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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 
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4.19 แสดงคาเฉลี่ย ( x ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดานการปกครองบังคับบัญชา 71 

4.20 แสดงคาเฉลี่ย ( x ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดานความสุขในการทํางาน 72 

4.21 แสดงคาเฉลี่ย ( x ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดานความคิดริเริ่มสรางสรรค 72 

4.22 แสดงคาเฉลี่ย ( x ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดานความมีประสิทธิภาพ 73 

4.23 ขอเสนอแนะแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงาน 74 

 



 

 

บทท่ี 1 

บทนํา 
 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค เปนหนวยงานที่เปนศูนยกลางการ

ใหบริการและการบริหารของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค  เปนหนวยงานท่ีจําเปนตองมีการ

ประสานงานกับบุคลากรในทุกฝาย ทุกหนวยงานของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค ไมวาจะเปน

ผูบริหาร อาจารย ขาราชการ บุคลากร นักศึกษา และผูมาติดตองาน จึงเปนหนวยงานที่จัดตั้งควบคู

กับมหาวิทยาลัยมาโดยตลอด ตั้งแตมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรคยังเปนโรงเรียนฝกหัดครู วิทยาลัย

ครู สถาบันราชภัฏนครสวรรค และมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรคตามลําดับ ในอดีต สํานักงาน

อธิการบดีเปนเพียงฝาย “ฝายธุรการ”ของโรงเรียนฝกหัดครูนครสวรรค ตอมาโรงเรียนฝกหัดครูได

เปลี่ยนมาเปนวิทยาลัยครูนครสวรรค ฝายธุรการจึงเปลี่ยนมาเปน “สํานักงานอธิการบดี” โดยแบง

งานและหนาท่ีออกเปน 11 ฝาย ไดแก  ฝายเลขานุการ ฝายธุรการ  ฝายการเจาหนาท่ี  ฝายการเงิน  

ฝายพัสดุ ฝายยานพาหนะ  ฝายอนามัยและสุขาภิบาล ฝายอาคารสถานที่  ฝายสวัสดิการ  ฝาย

ประชาสัมพันธ และฝายเอกสารการพิมพ  ตอมาในป พ.ศ. 2538 มีการประกาศใชพระราชบัญญัติ

สถาบันราชภัฏ วิทยาลัยครูนครสวรรคจึงไดรับการยกฐานะเปนสถาบันราชภัฏนครสวรรค สํานักงาน

อธิการบดีจึงเปน “สํานักงานอธิการบด”ี จนถึงปจจุบัน  ในป พ.ศ. 2548-2549 มหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครสวรรคมีการเปลี่ยนแปลงโครงสรางใหมตามกฎกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2548  ทํา

ใหโครงสรางภายในสํานักงานอธิการบดีเปลี่ยนไปจากการรวมหนวยงาน  ซึ่งเคยมีเทียบเทาคณะอยูใน

ขณะนั้น  จํานวน 3 หนวยงานเขาดวยกัน ไดแก  สํานักงานอธิการบดี  สํานักวางแผนและพัฒนา  

และสํานักกิจการนักศึกษา  ซึ่งปจจุบันสํานักงานอธิการบดีโดยประกอบดวย 3 กอง กองกลาง  กอง

นโยบายและแผน  กองพัฒนานักศึกษา และแตละกองแบงเปนกลุมงาน รวมกันทั้งสิ้น  16 กลุมงาน  

สังกัดกองกลาง ไดแก กลุมงานธุรการและงานประชุม กลุมงานเลขานุการและพิธีการ กลุมงานการ

เจาหนาที่ กลุมงานคลัง กลุมงานพัสดุ  กลุมงานประชาสัมพันธ กลุมงานทรัพยสินและรายได กลุมงาน

อาคารสถานที่และบริการ  สังกัดกองนโยบายและแผน  ไดแก  กลุมงานบริหารกองนโยบายและแผน  

กลุมงานมาตรฐานและประกันคุณภาพ กลุมงานวิเทศสัมพันธ สังกัดกองพัฒนานักศึกษา ไดแก กลุม

