ปัจจัย 
ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) และปัจจัยค้ำจุน (Maintenance Factor) ถือว่าองค์ประกอบนี้เป็นการ
ช่วยกระตุ้นบุคลากรที่ปฏิบัติงานให้เป็นที่ยอมรับและพอใจต่อการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับแนวคิด ของ  Bevins, 
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(2018:53); Hnies, (1973 :375-377) ได้ไว้ 2 แนวคิด คือการใช้แนวคิดที่มีความพอใจ (Satisfaction) และความ
ไม่พอใจ (No Satisfaction) โดยส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงานซึ่งนำไปสู่ทัศนคติที่เป็นบวก สู่ปัจจัยที่
ประกอบด้วยความคาดหวังเกี่ยวกับคุณค่าของผลลัพธ์หรือรางวัลที่จะได้รับ (Vroom, 1970) ฉะนั้นบุคลากรที่
ปฏิบัติงานมีแรงจูงใจที่ดีต่อองค์กรนั้นย่อมส่งผลให้เกิดความจงรักภักดี เกิดความผูกพัน ทุ่มเท พร้อมที่จะสร้างและ
พัฒนางานของตนให้มีประสิทธิภาพ มีภาพลักษณ์ที่ดีต่อองค์กร มหาวิทยาลัยเป็นสถาบันอุดมศึกษาที่มีความสำคัญ
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ เพื่อพัฒนาผู้เรียนตามความสามารถของตนสู่การพัฒนาตนเอง ต่อ
ยอดในอาชีพสู่สังคมในสถานการณ์ปัจจุบันให้ได้ ดังนั้นมหาวิทยาลัยควรสร้างความผูกพันบุคลากรระหว่างภายใน
องค์กรด้วยกัน โดยแบ่งความผูกพันต่อองค์กรเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ความผูกพันด้านความรู้สึก ความผูกพันด้านความ
ต่อเนื่อง และความผูกพันธ์ที่เกิดจากบรรทัดฐานของสังคม เนื่องจากความผูกพันต่อองค์กรเป็นสิ่งมีคุณค่าของ
บุคลากร (Porter.1977:46-56) ถือเป็นแรงจูงใจสำคัญที่ต้องส่งเสริม สู่ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน (Sense of 
Security) ทำให้งานดำเนินไปตามวัตถุประสงค์ได้ สอดคล้องกับทฤษฎีความต้องการของ Maslow และทฤษฎีการ
จูงใจของ Herzberg (1959) พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่องานของบุคลากร ควรได้รับเงินค่าจ้างที่
เหมาะสม เพราะจะทำให้การตอบสนองที่พึงพอใจ ช่วยสร้างแรงจูงใจที่กระตุ้นเป็นบวก เป็นแรงจูงใจที่ทำให้การ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ เกิดความรักผูกพัน ปกป้อง ศรัทธา ต่อองค์กรและช่วยเพิ่มพลังในการทำงานให้เกิดเป็น
แรงขับเคลื่อนที่สำคัญต่อพฤติกรรมของบุคลากร เมื่อมีแรงจูงใจในการทำงานสูง ย่อมมีพลังกระตือรือร้นต่องานนั้น
ให้สำเร็จ การสร้างแรงจูงใจไม่ใช่เกิดขึ้นในช่วงเวลาหนึ่ง แต่ต้องสามารถรักษาแรงจูงใจได้ในระยะยาว นำไปสู่การ
ทำงานที่มีประสิทธิภาพนั่นเอง ตรงกันข้ามถ้าบุคลากรไม่ได้รับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สภาวะสมองไหลใน
องค์กรย่อมเกิดขึ้นทันที ฉะนั้นองค์กรควรพัฒนา ศักยภาพของบุคลากร เช่น การให้ความรู้ ฝึกอบรม การสร้าง
ทีมงาน เพื่อให้องค์กร ได้แสดงถึงศักยภาพ พร้อมทั้งการให้สวัสดิการ ความก้าวหน้าสู่การเป็นผู้นำองค์กร    

