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Abstract 
 The purposes of this research were: 1) to study the factors influencing the 
performance of the academic supporting personnel of Nakhon Sawan Rajabhat 
University 2) to study the motivation factors of work performance of the academic 
supporting personnel of Nakhon Sawan Rajabhat University and 3) to get a guideline 
to improve the working of academic supporting personnel of Nakhon Sawan Rajabhat 
University. The sample in this research was 100 academic supporting personnel from 
10 departments at Nakhon Sawan Rajabhat University by using a specific sampling 
method. The instrument in this research was a questionnaire. The statistics in this 
research were percentage, mean and standard deviation. 
 The results of the research were as follows: 1) Most of the samples were 
female employees, aged 31-40 years, single status, bachelor's degree, an employee in 
a higher education institution, Duration of work 12 years or more, under the Office of 
the President, and monthly income 21,001-40,000 baht. 2) The level of motivation that 
affects working were Job progression, Compensation and benefits, Relationship with 
colleagues, Relationship with supervisors, Security in work, Relationship with the 
organization, Administrative, Happiness at work, Creativity and Efficiency at a high level 
followed by the environment. 
 From the research, it was found that the different work periods have different 
effects on motivation to perform tasks that people with many years of service are able 
to work from start to finish based on their aptitude for the job, Knowledge experience 
and Ability more than those with less working periods and the main motivation for 
working is the advancement in the job position, Compensation and research benefits, 
Relationship with colleagues, Relationship with supervisors, Security in work, 
Relationship with the organization and administrative, happiness at work, Creativity 
with efficiency. 
 
Keywords: Working, Motivation, Academic Supporting Personnel, Success in a 

person's work, Advancement 
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บทท่ี 1 

บทนํา 
 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค เปนหนวยงานที่เปนศูนยกลางการ

ใหบริการและการบริหารของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค  เปนหนวยงานท่ีจําเปนตองมีการ

ประสานงานกับบุคลากรในทุกฝาย ทุกหนวยงานของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค ไมวาจะเปน

ผูบริหาร อาจารย ขาราชการ บุคลากร นักศึกษา และผูมาติดตองาน จึงเปนหนวยงานที่จัดตั้งควบคู

กับมหาวิทยาลัยมาโดยตลอด ตั้งแตมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรคยังเปนโรงเรียนฝกหัดครู วิทยาลัย

ครู สถาบันราชภัฏนครสวรรค และมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรคตามลําดับ ในอดีต สํานักงาน

อธิการบดีเปนเพียงฝาย “ฝายธุรการ”ของโรงเรียนฝกหัดครูนครสวรรค ตอมาโรงเรียนฝกหัดครูได

เปลี่ยนมาเปนวิทยาลัยครูนครสวรรค ฝายธุรการจึงเปลี่ยนมาเปน “สํานักงานอธิการบดี” โดยแบง

งานและหนาท่ีออกเปน 11 ฝาย ไดแก  ฝายเลขานุการ ฝายธุรการ  ฝายการเจาหนาท่ี  ฝายการเงิน  

ฝายพัสดุ ฝายยานพาหนะ  ฝายอนามัยและสุขาภิบาล ฝายอาคารสถานที่  ฝายสวัสดิการ  ฝาย

ประชาสัมพันธ และฝายเอกสารการพิมพ  ตอมาในป พ.ศ. 2538 มีการประกาศใชพระราชบัญญัติ

สถาบันราชภัฏ วิทยาลัยครูนครสวรรคจึงไดรับการยกฐานะเปนสถาบันราชภัฏนครสวรรค สํานักงาน

อธิการบดีจึงเปน “สํานักงานอธิการบด”ี จนถึงปจจุบัน  ในป พ.ศ. 2548-2549 มหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครสวรรคมีการเปลี่ยนแปลงโครงสรางใหมตามกฎกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2548  ทํา

ใหโครงสรางภายในสํานักงานอธิการบดีเปลี่ยนไปจากการรวมหนวยงาน  ซึ่งเคยมีเทียบเทาคณะอยูใน

ขณะนั้น  จํานวน 3 หนวยงานเขาดวยกัน ไดแก  สํานักงานอธิการบดี  สํานักวางแผนและพัฒนา  

และสํานักกิจการนักศึกษา  ซึ่งปจจุบันสํานักงานอธิการบดีโดยประกอบดวย 3 กอง กองกลาง  กอง

นโยบายและแผน  กองพัฒนานักศึกษา และแตละกองแบงเปนกลุมงาน รวมกันทั้งสิ้น  16 กลุมงาน  

สังกัดกองกลาง ไดแก กลุมงานธุรการและงานประชุม กลุมงานเลขานุการและพิธีการ กลุมงานการ

เจาหนาที่ กลุมงานคลัง กลุมงานพัสดุ  กลุมงานประชาสัมพันธ กลุมงานทรัพยสินและรายได กลุมงาน

อาคารสถานที่และบริการ  สังกัดกองนโยบายและแผน  ไดแก  กลุมงานบริหารกองนโยบายและแผน  

กลุมงานมาตรฐานและประกันคุณภาพ กลุมงานวิเทศสัมพันธ สังกัดกองพัฒนานักศึกษา ไดแก กลุม

งานบริหารทั่วไปและบริการนักศึกษา กลุมงานกิจกรรมพัฒนานักศึกษา กลุมงานกีฬาและนันทนาการ 

กลุมงานแนะแนวและทุนการศกึษา กลุมงานศูนยพยาบาลและสงเสริมสุขภาพ 
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 ทั้งนี้ผูวิจัย  ดํารงตําแหนง  เจาหนาที่บริหารงานทั่วไป  ระดับปฏิบัติการ สังกัดกลุมงานการ

เจาหนาที่  กองกลาง  สํานักงานอธิการบดี  มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค  มีหนาที่รับผิดชอบ

ดําเนินการเก่ียวกับ งานบําเหน็จบํานาญ งานธุรการ การทําฐานขอมูล หนาที่อ่ืน ๆ ตามที่ไดรับ

มอบหมาย  โดยบุคลากรที่อยูในความดูแลรับผิดชอบ  สายวิชาการ  จํานวน 335 คน ตําแหนง 

อาจารย จํานวน 111 คน ตําแหนง อาจารย ดร. 39  คน  ตําแหนง ผูชวยศาสตราจารย จํานวน 93 

คน ตําแหนง ผูชวยศาสตราจารย ดร. จํานวน 75 คน ตําแหนง รองศาสตราจารย 5 คน ตําแหนง รอง

ศาสตราจารย ดร. 12  คน  และ สายสนับสนุน จํานวน 289 คน  

ความสําคัญของบุคลากรในองคกรเปนสวนสําคัญตอการขับเคลื่อนในองควาจะกาวหนาไป

ทางใดพฤติกรรมที่แสดงออกมาทั้งในเชิงคุณภาพ และปริมาณซึ่งสิ่งเหลานี้เกิดจากปจจัยทั้งภายใน

และภายนอกขององคกรที่สงผลตอพฤติกรรมของพนักงานในองคกรในการปฏิบัติงานใหบรรลุตาม

วัตถุประสงค (วัชระ เลิศพงษวรพันธ, 2553: 11) องคกรที่มุงใหความสําคัญตอประสิทธิภาพในการ

ทํางานก็จะดําเนินการสํารวจองคประกอบที่สําคญัที่จะสามารถพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน เพ่ือ

กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตําแหนงของตนใหอยูในระดับแนวหนาได (พยอม วงศสารศรี, 2542: 82) 

องคกรจําเปนตองมีความตระหนักตอการวางแนวทางบริหาร และการดแูลบุคลากรในองคกร คํานึงถึง

ความตองการทางใจ การใหกําลังใจ และความพึงพอใจเปนหัวใจสําคัญในการสรางเสริมประสิทธิภาพ

ของงาน (สมคดิ บางโม, 2545 : 41) องคกรควรสงเสริมใหบุคลากรทุกคนมีสวนสําคัญเปนอยางยิ่งใน

การชวยขับเคลื่อน ผลักดัน ใหการดําเนินงานบรรลุเปาหมาย ซึ่งความรวมมือรวมกันนั้นเองจะนําพา

องคกรไปสูผลสําเร็จ (ปญญาพร ฐิติพงศ, 2558: 1)  

การบริหารองคกรใหบรรลุเปาหมายไดนั้นจําเปนตองอาศัยปจจัยหลายประการ อาทิ 

บุคลากร เงิน วัสดุอุปกรณ และการบริหารจัดการที่ดี โดยเฉพาะอยางยิ่ง “การบริหารงานบุคคล”

เพราะบุคคล หรือ บุคลากรในองคกร ถือเปนปจจัยที่มีความสําคัญท่ีสุดในการบริหารงาน เนื่องจาก

หากปราศจากบุคลากรทําหนาที่เปนตัวขับเคลื่อนแลวการบริหารจัดการตาง ๆ ก็ไมเกิดขึ้นและองคกร

ก็จะไมบรรลุเปาหมายไดอยางไรก็ตามแมวาองคกรจะมีบุคลากรที่มีความรูความสามารถในการ

ปฏิบัติงานเปนอยางดีเพียงใด หากบุคลากรเหลานั้น ขาดความตั้งใจ ขาดความกระตือรือรนในการ

ปฏิบัติงาน ผลการปฏิบัติงานก็จะไมดีและทําใหองคกรประสบความลมเหลว ดังนั้นเพื่อใหองคกร

สามารถบรรลุเปาหมายตามที่คาดหวังจึงเปนสิ่งจําเปนที่ผูบริหารจะตองทราบถึงแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร และจําเปนตองบริหารจัดการใหบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้

เมื่อบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจะทําใหเกิดผลดีแกองคกรสงผลใหผลการปฏิบัติงานมี

ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และบรรลุเปาหมายขององคกรไดในท่ีสุด (ประเสริฐ อุไร, 2559: 1) 

 

 



– 3 – 

 

การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกร จึงมีผลตอความสําเร็จของงาน

องคกร องคกรใดก็ตามหากบุคลากรในองคกรไมมีแรงจูงใจในการทํางาน ก็จะเปนมูลเหตุที่ทําใหการ

ปฏิบัติงานต่ํา ประสิทธิภาพและคุณภาพของงานลดลง และอาจกอใหเกิดปญหาตาง ๆ ตามมา 

(พรรณทิพย กาลธิยานันท, 2543: 3) แรงจูงใจเปนสาเหตุสําคัญท่ีทําใหมนุษยแสดงพฤติกรรมตาง ๆ 

ออกมาในเชิงบวก เชน มีความมุงมั่นที่จะฟนฝาอุปสรรคตาง ๆ มีความกระตือรือรนที่จะทํากิจกรรม

นั้น ๆ อยางทุมเทเต็มกําลังความสามารถ ขณะเดียวกันหากมนุษยไมมีแรงจูงใจและความพึงพอใจจะ

ทําใหมนุษยแสดงพฤติกรรมตาง ๆ ออกมาในเชิงลบ เชน มีสภาพแวดลอมที่เฉื่อยชา ทํากิจกรรมนั้น ๆ 

ให ผาน ๆ ไปไมตั้งใจหรือไมเอาใจใสกับการทํากิจกรรม ซึ่งสงผลตอการดําเนินงานหรือกิจกรรมตาง ๆ 

ภายในองคกรในระยะยาวได หากบุคลากรในองคกรไมมีการปรับตัวและไมยอมรับในสภาวะที่มีการ

เปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น ไมวาจะเปนดานปจจัยภายในหรือภายนอกองคกร สิ่งเหลานี้ลวนแลวแตสงผล

กระทบตอองคกรทั้งสิ้น (ประเสริฐ อุไร, 2559: 1) 

จากปญหาขางตนผูวิจัยและคณะไดศึกษาถึงการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราช

ภัฏนครสวรรคซึ่ งเปนองคกรใหญมีจํานวนบุคลากรหลายประเภทโดยแยกเปนขาราชการ  

ลูกจางประจํา พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา  พนักงานราชการ และลูกจางชั่วคราวสายสนับสนุนซึ่ง

ในองคกรใหญที่มีบุคลากรเปนจํานวนมาก  ความสุขและความภาคภูมิใจในการทํางาน และอิสระใน

การตัดสินใจในการทํางานเปนองคประกอบสําคัญในการปฏิบัติงานใหมีความสุขของบุคลากรสาย

สนับสนุน  เม่ือพิจารณาความสุขในการทํางานก็จะแตกตางกันไป ถาบุคลากรสายสนับสนุนมีความสุข

ในการทํางานก็จะสงผลตอผลงานที่ออกมา และความคิดริเริ่มสรางสรรคจะทําผลงานที่ออกมามี

คุณภาพและเปนผลดีตอองคกร ผูวิจัยและคณะเล็งเห็นถึงความสําคัญดังกลาว จึงทํางานวิจัยเรื่อง 

ปจจัยท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค เพ่ือจะนํา

ขอมูลและผลงานวิจัย 

มาเปนประโยชนสําหรับเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนใหมีคุณภาพ

และปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพสงผลตอองคกรไดบรรลุตามวิสัยทัศนหรือเปาหมายที่กําหนดไว 

 

1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 

1.2.1 เพื่อศึกษาปจ จัย ท่ีมี อิทธิพลตอการปฏิบัติ งานของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค  

1.2.2 เพื่อศึกษาปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย

ราชภัฏนครสวรรค 

1.2.3 เ พ่ือเปนแนวทางในการปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 
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1.3 ขอบเขตของโครงการวิจัย 

1.3.1 ขอบเขตดานเนื้อหา  

ศึกษาแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราช

ภัฏนครสวรรค 

1.3.2 ขอบเขตดานประชากร  

ประชากรในงานวิจัยในครั้งนี้คือ บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค ทั้งสิ้น 

371 คน (ขอมูล MIS NSRU ณ วันที่ 26 December 2020) 

กลุมตัวอยางที่ใชในงานวิจัยครั้งนี้คือ บุคลากรสายสนับสนุนคณะวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยี คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร คณะวิทยาการจัดการ คณะครุศาสตร คณะ

เทคโนโลยีการเกษตรและเทคโนโลยีอุตสาหกรรม สํานักงานอธิการบดี  สํานักศิลปะและวัฒนธรรม  

สํานักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ  สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน  สถาบันวิจัยและ

พัฒนา บุคลากรสายสนับสนุนจํานวน 10 หนวยงาน หนวยงานละ 10  คน รวม 100 คน ใชวีธีการสุม

กลุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 

1.3.3 ขอบเขตดานตัวแปร  

ดานเชิงปริมาณ ไดแก บุคลากรสายสนับสนุนคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี คณะ

มนุษยศาสตรและสังคมศาสตร คณะวิทยาการจัดการ คณะครุศาสตร คณะเทคโนโลยีการเกษตรและ

เทคโนโลยีอุตสาหกรรม สํานักงานอธิการบดี  สํานักศิลปะและวัฒนธรรม  สํานักวิทยบริการและ

เทคโนโลยีสารสนเทศ  สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน  สถาบันวิจัยและพัฒนา  

ดานเชิงคุณภาพ ไดแก ไดผลลัพธของแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร

สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 

1.3.4 ขอบเขตดานระยะเวลา  

กําหนดระยะเวลา 12 เดือน ตั้งแตเดือน 18 พฤษภาคม 2564–17 พฤษภาคม 

2565 
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1.4 นิยามศัพทเฉพาะ 

การปฏิบัติงาน หมายถึง การปฏิบัติงานของบุคลากรภายในมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 

แรงจูงใจ หมายถึง พลังผลักดันใหคนมีพฤติกรรม และยังกําหนดทิศทางและเปาหมายของ

พฤติกรรมนั้นดวย คนที่มีแรงจูงใจสูงจะใชความพยายามในการกระทําไปสูเปาหมายโดยไมลดละ แต

คนที่มีแรงจูงใจต่ําจะไมแสดงพฤติกรรม หรือไมก็ลมเลิกการกระทํากอนบรรลุเปาหมาย 

บุคลากรสายสนับสนุน หมายถึง บุคลากรสายสนับสนุนคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 

คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร คณะวิทยาการจัดการ คณะครุศาสตร คณะเทคโนโลยีการเกษตร

และเทคโนโลยีอุตสาหกรรม สํานักงานอธิการบดี  สํานักศิลปะและวัฒนธรรม  สํานักวิทยบริการและ

เทคโนโลยีสารสนเทศ  สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน  สถาบันวิจัยและพัฒนา 

ความสําเร็จในงานที่ทําของบุคคล หมายถึง ผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับ

มอบหมายไดอยางสําเร็จตามกําหนด สามารถแกปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนไดและรูสึกภูมิใจเมื่อ

ผูบังคบับัญชาพึงพอใจในผลงาน 

ความกาวหนา หมายถึง ไดรับเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนงใหสูงข้ึนในองคการไดรับการสนับสนุน

ใหศึกษาตอเพ่ือหาความรูเพ่ิม สนับสนุนในดานการฝกอบรมสัมมนา และศึกษาดูงานท่ีเก่ียวของ 

 

1.5 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

1.5.1 ไดทราบถึงปจจัย ท่ีมี อิทธิพลตอการปฏิบัติ งานของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค  

1.5.2 ไดทราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราช

ภัฏนครสวรรค 

1.5.3 ไดแนวทางในการปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย

ราชภัฏนครสวรรค 

 

 

 

 

 



บทท่ี 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

 การวิจัยเรื่อง ศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค ผูวิจัยไดศึกษาคนควา เอกสาร การทบทวนวรรณกรรมตาง ๆ ที่

เก่ียวของแลว ไดนํามาใชเปนแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ สําหรับการวิจัยครั้งนี้ 

ประกอบดวย 

2.1 แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน 

2.2 แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

2.3 แนวคิดเก่ียวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 

2.4 แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร 

2.5 แนวคิดเก่ียวกับการทํางานเปนทีม 

2.6 แนวคิดเก่ียวกับความกาวหนาในการทํางาน 

2.7 งานวิจัยที่เก่ียวของ 

2.8 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

2.1 แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน 

2.1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

แรงจูงใจเปนคําที่ใชกันมากแตบางครั้งก็ใชกันไมคอยถูกตอง มีนักวิชาการไดให

ความหมายเก่ียวกับแรงจูงใจ (Motivation) ไวดังตอไปนี้ 
เกศณรินทร งามเลิศ (2559: 14) ไดใหคํานิยามคําวา “แรงจูงใจ” มาจากคํากริยาใน

ภาษาละตินวา “Movere” ซึ่งมีความหมายตรงกับ ภาษาอังกฤษวา “To move” อันมีความหมายวา 

“เปนสิ่งที่โนมนาวหรือมักชักนําบุคคลเกิดการ กระทําหรือปฏิบัติการ (To move a person to a 

course of action) ดังนั้น แรงจูงใจจึงไดรับ ความสนใจมากในทุก ๆ วงการ 

วิรัช สงวนวงศวาน (2551: 12) กลาวไววา แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการที่ความ

พยายาม ของบุคคลไดรับการกระตุน (Energized) ชี้นํา (Directed) และรักษาใหคงอยู (Sustained) 

จนกระทั่งงานขององคกรบรรลุเปาหมาย 

เนตรพัณณา ยาวิราช (2550: 139) กลาววา ในการที่จะทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดใหบรรลุ 

เปาหมายและประสบความสําเร็จหรือทําใหเกิดประสิทธิภาพไดนั้น ไมไดใชความสามารถเพียงอยาง

เดียวจําเปนตองอาศัยแรงจูงใจเปนสิ่งกระตุนใหมีความพยายาม และผลสําเร็จของงานจะมีคุณภาพดี 
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และมีปริมาณมากนอยเพียงใดขึ้นอยูกับการจูงใจในการทํางานดวยกลาวคือ การจูงใจเปนสิ่งสําคัญใน 

การทําใหองคกรประสบความสําเร็จโดยการตอบสนองตอความตองการของพนักงานที่เปนการ

ตอบสนองวัตถุประสงคขององคกรดวยการจูงใจเปนองคประกอบสําคัญของการจัดการสมัยดั้งเดิม

จนถึงปจจุบันและตอไปในอนาคตที่เก่ียวของกับการศึกษาพฤติกรรมของคนในองคกรและรูปแบบการ

จูงใจแบบตาง ๆ การเปนผูบริหารที่ดีจําเปนตองทําความเขาใจในพฤติกรรมของสมาชิกในองคกรที่มี

อิทธิพลตอการทํางานของพนักงานเพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมาย การเพิ่มผลผลิตคือ ผลที่เกิดจาก

สมาชิกมีแรงจูงใจที่ดีในการทํางานองคกรควรมีการจูงใจพนักงานดวยเชนกัน จึงพอจะสรุปไดวา

องคกรใดท่ีมีพนักงานที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงจะชวยสงเสริมใหไดผลงานบรรลุตามเปาหมาย

ขององคกร รวมถึงผลงานที่มีคุณภาพ ซึ่งจะเปนประโยชนตอองคกรแตอยางไรก็ตามการสราง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหกับพนักงาน ตองสอดคลองกับความตองการของพนักงานดวย 

ประดินันท อุปรมัย (2551: 113) ไดกลาวถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของทีมไววา 

นอกจากเปนสิ่งกระตุนใหบุคคลทํางานอยางกระตือรือรนและเอาจริงเอาจัง แรงจูงใจสงผลถึงคุณภาพ 

ของผลงานของทีมและประสิทธิภาพของการทํางานเปนทีมดวยผูที่มีบทบาทสําคัญในการสราง

แรงจูงใจในการทํางานเปนทีม ไดแก หัวหนาทีมหรือผูบริหาร และบุคลากรที่ทํางานในทีมนั่นเอง การ

สรางแรงจูงใจหัวหนาทีมหรือผูบริหารถือเปนการสรางแรงจูงใจภายนอก 

ศิริพร โอฬารธรรมรัตน (2546: 7) แรงจูงใจ หมายถึง ความพยายามใด ๆ ทีเ่ปน

แรงผลักดัน กระตุน หรือ โนมนาว เพ่ือใหบุคคลแสดงพฤติกรรม หรือการกระทําตามทิศทางที่กําหนดไว 

ดวยความรวมมืออยางยินดีและเต็มใจ ทั้งนี้เพ่ือที่จะนํามาซึ่งการทํางานที่มีประสิทธิภาพใหกับองคกร

เพ่ิมมากขึ้น 

ดวงพร หุตะเสวี (2544 : 15) ไดใหความหมายของแรงจูงใจวา แรงจูงใจเปนสภาวะ

ที่กระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง โดยเกิดจากสิ่งที่อยูภายใน เพ่ือบรรลุเปาหมายที่

วางไวโดยผานกระบวนการเรียนรู 

สรุปแรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง แรงขับของแตละบุคคลเปนสาเหตุที่ทําให

บุคคลแสดงพฤติกรรม โดยเฉพาะท่ีเกิดขึ้นในการทํางาน การทํางานใหสําเร็จโดยไดรับอิทธิพลจาก

การกระทําของคนอ่ืน ในการทํางาน การกําหนดแนวทางในการบริหารโดยผูบริหารจะจูงใจพนักงาน

ทํางานใหองคการอยางมีประสิทธิภาพ แรงจูงใจ แรงกระตุ นเกิดจากความตองการที่จะไดรับ 

การตอบสนองตอสิ่งกระตุนที่องคกรจัดให ซึ่งกอใหเกิดพฤติกรรมในการทํางานกระกอบดวย ปจจัย

แหงความตองการพ้ืนฐาน ความสําเร็จ ความเจริญเติบโต ปจจัยสุขอนามัย นโยบายการบริหารของ

องคกร คาจางเงินเดือนที่ไดรับ ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน สภาพการทํางานความสัมพันธกับ 

ผูบังคับบัญชา ความมั่นคง เมื่อวิเคราะหแลวพบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการทํางานเหลานี้เกิดขึ้น

ภายในจิตใตสํานึกของทุกคน 
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2.1.2 ประเภทของแรงจูงใจ 

สมพงษ เกษมสิน (2526: 75-76) ไดกลาวถึงประเภทของสิ่งจูงใจที่กระตุนใหคน

อยากปฏิบัติงานมี 2 ประเภท คือ 

1) สิ่งจูงใจที่เปนตัวเงิน ซึ่งสามารถทําใหเกิดแรงจูงใจทางตรงและทางออมได

แรงจูงใจทางตรง ไดแก เงินเดือนและคาจาง และแรงจูงในทางออมไดแก บําเหน็จบํานาญ  

คารักษาพยาบาล และผลประโยชนเก้ือกูลตาง ๆ 

2) สิ่งจูงใจที่ไมเปนเงิน ซึ่งเปนความตองการทางดานจิตใจของผูปฏิบัติงาน ไดแก 

การยกยองชมเชย ไดรับการยอมรับจากหมูคณะเปนสวนหนึ่งของหมูคณะและความมัน่คงของงาน 

นอกจากนี้ ผูปฏิบัติงานตองมีความตองการอยางนอย 10 ประการ คือ 

1) ความมั่นคงในการทํางาน 

2) งานที่ตนพอใจ 

3) การไดรับการยกยองนับถือ 

4) การมีผูบังคับบัญชาที่มีความสามารถ 

5) คาจางทีเ่ปนธรรม 

6) ความเสมอภาค 

7) ความเปนระเบียบเรียบรอย 

8) ความนุมนวลและแนบเนียน 

9) การยอมรับนับถือ 

10)  ความพอใจในสถานที่ทํางาน 

2.1.3 องคประกอบเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

ดารณี พาลุสุข (2532: 44-110) ไดกลาวถึงองคประกอบที่สําคัญที่เกี่ยวของกับ

แรงจูงใจไว ดังนี ้

1) พฤติกรรมของมนุษย ความหมายของคําวา "พฤติกรรม" หมายถึง การกระทําที่

แสดงออกมา โดยสามารถที่จะสังเกตไดหรือสามารถใชเครื่องมือวัดไดซึ่งพฤติกรรมที่มนุษยไดกระทํา

ขึ้น หรือแสดงออกมานั้นยอมมีสาเหตุดังกลาวก็คือ สิ่งเรา เมื่อสิ่งเราเหลานั้น ไดมากระทบกับรางกาย

โดยอวัยวะสัมผัสตาง ๆ อวัยวะรับสัมผัสนั้น ก็จะสงความรูสึกมายังระบบประสาท ระบบประสาทก็จะ

สั่งการมายัง อวัยวะกลามเนื้อหรือตอมตาง ๆ เพ่ือใหเกิดการกระทําหรือปฏิกิริยาตาง ๆ ออกมาเปน

การแสดงการตอบสนองตอสิ่งเรานั้น อันเปนที่มาของการเกิดพฤติกรรม อยางไรก็ตามสาเหตุที่

เหมือนกันอาจแสดงพฤติกรรมที่ตางกันไดและในทางตรงกันขาม สาเหตุที่แตกตางกันอาจแสดง

พฤติกรรมที่เหมือนกันได 
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2) ความรูสึกและอารมณ ความรูสึกและอารมณเปนสภาวะทางรางกายที่เกิดขึ้นตอ

สิ่งเราในขณะใดขณะหนึ่งอาจเปนลักษณะไปในทางบวกหรือลบก็ไดการแสดงออกจะมากนอยข้ึนอยู

กับสถานการณที่จะมาเราสภาพรางกายและทัศนคติที่มีตอสิ่งนั้นอารมณมีสวนเก่ียวของและมีอิทธิพล

อยางยิ่งตอการแสดงออกของพฤติกรรมมนุษย ดังนั้น จึงสามารถใชประโยชนจากการศึกษาถึง

ธรรมชาติเก่ียวกับอารมณและความรูสึกของตนเพ่ือเปนปจจัยในการพิจารณาแรงจูงใจ และแรงจูงใจ 

โดยอาศัยอารมณมักไดผลเสมอ เพราะบุคคลที่อยูในสภาวะที่มีอารมณและแรงผลักดันใหพรอมท่ีจะ

กระทํา 

3) ทัศนคติและความคิดเห็น ทัศนคติเปนปฏิกิริยาโตตอบที่คนเรามีตอสิ่งเราทาง

สังคม ซึ่งปฏิกิริยาโตตอบนี้เราไดเรียนรู มา ทัศนคติเปนเงื่อนไขภายในตัวบุคคลท่ีมีสวนในการ

กําหนดการแสดงออกและทิศทางของพฤติกรรม และยังเปนการกําหนดการรับรูดวยเงื่อนไขภายในนี้ 

เกิดจากเงื่อนไขภายนอกที่หลอหลอมเขามาจนหลงคางอยูในภายใน สําหรับความคิดเห็น (Opinion) 

นั้น เปนคําที่มักใชปะปนกับคําวา ทัศนคติอยู เสมอความคิดเห็นการตอบสนองตอประเด็น หรือ

เรื่องราวที่ถกเถียงกันอยูดังนั้น ความคิดกับทัศนคติจึงแตกตางกันที่วา ทัศนคติเปนความพรอมทาง

จิตใจที่มีตอสิ่งใดสิ่งหนึ่งอาจแสดงออกไดทั้งคําพูดและการกระทํา และทัศนคติไมใชสิ่งเราที่แสดง

ออกมาไดอยางเปดเผยหรือตอบสนองไดตรงๆ ซึ่งเราสามารถดูทัศนคติของคนไดจากการฟงสิ่งที่เขา

พูด หรือสิ่งที่เขาทําดูประสบการณในอดีต ถาสภาพแวดลอมและเหตุการณตางๆเปลี่ยนแปลงไป หรือ

อาจมีการรับรูขอมูลใหม ๆ เขามามากขึ้น ดังนั้น การศึกษาเรื่องทัศนคติของคน ก็เพ่ือประโยชนดาน

การปรับปรุงประสิทธิภาพในแรงจูงใจ เพราะแรงจูงใจนั้น เปนความพยายามในอันที่จะเปลี่ยนทัศนคติ 

ความเชื่อ คานิยม และความรูสึกตาง ๆในบุคคล 

4) บุคลิกภาพ หมายถึง ลักษณะนิสัยที่รวมกันเปนแบบฉบับเฉพาะตัวของแตละ

บุคคล ซึ่งพิจารณาไดจากรูปแบบของพฤติกรรมที่บุคคลนั้นแสดงออกตอสิ่งแวดลอมบุคลิกภาพของ

บุคคล เปนสิ่งที่มีการสรางสมมาตลอดชีวิต จะโดยรูตัวหรือไมก็ตาม และไมใชสิ่งที่เกิดข้ึนมาพรอม ๆ 

กับบุคคลแตเปนสิ่งท่ีคอย ๆ พัฒนาขึ้น โดยขบวนการอันอาศัยปจจัยรวมตาง ๆ เปนแรงจูงใจบุคคล

ไดมากหรือนอย จึงข้ึนกับขอเท็จจริงท่ีวาผูทําหนาที่จูงใจนั้นเขาใจเรื่องราวเก่ียวกับตัวบุคคลที่เขาจะ

ทําการจูงใจไดดีเพียงใด ซึ่งสิ่งท่ีเราใชในการพิจารณาบุคลิกภาพในเรื่องความสามารถ ในการจูงใจมี

หลายประการ เชนคนที่มีความนิยมตนเองมาก (Self Esteem) บุคคลจําพวกนี้ จะเปนที่มองโลกใน

แงดี เชื่อมั่นตนเองไมมีปญหา ซึ่งเขามักจะเต็มใจที่ยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืน นอกจากนีป้จจัยหนึ่ง

ที่เปนโครงสรางทางบุคลิกภาพ และมีสวนในเรื่องของการสามารถจูงใจ คือ เรื่องของความวิตกกังวล 

(Aniety) คนท่ีมีลักษณะเชนนี้จะมีความเกรงกลัว ความไมแนใจ และมักจะเปนผูที่คอยปองกันตนเอง

อยูตลอดเวลา บุคคลประเภทนี้จะมีลักษณะยากแกการจูงใจ 
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5) การรับรู หมายถึง อาการสัมผัสที่มีความหมาย (Sensation) ของบุคคลกับวัตถุ

หรือเหตุการณหนึ่ง ๆ โดยทางประสาทสัมผัสตาง ๆ และมีการคิดพิจารณาตีความแหงการสัมผัสที่

ไดรับนั้น ออกมาเปนสิ่งหนึ่งสิ่งใดที่มีความหมายความคิดของตนเอง กระบวนการรับรู (Perception 

Process) กระบวนการสัมผัสเปนบันใดขั้นแรกของการรับรู หลังจากท่ีเราไดรับขอมูลขั้นแรกจาก

อวัยวะรับสัมผัส (Sensory Organ) หรือเรื่องรับ (Receptor) แลวเราจะนํามาตีความ (Interpret) อัน

เปนบันใดขั้นที่สองของการรับรูปจจัยตาง ๆ ที่มีอิทธิพลตอการรับรู 

6) การเรียนรู หมายถึง กระบวนการที่ร างกายสรรคสรางกิจกรรมข้ึนมา หรือ

เปลี่ยนแปลงกิจกรรมท่ีรางกายมีอยูแลวไปในรูปลักษณะอ่ืนเปนการสรางและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม

ของรางกาย จากการท่ีรางกายไดรับการสัมผัส สัมพันธ และมีสวนเกี่ยวของกับสิ่งแวดลอมจะดวย

วิธีการที่จูงใจใหเกิดขึ้นหรือเปนไปตามสภาวการณ ประสบการณก็ตาม ซึ่งการเรียนรูนั้นมีทั้งการเรียน

รูที่เกิดจากประสบการณสภาวะแวดลอม การอบรมสั่งสอนการศึกษาคนควาและอ่ืน ๆ ซึ่งมีไดทุกทาง

ทุกลักษณะ และสามารถเกิดขึ้นไดทุกขณะเชนเดียวกัน อยางไรก็ตาม ในการเรียนรู อยางมี

ประสิทธิภาพจะตองประกอบไปดวยองคประกอบหลายประการคือวุฒิภาวะความพรอม การฝกฝน

การเสริมแรง และการถายโยงการเรียน ซึ่งแนวความคิดดานการเรียนรูสามารถนําไปปรับใชในการ

เผยแพรขาวสาร เพ่ือการจูงใจไดอยางมีประสิทธิภาพ 

กลาวโดยสรุป องคประกอบที่สําคัญเก่ียวของกับแรงจูงใจ มี 6 ประการ คือ 

พฤติกรรมมนุษย ความรูสึกและอารมณ ทัศนคติและความคิดเห็น บุคลิกภาพการรับรูและเรียนรู ซึ่ง

องคประกอบทั้ง 6 ประการนี้ ผูบริหารหรือผูจูงใจ ควรจะไดศึกษาจากผูใตบังคับบัญชา หรือผูที่จะถูก

จูงใจ ทั้งนี้เพราะองคประกอบเหลานี้ มีผลตอความสําเร็จในการจูงใจ 

2.1.4 ความจําเปนของการสรางแรงจูงใจ 

การทํางานในองคการจะเกิดประสิทธิภาพสูงสุดเมื่อผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจใจ

การทํางาน ความสุขในการดํารงชีวิตอยูในองคการและไดรับการยอมรับจากผูบริหาร และเพ่ือน

สมาชิก (พยอม วงศสารศรี, 2528: 5) ทั้งนี้ ความสําเร็จของงานสวนใหญ จะข้ึนอยูกับปจจัยดาน

บุคคลเปนสําคญัเพราะคนเปนผูทํางานในตําแหนงหนาที่ตางๆในองคการ ดังนั้น การเขาใจพฤติกรรม

ของบุคคลในองคการ จึงนับวามีความจําเปนที่ผูบริหารจะตองทราบอยางยิ่งเพ่ือที่จะบริหารองคการ

ใหมีประสิทธิภาพสูงสุด แรงจูงใจในการทํางาน เปนเรื่องที่เก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรมนุษย

ภายในองคการที่ตองอาศัยความมีศิลปะของหัวหนางานใชความสามารถของการเปนผูนําทําแรงจูงใจ 

รวมทั้งสงเสริมขวัญกําลังใจใหเกิดความมานะพยายามทุมเทตั้งใจทํางานใหเสร็จลุลวงไปอยางดีที่สุด 

(ธงชัย สันติวงษ, 2531: 9) หากหนวยงานไหน ไมมีการสรางแรงจูงใจในการทํางานแลว ยอมไม

สามารถจะโนมนาวจิตใจผูปฏิบัติงาน ใหมีความรูผูกพันตอหนวยงาน ผลงานยอมตกตอเกิดความเบื่อ

หนายและทํางานอยางไมมีประสิทธิภาพ (กิติมา ปรีดีดิลก, 2529: 154-155) ดังนั้น ผูบริหารจึง
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จําเปนตองชักจูงใหคนในหนวยงานของตนทํางานอยางกระตือรือรนเต็มความสามารถใหแก หนวย

งานของตนมากข้ึน กิบสัน และคณะ (Gibson and et.al., 1973) ใหความเห็นเก่ียวกับความจําเปน

ที่ตองมแีรงจูงในวาตัวแปรตาง ๆ เชน ความรูความสามารถภูมิหลังของแตละบุคคล รวมทัง้ผลตอบแทน

ตาง ๆ มีสวนทําใหผลการปฏิบัติงานของแตละบุคคลมีความแตกตางกันแตสิ่งสําคัญท่ีชวยกระตุนให

บุคคลเพ่ิมความพยายามในการทํางานคือ แรงจูงใจ บุคคลที่ถูกจูงใจจะมีแนวทางการทํางานท่ีแนนอน 

ระดับการทํางานจะสม่ําเสมอ ซึ่งผลการปฏิบัติจะสูงกวาเมื่อไมมีการจูงใจ ดังนั้น ผูบริหารที่ตองการให

ผูปฏิบัติงานแสดงออกซึ่งพฤติกรรมท่ีดีกลาวคือ ปฏิบัติงานตามคําสั่ง ทํางานอยางขยันขันแข็ง และ

ทุมเทใหกับองคการอยางเต็มความสามารถ จึงจําเปนตองพยายามเขาใจถึงกลไกของพฤติกรรมของ

บุคคลและวิธีสรางแรงจูงใจ (Motivation) เพ่ือที่จะสามารถชักจูงกํากับ หรือผลักดันพฤติกรรมในการ

ทํางานใหดําเนินไปในทิศทางที่ตองการและมีประสิทธิภาพสูงสุด แรงจูงใจในการทํางานเปนสิ่งจํา    

เปนสําหรับผูบริหารทั้งนี้เพ่ือใหการทํางานภายในองคการเกิดประสิทธิภาพ และประสบความสําเร็จ

ตามเปาหมาย 

ดังนั้น สิ่งที่จะมาจูงใจบุคลากรในการทํางานไดนั้น จึงจําเปนตองทําใหบุคคลในทีม

มองเห็นความสําคัญของสิ่งที่จะจูงใจ ซึ่งแรงจูงใจท่ีหัวหนาหรือผูบริหารสามารถสรางใหเกิดแกบุคคล

ในทีมงาน ไดแก 

1. การประพฤติตนของหัวหนาทีมหรือผูบังคับบัญชา เชน ใหความสําคัญกับงาน

ของทีมเปดโอกาสใหทุกคนในทีมงานไดแสดงความความคิดเห็น สอนงานหรือสนับสนุนใหทุกคนใน

ทีมงาน มีความรูในงานอยางเพียงพอใหความเปนกันเองกับสมาชิกปฏิบัติตามหลักพรหมวิหาร 

2. การใหขวัญและกําลังใจ เชน การยกยองชมเชย และใหคําแนะนําดวยถอยคําที่

สุภาพ ใหเกียรติดวยการแนะนําผูรวมทีมในฐานะที่มีบทบาทสําคัญในทีมงานและใหอภัยในความ

ผิดพลาด 

3. การเอ้ืออํานวยความสะดวกในการทํางาน เชน การจัดสถานท่ีทํางานใหมี

ลักษณะ เหมาะสมกับการทํางาน และวัสดุครุภัณฑควรมีอยางเพียงพอรวมทั้งความคลองตัวดาน

การเงินเมื่อจําเปนสําหรับการดําเนินงาน 

4. การสงเสริมใหเห็นคุณคาของงานและการทํางานรวมกัน เชน ควรใหมีการระดม 

ความคิดเพื่อประเมินผลที่คาดวาจะไดรับจากการทํางานรวมกันและใหมีการวิเคราะหรวมกันถึง 

ความสําคัญของบทบาทหนาที่ที่แตละคนไดรับมอบหมาย ดังนั้น แรงจูงใจภายในจะเปนสิ่งกระตุนให

บุคคลในทีมทํางานอยางกระตือรือรนไดแตสิ่งจูงใจภายนอกจะไมมีความหมายเลยถาบุคคลขาด

แรงจูงใจภายใน 

2.1.5 ทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางาน 



– 12 – 

ทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางานสามารถแบงไดเปน 2 ประเภท ไดแก กลุมทฤษฎี

เนื้อหา (Content Theories) และกลุมทฤษฎีกระบวนการ (Process Theories) กลุมทฤษฎเีนื้อหา

ครอบคลุมทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ ทฤษฎีแรงจูงใจภายใน ทฤษฎีแรงจูงใจภายนอก และทฤษฎี

สองปจจัย กลุมทฤษฎีกระบวนการครอบคลุมทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย ทฤษฎีความคาดหวัง และ

ทฤษฎีความเปนธรรม รวมทั้งนําเสนอแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการทํางาน (อรพินทร ชูชม, 

2555) ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยขอนําเสนอแนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจที่สําคัญ ๆ ดังนี ้

กลุมทฤษฎีเนื้อหา (Content Theories) ทฤษฎีนี้อธิบายถึงความตองการหรือความ

ปรารถนาภายในของบุคคล ซึ่งกระตุนใหเกิดพฤติกรรม คือ ความตองการเฉพาะอยางหรือความ

ตองการภายในเปนสิ่งจูงใจและกํากับแนวทางการแสดงออกพฤติกรรมของบุคคล ทฤษฎีนี้พยายามหา

คําตอบวา มีปจจัยใดบางท่ีเปนปจจัยภายในบุคคลหรือสิ่งจูงใจที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมมนุษย 

(อรพินทร ชูชม, 2555) ในงานวิจัยนี้ผูวิจัยจะกลาวถึงทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ และทฤษฏีสอง

ปจจัย ดังนี้ 

ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ (Needs Hierarchy Theory) ของ Maslow (1970) 

ซึ่งเปนผูกอตั้งจิตวิทยาทางดานมนุษยนิยม ไดพัฒนาทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของแรงจูงใจ โดย

ความตองการของมนุษยถูกจัดลําดับขั้นความสําคญั มนุษยมีความตองการอยูตลอดเวลาในสิ่งท่ียังไมมี

และเม่ือความตองการไดรับการตอบสนองแลว จะไมเปนสิ่งจูงใจสําหรับพฤติกรรมของบุคคลตอไป

ความตองการใหมที่ยังไมไดรับการตอบสนองจะเปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรม เมื่อความตองการระดับต่ํา

ไดรับการตอบสนองแลว บุคคลจะมีความตองการในระดับสูงตอไป (อรพินทร ชูชม, 2555) ทฤษฎี

ลําดับขั้นตอนของความตองการ ความตองการของมนุษยมีทั้งหมด 5 ข้ัน เรียงลําดับจากขั้นต่ําสุดไป

ยังข้ันสูงสุด คือ  

1. ความตองการทางรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการ ข้ัน

พ้ืนฐานของมนุษยเพ่ือความอยูรอด เชน อาหาร เครื่องนุงหมท่ีอยูอาศัย ยา รักษาโรค อากาศ น้ําดื่ม 

การพักผอน  เปนตน 

2. ความตองการความปลอดภัยและมั่นคง (Security or safety needs) เมื่อ

มนุษยสามารถตอบสนองความตองการทางรางกายไดแลว มนุษยก็จะเพ่ิมความตองการในระดับที่

สูงขึ้นตอไป เชน ความตองการความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน ความตองการความมั่นคงในชีวิต

และหนาที่การงาน 

3. ความตองการความผูกพันหรือการยอมรับ (ความตองการทางสังคม) (Affiliation 

or Acceptance Needs) เปนความตองการที่จะเปนสวนหนึ่งของสังคม เปนธรรมชาติอยางหนึ่งของ

มนุษยเชน ความตองการใหและไดรับซึ่งความรัก ความตองการเปนสวนหนึ่งของหมูคณะ ความ

ตองการไดรับการยอมรับ ความตองการไดรับความชื่นชมจากผูอ่ืน เปนตน 
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4. ความตองการการยกยอง (Esteem Needs) หรือ ความภาคภูมิใจในตนเอง เปน

ความตองการการไดรับการยกยอง นับถือ และสถานะจากสังคม เชน ความตองการไดรับความเคารพ

นับถือ ความตองการมีความรูความสามารถ เปนตน 

5. ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Self-actualization) เปนความตองการสูงสุด

ของแตละบุคคล เชน ความตองการที่จะทําทุกสิ่งทุกอยางไดสําเร็จ ความตองการทําทุกอยางเพื่อ

ตอบสนองความตองการของตนเอง เปนตน 

 

2.2 แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

2.2.1 ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

โดยท่ัวไปแลว ประสิทธิภาพ (efficiency) ในการปฏิบัติงานมักจะแยกไมออกกับ 

ประสิทธิผล (effectiveness) ในการปฏิบัติงานเพราะการปฏิบัติงานนั้นจะมีประสิทธิภาพไมได ถา

หากวาการปฏิบัติงานนั้นไมมีประสิทธิผล ซึ่งหมายความวาการปฏิบัติงานจะไมบรรลุเปาหมายหรือ

วัตถุประสงคที่ไดกําหนดไว แตในขณะเดียวกันการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผลก็ไมจําเปนวาการ

ปฏิบัติงานนั้นจะตองมีประสิทธิภาพเสมอไป เพราะวา ความหมายโดยตรงของประสิทธิภาพนั้นมีผู

กลาวไวหลายทานดวยกัน ดังนี ้

คฑาวุธ พรหมายน (2545: 9) ไดใหความหมายของคําวา ประสิทธิภาพในการ

บริหารงานดานทางธุรกิจ ในความหมายอยางแคบวาหมายถึง การลดตนทุนในการผลิต และ

ความหมายอยางกวาง หมายถึงคุณภาพของการมีประสิทธิผล (quality of effectiveness) และ

ความสามารถใน การผลิต (competence and capability) และ ในการดําเนินงานทางดานธุรกิจที่

จะถือวามี ประสิทธิภาพสูงสุด ก็เพ่ือสามารถผลิตสินคา หรือบริการในปริมาณและคุณภาพที่ตอง การ

ที่เหมาะสมและตนทุนนอยที่สุดเพื่อคํานึงถึงสถานการณและขอผูกพันดานการ เงินที่ มีอยู ดังนั้น

แนวความคิดของคําวาประสิทธิภาพในดานธุรกิจมีองคประกอบ 5 ประการ คือ ตนทุน (cost) 

คุณภาพ (quality) ปริมาณ (quantity) และวิธีการ (method) ในการผลิต 

สถิต คําลาเลี้ยง (2544: 13) ไดใหทรรศนะเก่ียวกับประสิทธิภาพ (efficiency) 

หมายถึง ผลการปฏิบัติงานที่กอใหเกิดความพึงพอใจแก มวลมนุษย และไดรบัผลกําไรจากการ

ปฏิบัติงานนั้น (human satisfaction and benefit produced) ซึ่งความพึงพอใจ หมายถึง ความพึง

พอใจในการบริการใหกับประชาชน โดย พิจารณาจาก 

1. การใหบริการอยางเทาเทียม (equitable service) 

2. การใหบริการอยางรวดเร็วและทันเวลา (timely service) 

3. การใหบริการอยางเพียงพอ (ample service) 

4. การใหบริการอยางกาวหนา (progression service) 
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สถิต คําลาเลี้ยง (2544: 13) ไดใหทรรศนะเก่ียวกับประสิทธิภาพไววา กลาวคือ ถา

จะพิจารณาวางานใดจะมีประสิทธิภาพสูงสุดนั้นใหดูความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขา (input) กับ

ผลผลิต (output) ที่ไดรับเพราะฉะนั้นตามทรรศนะนี้จึงหมายถึง ผลผลิตลบดวยปจจัยนําเขาและถา

เปนการบริหารราชการองคกรของรัฐก็บวกความพึงพอใจของผูรับบริการ (satisfaction) เขาไปดวย

ซึ่งอาจเขียนเปน สูตรไดดังนี ้

E = (O-I)+ S 

E = Efficiency คอื ประสิทธิภาพของงาน 

0 = Output   คือ ผลผลิตหรืองานที่ไดรับออกมา 

I = Input   คอื ปจจัยนําเขาหรือทรัพยากร 

S = Satisfaction คือ ความพึงพอใจของผูรับบริการ 

รพี แกวเจริญ และฑิตยา สุวรรณะชฎ (2510: 5) ไดอธิบายความหมายของ คําวา 

ประสิทธิภาพ หมายถึง ความคลองแคลวในการปฏิบัติงานใหสําเร็จซึ่งไมไดกลาว ถึงปจจัยนําเขาหรอ

ความพึงพอใจ 

ทิพาวสี เมฆสวรรค (2538: 2) ชี้ ให เห็นวาประสิทธิภาพในระบบราชการมี 

ความหมายรวมถึงผลิตภาพ และประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพเปนสิ่งที่วัดไดหลายมิติ ตามแต

วัตถุประสงคที่ตองการพิจารณา คือ 

1. ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจายหรือตนทุนของการผลิต (input) ไดแก การใช

ทรัพยากรการบริหาร คือ คน เงิน วัสดุ เทคโนโลยี ท่ีมีอยางประหยัด คุมคา และ เกิดการสูญเสียนอย

ที่สุด 

2. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการการบริหาร (process) ไดแก การทํางาน ที่

ถูกดองไดมาตรฐาน รวดเร็ว และใชเทคโนโลยีท่ีสะดวกกวาเดิม 

3. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ ไดแก การทํางานที่มีคุณภาพเกิด 

ประโยชนตอสังคม เกิดผลกําไร ทันเวลา ผูปฏิบัติงานมีจิตสํานึกที่ดีตอการทํางานและ บริการเปนท่ี

พอใจของลูกคา หรือผูมารับบริการ 

ธานินทร สุทธิกุญชร (2543: 10) ไดเสนอแนวคิดในการปรับปรุงประสิทธิภาพการ

บริหารงานภาครัฐโดยศึกษาการปรับปรุงระบบ ราชการของตางประเทศที่ไดรับการยอมรับวาประสบ

ความสําเร็จไดดังนี ้

1. ตองกําหนดแนวทางและเปาหมายของการเปลี่ยนแปลงที่ชัดเจน หมายถึง การ

ทํางานที่มีประสิทธิผลยึดถือผลสําเร็จหรือผลสัมฤทธิ์ของงาน (results) เปนหลักในการดําเนินงานโดย

มุงที่ผลลัพธ (outcome) โดยมีการประเมินผล และวัดผลสําเร็จของงานอยางเปนรูปธรรมสามารถ

ตอบสนองและสรางความพึงพอใจแกลูกคาผูมารับบริการ ปรับปรุงโครงสรางและระบบงานเพ่ือยุบ
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เลิกงานที่ซ้ําซอน โดยสรางสรรคกระบวนการทํางานใหม ลดขนาดกําลังคน เพื่อลดคาใชจายของ

องคกรดานบุคลากร มีการกระจายอํานาจการดัดสินใจจากระดับบนสูระดับเจาหนาที่ 

2. ระบบการบริหารงานที่จะยึดผลสําเร็จของงาน และผลลัพธขององคการเปนหลัก

สําคัญในการดําเนินการรวมทั้งใชมาตรการจูงใจและใหรางวัลตอบแทนแกองคกรท่ีประสบ

ความสําเร็จ 

ธงชัย สันติวงษ (2526: 198) นิยามวาประสิทธิภาพ หมายถึงกิจกรรมทางดานการ

บริหารบุคคลที่ไดเกี่ยวของกับวิธีการ ซึ่งหนวยงานพยายามกําหนดใหทราบแนชัดวาพนักงานของตน

สามารถปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพมากนอยเพียงใด 

คฑาวุธ พรหมายน (2545: 14) ไดกลาวถึง แนวคิดของ Harring Emerson ที่เสนอ

แนวความคิดเก่ียวกับหลักการทํางานใหมี ประสิทธิภาพในหนังสือ "The Twelve Principles of 

Efficiency" ซึ่งไดรับการยกยอง และกลาวขานกันมาก หลัก 12 ประการมีดังนี ้

1. ทําความเขาใจและกําหนดแนวคิดในการทํางานใหกระจาง 

2. ใชหลักสามัญสํานึกในการพิจารณาความนาจะเปนไปไดของงาน 

3. คําปรึกษาแนะนําตองสมบูรณและถูกตอง 

4. รักษาระเบียบวินัยในการทํางาน 

5. ปฏิบัติงานดวยความยุติธรรม 

6. การทํางานตองเชื่อถือไดมีความฉับพลัน มีสมรรถภาพและมีการลงทะเบียน ไว

เปนหลักฐาน 

7. งานควรมีลักษณะแจงใหทราบถึงการดําเนินงานอยางทั่วถึง 

8. งานเสร็จทันเวลา 

9. ผลงานไดมาตรฐาน 

10. การดําเนินงานสามารถยึดเปนมาตรฐานได 

11. กําหนดมาตรฐานท่ีสามารถใชเปนเครื่องมือในการแกสอนงานได 

12. ใหบําเหน็จแกงานที่ด ี

นอกจากนี้ยังมีแนวความคิดที่เก่ียวของกับปจจัยในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ

หรือปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานนั้น และมีนักทฤษฎีหลายทานไดศึกษาและสรุป เปนปจจัยสําคัญ ๆ 

ที่นาสนใจดังตอไปนี ้

คฑาวุธ พรหมายน (2545: 12) ไดเสนอตัวแบบจําลองเกี่ยวกับประสิทธิภาพของ

องคกร (model of organization efficiency) โดยกลาววาประสิทธิภาพขององคการนอกจากจะ

พิจารณาถึง ทรัพยากร เชน คน เงิน วัสดุ ที่เปนปจจัยนําเขา และผลผลิตขององคการ คือ การบรรลุ
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เปาหมายแลวองคการในฐานะที่เปนองคกรในระบบเปด (open system) ยังมีปจจัย ประกอบอีกดัง

แบบจําลองในรูปสมมติฐานซึ่งสามารถสรุปไดดงัน้ี 

1. หากสภาพแวดลอมในการทํางานขององคการนั้น มีความซ้ําซอนตํ่า (low task 

environment complexity) หรือมีความแนนอน (certain) มีการกําหนดระเบียบ ปฏิบัติในการ

ทํางานขององคการอยางละเอียดถี่ถวนแลว แนชัดวาจะนําไปสูความมีประสิทธิภาพขององคการ

มากกวา องคการที่มีสภาพแวดลอมในการทํางานยุงยาก และ ซับซอนสูง (high task environment 

complexity) หรือมีความไมแนนอน (uncertain) 

2. การกําหนดระเบียบปฏิบัติชัดเจนเพ่ือเพิ่มผลการทํางานท่ีมองเห็นไดมีผลทํา ให

ประสิทธิภาพมากขึ้นดวย 

3. ผลการทํางานท่ีมองเห็นไดสัมพันธในทางบวกกับประสิทธิภาพ 

4. หากพิจารณาควบคูกันไปจะปรากฏวาการกําหนดระเบียบปฏิบัติอยางชัดเจน 

และผลการทํางานที่สามารถมองเห็นไดจะมีความสัมพันธมากขึ้นตอประสิทธิภาพมาก กวาตัวแปรแต

ละตัวตามลําพัง 

เบ็คเกอร และนิวเฮาเซอร ยังเชื่ออีกวาการสามารถมองเห็นผลการทํางานของ 

องคกรได (visibility consequences) และมีความสัมพันธของประสิทธิภาพขององคกร เพราะ

องคกรสามารถทดลองและเลือกระเบียบการปฏิบัติไดซึ่งระเบียบการปฏิบัติและ ผลการปฏิบัติงานจะ

มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

แคทซ และคาฮน (Katz & Kahn 1978: 232-240) ซึ่งเปนนักทฤษฎีที่ศกึษา องคกร

ระบบเปด (open system) เชนกันก็ไดศึกษาในเรื่องปจจัยที่สําคัญตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ซึ่งเขากลาววาประสิทธิภาพ คอื สวนประกอบที่สําคัญของ ประสิทธิผล ประสิทธิภาพขององคการ ถา

จะวัดจากปจจัยนําเขาเปรียบเทียบกับผลผลิต ที่ได จะทําใหการวัดประสิทธิภาพคลาดเคลื่อนจาก

ความเปนจริงขององคกร หมายถึง การบรรลุเปาหมาย (goal-attainment) ขององคกรในการบรรลุ

เปาหมายขององคกร ปจจัยตาง ๆ คือ การฝกอบรม ประสบการณความผูกพัน ยังมีความสําคัญตอ

ประสิทธิภาพในองคกรดวย 

คฑาวุธ พรหมายน (2545: 15-16) ไดเสนอวา การปฏิบัติงานของแตละคนจะถูก

กําหนดโดย 3 สวน ดังนี ้

1. คุณลักษณะเฉพาะสวนบุคคล (individual attributes) แบงออกเปน 3 กลุมดังนี ้

1.1 demographic characteristics เปนลักษณะที่เก่ียวกับ เพศ อายุ เชื้อชาติ

เผาพันธุ 

1.2 competence characteristics เ ป น ลั ก ษ ณ ะ ที่ เ กี่ ย ว กั บ ค ว า ม รู

ความสามารถ ความถนัดและความชํานาญของบุคคลซึ่งคุณลักษณะเหลานี้จะไดมาจากการศึกษา

อบรม และสั่งสมประสบการณ 
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1.3 psychological characteristics เปนคุณลักษณะทางดานจิตวิทยา ซึ่ง

ไดแก ทัศนคต ิคานิยม การรับในเรื่องตาง ๆ รวมทั้งบุคลิกภาพของแตละบุคคลดวย 

2. ระดับความพยายามในการทํางาน (work effort) จะเกิดขึ้นจากการมีแรงจูงใจ

ในการทํางาน ไดแก ความตองการ แรงผลักดันอารมณความรูสึก ความสนใจ ความ ตั้งใจ เพราะวา

คนที่มีแรงจูงใจในการทํางานสูงจะมีความพยายามที่จะอุทิศกําลังกายและกําลังใจใหแกการทํางาน

มากกวาผูที่แรงจูงใจในการทํางานตํ่า 

3. แรงสนับสนุนจากองคการหรือหนวยงาน (organization support) ซึ่งไดแก 

คาตอบแทน ความยุติธรรม การติดตอสื่อสาร และวิธีการที่จะมอบหมายงานซึ่งมีผลตอกําลังใจ

ผูปฏิบัติงาน 

สรุปไดวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของแตละบุคคลเกิดจากสภาพภมูิหลัง ของ

แตละคนที่ไมเหมือนกัน สภาพรางกายจิตใจ การศึกษา ความรูความสามารถ ความ ถนัดตาง ๆ โดยมี

ปจจัยสนับสนุนใหเกิดความแตกตางจากการประเมินของผูบังคับบัญชาแลวใหคะแนนออกมาใน

ระดับตํ่า ปานกลาง และระดับสูง ซึ่งมีผลตอการปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานใหขาราชการผูนั้นมี

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่มากขึ้นเรื่อย ๆ 

สถิต คําลาเลี้ยง (2544: 18-19) ไดกลาวถึง ปจจัยที่จะกอใหเกิดประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานวาประกอบดวยปจจัยหลัก 3 ปจจัยดวยกัน คือ 

1. ปจจัยสวนบุคคลไดแก 

1.1 เพศ 

1.2 จํานวนสมาชิกในครอบครัว 

1.3 อายุ 

1.4 ระยะเวลาในการทํางาน 

1.5 สติปญญา 

1.6 ระดับการศกึษา 

1.7 บุคลิกภาพ 

2. ปจจัยที่ไดรับมาจากงาน ไดแก 

2.1 ชนิดของงาน 

2.2 ทักษะความชํานาญ 

2.3 สถานภาพทางอาชีพ 

2.4 สถานภาพทางภูมิศาสตร 

2.5 ขนาดของธุรกิจ 
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3. ปจจัยที่ควบคุมไดโดยฝายบริหาร 

3.1 ความมั่นคง 

3.2 รายได 

3.3 สวัสดิการ 

3.4 โอกาสกาวหนาในงาน 

3.5 สภาพการทํางาน 

3.6 ผูรวมงาน 

3.7 ความรับผิดชอบ 

3.8 การจัดการ 

สมพงษ เกษมสิน (2519: 271-273) ไดพูดถงึปจจัยที่มีอิทธิพลตอบุคคลในการ

ปฏิบัติงานวามีปจจัยหลายประการที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของแตละบุคคลซึ่งไดแก 

1. กิจกรรมในงานและนอกงาน 

2. การรบัสถานการณ 

3. ระดับความปรารถนา 

4. กลุมอางอิง 

5. เพศ 

6. ภูมิหลังทางวัฒนธรรม 

7. การศึกษา 

8. ประสบการณ 

9. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

2.2.2 ปจจัยในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ 

ปจจัยสําคัญในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพนั้น สมยศ นาวีการ (2544: 14) 

กลาววามีปจจัย 7 ประการที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในองคการ คือ 

1. กลยุทธ (strategy) คือ กลยุทธเก่ียวกับการกําหนดภารกิจ การพิจารณาจุดออน 

ชุดแข็งภายในองคการ โอกาสและอุปสรรคภายนอก 

2. โครงสราง (structures) โครงสรางขององคการที่เหมาะสมจะชวยในการปฏิบัติงาน 

3. ระบบ (systems) ระบบขององคการที่จะบรรลุเปาหมาย 

4. แบบ (styles) แบบของการบริหารเพ่ือบรรลุเปาหมายขององคการ 

5. บุคลากร (staff) ผูรวมองคการ 

6. ความสามารถ (skill) 

7. คานิยม (shared values) คานิยมรวมของคนในองคการ 
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2.2.3 ทีมงานท่ีประสิทธิภาพ 

ทีมงานหรือกลุมทํางานที่มีประสิทธิภาพจะตองมีความรูสึกที่ดีตอกันและกันในหมู

สมาชิกและผูที่เปนหัวหนาตองตระหนักวาปญหาสวนใหญเกิดจากสภาพแวดลอม และความสัมพันธ

ระหวางบุคคล ดังนั้น ทีมงานที่มีประสิทธิภาพตองมีเงื่อนไขที่สําคัญ คือ (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 

2544: 108) 

1) ความรับผิดชอบและความผูกพัน โดยความผูกพันตอองคการเปนความผูกพันใน 

3 ลักษณะ คือ 

1.1) ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกในองคการ 

1.2) มีความตั้งใจและความพรอมที่จะใชความพยายามที่มีอยูเพ่ือองคการ 

1.3) มีความเชื่อและยอมรับในคุณคาและเปาหมายขององคการ 

2) ความจําเปนที่จะตองพัฒนาความเขาใจในความสัมพันธระหวางบุคคล เนื่องจาก

บุคคลเกิดความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญ มีคุณคาและมีการแลกเปลี่ยน ความคิดแบบริเริ่ม

สรางสรรคกับความกาวหนาใหองคการ 

3) ความจําเปนตองพัฒนาทักษะ ความสามารถของสมาชิกใหสมาชิกมีความรูและ

ความชํานาญงาน ตลอดจนเทคนิคการทํางานรวมกับผูอ่ืน 

4) มีสิ่งอํานวยความสะดวกใหกับทีมงาน รวมทั้งการมีที่ปรึกษาเปนบุคคลที่สาม ซึ่ง

ทําหนาที่เปนผูรวบรวมขอมูล เพ่ือพัฒนาการทํางาน ใหขาวสารยอนกลับ แกไข ปญหาความขัดแยง

และการไกลเกลี่ย 

 

2.2.4 แนวคิดเรื่องปจจัยมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

สําหรับแนวคิดเรื่องปจจัยที่สําคัญในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพหรือปจจัย ที่มี

ผลตอการปฏิบัติงาน นั้น มีนักทฤษฎีหลายทานไดทําการศึกษาและสรุปเปนปจจัย สําคัญๆ ที่นาสนใจ

ดังนี้ 

โสฬส ปญจะวิสุทธ (2541: 40) ไดเสนอ ตัวแบบจําลองเก่ียวกับประสิทธิภาพของ

องคกร (Model of Organization Efficiency) โดยกลาววา ประสิทธิภาพขององคกรนอกจากจะ

พิจารณาถึงทรัพยากร เชน คน เงิน วัสดุ ท่ีเปนปจจัยนําเขา และผลิตผลขององคกร คือการบรรลุ

เปาหมายแลวองคกรในฐานะที่ เปนองคกรในระบบเปด (Open System) ยังมีปจจัยประกอบอีกดง

แบบจําลองในรูป สมมติฐานซึ่งสามารถสรุปไดดงันี ้

1. หากสภาพแวดลอมในการทํางานขององคกรความซับซอนต่ํา (Low Task 

Environment Complexity) หรือมีความแนนอน (Certainly) มีการกําหนดระเบียบปฏิบัติ ในการ

ทํางานขององคกรอยางละเอียดถี่ถวน แนชัดจะนําไปสูความมีประสิทธิภาพของ องคกรมากกวา
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องคกรที่มีสภาพแวดลอมในการทํางานยุงยากซับซอนสูง (High- Task Environment Complexity) 

หรือมีความไมแนนอน (Uncertainly) 

