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บทคัดย่อ
การศึกษาวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา (1) ระดับขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม (2) ปัจจัยที่ส่งผลต่อขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม และ (3) ศึกษาข้อเสนอแนะปัจจัยที่ส่งผล ต่อขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ประชากร คือ พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามจำนวน 401 คน กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 201 คน โดยการใช้สูตรหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของยามาเน่ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ แบบสอบถาม 5 ระดับ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณด้วย ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง วิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพใช้การวิเคราะห์เนื้อหา
	ผลการวิจัย พบว่า (1) ระดับขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยรวมอยู่ในระดับมาก (2) ปัจจัยที่ส่งผลต่อขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ได้แก่ ปัจจัยด้านสภาพการทำงาน ปัจจัยด้านการยอมรับนับถือ ปัจจัย ด้านนโยบายและการบริหารงาน ปัจจัยด้านความสำเร็จของงาน สามารถทำนายขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ได้ร้อยละ 77.20 และ (3) ข้อเสนอแนะปัจจัยที่ส่งผลต่อขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ประกอบด้วย มีการกำหนดเป้าหมายการทำงานที่ชัดเจน การให้รางวัล และการสนับสนุนการพัฒนาอาชีพ สนับสนุนการให้เกียรติ การชื่นชม และสร้างบรรยากาศการทำงาน ที่เคารพซึ่งกันและกันการมอบหมายงานที่เหมาะสม การให้อำนาจตัดสินใจ และการให้คำแนะนำที่สร้างสรรค์ มีการพัฒนาเส้นทางอาชีพที่ชัดเจน และระบบเลื่อนตำแหน่งที่เป็นธรรม โครงสร้างเงินเดือนที่เหมาะสม การปรับขึ้นเงินเดือน และสวัสดิการที่เพียงพอ สร้างบรรยากาศการทำงานที่ดี พัฒนาทักษะ การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ และการทำงานเป็นทีม มีนโยบายที่โปร่งใส การบริหารที่มีประสิทธิภาพ และการมีส่วนร่วมของบุคลากร สร้างสิ่งแวดล้อมที่เหมาะสม อุปกรณ์ที่ทันสมัย ผู้นำมีภาวะผู้นำที่สร้าง แรงจูงใจ ตลอดจนสร้างความมั่นคงในตำแหน่ง ระบบประเมินผลที่ชัดเจน และสวัสดิการที่เหมาะสม
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Abstract
This research aimed to study (1) the level of morale among support staff at Maha Sarakham University; (2) factors affecting the morale of support staff at Maha Sarakham University; and (3) explore recommendations for factors affecting the morale of support staff at Maha Sarakham University. The population consisted of 401 support staff at Maha Sarakham University. The sample size was 201 participants, using the Yamane formula. The research instrument used was a five-level questionnaire. Quantitative data were analyzed using means, standard deviations, and linear multiple regression. Content analysis was used for qualitative data analysis.
The results revealed that (1) the overall level of morale among support staff at Maha Sarakham University was high. (2) Factors affecting the morale of support staff at Maha Sarakham University included working conditions, recognition, policy and administration, and success factors. It can predict the morale of support staff at Maha Sarakham University at 77.20 percent. (3) Suggested factors affecting the morale of support staff at Maha Sarakham University include: setting clear work goals, rewarding and supporting career development, supporting honor, appreciation, and creating a work environment of mutual respect, appropriate job delegation, empowering decision-making, and providing constructive guidance, developing a clear career path and a fair promotion system, appropriate salary structure, salary adjustments, and adequate benefits, creating a good work atmosphere, developing skills, effective communication, and teamwork, having transparent policies, effective management, and personnel participation, creating a suitable environment, modern equipment, leaders with motivating leadership and creating position stability, a clear evaluation system, and appropriate benefits.
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1. บทนำ
องค์กรภาครัฐและเอกชนต่างให้ความสำคัญกับบุคลากร เพราะบุคลากรเป็นปัจจัยที่สำคัญที่สุดของการทำงานที่ส่งผลให้องค์กรประสบความสำเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ องค์กรที่จะประสบความสำเร็จได้นั้น ส่วนใหญ่เกิดจากการมีระบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ดี บุคลากรเป็นทรัพยากรที่มีบทบาทสำคัญต่อการผลักดันภารกิจให้ประสบผลสำเร็จตามวัตถุประสงค์ สิ่งสำคัญจะทำอย่างไร ให้ทรัพยากรบุคคลทำงานอย่างเต็มความสามารถ มีความจงรักภักดีต่อองค์กร (เกศณรินทร์ งามเลิศ, 2559) ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรไม่ใช่เพียงแต่การฝึกอบรมแต่เป็นการเรียนรู้ที่จะช่วยปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน สร้างแรงจูงใจ และสร้างบรรยากาศในการทำงานให้เอื้อต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรโดยมีเป้าหมาย (ปทิตตา จันทวงศ์, 2559) หน่วยงานราชการแม้ว่าจะไม่ได้เป็นองค์กรที่มีการแข่งขันกันอย่างรุนแรง แต่การมีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ มีความเชี่ยวชาญ มีความจงรักภักดีอยู่ภายในองค์กร ถือเป็นสิ่งที่จำเป็นของหน่วยงานราชการ เพราะบุคคลเหล่านั้นเป็นปัจจัยที่ช่วยขับเคลื่อนองค์กรให้ก้าวไปถึงจุดหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพได้ง่ายขึ้น (ณัฐวัตร เป็งวันปลูก, 2560)
	ปัจจัยที่มีผลทำให้องค์กรสามารถสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ได้ เกิดขึ้นได้จากหลายส่วนประกอบกัน เช่น คน ระบบงาน วิธีดำเนินงาน การบริหารงาน โครงสร้างองค์กร แรงจูงใจในการทำงาน สิ่งเหล่านี้เกิดจากผลของการบริหารงานทั้งสิ้น ทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ องค์กรที่มีกระบวนการบริหารงานที่ดี ย่อมส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพมากขึ้น (ศิริกาญจน์ วงษ์เสรี, 2559) หากผู้บริหารขององค์กรให้ความสำคัญกับการสร้างความสุข และความพึงใจจึงเป็นสิ่งสำคัญมากต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งถ้าองค์กรมีความพึงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับที่สูงเสมอบุคลากรก็จะมีความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มใจ มีความอดทน และมีปัญหาในการปฏิบัติงานน้อยมาก ดังนั้น จึงกล่าวได้ว่าความพึงใจในการปฏิบัติงาน เป็นสิ่งที่องค์กรควรทำให้เกิดขึ้น เพื่อทำให้บุคลากรมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานทำให้ผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพ และอีกประการหนึ่งการดำเนินงานให้บรรลุเป้าหมายดังกล่าวนั้น ได้บุคลากรทุกคนมีส่วนสำคัญเป็นอย่างยิ่งในการช่วยขับเคลื่อน ผลักดันให้การดำเนินงานบรรลุเป้าหมาย ซึ่งความร่วมมือกันนั้นเองจะนำพาองค์กรไปสู่ผลสำเร็จ (ปัญญาพร ฐิติพงศ์, 2558) 
	การสร้างขวัญและกำลังใจเป็นสิ่งจำเป็นและสำคัญที่ต้องนำเข้ามาเป็นหลักในการบริหารจัดการภายในองค์การ การสร้างขวัญและกาลังใจมีหลายรูปแบบด้วยกัน เช่น เงิน (Money) เป็นสิ่งกระตุ้นที่สำคัญที่อยู่ในรูปแบบของเงินเดือนหรือเงินค่าจ้าง เงินมีแนวโน้มจะมีความสำคัญต่อบุคคลมากขึ้น สำหรับบุคคลที่มีครอบครัวเงินเป็นสิ่งที่ใช้บรรลุมาตรฐานการครองชีพ การมีส่วนร่วม (Participation) จะช่วยให้บุคคลมีความรู้และเข้าใจปัญหาและผลงาน ดังนั้น ขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน ถือได้ว่าเป็นองค์ประกอบสำคัญยิ่งในการบริหารงานบุคคล การให้ความสำคัญต่อความรู้สึกหรือเจตคติส่วนบุคคล จึงมีมากขึ้นในแต่ละหน่วยงานซึ่งบุคลากรของแต่ละหน่วยงานนับได้ว่าเป็นปัจจัยที่มีความสำคัญและเป็นรากฐานของการพัฒนา ในการที่จะทำงานด้านต่างๆ ซึ่งมีปริมาณมากพอตามความต้องการ มีความรู้ความสามารถตรงตามหน้าที่การงานและมีระบบการจัดการที่ดีแล้ว โอกาสที่จะทำงานให้บรรลุเป้าหมายย่อเป็นไปได้มาก รวมทั้งการสร้างเจตคติที่ดีต่อการทำงาน ซึ่งการสร้างขวัญและกำลังใจเป็นวิธีการที่จะทำให้บุคคลในหน่วยงาน ไม่ว่าจะเป็นผู้บริหารหรือผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความร่วมมือร่วมใจและประสานงานกัน เป็นแรงจูงใจให้ปฏิบัติงานด้วยความกระตือรือร้นหรือด้วยความสมัครใจ ทำให้การปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์ด้วยความเรียบร้อย เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล ในขณะเดียวกัน ถ้าหากบุคลากรในหน่วยงานมีขวัญและกำลังใจที่ไม่ดี การปฏิบัติงานต่างๆก็มักจะไม่ประสบความสำเร็จ (ปรียรัตน์ ชาวไชย, 2554)
การรายงานการประเมินตนเองของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ปีการศึกษา 2566 ซึ่งมีผลการปรับปรุงในเรื่องของการจัดสวัสดิการ โดยจัดตั้งกองทุนสวัสดิการมหาวิทยาลัย เพื่อส่งเสริมฐานะทางเศรษฐกิจของบุคลากรและเอาใจใส่ ดูแลบุคลากรทุกคนอย่างเสมอภาคเท่าเทียมกัน/จัดสวัสดิการด้านที่อยู่อาศัยสำหรับบุคลากรเพื่อบรรเทา ความเดือดร้อนด้านค่าใช้จ่ายแก่บุคลากร มีกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ กสจ. มหาวิทยาลัยมีการด้านส่งเสริมสุขภาพ และสร้างขวัญกำลังใจให้คณาจารย์และบุคลากรเพื่อจะเป็นตัวช่วยให้การทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีความสุข ซึ่งหากองค์การขาด การสร้างขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ก็ส่งผลไปยังความผูกพันองค์การได้ซึ่งสอดคล้องกับวิจัยของ ชาตรี จักณารายณ์ (2558) พบว่า บุคลากรภายในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ส่วนใหญ่มีความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยภาพรวมอยู่ในระดับระดับปานกลาง สำหรับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสูงที่สุด โดยเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและยอมรับค่านิยมขององค์การ รองลงมา คือ ความเต็มใจที่จะทุ่มเท ความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การและความปรารถนาอย่างแรงกล้าในการคงไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกภาพในองค์การและบุคลากรต้องการให้มีการส่งเสริมความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ด้านคุณภาพชีวิตของบุคลากร ต้องการให้มหาวิทยาลัยมีความยุติธรรม และหลักเกณฑ์ในการพิจารณาบรรจุบุคลากรภายในมหาวิทยาลัยเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนให้มีความโปร่งใส ยุติธรรมควรมีการจัดสรรทุนสำหรับเรียนต่อในระดับที่สูงขึ้นด้วยความยุติธรรมควรมีการเพิ่มสวัสดิการในเรื่องของบ้านพักสำหรับบุคลากรภายในมหาวิทยาลัยให้เพียงพอต่อบุคลากร และมหาวิทยาลัย ควรเปิดโอกาสให้พนักงานสายสนับสนุนมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นต่อสภาคณาจารย์ และข้าราชการ ด้านความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัย ควรมีการมอบรางวัลสำหรับบุคลากรที่ทำหน้าที่ด้วยความขยัน หมั่นเพียร มหาวิทยาลัยควรมีการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้วยการส่งเสริมการทำงานโดยการใส่ใจในการทำงานของลูกน้องโดยไม่แบ่งชนชั้นระหว่างสายสอนกับสายสนับสนุน ผู้บังคับบัญชาควรใส่ใจและเข้าใจในการทำงานของลูกน้องด้วยความจริงใจ ซึ่งไม่ใช่หวังแต่ผลประโยชน์ของตนอย่างเดียวและผู้บังคับบัญชาควรมีการระงับระอารมณ์โกรธ และอารมณ์ไม่พอใจที่รุนแรงต่อ     การทำงานของลูกน้อง ไม่ว่าจะด้วยวาจา หรือกิริยาท่าทาง เพื่อเป็นปัจจัยสำคัญสำหรับการสร้างขวัญกำลังใจการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี
	ดังนั้น ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม เพื่อนำข้อสนเทศไปพัฒนาปัจจัยที่ส่งผลต่อขวัญกำลังใจของบุคลากรสายสนับสนุน สามารถพัฒนากลยุทธ์ที่ตรงจุดเพื่อส่งเสริมขวัญกำลังใจของบุคลากรได้ เช่น การพัฒนาระบบการให้รางวัล การจัดกิจกรรมสันทนาการ การปรับปรุงสภาพการทำงาน ส่งผลต่อองค์กรองค์กรที่มีบุคลากรที่มีขวัญกำลังใจดีจะมีภาพลักษณ์ที่ดี ดึงดูดผู้สมัครที่มีความสามารถ ตลอดจนเกิดประสิทธิภาพการทำงาน บุคลากรที่มีขวัญกำลังใจดีจะมีความสุขในการทำงาน มุ่งมั่น ทุ่มเท ทำงานอย่างมีประสิทธิภาพและส่งผลดีต่อผลงานขององค์กรโดยรวมในอนาคต