งานบริหารทั่วไปและบริการนักศึกษา กลุมงานกิจกรรมพัฒนานักศึกษา กลุมงานกีฬาและนันทนาการ 

กลุมงานแนะแนวและทุนการศกึษา กลุมงานศูนยพยาบาลและสงเสริมสุขภาพ 
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 ทั้งนี้ผูวิจัย  ดํารงตําแหนง  เจาหนาที่บริหารงานทั่วไป  ระดับปฏิบัติการ สังกัดกลุมงานการ

เจาหนาที่  กองกลาง  สํานักงานอธิการบดี  มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค  มีหนาที่รับผิดชอบ

ดําเนินการเก่ียวกับ งานบําเหน็จบํานาญ งานธุรการ การทําฐานขอมูล หนาที่อ่ืน ๆ ตามที่ไดรับ

มอบหมาย  โดยบุคลากรที่อยูในความดูแลรับผิดชอบ  สายวิชาการ  จํานวน 335 คน ตําแหนง 

อาจารย จํานวน 111 คน ตําแหนง อาจารย ดร. 39  คน  ตําแหนง ผูชวยศาสตราจารย จํานวน 93 

คน ตําแหนง ผูชวยศาสตราจารย ดร. จํานวน 75 คน ตําแหนง รองศาสตราจารย 5 คน ตําแหนง รอง

ศาสตราจารย ดร. 12  คน  และ สายสนับสนุน จํานวน 289 คน  

ความสําคัญของบุคลากรในองคกรเปนสวนสําคัญตอการขับเคลื่อนในองควาจะกาวหนาไป

ทางใดพฤติกรรมที่แสดงออกมาทั้งในเชิงคุณภาพ และปริมาณซึ่งสิ่งเหลานี้เกิดจากปจจัยทั้งภายใน

และภายนอกขององคกรที่สงผลตอพฤติกรรมของพนักงานในองคกรในการปฏิบัติงานใหบรรลุตาม

วัตถุประสงค (วัชระ เลิศพงษวรพันธ, 2553: 11) องคกรที่มุงใหความสําคัญตอประสิทธิภาพในการ

ทํางานก็จะดําเนินการสํารวจองคประกอบที่สําคญัที่จะสามารถพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน เพ่ือ

กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตําแหนงของตนใหอยูในระดับแนวหนาได (พยอม วงศสารศรี, 2542: 82) 

องคกรจําเปนตองมีความตระหนักตอการวางแนวทางบริหาร และการดแูลบุคลากรในองคกร คํานึงถึง

ความตองการทางใจ การใหกําลังใจ และความพึงพอใจเปนหัวใจสําคัญในการสรางเสริมประสิทธิภาพ

ของงาน (สมคดิ บางโม, 2545 : 41) องคกรควรสงเสริมใหบุคลากรทุกคนมีสวนสําคัญเปนอยางยิ่งใน

การชวยขับเคลื่อน ผลักดัน ใหการดําเนินงานบรรลุเปาหมาย ซึ่งความรวมมือรวมกันนั้นเองจะนําพา

องคกรไปสูผลสําเร็จ (ปญญาพร ฐิติพงศ, 2558: 1)  

การบริหารองคกรใหบรรลุเปาหมายไดนั้นจําเปนตองอาศัยปจจัยหลายประการ อาทิ 

บุคลากร เงิน วัสดุอุปกรณ และการบริหารจัดการที่ดี โดยเฉพาะอยางยิ่ง “การบริหารงานบุคคล”

เพราะบุคคล หรือ บุคลากรในองคกร ถือเปนปจจัยที่มีความสําคัญท่ีสุดในการบริหารงาน เนื่องจาก

หากปราศจากบุคลากรทําหนาที่เปนตัวขับเคลื่อนแลวการบริหารจัดการตาง ๆ ก็ไมเกิดขึ้นและองคกร