2. การกําหนดระเบียบปฏิบัติชัดเจนเพ่ือเพิ่มผลการทํางานท่ีมองเห็นไดมีผลทํา ให

ประสิทธิภาพมากขึ้นดวย 

3. ผลการทํางานท่ีมองเห็นไดสัมพันธในทางบวกกับประสิทธิภาพ 

4. หากพิจารณาควบคูกันจะปรากฏวา การกําหนดระเบียบปฏิบัติอยางชัดเจน และ

ผลของการทํางานที่มองเห็นได มีความสัมพันธมากขึ้นตอประสิทธิภาพมากกวาตัว แปรแตละตัว ตาม

ลําพัง 

Becker ยังเชื่ออีกวา การสามารถมองเห็นผลการทํางานขององคกรได (Visibilitiy 

Consequences) มีความสัมพันธของประสิทธิภาพขององคกร เพราะองคกรสามารถ ทดลองและ

เลือกระเบียบปฏิบัติได ระเบียบปฏิบัติ และผลการปฏิบัติงานมีอิทธิพลตอ ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน 

ควรคิด ชโลธรรังษี (2542) ซึ่งเปนนักทฤษฎีที่ ศึกษาองคกรระบบเปด (Open 

System) เชนกันก็ไดศึกษาในเรื่องปจจัยที่สําคัญตอประ สิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เขากลาววา 

ประสิทธิภาพ คือสวนประกอบที่สําคัญของประสิทธิผล ประสิทธิภาพขององคกรนั้น ถาจะวัดจาก

ปจจัยนําเขาเปรียบเทียบกับผลผลิตที่ ไดนั้น จะทําใหการวัคประสิทธิภาพคลาดเคลื่อน จากความเปน

จริงขององคกร หมายถึง 

การบรรลุเปาหมาย (Goal Attainment) ขององคกรในการบรรลุเปาหมายของ

องคกรนั้น ปจจัยตาง ๆ คือ การฝกอบรม ประสบการณ ความผูกพัน ยังมีความสําคัญตอประสิทธิ 

ภาพในองคกรดวย 

โสฬส ปญจะวิสุทธิ์ (2541) ไดศึกษาการบริหารงานในแบบวิทยาศาสตรโดยได

นําเอาการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร และความสัมพันธ ระหวางผูปฏิบัติงานมาศึกษารวมกันเพื่อให

ไดปจจัยสําคัญที่จะทําใหบุคคลปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้นเขาจึงไดศึกษาวิจัยถึงทัศคติ

ของบุคคลท่ีพอใจ ในการทํางาน และไมพอใจในการทํางานพบวา บุคคลท่ีพอใจในการทํางานนั้น

ประกอบ ดวยปจจัยดังนี ้

1. การที่สามารถทํางานไดบรรลุผลสําเร็จ 

2. การที่ไดรับการยกยองนับถือเม่ือทํางานสําเร็จ 

3. ลักษณะเนื้อหาของงานเปนสิ่งที่นาสนใจ 

4. การที่ไดมีความรับผิดชอบมากขึ้น 

5. ความกาวหนาในการทํางาน 

6. การที่ไดรับโอกาสพัฒนาความรูและความสามรถในการทํางาน 
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สวนปจจัยที่เก่ียวกับสิ่งแวดลอมของงานที่เปนสวนที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจ 

ประกอบดวยปจจัย ดังนี้ คือ 

1. นโยบายและการบริหารองคกร (Policy and Administration) 

2. การควบคุมการบังคับบัญชา (Supervision) 

3. สภาพการทํางาน (Work Conditions) 

4. ความสัมพันธระหวางบุคคลทุกระดับในหนวยงาน (Relation with Pee and 

Subordinate) 

5. คาตอบแทน (Salary) 

6. สถานภาพ (Status) 

7. การกระทบกระเทือนตอชีวิตสวนตัว (Personal Life) 

8. ความปลอดภัย (Security) 

นักวิชาการที่ไดทําการศึกษาแนวคิดเก่ียวกับปจจัยที่มีอิทธิพล ตอประสิทธิภาพ ใน

การบริหารงานที่สําคัญ ซึ่งไดกลาวเพ่ิมเติมถึงหลักการทํางานที่มีประสิทธิภาพ คอื 

สมพงศ เกษมสิน (2521, 30) ไดกลาวถึงแนวคิดของ Haning Emerson ที่เสนอ 

แนวความคิดเก่ียวกับหลักการทํางานใหมีประสิทธิภาพในหนังสือ "The Twelve Principles of 

Efficiency" ซึ่งไดรับการยกยองและกลาวขานกันมาก หลัก 12 ประการมี ดังนี้คือ 

1. ทําความเขาใจและกําหนดแนวความคิดในการทํางานใหกระจาง 

2. ใชหลักสามัญสํานึกในการพิจารณาความนาจะเปนไปไดของงาน 

3. คําปรึกษาแนะนําตองสมบูรณและถูกตอง 

4. รักษาระเบียบวินัยในการทํางาน 

5. ปฏิบัติงานดวยความยุติธรรม 

6. การทํางานตองเชื่อถือได มีความฉับพลัน มีสมรรถภาพและมีการลงทะเบียน ไว

เปนหลักฐาน 

7. งานควรมีลักษณะแจงใหทราบถึงการดําเนินงานอยางทั่งถึง 

8. งานเสร็จทันเวลา 

9. ผลงานไดมาตรฐาน 

10. การดําเนินงานสามารถยึดเปนมาตรฐานได 

11. กําหนดมาตรฐานที่สามารถใชเปนเครื่องมือในการแกสอนงานได 

12. ใหบําเหน็จรางวัลแกงานที่ดี 
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สมยศ นาวีการ (2529, 6) กลาวถึงแนวความคิดของ (Thomas J. Peters) ซึ่งเสนอ

ปจจัย 7 ประการ (7-S) ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในองคกร คือ 

1. กลยุทธ (Strategy) กลยุทธเก่ียวกับการกําหนดภารกิจ การพิจารณาจุดออน 

และจุดแข็งภายในองคกร โอกาสและอุปสรรคภายนอก 

2. โครงสราง (Structure) โครงสรางขององคกรที่ เหมาะสมจะชวยในการ

ปฏิบัติงาน 

3. ระบบ (Systems) ระบบขององคกรที่จะบรรลุเปาหมาย 

4. แบบ (Styles) แบบของการบริหารของผูบริหารเพ่ือบรรลุเปาหมายขององคกร 

5. บุคลากร (Staff) ผูรวมองคกร 

6. ความสามารถ (Skill) 

7. คานิยม (Shared Values) คานิยมรวมของคนในองคกร 

2.2.5 ทัศนคติในการทํางานกับประสิทธิภาพ 

ทัศนคติเปนสิ่งที่เกิดจากการเรียนรู เปนความคิดเห็นที่เกิดจากอารมณและความรู 

สึกที่ตอบสนองสิ่งเราจากภายนอกในสถานการณท่ีแตกตางกันไป ซึ่งแสดงออกมาเปน พฤติกรรมของ

บุคคลนั้นๆ วาพอใจหรือไมพอใจกับสิ่งท่ีเกิดขึ้น มีนักวิชาการไดใหความหมายของทัศนคติ ดังนี้ 

กาญจนา คําสุวรรณ และ นิตยา เสารมณี (2521 อางถึงใน มาลัยแกว รังษีสุริยันต 

2542: 16) กลาววา ทัศนคติเปนปฏิกิริยาโตตอบที่คนเรามีอยูตอสิ่งเราทางสังคม ปฏิกิริยา โตตอบท่ี

เราไดเรียนเมาจะมีลักษณะสิคําหรือประเมินผลสิ่งนั้นๆ 

สุพิณ เกชาคุปต (2530: 65) กลาววา ทัศนคติหมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอ

สิ่งหนึ่งสิ่งใด และความรูสึกนี้จะกระทบตอการแสดงพฤติกรรมของบุคคลนั้น เพราะ เปนที่ชี้ใหเห็นถึง

ทาทีหรือความโนมเอียงในการประพฤติปฏิบัติของตน 

เสนาะ ติเยาว (2532: 338-339) กลาววา ทัศนคติเปนสภาพของจิตใจที่พรอมจะ 

ตอบสนองสิ่งเราภายนอก เปนความรูสึกหรือความเขาใจของแตละคน ที่แสดงออกวา ชอบ หรือไม

ชอบตอบุคคล สิ่งของหรือสถานการณนั้นๆ 

เคนเลอร (Kendler 1974: 572) ใหความหมายวา ทัศคติ เปนความพรอมของ

บุคคล ที่จะแสดงพฤติกรรมตอบสนองตอสิ่งเราในสังคมรอบตัวหรือแนวโนมที่จะแสดง พฤติกรรม

ในทางสนับสนุน หรือตอตานแนวคิด สถาบัน บุคคล หรือสถานการณบาง อยาง 

เลการด (Hilgard 1957: 214) ใหคําจํากัดความวา ทัศนคติ คือความรูสึกครั้งแรกที่ 

มีตอสิ่งใดสิ่งหนึ่ง แนวคิดหรือสถานการณใดในทางเขาหรือหนีออกหางและเปนความ พรอมที่จะ

ตอบสนองในครั้งตอๆ ไป 
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พิชเบียน (Fishbien 1967: 257) ใหความหมายของทัศนคติไววา ทัศนคติ คือ ความ

โนมเอียงซึ่งเกิดจากการเรียนรูที่จะแสดงตอบตอสิ่งใดสิ่งหนึ่งในการสนับสนุน หรือไมสนับสนุน 

ทัศนคติเกิดข้ึนกอนพฤติกรรม และเปนเครื่องกําหนดพฤติกรรมบุคคล 

อัลพอท (Alport 1935: 810) ใหความหมายทัศนคติไววา ทัศนคติ หมายถึงสภาวะ 

ของความพรอมทางจิต ซึ่งเกิดจากประสบการณ สภาวะความพรอมทางจิตนี้ จะกําหนด ทิศทางการ

ตอบสนองของบุคคล ตอบุคคล ตอสิ่งของ หรือสถานการณท่ีเก่ียวของ 

เทพพนม เมืองแมน และ สวิง สุวรรณ (2529: 3) กลาววา ทัศนคติ เปนสภาพความ

พรอมทางจิตใจของบุคคลที่เปนผลรวมของความคิดเห็น ความเชื่อของบุคคลที่ถูก กระตุนดวยอารมณ 

ความรูสึก และทําใหบุคคลพรอมที่จะกระทําสิ่งหนึ่งสิ่งใด หรือเปน ตัวกําหนดแนวโนมของบุคคลใน

การที่จะมีปฏิกิริยาตอบสนองในลักษณะที่ชอบหรือไม ขอบตอสิ่งนั้น 

กมลรัตน หลาสุวงษ (2542: 239-242) ไดกลาวถึง ทัศนคติ ไววา 

1. เปนสิ่งท่ีเกิดจากการเรียนรู หรือการไดรับประสบการณ มิใชเปนสิ่งที่ไดรับ มา

แตกําเนิด 

2. เปนสิ่งชี้แนวทางในการแสดงพฤติกรรมกลาวถึง ถามีทัศนคตท่ีิดี ก็จะมี แนวโนม

ที่จะเขาหาพฤติกรรมนั้น ตรงกันขามถามีทัศนคติไมดี ก็จะมีแนวโนมไมเขา หาโดยการถอยหรือ

ตอตานการแสดงพฤติกรรมนั้น ๆ 

3. สามารถถายทอดจากบุคคลหนึ่งไปสูอีกบุคคลหนึ่งได 

4. เปนสิ่งท่ีสามารถเปลี่ยนแปลงได เนื่องจากทัศนคติ เปนสิ่งที่ไดมาจากการ เรียนรู

หรือประสบการณของแตละบุคคล ถาการเรียนรูประสบการณนั้นเปลี่ยนแปลงไป ทัศนคติก็จะ

เปลี่ยนแปลงไปดวย 

นวลศิริ เปาโรหิตย (2535: 13) กลาววา ทัศนคติ หมายถึง ความรูสึกที่จะตอบโต 

ออกไป ซึ่งเปนผลมาจาก ผลรวมของความเขาใจ ความรูสึก แนวโนมในการตอบโตของเราตอบุคคล 

วัตถุ หรือ เรื่องทั้งปวง 

เชียรศิริ วิวิธสิริ (2527: 26) กลาวา ทัศนคติ คือ ความเห็นตอสิ่งตาง ๆ รอบตัว มุง

เฉพาะในดานความรูสึกชอบหรือไมชอบ เห็นดวยหรือไมตอสิ่งตางๆ หรือทัศนคต ิคือสภาพจิตใจ หรือ 

ความรูสึก หรือ ความคิดเห็นที่มีตอสิ่งหนึ่งสิ่งใด พฤติกรรมอยางหนึ่งอยางใดตอบุคคลหรือกลุมบุคคล 

อาจเปนไปไดท้ังทางบวก หรือ ทางลบ เชนความ ศรัทธา ความนิยม ไมนิยม ความหวังสี ไมหวังสี เปน

ตน หรืออาจจะแสดงออก เปนการ กระทํา อันเกิดจากทัศนคติที่มีอยูนั้น 

สุนีย ธีรดากร (2542: 147) กลาววา ทัศนคติ หมายถึง เปนสภาพจิตใจที่เกิดจาก 

ประสบการณ อันทําใหบุคคลมีทาทีตอสิ่งใดสิ่งหนึ่งในลักษณะใดลักษณะหนึ่งอาจจะ แสดงทาทีในทาง

ที่พอใจ เห็นดวย หรือไมพอใจ ไมเห็นดวยก็ได 
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ชม ภูมิภาค (2523: 106-107) กลาววา ทัศนคติ คือ วิถีทางที่บุคคลเกิดความรูสึก 

ตอบางสิ่งบางอยาง ซึ่งอาจจะเปนบุคคล สิ่งของ สถานการณ นโยบาย หรือ อื่น ๆ อาจจะ เปนไดท้ัง

นามธรรมและรูปธรรม ดังนั้น วัตถุแหงทัศนคติอาจเปนอะไรก็ไดท่ีรบัรูหรือ คดิถึง 

ประภาเพ็ญ สุวรรณ (2520: 3) ไดใหความหมายของ ทัศนคติ ไววาความเอนเอียง 

หรือความจงใจที่จะตอบสนองตอสิ่งใดก็ตาม ทั้งทางบวกและทางลบ 

สวัสดิ์ สุคนธรังษี (2517: 11) กลาวถึงทัศนคติไววา ทัศนคติ คือ ความรูสึกของ 

บุคคลท่ีมีตอโลกและสภาวะแวดลอมที่ตนอาศัยอยู ทัศนคติเกิดจากการท่ีบุคคลมีความสัมพันธกับ

บุคคลอ่ืน และสิ่งตาง ๆ ในสังคม ชีวิต ครอบครัว การศึกษาในโรงเรียนชวย ปูพ้ืนฐานใหบุคคล

สามารถกําหนดมาตรฐานไวในใจและปฏิบัติตอสิ่งตาง ๆ ในการสราง ทัศนคติของบุคคลในระยะยาว

ตอมา และบุคคลที่มีถ่ินกําเนิด ฐานะทางครอบครัวระดับ การศึกษา ลักษณะการประกอบอาชีพ และ

การสมาคมตางกันจะมีทัศนคติตอโลกและสังคมแตกตางกัน 

 

2.3 แนวคิดเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน  

2.3.1 ความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางาน 

มีนักวิชาการไดใหความหมายเก่ียวกับสภาพแวดลอมในการทํางานไวดังตอไปนี้ 
ชลธิชา สวางเนตร (2542: 27) ใหความหมายของสภาพแวดลอมการทํางาน

หมายถึง สิ่งตาง ๆ ที่อยูรอบตัวในสถานท่ีทํางานทั้งที่มีชีวิตและไมมีชีวิต และสามารถมองเห็นหรือไม

เห็น สิ่งเหลานี้มีผลตอการทํางาน รวมไปถึงคุณภาพชีวิตของพนักงานดวย 

รุงรัตนา เขียวดารา (2546: 24) ใหความหมายของสภาพแวดลอมการทํางาน 

หมายถึง สภาพตาง ๆ ที่เกิดข้ึนรอบตัวในขณะที่ทํางาน ซึ่งหมายรวมถึง เพ่ือนรวมงาน เครื่องมือหรือ

อุปกรณที่ใชในการทํางาน ความรอน แสงสวาง เสียง รังสี ฝุนละออง สารเคมี สัตว และเชื้อโรคที่อยู

ทั่วไปในสถานที่ทํางาน 

เจมสและโจนส (James & Jones, 1974: 1096-1112) ไดใหความหมายของ

สภาพแวดลอมการทํางาน หมายถึง สิ่ งที่อยูรอบตัวของพนักงานในขณะที่ กําลังปฏิบัติงาน

สภาพแวดลอมตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการทํางาน เชน แสง สีเสียง อุณหภูมิ อากาศ ฝุนละออง สิ่ง

เหลานี้ไปมีผลตอตัวพนักงานในบางองคกร สภาพแวดลอมในการทํางานอาจหมายรวมถึง แนว

ทางการทํางาน ระยะเวลาการทํางานในแตละวัน สภาพแวดลอมทางกายภาพทางสังคม หรือ

วัฒนธรรมสิ่งเหลานี้ท่ีไปมีผลตอการทํางานของพนักงาน 

ศิวพร โปรยานนท (2554:28) ไดใหความหมายวา สิ่งตาง ๆ ท่ีอยูรอบตัวบุคคลที่

สงผลตอพฤติกรรมและความรูสึกของบุคคลนั้น ๆ โดยอาจเปนสิ่งท่ีสงเสริมเอ้ือประโยชนตอการ

ทํางาน หรือ อาจเปนอุปสรรคตอการทํางานไดเชนเดียวกัน 
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2.3.2 องคประกอบของสภาพแวดลอมในการทํางาน 

มูส (Moos, 1974: 99-101) ไดใหความหมายสภาพแวดลอมการทํางาน คือ การ

รับรูของบุคคลที่มีตอสภาพแวดลอมในงานของบุคคลนั้น โดยที ่มูส ไดแบง มิติของสภาพแวดลอมการ

ทํางานออกเปน 3 มิติ ไดแก 

1. มิติดานสัมพันธภาพ (Relationship dimensions) หมายถึงการรับรูในการมี

สวนรวม และมีความผูกพันของพนักงานที่มีตองานการมีสัมพันธภาพที่ดีและการไดรับการสนับสนุน

จากเพ่ือนรวมงาน หัวหนางาน และองคกร ซึ่งแบงออกเปน 3 ดาน ดังนี ้

1.1 ดานการมีสวนรวมในงาน (Involvement) หมายถึง การรับรูของพนักงาน

วาตนเองและเพ่ือนรวมงานมีสวนรวมในงาน มีความผูกพันในงาน การไดรับการยอมรับ เชน การมี

สวนรวมในการประชุม การไดเสนอความคิดเห็น การทํากิจกรรมที่เก่ียวของกับงานรวมกัน การไดมี

โอกาสเสียสละเพ่ือองคกร 

1.2 ดานความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน (Peer cohesion) หมายถึง การ

รับรูบรรยากาศที่เปนมิตรระหวางเพ่ือนรวมงาน และการใหแรงสนับสนุนซึ่งกันและกันในสิ่งที่

เก่ียวของกับงาน การชวยเหลือกันในการทํางานเมื่อมีโอกาส ถึงแมงานนั้นจะไมใชงานของตนเอง 

1.3 ดานการสนับสนุนจากหัวหนางาน (Supervisor support) หมายถึง การ

รับรูวาหัวหนางานใหการสนับสนุน ใหกําลังใจ เมื่อพนักงานทํางานไดดี หัวหนางานใหคําชมเชยหรือ

รางวัลแกพนักงานเหลานี้และกระตุนใหพนักงานใหการสนับสนุนเพ่ือนรวมงาน 

2. มิติดานความกาวหนาในงาน (Personal growth dimension) หมายถึง การ

รับรูในความกาวหนาในงาน และการจัดสภาพแวดลอมในการทํางาน ซึ่งแบงออกเปน 3 ดาน ดังนี ้

2.1 ดานความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) หมายถึง การที่พนักงานรับรู

วาองคกรใหอิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับงาน ทําใหพนักงานสามารถใชความรู ความสามารถ 

ความคิดสรางสรรค มาใชเพ่ือพัฒนาในการทํางานใหดีขึ้นได 

2.2 ดานการมุงเนนงาน (Task orientation) หมายถึง การรับรูในการให

ความสําคัญกับความสําเร็จของพนักงาน โดยยึดหลักการวางแผนท่ีมีประสิทธิภาพ และดําเนินการ

ตามแผนที่วางไวได องคกรใหแรงกระตุนและผลักดันเพื่อใหงานสําเร็จตามแผนที่ไดวางไวและงานมี

ประสิทธิภาพ 

2.3 ดานความกดดันในงาน (Work pressure) หมายถึง การรับรูบรรยากาศใน

การทํางานที่มีแรงกดดัน พนักงานตองทํางานอยางเรงรีบเพ่ือแขงกับเวลา รวมไปถึง กฎ ระเบียบ

ขอบังคับ หัวหนางาน เพ่ือนรวมงาน อุณหภูมิ แสง เสียง ความกดดันตาง ๆ มีอิทธิพลตอการทํางาน 

อาจทําใหผลของงานไมดีเทาที่ควร 
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3. มิติดานการคงไวและการเปลี่ยนแปลง (System maintenance and change 

dimensions)หมายถึง การรับรูวาระบบงานมีความชัดเจน โปรงใส ซึ่งแบงออกเปน 4 ดาน ดังนี ้

3.1 ดานความชัดเจนของงาน (Clarity) หมายถึง การรับรูความชัดเจนของ

เปาหมายองคกร นโยบาย อีกทั้ง การสื่อสารเก่ียวกับกฎระเบียบตาง ๆ ควรมีความชัดเจน มีการวาง

มาตรฐานและแบบแผนในการทํางาน มีการกําหนดบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของพนักงานแตละ

สายงานอยางชัดเจน 

3.2 ดานการควบคุมงาน (Control) หมายถึง การรับรูวาองคกรมีกฎเกณฑ 

แนวทาง ในการควบคุมและตรวจสอบการทํางานของพนักงาน ซึ่งอยูภายใตการควบคุมของฝาย

บริหาร โดยมีหัวหนาเปนผูดูแลใหพนักงานทํางานอยูภายใตกฎเกณฑ ระเบียบมาตรฐานที่กําหนดไว 

3.3 ดานการนํานวัตกรรมใหมมาใช หมายถึง การรับรูวาหนวยงานมีการ

สงเสริมนวัตกรรมใหม ๆ มาใชในองคกร โดยเนนวิธีที่มีความแปลกใหมหลากหลาย เพ่ือนําเทคโนโลยี

หรือวิธีการใหมเขามาพัฒนาในงานใหงานดีขึ้น 

3.4 ดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ (Physical comfort) หมายถึงการรับรูถึง

สภาพแวดลอมที่เอ้ือตอการทํางาน สถานที่ทํางานมีบรรยากาศที่สนับสนุนพนักงานรูสึกพึงพอใจกับ

งานสภาพแวดลอมในการทํางาน เชน แสง เสียง หรือธรรมชาติตาง ๆ อากาศถายเทสะดวก กลิ่น 

อุณหภูมิ อุปกรณ เครื่องมือที่ใชในการทํางาน สิ่งเหลานี้จะชวยสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน 

ศิวพร โปรยานนท (2554: 35-36) ไดแบงสภาพแวดลอมในการทํางานออกเปน 3 

ประเภท ดังนี ้

1. สภาพแวดลอมทางกายภาพ หมายถึง สภาพแวดลอมตาง ๆ ภายในที่ทํางาน 

ประกอบดวย 

1.1 แสงสวาง เนื่องจากแสงสวางที่ไมเพียงพอ ทําใหพนักงานตองเพงสายตา

มากในการทํางานทําใหกลามเนื้อตาออนลา ขาดสมาธิในการทํางาน 

1.2 เสียง หากภายในสถานที่ทํางานมีเสียงดังมาก อาจเปนอันตรายตอเยื่อแกว

หู พนักงานขาดสมาธิในการทํางาน พนักงานเกิดความออนลา ทําใหทํางานไมไดประสิทธิภาพ 

1.3 การถายเทอากาศ ในการทํางานใหมีประสิทธิภาพ การถายเทอากาศควรมี

ความเหมาะสม สงผลใหพนักงานทํางานแบบไมมีภาวะตึงเครียด การถายเทอากาศขึ้นอยูกับ อุณหภูมิ 

ความชื้น การหมุนเวียนอากาศ 

1.4 ลักษณะของหองทํางาน ควรมีใหเพียงพอตอการใชและจํานวนพนักงาน 

1.5 อุปกรณและเครื่องมือที่ใชในการทํางาน เปนแรงจูงใจใหพนักงานเกิด

ความรูสึกพึงพอใจที่จะทํางานใหมีประสิทธิภาพ อุปกรณควรมีใหปริมาณเพียงพอตอการใชงาน

สะดวกแกการใช สิ่งเหลานี้ชวยลดระดับความเครยีดของพนักงานลงได 
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2. สภาพแวดลอมทางสังคม หมายถึง สิ่งแวดลอมภายในองคกรที่มีผลตอการ

ทํางานของพนักงาน แบงออกเปน 2 ดาน ดังนี ้

2.1 ดานสัมพันธภาพ คือ ความสัม พันธของบุคคลที่มี ตอกัน  ทั้ ง เปน

ความสัมพันธระหวางบุคคล หรือบุคคลตอกลุม หรือกลุมตอกลุมไดเชนเดียวกัน พนักงานจะมีการ

แสดงออกท้ังกาย วาจา และใจตอผูอ่ืน มนุษยเปนสัตวสังคมที่ไมสามารถหลบเลี่ยงความสัมพันธกับ

ผูอื่นได มนุษยจะตองมีการติดตอสื่อสารกับผูอ่ืน ดังนั้น สัมพันธภาพระหวางบุคคลจึงเปนสิ่งจําเปนตอ

บุคคล 

2.2 ดานการสนับสนุน หมายถึง การไดรับการสนับสนุนจากองคกรในดานการ

ทํางาน กิจกรรมทางสังคม องคกรมีการใหความชวยเหลือเม่ือพนักงานมีปญหาที่เก่ียวของกับการ

ทํางาน การที่องคกรสงเสริมบรรยากาศในการทํางานรวมกันเปนทีม การใหขอมูลขาวสารท่ีเปน

ประโยชนตอการทํางาน และการใหโอกาสพนักงานไดทํางานที่มีความรับผิดชอบเพ่ิมมากขึ้น เพ่ือ

ความกาวหนาในการทํางาน 
3. สภาพแวดลอมทางจิตใจ หมายถึง สภาพแวดลอมในที่ทํางานที่มีผลตอความรูสึก

ทางจิตใจของพนักงานแบงออกเปน 3 ดานดังนี ้
3.1 ดานความมีอิสระในการทํางาน หมายถึงระดับความมีอิสระในการตัดสินใจ

เก่ียวกับการทํางานดวยตนเอง ถามีอิสระในการทํางานมากจะเกิดความพึงพอใจในการทํางานมากข้ึน 

3.2 ดานความตองการพัฒนาตนเอง เปนความตองการที่จะเพ่ิมทักษะตาง ๆ 

ใหกับตนเองเพ่ือนํามาพัฒนาในงาน เพ่ือใหตัวพนักงานไดรับการยอมรับในงาน 

3.3 ดานบรรยากาศแบบประชาธิปไตย เปนการดําเนินวิถีชีวิตบนฐานของความ

เชื่อใจกันและการใหความเคารพนับถือซึ่งกันและกัน บรรยากาศแบบประชาธิปไตยโดยยึดหลักที่

สมเหตุสมผลในการทํากิจกรรมตาง ๆ ทั้งทางดานวัตถุและความสัมพันธระหวางบุคคล 

 

2.4 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 

2.4.1 ความหมายของความผูกพันตอองคกร 

นงเยาว แกวมรกต (2542) กลาววา ความผูกพันตอองคการเปนความรูสึกผูกพันตอ

องคกรของพนักงานบุคคลที่มีตอองคกรท่ีปฏิบัติอยู โดยจะยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร

และรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งกับองคกร จึงทําใหเกิดความทุมเทเต็มใจที่จะทุมเททั้งกายทั้งกําลังใจ และ

มีความจงรักภักดีใหกับการทํางานเพ่ือองคกรอยางเต็มที่ และมีความปรารถนาที่จะทํางานกับองคกร

ตอไป 

อมรรัตน ออนนุช (2546) กลาววา ความผูกพันตอองคการเปนความรูสึกของ

พนักงานที่ยึดม่ันตอองคกร ในลกัษณะดังนี ้คอื ความรูสึกจงรักภักดีเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกร 
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การยอมรับและยึดถือในเปาหมายและคานิยมองคกร มีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามของตน

ในการปฏิบัติงานและความตองการคงอยูกับองคกรตอไป 

นิณี บุณยทธานันท (2547) กลาววา เปนความรูสึกของพนกังานที่มีตอองคการที่

ปฏิบัติงานอยู โดยยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร เต็มใจท่ีจะทุมเท อุทิศตนใหกับงานอยาง

เต็มที่และมีความปรารถนาที่จะทํางานอยูกับองคกรตอไป 

เปรมจิตร คลายเพ็ชร (2548) กลาววา เปนความรูสึกของบุคลากรท่ีมีตอองคกรที่

ตนปฏิบัติอยูในลักษณะที่มีความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร การยอมรับเปาหมายและคานิยมของ

องคกรมีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการทํางาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกรมีความ

จงรักภักดีตอองคกรและมีความตองการที่จะทํางานกับองคกรนั้นตอไป 

สรุปความผูกพันตอองคกร คือ ความรูสึกหรือทัศนคติและการแสดงออกทาง

พฤติกรรมของพนักงานภายในองคกรที่ทํางานดวยความมุงมั่น ยึดมั่นผูกพัน ยอมรับเปาหมายและ

คานิยมขององคกร อุทิศตนใหกับองคกร ทุมเทความพยายามในการทํางานรวมไปถึงการมีสวนรวมใน

องคกรและมีความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคกร และมีความตองการท่ีจะคงอยูกับองคกรตอไป 

2.4.2 ทฤษฎีความผูกพันขององคกร 

ความผูกพันตอองคการเปนองคประกอบสําคัญในการทําความเขาใจ และอธิบายถึง

พฤติกรรมที่มีความสัมพันธกับการทํางานของพนักงานในองคการ แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันตอ

องคการแบงออกเปน 3 กลุม รายละเอียด ดังนี ้

1. แนวคิดดานพฤติกรรม (Behavioral Commitment) แนวคิดนี้เนนความผูกพัน

ตอองคการเปนเสมือนการลงทุนของพนักงาน โดยนักวิจัยที่สําคัญ คือ Becker (1960) ไดนําเสนอ

ทฤษฎี การเปรียบเทียบผลได-ผลเสีย (Side-bet theory) ซึ่งอธิบายวา เมื่อคนมีความผูกพันตอ

องคการก็จะมีการแสดงออกทางพฤติกรรมในการทํางานและพยายามที่จะรักษาความเปนสมาชิกของ

องคการไว เนื่องจากพนักงานไดเปรียบเทียบผลได-ผลเสีย ที่เกิดขึ้นจากการลาออก ซึ่งผลเสียนี้

พิจารณาในลักษณะของตนทุนที่จะเกิดขึ้นหรือผลประโยชนที่จะสูญเสียไป (อนันตชัย คงจันทร, 

2529) แนวคิดดานพฤติกรรมนี้จะวัดพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความความผูกพันตอองคการในลักษณะ

การคงอยูกับองคการของพนักงานเปนเวลานาน 

2. แนวคิดดานทัศนคติ เปนแนวคิดท่ีเนนความรูสึกของบุคคลที่รูสึกวาตนเองเปน

สวนหนึ่งขององคการและมีสวนรวมกับองคการ มีความเต็มใจที่จะอุทิศตนทํางานใหกับองคการเพื่อให

บรรลุเปาหมายขององคการ โดยนักวิจัยที่สําคัญ คือ Kanter (1968) Porter, Steers, Mowday & 

Boulian (974) โดย Porter et al. (ปรีดี อิทธิพงศ, 2552) ไดทําการศึกษาความผูกพันตอองคการ 

โดยแบงความผูกพันตอองคการออกเปน 3 ลักษณะ คือ 
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2.1 ความเชื่อม่ันอยางแรงกลาพรอมที่จะยอมรับเปาหมายและคานิยมของ

องคการ การที่บุคคลมีเจตคติทางบวกตอองคการ โดยมีความเชื่อวาองคการเปนสถานที่ที่ดีและมี

ความเหมาะสมกับตนมากที่สุด และยังรวมความรูสึกถึงการเปนเจาของและมีความเปนอันหนึ่งอัน

เดียวกันกับองคการ ตลอดจนมีคานิยมท่ีกลมกลืนไปกับสมาชิกคนอ่ืน ๆ ในองคการ 

2.2 ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามเพ่ือความสําเร็จขององคการ การที่

บุคคลพรอมท่ีจะทุมเทกําลังใจและกําลังกาย เพ่ือปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเพ่ือใหบรรลุ