2. วัตถุประสงค์การวิจัย
2.1 เพื่อศึกษาระดับขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม
2.2 เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม
2.3 ศึกษาข้อเสนอแนะปัจจัยที่ส่งผลต่อขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร    สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม

3. วิธีการวิจัย
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง
3.1.1 ประชากร คือ พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จำนวน 401 คน
3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏ มหาสารคาม จำนวน 201 คน โดยการใช้สูตรหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ (Yamane, 1973)
3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล
การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามที่สร้างขึ้นจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเป็นแนวทาง โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ
ตอนที่ 1 เป็นคำถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามลักษณะของแบบสอบถาม เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา และตำแหน่ง
ตอนที่ 2 เป็นคำถามความคิดเห็นปัจจัยที่ส่งผลต่อขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) มีระดับความคิดเห็นให้เลือกตอบ 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด
ตอนที่ 3 เป็นคำถามขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม
ตอนที่ 4 เป็นคำถามปลายเปิดข้อเสนอแนะเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ลักษณะคำถามเป็นแบบปลายเปิด (Open Ended)
3.3 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล
เพื่อให้ได้ข้อมูลครบถ้วนทุกด้าน ผู้วิจัยได้ดำเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 
	3.3.1 ขอหนังสือรับรองและแนะนำตัวผู้วิจัยจากคณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ประสานขอความร่วมมือถึงผู้บริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามเพื่อขอความอนุเคราะห์และอำนวยความสะดวกในการดำเนินงาน วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูล
	3.3.2 ดำเนินการแจกแบบสอบถามโดยผู้วิจัยดำเนินการด้วยตัวเองและผู้ช่วยวิจัยดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล 
	3.3.3 ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างด้วย Google forms
	3.3.4 ตรวจสอบความถูกต้องและความสมบูรณ์แล้วไปวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมสำเร็จรูป
3.4 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล
	การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้สถิติมาประกอบการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้
			5.5.1	สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ ได้แก่ การแจกแจง ความถี่ (Frequency) และร้อยละ (Percentage)
			5.5.2	สถิติที่ใช้ในการการวิเคราะห์ระดับขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม สถิติที่ใช้ ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)
			5.5.3	สถิติทดสอบสมมติฐานวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง (Multiple Linear Regression Analysis) ใช้การเลือกตัวแปรโดยวิธีนำ ตัวแปรเข้าทั้งหมด (Enter Regression)
			5.5.4	การวิเคราะห์ข้อมูลข้อเสนอแนะเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จะใช้วิธีการแจกแจงความถี่ (Frequency Distribution) การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) และพรรณนาความ

4. ผลการวิจัย
	4.1 ผลการวิเคราะห์ระดับขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม

[bookmark: _Hlk193396818]ตารางที่ 1  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยรวมและจำแนกเป็นรายด้าน
	ขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม
	ระดับขวัญและกำลังใจ

	
	

	S.D.
	แปลผล
	อันดับที่

	1. ด้านความสามัคคีในองค์กร
	3.81
	0.82
	มาก
	1

	2. ด้านความพอใจในงาน
	3.66
	0.81
	มาก
	3

	3. ด้านความผูกพันต่อองค์กร
	3.76
	0.82
	มาก
	2

	รวม
	3.74
	0.82
	มาก
	-






[bookmark: _Hlk142211747]	จากตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์ระดับขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยรวมอยู่ในระดับมาก (= 3.74) เมื่อพิจารณาเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านความสามัคคีในองค์กร (= 3.81) รองลงมา คือ ด้านความผูกพันต่อองค์กร ( = 3.76) และด้านความพอใจในงาน ( = 3.66) ตามลำดับ