ก็จะไมบรรลุเปาหมายไดอยางไรก็ตามแมวาองคกรจะมีบุคลากรที่มีความรูความสามารถในการ

ปฏิบัติงานเปนอยางดีเพียงใด หากบุคลากรเหลานั้น ขาดความตั้งใจ ขาดความกระตือรือรนในการ

ปฏิบัติงาน ผลการปฏิบัติงานก็จะไมดีและทําใหองคกรประสบความลมเหลว ดังนั้นเพื่อใหองคกร

สามารถบรรลุเปาหมายตามที่คาดหวังจึงเปนสิ่งจําเปนที่ผูบริหารจะตองทราบถึงแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร และจําเปนตองบริหารจัดการใหบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้

เมื่อบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจะทําใหเกิดผลดีแกองคกรสงผลใหผลการปฏิบัติงานมี

ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และบรรลุเปาหมายขององคกรไดในท่ีสุด (ประเสริฐ อุไร, 2559: 1) 
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การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกร จึงมีผลตอความสําเร็จของงาน

องคกร องคกรใดก็ตามหากบุคลากรในองคกรไมมีแรงจูงใจในการทํางาน ก็จะเปนมูลเหตุที่ทําใหการ

ปฏิบัติงานต่ํา ประสิทธิภาพและคุณภาพของงานลดลง และอาจกอใหเกิดปญหาตาง ๆ ตามมา 

(พรรณทิพย กาลธิยานันท, 2543: 3) แรงจูงใจเปนสาเหตุสําคัญท่ีทําใหมนุษยแสดงพฤติกรรมตาง ๆ 

ออกมาในเชิงบวก เชน มีความมุงมั่นที่จะฟนฝาอุปสรรคตาง ๆ มีความกระตือรือรนที่จะทํากิจกรรม

นั้น ๆ อยางทุมเทเต็มกําลังความสามารถ ขณะเดียวกันหากมนุษยไมมีแรงจูงใจและความพึงพอใจจะ

ทําใหมนุษยแสดงพฤติกรรมตาง ๆ ออกมาในเชิงลบ เชน มีสภาพแวดลอมที่เฉื่อยชา ทํากิจกรรมนั้น ๆ 

ให ผาน ๆ ไปไมตั้งใจหรือไมเอาใจใสกับการทํากิจกรรม ซึ่งสงผลตอการดําเนินงานหรือกิจกรรมตาง ๆ 

ภายในองคกรในระยะยาวได หากบุคลากรในองคกรไมมีการปรับตัวและไมยอมรับในสภาวะที่มีการ

เปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น ไมวาจะเปนดานปจจัยภายในหรือภายนอกองคกร สิ่งเหลานี้ลวนแลวแตสงผล

กระทบตอองคกรทั้งสิ้น (ประเสริฐ อุไร, 2559: 1) 

จากปญหาขางตนผูวิจัยและคณะไดศึกษาถึงการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราช

ภัฏนครสวรรคซึ่ งเปนองคกรใหญมีจํานวนบุคลากรหลายประเภทโดยแยกเปนขาราชการ  

ลูกจางประจํา พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา  พนักงานราชการ และลูกจางชั่วคราวสายสนับสนุนซึ่ง

ในองคกรใหญที่มีบุคลากรเปนจํานวนมาก  ความสุขและความภาคภูมิใจในการทํางาน และอิสระใน

การตัดสินใจในการทํางานเปนองคประกอบสําคัญในการปฏิบัติงานใหมีความสุขของบุคลากรสาย

สนับสนุน  เม่ือพิจารณาความสุขในการทํางานก็จะแตกตางกันไป ถาบุคลากรสายสนับสนุนมีความสุข

ในการทํางานก็จะสงผลตอผลงานที่ออกมา และความคิดริเริ่มสรางสรรคจะทําผลงานที่ออกมามี

คุณภาพและเปนผลดีตอองคกร ผูวิจัยและคณะเล็งเห็นถึงความสําคัญดังกลาว จึงทํางานวิจัยเรื่อง 