เปาหมายขององคการ 

2.3 ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะดํารงรักษาความเปนสมาชิกภาพของ

องคการ การที่บุคคลมีความจงรักภักดีตอองคการ มีความภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกขององคการ

และถึงแมจะมีงานลักษณะเดียวกันมาเสนอและใหผลตอบแทนที่สูงกวา บุคคลก็ไมตองการที่จะ

โยกยายจากองคการเพ่ือไปทํางานท่ีใหม 

3. แนวคิดท่ีรวมดานพฤติกรรมและดานทัศนคติเขาดวยกัน โดยนักวิจัยที่สําคัญคือ 

Allen & Meyer (1990) ไดนําเสนอทฤษฎีนี้วา ความผูกพันตอองคการเปนความรูสึกผูกพันระหวาง

พนักงานกับองคการ ซึ่งความรูสึกนี้จะบงชี้วาพนักงานกับองคการจะมีความสัมพันธกันในลักษณะใด

และนําไปสูการตัดสินใจของพนักงานวาจะเปนสมาชิกขององคการตอไปหรือไม โดยความผูกพันกับ

องคการประกอบดวย 3 ดาน ไดแก ความผูกพันดานจิตใจ (Affective Commitment) ความผูกพัน

ด า น บ ร ร ทั ด ฐ า น  ( Continuance Commitment) ค ว า ม ผู ก พั น ด า น ค ง อ ยู  ( Normative 

Commitment) (ชวัลณัฐ เหลาพูนพัฒน, 2548) รายละเอียด ดังนี ้

แนวคิดของ Allen & Meyer (1990) ไดทําการศึกษาและอธิบายถึงความผูกพันตอ

องคการมีองคประกอบ 3 ดาน ดังนี ้

1. ความผูกพันดานจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง อารมณความรูสึก

ผูกพันของพนักงานที่มีตอองคการในแงที่พนักงานมีความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการและ

การมีสวนรวมในองคการของพนักงาน พนักงานท่ีมีความผูกพันดานจิตใจสูงจะแสดงออกถึงความ

ตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกกับองคการตอไป 

2. ดานการคงอยูกับองคการ (Continuance Commitment) หมายถึง ความ

ผูกพันตอองคการของพนักงานที่เกิดจากการจายคาตอบแทนแลกเปลี่ยนกับการคงอยูกับองคการของ

พนักงาน การอยูในองคการของพนักงานจะเกิดจากการไดรับผลประโยชนมากกวาเสียประโยชน

พนักงานที่มีความผูกพันดานนี้จะเปนการแสดงออกถึงความจําเปนที่จะตองอยูภายในองคการ 

3. ดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความรูสึกของพนักงาน

ที่วาเมื่อเขาเขาเปนสมาชิกขององคการยอมตองมีความผูกพันตอองคการ เพราะนั่นคือ ความถูกตอง

และความเหมาะสมที่จะทําความผูกพันตอองคการนั้นเปนหนาที่หรือเปนพันธะผูกพันที่สมาชิกจะตอง
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มีตอการปฏิบัติหนาที่ในองคการ พนักงานท่ีมีความผูกพันดานนี้คือการแสดงออกถึงความคิดวาเขาจะ

อยูในองคการเปนสิ่งที่ควรกระทําเพ่ือความถูกตองและเหมาะสม 

จากแนวคิดเ ก่ียวกับความผูกพันตอองคการทั้ ง 3 แนวคิด แสดงให เห็นถึง

ความสัมพันธระหวางพนักงานกับองคการ ถาพนักงานมีความรูสึกผูกพันกับองคการสูงก็จะทําให

พนักงานคงอยูกับองคการตอไป 

 

2.5 แนวคิดเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม 

2.5.1 ความหมายของการทํางานเปนทีม 

ในการดําเนินงานภายในองคกรใหบรรลุวัตถุประสงคตามอํานาจหนาที่และภารกิจ

ใหเปนผลสําเร็จอยางเปนรูปธรรม ยากที่จะประสบผลสําเร็จไดดวยตัวเองเพียงคนเดียว หากมีทีมงาน

ที่ดียอมจะทําใหผลการปฏิบัติงานของหนวยงานเปนที่พึงพอใจ ทั้งนี้ไดมีผูใหความหมายของคําวา

ทีมงานไว ดังนี ้

ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2546: 62) ใหความหมายวา ทีมงาน คือ กลุมคนที่ตองมา

ทํางานรวมกันโดยมีวัตถุประสงคเดียวกัน และเปนการรวมตัวกันที่จะตองอาศัยความเขาใจ ความ

ผูกพัน และความรวมมือซึ่งกันและกันของสมาชิกในกลุม เพ่ือสมาชิกแตละคนจะสามารถทํางาน

รวมกันจนประสบผลสําเร็จและบรรลุเปาหมายสูงสุดของทีมไดในทางปฏิบัติทีมงานอาจมีขนาดใหญ

หรือเล็กก็ได แตสวนมากแลวจะประกอบดวยหัวหนาทีม ท่ีอาจจะมาจากหนวยงานตาง ๆ กัน แตทุก

คนจะตองพยายามปฏิบัติงานใหสอดคลองและประสานกันอยางเปนเอกภาพ โดยมีเปาหมายสูงสุด

ของทีมเปนเครื่องกําหนด 

ทองประเสริฐ ใจตรง (2550: 26-28) คําวา ทีมงาน มีนักวิชาการไดใหความหมาย

หลายลักษณะแตความหมายหลาย ๆ ความหมายจะเนนความสําคัญอยูท่ีกลุมของบุคคลที่จะรวมใน

กิจกรรมมีการเก่ียวของซึ่งกันและกัน มีการวางแผนรวมกันเพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่วางไว ตาม

พจนานุกรมไทยไดใหความหมายทีมงานไวดังนี้ ทีมงาน (Team work) หมายถึง ที่รวมกําลังกันทั้ง

คณะ 

สุนันทา เลาหนันทน (2549: 62) ไดสรุปความหมายของทีม หมายถึง กลุมของ

บุคคลท่ีทํางานรวมกัน มีปฏิสัมพันธกันระหวางสมาชิกในกลุม ชวยกันทํางานใหบรรลุเปาหมาย

เดียวกันอยางมีประสิทธิภาพ และผูรวมทีมตางมีความพอใจในการทํางานนั้น โดยองคกรประกอบ

พ้ืนฐานที่สําคัญของทีมงาน มีดังนี ้

1) ตองประกอบไปดวยบุคคลตั้งแต 2 คนข้ึนไป 

2) บุคคลในกลุมตองมีปฏสิัมพันธตอกันอยางมีแบบแผน 

3) บุคคลในกลุมตองสัมพันธตอกันในการปฏิบัติงาน 



– 31 – 

4) บุคคลในกลุมตองพ่ึงพากันในการปฏิบัติงาน 

5) บุคคลในกลุมถือวาตนเองเปนสมาชิกของทีมงาน 

6) บุคคลในกลุมมีวัตถุประสงคและเปาหมายเดียวกัน 

7) บุคคลในกลุมคิดวาการทํางานรวมกันชวยใหงานสําเร็จ 

8) บุคคลในกลุมมีความสมัครใจที่จะทํางานรวมกัน 

9) บุคคลในกลุมมีความเพลิดเพลินท่ีจะทํางานและผลิตผลงานคณุภาพสูง 

10)  บุคคลในกลุมพรอมจะเผชิญปญหารวมกัน 

ดังนั้น ผูวิจัยจึงสรุปความหมายของทีมงานไดดังนี้ ทีมงานเปนกลุมบุคคลที่มี

ความสัมพันธกันและตองพ่ึงพากัน เพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย หรือปฏิบัติงาน ใหเสร็จสมบูรณ 

ทีมงานจะมีความหมายรวมถึง ความเปนผูนํากลุมกระบวนการตัดสินใจของกลุม การใชทรัพยากรของ

กลุมใหเกิดประโยชนสูงสุด และการผสมผสานสมาชิกของกลุมซึ่งจะมีผลตอการทํางานรวมกัน ซึ่งการ

ทํางานรวมกันทํางานของแตละคนยอมมีความแตกตางกันไปตามความรูประสบการณเดิม แตละคน

เห็นความสําคัญของงานและผลประโยชนรวมกัน มากกวาความสําคัญหรือผลประโยชนสวนบุคคล 

เพ่ือใหการทํางานบรรลุประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามเปาหมาย ทีมงานที่ดีจึงเปรียบเสมือนพลัง

ในการปฏิบัติงานของผูบริหารนั่นเอง 

2.5.2 แนวคิดเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม 

นักวิชาการที่สนใจเก่ียวกับการทํางานเปนทีมไดแก Douglas McGregor ในหนังสือ 

The Human Side of Enterprise (1960) และ Rensis Likert ใน New Patterns of Management 

(1961) McGregor ไดกลาวถึงลักษณะการทํางานเปนทีม ดังนี้ 

1. บรรยากาศขององคกรที่เปนรูปนัย ตามสบาย ไมเครียดเกินไป 

2. มีการอภิปรายกันอยางเปดเผยเก่ียวกับการมีสวนรวมของแตละคน 

3. งานหรือวัตถุประสงคของกลุม สมาชิกทุกคนมีความเขาใจและยอมรับ 

4. สมาชิกกลุมยอมรับรับเหตุผลของกันและกัน 

5. เมื่อมีการขัดแยงกัน จะตองแกปญหารวมกัน จะไมมีการหนีปญหา 

6. มีการตัดสินใจ ดวยความคิดเห็นสวนใหญ 

7. การวิจารณเปดเผยตรงไปตรงมา 

8. ทุกคนมีอิสรเสรีในการแสดงความรูสึก 

9. การปฏิบัติงาน การมอบหมายงาน ไดรับการยอมรับเปนอยางดีจากบุคคลที่

เก่ียวของ 

10. ผูนํากลุมไมสามารถตอสู เพื่ออํานาจสวนตัว ประเด็นสําคัญอยูที่ไมไดอยูที่ใคร

ควบคุม แตอยูที่ทําอยางไรใหงานสําเร็จผล 
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11. กลุมมีอิสรภาพในการทํางานของสมาชิกแตละคน จะมีการหยุดเพ่ือตรวจสอบ

งานเปนระยะ 

Rensis Likert ไดกลาวถึงการทํางานเปนกลุมไวดังนี ้

1. สมาชิกกลุมมีทักษะ ในเรื่องของภาวะผูนําและบทบาทของสมาชิก 

2. กลุมมีประสิทธิภาพและมีความสัมพันธในการทํางานตองเปนไปดวยด ี

3. สมาชิกในกลุมทุกคนตองมีความซื่อสัตย 

4. สมาชิกและหัวหนากลุมตองมีความไวใจกันสูง 

5. คานิยมและเปาหมายตางๆจะตองเกิดจากความพึงพอใจและความจําเปนของ

สมาชิก 

6. การปฏิบัติงานสมาชิกทุกคนตองมีความอดทน เพ่ือใหไดมาซึ่งคานิยมและ

เปาหมายของกลุม 

7. ถาคานิยมของกลุมมีความสําคัญมากขึ้นเทาใด ความพึงพอใจของกลุมยิ่งสําคัญ

มากขึ้นตาม 

8. สมาชิกกลุมมีการกระตุนเตือนกัน เพ่ือใหงานไดสําเร็จตามเปาหมายของกลุม 

9. เมื่อเกิดปญหาจะตองมีการใหความรวมมือ ชวยเหลือเก้ือกูลกัน แนะนํา วิจารณ 

ใหความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 

10. หัวหนาควรยอมรับหลักการซึ่งจะเปนเครื่องมือในการสรางบรรยากาศของการ

สรางสรรคในกลุมและการรวมมือกันแทนที่จะแขงขันชิงดีกันระหวางสมาชิกในกลุม 

11. กลุมมีความกระตือรือรนที่จะชวยเหลือซึ่งกันและกัน 

12. สมาชิกแตละคนยอมรับดวยความเต็มใจดวยปราศจากความกลัวในอุปสรรค

และเปาหมาย 

13. หัวหนาและสมาชิกในกลุม จะตองเชื่อวาคนในกลุมสามารถทํางานที่ยากให

สําเร็จได 

14. เม่ือมีความจําเปนที่จะรับคําแนะนํา สมาชิกคนอ่ืนๆของกลุมจะใหคําแนะนํา

สมาชิกเทาที่จําเปน 

15. บรรยากาศที่สนับสนุนกลุมสมาชิกกลุมมาจําเปนที่จะตองพูดคําวา “ครับ 

ขอรับกระผม” กับหัวหนาทีมเสมอไป 

16. กลุมมีความตระหนักในคานิยมของความคดิสรางสรรค 

17. มีการกระตุนใหสมาชิกติดตอสื่อสารกันอยางเปดเผย 

18. มีการกระตุนทางใจสูง เพ่ือใชเปนกระบวนการติดตอสื่อสาร เพ่ือจะไดมีการ

เสริมสรางประโยชนและเปาหมายตาง ๆ ภายในกลุม 
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19. ทุกคนสนใจขอมูลขาวสารที่เก่ียวกับกลุม 

20. กลุมที่มีประสิทธิภาพสูงยอมยอมรับอิทธิพลของบุคคลอ่ืนและของกันและกัน 

21. กระบวนการของกลุม กลุมที่มีประสิทธิภาพสูงสามารถทําใหสมาชิกใชกําลัง

ความสามารถไดเต็มท่ี 

22. ความสามารถของสมาชิกแตละคนในกลุม มีอิทธิพลตอกันและกันและยอมมี

สวนรวมตอความยืดหยุนและการปรับตัวของความคิด เปาหมายและทัศนคติตาง ๆ 

23. ในกลุมที่มีประสิทธิภาพแตละคนในกลุมรูสึกมั่นใจและปลอดภัยในการตัดสินใจ

ในปญหาที่ดูเหมือนจะเหมาะสมตอเขา 

24. หัวหนาของกลุมที่มีประสิทธิภาพสูง จะไดรับการเลือกตั้งมาอยางระมัดระวัง

ความสามารถของผูนํา 

2.5.3 หลักการทํางานเปนทีม 

หลักการทํางานเปนทีมที่สําคัญของ Mclntyre and Sales (1995) ไดกลาวไวดังนี ้

1. สมาชิกในทีมจะตองมีการตอบรับและยอมรับผลสะทอนหรือการตอบรับจาก

สมาชิกอื่น ๆ 

2. การทํางานเปนทีมตองมีความเต็มใจ มีการเตรียมตัว เตรียมใจ 

3. การทํางานเปนทีมตองมีการรวบรวมความคิดเห็นของสมาชิกในทีม 

4. การทํางานจะตองสนับสนุนเก้ือกูลซึ่งกันและกัน 

5. ผูนําเปนปจจัยที่สําคัญประการหนึ่งที่จะทําใหเห็นวาทีมจะดําเนินไปลักษณะใด 

ผูนําจะตองเปนตัวอยางท่ีดีใหกับสมาชิก 

2.5.4 ประเภทของทีม 

ทีมงานมีรูปแบบพ้ืนฐานที่นิยมใชงานมีอยู 3 ประเภท การเลือกใชจะขึ้นอยูกับ

สถานการณ ไดแก 

1. ทีมงานแกปญหา (Problem-solving Team) 

2. ทีมงานบริหารดวยตนเอง (Self-managed Work Team) 

3. ทีมขามสายงาน (Cross-function Team) 

ความทาทายที่สําคัญขององคการจะนําไปสูระบบที่เปนทางการ ซึ่งจะเปนที่มาของ

ทีมงานที่มีศักยภาพในการทํางานในระดับสูง เพ่ือใหไดทีมงานที่มีศักยภาพจําเปนจะตองมีการกําหนด

สิ่งตาง ๆ ดังนี ้

1. ทีมงานที่คอยใหคําแนะนํา 

2. ทีมงานบริหาร 

3. ทีมงานปฏิบัติ 
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2.5.5 การสรางทมีงาน 

การสรางทีมงาน (Team Building) เปนกิจกรรมที่เปนทางการเพ่ือปรับปรุงพัฒนา

งานตามหนาที่ของทีมงามเพ่ือใหทีมงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เปนวิธีการที่ตองอาศัยความรวมมือ

กันที่จะรวบรวมและวิเคราะหขอมูลเพ่ือปรับปรุงทีมงาน 

ทีมงานโดยทั่วไปไมไดเกิดขึ้นไดเองตามธรรมชาติ บางครั้งสมาชิกและผูนําทีมจะตอง

ทํางานหนักเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย เมื่อมีการสรางทีมงานขึ้นมาใหมจะตองบริหารเพ่ือใหกลุมมีความ

พัฒนา ถึงแมวามีการพัฒนาอยางเต็มที่แลว ทีมงานสวนใหญก็ยังพอปญหาการทํางานในหลายๆ

ประเด็นที่มีความแตกตางกัน กระบวนการที่มีระบบการสรางทีมจะสามารถชวยได 

วิธีการสรางทีมงาน (Approaches to team Building) 

1. วิธีการลาถอยอยางมีแบบแผน (Formal retreat approach) 

2. วิธีการปรับปรุงอยางตอเนื่อง (Continuous improvement approach) 

3. การใชประสบการณภายนอก (Outdoor experience approach) 

2.5.6 การสรางทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 

การสรางทีมงานที่มีประสิทธิภาพ มีกระบวนการที่สําคัญ  5 ขั้นตอน ดังนี ้

ขั้นตอนที่ 1  การรับรูปญหา 

ขั้นตอนที่ 2  การรวบรวมและวิเคราะหขอมูล 

ขั้นตอนที่ 3  การวางแผนปฏิบัติการ 

ขั้นตอนที่ 4  การดําเนินงาน 

ขั้นตอนที่ 5  การประเมินผลลัพธจากการดําเนินงาน 

2.5.7 ลักษณะของการทํางานเปนทีม 

ทีมงานที่มีศักยภาพในการทํางานระดับสูงจะมีลักษณะพิเศษที่ทําใหเกิดความเปน

เลิศในเรื่องของทีมงาน และสามารถบรรลุขอไดเปรียบเฉพาะอยาง ดังนี ้

1. ทีมงานที่มีศักยภาพการทํางานในระดับสูงจะมีคานิยมหลักที่แข็งแกรง 

2. ทีมงานที่มีศักยภาพการทํางานในระดับสูงจะมีวัตถุประสงคในการทํางานที่

ชัดเจน 

3. ทีมงานท่ีมีศักยภาพการทํางานในระดับสูงจะมีสวนประกอบของทักษะที่ถูกตอง 

ซึ่งจะประกอบดวยทักษะดานการแกปญหา ทักษะการตัดสินใจ และทักษะดานความสัมพันธระหวาง

บุคคล 

4. ทีมงานท่ีมีศักยภาพการทํางานในระดับสูงจะมีความคิดสรางสรรค เพ่ือใชในการ

ปรับปรุงการดําเนินงาน การพัฒนาผลิตภัณฑบริการตาง ๆ อยางตอเนื่อง 
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2.5.8 ลักษณะทีมงานท่ีไมมีประสิทธิภาพและทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

Woodcock Mike ไดสรุปลักษณะทีมงานที่ไมมีประสิทธิภาพและทีมงานที่มีประสิทธิภาพไว

ดังนี้ 

1) ลักษณะทีมงานที่ไมมีประสิทธิภาพ  ประกอบดวย 

1.1) อาการของความคับของใจ ความคับของใจเกิดจากการที่คนเรามองไมเห็น

ทางวาความตองการของตนจะไดรับการตอบสนองอยางไร ความคับของใจจะทําใหเกิดความหมดหวัง 

ขาดความผูกพันกับเปาหมายของสวนรวมและขาดแรงจูงใจ ซึ่งอาการคับของใจจะทําใหเกิดการ

แสดงออกดวยความหงุดหงิด การกาวราว การแกแคน เพราะสมาชิกไมมีโอกาสท่ีจะไดแสดงความ

คิดเห็นของตนในระบบงาน สิ่งเหลานี้จะทําใหการตอบโตรุนแรงมากยิ่งข้ึน 

1.2) การแกงแยงชิงดี การแขงขันเปนเรื่องธรรมดาในองคการ แตการแขงขันที่

มุงทําลายกัน ที่มีแต   กลโกงเต็มไปหมด ยอมเปนการแขงขันที่ไมดีตอองคการ จะทําใหองคการ

ประสบความลมเหลว ทําใหสมาชิกในองคการหมดกําลังใจในการทํางานเพราะคิดวายังไงงานก็จะไม

ประสบความสําเร็จ 

1.3) สีหนาของสมาชิก อาการของทีมงานจะแสดงออกทางสีหนาวาสุขหรือทุกข 

1.4) ความเปดเผยและความซื่อตรง จะเกิดข้ึนเมื่อความลมเหลวเกิดข้ึนแลว 

เพราะเมื่อความลมเหลวเกิดข้ึนทางสุดทายคือคนเรายอมเปดเผยความจริง ถาเราบอกขอมูลที่ถูกตอง

กอน ยากที่จะเกิดความลมเหลวเกิดข้ึน 

1.5) การประชุม เปนหนึ่งสิ่งที่จะทําใหเปนวาทีมมีประสิทธิภาพหรือไม เหตุผล

สําคัญของการประชุมคือ การใชทักษะของสมาชิกในการรวมกันแกปญหาอยางใดอยางหนึ่ง จะเห็นได

วาจะมีสมาชิกเพียงบางคนที่สามารถใชทักษะได สิ่งจะจะบงชี้คุณภาพของการประชุมคือความรูสึก

ของสมาชิกวาอยากประชุมหรือเบื่อหนายการประชุม 

1.6) ความสัมพันธระหวางหัวหนาและลูกนอง เปนเครื่องชี้คุณภาพของทีมงาน

ในทีมงานที่ไมมีประสิทธิภาพเชนกัน 

1.7) สมาชิกไมพัฒนาตนเอง 

1.8) บทบาทและหนาที่ของสมาชิกไมชัดเจน 

1.9) การไมยอมรับความชวยเหลือจากภายนอก 

1.10) สมาชิกขาดความคิดริเริ่มสรางสรรค 

1.11) สมาชิกไมใหความรวมมือและไมชวยเหลือกัน 
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2) ลักษณะของทีมงานที่มีประสิทธิภาพ  มีลักษณะดังตอไปนี้ 

2.1) วัตถุประสงคชัดเจนและมีเปาหมายที่สอดคลองกัน 

2.2) สมาชิกมีความเปดเผย จริงใจและเผชิญหนาเพ่ือแกปญหา 

2.3) สมาชิกมีการสนับสนุนและไววางใจกัน 

2.4) สมาชิกมีความรวมมือและใชความขัดแยงในทางสรางสรรค 

2.5) กลุมมีกระบวนการตัดสินใจและกระบวนการทํางานที่เหมาะสม 

2.6) ใชภาวะผูนําที่เหมาะสม 

2.7) ประเมินผลอยางสม่ําเสมอ 

2.8) การพัฒนาตนเองของสมาชิก 

2.9) ตองมีความสัมพันธกับหนวยงานอื่น ๆ 

2.5.9 ขั้นตอนการทํางานเปนทีม 

  ข้ันตอนการทํางานเปนทีม ประกอบดวย 4 ขั้นตอนที่สําคัญ ๆ ไดแก 

1) การปฐมนิเทศ 

2) สรางความเขาใจรวมกัน 

3) การหาขอยุติหรือขอสรุป 

4) การปฏิบัติงาน 

 2.5.10 อปุสรรคในการทํางานเปนทีม 

  9 อุปสรรคของการทํางานเปนทีม จากวารสาร Personnel Journal ฉบับเดือน

มกราคม 1988 มีดังนี ้

  1. ความแตกตางระหวางบุคลิกภาพ 

  2. การมีสวนรวมในการทํางานอยางไมเทาเทียมกัน 

  3. การขาดความรูสึกมีสวนรวมในทีม 

  4. ความลมเหลวในการประเมินทีม 

  5. อํานาจของผูนํา 

  6. ขาดแคลนทางเลือก 

  7. การปดบัง ไมสื่อสารแลกเปลี่ยนกัน 

  8. ขาดการวินิจฉัยในทีมงาน 

  9. ขาดการกระจายขาวสารสูระดับลาง 
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 2.5.11 ความขัดแยงและการจัดการกับความขัดแยง 

  ความขัดแยงในองคการแบงออกเปน 5 ระดับ ไดแก 

  1. ความขัดแยงในตัวบุคคล 

  2. ความขัดแยงระหวางบุคคล 

  3. ความขัดแยงภายในกลุม 

  4. ความขัดแยงระหวางกลุม 

  5. ความขัดแยงระหวางองคการ 

 2.5.12 การจัดการกับความขัดแยง 

  การจัดการกับความขัดแยงที่เกิดขึ้นในองคการสามารถจัดการไดดังตอไปนี ้

  1. การหลีกเลี่ยง 

  2. การแขงขัน 

  3. การยอมเสียสละ 

  4. การประนีประนอม 

  5. การรวมมือกัน 

 2.5.13 หลักการพฒันาทีม 

  แบบจําลอง (Mode) ของ Peter และคณะ (1975) ซึ่งอุทัย บุญประเสริฐ (2531) 

ไดนํามาอธิบายสรุปไวดังนี ้

  1. การสรางความไวเนื้อเชื่อใจกัน 

  2. การสื่อสารระหวางกันแบบเปดเผย 

  3. ปรึกษาหารือกัน 

  4. การสรางความรวมมือกันอยางแข็งขัน 

  5. การติดตามและสงเสริมการพัฒนาทีมงานอยางตอเนื่อง 

 2.5.14 ปจจัยสูความสําเร็จในการทํางานเปนทีม 

  นุชนาฎ จันทรา (2552: 30) ปจจัยสูความสําเร็จในการทํางานเปนทีม มี 7 ประการ 

ดังนี้ 

  1) บรรยากาศของการทํางานมีความเปนกันเอง อบอุน มีความกระตือรือรน และ

สรางสรรค ทุกคนชวยกันทํางานอยางจริงจัง และจริงใจ ไมมีรองรอยท่ีแสดงใหเห็นถึงความเบ่ือหนาย 

  2) ความไววางใจกัน (trust) เปนหัวใจสําคัญของการทํางานเปนทีม สมาชิกทุกคน

ในทีมควรไววางใจซึ่งกันและกันไดซื่อสัตยตอกัน สื่อสารกันอยางเปดเผย ไมมีลับลมคมใน 

  3) มีการมอบหมายงานอยางชัดเจน สมาชิกทีมงานเขาใจวัตถุประสงค เปาหมาย

และยอมรับภารกิจหลักของทีมงาน 
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  4) บทบาท (role) สมาชิกแตละคนเขาใจและปฏิบัติตามบทบาทของตน และ

เรียนรูเขาใจในบทบาทของผูอ่ืนในทีม ทุกบทบาทมีความสําคัญ รวมทั้งบทบาทในการชวยรักษาความ

เปนทีมงานใหมั่นคง เชน การประนีประนอม การอํานวยความสะดวก การใหกําลังใจ เปนตน 

  5) วิธีการทํางาน (work procedure) สิ่งสําคัญที่ควรพิจารณา คอื 

   5.1) การสื่อความ (communication) การทํางานเปนทีมอาศัยบรรยากาศ 

การสื่อความที่ชัดเจนเหมาะสมซึ่งจะทําใหทุกคนกลาที่จะเปดใจ แลกเปลี่ยนความคิดเห็น และ

แลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกัน จนเกิดความเขาใจ และนําไปสูการทํางานที่มีประสิทธิภาพ 

   5.2) การตัดสินใจ (decision making) การทํางานเปนทีมตองใชการตัดสินใจ

รวมกัน เมื่อเปดโอกาสใหสมาชิกในทีมแสดงความคิดเห็น และรวมตัดสินใจแลว สมาชิกยอมเกิดความ

ผูกพันที่จะทําในสิ่งที่ตนเองไดมีสวนรวมตั้งแตตน 

   5.3) ภาวะผูนํา ( leadership) คือบุคคลท่ีไดรับการยอมรับจากผูอื่นการ

ทํางานเปนทีมควรสงเสริมใหสมาชิกทุกคนไดมีโอกาสแสดงความเปนผูนํา (ไมใชผลัดกันเปนหัวหนา) 

เพื่อใหทุกคนเกิดความรูสึกวาไดรับการยอมรับ จะไดรูสึกวาการทํางานเปนทีมนั้นมีความหมาย 

ปรารถนาที่จะทําอีก 

   5.4) การกําหนดกติกา หรือกฎเกณฑตาง ๆ ที่จะเอื้อตอการทํางานรวมกันให

บรรลุเปาหมาย ควรเปดโอกาสใหสมาชิกไดมีสวนรวมในการกําหนดกติกา หรือกฎเกณฑที่จะนํามาใช

รวมกัน 

  6) การมีสวนรวมในการประเมินผลการทํางานของทีม ทีมงานควรมีการ

ประเมินผลการทํางาน เปนระยะ ในรูปแบบทั้งไมเปนทางการ และเปนทางการ โดยสมาชิกทุกคนมี

สวนรวมในการประเมินผลงาน ทําใหสมาชิกไดทราบความกาวหนาของงาน ปญหา อุปสรรคที่เกิดขึ้น 

รวมทั้งพัฒนากระบวนการทํางาน หรือการปรับปรุงแกไขรวมกัน ซึ่งในท่ีสุดสมาชิกจะไดทราบวา

ผลงานบรรลุเปาหมาย และมีคุณภาพมากนอยเพียงใด 

  7) การพัฒนาทีมงานใหเขมแข็ง 

   7.1) พัฒนาศักยภาพทีมงาน ดวยการสรางแรงจูงใจทางบวก สมาชิกมี

ความสัมพันธที่ดีตอกัน มีการจัดกิจกรรมสรางพลังทีมงาน เกิดความมุงมั่นที่จะทํางานใหประสบ

ผลสําเร็จ 

   7.2) การใหรางวัล ปจจุบันการพิจารณาผลการปฏิบัติงานของหนวยงานไมเอ้ือ

ตอการทํางานเปนทีม สวนใหญจะพิจารณาผลการทํางานเปนรายบุคคล ดังนั้นระบบรางวัลที่เอื้อตอ

การทํางานเปนทีม คือ การที่ทุกคนไดรางวัลอยางยุติธรรมทุกคน คือ ควรสนับสนุนการใหรางวัลแก

การทํางานเปนทีมในลักษณะที่วางอยูบนพื้นฐานการใหรางวัลกับกลุม (group base reward 

system) 
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 2.5.15 การทํางานเปนทีมของครู 

  วิธีการทํางานนอกสถานศึกษา 

  บุญเลิศ สองสวางกลาวถึงวิธีการทํางานนอกสถานศึกษา ไวดังตอไปนี้ (บุญเลิศ 

สองสวาง 2558, 148-149 

  1) วิธีการทํางานเปนทีมอยางเปนทางการ มีลักษณะ ดังนี ้

   1.1) มีโครงสรางแนนอน มีความรับผิดชอบที่แนนอน จัดแบงสายงานไปตาม

ระเบียบและกฎหมายท่ีรองรับ 

   1.2) อํานาจสั่งการข้ึนอยูกับผูที่รับผิดชอบตามหนวยงานที่ไดรับมอบหมาย 

   1.3) เครงครัดในระเบียบ การปฏิบัติงานและติดตอสัมพันธ การติดตอสื่อสาร

ภายในและภายนอกหนวยงานจะเปนไปตามระเบียบและลักษณะของสายงานท่ีกําหนดไว 

   1.4) กําหนดคุณลักษณะงาน มีการกําหนดระบบของสายงานตามลําดับขั้น 

โดยแบงสายงานจากสูงมาหาต่ํา หรือต่ํามาหาสูงไมนิยมเสนองานขามลําดับสายงาน 

   1.5) ประกอบดวยความถนัดและสามารถเฉพาะอยาง แตสามารถเพ่ิมบทบาท

ตําแหนงหนาที่ตามความสามารถและระยะเวลาที่ตนปฏิบัติงาน 

   1.6) มีความสัมพันธของสมาชิกในลักษณะที่สัมพันธกับการทํางานที่เก่ียวของ

กัน 

   1.7) มีความสําเร็จของหนวยงานที่เกิดจากระบบและผูนําของระบบ 

  2) วิธีการทํางานเปนทีมอยางไมเปนทางการ มีดังลักษณะดังนี ้

   2.1 มีโครงสรางที่ไมแนนอน ระบบงานไมแนนอน แตมีจุดมุงหมายชัดเจน 

   2.2 มีความยืดหยุน ไมยึดระเบียบเปนแนวปฏิบัติตายตัว 

   2.3 ไมกําหนดลักษณะงาน การดําเนินงานจะเปนไปตามความเหมาะสมที่เกิด

จากสภาพสังคมหรือบุคคลในองคการ เพ่ือวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่งตามความจําเปน 

   2.4 มีความสัมพันธอยางเปนกันเองระหวางสมาชิก โดยไมมีระเบียบปฏิบัติที่

ชัดเจน 

   2.5 มีการเลือกหัวหนาทีมอยางไม เปนทางการ มีความยืดหยุนในการ

บริหารงานไปสูจุดหมายอยางเหมาะสม 

   2.6 มีความสําเร็จของหนวยงานที่เกิดจากสมาชิกในทีมรวมมือรวมใจกัน

ทํางาน 

 