	4.2 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยใช้การวิเคราะห์แบบกำหนด ตัวแปรเข้าไปในสมการทั้งหมด (Enter Method) ดังนี้



[bookmark: _Hlk193396970]ตารางที่ 2  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม
	ตัวแปรอิสระ
	b
	S.E.
	β
	t
	Sig.

	a ค่าคงที่
	1.283
	.233
	-
	5.519
	.00

	1. ปัจจัยด้านความสำเร็จของงาน X1
	.134
	.037
	.106
	.915
	.04*

	2. ปัจจัยด้านการยอมรับนับถือ X2
	.204
	.046
	.280
	4.454
	.00*

	3. ปัจจัยด้านลักษณะของงานที่ทำ X3
	.055
	.041
	.104
	1.339
	.18

	4. ปัจจัยด้านความรับผิดชอบ X4
	.039
	.041
	.074
	.938
	.35

	5. ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในตำแหน่ง  การงาน X5
	.080
	.047
	.140
	1.721
	.09

	6. ปัจจัยด้านเงินเดือน X6
	.028
	.033
	.057
	.847
	.40

	7. ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และผู้ร่วมงาน X7
	.033
	.046
	.047
	.722
	.47

	8. ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงาน X8
	.148
	.047
	.244
	3.162
	.00*

	9. ปัจจัยด้านสภาพการทำงาน X9
	.220
	.059
	.363
	3.745
	.00*

	10. ปัจจัยด้านการปกครองบังคับบัญชา X10
	.029
	.038
	.049
	.753
	.45

	11. ปัจจัยด้านความมั่นคงในการทำงาน X11
	.068
	.058
	.106
	1.184
	.24



R = .879, R2 = .772
หมายเหตุ. * มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05
	จากตารางที่ 2 ปัจจัยที่นำมาศึกษา ทั้ง 11 ตัวแปร มีความสัมพันธ์พหุคูณกับขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม (Y) เท่ากับ 0.879  (R = .879) แสดงว่า ตัวแปรอิสระทั้ง 11 ตัวแปร รวมกันมีความสัมพันธ์กับขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม (Y) ในระดับมาก
		1. ปัจจัยที่นำมาศึกษา ทั้ง 11 ตัวแปร มีผลต่อการเปลี่ยนแปลง หรือการผันแปรกับขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม (Y) เท่ากับ .772 (R2  = .772) แสดงว่า ตัวแปรอิสระทั้ง 11 ตัวแปร สามารถอธิบายขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม (Y)       ได้ร้อยละ 77.20
		2. ปัจจัยที่ส่งผลต่อขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจำนวน 4 ตัวแปร สอดคล้องกับสมมติฐานของการวิจัยที่ตั้งไว้ เรียงลำดับจากตัวแปรที่มีผลต่อการผันแปรในตัวแปรตามในแบบคะแนน มาตรฐานจากมากที่สุดไปหาน้อย ดังนี้
			2.1 ปัจจัยด้านสภาพการทำงาน X9 (β = .363)
			2.2 ปัจจัยด้านการยอมรับนับถือ X2 (β = .280)
			2.3 ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงาน X8 (β = .244)
			2.4 ปัจจัยด้านความสำเร็จของงาน X1 (β = .106)
		3. เมื่อทราบค่าคงที่ (Constant) เท่ากับ 1.283 ทราบค่าน้ำหนักความสำคัญ ของตัวพยากรณ์ ซึ่งอยู่ในรูปคะแนนดิบ (b) และทราบน้ำหนักความสำคัญของตัวพยากรณ์ ซึ่งอยู่ในรูปคะแนนมาตรฐาน (β) จึงสามารถสร้างสมการถดถอย ได้ดังนี้
				สมการถดถอยในรูปคะแนนดิบ คือ Y = a + b1x1 + b2x2 +…+ bnxn 
				แทนค่าในสูตร Y = 1.283 + .220 (X9) + .204 (X2) + .148 (X8)+ .134 (X1)
				สมการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน คือ Z = B1z 1 + B2z 2 +…+ Bnz n

					แทนค่าในสูตร  = .363 (Z9) + .280 (Z2) + .244 (Z8) + .106 (X1)

					เมื่อ Y และ  = ปัจจัยที่ส่งผลต่อขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน       ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม
[bookmark: _Hlk89375441][bookmark: _Hlk142212892][bookmark: _Hlk175835929]		4.3 สรุปข้อเสนอแนะอื่นๆ เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ดังนี้
				4.3.1 ปัจจัยด้านความสำเร็จของงาน ประกอบด้วย การกำหนดเป้าหมายที่ชัดเจนและสามารถทำได้จริง การยกย่องและให้รางวัลเมื่อบรรลุเป้าหมาย การสนับสนุนการพัฒนาทักษะและความก้าวหน้าในสายอาชีพ
					4.3.2 ปัจจัยด้านการยอมรับนับถือ ประกอบด้วย การให้เกียรติและเคารพความคิดเห็น การยกย่องชมเชยอย่างจริงใจ สร้างบรรยากาศการทำงานที่เคารพซึ่งกันและกัน
					4.3.3 ปัจจัยด้านลักษณะของงานที่ทำ ประกอบด้วย ความชัดเจนของบทบาทและหน้าที่ความหลากหลายและความท้าทายของงาน การสนับสนุนด้านทรัพยากรและเครื่องมือในการทำงาน 
					4.3.4 ปัจจัยด้านความรับผิดชอบ ประกอบด้วย การมอบหมายงานที่เหมาะสมกับความสามารถ การให้อำนาจในการตัดสินใจตามความรับผิดชอบของงาน การติดตามและให้คำแนะนำอย่างสร้างสรรค์ 
					4.3.5	ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน ประกอบด้วย เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพที่ชัดเจน โอกาสในการพัฒนาทักษะและการศึกษาเพิ่มเติม ระบบการประเมินผลและการเลื่อนตำแหน่งที่เป็นธรรม 
					4.3.6	ปัจจัยด้านเงินเดือน ประกอบด้วย โครงสร้างเงินเดือนที่เป็นธรรมและเหมาะสม การปรับขึ้นเงินเดือนตามผลงานและอายุงาน สวัสดิการและเงินช่วยเหลือเพิ่มเติม
					4.3.7	ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน ประกอบด้วย สร้างบรรยากาศการทำงานที่เป็นมิตรและให้เกียรติซึ่งกันและกัน เปิดช่องทางการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ สนับสนุนการทำงานเป็นทีมและกิจกรรมสร้างความสามัคคี 
					4.3.8	ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงาน ประกอบด้วย นโยบายที่โปร่งใสและเป็นธรรม การบริหารงานที่มีประสิทธิภาพและทันสมัย การเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในนโยบายองค์กร