ปจจัยท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค เพ่ือจะนํา

ขอมูลและผลงานวิจัย 

มาเปนประโยชนสําหรับเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนใหมีคุณภาพ

และปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพสงผลตอองคกรไดบรรลุตามวิสัยทัศนหรือเปาหมายที่กําหนดไว 

 

1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 

1.2.1 เพื่อศึกษาปจ จัย ท่ีมี อิทธิพลตอการปฏิบัติ งานของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค  

1.2.2 เพื่อศึกษาปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย

ราชภัฏนครสวรรค 

1.2.3 เ พ่ือเปนแนวทางในการปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 
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1.3 ขอบเขตของโครงการวิจัย 

1.3.1 ขอบเขตดานเนื้อหา  

ศึกษาแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราช

ภัฏนครสวรรค 

1.3.2 ขอบเขตดานประชากร  

ประชากรในงานวิจัยในครั้งนี้คือ บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค ทั้งสิ้น 

371 คน (ขอมูล MIS NSRU ณ วันที่ 26 December 2020) 

กลุมตัวอยางที่ใชในงานวิจัยครั้งนี้คือ บุคลากรสายสนับสนุนคณะวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยี คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร คณะวิทยาการจัดการ คณะครุศาสตร คณะ

เทคโนโลยีการเกษตรและเทคโนโลยีอุตสาหกรรม สํานักงานอธิการบดี  สํานักศิลปะและวัฒนธรรม  

สํานักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ  สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน  สถาบันวิจัยและ

พัฒนา บุคลากรสายสนับสนุนจํานวน 10 หนวยงาน หนวยงานละ 10  คน รวม 100 คน ใชวีธีการสุม

กลุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 

1.3.3 ขอบเขตดานตัวแปร  

ดานเชิงปริมาณ ไดแก บุคลากรสายสนับสนุนคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี คณะ

มนุษยศาสตรและสังคมศาสตร คณะวิทยาการจัดการ คณะครุศาสตร คณะเทคโนโลยีการเกษตรและ

เทคโนโลยีอุตสาหกรรม สํานักงานอธิการบดี  สํานักศิลปะและวัฒนธรรม  สํานักวิทยบริการและ

เทคโนโลยีสารสนเทศ  สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน  สถาบันวิจัยและพัฒนา  

ดานเชิงคุณภาพ ไดแก ไดผลลัพธของแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร

สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 

1.3.4 ขอบเขตดานระยะเวลา  

กําหนดระยะเวลา 12 เดือน ตั้งแตเดือน 18 พฤษภาคม 2564–17 พฤษภาคม 

2565 
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1.4 นิยามศัพทเฉพาะ 

การปฏิบัติงาน หมายถึง การปฏิบัติงานของบุคลากรภายในมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 

แรงจูงใจ หมายถึง พลังผลักดันใหคนมีพฤติกรรม และยังกําหนดทิศทางและเปาหมายของ

พฤติกรรมนั้นดวย คนที่มีแรงจูงใจสูงจะใชความพยายามในการกระทําไปสูเปาหมายโดยไมลดละ แต

คนที่มีแรงจูงใจต่ําจะไมแสดงพฤติกรรม หรือไมก็ลมเลิกการกระทํากอนบรรลุเปาหมาย 

บุคลากรสายสนับสนุน หมายถึง บุคลากรสายสนับสนุนคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 

คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร คณะวิทยาการจัดการ คณะครุศาสตร คณะเทคโนโลยีการเกษตร

และเทคโนโลยีอุตสาหกรรม สํานักงานอธิการบดี  สํานักศิลปะและวัฒนธรรม  สํานักวิทยบริการและ

เทคโนโลยีสารสนเทศ  สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน  สถาบันวิจัยและพัฒนา 

