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ABSTRACT  

This article aimed to 1) study and compare work motivation of personnel classified by employment 
status and type of personnel, 2) study and compare organizational commitment of personnel classified 
by employment status and type of personnel, 3) examine the relationship between work motivation and 
organizational commitment of personnel, and 4) investigate work motivation factors that influence the 
organizational commitment of personnel. The sample consisted of 162 personnel of Nakhon Phanom 
University. The research instruments were: (1) a work motivation questionnaire, and (2) an organizational 
commitment questionnaire. The statistics used for data analysis were percentage, mean, standard 
deviation, independent-samples t-test, one-way analysis of variance (one-way ANOVA), Pearson’s product-
moment correlation coefficient, and stepwise multiple regression analysis. The result of the study found 
that: 1) Overall, work motivation was at a high level. When classified by employment status, no significant 
differences were found in overall opinions. When classified by type of personnel, overall work motivation 
was also not significantly different; however, when considering each dimension, the dimension of salary, 
wage, and remuneration showed a statistically significant difference 2) Overall, organizational commitment 
was at a high level. The comparison by type of personnel revealed no significant difference in overall 
organizational commitment; however, when considering each dimension, the dimension of acceptance of 
the organization’s culture, goals, and values was significantly different 3) Work motivation of personnel 
and organizational commitment at Nakhon Phanom University were positively correlated at a high level 
And 4) The work motivation variables that affected the organizational commitment of personnel at Nakhon 
Phanom University comprised four dimensions: achievement in work (X4), salary, wage, and remuneration 
(X2), career advancement (X5), and recognition and appreciation (X1). These variables could significantly 
predict organizational commitment and jointly accounted for 83% of the variance. 

 
Keywords: Work Motivation, Organizational Commitment of Personnel, Nakhon Phanom University  

https://so06.tci-thaijo.org/index.php/JSSP/index
mailto:Chanwit.h@npu.ac.th


60    Journal of Spatial Development and Policy ปีที ่4 ฉบบัที ่1 (2569) รจิุรดา สุขสนัต์หรรษา ชาญวิทย ์หาญรินทร ์และ ไพฑูรย ์พวงยอด 
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บทคัดย่อ 

บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากร จำแนกตาม
สถานภาพและประเภทของบุคลากร 2) ศึกษาและเปรียบเทียบความผูกพันในองค์การของบุคลากร จำแนกตามสถานภาพ
และประเภทของบุคลากร 3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทำงานกับความผูกพันในองค์การของบุคลากร  
และ 4) ศึกษาแรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากร กลุ ่มตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากร
มหาวิทยาลัยนครพนม จำนวน 162 คน เครื่องมือที่ใช้เก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ (1) แบบสอบถามแรงจูงใจในการทำงาน  
(2) แบบสอบถามความผูกพันในองค์การ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
การทดสอบสมมติฐานโดยใช้ค่าที แบบอิสระ การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว การวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการศึกษาพบว่า 1) แรงจูงใจในการทำงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
จำแนกตามสถานภาพ พบว่าโดยรวม มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน จำแนกตามประเภทของบุคลากร พบว่า โดยภาพรวม 
ไม่แตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าด้านเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน มีความแตกต่างกัน 2 ) ความผูกพัน 
ในองค์การ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ผลการเปรียบเทียบจำแนกประเภทของบุคลากร พบว่า โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน  
แต่เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการยอมรับวัฒนธรรมเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ แตกต่างกัน 3) แรงจูงใจ  
ในการทำงานบุคลากรกับความผูกพันในองค์การมหาวิทยาลัยนครพนม มีความสัมพันธ์ก ันทางบวกในระดับสูง   
และ 4) ตัวแปรแรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม มี 4 ด้าน ได้แก่ 
ด้านความสำเร็จในการทำงาน (X4) ด้านเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน (X2) ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่ง (X5)  
และด้านการยอมรับนับถือ การยกย่อง (X1) สามารถพยากรณ์ได้ โดยร่วมกันพยากรณ์ได้ร้อยละ 83 
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บทนำ  
สถาบันอุดมศึกษาทั่วโลกและในประเทศไทยต้องเผชิญกับสภาพการแข่งขันที่รุนแรงมากขึ้น ทั้งด้านการเปิด

หลักสูตรรูปแบบใหม่ การเรียนการสอนผ่านอินเทอร์เน็ต และการพัฒนาหลักสูตรปริญญาควบ ในขณะที่ทรัพยากรมีจำกัด 
ผู้เรียนมีทางเลือกมากขึ้นและต้องการการศึกษาที่มีคุณภาพ สอดคล้องตลาดแรงงาน ส่งผลให้สถาบันอุดมศึกษาต้องสร้าง
เอกลักษณ์และความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน พร้อมทั้งปรับตัวต่อภาวะเศรษฐกิจที่ผันผวนและข้อจำกัดด้านอัตรากำลังคน 
(เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์, 2558; ธิริญญา เพ็ญญะ และไชยา ยิ้มวิไล, 2562) องค์กรสมัยใหม่จึงต้องพัฒนาทั้งระบบงาน
และทรัพยากรมนุษย์ควบคู่กัน เน้นการบริหารทุนมนุษย์ (Human Capital) ให้บุคลากรมีแรงจูงใจ คุณภาพชีวิตการทำงาน 
ที่ดี และความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งเป็นปัจจัยสำคัญต่อประสิทธิภาพและความสามารถในการแข่งขันของสถาบันอุดมศึกษา 
(ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ, 2560)  

มหาวิทยาลัยนครพนมจัดตั้งขึ้นจากการหลอมรวมสถาบันการศึกษาหลายแห่งในจังหวัดนครพนม เพื่อใช้ทรัพยากร
การศึกษาให้เกิดประโยชน์สูงสุดและเป็นกลไกขับเคลื่อนการพัฒนาเศรษฐกิจ–สังคมของภูมิภาคและอนุภูมิภาคอินโดจีน 
อย่างไรก็ตาม การหลอมรวมทำให้ภายในมหาวิทยาลัยมีความหลากหลายทั้งด้านวัฒนธรรมองค์การ ภารกิจ และสถานภาพ
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บุคลากร เช่น ข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย ลูกจ้างประจำ พนักงานตามสัญญาและจ้างเหมาบริการ ซึ่งบุคลากร  
บางกลุ่มปฏิบัติงานมานานแต่ยังไม่ได้รับการบรรจุแต่งตั้ง มีข้อจำกัดด้านสวัสดิการ ความก้าวหน้า และความมั่นคง ส่งผลให้
ขวัญกำลังใจและความผูกพันต่อองค์การลดลง บุคลากรบางส่วนพยายามแสวงหางานที่มีความมั่นคงมากกว่า สถานการณ์
ดังกล่าวอาจกระทบต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน การบรรลุเป้าหมายของมหาวิทยาลัย และการสร้างความได้เปรียบ  
เชิงแข่งขันในระยะยาว 