5. อภิปรายผลการวิจัย
การวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ผู้วิจัย ได้ทำการสรุป อภิปรายผล ดังต่อไปนี้
1. ขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยรวมอยู่ในระดับมาก อาจเป็นเพราะว่า มหาวิทยาลัยมีนโยบายที่ส่งเสริมและดูแลบุคลากรสายสนับสนุนอย่างต่อเนื่อง ทั้งในด้านสวัสดิการ แรงจูงใจ และโอกาสในการพัฒนาตนเอง เช่น การจัดฝึกอบรมเพื่อเพิ่มทักษะ การมีระบบประเมินผลที่ชัดเจน และการให้รางวัลแก่ผู้มีผลงานดีเด่น ทำให้บุคลากรรู้สึกว่าตนมีคุณค่าและเป็นที่ยอมรับ ส่งผลให้ขวัญและกำลังใจอยู่ในระดับสูงกว่าที่คาดการณ์ไว้ นอกจากนี้ สภาพแวดล้อมในการทำงานที่เอื้อต่อการปฏิบัติงาน เช่น ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้บริหารกับบุคลากร การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน และวัฒนธรรมองค์กรที่เน้นความสามัคคีและการมีส่วนร่วม ก็อาจเป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อขวัญและกำลังใจในเชิงบวก ทำให้บุคลากรมีความมั่นคงในตำแหน่งงาน ซึ่งช่วยลดความวิตกกังวล และเพิ่มความพึงพอใจในการทำงาน สอดคล้องกับ Herzberg (1968) ได้ทำการศึกษาเรื่อง One More Time: คุณจะสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานได้อย่างไร ได้เสนอทฤษฎีสองปัจจัย (Two-Factor Theory) ซึ่งระบุว่า ขวัญและกำลังใจในการทำงานของพนักงานได้รับอิทธิพลจากปัจจัยกระตุ้น (Motivators) เช่น การได้รับการยอมรับ ความสำเร็จในการทำงาน และโอกาสความก้าวหน้า รวมถึงปัจจัยคงสภาพ (Hygiene Factors) เช่น สภาพแวดล้อมในการทำงาน ความมั่นคงในอาชีพ และความสัมพันธ์กับผู้บริหาร ซึ่งผลการวิจัยในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามที่พบว่าบุคลากรมีขวัญและกำลังใจในระดับมาก ก็อาจเกิดจากทั้งปัจจัยกระตุ้นและคงสภาพที่ส่งเสริมกันอย่างเหมาะสม สอดคล้องกับแนวคิดของเฮิร์ซเบิร์กที่ชี้ว่าปัจจัยเหล่านี้สามารถยกระดับขวัญและกำลังใจของบุคลากรได้อย่างมีนัยสำคัญ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Meyer and Allen (1991) ได้ทำการศึกษาเรื่อง การสร้างแนวคิด สามองค์ประกอบของความมุ่งมั่นขององค์กร งานวิจัยนี้เสนอแนวคิดเรื่องความผูกพันต่อองค์กร 3 มิติ ได้แก่ ความผูกพันทางอารมณ์ (Affective Commitment), ความผูกพันเชิงต่อเนื่อง (Continuance Commitment), และความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน (Normative Commitment) ซึ่งพบว่า บุคลากรที่มีความผูกพันทางอารมณ์สูง มักมีขวัญและกำลังใจในการทำงานสูงเช่นกัน ซึ่งอธิบายได้ว่าหากบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยรู้สึกผูกพันกับองค์กร บุคลากรสายสนับสนุนจะมีแรงจูงใจและกำลังใจในการปฏิบัติงานสูงกว่าค่าที่คาดไว้ สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Ryan and Deci (2000) ได้ทำการศึกษาเรื่อง ทฤษฎีการกำหนดตนเองและการอำนวยความสะดวกต่อแรงจูงใจภายใน การพัฒนาทางสังคม และความเป็นอยู่ที่ดี ได้เสนอทฤษฎีการกำหนดตนเอง (Self-Determination Theory: SDT) ซึ่งชี้ว่า ขวัญและกำลังใจของบุคลากรจะสูงเมื่อมีความรู้สึกว่าตนมีอิสระในการทำงาน (Autonomy), มีความสามารถ (Competence) และมีความเชื่อมโยงกับผู้อื่น (Relatedness) ซึ่งหากมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามมีระบบการบริหารงานที่ส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ มีโอกาสแสดงศักยภาพ และมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน ย่อมทำให้ขวัญและกำลังใจสูงขึ้น สอดคล้องกับผลการวิจัยที่พบว่าขวัญกำลังใจโดยรวมอยู่ในระดับมาก
2. ปัจจัยที่ส่งผลต่อขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ได้แก่ ปัจจัยด้านสภาพการทำงาน X9 (β = .363) ปัจจัยด้านการยอมรับนับถือ X2 (β = .280) ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงาน X8 (β = .244)ปัจจัยด้านความสำเร็จของงาน ผลการวิจัย พบว่า
2.1 ปัจจัยด้านสภาพการทำงาน ส่งผลต่อขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม เป็นไปตามสมมติฐานการวิจัย อาจเป็นเพราะว่า สภาพการทำงานที่เอื้อต่อการปฏิบัติงานมีบทบาทสำคัญในการสร้างบรรยากาศที่ส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจและความรู้สึกมั่นคงในงาน เช่น การมีสถานที่ทำงานที่สะอาด ปลอดภัย อุปกรณ์เครื่องมือที่ครบถ้วนทันสมัย รวมถึงระบบการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ ล้วนทำให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างราบรื่นและลดความเครียดในการทำงาน นอกจากนี้ ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงานในหน่วยงานก็เป็นองค์ประกอบหนึ่งของสภาพแวดล้อมการทำงานที่สำคัญ หากมีความเข้าใจกันดี มีการช่วยเหลือเกื้อกูล และเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นก็จะส่งเสริมให้บุคลากรรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีความภาคภูมิใจ และมีกำลังใจที่จะทุ่มเทในการทำงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ ศิริพร แก้วมณี (2563) ได้ทำการวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อขวัญและกำลังใจในการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุนในสถาบันอุดมศึกษา พบว่า สภาพการทำงาน เช่น ความปลอดภัย ความพร้อมของเครื่องมือ และความสะดวกสบาย มีอิทธิพลอย่างมากต่อขวัญกำลังใจของบุคลากรสายสนับสนุน โดยบุคลากรที่มีสภาพแวดล้อมการทำงานที่ดีจะมีความพึงพอใจและมีกำลังใจในการปฏิบัติงานสูงกว่าบุคลากรในสภาพแวดล้อมที่ไม่เอื้ออำนวย และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Nguyen, Nguyen and Nguyen (2020) ได้ทำการศึกษาเรื่อง สภาพแวดล้อมในสถานที่ทำงานและแรงจูงใจของพนักงานในภาคส่วนสาธารณะ: การศึกษาวิจัยในเวียดนาม พบว่า สภาพแวดล้อมการทำงานที่ดี เช่น ความสะดวกสบาย ปลอดภัย และบรรยากาศที่เป็นมิตรส่งผลเชิงบวกต่อขวัญกำลังใจและแรงจูงใจในการทำงานของพนักงานภาครัฐ โดยเฉพาะในหน่วยงานการศึกษาซึ่งมีลักษณะใกล้เคียงกับมหาวิทยาลัยในประเทศไทย ซึ่งชี้ว่า หากองค์กรให้ความสำคัญกับสภาพแวดล้อมการทำงาน ย่อมส่งเสริมขวัญกำลังใจได้อย่างมีนัยสำคัญ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Ali and Anwar (2021) ได้ทำการศึกษาเรื่อง ผลกระทบของสภาพแวดล้อมการทำงานต่อขวัญกำลังใจของพนักงาน: หลักฐานจากภาคการศึกษา พบว่า สภาพแวดล้อมทางกายภาพและสภาพแวดล้อม   ทางจิตวิทยาในที่ทำงานมีผลต่อขวัญกำลังใจของบุคลากร โดยเฉพาะในภาคการศึกษา ซึ่งเน้นบรรยากาศที่สนับสนุนและส่งเสริมการเรียนรู้ หากองค์กรให้ความสำคัญกับสิ่งแวดล้อมที่ดีจะทำให้บุคลากรรู้สึกมีคุณค่าและมีพลังในการทำงาน