 

 



– 40 – 

 

 2.5.16 แนวทางการทํางานเปนทีมในสถานศึกษา 

  ครูสามารถนําวิธีการทํางานเปนทีมมาใชในสถานศึกษาได 2 แนวทาง คือ การ

ทํางานเปนทีมกับเพ่ือนรวมวิชาชีพและการทํางานเปนทีมกับผูเรียน ซึ่งแตละแนวทางมีรายละเอียด

ดังตอไปนี้ 

  1) การทํางานเปนทีมกับเพ่ือนรวมวิชาชีพ มีแนวทางดังตอไปนี้ 

   1.1) การทํางานเปนทีมเปนแบบทางการ ชัดเจนในเรื่องบทบาทหนาที่ สาย

งานและระเบียบปฏิบัตติางๆโดยเฉพาะในการทํางานที่เก่ียวของกับผูบังคับบัญชาแตละระดับ 

   1.2) มีสถานภาพเปนทั้งผูนําและสมาชิก หมุนเวียนกันไป ซึ่งจะตองเขาใจ

บทบาทของตนใหชัดเจน และปฏิบัติหนาที่อยางเหมาะสม 

   1.3) มีงานบางลักษณะที่ตองใชวิธีการทํางานเปนทีมอยางไมเปนทางการ

เนื่องจากมีความยืดหยุนและความคลองตัว และเอ้ือตอการทํางานมากกวา 

   1.4) มีการผสมผสานการทํางานเปนทีมทั้งสองวิธี เพ่ือใหไดงานที่มีคุณภาพ 

   1.5) มีการใหอภัยกันหากมีความผิดพลาดในการทํางานและพรอมท่ีจะรวมกัน

แกไขปญหาที่เกิดขึ้นอยางสรางสรรค 

  2) การทํางานเปนทีมกับผูเรียน มีแนวทางดังตอไปนี ้

   2.1) เลือกวิธีสอนที่เปดโอกาสใหผูเรียนไดทํางานรวมกัน 

   2.2) ใหความรูเรื่องหลักการทํางานเปนทีมที่ถูกตอง 

   2.3) เปดโอกาสใหผู เรียนไดทดลองทํางานรวมกัน โดยครูเปนผูคอยให

คําปรึกษา 

   2.4) มีการประเมินการทํางานรวมกันของผูเรียนเพื่อใหผูเรียนทราบขอดีและ

ขอเสียที่ควรปรับปรุง 

   2.5) เนนใหผูเรียนเห็นความสําคัญของการทํางานเปนทีมและเกิดเจตคติที่ดี

ตอการทํางานในลักษณะดังกลาว 

   2.6) ใหแรงเสริมผูเรียนที่มีทักษะการทํางานเปนทีม 

 2.5.17 แนวทางการทํางานเปนทีมนอกสถานศึกษา 

  ในการทํางานเปนทีมนั้นครูไมไดมีโอกาสใชเฉพาะในสถานศึกษาเพียงเทานั้น 

เนื่องจากปจจุบันครูตองมีบทบาทหนาท่ีที่เก่ียวของกับบุคคลและหนวยงานภายนอกสถานศึกษาใน

ลักษณะที่ตองทํางานรวมกันครูควรตองมีแนวทางการทํางานเปนทีมดังนี ้

  1. สงเสริมใหเกิดการทํางานเปนทีมอยางเปนทางการในลักษณะโครงสรางท่ี

ชัดเจน มีวัตถุประสงคตรงกัน 
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  2. สนับสนุนใหบุคคลในชุมชนที่เปนผูนําชุมชน เปนท่ีรักและศรัทธาของชาวบาน 

  3. เนนวิธีการปฏิบัติงานในลักษณะการทํางานเปนทีมอยางไมเปนทางการ 

  4. พยายามใหสมาชิกทุกคนมีสวนรวมในการทํางานโดยนําความสามารถของแต

ละคนมาใชใหเกิดประโยชน 

  5. คอยชวยเหลือและประสานงานใหการทํางานเปนไปไดอยางราบรื่น 

  6. หลีกเลี่ยงมาขัดแยงและความไมเขาใจกันที่อาจเกิดข้ึนพรอมทั้งหาวิธีแกปญหา

อยางสรางสรรค 

 

2.6 แนวคิดเกี่ยวกับความกาวหนาในการทํางาน 

2.6.1 ความหมายของความกาวหนาในการทํางาน 
Stephen Forrer (2009) ได ใหความหมายของกลยุทธการวางแผนพัฒนา

ความกาวหนาในสายอาชีพวา หมายถึง การวางแผนอยางเปนระบบเพ่ือขับเคลื่อนองคกรโดยผาน

กระบวนการพื้นฐานที่สงเสริมซึ่งกันและกัน ไดแก การสรางความรูความสามารถที่ตอบสนองตอ

ทิศทางของธุรกิจ ณ ปจจุบันและอนาคต กระตุนใหพนักงานทั้งเปนกลุม และปจเจกบุคคลมีการ

เรียนรูและพัฒนาตัวเองอยูตลอดเวลา ซึ่งถือเปนกลยุทธหนึ่งในแผนกลยุทธทางธุรกิจขององคกรและ

ผลตอบแทนไดแก การเจริญเติบโตกาวหนาในอาชีพ ตําแหนง และผลตอบแทนที่สูงขึ้น 

นฤมล นิราทร (2534) กลาววา ความกาวหนาในอาชีพ หมายถึง การเปลี่ยนแปลง

ในบทบาทการทํางาน ซึ่งจะใหผลตอบแทนทั้งทางดานจิตวิทยา หรือผลตอบแทนที่เก่ียวของโดยตรง

กับการทํางาน การเปลี่ยนแปลงตาง ๆ เหลานี้จึงรวมถึง การเปลี่ยนแปลงท่ีกอใหเกิดความกาวหนาใน

งานการเลื่อนข้ัน การเลื่อนตําแหนง หรือเงินเดือน ตลอดจนถึงความพึงพอใจตอชีวิต ความรูสึกวา

ตนเองมีคาประสบความสําเร็จซึ่งออกมาในรูปของอํานาจหนาที่ สถานภาพที่สูงข้ึน ความกาวหนาใน

สายอาชีพจึงเปนผลสุดทายของการจัดการอาชีพงานท่ีเริ่มตนดวยการวางแผนอาชีพงานการพัฒนา

อาชีพงาน ซึ่งนําไปสูการพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพ 

สุธน ตั้งสกุล (2547) กลาววา การพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพ (Career 

Development) หมายถึง กิจกรรมการบริหารงานทรัพยากรบุคคลเพื่อดําเนินการใหพนักงานซึ่งมี

ความสามารถสูง ไดรับการพัฒนาใหเหมาะสมกับตําแหนงที่จะไดรับในอนาคต ซึ่งองคกรเปนผู

กําหนดใหสัมพันธกับเปาหมายในอาชีพของแตละบุคคล 

ธงชัย สันติวงษ (2546: 247) ใหความหมาย ความกาวหนาในสายอาชีพ หมายถึง 

กิจกรรมทางดานการบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีข้ึน เพ่ือที่จะชวยใหแตละคนไดมีแผนสําหรับงาน

อาชีพของตนในอนาคตภายในองคกร ทั้งนี้เพ่ือที่จะชวยใหองคกรสามารถบรรลุวัตถุประสงคและ

ขณะเดียวกันพนักงานก็มีโอกาสที่จะมีผลสําเร็จในการพัฒนาตนเองไดสูงสุด ซึ่งการพัฒนา
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ความกาวหนาในสายงานอาชีพนั้น อยูในใจกลางของขอบเขตงานการบริหารทรัพยากรมนุษยท้ังหมด

โดยเริ่มจากการวางแผนกําลังคน และทําการวิเคราะหงานจนไดตําแหนงงานและกลุมงานอาชีพ 

จากนั้นเขาสูกระบวนการสรรหา และคัดเลือกใหไดคนที่เหมาะสมตรงตามคุณสมบัติที่ตองการขอมูล

ทางตําแหนงและความชอบพอในทางอาชีพจะถูกรวบรวมมาตลอดกระบวนการขางตน และเมื่อมาถึง

จุดที่เกี่ยวของกับการพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพนั้นจะอาศัยผลการปฏิบัติงานประกอบการ

พิจารณาวางแผนและใหคําปรึกษาแกพนักงานตลอดเวลาดวยการใหการอบรมและพัฒนาซึ่งในท่ีสุด

จะสงผลใหเขาไดรับการเลื่อนข้ัน โยกยายหรือไดรับตําแหนงใหม โดยไมหยุดอยูกับท่ีเรื่อยไป ตาม

ความเหมาะสมของจังหวะเวลาจนถึงเกษียณอาย ุ

สมิต สัชณุกร (2538) ไดใหความหมายไววา ความกาวหนาในงานเปนกิจกรรม

ทางการบริหารบุคคลเพ่ือการดําเนินงานใหพนักงานไดรับการพัฒนาใหเจริญกาวหนา ดวยการจัดทํา

แผน เกี่ ย วกับหน าที่ ง าน  (Career Planning) และการจั ดการ เ ก่ียว กับหน าที่ ง าน (Career 

Management) เริ่มจากการประเมินความสามารถพนักงาน นํามาพิจารณาจัดไวทดแทนตําแหนง 

(Replacement Chart) รวมทั้งการจัดใหไดรับการพัฒนาดวยวิธีการตางๆ เพ่ือเลื่อนขั้นไปตามสาย

งาน (Career Path) อยางเหมาะสม นอกจากนี้ยังมุงใหพนักงานไดรับความสําเร็จอยางสูงตาม

ความสามารถ ขณะเดียวกันองคกรยังสามารถบริหารทรัพยากรบุคคลไดอยางมีประสิทธิภาพ 
สรุปไดวาความกาวหนาในอาชีพ หมายถึง การเปลี่ยนแปลงในบาทบาทการทํางานที่

กอใหเกิดความกาวหนาในงาน เชน การเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง หรือเงินเดือน หรือเปลี่ยนไปสูสาย

งานใหมตามสายงานความกาวหนาที่กําหนด หรือไดรับการพัฒนาเพิ่มเติมทักษะความรูโดยการ

ฝกอบรม ศึกษาดูงาน การไดรับการศึกษาตอ ซึ่งการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ เหลานี้จะนําไปสูการประสบ

ความสําเร็จในชีวิต 

2.6.2 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพ 

นักวิชาการและผูที่เ ก่ียวของกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยไดกําหนด 

แนวคิด เก่ียวกับกลยุทธการวางแผนการพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพ ไวดังตอไปนี ้

เสถียรไชยพัตร ศรวีะรมย (2548: 8) ไดสรุปแนวคิดเก่ียวกับการวางแผนพัฒนาสาย

อาชีพวา เปนกิจกรรมท่ีสําคัญที่กอใหเกิดประโยชนทั้งแกตัวลูกจางและตัวนายจางเอง โดยลูกจางที่มี

การวางแผนสายอาชีพจะทราบวา ความตองการเรื่องงานจริง ๆ ของตนคืออะไร แลวทําการพัฒนาไป

ใหถึงจุดหมายนั้น สงผลใหเกิดผลงานการปฏิบัติงานที่สูงข้ึน 

การพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Development) ถือเปนกิจกรรม

เพ่ือการฝกอบรม พัฒนา หรือปรับปรุงการทํางาน ตลอดจนบุคลากรใหเหมาะสมกับงานทั้งในปจจุบัน

และอนาคต และยังรวมถึงกิจกรรมตางๆ ที่องคกรจัดข้ึนเพ่ือสนับสนุนใหบุคลากรสามารถดําเนินการ
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ใหบรรลุไปสูเปาหมายแผนอาชีพงานของตน ทั้งนี้เพ่ือเปาหมายขององคกร และขณะเดียวกันก็เพ่ือให

บุคคลเกิดความกาวหนาในสายอาชีพงานดวย (London and Stumph, 1982: 4-6) 

2.6.3 วัตถุประสงคของการพัฒนาอาชีพ 

ณัฏฐพันธ เขจรนันท (2541: 176) ไดกลาวถึงวัตถุประสงคของการพัฒนาอาชีพไววา 

1. เพ่ือพัฒนาทรัพยากรบุคคลจากประสบการณ ประสบการณที่หลากหลายมีสวน

สําคัญตอการพัฒนาผูนํา หรือผูบริหารองคกร เนื่องจากประสบการณของบุคคลจะกอใหเกิดการ

เรียนรู ทักษะและความเขาใจในธรรมชาติของงาน สภาพแวดลอม โดยประสบการณในอดีตจะทําให

บุคคลและองคกรสามารถรองรับตอปญหาหรือการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนตลอดจนสามารถปรับตัวได

อยางเหมาะสม 

2. เพ่ือสนับสนุนบุคลากรท่ีมีความสามารถ ศักยภาพและความตั้งใจ ระบบงาน

พัฒนาทรัพยากรบุคคล มีสวนชวยสงเสริมให เกิดแนวปฏิบัติหรือวัฒนธรรมที่สอดคลองกับ

วัตถุประสงคและภารกิจขององคกร ยอมจูงใจใหบุคคลที่มีศักยภาพและตองการความสําเร็จในชีวิต 

เกิดความสนใจในการเรียนรูและการพัฒนาตนเอง 

3. เพ่ือจัดทรัพยากรบุคคลใหเหมาะสมกับงาน ทุกองคกรยอมตองการบุคคลท่ีมี

ความรูทักษะ และประสบการณที่เหมาะสมกับการดําเนินงาน ตามคํากลาวที่วา “จัดคนใหเหมาะสม

กับงาน” เพ่ือการพัฒนาบุคคลกลุมนี้ใหมีศักยภาพสูงข้ึนและพรอมที่จะปฏิบัติงานในตําแหนงงานหรือ

หนาที่ที่มีความซับซอนและมีความรับผิดชอบสูงขึ้น 

4. เพ่ือสรางขวัญและกําลังใจ แตละบุคคลสามารถอยูรวมกับบุคคลอ่ืนในฐานะ

สมาชิกขององคกรอยางมีความสุขไดตองไดรับการยอมรับอยางเสมอภาพ และมีการพัฒนาในฐานะที่

เปนบุคคลอยางสมบูรณ การพัฒนาอาชีพถูกนํามาใชกําหนดแนวทางและเปาหมายในอนาคตที่เปน

รูปธรรม จะชวยสรางขวัญและกําลังใจ ตลอดจนจูงใจใหบุคคลปฏิบัติงานและพัฒนาตนเองอยางเต็ม

ความสามารถ 

5. เตรียมรับการเปลี่ยนแปลง ปจจุบันการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนในอัตราท่ีรวดเร็ว 

องคกรตองมีการวางแผนและปรับตัวใหสามารถตอบสนองตอโอกาสหรือปญหาที่เกิดข้ึนอยางถูกตอง

และทันเวลาการพัฒนาอาชีพเปนกระบวนการจัดการทรัพยากรบุคคลที่นํามาประยุกต เพ่ือเปน

แนวทางแกทั้งองคกรและบุคลากรในการตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนในอนาคต 

2.6.4 ประเภทของความกาวหนาในสายอาชีพ 

ธงชัย สันติวงษ (2546) กลาวถึง การสรางหนทางกาวหนาในสายอาชีพขององคกร

โดยอางถึงผลงานของ Schein (1975) ในการคนพบอาชีพที่มีความกาวหนาในสายอาชีพของตนใน 5 

ประเภท ไดแก 
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1. พวกที่ มีความสามารถในทางการบริห าร (Managerial Competence) 

เปาหมายของอาชีพเบื้องตนของกลุมนี้ก็คือ จะพยายามพัฒนาความรูความสามารถในทางการบริหาร 

เชนความสามารถในการเขากับคน ตลอดจนความสามารถในการคิดวิเคราะหและการฝกใหมี

ความสามารถในการเขากับคน ตลอดจนความสามารถในการคิดวิเคราะหและฝกใหมีความมั่นคงทาง

อารมณ ตําแหนงตาง ๆ ของบุคคลเหลานี้ที่ดํารงอยูหรือที่พยายามจะไดก็คือ การเปนผูอํานวยการ

ทางดานการบริหารแผนงานของหนวยงาน หรือการเปนผูอํานวยการดานบริหารทั่วไป หรือเปน

ประธานบริษัท 

2. กลุมที่มีความสามารถทางดานเทคนิคและการปฏิบัติหนาท่ีตาง ๆ (Technical/ 

Functional Competence) จุดโนมเอียงท่ีสนใจเปนพิเศษของกลุมนี้ก็คือ งานที่ปฏิบัติอยูจริง ๆ ใน

ปจจุบันของแตละคน แผนของบุคคลเหลานี้มุงที่จะใหมีความกาวหนาตอเนื่องที่จะทําตอเนื่องกันไปใน

งานเกานี้เอง เชน การเปนพนักงานผลิต และมุงตอไปที่จะเปนผูจัดการฝายโรงงานหรือผูจัดการฝาย

สงเสริมโฆษณาและผูอํานวยการวิเคราะหตนทุน ตามดวยงานเทคนิคหรือหนาที่ชํานาญอยูแลวเปน

ดาน ๆ ไป 

3. กลุมท่ีคํานึงถึงความมั่นคง (Security) ผูบริหารเหลานี้มักจะมองตัวเองโดยสนใจ

ที่จะตอบสนองหรือทํางานอยูในองคกรใดองคกรหนึ่งตอไปในระยะยาว บุคคลเหลานี้จะเสาะแสวงหา

ความมั่นคงและความปลอดภัยในองคกร ซึ่งตําแหนงที่หวังของกลุมนี้มักจะมีความแตกตางกันออกไป

เปนแบบตาง ๆ กัน 

4. กลุมที่มีความคิดริเริ่ม (Creativity) สําหรับผูบริหารกลุมนี้จะเห็นไดชัดวาไดมี

การพัฒนาแรงจูงใจข้ึนมาอยางมาก และคอนขางเปนแรงจูงใจที่มีแรงผลักดันสูง ที่จะมุงพยายาม

คิดคนสิ่งใหมออกมาใหได และมีความตั้งใจที่จะออกไปประกอบอาชีพสวนตัว เปนเจาของกิจการของ

ตนเอง และหาหนทางที่จะคนควาสรางผลิตภัณฑใหม หรือดําเนินธุรกิจใหม ๆ ใหปรากฏ 

5. กลุมซึ่งตองการเปนอิสระ (Autonomy/Independence) บุคคลเหลานี้จะไม

คอยมีการปรับตัวไดดีนักในการทํางานในองคกร หรือเบื่อปญหาวุนวาย เสนสายตลอดจนเกมการเมือง

ในองคกรและมักมุงหวังที่หลักการและลาออกมาประกอบอาชีพอิสระ เปนท่ีปรึกษาทั่วไปของบริษัท

ตาง ๆ 
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2.7 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

พัชรีญา วงศสุวรรณศา (2557) ไดทําการวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับชั้นปฏิบัติการของสถานีโทรทัศนในมหาวิทยาลัย U Channel มี

วัตถุประสงคเพื่อ(1) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับชั้นปฏิบัติการของ

สถานีโทรทัศนในมหาวิทยาลัย U Channel (2) เพื่อเปรียบเทียบปจจัย สวนบุคคลกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับชั้นปฏิบัติการของสถานีโทรทัศนในมหาวิทยาลัย U Channel มีกลุม

ตัวอยาง คือพนักงานระดับชั้นปฏิบัติการของสถานีโทรทัศนในมหาวิทยาลัย U Channel จํานวน 92 

คน เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม สถิติที่ใช ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย สวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติวิเคราะหคาที (Independent T-test) และสถิติวิ เคราะห One-Way 

ANOVA ผลการศึกษาพบวา ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับชั้น

ปฏิบัติการของสถานีโทรทัศนในมหาวิทยาลัย U Channel พนักงานเห็นวา ปจจัยดานแรงจูงใจและ

ดานการบํารุงรักษามีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก โดยในปจจัยดานแรงจูงใจ 

พบวา ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มีคาเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ ดานความกาวหนาในหนาที่การ

งานดานความรับผิดชอบ ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน และดานการไดรับการยอมรับนับถือมี

คาเฉลี่ยนอยที่สุด สวนในปจจัยดานบํารุงรักษา พบวา ดานการปกครองบังคับบัญชา มีคาเฉลี่ยมาก

ที่สุดรองลงมาคือ ดานนโยบายและการบริหารงาน ดานความสัมพันธในการทํางาน ดานคาตอบแทน

และสวัสดิการ และดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด และจากการทดสอบสมมติฐาน 

พบวาเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ และอายุงานที่แตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม

แตกตางกัน 

ภรภัทร หมอยา (2557) ไดทําการวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับหัวหนางานของบริษัท ที.ซี.ฟารมาซูติคอล อุตสาหกรรม จากัด มีวัตถุประสงคเพ่ือ

ศึกษาปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานระดับหัวหนางาน ของ บริษัท ที.ซี.ฟารมาซูติคอล

อุตสาหกรรม จากัด กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคือ พนักงานระดับหัวหนางาน เครื่อง มือท่ีใชใน

การรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม สถิติที่ใชคือ คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย(Mean) สวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การทดสอบคาที (t-test) การวิเคราะหความแปรปรวน

ทางเดียว (One-way ANOVA)และ คา LSD ผลการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปน

เพศหญิง อายุระหวาง 31 – 40 ป สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี สถานภาพสมรส มีอายุงาน 10ป

ขึ้นไป ดานปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมมีแรงจูงใจในระดับมาก ในดานความสําเร็จในงาน 

ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะงานที่ทํา ดานความสัมพันธระหวางบุคคลดาน

ความกาวหนาในหนาที่การงาน และดานคาตอบแทน และ สวัสดิการ ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 

มีแรงจูงใจระดับปานกลาง และ เพศ อายุ สถานภาพ และอายุงานที่ตางกันมีผลตอแรงจูงใจใน 
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การปฏิบัติงานไมตางกัน ระดับการศึกษาที่ตางกันมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 

ยุทธนา ไทยประเสริฐ (2556) ไดศึกษาเกี่ยวกับ แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานองคกร

ปกครองสวนทองถิ่น ในเขตอําเภอกุดบาก จังหวัดสกลนคร ผลการ วิจัยพบวาระดับแรงจูงใจในการ

ทํางานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินในภาพรวมอยูในระดับมาก(คาเฉลี่ย 3.94) เมื่อ

พิจารณารายดาน พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ ดานความสัมพันธระหวางบุคคล (คาเฉลี่ย 

4.24) อยูในระดับมาก รองลงมาคือ ดานลักษณะของงาน (คาเฉลี่ย 3.94) สวนดานที่มีคาเฉลี่ยนอย

ที่สุด คือ ดานนโยบายและการบริหาร (คาเฉลี่ย 2.39)อยูในระดับนอย การเปรียบเทียบระดับ

แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน จําแนกตามคุณลักษณะดาน เพศ 

อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด ตําแหนงงาน รายไดตอเดือน ระยะเวลาในการทํางาน และสถานที่ทํางาน 

พบวา แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอกุดบาก ใน

ภาพรวม ไมมีความแตกตางกัน ระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน

ที่ควรนําไปศึกษาแนวทางในการสงเสริมแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานองคกรปกครองสวน

ทองถิ่นในเขตอําเภอกุดบาก จังหวัดสกลนครมีจํานวน 3 ดาน คือ1) ดานนโยบายและการบริหาร 2) 

ดานเงินเดือนและผลประโยชนเก้ือกูล และ3)ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

กัญจนา ธัญญาหาร (2554) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจการปฏิบัติงานของพนักงานในองคการ

บริหารสวนตําบลในเขตอําเภอหวยทับทัน จังหวัดศรีสะเกษ มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในองคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอหวยทับทัน จังหวัด

ศรีสะเกษ ที่มีความแตกตางกันในเรื่อง ระดับการศึกษา ประเภทพนักงาน ระดับตําแหนง รายได และ

อายุการทํางาน กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยวิจัยครั้งนี้ ไดแก พนักงานผูปฏิบัติงานในองคการบริหาร

สวนตําบล จานวน 48 คน พนักงานจางตามภารกิจ จํานวน 48 คนพนักงานจางทั่วไป จานวน 23 คน 

และใชเครื่องมือในการวิจัยเปนแบบสอบถามประมาณคา 5ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย 

และนอยที่สุด โดยมีคาความเชื่อมั่นเทากับ .976 และการทดสอบสมมุติฐานให f-test ผลการวิจัย 

พบวา แรงจูงใจการปฏิบัติงานของพนักงานในองคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอหวยทับทัน 

จังหวัดศรีสะเกษ โดยรวมมีแรงจูงใจอยูในระดับมากและเมื่อจําแนกเปนรายดาน พบวา มีแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานอยูในระดับมาก จานวน 7 ดาน เรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปหานอย คือ ดาน

ความสัมพันธระหวางบุคคล (X =3.87) ดานความรับผิดชอบ (X =3.85) ดานความสําเร็จของงาน (X 

=3.83) ดานลักษณะงาน (X =3.82)ดานการปกครองบังคับบัญชา (X =3.81) ดานนโยบายการบริหาร 

(X =3.54) และดานการยอมรับนับถือ (X =3.51) และมีแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง จํานวน 3 ดาน 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน (X =3.44) ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ (X =3.23)และดาน

เงินเดือนและสวัสดิการ (X =3.23) ผลการเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจของพนักงานองคการบริหาร
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สวนตําบลในเขตอําเภอหวยทับทัน จังหวัดศรีสะเกษ มีความแตกตางกันของระดับการศึกษา ประเภท

พนักงาน ระดับตําแหนง รายได และอายุการทํางาน ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวาพนักงานใน

องคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอหวยทับทัน จังหวัดศรีสะเกษ ที่มีความแตกตางกันตามกลุม

การศึกษา คือต่ํากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตรี โดยรวมไมแตกตางกัน พนักงาน

ในองคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอหวยทับทัน จังหวัดศรีสะเกษ ท่ีมีความแตกตางกันตามกลุม

ประเภทพนักงาน คือ พนักงานสวนตําบล พนักงานจางตามภารกิจและพนักงานจางทั่วไป โดยรวม

พบวา ไมแตกตางกัน พนักงานในองคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอหวยทับทัน จังหวัดศรีสะเกษ 

ที่มีความแตกตางกันตามกลุมระดับตําแหนง คือ ระดับ 1-2ระดับ 3-5 และระดับ 6 ขึ้นไป โดยรวม

พบวา ไมแตกตางกัน พนักงานในองคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอหวยทับทัน จังหวัดศรีสะเกษ 

ที่มีความแตกตางกันตามกลุมรายได คือ ต่ํากวา 10,000บาท 10,001-15,000 บาท และ 15,001 

บาทขึ้นไป โดยรวมพบวา ไมแตกตางกัน พนักงานในองคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอหวยทับ

ทัน จังหวัดศรีสะเกษ ที่มีความแตกตางกันตามกลุมอายุการทํางาน คือ ต่ํากวา 5 ป 5 ป-10 ป และ 

10 ปขึ้นไป โดยรวมพบวาไมแตกตางกัน 

วาสนา พัฒนานันทชัย (2553) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานสํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย วัตถุประสงคในการศึกษา2 ประการ คือ 1) เพื่อ

ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย 2) เพ่ือ

ศึกษาปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย 

พนักงานสํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริยมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมปจจัยจูงใจ 

และปจจัยค้ําจุน อยูในระดับมาก โดยปจจัยจูงใจ ท่ีอยูในระดับมาก 3 ดาน ประกอบดวยดาน

ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล ดานความรับผิดชอบ ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ และอยูใน

ระดับปานกลาง 2 ดาน ประกอบดวย ดานการไดรับการยอมรับนับถือ และดานความกาวหนาใน

ตําแหนงหนาที่การงานตามลําดับ สวนปจจัยค้ําจุน อยูในระดับมากทั้ง 5 ดาน คือ ดานความสัมพันธ

กับเพ่ือนรวมงาน ดานสภาพการทํางานและความมั่นคง ดานผลประโยชนตอบแทน ดานการปกครอง

บังคับบัญชา และดานนโยบายและการบริหาร ตามลําดับเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุ

งาน และการอบรม/สัมมนา ไมมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสํานักงานทรัพยสินสวน

พระมหากษัตริย 

ปราโมทย ดวงเลขา (2552) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานธนาคารนครหลวงไทย จํากัด (มหาชน) ในเขตภาคตะวันออก พบวา ระดับปจจัยที่มีผลตอ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ซึ่งเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ปจจัย

ดานความสําเร็จในงานเปนปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจอยูในระดับมาก โดยประเด็นที่มีผลตอแรงจูงใจ 

คือ พนักงานสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายประสบผลสําเร็จเปนอยางดีตามเวลาที่กําหนดไว 
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ปจจัยดานการไดรับการยอมรับนับถือยูในระดับมาก โดยประเด็นที่มีผลตอแรงจูงใจ คือพนักงานมี

ความยินดีเมื่อไดรับเกียรติบัตรยกยองหรือรางวัลพนักงานดีเดนจากธนาคารปจจัยดานลักษณะของ

งานที่ปฏิบัติ อยูในระดับปานกลาง โดยประเด็นที่มีผลตอแรงจูงใจ คือ การไดรับความชวยเหลือหรือ

ใหคําปรึกษาจากผูรวมงาน ปจจัยดานความรับผิดชอบ อยูในระดับมากโดยประเด็นที่มีผลตอแรงจูงใจ 

คือ สามารถรับผิดชอบงานที่ปฏิบัติไดอยางครบถวนสมบูรณ มีประสิทธิภาพในระยะเวลาที่กําหนด 

ปจจัยดานความกาวหนาในหนาที่การงาน อยูในระดับมากโดยประเด็นที่มีผลตอแรงจูงใจ คือ มีความ

ยินดีเมื่อไดรับโอกาสในการฝกอบรมเพ่ือเพิ่มทักษะในการทํางาน ปจจัยดานความสัมพันธกับบุคคลใน

หนวยงาน อยูในระดับมาก โดยประเด็นที่มีผลตอแรงจูงใจ คือ มีความยินดีเมื่อไดรับมอบหมายให

ทํางานรวมกับผู อ่ืน ปจจัยดานนโยบายและการบริหาร อยูในระดับมาก โดยประเด็นที่มีผลตอ

แรงจูงใจ คือ ความปลอดภัยในระหวางท่ีพนักงานปฏิบัติงานเปนสิ่งสําคัญ ปจจัยดานรายไดและ

สวัสดิการ อยูในระดับปานกลาง โดยประเด็นที่มีผลตอแรงจูงใจ คือ ธนาคารมีการระบุสวัสดิการตางๆ 

ที่พนักงานจะไดรับไวอยางชัดเจน ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน อยูในระดับปานกลาง โดย

ประเด็นที่มีผลตอแรงจูงใจ คือ ธนาคารมีการจัดแบงพื้นที่ออกเปนสัดสวนตามรูปแบบการใหบริการ

ลูกคา โดยเมื่อเปรียบเทียบโดยจําแนกตามอายุ วุฒิการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลา เงินเดือน ใน

ภาพรวมมีปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจไมแตกตางกัน สวนปจจัยสวนบุคคลท่ีจําแนกตามสถานภาพใน

ภาพรวมมีปจจัยผูที่มีสถานภาพแตกตางกันจะมีปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

สวนทางดานเงินเดือนท่ีแตกตางกันก็มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

นนทัช ฟรอมไธสง (2551) ไดศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม 

แกรนด ไฮแอท เอราวัณ กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม และ

รายดานทุกดานอยูในระดับสูง โดยเรียงลําดับตามความสําคัญ ไดแก ดานความสําเร็จในการทํางาน 

ดานการยอมรับนับถือ ดานความรับผิดชอบ ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ และดานความกาวหนาใน

ตําแหนงหนาที่การงานตามลําดับ มีขอเสนอแนะใหผูบริหารโรงแรมแกรนด ไฮแอท เอราวัณ 

กรุงเทพฯ ไดพิจารณาดําเนินการในประเด็นตอไปนี้ คือ (1) ความตั้งใจในการทํางาน ผูบังคับบัญชา

ควรเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็นวางแนวทางในการทํางานของตนเอง โดยพิจารณา

มอบหมายงานใหพนักงานตรงตามความรูความสามารถ ควรสรางความมั่นใจใหกับพนักงานเกี่ยวกับ

ความมั่นคงของงานที่ปฏิบัติ และสรางความสัมพันธอันดีใหเกิดข้ึนในองคกร จัดหาอุปกรณ เครื่องมือ

เครื่องใช และอํานวยความสะดวกให เพียงพอ ซึ่งจะทําใหพนักงานปฏิบัติงานไดสําเร็จตาม

วัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ 

(2) ดานการยอมรับนับถือ ผูบังคับบัญชาควรพิจารณาถึงความสัมพันธในการปฏิบัติงาน

ระหวางผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา โดยใหเกียรติซึ่งกันและกัน ควรมีความนุมนวล ตักเตือน 