ด้วยเหตุดังกล่าวผู้วิจัยเห็นความสำคัญของแรงจูงใจในความผูกพันและจงรักภักดีมีผลต่อองค์กรให้
เจริญก้าวหน้าจึงศึกษา วิจัยเรื่อง แรงจูงใจในความผูกพันจงรักภักดีของบุคลากรระดับปฏิบัติการต่อมหาวิทยาลัย
เอกชนแห่งหนึ่ง ซึ่งหมายถึงมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี โดยศึกษาถึงหลัก 2 ประการ คือ 1) บุคลากรระดับ
ปฏิบัติงานมีความผูกพันต่อองค์กรมากน้อยเพียงใด 2) ระดับปัจจัยแรงจูงใจที่แตกต่างกันความผูกพันต่อองค์กร
ของบุคลากรระดับปฏิบัติงานแตกต่างกันหรือไม่ ซึ่งผลการวิจัยจะสามารถนําไปใช้ในการสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานให้บุคลากรได้ปฏิบัติงานหน้าที่  ที่รับผิดชอบด้วยความผูกพัน จงรักภักดี ทุ่มเท ความรู้ ตามศักยภาพ 
โดยจะส่งผลต่อบุคลากรภายในมหาวิทยาลัยระดับปฏิบัติงาน ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 
2. วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื ่อศึกษาแรงจูงใจในความผูกพันจงรักภักดีของบุคลากรระดับปฏิบัต ิการต่อมหาวิทยาลัย                       
เอกชนแห่งหนึ่ง 

2. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันจงรักภักดีของบุคลากรระดับปฏิบัติการต่อมหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่ง 
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3. เพื่อเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในความผูกพันจงรักภักดีของบุคลากรระดับปฏิบัติการต่อมหาวิทยาลัย
เอกชนแห่งหนึ่ง 
 
3. สมมติฐานในการวิจัย 

แรงจูงใจในความผูกพันจงรักภักดีของบุคลากรระดับปฏิบัติการต่อมหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่ง แตกต่าง
กัน โดยมีสมมติฐาน ดังนี้คือ ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน , ด้านความสำเร็จในงาน, ด้านการได้รับการยอมรับ, 
ด้านลักษณะของงาน, ด้านความรับผิดชอบในงาน, ด้านความก้าวหน้าในงาน, ด้านนโยบายและการบริหารงาน, 
ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน, ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล, ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน, ด้านความ
มั่นคงในงานและด้านเทคนิคการควบคุมดูแล แตกต่างกัน ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน  
 
4. กรอบแนวคิดการวิจัย 

แรงจูงใจในความผูกพันจงรักภักดีของบุคลากรระดับปฏิบัติการต่อมหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่ง           
โดยผู้วิจัยได้ศึกษา  

ตัวแปรต้น แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 1. Motivation Factors ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ - ความสำเร็จใน
การปฏิบัติงาน - การได้ร ับการยอมรับ - ลักษณะของการปฏิบัติงาน - ความรับผิด ชอบของงาน - 
ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 2. Hygience Factors ปัจจัยค้ำจุน ได้แก่ - นโยบายและการบริหารงาน - 
เงินเดือนและผลตอบแทน - ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล - สภาพ แวดล้อมในการปฏิบัติงาน - ความมั่นคงใน
งาน- เทคนิคการควบคุมดูแล  

ตัวแปรตาม แรงจูงใจในความผูกพันจงรักภักดีของบุคลากรระดับปฏิบัติการต่อมหาวิทยาลัยเอกชน
แห่งหนึ่ง ได้แก่ 1. ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 2. ความเต็ม
ใจที่จะทุ่มเทความพยายาม เพื่อองค์การ 3.ความปรารถนาดีที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร  
 
5. วิธีการดำเนินการวิจยั  

ในการวิจัยครั ้งนี ้ศึกษาถึงแรงจูงใจในความผูกพันจงรักภักดีของบุคลากรระดับปฏิบัติการต่อ
มหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่ง  

1. ประชากร กลุ่มตัวอย่าง   
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรระดับปฏิบัติงานมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี 

ซึ่งมีจำนวน 398 คน  
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้  ผู้วิจัยได้กำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้หลักการของ Taro Yamane 

ที่ความเชื่อมั่น 95% ความผิดพลาดไม่เกิน 5% คํานวณหาขนาดตัวอย่างโดยใช้สูตรของยามาเน่ ผู้วิจัยได้
จำนวนประชากรกลุ่มตัวอย่าง 200 คน 