2.2 ปัจจัยด้านการยอมรับนับถือ ส่งผลต่อขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม เป็นไปตามสมมติฐานการวิจัย อาจเป็นเพราะว่า บุคลากรสายสนับสนุนมีความต้องการที่จะได้รับ การยอมรับนับถือจากผู้บริหาร เพื่อนร่วมงาน และนักศึกษา ในฐานะ ที่เป็นส่วนสำคัญขององค์กร แม้จะไม่ได้มีบทบาทด้านการสอนโดยตรง แต่การปฏิบัติงานสนับสนุนที่ราบรื่นมีผลโดยตรงต่อความสำเร็จของภารกิจหลักของมหาวิทยาลัย ดังนั้น เมื่อบุคลากรได้รับคำชมเชย การยอมรับผลงาน หรือแม้แต่การให้เกียรติและเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจในระดับต่าง ๆ ย่อมทำให้บุคลากรเกิด ความภาคภูมิใจในตนเองและบทบาทหน้าที่ ซึ่งจะส่งผลให้มีขวัญและกำลังใจในการทำงานในระดับสูง สอดคล้องกับงานวิจัยของ จารุวรรณ สุภาภรณ์ (2565) ได้ทำการวิจัยเรื่อง ปัจจัย      ที่ส่งผลต่อขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน: กรณีศึกษาบุคลากรโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อต่อขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 พบว่า ตัวแปรที่ส่งผลต่อขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติระดับ .05 คือ ความมั่นคงปลอดภัยในการทำงาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ จิราภรณ์ วิวัฒน์ศักดิ์ชัย (2561) เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อขวัญและกำลังใจในการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยของรัฐ พบว่า การได้รับคำชมเชย การยกย่อง และการได้รับการยอมรับจากหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงานส่งผลให้บุคลากรมีขวัญและกำลังใจในการทำงานสูงขึ้น โดยเฉพาะในกลุ่มที่มีอายุงานมากและมีความรับผิดชอบสูง การได้รับการยอมรับถือเป็นแรงผลักดันสำคัญต่อความทุ่มเทในการทำงาน
2.3 ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงาน ส่งผลต่อขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม อาจเป็นเพราะว่า นโยบายที่ชัดเจน โปร่งใส และเป็นธรรม รวมถึงแนวทางการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ เป็นปัจจัยสำคัญที่ช่วยส่งเสริมขวัญและกำลังใจของบุคลากร โดยเฉพาะในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ซึ่งบุคลากรสายสนับสนุนต้องปฏิบัติงานตามกรอบระเบียบและแนวทางที่ผู้บริหารกำหนด ดังนั้น หากนโยบายขององค์กรมีความชัดเจน ไม่เปลี่ยนแปลงบ่อย มีความเป็นธรรม และให้ความสำคัญต่อสวัสดิการและโอกาสความก้าวหน้าในสายงาน ย่อมทำให้บุคลากรเกิดความมั่นใจและมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น อีกทั้ง ผู้บริหารมีการรับฟังความคิดเห็น และบริหารงานแบบมีส่วนร่วมทำให้บุคลากรเกิดความรู้สึกมีส่วนร่วมและมีคุณค่าในองค์กร ไม่รู้สึกโดดเดี่ยวหรือถูกมองข้าม ส่งผลให้มีขวัญและกำลังใจที่มั่นคง และพร้อมทุ่มเทในการทำงานอย่างเต็มที่ สอดคล้องกับงานวิจัยของ จุฬาลักษณ์ เจริญสุข (2562) ได้ทำการวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อขวัญและกำลังใจของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตกำแพงแสน ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อขวัญและกำลังใจของบุคลากรสายสนับสนุน ได้แก่ ปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้าในอาชีพ (X1) ปัจจัยสุขอนามัยด้านความมั่นคงในงาน (X9) ปัจจัยจูงใจด้านความสำเร็จในงาน (X3) ปัจจัยสุขอนามัย ด้านการบังคับบัญชา (X8) ปัจจัยสุขอนามัยด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (X12) ปัจจัยจูงใจ ด้านการได้รับการมอบหมายงาน (X5) ปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้าส่วนตัว (X2) และปัจจัยสุขอนามัยด้านนโยบายและการบริหารองค์กร (X7) สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของขวัญและกำลังใจของบุคลากรสายสนับ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตกำแพงแสน ได้ร้อยละ 62.4
2.4 ปัจจัยด้านความสำเร็จของงาน ส่งผลต่อขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม เป็นไปตามสมมติฐานการวิจัย อาจเป็นเพราะว่า บุคลากรรู้สึกถึงความสำเร็จและความภาคภูมิใจในผลงานของตน ซึ่งนำไปสู่ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทำงานที่สูงขึ้น โดยเฉพาะเมื่อผลของงานได้รับการยอมรับหรือชื่นชมจากผู้บริหารหรือเพื่อนร่วมงาน ส่งผลให้บุคลากรรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและมีบทบาทสำคัญต่อองค์กร นอกจากนี้ ปัจจัยด้านความสำเร็จของงาน ยังอาจเกี่ยวข้องกับความชัดเจนของบทบาทหน้าที่ ความสามารถในการบรรลุเป้าหมายของตน และการได้รับโอกาสในการพัฒนา ซึ่งล้วนเป็นองค์ประกอบที่ส่งเสริมขวัญและกำลังใจในการทำงานให้เกิดอย่างยั่งยืนในกลุ่มบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย สอดคล้องกับงานวิจัยของ Herzberg (1959) ที่กล่าวถึง ทฤษฎีสองปัจจัย (Two-Factor Theory) ซึ่งชี้ให้เห็นว่าปัจจัยด้านความสำเร็จของงาน (Achievement) การได้รับการยอมรับ (Recognition) และโอกาสในการเติบโต (Growth) เป็นปัจจัยสร้างแรงจูงใจที่ช่วยให้บุคลากรมีขวัญกำลังใจที่ดีขึ้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ Smith and Shields (2013) ยังระบุว่า ความชัดเจนของบทบาทหน้าที่ (Role Clarity) และ การสนับสนุนจากองค์กร (Organizational Support) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุนในสถาบันการศึกษา ซึ่งเป็นปัจจัยสำคัญที่ช่วยให้บุคลากรสามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเต็มศักยภาพ