ปัจจุบันสถาบันอุดมศึกษาแข่งขันสูงและให้ความสำคัญกับทุนมนุษย์มากขึ้น แต่มหาวิทยาลัยนครพนมยังเผชิญ
ปัญหาขวัญกำลังใจ ความมั่นคง และความผูกพันของบุคลากรงานวิจัยเดิมส่วนใหญ่ศึกษาในบริบทเอกชน/หน่วยงานรัฐทั่วไป 
จึงอาจไม่สะท้อนบริบทเฉพาะของมหาวิทยาลัยได้ตรงจุดอีกทั้ งยังขาดการศึกษาเชิงเปรียบเทียบระหว่างกลุ่มบุคลากร  
สายวิชาการ สายสนับสนุน ในมหาวิทยาลัยเดียวกันและยังไม่ชัดว่าแรงจูงใจด้านใดส่งผลต่อความผูกพันในองค์การมิติใด  
มากที่สุด จึงจำเป็นต้องศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทำงานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
มหาวิทยาลัยนครพนมเพ่ือใช้เป็นหลักฐานเชิงประจักษ์กำหนดนโยบายผลตอบแทน สวัสดิการ การพัฒนา และคุณภาพชีวิต
การทำงาน เพ่ิมศักยภาพการแข่งขันในอนาคต 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย  

1. เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม จำแนกตามสถานภาพ  
และประเภทของบุคลากร 

2. เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบความผูกพันในองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม จำแนกตามสถานภาพ  
และประเภทของบุคลากร 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทำงานกับความผูกพันในองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัย
นครพนม 

4. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม 
 

ระเบียบวิธีวิจัย  
การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยมีวิธีการดำเนินการวิจัย ดังนี้ 
1. ประชากร กลุ่มตัวอย่าง  

1.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม จำนวน 1 ,078 คน ประกอบด้วย 
บุคลากรสายวิชาการ จำนวน 577 คน และบุคลากรสายสนับสนุน จำนวน 501 คน (ฐานข้อมูลบุคลากร กองบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยนครพนม ณ วันที่ 1 พฤษภาคม 2568) 

1.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ บุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม จำนวน 162 คน จำแนกเป็นบุคลากร
สายวิชาการ 85 คน บุคลากรสายสนับสนุน จำนวน 77 คน ได้มาโดยใช้เกณฑ์ร้อยละ บุญชม ศรีสะอาด (2560) การได้มาซึ่ง
กลุ่มตัวอย่าง ใช้วิธีสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) 

2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ มี 2 ฉบับ เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นเอง โดยการศึกษาเอกสาร ตำรา  

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องและขอคำแนะนำจากผู้เชี่ยวชาญนำมาสร้างเป็นแบบสอบถาม เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการทำงาน
กับความผูกพันในองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม  

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
1) แบบสอบถามแรงจูงใจในการทำงาน จำนวน 40 ข้อโดยเลือกข้อคำถาม มีค่าอำนาจจำแนกระหว่าง .32-.72 

และค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .94 ซึ่งถือได้ว่ามีความเชื่อมั่นอยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้ สามารถนำไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง
ต่อไป 
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2) แบบสอบถามความผูกพันในองค์การ จำนวน 40 ข้อ โดยเลือกข้อคำถาม มีค่าอำนาจจำแนกระหว่าง .35 -86 
และค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .96 ซึ่งถือได้ว่ามีความเชื่อมั่นอยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้ สามารถนำไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง
ต่อไป 

3. สมมติฐานการวิจัย 
3.1 บุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม ที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงาน

แตกต่างกัน 
3.2 บุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม แต่ละประเภท มีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงานแตกต่างกัน 
3.3 บุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม ที่มีสถานภาพแตกต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ

แตกต่างกัน 
3.4 บุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม แต่ละประเภท มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันในองค์การแตกต่างกัน 
3.5 แรงจูงใจในการทำงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม 
3.6 แรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม อย่างน้อยหนึ่งด้านส่งผลต่อความผูกพัน 

ในองค์การ ของบุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนมได้ 
4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ 
4.1 ทำหนังสือ เพื ่อขอความอนุเคราะห์และความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามไปยังกลุ ่มตัวอย่าง  

ตอบแบบสอบถาม 
4.2 นำหนังสือขอความร่วมมืออย่างเป็นทางการ พร้อมทั้งแนบแบบสอบถาม จัดส่งถึงคณะ วิทยาลัย สำนัก  

และสถาบันที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในสังกัดมหาวิทยาลัยนครพนม เพื่อขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม โดยดำเนินการ
เก็บข้อมูลผ่านแบบสอบถามออนไลน์ (Google Forms) หรือผู้วิจัยเก็บรวบรวมแบบสอบถามด้วยตนเอง 

4.3 ผู้วิจัยเป็นผู้ดำเนินการแจกและเก็บรวบรวมแบบสอบถามด้วยตนเอง และตรวจสอบความสมบูรณ์ครบถ้วน
ของแบบสอบถามท่ีได้รับคืน โดยได้แจกแบบสอบถามท้ังหมด 162 ฉบับ และได้รับคืนครบ 162 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 

4.4 ดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูล 
5. การวิเคราะห์ข้อมูล 

ดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป โดยเลือกเฉพาะวิธี
วิเคราะห์ข้อมูลที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัยครั้งนี้ ดังนี้  สถิติที่ใช้ในการหาคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม โดยใช้วิธีหาค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC 
(สมนึก ภ ัททิยธนี , 2567) สถิต ิท ี ่ ใช ้ได ้แก ่ ร ้อยละ ค่าเฉล ี ่ย ส ่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที ( t-test  
แบบ Independent Samples) การว ิเคราะห์ความแปรปรวนทางเด ียว การว ิเคราะห์สหสัมพันธ ์แบบเพียร ์สัน  
และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 

 
กรอบแนวคิดในการวิจัย  

การศึกษานี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดของนักวิชาการและสังเคราะห์เป็นกรอบแนวคิดของการวิจัย ดังนี้ 
1. องค์ประกอบของแรงจูงใจในการทำงาน ตามกรอบแนวคิดของ Herzberg (1966); Robbins, Stephen P. 

(2003); สุรางค์ โค้วตระกูล (2559); ชัชพล ทรงสุนทรวงศ์ และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2559); ณัฏฐ์พัชร์ ลาภบำรุงวงศ์ 
(2562) และเกียรติษฎา ภูมิเพ็ง (2564) ผู ้วิจัยจึงได้นำข้อมูลดังกล่าวมาสรุปองค์ประกอบของแรงจูงใจในการทำงาน  
สรุปได้องค์ประกอบของแรงจูงในในการทำงาน มี 5 ด้าน ดังนี้ (1) การยอมรับนับถือ การยกย่อง (2) เงินเดือน ค่าจ้าง 
ค่าตอบแทน (3) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (4) ความสำเร็จในการทำงาน (5) ความก้าวหน้าในตำแหน่ง 