130  วารสารพุทธมัคค์ ศูนย์วิจัยธรรมศึกษา สำนักเรียนวัดอาวุธวิกสิตาราม ปีที่ 9 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม – ธันวาคม 2567) 
 

2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
2.1 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้าง

ขึ้น จากกรอบแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่มีส่วนเกี่ยวข้อง โดยแบ่งคำถามออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ ตอนที่ 1 
แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานตามปัจจัยจูงใจแบ่งออกเป็น 5 ด้าน โดยกำหนดค่าที่เลือกตอบออกเป็น 5 ตัวเลือก ตอนที่ 3 
แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรตามแนวคิดของ Steers โดยกำหนดค่าที่เลือกตอบออกเป็น 5 
ตัวเลือก 

2.2 นำแบบทดสอบที่สร้างขึ้นให้ผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 3 ท่าน ตรวจสอบ เพื่อนำไปหาค่า
ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) จากนั้นนำไปคัดเลือกและปรับปรุงข้อแก้ไขให้สอดคล้องกับ
นิยามที่ได้กำหนดไว้ โดยค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ทุกข้อมีค่าตั้งแต่ 0.5-1.00 ขึ้นไป 

2.3 นำแบบสอบถามที ่ได้ปรับปรุงแล้วไปทดลองใช้  (Try out) กับ บุคลากรในเครือ
มหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรีที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง (วิทยาลัยเทคโนโลยีกรุงเทพ) จำนวน 30 คน นำผลคะแนนที่
ได้จากการทดสอบ มาหาค่าความเช่ือมั่น (reliability) โดยการใช้สูตรคูเดอร์ - ริชาร์ดสัน (KR-20) ได้ค่าความ
เชื่อมั่น เท่ากับ 0.795 
 
6. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  

วิเคราะห์ข้อมูลโดยการนำข้อมูลที่รวบรวมได้จากแบบสอบถามมาตรวจสอบความสมบูรณ์  ความ
ถูกต้อง จากนั้นนำไปลงรหัสเพื่อประมวลผลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ทำการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้  

1. ใช้สถิติเชิงพรรณนาได้แก่ การแจกแจงความถี่และร้อยละ (Percentage)  ค่าเฉลี่ย ( x ) ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD)  
  2. ใช้สถิติเชิงอนุมาน เพื่ออธิบายความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร โดยการทดสอบความแตกต่าง
ระหว่าง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันความผูกพันจงรักภักดีต่อองค์การแตกต่างกัน โดยใช้สถิติ  F – 
test ในการ ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยสองกลุ่ม ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 และเพื่อทราบ
ถึงความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง จึงทำการทดสอบแบบจับคู่พหุคูณด้วยวิธีการเปรียบเทียบ
ค่าของผลต่างเฉลี่ยกับค่าผลต่างนัยสำคัญน้อยที่สุด (LSD)  
 
7. สรุปผลการวิจัยพบว่า 

1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรระดับปฏิบัติการต่อมหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่ง  ระดับ
ปฏิบัติงานโดยรวม พบว่า ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง โดยปัจจัยจูงใจมากกว่าปัจจัยค้ำจุน เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อ พบว่า ในส่วนของปัจจัยจูงใจ มีค่าเฉลี่ยระดับสูงทุกข้อ สามารถเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้าน
ความรับผิดชอบในงาน ด้านลักษณะของการปฏิบัติงานงาน ด้านความก้าว หน้าในการปฏิบัติงาน ด้าน
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ความสำเร็จในการปฏิบัติงาน และด้านการได้รับการยอมรับ สำหรับปัจจัยค้ำจุนมีค่าเฉลี่ยเรียงลำดับจากมาก
ไปหาน้อย ดังนี้ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ด้านเงินเดือนและ
ผลตอบแทน ด้านเทคนิคการควบคุมดูแล ด้านนโยบายและการบริหารงานด้านสภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบัติงาน ตามลำดับ  
  2. แรงจูงใจในความผูกพันจงรักภักดีของบุคลากรระดับความผูกพันจงรักภักดีต่อ  มหาวิทยาลัย
เอกชนแห่งหนึ่ง ระดับปฏิบัติงานโดยรวม พบว่าค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า
อยู่ในระดับสูงทุกด้าน สามารถเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ความปรารถนาที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็น
สมาชิกภาพขององค์กร และความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อองค์กร มีค่าเฉลี่ยระดับสูงที่สุดเท่ากัน 
รองลงมาได้แก่ ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับ เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  

3. ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่าระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันความผูกพัน
จงรักภักดีต่อองค์การแตกต่างกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยบุคลากรที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ทั้งปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุนสูงจะมีความผูกพันจงรักภักดีต่อองค์กรสูงกว่าบุคลากรที่มีแรงจูงใจ ในการ
ปฏิบัติงานปานกลางและต่ำทุกด้าน เมื่อพิจารณาจากขนาดค่า F ผลปรากฏว่าบุคลากรที่มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีความผูกพันจงรักภักดีต่อองค์กรแตกต่างกันโดยเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย  ดังนี้ 
ด้านลักษณะของงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน ด้านความมั่นคงในการ
ปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าในการปฏิบัติ  งาน ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านเทคนิคการ
ควบคุมดูแล ด้านความรับผิดชอบในงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ด้านความสำเร็จในงาน และ
ด้านการได้รับการยอมรับ

ตารางที่ 1 แสดงระดับความผูกพันจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวม  
 

แรงจูงใจในความผูกพนัจงรักภักด ี     
ต่อองค์กร 

X  
 

SD 
 

 

Minimu
m 
 

Maximu
m 
 

ลำดับที ่

1. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม
เพื่อองค์กร  

4.11 0.58 3.00 5.00 1 

2. ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  

4.04 0.56 2.80 5.00 2 

3. ความปรารถนาที่จะรักษาไว้ซึ่งความ
เป็นสมาชิกขององค์กร 

4.11 0.63 2.60 5.00 3 

รวม 4.09 0.52 2.80 5.00  
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ตารางที่ 2 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ในการทดสอบ สมมติฐาน
หลักผลปรากฏในตารางที่ 2 
 

แรงจูง 
ใจในการ
ทำงาน  

จำนวน 
 
  

ค่าเฉลี่ย 
 
  

SD 
 
  

SS 
 
  

Df 
 
  

M2 

 

  

F 
 
  

Sig. 
 
  

ต่ำ 28 3.55 0.40 15.733 2 7.86 41.627 0.000 
กลาง 103 4.02 0.48      
สูง 69 4.41 0.38 37.227 197 0.189   
รวม 200 4.09 0.52 52.960 199    

Equal variances assumed  
ตารางที่ 3 แสดงการเปรียบเทียบคู่ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยด้วยสถิติ LSD  
ระดับ 

ระดับ 
ความแตกต่างของค่าเฉลี่ย 

กลาง สูง 
ต่ำ -0.4705* -0.8601* 

กลาง  -0.3896* 
*นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 
8. องค์ความรู้จากการวิจัย  

แรงจูงใจในความผูกพันจงรักภักดีของบุคลากรระดับปฏิบัติการต่อมหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่ง  
ผู้วิจัยค้นพบว่า การบริหารการจัดการที่ดีขององค์กรเอกชนขึ้นอยู่กับนโยบายของผู้บริหารที่มีวัตถุประสงค์
อย่างไร ซึ่งไม่เหมือนหน่วยงานราชการที่มีความพร้อมทุกด้าน แต่องค์กรเอกชนต้องคำนึงถึงจุดคุ้มทุนด้วย 
ทำให้การรับบุคลากรเข้าทำงานจึงต้องเข้าใจต่อธุรกิจ อีกทั้งต้องมีสวัสดิการที่ดี พร้อมทั้งต้องมีความ
เอื้ออำนวยความสะดวกต่อการจัดระบบการศึกษาให้มากกว่าภาครัฐบาลแต่ต้องคงคุณภาพไว้ เมื่อองค์กร
อยู่ได้ บุคลากรทุกคนย่อมอยู่ได้เช่นกัน ซึ่งจะทำให้มหาวิทยาลัยเอกชนจึงจะอยู่ได้ 
 