6. ข้อเสนอแนะ
6.1 ข้อเสนอแนะการนำผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์
6.1.1 การออกแบบหลักสูตรให้เหมาะสมกับทุกชั้นปี ผลการศึกษาชี้ให้เห็นว่า การออกแบบ หลักสูตรที่เน้นทักษะพื้นฐานที่จำเป็น เช่น การคิดวิเคราะห์ การสื่อสาร และการทำงานร่วมกันเป็นปัจจัย สำคัญในการพัฒนาบัณฑิตที่พึงประสงค์โดยไม่ขึ้นอยู่กับชั้นปี ดังนั้น ควรมีการปรับปรุงและพัฒนาหลักสูตร ให้เน้นทักษะเหล่านี้อย่างต่อเนื่อง โดยให้ความสำคัญกับการออกแบบที่ครอบคลุมทั้งหลักสูตรพื้นฐานและหลักสูตรเฉพาะทางในทุกปีการศึกษา เพื่อให้ทุกชั้นปีได้รับการพัฒนาในด้านทักษะสำคัญเหล่านี้
6.1.2 การพัฒนากิจกรรมการเรียนรู้ที่หลากหลาย ควรส่งเสริมกิจกรรมการเรียนรู้ที่เน้นการมีส่วนร่วมของนักศึกษา เช่น การทำโครงงานกลุ่ม การศึกษาเชิงปฏิบัติ และการฝึกงานที่สามารถพัฒนา ทักษะการทำงานร่วมกันและการแก้ปัญหาจากกรณีศึกษาจริง กิจกรรมเหล่านี้จะช่วยเสริมสร้างทักษะที่จำเป็นในโลกการทำงาน และสามารถพัฒนาได้ทุกชั้นปี
6.1.3 การสนับสนุนทรัพยากรและเครื่องมือที่เท่าเทียมกัน ผลการศึกษาชี้ว่า การสนับสนุน จากมหาวิทยาลัย เช่น การจัดหาทรัพยากรการเรียนรู้ที่ทันสมัย และการให้คำปรึกษาจากอาจารย์ที่ปรึกษา ควรเป็นสิ่งที่เท่าเทียมกันในทุกชั้นปี การจัดตั้งแหล่งทรัพยากรการเรียนรู้ เช่น ห้องสมุดออนไลน์ เครื่องมือ เทคโนโลยี และการอบรมเสริมทักษะ ควรทำให้สามารถเข้าถึงได้อย่างทั่วถึง และทำให้การพัฒนา ของนักศึกษาไม่แตกต่างกันตามชั้นปี
6.1.4 การส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิต มหาวิทยาลัยควรส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิต (Lifelong Learning) โดยการจัดอบรมทักษะใหม่ ๆ หรือกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาอาชีพอย่างสม่ำเสมอ สิ่งนี้จะช่วยให้นักศึกษาไม่เพียงแต่พัฒนาทักษะในระหว่างการศึกษาแต่ยังสามารถพัฒนา คุณลักษณะต่าง ๆ ที่มีความสำคัญในการทำงานในอนาคตได้อย่างต่อเนื่อง
6.1.5 การประเมินผลที่เน้นการพัฒนาทักษะแบบองค์รวม ควรมีการประเมินผลที่มุ่งเน้นไปที่การพัฒนาทักษะที่สำคัญทุกด้าน โดยไม่จำกัดแค่ผลการเรียนทางวิชาการแต่ให้ความสำคัญกับทักษะ การคิดวิเคราะห์ การตัดสินใจ และทักษะการทำงานร่วมกับผู้อื่น ผ่านกิจกรรมต่าง ๆ และการฝึกปฏิบัติที่สอดคล้องกับความต้องการในโลกการทำงาน