2. องค์ประกอบของความผูกพันในองค์การ ตามกรอบแนวคิดของ May et al. (2004); Woodruff, C (2006);  
ธัญญ์ชนาธร ธัญญ์ชัญญาธารก์ และคณะ (2568); บงกช ตั้งจิระศิลป์ (2564) และอนุกูล ประดิษฐเขียน และคณะ (2567) 
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ผู้วิจัยจึงได้นำข้อมูลดังกล่าวมาสรุปองค์ประกอบของความผูกพันในองค์การ สรุปได้องค์ประกอบของความผูกพันในองค์การ 
มี 4 ด้าน ดังนี้ (1) การยอมรับวัฒนธรรม เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ (2) งานเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต (3) การพัฒนา
อาชีพเพื่อเจริญเติบโตในหน้าที่การงาน (4) การมอบอำนาจในงานและการตัดสินใจ สามารถสรุปแผนภาพกรอบแนวคิด 
(Conceptual Framework) ได้ดังนี้ 

ตัวแปรพยากรณ์       ตัวแปรเกณ์ 

   
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย  
 
ผลการวิจัย  

จากการศึกษาวิจัย พบว่า 
1. ผลการศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม จำแนกตาม

สถานภาพและประเภทของบุคลากร 
1.1 การวิเคราะห์และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทำงาน ดังตารางที่ 1 

 
ตารางท่ี 1 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และอันดับ แรงจูงใจในการทำงานของบุคลากร 

แรงจูงใจในการทำงานของบุคลากร 
ระดับการปฏิบัติ 

𝒙̅ S.D. แปลผล ลำดับ 
1. ด้านการยอมรับนับถือ การยกย่อง 
2. ด้านเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน 
3. ด้านความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล 
4. ด้านความสำเร็จในการทำงาน 
5. ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่ง 

4.41 
4.46 
4.21 
4.24 
4.30 

.42 

.33 

.33 

.39 

.32 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

2 
1 
5 
4 
3 

รวม 4.32 .29 มาก - 
 

จากตารางที่ 1 พบว่า แรงจูงใจในการทำงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยนครพนม โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
(𝑥̅ = 4.32, S.D. = .29) โดยเรียงค่าเฉลี่ยสูงสุด ไปต่ำสุด ได้แก่ คือ ด้านเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน (𝑥̅ = 4.46,  
S.D. = .33) ด้านการยอมรับนับถือ การยกย่อง (𝑥̅ = 4.41, S.D. = .42) ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่ง (𝑥̅ = 4.30,  
S.D. = .32) ด้านความสำเร็จในการทำงาน (𝑥̅ = 4.24, S.D. = .39) และด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (𝑥̅ = 4.21,  
S.D. = .33)  
  

แรงจูงใจในการทำงาน 
1. ด้านการยอมรับนับถือ การยกย่อง 
2. ด้านเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน 
3. ด้านความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล 
4. ด้านความสำเร็จในการทำงาน 
5. ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่ง 
 

ความผูกพันในองค์การของบุคลากร 

1. ด้านการยอมรับวัฒนธรรม เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 

2. ด้านงานเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต  
3. ด้านการพัฒนาอาชีพเพื่อเจริญเติบโตในหน้าท่ีการงาน 

4. ด้านการมอบอำนาจในงานและการตัดสินใจ 
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1.2 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากร จำแนกตามสถานภาพ ดังตารางที่ 2 
 
ตารางท่ี 2 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากร จำแนกตามสถานภาพ โดยรวมและจำแนกเป็นรายด้าน  

แรงจูงใจในการทำงานของบุคลากร 
สถานภาพ 

t Sig สายวิชาการ สายสนับสนนุ 
𝑥̅ S.D. 𝑥̅ S.D. 

1. ด้านการยอมรับนับถือ การยกย่อง 
2. ด้านเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน 
3. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
4. ด้านความสำเร็จในการทำงาน 
5. ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่ง 

4.24 
4.31 
4.30 
4.15 
4.38 

.52 

.44 

.55 

.54 

.52 

4.34 
4.33 
4.36 
4.32 
4.42 

.50 

.47 

.45 

.44 

.44 

.91 
1.46 
.49 
.15 
.45 

.18 

.07 

.31 

.29 

.33 
รวม 4.29 .46 4.36 .39 .87 .20 

หมายเหตุ: * มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

จากตารางที่ 2 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยนครพนม โดยภาพรวม 
พบว่าบุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายสนับสนุน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรโดยรวม  
ไม่แตกต่างกัน  

1.3 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากร จำแนกตามประเภทของบุคลากร ดังตารางที่ 3 
 
ตารางที่ 3 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากร จำแนกตามประเภทของบุคลากร โดยภาพรวมและ

จำแนก เป็นรายด้าน 

แรงจูงใจในการทำงานบุคลากร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

1. ด้านการยอมรับนับถือ การยกย่อง ระหว่างกลุม่ 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

.33 
28.38 
28.71 

2 
159 
161 

.17 

.18 
.94 

 
.39 

2. ด้านเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน ระหว่างกลุม่ 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.28 
55.47 
57.74 

2 
159 
161 

.47 

.10 
4.29* .02 

3. ด้านความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล ระหว่างกลุม่ 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.81 
56.87 
58.69 

2 
159 
161 

.33 

.11 
.45 .08 

4. ด้านความสำเร็จในการทำงาน ระหว่างกลุม่ 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.51 
55.00 
56.51 

2 
159 
161 

.07 

.15 
.43 .65 

5. ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่ง ระหว่างกลุม่ 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.60 
53.11 
54.71 

2 
159 
161 

.09 

.10 
.90 .41 

โดยรวม 
ระหว่างกลุม่ 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.89 
39.98 
41.86 

2 
159 
161 

.05 

.08 
.61 .55 

หมายเหตุ: * มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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จากตารางที่ 3 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยนครพนม จำแนกตาม
ประเภทของบุคลากร ระหว่างข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย และพนักงานราชการและลูกจ้าง โดยภาพรวมไม่แตกต่าง
กัน และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ด้านเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 
.05 ส่วนด้านอื่น ๆ ไม่แตกต่างกัน  

2. ผลการศึกษาและเปรียบเทียบความผูกพันในองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม จำแนกตาม
สถานภาพและประเภทของบุคลากร 

2.1 การวิเคราะหค์วามผูกพันในองค์การของบุคลากร ดังตารางที่ 4 
 
ตารางท่ี 4 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และอันดับ ความผูกพันในองค์การ โดยรวมและจำแนกเป็นรายด้าน 

ความผูกพันในองค์การ 
ระดับการปฏิบตั ิ

𝑥̅ S.D. แปลผล อันดับ 
1. ด้านการยอมรับวัฒนธรรม เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
2. ด้านงานเป็นส่วนหน่ึงของชีวิต 
3. ด้านการพัฒนาอาชีพเพื่อเจริญเติบโตในหน้าท่ีการงาน 
4. ด้านการมอบอำนาจในงานและการตัดสินใจ 

4.38 
4.25 
4.19 
4.44 

.42 

.40 

.35 

.30 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

2 
3 
4 
1 

รวม 4.34 .43 มาก - 
 

จากตารางที ่ 4 พบว่า ความผูกพันในองค์การ มหาวิทยาลัยนครพนม โดยภาพรวมอยู ่ในระดับมาก  
(𝑥̅ = 4.31, S.D. = .43) โดยเรียงค่าเฉลี่ยสูงสุด ไปต่ำสุด ได้แก่ ด้านการมอบอำนาจ ในงานและการตัดสินใจ  (𝑥̅ = 4.44, 
S.D. = .30) ด้านการยอมรับวัฒนธรรม เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ (𝑥̅ = 4.38, S.D. = .42) ด้านงานเป็นส่วนหนึ่ง
ของชีวิต (𝑥̅ = 4.25, S.D. = .40) และด้านการพัฒนาอาชีพเพ่ือเจริญเติบโตในหน้าที่การงาน (𝑥̅ = 4.19, S.D. = .35)  