และไตถามทุกขสุขเสมอ เพ่ือเกิดความรูสึกอบอุน และไววางใจ ขณะเดียวกัน ก็ตองใหความเอาใจใส
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ในการปฏิบัติงานของพนักงาน ใหคําปรึกษาแนะนํา และชี้แนวทางในการปฏิบัติงาน ตลอดจนวิธีการ

แกไขเมื่อเกิดปญหาในการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนการสรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน (3) ดาน

ลักษณะงานที่ปฏิบัติผูบังคับบัญชาควรเสริมสรางบรรยากาศในการทํางาน และสิ่งแวดลอมในสถานที่

ทํางานใหพนักงานรูสึกผอนคลาย โดยจัดสัมมนาอบรมเพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นทั้งดานความรู 

และประสบการณ ซึ่งจะทําใหพนักงานเกิดขวัญ และกําลังใจในการปฏิบัติงาน(4) ดานความ

รับผิดชอบ ผูบังคับบัญชาควรชี้แจงวัตถุประสงค หรือขอบเขตของงานใหชัดเจน เพื่อใหเกิดความแน

ชัดในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา ซึ่งทําใหพนักงานเกิดความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

ของตนเอง (5) ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน ผูบังคับบัญชาควรพิจารณาถึงเกณฑการ

ประเมินผลการทํางานวามีความยุติธรรมหรือไม โอกาสเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงหนาที่ถูกตองเหมาะสม

กับผูรับตําแหนงมากนอยเพียงใด และพยายามขยายโอกาสใหพนักงานไดมีโอกาสไดพัฒนาตนเอง 

และเพ่ิมพูนความรูตลอดเวลา เชน การอบรม สัมมนาศึกษาตอ ท้ังนี้ พนักงานเกิดความพึงพอใจ และ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหกับหนวยงานอยางเต็มที่ งานที่ปฏิบัติก็จะเกิดประสิทธิภาพสูงตามไปดวย 

สุนันทา พงศประเสริฐศร ี(2550) ไดศึกษาวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จังหวัดมหาสารคาม การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค

เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม และ

เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  

ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

ประจําปการศึกษา 2549 จํานวน 163 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามที่เกี่ยวของกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามสาย

สนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ผลการวิจัยพบวา 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามอยูในระดับมาก 2) การเปรียบเทียบแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ที่มีระดับการศึกษา 

ตําแหนง และ เงินเดือนตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานโดยรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.5 

 คันศร แสงศรีจันทร (2550) ไดศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลบานดู อําเภอเมือง จังหวัดเชียงราย การศึกษาวิจัยครั้งนี้มี

วัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรเทศบาลตําบลดู 

อําเภอเมือง จังหวัดเชียงราย และเพ่ือทราบปญหาและอุปสรรค ตลอดจนแนวทางในการปรับปรุง

แกไขในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลบานดู อําเภอเมือง จังหวัดเชียงราย โดยเก็บขอมูล

จากบุคลากรเทศบาลตําบลบานดู  จํานวน 111 คน ผลการวิจัยพบวา ปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลบานดูพบวา ปจจัยดานแรงจูงใจและปจจัยการบํารุงรักษามี
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ผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง โดยปจจัยดานแรงจูงใจพบวา ดานการไดรับการ

ยอมรับนับถือ มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดานความรับผิดชอบ 

ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และดานความกาวหนาในหนาที่การงาน มีคาเฉลี่ยต่ําสุด สวนในปจจัย

การบํารุงรักษาพบวา ดานความสัมพันธในการทํางาน และดานคาตอบแทนสวัสดิการ มีคาเฉลี่ยสูง

ที่สุด รองลงมาคือ ดานความเปนอยูสวนตัว ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานความมั่นคง ดาน

นโยบายและการบริหาร ดานสภาพการทํางาน และดานคาตอบแทนและสวัสดิการ มีคาเฉลี่ยต่ําสุด 

นอกจากนี้ยังพบวาปจจัยดานแรงจูงใจและปจจัยการบํารุงรักษามีระดับที่สงผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานท่ีไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานปจจัยจูงใจ 

ความสําเร็จในงาน การยอมรับนับถือ ความกาวหนาของตําแหนงหนาท่ี สงผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบ ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ไมสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สวน

ปจจัยดานการบํารุงรักษา ความสัมพันธระหวางบุคคล เงินเดือนและผลประโยชนเก้ือกูล และการ

ปกครองบังคับบัญชาสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน นโยบายการบริหาร และสภาพแวดลอมใน

การทํางานไมสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 กาญจนา ตรีรัตน (2549) ไดศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค

เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุลคลากรสาย

สนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี โดยแยกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง และ

ประสบการณในการทํางาน ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก ขาราชการ ลูกจางประจํา และ

ลูกจางชั่วคราว มหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี จํานวน 111 คน เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวม

ขอมูลเปนแบบสอบถามแบบมารตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี มีปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ําจุน

โดยรวมอยูในระดับมาก บุคลากรสายสนับสนุนที่มี เพศ  อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง และ

ประสบการณทํางานตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเก่ียวกับปจจัยและปจจัยค้ําจุนแตกตางกัน 

 ชยานันต คงทรัพย (2548) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการทํางาน

ของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดปทุมธานี การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการ

ทํางานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดปทุมธานี การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแรงจูงใจ

ในการทํางานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดปทุมธานี และศึกษาปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการ

ทํางานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดปทุมธานี ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก ครูท่ี

ปฏิบัติงานในโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดปทุมธานี จํานวน 310 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวม

ขอมูลเปนแบบสอบถามปจจัยในการทํางาน และแรงจูงใจในการทํางานของครูผลการวิจัย พบวา 

แรงจูงใจในการทํางานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดปทุมธานี ในภาพรวมอยูในระดับมาก  
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ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ปจจัยทั้ง 10 ดาน มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดปทุมธาน ีท่ีระดับนัยสําคัญ .001 และเมื่อนําตัวแปรทั้ง 10 ดาน เขาสู

สมการโดยใชวิธี Stepwise พบวา ตัวแปรท่ีมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ เขาสูสมการ

พยากรณได 4 ดาน คือ ลักษณะของงาน สัมพันธภาพกับผูรวมงาน นโยบายและการบริหาร และ

ความสําเร็จในงาน โดยสมการที่ไดมีความสามารถในการพยากรณรอยละ 47.4 และสมการมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ยุพินธร โชติสุข (2548) ไดศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานในฝายวิศวกรรมจราจรทางอาการ บริษัท วิทยุการบินแหงประเทศไทย จํากัด การวิจัยครั้งนี้

มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในฝายวิศวกรรม

จราจรทางอากาศ บริษัท วิทยุการบินแหงประเทศไทย จํากัด กลุมตัวอยางเปนพนักงานในฝาย

วิศวกรรมจราจรทางอากาศ บริษัท วิทยุการบินแหประเทศไทย จํากัด จํานวน 100 คน เครื่องมือที่ใช

ในการศึกษาคนควาครั้งนี้เปนแบบสอบถามปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ผลการศึกษาพบวาปจจัยที่มีความสัมพันธทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในฝาย

วิศวกรรมจราจรทางอากาศ บริษัท วิทยุการบินแหงประเทศไทยจํากัด อยางมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี

ระดับ .05 มี 5 ปจจัย ไดแก เพศชาย อายุ สถานภาพการสมรส หมาย ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

และลักษณะทางกายภาพ ปจจัยที่มีความสัมพันธทางลบกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานใน

ฝายวิศวกรรมจราจรทางอาการ บริษัท วิทยุการบินแหงประเทศไทย จํากัด อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05 มี 1 ปจจัย ไดแก เพศหญิง ปจจัยที่มีมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานในฝายวิศวกรรมจราจรทางอากาศบริษัท วิทยุการบินแหงประเทศไทย จํากัด มี 8 ปจจัย 

ไดแก สถานภาพสมรสโสด สถานภาพสมรสคู รายได ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี ระดับ

การศึกษาปริญญาตรี ระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี สัมพันธภาพระหวางพนักงานกับเพื่อน

รวมงาน ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และการปกครองบังคับบัญชา ปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานในฝายวิศวกรรมจราจรทางอาการ บริษัท วิทยุการบินแหงประเทศไทย จํากัด 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มี 3 ปจจัย โดยเรียงลําดับท่ีสงผลมากท่ีสุดไปยังปจจัยที่สงผล

นอยสุด ไดแก รายได เพศชาย และระดับการศึกษาที่ต่ํากวาปริญญาตรี โดยทั้งสามปจจัยนี้รวมกัน

ทํานายแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได รอยละ 26.80 

 จิรนันท บรรจงภาค (2547) ไดศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

สถาบันราชภัฏสวนสุนันทา การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันราชภัฏสวนสุนันทา จําแนกตามลักษณะสวนบุคคลของบุลากรใชวิธี

การศึกษาเชิงสํารวจจากลุมตัวอยางท่ีเปนบุคลากรของสถาบันราชภัฏสวนสุนันทา จํานวน 141 คน 

เครื่องมือที่ใชในการศึกษาเปนแบบสอบถาม มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .9194 ผลการศึกษาพบวา 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันราชภัฏสวนสุนันทา ในภาพรวมอยูในระดับมาก โดยมี

แรงจูงใจภายในมากเปนอันดับที่ 1 โดยเฉพาะ พบวา แรงจูงใจในระดับมากที่สุดเปนอันดับแรก คือ 

ตั้งใจปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จ สวนแรงจูงใจภายนอกเปน อันดับที่ 2 พบวา แรงจูงใจ

ระดับมากเปนอันดับแรก คือ ตั้งใจทํางาน เพราะมีความสุขที่มีเพ่ือนรวมงานที่ดี ผลการทดสอบ

สมมติฐาน พบวา บุคคลทีมี เพศ อายุ ระดับ การศึกษา และอัตราเงินเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ยกเวน บุคลากรที่มีประสบการณในการทํางานแตกตางกัน มีแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

วราภรณ รัตนอาชาไนย (2544) ไดศึกษาวิจัยเรื่ององคประกอบที่มีผลกระทบตอแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมเครื่องใชไฟฟาและอิเล็กทรอนิกส การวิจัยครั้งนี้มี

วัตถุประสงคเพ่ีอศึกษาองคประกอบที่มีผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงาน

อุตสาหกรรมเครื่องใชไฟฟาและอิเล็กทรอนิกส เครื่องมือที่ ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เปน

แบบสอบถามชนิดมาตราสวน 5 ระดับ ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก พนักงานโรงงาน

อุตสาหกรรมเครื่องมือใชไฟฟาและอิเล็กทรอนิกส จํานวน 500 คน โดยการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ

จากขนาดองคกร ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม

เครื่องใชไฟฟาและอิเล็กทรอนิกส อยูในระดับปานกลาง สวนพนักงานที่มี เพศ อายุ สถานภาพ 

ภูมิลําเนา ตําแหนงงาน และระดับการศึกษาตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานลักษณะงานและ

สถานภาพ ดานผลตอบแทนที่ไดรับ ดานความมั่นคง ดานความเจริญกาวหนา และดานความสัมพันธ

กับหัวหนางานและเพ่ือนรวมงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ ในระดับ .05 

จิราภรณ ยอแสงรัตน (2544) ไดศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยการบริหารที่มีความสัมพันธกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาลเมืองปากพนัง การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) 

ศึกษาระดับการใชปจจัยการบริหาร 2) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครู 3) ศึกษา

ความสัมพันธระหวางปจจัยการบริหาร และ 4) ศึกษาปจจัยการบริหารที่ใชเปนตัวพยากรณแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานและสรางสมการพยากรณแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาลเมือง

ปากพนัง ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ คอื ครูปฏิบัติหนาที่ฝายบริหารโรงเรียน และครูปฏิบัติการ

สอน จํานวน 143 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถามมาตราสวนประมาณ

คา ผลการวิจัยพบวา การใชปจจัยการบริหารของพนักงานครูเทศบาลเมืองปากพนัง อยูในระดับปาน

กลาง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาลเมืองปากพนัง อยูในระดับปานกลาง ปจจัย

การบริหารมีความสัมพันธทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาลเมืองปาก

พนัง ในระดับคอนขางสูง และปจจัยการบริหารที่ใชเปนตัวพยากรณแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานครูเทศบาลเมืองปากพนังได คือ ความสําเร็จในงาน ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และการ

ปกครองบังคับบัญชา ซึ่งสามารถรวมกันพยากรณแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาล

เมืองปากพนังไดรอยละ 73.40 
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2.8 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 

ภาพที่ 2.1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

ปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ผลและแนวทางตอการปฏบิัติงาน

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 



 

 

บทท่ี 3 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
 

 การศึกษาเรื่อง การศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค เปนการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซึ่งผูวิจัย

ไดศึกษาขอมูลตาง ๆ และดําเนินการตามขั้นตอน ดังนี ้

3.1 รูปแบบการวิจัย 

3.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

3.3 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 

3.5 การวิเคราะหขอมูล 

3.6 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

3.1 รูปแบบการวิจัย 

งานวิจัยเรื่อง “เรื่อง ศึกษาแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค” เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ใชการศึกษา

วิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) จากแบบสอบถาม (Questionnaire)  

 

3.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

งานวิจัยเรื่อง “ศึกษาแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค” ผูวิจัยนั้นไดประชากรและกลุมตัวอยาง ดังนี้ 

ประชากรที่ใชในงานวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 

จํานวน 371 คน (ขอมูลจาก MIS NSRU ณ วันที่ 26 ธันวาคม พ.ศ. 2563) 

กลุมตัวอยางที่ใชในงานวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรสายสนับสนุนคณะวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยี คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร คณะวิทยาการจัดการ คณะครุศาสตร คณะ

เทคโนโลยีการเกษตรและเทคโนโลยีอุตสาหกรรม สํานักงานอธิการบดี  สํานักศิลปะและวัฒนธรรม  

สํานักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ  สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน  และสถาบันวิจัย

และพัฒนา การสุมตัวอยางโดยใชวีธีการสุมกลุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling) คือ 

เลือกบุคลากรสายสนับสนุน จํานวน 10 หนวยงาน หนวยงานละ 10  คน รวม 100 คน พิจารณาจาก

ผูที่มีความพรอมและมีความยินดีในการตอบแบบสอบถามในการวิจัย 
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3.3 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  

งานวิจัยเรื่อง “ศึกษาแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค” ผูวิจัยนั้นไดสรางเครื่องมือซึ่งประกอบดวย 

3.3.1 การสรางเครื่องมือการวิจัย 

ผูวิจัยดําเนินการสรางแบบสอบถาม (Questionnaire) ดังนี ้

1) ศึกษาวิธีการสรางแบบสอบถามที่ใชในการเก็บขอมูลจากเอกสาร ตําราและ

งานวิจัยท่ีเก่ียวของเพ่ือเปนแนวทางในการกําหนดกรอบความคิดในการสรางแบบสอบถาม 

2) ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและเอกสารการวิจัยตาง ๆ ที่เก่ียวของ โดยพิจารณาถึง

รายละเอียดตาง ๆ เพ่ือใหครอบคลุมวัตถุประสงคของการวิจัยท่ีกําหนดไว 

3) สรางแบบสอบถามใหครอบคลุมวัตถุประสงคของการวิจัยเพ่ือใชเปนเครื่องมือใน

การเก็บรวบรวมขอมูล 

4) นําแบบสอบถามใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบและปรับปรุงแกไขพิจารณาเพ่ือ

ตรวจสอบรูปแบบภาษา ความเหมาะสม ตรวจสอบความถูกตองและประเมินความเที่ยงตรง (IOC) 

ของแบบสอบถามวาตรงตามวัตถุประสงคหรือไม     

5) นําแบบสอบถามไปทดลองใช (Try out) กับประชากรที่มีลักษณะใกลเคียงกลุม

ตัวอยาง เพ่ือหาความเชื่อมั่น (Reliability)  

6) จัดพิมพแบบสอบถามฉบับจริง และนําไปแจกกับกลุมตัวอยางในการวิจัย 

7) รวบรวมแบบสอบถาม แลวนํามาวิเคราะห 

 

3.3.2 ลักษณะของเครื่องมือ 

เครื่องมือที่ ใช ในการวิจัยครั้ งนี้ เปนแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผู วิจัย

พัฒนาขึ้นตามกรอบของ “ศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค” โดยแบงออกเปน 3 ตอน ดังนี ้

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคล เปนคาํถามปลายปดชนิดเลือกตอบ

ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศกึษา อายุงาน ตําแหนงงาน และรายไดตอเดือน 

ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับ “ศึกษาแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค” ซึ่งแบงออกเปน ปจจัยจูงใจ 13 ดาน ไดแก 

1) ดานลักษณะงาน 2) ดานการยอมรับนับถือ 3) ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน 4) ดาน

คาตอบแทนและสวัสดิการ 5) ดานความสัมพันธ กับเพ่ือนรวมงาน 6) ดานความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชา 7) ดานสภาวะแวดลอม 8) ดานความมั่นคงในหนาที่การงาน 9) ดานความผูกพันตอ
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องคกร 10) ดานการปกครองบังคับบัญชา 11) ดานความสุขในการทํางาน 12) ดานความคิดริเริ่ม

สรางสรรค และ 13) ดานความมีประสิทธิภาพ  

โดยแบบสอบถามเกี่ยวกับ “ศึกษาแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร

สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค” ซึ่งมีลักษณะเปนมาตราสวนประเมินคา (Rating 

Scale) มี 5 ระดับ โดยมเีกณฑการใหคะแนน ดังนี ้

5 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากที่สุด 

4 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมาก 

3 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานปานกลาง 

2 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอย 

1 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยที่สุด 

ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับขอเสนอแนะที่เก่ียวกับแรงจูงใจที่มีผลตอการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรคลักษณะเปนปลายเปดให

เลือกตอบแบบเสร ี

3.3.3 การตรวจสอบและหาคุณภาพของแบบสอบถาม 

ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามเพ่ือหาคุณภาพแบบสอบถามโดยความเที่ยงตรง (Validity) 

และความเชื่อมั่น (Reliability) ดังนี ้

1) ขอคําแนะนําจากผูเชี่ยวชาญเพ่ือตรวจสอบเครื่องมือที่สรางไว 

2) หาความเท่ียงตรง (Validity) โดยการนําแบบสอบถามที่สรางเสร็จใหผูเชี่ยวชาญ

ตรวจแลวนํามาปรับปรุงแกไขใหเหมาะสม จํานวน 3 ทาน ประกอบไปดวย 

2.1) ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุพัฒนา หอมบุปผา อาจารยประจําสาขาวิชา

ทดสอบวัดและประเมินผล คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 

2.2) ผูชวยศาสตราจารยภิรญา โพธิพิทักษ อาจารยประจําสาขาวิชาหลักสูตร

และการสอน คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 

2.3) ผูชวยศาสตราจารย ดร.ธนาภัสสร สนธิรักษ อาจารยประจําสาขาวิชา

ภาษาตางประเทศ คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค  

แลวนํามาหาคาดัชนีความสอดคลองกับวัตถุประสงคของแตละขอ (Index of Item 

-Objective Congruence : IOC) ไดคา IOC อยูระหวาง 0.6-1.0 แสดงใหเห็นวา แบบสอบถามทุก

ขอมีความสอดคลองกับวัตถุประสงคการวิจัย 

3) หาคาความเชื่อมั่น (Reliability) ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขแลว

ไปทดลองใชเครื่องมือ (Try Out) จากกลุมตัวอยางที่มีการปฏิบัติงานคลายคลึงกันคือ บุคลากรสาย

บริการ จํานวน 30 ชุด เพื่อหาคาความเชื่อมั่นดวยวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha α – 
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coefficient) ตามวิธีการของครอนบาค (Cronbach) ไดคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับ เทากับ 0.986 แสดง

ใหเห็นวาแบบสอบถามมีความเชื่อมั่นอยูในระดับสูงสามารถนําไปแจกกับกลุมตัวอยางจริงได  

4) นําแบบสอบถามที่ไดรับการปรับปรุงแกไขแลวจัดพิมพแบบสอบถามฉบับ

สมบูรณในการนําไปใชแจกกลุมตัวอยางในการวิจัยตอไป 

 

3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล  

ในการเก็บรวบรวมขอมูลผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลจาก 10 หนวยงาน และแจกแบบสอบถาม

ตามสัดสวนที่กําหนดหลังจากผูวิจัยไดขนาดของกลุมตัวอยางในการตอบแบบสอบถามแลว ได

ดําเนินการดังนี้ 

3.4.1 ผูศกึษาไดกําหนดกลุมอยางการแจกแบบสอบถาม จํานวน 100 ชุด 

3.4.2 เก็บรวบรวมขอมูล ดังนี ้

1) คัดเลือกแบบสอบถามฉบับที่สมบูรณ 

2) นําขอมูลจากแบบสอบถาม ชนิดเลือกตอบและเติมคํามาวิเคราะหแลวนําเสนอ

ในรูปแบบตารางและความเรียง 

 

3.5 การวิเคราะหขอมูล 

การวิจัยในครั้งนี้ใชการวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ วิเคราะหขอมูลโดยการเก็บรวบรวม

ขอมูลที่ไดจากแบบสอบถาม มาประมวลผลและวิเคราะหขอมูล ซึ่งประกอบดวยขอมูลดังตอไปนี้ 

3.5.1 การวิเคราะหขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับขอมูลเบื้องตนของผูตอบแบบสอบถาม โดยใช

คาสถิติคิดเปนคารอยละ (percentage) 

3.5.2 การวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรคแยกออกเปนรายดาน โดยหาคาเฉลี่ย (Mean) 

และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

3.5.3 การวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรคในภาพรวมโดยหาคาเฉลี่ย (Mean) และคา

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นปจจัยที่สงผลตอความ

วิตกกังวลในการพูดภาษาอังกฤษและระดับความวิตกกังวลในการพูดภาษาอังกฤษ โดยมีเกณฑการ

แปลความหมายคาเฉลี่ย 5 ระดับ ตามแบบของ Likert Scale ดังนี ้

คาเฉลี่ย  4.50 – 5.00  หมายถึง ระดับแรงจูงใจในระดับมากที่สุด 

คาเฉลี่ย  3.50 – 4.49  หมายถึง ระดับแรงจูงใจในระดับมาก 
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คาเฉลี่ย  2.50 – 3.49  หมายถึง ระดับแรงจูงใจในระดับปานกลาง 

คาเฉลี่ย  1.50 – 2.49  หมายถึง ระดับแรงจูงใจในระดับนอย 

คาเฉลี่ย  1.00 – 1.49  หมายถึง ระดับแรงจูงใจในระดับนอยที่สุด 

 

3.6 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

ผูวิจัยไดกําหนดสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม ซึ่งเปนออกเปน 3 สวน

ดังนี้ 

การวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics Analysis) สถิติพ้ืนฐานที่ใชในการ

วิเคราะหขอมูล ประกอบดวย คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

เพ่ืออธิบายขอมูลในแตละสวน ดังตอไปนี้ 

สวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ

การศกึษา อาชีพ คณะท่ีสังกัด ปจจุบันทานรับเงินเดือน/คาจางระดับใด ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

สวนที่ 2 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

สวนที่ 3 ขอเสนอแนะ 

 

 

 

 



บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 การวิจัยเรื่อง การศึกษาแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่รวบรวมไดจากกลุมตัวอยาง จํานวน 100 ชุด 

มาวิเคราะหโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปการวิเคราะหขอมูลทางสังคมศาสตร ผลการวิเคราะหขอมูล

นําเสนอดังตอไปนี้ 

4.1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

4.2 ผลการวิเคราะหขอมูลระดับแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย

สนับสนุนมหาวทิยาลัยราชภัฏนครสวรรค 

4.3 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นเก่ียวกับขอเสนอแนะแรงจูงใจท่ีมีผลตอการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 

 

4.1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

ในการศึกษานี้ไดเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง จํานวน 100 คน ซึ่งเปนบุคลากรสาย

สนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค โดยมีรายละเอียด ดังตอไปนี ้

 

ตารางที่ 4.1 ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางจําแนกตามเพศ 

N = 100 

ขอมูล จํานวน รอยละ 

เพศ ชาย 18 18.00 

หญิง 82 82.00 

รวม 100 100.00 

 

จากตารางที่ 4.1 พบวา ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยางจําแนกตามเพศ พบวา ผูตอบ

แบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง  จํานวน 82 คน  คิดเปนรอยละ 82.00  และเพศชาย จํานวน 

18 คน คิดเปนรอยละ 18.00 
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ตารางที่  4.2  ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางจําแนกตามอาย ุ

N = 100 

ขอมูล จํานวน รอยละ 

อายุ ต่ํากวา 30 ป 12 12.00 

31-40 ป 48 48.00 

41-50 ป 36 36.00 

51 ปขึ้นไป 4 4.00 

รวม 100 100.00 

 

 จากตารางที่  4.2 พบวา ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางจําแนกตามอายุ พบวา ผูตอบ

แบบสอบถามสวนใหญอายุ 31-40 ป จํานวน 48 คน  คิดเปนรอยละ 48.00  รองลงมา คือ อายุ 41-

50 ป จํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 36.00 อายุต่ํากวา 30 ป จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 12.00 

และ อายุ 51 ปขึ้นไป จํานวน 4 คน  คิดเปนรอยละ 4.00 ตามลําดับ 

 

ตารางที่  4.3  ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางจําแนกตามสถานภาพ 

N = 100 

ขอมูล จํานวน รอยละ 

สถานภาพ โสด 55 55.00 

สมรส 41 41.00 

อ่ืน ๆ 4 4.00 

รวม 100 100.00 

 

จากตารางที่ 4.3 พบวา ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยางจําแนกตามสถานภาพ พบวา ผูตอบ

แบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 55 คน  คิดเปนรอยละ  55.00  รองลงมา คือ  

มีสถานภาพสมรส จํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 41.00 และ มีสถานภาพอ่ืน ๆ จํานวน 4 คน   

คิดเปนรอยละ 4.00 ตามลําดับ 
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ตารางที่  4.4  ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับการศึกษา 

N = 100 

ขอมูล จํานวน รอยละ 

ระดับการศึกษา ปริญญาตรี 82 82.00 

ปริญญาโท 17 17.00 

ปริญญาเอก 0 0.00 

อ่ืน ๆ 1 1.00 

รวม 100 100.00 

 

จากตารางที่ 4.4 พบวา ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับการศึกษา พบวา 

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีคุณวุฒิปริญญาตรี  จํานวน 82 คน คิดเปนรอยละ 82.00 รองลงมา 

คือ มีคุณวุฒิปริญญาโท จํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 17.00 มีคุณวุฒิอ่ืน ๆ จํานวน 1 คน คิดเปน

รอยละ 1.00 และมีคุณวุฒิปริญญาเอก จํานวน 0 คน คิดเปนรอยละ 0.00 ตามลําดับ 

 

ตารางที่  4.5  ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางจําแนกตามตําแหนงงาน 

N = 100 

ขอมูล จํานวน รอยละ 

ตําแหนงงาน ขาราชการ 0 0.00 

พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา 84 84.00 

พนักงานราชการ 11 11.00 

ลูกจางประจํา 1 1.00 

ลูกจางชั่วคราว 4 4.00 

อ่ืน ๆ 0 0.00 

รวม 100 100.00 

 

จากตารางท่ี 4.5 พบวา ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางจําแนกตามตําแหนงงาน พบวา ผูตอบ

แบบสอบถามสวนใหญเปนพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา จํานวน 84 คน คิดเปนรอยละ 84.00 

รองลงมา คือ พนักงานราชการ จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 11.00 ลูกจางชั่วคราว จํานวน 4 คน 

คิดเปนรอยละ 4.00 ลูกจางประจํา จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 1.00 และ ขาราชการและอ่ืน ๆ 

จํานวน 0 คน คิดเปนรอยละ 0 ตามลําดับ 
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ตารางที่  4.6  ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางจําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

N = 100 

ขอมูล จํานวน รอยละ 

ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน 

ต่ํากวา 2 ป 3 3.00 

2-8 ป 34 34.00 

9-12 ป 21 21.00 

12 ปขึ้นไป 42 42.00 

รวม 100 100.00 

 

จากตารางที่ 4.6 พบวา ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางจําแนกตามระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญอายุการปฏิบัติงาน 12 ปขึ้นไป จํานวน 42 คน คิด

เปนรอยละ 42.00 รองลงมา คือ อายุ 2-8 ป จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 34.00 อายุ 9-12 ป 

จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 21.00 และ ต่ํากวา 2 ป จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 3.00 ตามลําดับ 

 

ตารางที่  4.7  ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางจําแนกตามหนวยงานที่สังกัด 

N = 100 

ขอมูล จํานวน รอยละ 

หนวยงานที่สังกัด คณะครุศาสตร 5 5.00 

คณะเทคโนโลยีการเกษตรและเทคโนโลยี
อุตสาหกรรม 5 5.00 

คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 7 7.00 

คณะวิทยาการจัดการ 8 8.00 

คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี 6 6.00 

สํานักงานอธิการบดี 35 35.00 

สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน 10 10.00 

สํานักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ 18 18.00 

สถาบันวิจัยและพัฒนา 5 5.00 

สํานักศิลปะและวัฒนธรรม 1 1.00 

รวม 100 100.00 
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จากตารางที่ 4.7 พบวา ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางจําแนกตามหนวยงานท่ีสังกัด พบวา 

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญสังกัดสํานักงานอธิการบดี จํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 35.00 

รองลงมา คือ  สังกัดสํานักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 

18.00 สังกัดสํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 10.00 สังกัดคณะ

วิทยาการจัดการ จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 8.00 สังกัดคณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร  

จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 7.00 สังกัดคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี จํานวน 6 คน คิดเปนรอย

ละ 5.00 สังกัดคณะครุศาสตร คณะเทคโนโลยีการเกษตรและเทคโนโลยีอุตสาหกรรม และ

สถาบันวิจัยและพัฒนา จํานวน อยางละ 5 คน คิดเปนรอยละ 5.00 และสํานักศิลปะและวัฒนธรรม 

จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 1.00 ตามลําดับ 

 

ตารางที่  4.8  ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางจําแนกตามรายไดตอเดือน 

N = 100 

ขอมูล จํานวน รอยละ 

รายไดตอเดือน ไมเกิน 21,000 บาท 10 10.00 

21,001-40,000 บาท 65 65.00 

40,001-60000 บาท 25 25.00 

ตั้งแต 60,001 บาทขึ้นไป 0 0.00 

รวม   100 100.00 

 

จากตารางที่ 4.8 พบวา ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางจําแนกตามรายไดตอเดือน พบวา 

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญรายไดตอเดือน 21,000-40,000 บาท จํานวน 65 คน คิดเปนรอยละ 

65.00 รองลงมา คือ 40,001-60000 บาท จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 25.00 ไมเกิน 21,000 บาท 

จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 10.00 และ ตั้งแต 60,001 บาทขึ้นไป จํานวน 0 คน คดิเปนรอยละ 0 

ตามลําดับ 
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4.2 ผลการวิเคราะหขอมูลระดับแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย

สนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 

โดยการวิเคราะหสถิติคาเฉลี่ย ( x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของขอมูลความ

คิดเห็นเก่ียวกับระดับแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครสวรรค เปนรายดาน และรายขอ ปรากฏดังตารางที่ 4.9- 4.22 ดังนี ้

 

ตารางที่ 4.9 แสดงคาเฉลี่ย ( x ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

เปนรายดาน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ระดับแรงจูงใจ 

x  S.D. แปลคา 

1. ดานลักษณะงาน 1.88 0.37 นอย 

2. ดานการยอมรับนับถือ 2.16 0.34 นอย 

3. ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน 3.54 0.55 มาก 

4. ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 3.83 0.64 มาก 

5. ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 3.74 0.55 มาก 

6. ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 3.63 0.74 มาก 

7. ดานสภาวะแวดลอม 3.24 0.63 ปานกลาง 

8. ดานความมั่นคงในหนาที่การงาน 3.83 0.73 มาก 

9. ดานความผูกพันตอองคกร 3.73 0.72 มาก 

10. ดานการปกครองบังคับบัญชา 3.78 0.71 มาก 

11. ดานความสุขในการทํางาน 3.90 0.63 มาก 

12. ดานความคิดริเริ่มสรางสรรค 4.07 0.53 มาก 

13. ดานความมีประสิทธิภาพ 3.76 0.70 มาก 

รวม 3.47 0.42 ปานกลาง 

 