6.2 ข้อเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งต่อไป
6.2.1 ควรพิจารณาการเปรียบเทียบการพัฒนาคุณลักษณะบัณฑิตที่พึงประสงค์ระหว่างมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามและมหาวิทยาลัยอื่น ๆ เพื่อให้เห็นภาพที่กว้างขึ้นเกี่ยวกับกระบวนการ พัฒนาและแนวทางการเรียนการสอนที่ใช้ในสถาบันต่าง ๆ การเปรียบเทียบในระดับสถาบันสามารถเปิดโอกาสให้มีการเรียนรู้และแลกเปลี่ยนแนวทางที่ดีที่สุดในการพัฒนาบัณฑิตที่มีคุณภาพ
6.2.2 การวิจัยสามารถขยายไปสู่การสำรวจทักษะเฉพาะทางที่จำเป็นสำหรับนักศึกษาหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตร์ เช่น การบริหารจัดการ การตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ และการพัฒนาผู้นำภาครัฐ ซึ่งเป็นทักษะที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับวิชาชีพในภาครัฐ 
6.3.3 ควรมีการศึกษาผลของการพัฒนาคุณลักษณะบัณฑิตในระยะยาว เช่น การติดตามผลการพัฒนาของนักศึกษาหลังจากสำเร็จการศึกษาไปแล้ว 1-2 ปี เพื่อประเมินว่าองค์ความรู้และทักษะที่ได้รับจากหลักสูตรสามารถนำไปใช้ในสถานการณ์จริง
6.3.4 ควรเพิ่มการสำรวจความคิดเห็นจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เช่น ผู้บริหารในภาครัฐ ภาคเอกชน เพื่อให้ได้มุมมองที่หลากหลายและครอบคลุมเกี่ยวกับการพัฒนาคุณลักษณะของบัณฑิต รวมถึงการประเมิน ว่าหลักสูตรสามารถตอบสนองความต้องการของตลาดแรงงานในปัจจุบัน