9. อภิปรายผล 
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ผลของการวิเคราะห์แรงจูงใจในความผูกพันจงรักภักดีของบุคลากรระดับปฏิบัติการต่อมหาวิทยาลัย
เอกชนแห่งหนึ่ง ผู้วิจัยจึงอภิปรายตามวัตถุประสงค์ดังนี ้

จากการศึกษาผู้วิจัย 1. แรงจูงใจในความผูกพันจงรักภักดีของบุคลากรระดับการปฏิบัติการโดยรวมอยู่ใน
ระดับสูง สอดคล้องกับผลการวิจัยของอาภาวี เรืองรุ่ง (2566 หน้า 250-253) พบว่าระดับแรงจูงใจด้านปัจจัยจูง
ใจในการปฏิบัติภาพรวมอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ความรับผิดชอบในงานสามารถพยากรณ์อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 และด้านปัจจัยค้ำจุน ได้แก่ การปกครองบังคับบัญชาและสถานภาพในการทำงาน สามารถพยากรณ์
ได้อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อเปรียบเทียบทั้งสองปัจจัย พบว่าบุคลากรของมหาวิทยาลัยในการ
ปฏิบัติงานด้านปัจจัยของการจูงใจ มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าปัจจัยของการจูงใจค้ำจุน สอดคล้องกับพระพงษ์ศักดิ์ สนฺตมโน 
(เกษวงศ์รอด) (2561) พบว่า ปัจจัยจูงใจด้านความสำเร็จในการทำงานทุกด้าน อยู่ในระดับมาก สูงกว่าปัจจัยปัจจัย
ค้ำจุน จากผลการวิจัย ผู ้วิจัยสามารถอธิบายแต่ละปัจจัยมีผลดังนี ้ 1.1 ปัจจัยจูงใจ พบว่า บุคลากรของ
มหาวิทยาลัยในระดับสายการปฏิบัติงาน ได้รับแรงจูงใจที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยเนื้องานมากกว่าปัจจัยที่ไม่เกี่ยวข้อง
กับงานโดยเฉพาะอย่างยิ่งด้านความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีค่าเฉลี่ยสูงสุดและการปฏิบัติงานไม่มีความ
แตกต่างกัน ด้วยหน้าที่ของแต่ละฝ่ายและสำนักรับผิดชอบไม่เหมือนกันมักมีแนวคิดที่ไม่กว้างไกล ส่งผลให้
บุคลากรรู้สึกไม่มีความสัมพันธ์ ทำให้เกิดการแข่งขันในเชิงลบระหว่างบุคลากรให้ไม่เกิดความผูกพัน  ฉะนั้น
บุคลากรในแต่ละคณะแต่ละหน่วยงานของสายการปฏิบัติงาน ต้องปฏิบัติงานด้วยความรอบคอบ  มีความรู้ 
ความสามารถ มีมนุษยสัมพันธ์ สอดคล้องกับจิราภรณ์ สอนดี (2564 หน้า268-269) พบว่าการพัฒนาส่งเสริมให้
องค์กรมีคุณภาพชีวิตที่ดี ยิ่งสะท้อนให้เห็นระบบการบริหารจัดการที่ดีใช้ความสามารถเพื่อนำมาประยุกต์ใช้การอยู่
ร่วมกัน ติดต่อสื่อสารกันอย่างมีประสิทธิภาพ ในด้านความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน ด้านความสำเร็จในการ
ปฏิบัติงาน และด้านการได้รับการยอมรับ พบว่าการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมีความสำคัญ
ตามลำดับขั้น ควรได้รับคำยกย่อง ชมเชย เพื่อพิจารณาความดีหรือเลื ่อนขั้นจากผลปฏิบัติงานในรอบปี  ซึ่ง
ผู้บังคับบัญชาต้องให้โอกาสได้รับความยุติธรรมเท่าเทียมกันสอดคล้องกับอาภาวี เรืองรุ่ง (2566 หน้า 250-253) 
แรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรในปัจจัยจูงใจด้านความสําเร็จในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง ได้รับความเสมอ
ภาคก่อให้เกิดความรักผูกพันต่อองค์กร ส่วนด้านการได้รับการยอมรับ เป็นลำดับสุดท้ายของการวิจัยมีค่าเฉลี่ยอยู่
ในระดับสูง ส่วนใหญ่บุคลากรได้รับมอบหมายให้เข้าร่วมกิจกรรม มีส่วนร่วมกับโครงการต่าง ๆ ที่มหาวิทยาลัยจัด
ขึ้นก่อให้เกิดความสุขในการทำงานเป็นเรื่องวัฒนธรรมในองค์กร เพื่อการปฏิสัมพันธ์ร่วมกัน สอดคล้องกับกานต์
ธิดา วิวัฒนสินชัย (2566) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความสนุกในที่ทำงานของพนักงาน พบว่าช่วยให้พนักงานมี
ประสิทธิภาพในการทำงานได้ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับเพื่อนร่วมงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 1.2 ปัจจัยคํ้าจุน 
พบว่าบุคลากรระดับปฏิบัติงานมีแรงจูงใจในด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลสูงสุด สอดคล้องผลการวิจัยของ 
อาภาวี เรืองรุ ่ง (2566 หน้า 250-253) ศึกษาระดับแรงจูงใจด้านปัจจัยค้ำจุนในภาพรวมอยู ่ในระดับมาก 
โดยเฉพาะด้านความสําเร็จในการทำงานเพราะองค์กรจะสะท้อนถึงการบริหารจัดการส่งผลต่อความพอใจ ซึ่งต้อง
ควบคุมดูแลมากกว่าด้านความมั่นคงในการทำงาน ส่งถึงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และศศิชา วงศ์ไชย (2566 