2.2 การเปรียบเทียบความผูกพันในองค์การ จำแนกตามสถานภาพ ดังตารางที่ 5 
 
ตารางท่ี 5 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันในองค์การ จำแนกตามสถานภาพ โดยภาพรวมและจำแนกเป็นรายด้าน 

ความผูกพันในองค์การ 
สถานภาพ 

สายวิชาการ สายสนบัสนุน 
t Sig 

𝑥̅ S.D. 𝑥̅ S.D. 
1. ด้านการยอมรับวัฒนธรรม เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
2. ด้านงานเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต 
3. ด้านการพัฒนาอาชีพเพื่อเจริญเติบโตในหน้าท่ีการงาน 
4. ด้านการมอบอำนาจในงานและการตัดสินใจ 

4.43 
4.26 
4.21 
4.46 

.36 

.39 

.31 

.56 

4.33 
4.25 
4.16 
4.41 

.47 

.41 

.40 

.40 

1.39 
.19 
.98 
.99 

.08 

.42 

.18 

.16 
รวม 4.34 .26 4.28 .32 1.08 .14 

 
จากตารางที่ 5 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันในองค์การ มหาวิทยาลัยนครพนม จำแนกตามสถานภาพ 

โดยภาพรวมและรายด้าน พบว่า บุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายสนับสนุนมีความคิดเห็นเกี ่ยวกับความผูกพัน  
ในองค์การไม่แตกต่างกัน 
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2.3 การเปรียบเทียบความผูกพันในองค์การ จำแนกตามประเภทของบุคลากร ดังตารางที่ 6 
 
ตารางท่ี 6 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันในองค์การ จำแนกตามประเภทของบุคลากร โดยรวมและจำแนกเป็นรายด้าน 

ความผูกพันในองค์การ 
แหล่ง 

ความแปรปรวน 
SS df MS F Sig 

1. ด้านการยอมรับวัฒนธรรมเป้าหมายและค่านิยม 
ขององค์การ 

ระหว่างกลุม่ 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.39 
26.47 
27.56 

2 
159 
161 

.69 

.17 
4.16* 

 
.02 

2. ด้านงานเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต ระหว่างกลุม่ 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

.02 
25.98 
26.00 

2 
159 
161 

.01 

.16 
.07 .93 

3. ด้านการพัฒนาอาชีพเพื่อเจริญเติบโตในหน้าท่ีการงาน ระหว่างกลุม่ 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

.06 
20.20 
20.26 

2 
159 
161 

.03 

.13 
 

.24 .79 

4. ด้านการมอบอำนาจในงานและการตัดสินใจ ระหว่างกลุม่ 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

.42 
13.75 
14.17 

2 
159 
161 

.21 

.09 
.90 .09 

โดยรวม 
ระหว่างกลุม่ 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

.23 
13.95 
14.18 

2 
159 
161 

.12 

.09 
1.33 .27 

หมายเหตุ: * มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

จากตารางที่ 6 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันในองค์การของบุคลากร มหาวิทยาลัยนครพนม จำแนก
ประเภทของบุคลากร พบว่า โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการยอมรับวัฒนธรรมเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์การ แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

3. ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทำงานกับความผูกพันในองค์การของบุคลากร
มหาวิทยาลัยนครพนม 

ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรกับความผูกพันในองค์การของบุคลากร 
พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทำงานบุคลากรกับความผูกพันในองค์การมหาวิทยาลัยนครพนม พบว่า โดย
ภาพรวมแรงจูงใจในการทำงานบุคลากรมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (rxy = 0.88) ดังตาราง
ที่ 7 

 
ตารางที่ 7 ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทำงานบุคลากรกับความผูกพันในองค์การของบุคลากร มหาวิทยาลัย

นครพนม  
ตัวแปร X1 X2 X3 X4 X5 X Y1 Y2 Y3 Y4 Y 

X1 1.00 .71** .40** .76** .49** .86** .74** .44** .70** .72** .80** 
X2  1.00 .47** .63** .55** .84** .63** .34** .59** .95** .75** 
X3   1.00 .45** .57** .70** .32** .39** .51** .62** .47** 
X4    1.00 .50** .85** .68** .50** .95** .62** .85** 
X5     1.00 .76** .56** .29** .63** .60** .64** 
X      1.00 .74** .44** .85** .87** .88** 
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ตารางที่ 7 ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทำงานบุคลากรกับความผูกพันในองค์การของบุคลากร มหาวิทยาลัย
นครพนม (ต่อ) 

ตัวแปร X1 X2 X3 X4 X5 X Y1 Y2 Y3 Y4 Y 
Y1       1.00 .49** .33** .73** .49** 
Y2        1.00 .49** .33** .73** 
Y3         1.00 .60** .86** 
Y4          1.00 .77** 
Y           1.00 

หมายเหตุ: ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

4. ผลการศึกษาแรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม 
 
ตารางที่ 8 การวิเคราะห์หาอำนาจพยากรณ์แรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของ

บุคลากร 
ตัวแปร B SEb Beta t Sig 

ด้านความสำเรจ็ในการทำงาน (X4) 
ด้านเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน(X2) 
ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่ง(X5) 
ด้านการยอมรับนับถือ การยกย่อง (X1) 

.35 

.19 

.17 

.14 

.04 

.05 

.04 

.04 

.46 

.21 

.20 

.19 

8.92** 
4.23** 
4.62** 
3.62** 

.01 

.01 

.01 

.01 
R = .91 R2 = .83 R2

adj= .83 SEest= .12 F = 194.74 a = .59 
หมายเหตุ: ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  

จากตารางที ่ 8 พบว่า การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression 
Analysis) ได้ตรวจสอบแรงจูงใจในการทำงานทั้ง 5 ด้านที่นำมาวิเคราะห์ ผลการวิเคราะห์พบว่า มีจำนวน 4 ด้านที่สามารถ
พยากรณ์ความผูกพันในองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนมได้ โดยสามารถเรียงลำดับตัวแปรพยากรณ์  
จากค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย B สูงไปต่ำได้ดังนี้ ด้านความสำเร็จในการทำงาน (X4) ด้านเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน (X2) 
ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่ง (X5) และด้านการยอมรับนับถือ การยกย่อง (X1) สามารถพยากรณ์ได้อย่างมีนัยสำคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยตัวแปรพยากรณ์ทั้ง 4 ด้าน ร่วมกันพยากรณ์ได้ร้อยละ 83  (R2= .83) และสามารถเขียนสมการ
พยากรณ์ในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานได้ดังนี้  

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ  
Y' = .59 + .35X4 + .19 X2 + .17X5 +.14X1 

และสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน  
Zy' =.46 Z4 + .21 Z2 + .20Z5 + .19Z1 