ความสําเร็จในงานที่ทําของบุคคล หมายถึง ผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับ

มอบหมายไดอยางสําเร็จตามกําหนด สามารถแกปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนไดและรูสึกภูมิใจเมื่อ

ผูบังคบับัญชาพึงพอใจในผลงาน 

ความกาวหนา หมายถึง ไดรับเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนงใหสูงข้ึนในองคการไดรับการสนับสนุน

ใหศึกษาตอเพ่ือหาความรูเพ่ิม สนับสนุนในดานการฝกอบรมสัมมนา และศึกษาดูงานท่ีเก่ียวของ 

 

1.5 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

1.5.1 ไดทราบถึงปจจัย ท่ีมี อิทธิพลตอการปฏิบัติ งานของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค  

1.5.2 ไดทราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราช

ภัฏนครสวรรค 

1.5.3 ไดแนวทางในการปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย

ราชภัฏนครสวรรค 

 

 

 

 

 



บทท่ี 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

 การวิจัยเรื่อง ศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค ผูวิจัยไดศึกษาคนควา เอกสาร การทบทวนวรรณกรรมตาง ๆ ที่

เก่ียวของแลว ไดนํามาใชเปนแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ สําหรับการวิจัยครั้งนี้ 

ประกอบดวย 

2.1 แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน 

2.2 แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

2.3 แนวคิดเก่ียวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 

2.4 แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร 

2.5 แนวคิดเก่ียวกับการทํางานเปนทีม 

2.6 แนวคิดเก่ียวกับความกาวหนาในการทํางาน 

2.7 งานวิจัยที่เก่ียวของ 

2.8 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

2.1 แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน 

2.1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

แรงจูงใจเปนคําที่ใชกันมากแตบางครั้งก็ใชกันไมคอยถูกตอง มีนักวิชาการไดให

ความหมายเก่ียวกับแรงจูงใจ (Motivation) ไวดังตอไปนี้ 
เกศณรินทร งามเลิศ (2559: 14) ไดใหคํานิยามคําวา “แรงจูงใจ” มาจากคํากริยาใน

ภาษาละตินวา “Movere” ซึ่งมีความหมายตรงกับ ภาษาอังกฤษวา “To move” อันมีความหมายวา 

“เปนสิ่งที่โนมนาวหรือมักชักนําบุคคลเกิดการ กระทําหรือปฏิบัติการ (To move a person to a 

course of action) ดังนั้น แรงจูงใจจึงไดรับ ความสนใจมากในทุก ๆ วงการ 

วิรัช สงวนวงศวาน (2551: 12) กลาวไววา แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการที่ความ

พยายาม ของบุคคลไดรับการกระตุน (Energized) ชี้นํา (Directed) และรักษาใหคงอยู (Sustained) 

จนกระทั่งงานขององคกรบรรลุเปาหมาย 

เนตรพัณณา ยาวิราช (2550: 139) กลาววา ในการที่จะทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดใหบรรลุ 

เปาหมายและประสบความสําเร็จหรือทําใหเกิดประสิทธิภาพไดนั้น ไมไดใชความสามารถเพียงอยาง

เดียวจําเปนตองอาศัยแรงจูงใจเปนสิ่งกระตุนใหมีความพยายาม และผลสําเร็จของงานจะมีคุณภาพดี 
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และมีปริมาณมากนอยเพียงใดขึ้นอยูกับการจูงใจในการทํางานดวยกลาวคือ การจูงใจเปนสิ่งสําคัญใน 

การทําใหองคกรประสบความสําเร็จโดยการตอบสนองตอความตองการของพนักงานที่เปนการ

ตอบสนองวัตถุประสงคขององคกรดวยการจูงใจเปนองคประกอบสําคัญของการจัดการสมัยดั้งเดิม

จนถึงปจจุบันและตอไปในอนาคตที่เก่ียวของกับการศึกษาพฤติกรรมของคนในองคกรและรูปแบบการ