หน้า 150-154) พบว่าปัจจัยค้ำจุนโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด โดยด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและ
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ด้านสภาพชีวิตส่วนตัวส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทำงานของบุคลากรด้วย  และด้านความมั่นคงในการ
ปฏิบัติงาน พบว่า บุคลากรระดับปฏิบัติการของมหาวิทยาลัย จะต้องคำนึงถึงองค์กรเป็นสำคัญเนื่องด้วยเป็น
ภาพลักษณ์ เพราะเป็นหน่วยงานเอกชนซึ่งผู้บังคับบัญชาให้โอนย้าย เปลี่ยนหน้าที่หรือให้ออกไม่เป็นธรรมได้ จึงทํา
ให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความมั่นคงในปฏิบัติงานในระดับสูง สอดคล้องกับผลการวิจัยของอาภาวี เรือง
รุ่ง (2566 หน้า 250-253) พบว่าปัจจัยคํ้าจุนด้านความมั่นคงในการทำงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล
มากกว่าด้านอื่น โดยมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานด้วยจึงเป็นปัจจัยที่ทําให้พนักงานมี
แรงจูงใจในการทํางานมากที่สุด ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน ด้านเทคนิคการควบคุมดูแล พบว่าผู้บังคับบัญชา
ได้ใช้เทคนิคการควบคุมดูแลให้ผู้ที่จะมีสิทธิได้รับเงินค่าตอบแทนพิเศษแต่ละตําแหน่งงานต้องผ่านการประเมิน ใน
การปฏิบัติโดย เป็นไปตามนโยบายของมหาวิทยาลัย   ด้านนโยบายและการบริหารปฏิบัติงาน และด้าน
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน พบว่าผู้บริหาร มักไม่ชี้แจงถึงเหตุผลความเข้าใจที่ถูกต้องและ
การมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นเพื่อประโยชน์แก่บุคลากร ส่งผลให้เกิดปัญหาและอุปสรรค รวมถึงการให้อํานวย
ความสะดวกสบายในด้านสิ่งแวดล้อมสาธารณูปโภคมากขึ้น เพราะสภาพแวดล้อมในสถานที่ทำงานมีผลต่อองค์กร
จึงต้องมีความเหมาะสม สะดวกสบาย สอดคล้องกับพัชรี พันธุ์แตงไทย (2564) พบว่า องค์กร บริษัท ควรมี
นโยบายการบริหารงานที่ดี มีการเปลี่ยนแปลงไปตามข้อกําหนด กฎหมาย ย่อมทำให้บุคลากรมีความมั่นคงในการ
ปฏิบัติงานส่งผลต่อการทำงานที่ดีของ 2. ความผูกพันจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากรระดับปฏิบัติงาน 
ผลการวิจัยโดยรวม พบว่าบุคลากรมีความผูกพันจงรักภักดีต่อองค์กรในระดับสูง เพราะบุคลากรมีความคิดบวกต่อ
การทำงานย่อมส่งผลที่ดี สอดคล้องกับ ณัฏฐนันท์ เศวตพงศ์ (2566 หน้า 146-147) พบว่าความผูกพันต่อองค์กร
ของบุคลากรโดยรวม อยู่ในระดับมากเช่นกัน ด้านความปรารถนาที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพใน
องค์กร พบว่าบุคลากรมีความเข้าใจและรักองค์กรพร้อมที่จะปฏิบัติหน้าที่อย่างภาคภูมิใจทีเพราะมีสวัสดิการด้าน
ต่างๆ มีการปกครองที่เป็นประชาธิปไตยใช้หลักธรรมาภิบาล สอดคล้องกับกรณ์ธนัญ กิมศุก(2563 หน้า 59-63) 
พบว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรไม่มีทุกปัจจัยมีระดับสูง และไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อองค์กรพร้อมทั้งสร้างความเชื่อมั่นและค่านิยมให้กับองค์กรด้วย 
พบว่าบุคลากรส่วนใหญ่จะต้องการสร้างภาพลักษณ์ที่มีมาตรฐานการปฏิบัติตนให้ความรู้  นำเสนอข้อมูลที่ถูกต้อง 
เน้นการปฏิบัติ งานที่มีเมตตากรุณามีน้ำใจ สอดคล้องกับแนวคิดของ Steers (1977) 3. การทดสอบสมมุติฐาน 
พบว่าเป็นไปตามสมมติฐานหลักว่า ระดับแรงจูงใจในการทำงานแตกต่างกันความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยบุคลากรที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้งปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ ำจุนสูง โดยมี
ความผูกพันต่อองค์กรสูงกว่าบุคลากรที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานปานกลางและตํ่าทุกด้าน เมื่อพิจารณาจาก
ขนาดค่า F ผลปรากฏว่า บุคลากรที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความผูกพันจงรักภักดีต่อองค์การ
แตกต่างกัน 
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10. ข้อเสนอแนะ  
ผลการวิจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันและความจงรักภักดี นั้นเกิดจาก 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำ

จุน ตามกรอบแนวคิดที่เสนอแนะได้ดังนี้ 1. ปัจจัยจูงใจช่วยเพิ่มพลังในการทำงานให้เกิดแรงขับเคลื่อนต่อการ
ทำงาน โดยเฉพาะเรื่องของเงินเดือนที่มีความยุติธรรมต่องานที่รับผิดชอบสู่จุดมุ่งหมาย ตำแหน่งหน้าที่ตาม
ความสามารถที่ทุกคนยอมรับ เป็นไปตามกฎหมายแรงงานรวมถึงความสัมพันธ์ในองค์กร เหล่านี้ทำให้บุคลากรมี
พลัง กระตือรือร้นที่จะทำงานนั้น ๆ ให้สำเร็จ ส่งผลต่อองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 2. ปัจจัยค้ำจุน ควรบริหาร
จัดการที่ดี เพราะผู้บังคับบัญชาส่งผลต่อการทำงานของบุคลากรในเชิงบวก การดูแล ใส่ใจหรือ การแสดงความ
ยินดีชมเชยของการทำงานเป็นทีม สร้างการยอมรับของเพื่อนร่วมงานในทุกระดับ มีผลต่องานและประสิทธิภาพใน
การทำงานอย่างยิ่ง 

 
11. ข้อเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งต่อไป   

1. ควรศึกษาตัวแปรต้นด้านอื่น ๆ  เช่น ด้านนโยบาย กฎ ข้อบังคับและขั้นตอนต่าง ๆ ในการทำงานหรือ
ตัวแปรด้านอื่น ๆ ในการทำงาน โดยนำข้อมูลนั้นมาเพื่อการพัฒนาความผูกพันในองค์กรสู่การพัฒนาที่ยั่งยืน 
   

2. ควรศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพในเชิงลึกเพื่อให้ได้ข้อเท็จจริงถึงปัญหา อุปสรรค ความผูกพันต่อองค์กร 
สามารถนำผลที่ได้ไปใช้ประโยชน์ต่อการปรับปรุงองค์กรให้ดีขึ้น 
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