7. องค์ความรู้ใหม่
สรุปองค์ความรู้ใหม่ การวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ได้แก่
1. ระดับขวัญและกำลังใจสูง ซึ่งแสดงให้เห็นว่ามาตรการด้านสวัสดิการ แรงจูงใจ และโอกาสพัฒนาตนเองของมหาวิทยาลัยมีผลเชิงบวกต่อกำลังใจของบุคลากรอย่างมีนัยสำคัญ สอดคล้องกับ ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg และ ทฤษฎีการกำหนดตนเองของ Ryan & Deci ที่ชี้ว่าปัจจัยกระตุ้นและปัจจัยคงสภาพต้องผสมผสานกันอย่างเหมาะสม
2. การยืนยันปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อขวัญและกำลังใจ ผลการวิเคราะห์เชิงสถิติพบปัจจัยสำคัญ 4 ด้านที่มีอิทธิพลเชิงบวก ได้แก่ 1) สภาพการทำงาน (มีค่าสัมประสิทธิ์มากที่สุด) ชี้ให้เห็นว่าบรรยากาศและสิ่งแวดล้อมที่เอื้อต่อการทำงานมีผลโดยตรงต่อความพึงพอใจและแรงจูงใจ 2) การยอมรับนับถือ แสดงให้เห็นว่าการได้รับคำชมเชย การยกย่อง และโอกาสมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ สามารถยกระดับกำลังใจได้ชัดเจน 3) นโยบายและการบริหารงาน ที่มีความชัดเจน โปร่งใส และมีส่วนร่วม สามารถเสริมสร้างความเชื่อมั่นและแรงจูงใจ                  4) ความสำเร็จของงาน ที่บุคลากรรับรู้และภาคภูมิใจ เป็นแรงผลักดันสำคัญให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร
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