 
อภิปรายผล 

แรงจูงใจในการทำงานบุคลากร มหาวิทยาลัยนครพนม โดยภาพรวมอยู ่ในระดับมาก  ทั ้งนี ้อาจเป็นเพราะ
มหาวิทยาลัยมีสภาพแวดล้อมการทำงานที่เอื้อต่อ “แรงจูงใจเชิงคุณภาพ” เช่น การสนับสนุนความเป็นอิสระในการทำงาน 
การทำให้บุคลากรรู้สึกมีความสามารถ และมีความสัมพันธ์ที่ดีในที่ทำงาน ซึ่งเชื ่อมโยงกับความผูกพัน ความพึงพอใจ  
และผลลัพธ์การทำงานที่ดีขึ้นตามกรอบแนวคิดการกำหนดตนเอง (McAnally & Hagger, 2024) ซึ่งสอดคล้องกับ เอมอร 
สิงห์พันธ์ และพรเพชร ศรีเวียงยา (2565) พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของบุคลากร คณะศึกษาศาสตร์ พบว่า 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าอยู่ในระดับมาก 5 ด้าน คือ ด้านความสำเร็จในการทำงาน 
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ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านความมั่นคงในงาน และด้านลักษณะของงาน  
ที่ปฏิบัติ อยู่ในระดับมาก 5 ด้าน คือ ด้านการควบคุมดูแลของหัวหน้างาน/ผู้บังคับบัญชา ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 
ด้านสภาพในการทำงาน ด้านความเจริญก้าวหน้าในการทำงานและด้านการได้รับการเลื่อนตำแหน่ง ตามลำดับ โดยสรุป 
บุคลากรคณะศึกษาศาสตร์ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากในด้านความสำเร็จในการทำงาน ด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลในองค์กร ด้านการได้รับการยอมรับ และด้านความมั่นคงในงาน โดยเฉพาะการได้ทำงานที่มีคุณค่า ก่อให้เกิด
ความภาคภูมิใจ ก็จะส่งผลให้การปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ ของบุคลากรมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และเป็ นผลดีต่อหน่วยงาน 
ดังนั้น ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชา ควรให้ความสำคัญและควรมีการส่งเสริม สนับสนุนในด้านต่าง ๆ ให้กับบุคลากร เพ่ือเป็น
ขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  

ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยนครพนม จำแนกตามสถานภาพ พบว่า 
บุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายสนับสนุน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงานโดยภาพรวมและรายด้าน  
ไม่แตกต่างกัน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะมหาวิทยาลัยมีระบบ นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลที่กำหนดมาตรฐานร่วมกัน
ครอบคลุมทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุน (เช่น แผนพัฒนาบุคลากร การประเมินผล และแนวทางพัฒนาศักยภาพ) ทำให้
ทั้งสองกลุ่มรับรู้แรงเสริมและโอกาสการพัฒนาใกล้เคียงกัน (มหาวิทยาลัยนครพนม, 2568) ซึ่งสอดคล้องกับ ปรัชญาภรณ์ 
แก้วรอด และวนิชย์ ไชยแสง (2566) พบว่า ปัจจัยด้านบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  
และระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน และปัจจัยด้านแรงจูงใจมีอิทธิพลเชิงบวก
ต่อความผูกพันองค์กร พบว่า ด้านความสำเร็จในการทำงาน ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้านความรับผิดชอบในงาน 
ด้านการได้รับการยอมรับและด้านลักษณะงาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ .05  
ซึ่งปัจจัยด้านแรงจูงใจโดยสามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรได้ร้อยละ 87 

ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยนครพนม จำแนกตามประเภทของบุคลากร 
พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม ประเภทข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย และพนักงานราชการและลูกจ้าง  
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงาน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านเงินเดือน 
ค่าจ้าง ค่าตอบแทน มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะบุคลากรมหาวิทยาลัย
นครพนมจะต่างประเภทการจ้าง (ข้าราชการ/พนักงานมหาวิทยาลัย/พนักงานราชการและลูกจ้าง) แต่ปฏิบัติงานภายใต้  
พันธกิจเดียวกัน โครงสร้างงานและระบบบริหารทรัพยากรบุคคลร่วมกัน (เช่น การกำกับเป้าหมายงาน การประเมินผล  
และบรรยากาศการทำงาน) ทำให้ “แรงจูงใจเชิงเนื้อหา” อย่างความสำเร็จในงาน ความรับผิดชอบ การยอมรับนับถือ  
และโอกาสเติบโต ซึ่งเป็นตัวขับภายใน มีแนวโน้มถูกหล่อหลอมในทิศทางคล้ายกัน จึงทำให้แรงจูงใจโดยภาพรวมไม่แตกต่าง
กันอย่างมีนัยสำคัญ  

ผลการศึกษาความผูกพันในองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะบุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนมมีสภาพแวดล้อมการทำงาน
และระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที ่ค่อนข้างเอื ้อต่อการผูกพันต่อองค์กร ทั ้งในมิติด้านจิตใจ ด้านบรรทัดฐาน  
และด้านการคงอยู่ กล่าวคือ เมื่อบุคลากรรับรู้ถึงคุณภาพชีวิตการทำงานที่ดี โดยเฉพาะมิติด้านเศรษฐกิจ ด้านส่วนตัว  
และด้านสังคม เช่น ความมั่นคง สวัสดิการ ความสัมพันธ์ในงาน และสมดุลชีวิต–งาน จะยิ่งส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพัน 
ต่อองค์กรโดยรวม ซึ ่งสอดคล้องกับ จรรยา ชูทับ และอรจันทร์ ศิริโชติ (2567) พบว่าระดับความผูกพันต่อองค์กร  
ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยทักษิณ โดยรวมและรายด้านอยู ่ในระดับมาก เมื ่อพิจารณาเป็นรายด้าน  
เรียงตามลำดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านจิตใจ ด้านบรรทัดฐาน และด้านการคงอยู่ในองค์กร ตามลำดับ  

ผลการเปรียบเทียบความผูกพันในองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม จำแนกตามสถานภาพ พบว่า 
บุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายสนับสนุน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ ภาพรวมและรายด้าน  
ไม่แตกต่างกัน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ หาวิทยาลัยนครพนมมีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลและวัฒนธรรมองค์การที่ใช้ 
“มาตรฐานเดียวกัน” สำหรับบุคลากรทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุน เช่น เกณฑ์ประเมินผล/ตัวชี้วัดระดับหน่วยงาน 
ระบบสื่อสารเป้าหมายองค์กร สวัสดิการพื้นฐาน และกลไกการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเชิงบริหาร ทำให้ทั้งสองกลุ่มรับรู้ 
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“การสนับสนุนจากองค์การ” และบรรยากาศการทำงานใกล้เคียงกัน จึงสะท้อนเป็นระดับความผูกพันในองค์การ  
ที่ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ ซึ่งสอดคล้องกับ จรรยา ชูทับ และอรจันทร์ ศิริโชติ (2567) พบว่า ผลการเปรียบเทียบ 
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยทักษิณ จำแนกตามปัจจัยพื้นฐานส่วนบุคคล พบว่า บุคลากร
สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยทักษิณที่มีอายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์การทำงาน สถานภาพ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  
และหน่วยงานที่ส ังกัดแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมแตกต่างกันที ่อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ .05  
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม .897 และผลการเปรียบเทียบรายคู่ โดยวิธี LSD พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยทักษิณ จำแนกตามปัจจัยพื้นฐาน ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการทำงาน สถานภาพ  
และรายได้ มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน ทั้ง 3 ด้าน คือด้านจิตใจด้านการคงอยู่ในองค์กร และด้านบรรทัดฐาน  
และอายุมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันในด้านจิตใจและด้านการคงอยู่ในองค์กร 