จากตารางที่ 4.9 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมีผล

ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค พบวา  

กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยปานกลาง ( x  = 3.47, S.D. = 0.42) 
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เมื่อพิจารณารายขอ พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปนรายดานระดับความคิดเห็นใน

ระดับสูงสุด คือ ดานความคิดริเริ่มสรางสรรค อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 4.07, S.D. = 0.53) 

รองลงมา คือ ดานความสุขในการทํางาน อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.90, S.D. = 0.63) ดาน

ความมั่นคงในหนาที่การงาน อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.83, S.D. = 0.73) ดานคาตอบแทน

และสวัสดิการ อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.83, S.D. = 0.64) ดานการปกครองบังคับบัญชา อยู

ในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.78, S.D. = 0.71) ดานความมีประสิทธิภาพ อยูในระดับเห็นดวยมาก  

( x  = 3.76, S.D. = 0.70) ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.74, 

S.D. = 0.55) ดานความผูกพันตอองคกร อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.73, S.D. = 0.72) ดาน

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.63, S.D. = 0.74) ดานความกาวหนา

ในตําแหนงงานอยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.54, S.D. = 0.55) ดานสภาวะแวดลอม อยูในระดับ

เห็นดวยปานกลาง ( x  = 3.24, S.D. = 0.63) ดานการยอมรับนับถือ อยูในระดับเห็นดวยนอย ( x  = 

2.16, S.D. = 0.34) และดานลักษณะงานอยูในระดับเห็นดวยนอย ( x  = 1.88, S.D. = 0.37) 

ตามลําดับ 

 

ตารางที่ 4.10  แสดงคาเฉลี่ย ( x ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดานลักษณะงาน 

ดานลักษณะงาน ระดับแรงจูงใจ 

x  S.D. แปลคา 

1. ลักษณะงานที่ทานรับผิดชอบอยูตรงกับความรูความสามารถ 1.83 0.38 นอย 

2. งานที่ทานรับผิดชอบมีความทาทายและมีอิสระในการทํางาน 2.33 0.74 นอย 

3. องคกรของทานมีการกําหนดเปาหมายในงานอยางชัดเจน 

1.49 0.58 

นอย

ที่สุด 

รวม 1.88 0.37 นอย 

 

จากตารางที่ 4.10 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน

ลักษณะงาน พบวา กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยนอย ( x  = 

1.88, S.D. = 0.37) 

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานลักษณะงาน ระดับความคิดเห็น 

คือ งานที่ทานรับผิดชอบมีความทาทายและมีอิสระในการทํางาน อยูในระดับเห็นดวยนอย ( x  = 

2.33, S.D. = 0.74) รองลงมา คือ ลักษณะงานที่ทานรับผิดชอบอยูตรงกับความรูความสามารถอยูใน

ระดับเห็นดวยนอย ( x  = 1.83, S.D. = 0.38) และ องคกรของทานมีการกําหนดเปาหมายในงาน

อยางชัดเจน อยูในระดับเห็นดวยนอยที่สุด ( x  = 1.49, S.D. = 0.58) ตามลําดับ 
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ตารางที่  4.11  แสดงคาเฉลี่ย ( x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดานการยอมรับนับถือ 

ดานการยอมรับนับถือ ระดับแรงจูงใจ 

x  S.D. แปลคา 

1. ผลงานของทานไดรับการยอมรับจากผูบังคบับัญชาและ

เพ่ือนรวมงาน 1.20 0.47 นอยท่ีสุด 

2. เพ่ือนรวมงานมักขอคําแนะนําคําปรึกษาในการปฏิบัติงาน

เสมอ 2.25 0.67 นอย 

3. งานของทานมีเกียรติและไดรับการยอมรับจาก

บุคคลภายนอก 3.02 0.94 ปานกลาง 

รวม 2.16 0.34 นอย 

 

 จากตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานการ

ยอมรับนับถือ พบวา กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยนอย  

( x  = 2.16, S.D. = 0.34) 

เม่ือพิจารณารายขอ พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานการยอมรับนับถือ ระดับความ

คิดเห็น คือ งานของทานมีเกียรติและไดรับการยอมรับจากบุคคลภายนอก อยูในระดับเห็นดวย 

ปานกลาง ( x  = 3.02, S.D. = 0.94) รองลงมา คือ เพ่ือนรวมงานมักขอคําแนะนําคําปรึกษาในการ

ปฏิบัติงานเสมอ อยูในระดับเห็นดวยนอย ( x  = 2.25, S.D. = 0.67) และ ผลงานของทานไดรับการ

ยอมรับจากผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน อยูในระดับเห็นดวยนอยท่ีสุด ( x  = 1.20, S.D. = 0.47) 

ตามลําดับ 

ตารางที่  4.12 แสดงคาเฉลี่ย ( x ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดานความกาวหนา 

ในตําแหนงงาน 

ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน x  S.D. แปลคา 

1. องคกรสงเสริมใหศึกษาตอ อบรม สัมมนาเพื่อเพ่ิมพูนความรู 4.47 1.20 มาก 

2. ทานรูสึกไดรับการเลื่อนขั้นอยางเปนธรรม 2.15 0.58 นอย 

3. ทานรูสึกวางานที่ทานปฏิบัติอยูมีความเจริญกาวหนาในอนาคต 3.99 0.67 มาก 

รวม 3.54 0.55 มาก 
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 จากตารางที่ 4.12 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน

ความกาวหนาในตําแหนงงาน พบวา กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวย

มาก ( x  = 3.54, S.D. = 0.55) 

เม่ือพิจารณารายขอ พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความกาวหนาในตําแหนงงาน 

ระดับความคิดเห็น คือ องคกรสงเสริมใหศึกษาตอ อบรม สัมมนาเพ่ือเพิ่มพูนความรู อยูในระดับเห็น

ด วยมาก ( x  = 4.47, S.D. = 1.20) รองลงมา คือ ทานรู สึกว างาน ท่ีทานปฏิบัติอยูมีความ

เจริญกาวหนาในอนาคต อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.99, S.D. = 0.67) และ ทานรูสึกไดรับการ

เลื่อนขั้นอยางเปนธรรม อยูในระดับเห็นดวยนอย ( x  = 2.15, S.D. = 0.58) ตามลําดับ 
 

ตารางที ่ 4.13 แสดงคาเฉลี่ย ( x ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดานคาตอบแทนและ

สวัสดิการ 

ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ x  S.D. แปลคา 

1. การพิจารณา เงนิเดือน เปนไปตามความรู ความสามารถ และ

ความเหมาะสมกับผลการปฏิบัติงาน 3.83 0.73 มาก 

2. เงินเดือนที่ทานไดรับเหมาะสมกับคาครองชีพในปจจุบัน 3.89 0.79 มาก 

3. สวัสดิการเหมาะสมไมแตกตางจากองคกรแหงอื่น 3.78 0.77 มาก 

รวม 3.83 0.64 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.13 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน

คาตอบแทนและสวัสดิการ พบวา กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวย

มาก ( x  = 3.83, S.D. = 0.64) 

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ระดับ

ความคิดเห็น คือ เงินเดือนที่ทานไดรับเหมาะสมกับคาครองชีพในปจจุบัน อยูในระดับเห็นดวยมาก  

( x  = 3.89, S.D. = 0.79) รองลงมา คือ การพิจารณา เงินเดือน เปนไปตามความรู ความสามารถ 

และความเหมาะสมกับผลการปฏิบัติงานอยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.83, S.D. = 0.73) และ 

สวัสดิการเหมาะสมไมแตกตางจากองคกรแหงอ่ืน อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.78, S.D. = 0.77) 

ตามลําดับ 
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ตารางที่  4.14 แสดงคาเฉลี่ย ( x ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดานความสัมพันธกับเพ่ือน

รวมงาน 

ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน x  S.D. แปลคา 

1. บรรยากาศในการทํางานของทานมีการแบงพรรคแบงพวก 3.73 0.72 มาก 

2. เมื่อทานเกิดปญหาในการทํางานจะไดรับความชวยเหลือจาก

เพ่ือนรวมงาน 3.71 0.71 มาก 

3. องคกรมีความสัมพันธและมีความสามัคคกีันอยางดี 3.77 0.85 มาก 

รวม 3.74 0.55 มาก 

 

จากตารางที่ 4.14 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน

ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน พบวา กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับเห็น

ดวยมาก ( x  = 3.74, S.D. = 0.55) 

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน

ระดับความคิดเห็น คือ องคกรมีความสัมพันธและมีความสามัคคีกันอยางดี อยูในระดับเห็นดวยมาก  

( x  = 3.77, S.D. = 0.85) รองลงมา คือ บรรยากาศในการทํางานของทานมีการแบงพรรคแบงพวก 

อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.73, S.D. = 0.72) และ เมื่อทานเกิดปญหาในการทํางานจะไดรับ

ความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงาน อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.71, S.D. = 0.71) ตามลําดับ 

 

ตารางที่  4.15 แสดงคาเฉลี่ย ( x ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดานความสัมพันธกับ

ผูบังคบับัญชา 

ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา x  S.D. แปลคา 

1. ทานไดรับการสนับสนุนในทุก ๆ ดานจากผูบังคบับัญชาเปน

อยางดี 3.63 0.85 มาก 

2. ผูบังคบับัญชาใหความสนใจและรับผิดชอบตอการปฏิบัติงาน 3.56 0.86 มาก 

3. ผูบังคับบัญชาปฏิบัติดวยความยุติธรรม และเทาเทียมกัน 3.70 0.78 มาก 

รวม 3.63 0.74 มาก 

 

จากตารางที่ 4.15 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา พบวา กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับเห็น

ดวยมาก ( x  = 3.63, S.D. = 0.74) 
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เมื่อพิจารณารายขอ พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา

ระดับความคิดเห็น คือ ผูบังคบับัญชาปฏิบัติดวยความยุติธรรม และเทาเทียมกัน อยูในระดับเห็นดวย

มาก ( x  = 3.70, S.D. = 0.78) รองลงมา คือ ทานไดรับการสนับสนุนในทุก ๆ ดานจากผูบังคับบัญชา

เปนอยางด ีอยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.63, S.D. = 0.85) และ ผูบังคับบัญชาใหความสนใจและ

รับผิดชอบตอการปฏิบัติงาน อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.56, S.D. = 0.86) ตามลําดับ 

 

ตารางที่  4.16  แสดงคาเฉลี่ย ( x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดานสภาวะแวดลอม 

ดานสภาวะแวดลอม x  S.D. แปลคา 

1. อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช เครื่องอํานวยความสะดวกมี

ปริมาณเพียงพอเหมาะสมกับการทํางาน 3.77 0.80 มาก 

2. อาคาร สถานที่ มีความสะอาด แสงสวาง อากาศถายเท

เหมาะสมกับการทํางาน 3.35 0.94 ปานกลาง 

3. องคกรตั้งอยูในพื้นที่เหมาะสม การคมนาคมสะดวก 2.59 1.07 ปานกลาง 

รวม 3.24 0.63 ปานกลาง 

 

จากตารางที่ 4.16 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน

สภาวะแวดลอม พบวา กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยปานกลาง  

( x  = 3.24, S.D. = 0.63) 

เม่ือพิจารณารายขอ พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานสภาวะแวดลอม ระดับความ

คิดเห็น คือ อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช เครื่องอํานวยความสะดวกมีปริมาณเพียงพอเหมาะสมกับการ

ทํางานอยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.77, S.D. = 0.80) รองลงมา คือ อาคาร สถานที่ มีความ

สะอาด แสงสวาง อากาศถายเทเหมาะสมกับการทํางาน อยูในระดับเห็นดวยปานกลาง ( x  = 3.35, 

S.D. = 0.94) และ องคกรตั้งอยูในพ้ืนที่เหมาะสม การคมนาคมสะดวก อยูในระดับเห็นดวยปานกลาง 

( x  = 2.59, S.D. = 1.07) ตามลําดับ 
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ตารางที่  4.17 แสดงคาเฉลี่ย ( x ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดานความมั่นคง 

ในหนาที่การงาน 

ดานความม่ันคงในหนาที่การงาน x  S.D. แปลคา 

1. ทานรูสึกมีความมั่นคงในตําแหนงหนาที่การงานที่ปฏิบัติอยู 3.90 0.92 มาก 

2. ทานมีความรูสึกมั่นคงในการทํางานในองคกรของทาน 3.92 0.80 มาก 

3. ทานเชื่อมั่นตออนาคตขององคกรของทาน 3.68 0.83 มาก 

รวม 3.83 0.73 มาก 

 

จากตารางที่ 4.17 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน

ความมั่นคงในหนาที่การงาน พบวา กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวย

มาก ( x  = 3.83, S.D. = 0.73) 

เม่ือพิจารณารายขอ พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความมั่นคงในหนาที่การงาน 

ระดับความคิดเห็น คือ ทานมีความรูสึกมั่นคงในการทํางานในองคกรของทาน อยูในระดับเห็นดวย

มาก ( x  = 3.92, S.D. = 0.80) รองลงมา คือ ทานรูสึกมีความม่ันคงในตําแหนงหนาที่การงานที่

ปฏิบัติอยู อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.90, S.D. = 0.92) และ ทานเชื่อมั่นตออนาคตขององคกร

ของานอยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.68, S.D. = 0.83) ตามลําดับ 

 

ตารางที่  4.18 แสดงคาเฉลี่ย ( x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดานความผูกพันตอองคกร 

ดานความผูกพันตอองคกร x  S.D. แปลคา 

1. ทานภูมิใจที่จะบอกผูอ่ืนวาทานเปนสวนหนึ่งขององคกรแหงนี ้ 3.81 0.81 มาก 

2. ทานปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงชื่อเสียงและความเจริญกาวหนาของ

องคกรเปนสําคัญ 3.75 0.81 มาก 

3. ทานมีความตั้งใจที่จะทํางานกับองคกรแหงนี้ตลอดไป 3.64 0.96 มาก 

รวม 3.73 0.72 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.18 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน

ความผูกพันตอองคกร พบวา กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก  

( x  = 3.73, S.D. = 0.72) 

 

 



– 71 – 

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความผูกพันตอองคกร ระดับ

ความคิดเห็น คือ ทานภูมิใจที่จะบอกผูอ่ืนวาทานเปนสวนหนึ่งขององคกรแหงนี้ อยูในระดับเห็นดวย

มาก ( x  = 3.81, S.D. = 0.81) รองลงมา คือ ทานปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงชื่อเสียงและความ

เจริญกาวหนาขององคกรเปนสําคัญ อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.75, S.D. = 0.81) และ ทานมี

ความตั้งใจที่จะทํางานกับองคกรแหงนี้ตลอดไป อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.64, S.D. = 0.96) 

ตามลําดับ 

 

ตารางที่ 4.19  แสดงคาเฉลี่ย ( x  ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดานการปกครองบังคับบัญชา 

ดานการปกครองบังคับบัญชา x  S.D. แปลคา 

1. ผูบังคบับัญชาเอาใจใสตอผูใตบังคับบัญชาอยางทั่วถึงและเทา

เทียม 3.60 1.01 มาก 

2. ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะของ

ผูใตบังคับบัญชา 4.00 0.74 มาก 

3. การแบงงานมีความเหมาะสมและชัดเจน 3.73 0.81 มาก 

รวม 3.78 0.71 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.19 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน

การปกครองบังคับบัญชา พบวา กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก  

( x  = 3.78, S.D. = 0.71) 

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานการปกครองบังคับบัญชา ระดับ

ความคิดเห็น คือ ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะของผูใตบังคับบัญชา อยูใน

ระดับเห็นดวยมาก ( x  = 4.00, S.D. = 0.74) รองลงมา คอื การแบงงานมีความเหมาะสมและชัดเจน

อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.73, S.D. = 0.81) และ ผูบังคับบัญชาเอาใจใสตอผูใตบังคับบัญชา

อยางทั่วถึงและเทาเทียม อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.60, S.D. = 1.01) ตามลําดับ 
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ตารางที่  4.20 แสดงคาเฉลี่ย ( x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดานความสุขในการทํางาน 

ดานความสุขในการทํางาน x  S.D. แปลคา 

1. ทานมีความรูสึกชื่นชอบและมีความสุขกับงานที่ทําอยูในปจจุบัน 3.80 0.80 มาก 

2. งานที่ทานทําเปนงานที่มีความสุข และไดประโยชนตอตนเอง

และองคกร 3.72 0.78 มาก 

3. ทานไมรูสึก คับของใจ เบื่อหนาย หรือไมสบายใจกับงานที่ทานทํา 4.18 0.64 มาก 

รวม 3.90 0.63 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.20 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน 

ความสุขในการทํางาน พบวา กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก  

( x  = 3.90, S.D. = 0.63) 

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความสุขในการทํางาน ระดับ

ความคิดเห็น คือ ทานไมรูสึก คับของใจ เบ่ือหนาย หรือไมสบายใจกับงานที่ทานทํา อยูในระดับเห็น

ดวยมาก ( x  = 4.18, S.D. = 0.64) รองลงมา คือ ทานมีความรูสึกชื่นชอบและมีความสุขกับงานที่ทํา

อยูในปจจุบัน อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.80, S.D. = 0.80) และ งานที่ทานทําเปนงานที่มี

ความสุข และไดประโยชนตอตนเองและองคกร อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.72, S.D. = 0.78) 

ตามลําดับ 

 

ตารางที่  4.21 แสดงคาเฉลี่ย ( x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดานความคิดริเริ่มสรางสรรค 

ดานความคิดริเริ่มสรางสรรค x  S.D. แปลคา 

1. งานที่ทานทําสามารถ สรางความคิดริเริ่มสรางสรรค 4.20 0.59 มาก 

2. ทานสามารถตอยอดความรู และสรางสรรคงานไดเปนอยางด ี 4.27 0.58 มาก 

3. งานที่ทานทํา สามารถสรางภาพลักษณที่ดีใหองคกร 3.75 0.78 มาก 

รวม 4.07 0.53 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.21 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน 

ความคิดริเริ่มสรางสรรค พบวา กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก  

( x  = 4.07, S.D. = 0.53) 
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เมื่อพิจารณารายขอ พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความคิดริเริ่มสรางสรรค ระดับ

ความคิดเห็น คือ ทานสามารถตอยอดความรู และสรางสรรคงานไดเปนอยางดี อยูในระดับเห็นดวย

มาก ( x  = 4.27, S.D. = 0.58) รองลงมา คือ งานที่ทานทําสามารถ สรางความคิดริเริ่มสรางสรรค  

อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 4.20, S.D. = 0.59) และ งานที่ทานทํา สามารถสรางภาพลักษณที่

ดีใหองคกร อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.75, S.D. = 0.78) ตามลําดับ 

 

ตารางที่  4.22  แสดงคาเฉลี่ย ( x ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดานความมีประสิทธิภาพ 

ดานความมีประสิทธิภาพ x  S.D. แปลคา 

1. งานที่ทานทํามีประสิทธิภาพ และเปนที่ยอมรับ 3.78 0.79 มาก 

2. ทานสามารถทํางานได ตามกรอบเวลาที่กําหนดไว ไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 3.63 0.88 มาก 

3. งานที่ทานทํา ไมสงผลกระทบตอสังคมและสิ่งแวดลอม 3.87 0.77 มาก 

รวม 3.76 0.70 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.22 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน 

ความมีประสิทธิภาพ พบวา กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก  

( x  = 3.76, S.D. = 0.70) 

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความมีประสิทธิภาพ ระดับความ

คิดเห็น คือ งานที่ทานทําไม ส งผลกระทบตอสังคมและสิ่งแวดลอม อยู ในระดับเห็นดวยมาก  

( x  = 3.86, S.D. = 0.617) รองลงมา คอื งานท่ีทานทํามีประสิทธิภาพ และเปนที่ยอมรับ อยูในระดับ

เห็นดวยมาก ( x  = 3.78, S.D. = 0.79) และ ทานสามารถทํางานได ตามกรอบเวลาที่กําหนดไว ได

อยางมีประสิทธิภาพ อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.63, S.D. = 0.88) ตามลําดับ 
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4.3 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นเกี่ยวกับขอเสนอแนะแรงจูงใจที่มีผลตอการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 

ขอเสนอแนะแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราช

ภัฏนครสวรรค จําแนกตามรายดาน รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 4.23 

 

ตารางที่ 4.23  ขอเสนอแนะแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงาน 

ขอเสนอแนะ จํานวน 

- - 

- - 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

บทท่ี 5 

สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

 การวิจัยเรื่อง “การศึกษาแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค”โดยมีวัตถุประสงคการวิจัย ดังนี้ 1) เพ่ือศึกษาลักษณะทาง

ประชากรศาสตรที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครสวรรค 2) เพื่อศึกษาแรงจูงใจที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค และ 3) เพ่ือเปนแนวทางในการปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคลากร

สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ดําเนินการตามระเบียบวิธีวิจัยเชิง

ปริมาณ (Quantitative Research) ซึ่งเปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยกลุมตัวอยาง

ที่ใชในการวิจัย คือ บุคลากรสายสนับสนุนคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี คณะมนุษยศาสตรและ

สังคมศาสตร คณะวิทยาการจัดการ คณะครุศาสตร คณะเทคโนโลยีการเกษตรและเทคโนโลยี

อุตสาหกรรม สํานักงานอธิการบดี  สํานักศิลปะและวัฒนธรรม  สํานักวิทยบริการและเทคโนโลยี

สารสนเทศ  สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน  และสถาบันวิจัยและพัฒนา การสุมตัวอยางโดย

ใชวีธีการสุมกลุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling) คือ เลือกบุคลากรสายสนับสนุน 

จํานวน 10 หนวยงาน หนวยงานละ 10  คน รวม 100 คน พิจารณาจากผูที่มีความพรอมและมีความ

ยินดีในการตอบแบบสอบถามในการวิจัย เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยนี้คือ แบบสอบถาม ซึ่งเครื่องมือ

วิจัยไดรับการประเมินอยางเหมาะสม โดยผูเชี่ยวชาญ และการสรางแบบทดสอบ และไดรับการ

ประเมิน ความถูกตองของภาษา สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก การหาคาความถี่ (Frequency) 

คารอยละ (Percentage) หาคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

ผูวิจัยสรุปผลการศึกษา เรื่องการศึกษาแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย

สนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค ไดดังนี ้

5.1.1 ขอมูลสถานภาพสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

ผลการวิจัยพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนพนักงาน เพศหญิง อายุ 31 - 40 ป 

สถานภาพโสด ระดับการศึกษาปริญญาตรี เปนพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน 12 ปขึ้นไป สังกัดสํานักงานอธิการบดี และมีรายไดตอเดือน 21,001-40,000 บาท 
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5.1.2 ขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของ

บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 

ผลการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับเห็น

ดวยปานกลาง ( x  = 3.47, S.D. = 0.42) 

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปนรายดานระดับความ

คิดเห็นในระดับสูงสุด คือ ดานความคิดริเริ่มสรางสรรค อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 4.07, S.D. = 

0.53) รองลงมา คือ ดานความสุขในการทํางาน อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.90, S.D. = 0.63) 

ดานความมั่นคงในหนาที่การงาน อยู ในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.83, S.D. = 0.73) ดาน

คาตอบแทนและสวัสดิการ อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.83, S.D. = 0.64) ดานการปกครอง

บังคับบัญชา อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.78, S.D. = 0.71) ดานความมีประสิทธิภาพ อยูใน

ระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.76, S.D. = 0.70) ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน อยูในระดับเห็น

ดวยมาก ( x  = 3.74, S.D. = 0.55) ดานความผูกพันตอองคกร อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.73, 

S.D. = 0.72) ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.63, S.D. = 0.74) 

ดานความกาวหนาในตําแหนงงานอยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.54, S.D. = 0.55) ดานสภาวะ

แวดลอม อยูในระดับเห็นดวยปานกลาง ( x  = 3.24, S.D. = 0.63) ดานการยอมรับนับถือ อยูใน

ระดับเห็นดวยนอย ( x  = 2.16, S.D. = 0.34) และดานลักษณะงานอยูในระดับเห็นดวยนอย ( x  = 

1.88, S.D. = 0.37) ตามลําดับ 

 

5.2 อภิปรายผล 

จากการวิจัยเรื่องการศึกษาแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค สามารถนํามาอภิปรายผลไดดังนี ้

5.2.1 ขอมูลสถานภาพสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

ลักษณะทางประชากรศาสตรที่มีผลตอแรงจูงใจของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค จากการวิจัยพบวา เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน สังกัด และรายไดตอเดือนที่แตกตางกันมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ไมแตกตางกัน อาจเนื่องมาจากการทํางานในองคกร ลักษณะของงานท่ีไดรับมอบหมาย การกําหนด

หนาที่ความรับผิดชอบ การสนับสนุนการฝกอบรม หรือสัมมนา ไดรับความเสมอภาคกันไมไดมีแบง

ขอบเขตในเรื่องของเพศหญิง หรือชาย สถานภาพโสด สมรส หมาย/หยาราง ระดับการศึกษาต่ํากวา

ปริญญาตรี ปริญญาตรี หรือสูงกวาปริญญาตรี และตําแหนงงานพนักงาน ลูกจาง จึงทําใหไมมีผลตอ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และระยะเวลาการทํางานท่ีแตกตางกันมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

แตกตางกัน เนื่องจากบุคคลที่มีระยะเวลาการทํางานหลายปสามารถที่จะทํางานไดตั้งแตตนจนจบโดย



– 77 – 

 

อาศัยความถนัดในงาน ประสบการณความรู และความสามารถ ไดมากกวาบุคคลที่มีระยะเวลาการ

ทํางานนอย อีกทั้งยังรับรูในนโยบายและการบริหารงานที่ชัดเจนมากกวา จึงเปนสิ่งที่ทําใหบุคคลมี

แรงจูงใจตางกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของประกายมาศ เพชรรอด (2557) อายุ ที่แตกตางกันมีผล

ตอแรงจูงใจที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 จากการวิจัยจะพบวา บุคคลที่มีอายุ 51 ป

ขึ้นไป จะมีแรงจูงใจแตกตางกับทุกชวงอายุเนื่องจากรูสึกวางานที่ทํามีความมั่นคง ไมถูกไลออก

โดยงาย และยังเปนอาชีพที่มีเกียรติ และศักดิ์ศรีซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ทวี ทองอยู และ

กาญจนาท เรืองวรากร (2556) ที่พบวา อายุที่แตกตางกันมีผลตอปจจัยค้ําจุนแตกตางกัน สวนรายได

ตอเดือนที่แตกตางกันมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

โดยพนักงานที่มีรายไดตอเดือน ตั้งแต 50,001 บาทขึ้นไป รูสึกถึงความมั่นคงในการทางาน การเลื่อน

ขั้นเงินเดือน สงผลใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สอดคลองกับงานวิจัยของ ออมอารีย ยี่วาศรี 

(2552) ที่พบวา แรงจูงใจในการการปฏิบัติงานของขาราชการปกครองที่มีอัตราเงินเดือนแตกตางกันมี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และยังไป

สอดคลองกับงานวิจัยของ วาสนา พัฒนานันทชัย (2553) ศกึษาเรื่อง "ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานสํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย" วัตถุประสงคในการศึกษา 2 

ประการ คือ 1) เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสํานักงานทรัพยสินสวน

พระมหากษัตริย 2) เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสํานักงาน

ทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย พนักงานสํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริยมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานในภาพรวมปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ําจุน อยูในระดับมาก โดยปจจัยจูงใจ ที่อยูในระดับมาก 

3 ดาน ประกอบดวยดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคลดานความรับผิดชอบ ดานลักษณะของ

งานท่ีปฏิบัติ และอยูในระดับปานกลาง 2 ดาน ประกอบดวยดานการไดรับการยอมรับนับถือ และ

ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงานตามลําดับ สวนปจจัยค้ําจุน อยูในระดับมากทั้ง 5 ดาน 

คือ ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานสภาพการทํางานและความมั่นคง ดานผลประโยชนตอบ

แทน ดานการปกครองบังคับบัญชา และดานนโยบายและการบริหาร ตามลําดับเพศ อายุ ระดับ

การศึกษา ตําแหนงงาน อายุงาน และการอบรม/สัมมนาไมมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานสํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย 
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5.2.2 ขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของ

บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 

ผลการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับเห็น

ดวยปานกลาง ( x  = 3.47, S.D. = 0.42) 

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปนรายดานระดับความ

คิดเห็นในระดับสูงสุด คือ ดานความคิดริเริ่มสรางสรรค อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 4.07, S.D. = 

0.53) รองลงมา คือ ดานความสุขในการทํางาน อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.90, S.D. = 0.63) 

ดานความมั่นคงในหนาที่การงาน อยู ในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.83, S.D. = 0.73) ดาน

คาตอบแทนและสวัสดิการ อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.83, S.D. = 0.64) ดานการปกครอง

บังคับบัญชา อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.78, S.D. = 0.71) ดานความมีประสิทธิภาพ อยูใน

ระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.76, S.D. = 0.70) ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน อยูในระดับเห็น

ดวยมาก ( x  = 3.74, S.D. = 0.55) ดานความผูกพันตอองคกร อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.73, 

S.D. = 0.72) ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.63, S.D. = 0.74) 

ดานความกาวหนาในตําแหนงงานอยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.54, S.D. = 0.55) ดานสภาวะ

แวดลอม อยูในระดับเห็นดวยปานกลาง ( x  = 3.24, S.D. = 0.63) ดานการยอมรับนับถือ อยูใน

ระดับเห็นดวยนอย ( x  = 2.16, S.D. = 0.34) และดานลักษณะงานอยูในระดับเห็นดวยนอย ( x  = 

1.88, S.D. = 0.37) ตามลําดับ พบวาพนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมท้ัง 13 ดาน อยูใน

ระดับปานกลาง และสอดคลองกับงานวิจัยของ ปราโมทย ดวงเลขา (2552 : 131) ไดศึกษาเรื่อง 

ปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารนครหลวงไทย จํากัด (มหาชน) ในเขต

ภาคตะวันออก พบวา ระดับปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวม อยูในระดับปาน

กลาง ซึ่งเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ปจจัยดานความสําเร็จในงานเปนปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจอยู

ในระดับมาก โดยประเด็นที่มีผลตอแรงจูงใจ คือ พนักงานสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย

ประสบผลสําเร็จเปนอยางดีตามเวลาที่กําหนดไว ปจจัยดานการไดรับการยอมรับนับถือยูในระดับมาก 

โดยประเด็นที่มีผลตอแรงจูงใจ คือพนักงานมีความยินดีเมื่อไดรับเกียรติบัตรยกยองหรือรางวัล

พนักงานดีเดนจากธนาคาร ปจจัยดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ อยูในระดับปานกลาง โดยประเด็นท่ีมี

ผลตอแรงจูงใจ คือ การไดรบความชวยเหลือหรือใหคําปรึกษาจากผูรวมงานปจจัยดานความ

รับผิดชอบ อยูในระดับมาก โดยประเด็นที่มีผลตอแรงจูงใจ คือ สามารถรับผิดชอบงานที่ปฏิบัติได

อยางครบถวนสมบูรณ มีประสิทธิภาพในระยะเวลาที่กําหนด ปจจัยดานความกาวหนาในหนาที่การ

งาน อยูในระดับมากโดยประเด็นที่มีผลตอแรงจูงใจ คือ มีความยินดีเมื่อไดรับโอกาสในการฝกอบรม

เพ่ือเพิ่มทักษะในการทํางาน ปจจัยดานความสัมพันธกับบุคคลในหนวยงาน อยูในระดับมาก โดย

ประเด็นที่มีผลตอแรงจูงใจ คือ มีความยินดีเมื่อไดรับมอบหมายใหทํางานรวมกับผูอื่น ปจจัยดาน
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นโยบายและการบริหาร อยูในระดับมาก โดยประเด็นที่มีผลตอแรงจูงใจ คือ ความปลอดภัยใน

ระหวางที่พนักงานปฏิบัติงานเปนสิ่งสําคัญ ปจจัยดานรายไดและสวัสดิการ อยูในระดับปานกลาง โดย

ประเด็นที่มีผลตอแรงจูงใจ คือ ธนาคารมีการระบุสวัสดิการตาง ๆ ที่พนักงานจะไดรับไวอยางชัดเจน 

ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน อยูในระดับปานกลาง โดยประเด็นที่มีผลตอแรงจูงใจ คือ 

ธนาคารมีการจัดแบงพ้ืนที่ออกเปนสัดสวนตามรูปแบบการใหบริการลูกคา โดยเมื่อเปรียบเทียบโดย

จําแนกตามอายุ วุฒิการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาเงินเดือน ในภาพรวมมีปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจ

ไมแตกตางกัน สวนปจจัยสวนบุคคลที่จําแนกตามสถานภาพในภาพรวมมีปจจัยผูที่มีสถานภาพ

แตกตางกันจะมีปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน สวนทางดานเงินเดือนที่