จูงใจแบบตาง ๆ การเปนผูบริหารที่ดีจําเปนตองทําความเขาใจในพฤติกรรมของสมาชิกในองคกรที่มี

อิทธิพลตอการทํางานของพนักงานเพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมาย การเพิ่มผลผลิตคือ ผลที่เกิดจาก

สมาชิกมีแรงจูงใจที่ดีในการทํางานองคกรควรมีการจูงใจพนักงานดวยเชนกัน จึงพอจะสรุปไดวา

องคกรใดท่ีมีพนักงานที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงจะชวยสงเสริมใหไดผลงานบรรลุตามเปาหมาย

ขององคกร รวมถึงผลงานที่มีคุณภาพ ซึ่งจะเปนประโยชนตอองคกรแตอยางไรก็ตามการสราง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหกับพนักงาน ตองสอดคลองกับความตองการของพนักงานดวย 

ประดินันท อุปรมัย (2551: 113) ไดกลาวถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของทีมไววา 

นอกจากเปนสิ่งกระตุนใหบุคคลทํางานอยางกระตือรือรนและเอาจริงเอาจัง แรงจูงใจสงผลถึงคุณภาพ 

ของผลงานของทีมและประสิทธิภาพของการทํางานเปนทีมดวยผูที่มีบทบาทสําคัญในการสราง

แรงจูงใจในการทํางานเปนทีม ไดแก หัวหนาทีมหรือผูบริหาร และบุคลากรที่ทํางานในทีมนั่นเอง การ

สรางแรงจูงใจหัวหนาทีมหรือผูบริหารถือเปนการสรางแรงจูงใจภายนอก 

ศิริพร โอฬารธรรมรัตน (2546: 7) แรงจูงใจ หมายถึง ความพยายามใด ๆ ทีเ่ปน

แรงผลักดัน กระตุน หรือ โนมนาว เพ่ือใหบุคคลแสดงพฤติกรรม หรือการกระทําตามทิศทางที่กําหนดไว 

ดวยความรวมมืออยางยินดีและเต็มใจ ทั้งนี้เพ่ือที่จะนํามาซึ่งการทํางานที่มีประสิทธิภาพใหกับองคกร

เพ่ิมมากขึ้น 

ดวงพร หุตะเสวี (2544 : 15) ไดใหความหมายของแรงจูงใจวา แรงจูงใจเปนสภาวะ

ที่กระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง โดยเกิดจากสิ่งที่อยูภายใน เพ่ือบรรลุเปาหมายที่

วางไวโดยผานกระบวนการเรียนรู 

สรุปแรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง แรงขับของแตละบุคคลเปนสาเหตุที่ทําให

บุคคลแสดงพฤติกรรม โดยเฉพาะท่ีเกิดขึ้นในการทํางาน การทํางานใหสําเร็จโดยไดรับอิทธิพลจาก

การกระทําของคนอ่ืน ในการทํางาน การกําหนดแนวทางในการบริหารโดยผูบริหารจะจูงใจพนักงาน

ทํางานใหองคการอยางมีประสิทธิภาพ แรงจูงใจ แรงกระตุ นเกิดจากความตองการที่จะไดรับ 

การตอบสนองตอสิ่งกระตุนที่องคกรจัดให ซึ่งกอใหเกิดพฤติกรรมในการทํางานกระกอบดวย ปจจัย

แหงความตองการพ้ืนฐาน ความสําเร็จ ความเจริญเติบโต ปจจัยสุขอนามัย นโยบายการบริหารของ

องคกร คาจางเงินเดือนที่ไดรับ ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน สภาพการทํางานความสัมพันธกับ 

ผูบังคับบัญชา ความมั่นคง เมื่อวิเคราะหแลวพบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการทํางานเหลานี้เกิดขึ้น

ภายในจิตใตสํานึกของทุกคน 
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2.1.2 ประเภทของแรงจูงใจ 