ผลการเปรียบเทียบความผูกพันในองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม จำแนกตามประเภทของบุคลากร 
พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม ประเภทข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย และพนักงานราชการและลูกจ้าง  
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการยอมรับ
วัฒนธรรม เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ
มหาวิทยาลัยมีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลและการสื่อสารทิศทางองค์การที่ “ใช้มาตรฐานใกล้เคียงกัน” ครอบคลุม
บุคลากรทุกประเภท (ข้าราชการ/พนักงานมหาวิทยาลัย/พนักงานราชการ/ลูกจ้าง ฯลฯ) เช่น การปฐมนิเทศเพื่อทำความ
เข้าใจวิสัยทัศน์ พันธกิจ “ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร” แนวทางความก้าวหน้า สวัสดิการ และการประเมิ นผล จึงทำให้
บุคลากรส่วนใหญ่รับรู้เป้าหมายและความคาดหวังขององค์การในทิศทางเดียวกัน ส่งผลให้ “ความผูกพันในองค์การ  
โดยภาพรวม” ไม่แตกต่างกันอย่างมีน ัยสำคัญเมื ่อจำแนกตามประเภทบุคลากร ซึ ่งสอดคล้องกับงานว ิจ ัยของ  
พรรษชล กลัดอ่ำ และ ศิริญญา วิรุณราช (2567) พบว่า ผลการเปรียบเทียบด้านปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สายงานที่ ปฏิบัติงาน ประเภทบุคลากร และรายได้เฉลี ่ยต่อเดือนที่แตกต่างกันมีผลต่อความสัมพันธ์กับ  
ความผูกพันต่อองค์กรไม่ แตกต่างกัน และพบว่า ปัจจัยการจูงใจอยู่ในระดับมาก โดยด้านความสำเร็จของงาน ด้านการยก
ย่องนับถือหรือการยอมรับ ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งของงานส่งผลต่อ
ความสำเร ็จของงานอย ่างมี  นัยสำค ัญทางสถ ิต ิท ี ่ระด ับ .05 ส ่วนป ัจจ ัยด ้านการปฏ ิบ ัต ิงานอย ู ่ ในระด ับมาก  
โดยด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้าน  สภาพแวดล้อมในการปฏิบัต ิงาน ด้านความสัมพันธ์ก ับผู ้บ ังคับบัญชา  
ด้านความสัมพันธ์กับเพื ่อนร่วมงาน ด้าน  ประสบการณ์การทำงาน ด้านการฝึกอบรม ด้านความมั ่นคงในการทำงาน  
ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหาร ส่งผลต่อ ความสำเร็จของงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทำงานบุคลากรกับความผูกพันในองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม 
พบว่า โดยภาพรวมแรงจูงใจในการทำงานบุคลากรมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (rxy = 0.88) 
กับความผูกพันในองค์การในระดับสูง ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ บุคลากรมีแรงจูงใจในการทำงานสูง ทั้งจากความสนใจในงาน 
ความภาคภูมิใจ และการมองว่างานมีความหมาย จะส่งผลให้เกิดทัศนคติเชิงบวกต่อองค์การ ความเต็มใจทุ ่มเท  
และความตั้งใจคงอยู่กับองค์การมากขึ้น และสอดคล้องกับหลักฐานเชิงอภิมานตามแนวคิด Self-Determination Theory  
ที่ชี ้ว่าแรงจูงใจแบบมีความเป็นอิสระ มีความหมายสัมพันธ์เชิงบวกกับทัศนคติและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ในองค์การ  
ในบริบทสถาบันอุดมศึกษา ปัจจัยเชิงงานที่ช่วยเสริมแรงจูงใจ เช่น ค่าตอบแทนและรางวัล ความสมดุลชีวิตการทำงาน  
และโอกาสเติบโต มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันของบุคลากร/คณาจารย์ (Abebe & Assemie, 2023) ซึ่งสอดคล้อง
กับ นิตยา ดานีสะมัน และคึกฤทธิ์ ศิลาลาย (2568) พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทำงานกับความผูกพัน 
ต่อองค์กรของครูสังกัดสำนักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร กลุ่ม16 มีความสัมพันธ์ทางบวก
อยู่ในระดับสูง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จากผลการวิจัยดังกล่าวสามารถนำข้อมูลไปใช้ในการจัดการองค์กร  
ในด้านการสร้างแรงจูงใจในการทำงาน จนเกิดเป็นความผูกพันต่อองค์กรเพื่อและทำให้องค์กรมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ที ่ 4 พบว่า อำนาจพยากรณ์ของแรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพัน  
ในองค์การของบุคลากร มหาวิทยาลัยนครพนม มี 4 ด้าน ได้แก่ ด้านความสำเร็จในการทำงาน ด้านเงินเดือน ค่าจ้าง 
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ค่าตอบแทน ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่ง และด้านการยอมรับนับถือ การยกย่อง สามารถพยากรณ์ได้อย่างมีนัยสำคัญ  
ทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) อยู่ระหว่าง .40 - .76 โดยตัวแปรทั้ง 4 ด้าน ร่วมกันทำนาย
อภิปรายความแปรปรวนความผูกพันในองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม ได ้ร ้อยละ 83 ( R2= .83)  
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ แรงจูงใจในการทำงานทั้ง 4 ด้าน เป็นตัวพยากรณ์ความผูกพันในองค์การ ความสำเร็จในการทำงาน  
เงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน ความก้าวหน้าในตำแหน่ง และการยอมรับนับถือ การยกย่อง ครอบคลุมทั้ง ปัจจัยจูงใจภายใน 
ที่ทำให้บุคลากรรู้สึกว่างานมีความหมายและเกิดคุณค่า เช่น ความสำเร็จและการได้รับการยอมรับ และ “ปัจจัยค้ำจุนเงื่อนไข
ภายนอก ที่สร้างความเป็นธรรม ความมั่นคง และความคุ้มค่าในการอยู่กับองค์การ เช่น ค่าตอบแทนและโอกาสก้าวหน้า  
เมื่อบุคลากรรับรู้ว่าตนทำงานแล้ว สำเร็จและได้รับการยกย่อง ควบคู่กับ ได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเห็นเส้นทาง
ความก้าวหน้า จึงมีแนวโน้มเพิ่มความทุ่มเท ความภักดี และความตั้งใจคงอยู่กับองค์การ ส่งผลให้ความผูกพันในองค์การ
สูงขึ้นอย่างมีนัยสำคัญ (Jung & Moon, 2024) อีกทั้งในบริบทสถาบันการศึกษามหาวิทยาลัย ค่าตอบแทนยังสัมพันธ์  
กับความผูกพันในองค์การอย่างชัดเจน โดยเฉพาะเมื่อโครงสร้างค่าตอบแทน เช่น เงินเดือน โบนัส สวัสดิการ เอื้อต่อการ
รักษาบุคลากรรุ่นใหม่ (Huang et al., 2024) ขณะเดียวกันความก้าวหน้าและการพัฒนาอาชีพ ก็เป็นกลไกสำคัญที่หนุนให้
เกิดความผูกพันในองค์การผ่านความรู้สึกเติบโตและเห็นอนาคตในงาน (Hosen et al., 2024) และการยอมรับนับถือ  
การยกย่อง ในฐานะรูปแบบการสนับสนุนจากองค์การ ยังพบความเชื่อมโยงเชิงบวกกับความผูกพันของพนักงานในบริบทการ
ทำงานที่เปลี่ยนผ่านด้านดิจิทัล (Manreal et al., 2025) ซึ่งสอดคล้องกับ เสาวลักษณ์ คําวงษ์ และภูมิพิชัย ธารดํารงค์ 
(2567) พบว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสายสนับสนุนกลุ่ม Gen Y อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .05 โดยเฉพาะในมิติด้านความต่อเนื่องและบรรทัดฐาน ในด้านแรงจูงใจ พบว่าพนักงาน  
กลุ่ม Gen Y ให้ความสำคัญกับความสำเร็จในหน้าที่การงาน (ค่าเฉลี่ย 4.58) และความภาคภูมิใจในการปฏิบัติงาน (ค่าเฉลี่ย 
4.55) ขณะที่ปัจจัยค้ำจุนที่ได้รับคะแนนสูงสุดคือนโยบายที่ชัดเจนและเป็นธรรม (ค่าเฉลี่ย 4.63) และระบบการบริหารงาน  
ที่อำนวยความสะดวก (ค่าเฉลี่ย 4.54) สำหรับสภาพแวดล้อมทางกายภาพ กลุ่ม Gen Y ให้ความสำคัญกับแสงสว่างเพียงพอ 
(ค่าเฉลี ่ย 4.74) และอากาศถ่ายเทไม่แออัด (ค่าเฉลี ่ย 4.72) นอกจากนี ้ ปัจจัยที ่ส ่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร  
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ได้แก่ ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในอาชีพ ลักษณะงาน เงินเดือนและสวัสดิการ ความมั่นคง
และปลอดภัยในการทำงาน รวมถึงสภาพแวดล้อมทางกายภาพและทางจิตใจ ซึ่งผลการวิจัยนี้สามารถนำไปใช้เป็นแนวทาง  
ในการพัฒนานโยบายและกลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและตรงกับความต้องการของพนักงานในแต่ละกลุ่มช่วงอายุ 