แตกตางกันก็มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน และยังไปสอดคลองกับงานวิจัยของ 

เสกสรร อรกุล (2557) ที่พบวา ปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เมทเทิลคอม จากัด คือ ปจจัยแรงจูงใจภายในประกอบดวย ดาน

ผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน การยกยองยอมรับนับถือ การมีอํานาจในหนาท่ี และโอกาสกาวหนา และ

ดานปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยสุขศาสตร ที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน และ

ลูกจาง องคการคลังสินคาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 คือ ดานความสัมพันธกับเพ่ือน

รวมงาน ในการทํางานผลงานจะสําเร็จได จําเปนตองอาศัยการติดตอสื่อสารการทํางานรวมกัน ซึ่ง

อาจตองการคําปรึกษา หรือการชวยเหลือซึ่งกันและกัน สาหรับดานความมั่นคงในการทํางาน และ

ดานนโยบายและการบริหาร องคการคลังสินคาเปนหนวยงานรัฐวิสาหกิจ สังกัดกระทรวงพาณิชย 

บุคคลจะรูสึกถึงความม่ันคงในอาชีพที่จะไมถูกไลออกไดงาย สอดคลองกับงานวิจัยของ มณฑล รอย

ตระกูล (2556) แรงจูงใจที่สงผลตอการปฏิบัติงานของสรรพากรพ้ืนที่สาขาในภาพรวมมี 5 ดาน ไดแก 

ความมั่นคงในงาน ความสําเร็จของงาน นโยบายและการบริหารความกาวหนา และความสัมพันธ

ระหวางบุคคล 
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5.3 ขอเสนอแนะ 

จากผลการวิจัย พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค คือ ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน 

ดานคาตอบแทนและสวัสดิการวิจัย ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชา ดานความมั่นคงในหนาที่การงาน ดานความผูกพันตอองคกร ดานการปกครองบังคับ

บัญชา ดานความสุขในการทํางาน ดานความคิดริเริ่มสรางสรรค ดานความมีประสิทธิภาพ ผูวิจัยมี

ขอเสนอแนะดังนี ้

5.3.1 ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 

1) องคกรควรใหการสนับสนุนการฝกอบรมเพ่ือพัฒนะทักษะความรูของพนักงาน 

ซึ่งในการอบรม ควรจัดใหมีการอบรมในหลาย ๆ ดาน เชน ดานการทําผลงานเพ่ิมตําแหนงงาน ดาน

กฎหมาย ดานตรวจสอบภายใน ดานบัญชีดานคอมพิวเตอร ดานการประชาสัมพันธ ดานคอมพิวเตอร

และเทคโนโลยีสารสนเทศ และ อ่ืน ๆ โดยเปนการสงเสริมอยางจริงจังเพ่ือท่ีจะนํามาประยุกตใชใน

งานของมหาวิทยาลัย และสามารถแกไขปญหาในงานที่ทําไดอยางมีประสิทธิภาพ 

2) องคกรควรมีเกณฑในการพิจารณาปรับขั้นเงินเดือน และเลื่อนตําแหนงพนักงาน

ที่เปนมาตรฐานชัดเจน สามารถวัดประสิทธิภาพงานของแตละบุคคลไดจริง เพื่อเปนแรงจูงใจใหบุคคล

มีขวัญและกําลังใจในการทํางาน สงผลที่ดีตอประสิทธิภาพของงานมากขึ้น ถึงแมวาในการพิจารณา

ปรับขั้นเงินเดือนจะพิจารณาจาก KPI ของงาน แตเปนผลการประเมินที่ไมสามารถวัดความสามารถ

ของพนักงานที่ไดรับการปรับขั้นเงินเดือน และเลื่อนตําแหนงไดอยางเปนธรรม 

3) องคกรควรมีการสนับสนุนความคิดสรางสรรคใหม ๆ ของพนักงาน และลูกจาง

เนื่องจากองคกรเปนหนวยงานที่ตองดําเนินภารกิจตามนโยบายของรัฐบาลเพียงอยางเดียว ดังนั้น ใน

การดําเนินภารกิจขององคกรใหยั่งยืน ตองสามารถดาเนินภารไดดวยตัวเอง 

4) องคกรควรปรับปรุงในเรื่องของการเขารวมกิจกรรมของพนักงานใหเปนไปอยาง

ทั่วถึง โดยปจจุบันพนักงานที่เขารวมกิจกรรมของมหาวิทยาลัยสวนใหญจะเปนพนักงานสวนหนึ่ง

เทานั้นท่ีเขารวมกิจกรรมควรใหเขาครบทุกหนวยงานและทุกคน 

5) ควรปรับปรุงเรื่องการเลื่อนตําแหนงงาน ของพนักงานระดับปฏิบัติงาน ใหไดมี

โอกาสไดเลื่อนตําแหนงตามความรูความสามารถ การเลื่อนตําแหนงภายในหนวยงานควรมีความเปน

ธรรมและเหมาะสม รวมท้ังควรปรับปรุงระบบการข้ึนเงินประจําป ใหเปนไปอยางกาวหนา และมี

ประสิทธิภาพโดยรวม 
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6) ควรมีการปรับปรุงเปาหมายในการทํางานใหเหมาะสมกับสภาพความเปนจริง 

เนื่องจากปจจุบันการตั้งเปาหมายในการทํางานไวสูง จนทําใหหลายครั้ง ๆ พนักงานไมสามารถ

ปฏิบัติงาน ไดบรรลุเปาหมายท่ีทางหนวยงานกําหนดไวได ในสวนนี้ทําใหพนักงานมีความสุขในการ

ทํางานนอยลง และอาจสงตอการเบื่อหนาย คับของใจ ในการทํางานได 

7) ควรปรับปรุงประสิทธิภาพของงาน ในเรื่องของการลดตนทุนใหมากกวาปจจุบัน 

เพ่ือใหเปนไปตามโครงการอนุรักษพลังงาน (Energy Saving) เพ่ือลดผลกระทบที่จะเกิดข้ึนกับสังคม

และสิ่งแวดลอม 

5.3.2 ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 

1) ควรศึกษาเรื่องความตองการในการพัฒนาตนเองของพนักงานดานการฝกอบรม 

เพ่ือเปนแนวทางในการจัดทาแผนการพัฒนารายบุคคลใหมีประสิทธิภาพตอพนักงานมากยิ่งขึ้น 

2) ควรทําการศึกษาเก่ียวกับปจจัยที่สงผลตอความผูกพันองคกร เพ่ือที่จะไดทราบ

วา มีปจจัยใดบางท่ีจะชวยผลักดันใหพนักงานมีความรัก และผูกพันตอองคกร 

3) ควรมีการศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครสวรรค 
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ภาคผนวก ก 

รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือวิจัย 

 

 ผูวิจัยไดรับความกรุณาจากผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 ทาน ในการตรวจสอบความตรงเชิง

เนื้อหาปรับปรุงแกไขสํานวนของแบบสอบถามท่ีใช ดังรายนามดังตอไปนี ้

 

 1. ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุพัฒนา หอมบุปผา  

  ตําแหนง อาจารยประจําสาขาวิชาทดสอบวัดและประเมินผล  

  คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 

 

 2. ผูชวยศาสตราจารยภิรญา โพธิพิทักษ  

  ตําแหนง อาจารยประจําสาขาวิชาหลักสูตรและการสอน  

  คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 

 

 3. ผูชวยศาสตราจารย ดร.ธนาภัสสร สนธิรักษ  

  ตําแหนง อาจารยประจําสาขาวิชาภาษาตางประเทศ  

  คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 
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ภาคผนวก ข 

รายนามผูใหขอมูลสําคัญ 

 

ผูวิจัยไดรับความกรุณาจากบุคลากรสายสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 

จํานวน 100 ทาน ในการสละเวลาอันมีคายิ่งเปนผูถูกสอบถามที่ใหขอมูลเก่ียวกับแรงจูงใจที่มีผลตอ

การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค รายนามดังตอไปนี ้
 

1. นาย คณะครศุาสตร 

2. นางสาว คณะครุศาสตร 

3. นางสาว คณะครุศาสตร 

4. นางสาว คณะครุศาสตร 

5. นางสาว คณะครุศาสตร 

6. นาย คณะเทคโนโลยีการเกษตรและเทคโนโลยีอุตสาหกรรม 

7. นางสาว คณะเทคโนโลยีการเกษตรและเทคโนโลยีอุตสาหกรรม 

8. นางสาว คณะเทคโนโลยีการเกษตรและเทคโนโลยีอุตสาหกรรม 

9. นางสาว คณะเทคโนโลยีการเกษตรและเทคโนโลยีอุตสาหกรรม 

10. นางสาว คณะเทคโนโลยีการเกษตรและเทคโนโลยีอุตสาหกรรม 

11. นาย คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 

12. นางสาว คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 

13. นางสาว คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 

14. นางสาว คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 

15. นางสาว คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 

16. นางสาว คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 

17. นางสาว คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 

18. นาย คณะวิทยาการจัดการ 

19. นางสาว คณะวิทยาการจัดการ 

20. นางสาว คณะวิทยาการจัดการ 

21. นางสาว คณะวิทยาการจัดการ 

22. นางสาว คณะวิทยาการจัดการ 

23. นาย คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี

24. นางสาว คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี
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25. นางสาว คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี

26. นางสาว คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี

27. นางสาว คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี

28. นางสาว คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี

29. นางสาว สํานักศิลปะและวัฒนธรรม 

30. นาย สถาบันวิจัยและพัฒนา 

31. นางสาว สถาบันวิจัยและพัฒนา 

32. นางสาว สถาบันวิจัยและพัฒนา 

33. นางสาว สถาบันวิจัยและพัฒนา 

34. นางสาว สถาบันวิจัยและพัฒนา 

35. นาย สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน 

36. นาย สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน 

37. นางสาว สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน 

38. นางสาว สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน 

39. นางสาว สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน 

40. นางสาว สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน 

41. นางสาว สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน 

42. นางสาว สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน 

43. นางสาว สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน 

44. นางสาว สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน 

45. นาย สํานักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ 

46. นาย สํานักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ 

47. นาย สํานักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ 

48. นางสาว สํานักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ 

49. นางสาว สํานักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ 

50. นางสาว สํานักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ 

51. นางสาว สํานักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ 

52. นางสาว สํานักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ 

53. นางสาว สํานักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ 

54. นางสาว สํานักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ 
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55. นางสาว สํานักวิทยบริการและเทคโนโลยสีารสนเทศ 

56. นางสาว สํานักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ 

57. นางสาว สํานักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ 

58. นางสาว สํานักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ 

59. นางสาว สํานักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ 

60. นางสาว สํานักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ 

61. นางสาว สํานักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ 

62. นางสาว สํานักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ 

63. นาย สํานักงานอธิการบด ี

64. นาย สํานักงานอธิการบด ี

65. นาย สํานักงานอธิการบด ี

66. นาย สํานักงานอธิการบด ี

67. นาย สํานักงานอธิการบด ี

68. นาย สํานักงานอธิการบด ี

69. นาย สํานักงานอธิการบด ี

70. นางสาว สํานักงานอธิการบดี 

71. นางสาว สํานักงานอธิการบดี 

72. นางสาว สํานักงานอธิการบดี 

73. นางสาว สํานักงานอธิการบดี 

74. นางสาว สํานักงานอธิการบดี 

75. นางสาว สํานักงานอธิการบดี 

76. นางสาว สํานักงานอธิการบดี 

77. นางสาว สํานักงานอธิการบดี 

78. นางสาว สํานักงานอธิการบดี 

79. นางสาว สํานักงานอธิการบดี 

80. นางสาว สํานักงานอธิการบดี 

81. นางสาว สํานักงานอธิการบดี 

82. นางสาว สํานักงานอธิการบดี 

83. นางสาว สํานักงานอธิการบดี 

84. นางสาว สํานักงานอธิการบดี 

85. นางสาว สํานักงานอธิการบดี 
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86. นางสาว สํานักงานอธิการบดี 

87. นางสาว สํานักงานอธิการบดี 

88. นางสาว สํานักงานอธิการบดี 

89. นางสาว สํานักงานอธิการบดี 

90. นางสาว สํานักงานอธิการบดี 

91. นางสาว สํานักงานอธิการบดี 

92. นางสาว สํานักงานอธิการบดี 

93. นางสาว สํานักงานอธิการบดี 

94. นางสาว สํานักงานอธิการบดี 

95. นางสาว สํานักงานอธิการบดี 

96. นางสาว สํานักงานอธิการบดี 

97. นางสาว สํานักงานอธิการบดี 

98. นางสาว สํานักงานอธิการบดี 

99. นางสาว สํานักงานอธิการบดี 

100. นางสาว สํานักงานอธิการบด ี

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



– 93 – 

ภาคผนวก ค  

ผลการวิเคราะหคา IOC ของแบบสัมภาษณ 
 

ขอ ขอคําถาม ผูเชี่ยวชาญ คาIOC แปลผล 

1 2 3 

1 เพศ 

 ชาย 
 หญิง 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

2 อายุ 

 ต่ํากวา 30 ป  

 31-40  ป 

 41-50  ป 

 51 ป ขึ้นไป 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

3 สถานภาพ   

 โสด   

 สมรส   

 อื่นๆ  

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

4 ระดับการศึกษา  

 ปริญญาตร ี  

 ปริญญาโท 

 ปริญญาเอก  

 อื่นๆ ............................ 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

5 ตําแหนง งาน  

 ขาราชการ 

 พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา

 พนักงานราชการ  

 ลูกจางประจํา 

 ลูกจางชั่วคราว 

 อื่นๆ ................................. 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 
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ขอ ขอคําถาม ผูเชี่ยวชาญ คาIOC แปลผล 

1 2 3 

6 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 ต่ํากวา 2 ป  

  2 ป – 8 ป 

 9 ป – 12 ป  

  12 ป ขึ้นไป 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

7 หนวยงานที่สังกัด 

 ครุศาสตร 

 คณะเทคโนโลยีการเกษตร

และเทคโนโลยีอุตสาหกรรม 

 คณะมนุษยศาสตรและ

สังคมศาสตร 

 คณะวิทยาการจัดการ 

 คณะวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลย ี

 สํานักงานอธิการบดี 

 สํานักสงเสริมวิชาการและ

งานทะเบียน 

 สํานักวิทยบริการและ

เทคโนโลยีสารสนเทศ 

 สถาบันวิจัยและพัฒนา 

 สํานักศิลปะและวัฒนธรรม 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

8 รายไดตอเดือน 

 ไมเกิน 21,000 บาท 

 21,001- 40,000 บาท 

 40,001 – 60,000 บาท 

 ตั้งแต 60,001  บาท ขึ้นไป 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 
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ขอ ขอคําถาม ผูเชี่ยวชาญ คาIOC แปลผล 

1 2 3 

 ดานลักษณะงาน      

9 1. ลักษณะงานที่ทานรับผิดชอบ

อยูตรงกับความรูความสามารถ 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

10 2. งานที่ทานรับผิดชอบมีความทา

ทายและมีอิสระในการทํางาน 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

11 3. องคกรของทานมีการกําหนด

เปาหมายในงานอยางชัดเจน 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

 ดานการยอมรับนับถือ      

12 1. ผลงานของทานไดรับการ

ยอมรับจากผูบังคับบัญชาและ

เพ่ือนรวมงาน 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

13 2. เพ่ือนรวมงานมักขอคําแนะนํา

คําปรึกษาในการปฏิบัติงานเสมอ 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

14 3. งานของทานมีเกียรติและไดรับ

การยอมรับจากบุคคลภายนอก 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

 ดานความกาวหนาในตําแหนง

งาน 

     

15 1. องคกรสงเสริมใหศึกษาตอ 

อบรม สัมมนาเพื่อเพ่ิมพูนความรู 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

16 2. ทานรูสึกไดรับการเลื่อนขั้น

อยางเปนธรรม 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

17 3. ทานรูสึกวางานที่ทานปฏิบัติอยู

มีความเจริญกาวหนาในอนาคต 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

 ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ      

18 1. การพิจารณา เงินเดือน เปนไป

ตามความรู ความสามารถ และ

ความเหมาะสมกับผลการ

ปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 
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ขอ ขอคําถาม ผูเชี่ยวชาญ  คาIOC แปลผล 

1 2 3   

19 2. เงินเดือนที่ทานไดรับเหมาะสม

กับคาครองชีพในปจจุบัน 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

20 3. สวัสดิการเหมาะสมไมแตกตาง

จากองคกรแหงอ่ืน 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

 ดานความสัมพันธกับเพื่อน

รวมงาน 

     

21 1. บรรยากาศในการทํางานของ

ทานมีการแบงพรรคแบงพวก 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

22 2. เมื่อทานเกิดปญหาในการ

ทํางานจะไดรับความชวยเหลือจาก

เพ่ือนรวมงาน 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

23 3. องคกรมีความสัมพันธและมี

ความสามัคคีกันอยางดี 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

 ดานความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชา 

     

24 1. ทานไดรับการสนับสนุนในทุกๆ 

ดานจากผูบังคบับัญชาเปนอยางดี 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

25 2. ผูบังคบับัญชาใหความสนใจ

และรับผิดชอบตอการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

26 3. ผูบังคับบัญชาปฏิบัติดวยความ

ยุติธรรม และเทาเทียมกัน 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

 ดานสภาวะแวดลอม      

27 1. อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช 

เครื่องอํานวยความสะดวกมี

ปริมาณเพียงพอเหมาะสมกับการ

ทํางาน 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

28 2. อาคาร สถานที่ มีความสะอาด 

แสงสวาง อากาศถายเทเหมาะสม

กับการทํางาน 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 
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ขอ ขอคําถาม ผูเชี่ยวชาญ  คาIOC แปลผล 

1 2 3   

29 3. องคกรตั้งอยูในพื้นที่เหมาะสม 

การคมนาคมสะดวก 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

 ดานความม่ันคงในหนาที่การงาน      

30 1. ทานรูสึกมีความมั่นคงใน

ตําแหนงหนาที่การงานที่ปฏิบัติอยู 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

31 2. ทานมีความรูสึกมั่นคงในการ

ทํางานในองคกรของทาน 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

32 3. ทานเชื่อมั่นตออนาคตของ

องคกรของทาน 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

 ดานความผูกพันตอองคกร      

33 1. ทานภูมิใจที่จะบอกผูอ่ืนวาทาน

เปนสวนหนึ่งขององคกรแหงนี้ 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

34 2. ทานปฏิบัติงานโดยคํานึงถึง

ชื่อเสียงและความเจริญกาวหนา

ขององคกรเปนสําคัญ 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

35 3. ทานมีความตั้งใจที่จะทํางานกับ

องคกรแหงนี้ตลอดไป 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

 ดานการปกครองบังคับบัญชา      

36 1. ผูบังคับบัญชาเอาใจใสตอ

ผูใตบังคับบัญชาอยางทั่วถึงและ

เทาเทียม 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

37 2. ผูบังคบับัญชายอมรับฟงความ

คิดเห็นและขอเสนอแนะของ

ผูใตบังคับบัญชา 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

38 3. การแบงงานมีความเหมาะสม

และชัดเจน 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 
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ขอ ขอคําถาม ผูเชี่ยวชาญ  คาIOC แปลผล 

1 2 3   

 ดานความสุขในการทํางาน      

39 1. ทานมีความรูสึกชื่นชอบและมี

ความสุขกับงานที่ทําอยูในปจจุบัน 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

40 2. งานที่ทานทําเปนงานที่มี

ความสุข และไดประโยชนตอ 

ตนเองและองคกร 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

41 3. ทานไมรูสึก คับของใจ เบื่อ 

หนาย หรือไมสบายใจกับงานที ่

ทานทํา 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

 ดานความคิดริเริ่มสรางสรรค      

42 1. งานที่ทานทําสามารถ สราง

ความคิดริเริ่มสรางสรรค 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

43 2. ทานสามารถตอยอดความรู 

และสรางสรรคงานไดเปนอยางดี 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

44 3. งานที่ทานทํา สามารถสราง

ภาพลักษณที่ดีใหองคกร 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

  ดานความมีประสิทธิภาพ      

45 1. งานที่ทานทํามีประสิทธิภาพ 

และเปนที่ยอมรับ 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

46 2. ทานสามารถทํางานได ตาม

กรอบเวลาที่กําหนดไว ไดอยางมี  

ประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

47 3. งานที่ทานทํา ไมสงผลกระทบ 

ตอสังคมและสิ่งแวดลอม 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 
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คา IOC = 1.0+1.0+1.0+1.0+1.0+1.0+1.0+1.0+1.0+1.0+1.0+1.0+1.0+1.0+1.0+1.0+ 

  1.0+1.0+1.0+1.0+1.0+1.0+1.0+1.0+1.0+1.0+1.0+1.0+1.0+1.0+1.0+1.0+1.0+ 

  1.0+1.0+1.0+1.0+1.0+1.0+1.0+1.0+1.0+1.0+1.0+1.0+1.0+1.0  

 = 47 

 = 
47

47
 = 1.00     สรุปวา แบบสัมภาษณฉบับนี้ใชได 
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ภาคผนวก ง 

แบบสอบถามในการวิจัย 

 

 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง ศึกษาแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครสวรรค 

************************************************************ 

คําชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 

1. แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงคในการวิจัยเรื่อง ศึกษาแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 

2. แบบสอบถาม แบงออกเปน 3 สวน คือ 

สวนที่ 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

สวนที่ 2 เปนขอคําถามเกี่ยวกับแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย

สนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 

สวนที่ 3 ขอเสนอแนะ 

3. ขอความอนุเคราะหตอบแบบสอบถามชุดนี้ใหครบทุกขอ และตอบตามความคิดเห็น

ความตองการ หรือประสบการณท่ีเปนจริง ขอมูลท่ีทานตอบแบบสอบถามในครั้งนี้จะ ไมมี

ผลกระทบตอตัวทาน หรือหนวยงานแตประการใด ซึ่งขอมูลที่ไดรับจากทานจะไดรับการเก็บรักษาไว

เปนความลับ และนําผลมาใชสําหรับการวิจัยครั้งนี้เทานั้น ขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี ้

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
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สวนที่ 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง โปรดใสเครื่องหมาย √ ลงใน  ที่ตรงกับขอความเปนจริงของทาน 
 

 1. เพศ  ชาย  หญิง 

 

 2. อาย ุ  ต่ํากวา 30 ป  31-40  ป  

    41-50  ป  51 ป ขึ้นไป 

 

 3. สถานภาพ   โสด  สมรส  อื่นๆ  

 

 4. ระดับการศึกษา  ปริญญาตร ี  ปริญญาโท 

    ปริญญาเอก  อื่นๆ .................................... 

  

 5. ตําแหนงงาน  ขาราชการ  พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา 

    พนักงานราชการ  ลูกจางประจํา 

    ลูกจางชั่วคราว  อื่นๆ .................................... 

 

 6.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

    ต่ํากวา 2 ป   2 ป – 8 ป 

    9 ป – 12 ป   12 ป ขึ้นไป 

 7. หนวยงานที่สังกัด 

    ครุศาสตร  

    คณะเทคโนโลยีการเกษตรและเทคโนโลยีอุตสาหกรรม 

    คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 

    คณะวิทยาการจัดการ 

    คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี

    สํานักงานอธิการบดี 

    สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน 

    สํานักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ 

    สถาบันวิจัยและพัฒนา 

    สํานักศิลปะและวัฒนธรรม 
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 8. รายไดตอเดือน 

   ไมเกิน 21,000 บาท  21,001- 40,000 บาท  

   40,001 – 60,000 บาท  ตั้งแต 60,001  บาท ขึ้นไป 

 

สวนที่ 2 เปนขอคําถามเกี่ยวกับแรงจูงใจท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 

คําชี้แจง โปรดเขียนเครื่องหมาย √ ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
 

แรงจูงใจท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร 

สายสนับสนุน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ที่สุด

(5) 

มาก

(4) 

ปาน

กลาง

(3) 

นอย

(2) 

นอย

ที่สุด

(1) 

1) ดานลักษณะงาน      

 1.กลักษณะงานที่ทานรับผิดชอบอยูตรงกับความรู

ความสามารถ 

     

 2. งานที่ทานรับผิดชอบมีความทาทายและมีอิสระใน

การทํางาน 

     

 3. องคกรของทานมีการกําหนดเปาหมายในงานอยาง

ชัดเจน 

     

2) ดานการยอมรับนับถือ      

 1. ผลงานของทานไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา

และเพ่ือนรวมงาน 

     

 2. เพ่ือนรวมงานมักขอคําแนะนําคําปรึกษาในการ

ปฏิบัติงานเสมอ 

     

 3. งานของทานมีเกียรติและไดรับการยอมรับจาก

บุคคลภายนอก 
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แรงจูงใจท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร 

สายสนับสนุน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ที่สุด

(5) 

มาก

(4) 

ปาน

กลาง

(3) 

นอย

(2) 

นอย

ที่สุด

(1) 

3) ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน      

 1. องคกรสงเสริมใหศึกษาตอ อบรม สัมมนาเพ่ือ

เพ่ิมพูนความรู 

     

 2. ทานรูสึกไดรับการเลื่อนข้ันอยางเปนธรรม      

 3. ทานรูสึกวางานที่ทานปฏิบัติอยูมีความ

เจริญกาวหนาในอนาคต 

     

4) ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ      

 1. การพิจารณา เงนิเดือน เปนไปตามความรู 

ความสามารถและความเหมาะสมกับผลการปฏิบัติงาน 

     

 2. เงินเดือนที่ทานไดรับเหมาะสมกับคาครองชีพใน

ปจจุบัน 

     

 3. สวัสดิการเหมาะสมไมแตกตางจากองคกรแหงอ่ืน      

5) ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน      

 1. บรรยากาศในการทํางานของทานมีการแบงพรรค

แบงพวก 

     

 2. เมื่อทานเกิดปญหาในการทํางานจะไดรับความ

ชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงาน 

     

 3. องคกรมีความสัมพันธและมีความสามัคคีกันอยางดี      

6) ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา      

 1. ทานไดรับการสนับสนุนในทุกๆ ดานจาก

ผูบังคบับัญชาเปนอยางดี 

     

 2. ผูบังคบับัญชาใหความสนใจและรับผิดชอบตอการ

ปฏิบัติงาน 

     

 3. ผูบังคบับัญชาปฏิบัติดวยความยุติธรรม และเทา

เทียมกัน 
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แรงจูงใจท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย

สนับสนุน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ที่สุด

(5) 

มาก

(4) 

ปาน

กลาง

(3) 

นอย

(2) 

นอย

ที่สุด

(1) 

7) ดานสภาวะแวดลอม      

 1. อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช เครื่องอํานวยความ

สะดวกมีปริมาณเพียงพอเหมาะสมกับการทํางาน 

     

 2. อาคาร สถานที่ มีความสะอาด แสงสวาง อากาศ

ถายเทเหมาะสมกับการทํางาน 

     

 3. องคกรตั้งอยูในพ้ืนที่เหมาะสม การคมนาคมสะดวก      

8) ดานความม่ันคงในหนาที่การงาน      

 1. ทานรูสึกมีความมั่นคงในตําแหนงหนาที่การงานที่

ปฏิบัติอยู 

     

 2. ทานมีความรูสึกมั่นคงในการทํางานในองคกรของ

ทาน 

     

 3. ทานเชื่อมั่นตออนาคตขององคกรของทาน      

9) ดานความผูกพันตอองคกร      

 1. ทานภูมิใจที่จะบอกผูอ่ืนวาทานเปนสวนหนึ่งของ

องคกรแหงนี้ 

     

 2. ทานปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงชื่อเสียงและความ

เจริญกาวหนาขององคกรเปนสําคัญ 

     

 3. ทานมีความตั้งใจที่จะทํางานกับองคกรแหงนี้

ตลอดไป 

     

10) ดานการปกครองบังคับบัญชา      

 1. ผูบังคบับัญชาเอาใจใสตอผูใตบังคับบัญชาอยาง

ทั่วถึงและเทาเทียม 

     

 2. ผูบังคบับัญชายอมรับฟงความคิดเห็นและ

ขอเสนอแนะของผูใตบังคับบัญชา 

     

 3. การแบงงานมีความเหมาะสมและชัดเจน      
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แรงจูงใจท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย

สนับสนุน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ที่สุด

(5) 

มาก

(4) 

ปาน

กลาง

(3) 

นอย

(2) 

นอย

ที่สุด

(1) 

11) ดานความสุขในการทํางาน      

 1. ทานมีความรูสึกชื่นชอบและมีความสุขกับงานที่

ทําอยูในปจจุบัน 

     

 2. งานที่ทานทําเปนงานที่มีความสุข และไดประโย

ชนตอตนเองและองคกร 

     

 3. ทานไมรูสึก คับของใจ เบื่อหนาย หรือไมสบายใจ

กับงานที่ทานทํา 

     

12) ดานความคิดริเริ่มสรางสรรค      

 1. งานที่ทานทําสามารถ สรางความคิดริเริ่มสราง

สรรค 

     

 2. ทานสามารถตอยอดความรู และสรางสรรคงานได

เปนอยางดี 

     

 3. งานที่ทานทํา สามารถสรางภาพลักษณที่ดีใหองคกร      

13) ดานความมีประสิทธิภาพ      

 1. งานที่ทานทํามีประสิทธิภาพ และเปนที่ยอมรับ      

 2. ทานสามารถทํางานได ตามกรอบเวลาที่กําหนดไว 

ไดอยางมปีระสิทธิภาพ 

     

 3. งานที่ทานทํา ไมสงผลกระทบตอสังคมและสิ่ง

แวดลอม 

     

 

สวนที่ 3 ขอเสนอแนะ 

  

  

  

 

ขอขอบพระคุณในความอนุเคราะหตอบแบบสอบถาม 

กลุมงานการเจาหนาที่  มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 



– 106 – 

ภาคผนวก จ 
ประวัติผู้วิจัย 

 
  
ชื่อ - สกุล  นางอังศนา  อินแดน 
วัน เดือน ปีเกิด 18 พฤศจิกายน 2522 
ที่อยู่ปัจจุบัน 12/1 หมู่ 9 ต.บ้านมะเกลือ อ.เมือง จ.นครสวรรค์ 60000 
ต าแหน่งหน้าที่ปัจจุบัน เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 
สถานที่ท างานปัจจุบัน กลุ่มงานการเจ้าหน้าที่  กองกลาง ส านักงานอธิการบดี 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ 
ประสบการณ์การท างาน 14   ปี 
ประวัติการศึกษา ค.บ. คอมพิวเตอร์ศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ 
ผลงานวิจัย ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



สำนักงานอธิการบดี

เลขรับ 0763
วันที่ 17 กุมภาพันธ์ 2565

เวลา 11:28



สำนักงานอธิการบดี สำนักงานอธิการบดี

เลขรับ 0763
วันที่ 17 กุมภาพันธ์ 2565

เวลา 11:28

นางสาวกัญญณัฐ ประเสริฐศิริภัทร (เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป) 17 กุมภาพันธ์ 2565

  จึงเรียนมาเพื่อโปรดทราบ

นายมงคล แพทองคำ (ผู้อำนวยการสำนักงานอธิการบดี) 17 กุมภาพันธ์ 2565

  ทราบ

มอบกองกลาง  (งานประกันฯ สนอ.) รวบรวม/เผยแพร่

นางสุกัญญา มีวงษ์ (ผู้อำนวยการกองกลาง) 18 กุมภาพันธ์ 2565

  มอบนางสาวศิริรัตน์ อ้นหมี  รวบรวมและเผยแพร่

นางสาวศิริรัตน์ อ้นหมี (เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป) 18 กุมภาพันธ์ 2565

  ทราบ ดำเนินการ

 18 ก.พ .  65
29-I



สำนักงานอธิการบดี

เลขรับ 1103
วันที่ 8 มีนาคม 2565

เวลา 17:38





สำนักงานอธิการบดี สำนักงานอธิการบดี

เลขรับ 1103
วันที่ 8 มีนาคม 2565

เวลา 17:38

นางสาวกัญญณัฐ ประเสริฐศิริภัทร (เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป) 8 มีนาคม 2565

  จึงเรียนมาเพื่อโปรดเพื่อพิจารณา มอบ ผอ.กองกลาง (งานประกันคุณภาพ สนอ.)

นายมงคล แพทองคำ (ผู้อำนวยการสำนักงานอธิการบดี) 8 มีนาคม 2565

  อนุญาตมอบกองกลาง  (งานประกันคุณภาพ สนอ.) รวบรวมเผยแพร่

นางสุกัญญา มีวงษ์ (ผู้อำนวยการกองกลาง) 9 มีนาคม 2565

  มอบนางสาวศิริรัตน์ อ้นหมี  รวบรวมเผยแพร่

นางสาวศิริรัตน์ อ้นหมี (เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป) 10 มีนาคม 2565

  ทราบ ดำเนินการ

 10  มี.ค. 65
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