 
องค์ความรู้ใหม่  

 
 

      
 

  
ภาพที่ 2 องค์ความรู้ใหม่ 

ความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูง 
 

แรงจูงใจในการทำงาน 
1. ด้านการยอมรับนับถือ การยกย่อง 
2. ด้านเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน 
3. ด้านความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล 
4. ด้านความสำเร็จในการทำงาน 
5. ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่ง 
 

ความผูกพันในองค์การของบุคลากร 

1. ด้านการยอมรับวัฒนธรรม เป้าหมายและค่านิยม
ขององค์การ 

2. ด้านงานเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต  
3. ด้านการพัฒนาอาชีพเพื่อเจริญเติบโตในหน้าท่ีการ

งาน 

4. ด้านการมอบอำนาจในงานและการตัดสินใจ 
 

รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหต ุ
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จากภาพที่ 2 องค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัยสามารถอธิบายได้ดังนี้ คือ แรงจูงใจในการทำงานที่นำมาวิเคราะห์ พบว่า 
มีจำนวน 4 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ความผูกพันในองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม ได้แก่ ด้านความสำเร็จ  
ในการทำงาน ด้านเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่ง และด้านการยอมรับนับถือ การยกย่อง  
องค์ความรู ้ดังกล่าวยังสะท้อนให้เห็นว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในสถาบันอุดมศึกษาไม่อาจมุ ่งเน้นเพียงปัจจัย  
ด้านค่าตอบแทนเชิงตัวเงินเท่านั้น หากแต่จำเป็นต้องให้ความสำคัญกับการออกแบบระบบงานและบรรยากาศการทำงาน  
ที่เอื้อต่อความสำเร็จของบุคลากร การสร้างโอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพ และการสร้างวัฒนธรรมการยกย่องชมเชย
อย่างจริงใจและต่อเนื่อง เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจภายในควบคู่กับแรงจูงใจภายนอก ซึ่งจะนำไปสู่ความผูกพันในองค์การ  
และการคงอยู ่ของบุคลากรที ่มีคุณภาพในระยะยาว องค์ความรู ้น ี ้จ ึงสามารถใช้เป็นฐานคิดในการกำหนดนโยบาย  
และมาตรการด้านแรงจูงใจในการทำงานของมหาวิทยาลัยนครพนม รวมทั้งประยุกต์ใช้ในสถาบันอุดมศึกษาอื่นที่มีบริบท
ใกล้เคียงกันต่อไปได้อย่างมีนัยสำคัญทางวิชาการและทางปฏิบัติ 
 
สรุปผลการวิจัย 

จากผลการศึกษาวิจัย ผู้วิจัยสรุปผลการวิจัย ดังนี้ 
1. ศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม จำแนกตามสถานภาพ  

และประเภทของบุคลากร 
1.1 ผลการศึกษาแรงจูงใจในการทำงานบุคลากร มหาวิทยาลัยนครพนม โดยภาพรวมอยู ่ในระดับมาก  

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน  
และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

1.2 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยนครพนม จำแนกตาม
สถานภาพ พบว่า บุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายสนับสนุน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงานโดยภาพรวม
และรายด้านไม่แตกต่างกัน 

1.3 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยนครพนม จำแนกตาม
ประเภทของบุคลากร พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม ประเภทข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย และพนักงาน
ราชการและลูกจ้าง มีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงาน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกั น เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ด้านเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านการยอมรับนับถือ  
การยกย่อง ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านความสำเร ็จในการทำงาน และด้านความก้าวหน้าในตำแหน่ง  
มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

2 ศึกษาและเปรียบเทียบความผูกพันในองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม จำแนกตามสถานภาพ  
และประเภทของบุคลากร 

2.1 ผลการศึกษาความผูกพันในองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
เมื ่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู ่ในระดับมากทุกด้าน ด้านที ่มีค่าเฉลี ่ยสูงสุด คือ ด้านการมอบอำนาจในงาน  
และการตัดสินใจ และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ ด้านการพัฒนาอาชีพเพ่ือเจริญเติบโตในหน้าที่การงาน 

2.2 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผูกพันในองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม จำแนกตาม
สถานภาพ พบว่า บุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายสนับสนุน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ ภาพรวม
และรายด้านไม่แตกต่างกัน 

2.3 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผูกพันในองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม จำแนกตามประเภท
ของบุคลากร พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม ประเภทข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย และพนักงานราชการ  
และลูกจ้าง มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  
ด้านการยอมรับวัฒนธรรม เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านงาน
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เป็นส่วนหนึ ่งของชีว ิต ด้านการพัฒนาอาชีพเพื ่อเจริญเติบโตในหน้าที ่การงาน และด้านการมอบอำนาจในงาน  
และการตัดสินใจ มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

3. ผลวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทำงานบุคลากรกับความผูกพันในองค์การมหาวิทยาลัย
นครพนม พบว่า โดยภาพรวมแรงจูงใจในการทำงานบุคลากร มีความสัมพันธ์ทางบวก อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
(rxy = 0.88) กับความผูกพันในองค์การในระดับสูง ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

4. ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม  
มี 4 ด้าน ได้แก่ ด้านความสำเร็จในการทำงาน ด้านเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่ง  
และด้านการยอมรับนับถือ การยกย่อง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) อยู่ระหว่าง .40 - .76 โดยตัวแปร 
ทั้ง 4 ด้าน ร่วมกันทำนายอภิปรายความแปรปรวนความผูกพันในองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม ได้ร้อยละ 83 
(R2= .83) ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 
ข้อเสนอแนะ 

1. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
1.1 .ผลจากการศึกษาแรงจูงใจในการทำงาน มหาวิทยาลัยนครพนม พบว่า ด้านที ่ม ีค ่าเฉลี ่ยต ่ำสุด  

คือ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ บุคลากรรับรู้ถึงการสร้าง
บรรยากาศที่เป็นมิตรและเกื้อกูลกัน ดังนั้น ผู้บริหารควรกำหนดมาตรการฟ้ืนฟูความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เป็นวาระเร่งด่วน 
ได้แก่ สร้างบรรยากาศปลอดภัยทางจิตใจ (psychological safety) ด้วยกติกาการสื่อสารเชิงบวก จัดกิจกรรมทีมข้ามหน่วย/
PLC แลกเปลี่ยนงานจริง (show & share) และโครงการร่วมที่มีเป้าหมายเดียวกัน เพื่อลดกำแพงระหว่างฝ่าย และพัฒนา
ทักษะหัวหน้างานด้านโค้ชงาน การไกล่เกลี่ยข้อขัดแย้ง และการชื่นชมทันเวลา เพื่อเป็นต้นแบบความร่วมมือ รวมถึง 
เปิดช่องทางสื่อสารภายในที่เป็นมิตร (เช่น กลุ่มสนทนา/กิจกรรมสังคม) ควบคู่มุมทำงานร่วมกันในพื้นที่จริง กำหนดตัวชี้วัด
เฉพาะ เช่น คะแนนบรรยากาศเป็นมิตรและความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน เพ่ือยกระดับแรงจูงใจโดยรวม 

1.2 ผลจากการศึกษาความผูกพันในองค์การของบุคลากร มหาวิทยาลัยนครพนม พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด 
คือ ด้านการพัฒนาอาชีพเพื่อเจริญเติบโตในหน้าที่การงาน และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด  
คือ บุคลากรได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นธรรมและโปร่งใส ดังนั้น มหาวิทยาลัยควรกำหนด นโยบายพัฒนา
อาชีพและประเมินผลโปร่งใสเป็นวาระเร่งด่วน โดยปรับระบบประเมินผลด้วยเกณฑ์สมรรถนะผลลัพธ์ที่ชัดเจน มีตัวอย่าง
หลักฐานผลงานและน้ำหนักคะแนน พร้อมคู่มือผู้ประเมิน จัดสรรงบ up/reskilling และระบบพี่เลี้ยง (mentoring) สำหรับ
สายวิชาการ สายสนับสนุน พร้อมโอกาสหมุนเวียนงาน/โครงการพิเศษเพื่อสร้างแฟ้มผลงาน รวมถึงผูกผลการพัฒนาอาชีพ
กับผลตอบแทน/การยกย่องอย่างยุติธรรม และสื่อสารความคืบหน้าผ่านแดชบอร์ดหน่วยงาน รายไตรมาส ตั้งเป้ า 12 เดือน
ให้คะแนนความเป็นธรรม โปร่งใส และโอกาสเติบโต เพ่ิมข้ึนอย่างมีนัยสำคัญ พร้อมอัตราเลื่อนตำแหน่งตามแผนไม่น้อยกว่า 
80% 

1.3 ผลจากการศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทำงานที ่ส ่งผลต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากร 
มหาวิทยาลัยนครพนม พบว่า ด้านความสำเร็จในการทำงาน ด้านเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน ด้านความก้าวหน้า  
ในตำแหน่ง และด้านการยอมรับนับถือ การยกย่อง ดังนั้นผู้บริหารของมหาวิทยาลัยนครพนม ควรขับเคลื่อนนโยบายเสริม
แรงจูงใจเชิงระบบเพ่ือยกระดับความผูกพันของบุคลากรเริ่มจากออกแบบงานให้มีเป้าหมาย ตัวชี้วัดชัดเจน พร้อมสะท้อนผล
แบบทันท่วงที เพื่อให้เห็นความสำเร็จในการทำงาน อย่างเป็นรูปธรรมปรับโครงสร้างค่าตอบแทนและสวัสดิการให้ยุติธรรม 
โปร่งใส และแข่งขันได้ สอดคล้องสมรรถนะและผลสัมฤทธิ์กำหนดเส้นทางความก้าวหน้าในตำแหน่งที่ชัดเจน ควบคู่ระบบ  
พี่เลี้ยงและการพัฒนาสมรรถนะตามสายอาชีพสร้างวัฒนธรรมยอมรับ ยกย่องที่ถี่ ทันเวลา และมีความหมาย และผูกเข้ากับ
แฟ้มผลงาน เกณฑ์เลื่อนตำแหน่ง สื่อสารภายในให้เชื่อมยุทธศาสตร์องค์กรกับบทบาทของแต่ละคนอย่างชัดเจน พร้อมพัฒนา
ภาวะผู ้นำหัวหน้างานด้านโค้ชงานและสะท้อนผล มาตรการทั ้งหมดจะทำให้แรงจูงใจด้านความสำเร็จ ค่าตอบแทน 
ความก้าวหน้า และการยอมรับ ทำงานสอดประสานจนก่อเกิดความผูกพันอย่างยั่งยืน ขอยืนยันตามนี้เพราะเป็นข้อเสนอแนะ
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เพื่อนำผลการวิจัยไปใช้ ผลจากการศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากร 
มหาวิทยาลัยนครพนม 

2. ข้อเสนอแนะด้านการวิจัยครั้งต่อไป 
2.1 ควรศึกษาวิจัยแรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากร ในสถานศึกษาระดับ  

อ่ืน ๆ เช่น มหาวิทยาลัยเอกชน สถานศึกษา ศูนย์การศึกษาพิเศษ เป็นต้น เพ่ือให้เกิดการพัฒนาที่เหมาะสมเพ่ิมยิ่งข้ึน 
2.2 ควรศึกษาวิจัยแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการทำงาน มหาวิทยาลัยนครพนมต่อไป 
2.3 ควรศึกษาวิจัยแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการพัฒนางานวิจัยของบุคลากร สายวิชาการ และสายสนับสนุน 

เพ่ือพัฒนาเพื่อความก้าวหน้าทางวิชาการต่อไป 
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