สมพงษ เกษมสิน (2526: 75-76) ไดกลาวถึงประเภทของสิ่งจูงใจที่กระตุนใหคน

อยากปฏิบัติงานมี 2 ประเภท คือ 

1) สิ่งจูงใจที่เปนตัวเงิน ซึ่งสามารถทําใหเกิดแรงจูงใจทางตรงและทางออมได

แรงจูงใจทางตรง ไดแก เงินเดือนและคาจาง และแรงจูงในทางออมไดแก บําเหน็จบํานาญ  

คารักษาพยาบาล และผลประโยชนเก้ือกูลตาง ๆ 

2) สิ่งจูงใจที่ไมเปนเงิน ซึ่งเปนความตองการทางดานจิตใจของผูปฏิบัติงาน ไดแก 

การยกยองชมเชย ไดรับการยอมรับจากหมูคณะเปนสวนหนึ่งของหมูคณะและความมัน่คงของงาน 

นอกจากนี้ ผูปฏิบัติงานตองมีความตองการอยางนอย 10 ประการ คือ 

1) ความมั่นคงในการทํางาน 

2) งานที่ตนพอใจ 

3) การไดรับการยกยองนับถือ 

4) การมีผูบังคับบัญชาที่มีความสามารถ 

5) คาจางทีเ่ปนธรรม 

6) ความเสมอภาค 

7) ความเปนระเบียบเรียบรอย 

8) ความนุมนวลและแนบเนียน 

9) การยอมรับนับถือ 

10)  ความพอใจในสถานที่ทํางาน 

2.1.3 องคประกอบเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

ดารณี พาลุสุข (2532: 44-110) ไดกลาวถึงองคประกอบที่สําคัญที่เกี่ยวของกับ

แรงจูงใจไว ดังนี ้

1) พฤติกรรมของมนุษย ความหมายของคําวา "พฤติกรรม" หมายถึง การกระทําที่

แสดงออกมา โดยสามารถที่จะสังเกตไดหรือสามารถใชเครื่องมือวัดไดซึ่งพฤติกรรมที่มนุษยไดกระทํา

ขึ้น หรือแสดงออกมานั้นยอมมีสาเหตุดังกลาวก็คือ สิ่งเรา เมื่อสิ่งเราเหลานั้น ไดมากระทบกับรางกาย

โดยอวัยวะสัมผัสตาง ๆ อวัยวะรับสัมผัสนั้น ก็จะสงความรูสึกมายังระบบประสาท ระบบประสาทก็จะ

สั่งการมายัง อวัยวะกลามเนื้อหรือตอมตาง ๆ เพ่ือใหเกิดการกระทําหรือปฏิกิริยาตาง ๆ ออกมาเปน

การแสดงการตอบสนองตอสิ่งเรานั้น อันเปนที่มาของการเกิดพฤติกรรม อยางไรก็ตามสาเหตุที่

เหมือนกันอาจแสดงพฤติกรรมที่ตางกันไดและในทางตรงกันขาม สาเหตุที่แตกตางกันอาจแสดง

พฤติกรรมที่เหมือนกันได 
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2) ความรูสึกและอารมณ ความรูสึกและอารมณเปนสภาวะทางรางกายที่เกิดขึ้นตอ

สิ่งเราในขณะใดขณะหนึ่งอาจเปนลักษณะไปในทางบวกหรือลบก็ไดการแสดงออกจะมากนอยข้ึนอยู

กับสถานการณที่จะมาเราสภาพรางกายและทัศนคติที่มีตอสิ่งนั้นอารมณมีสวนเก่ียวของและมีอิทธิพล

อยางยิ่งตอการแสดงออกของพฤติกรรมมนุษย ดังนั้น จึงสามารถใชประโยชนจากการศึกษาถึง

ธรรมชาติเก่ียวกับอารมณและความรูสึกของตนเพ่ือเปนปจจัยในการพิจารณาแรงจูงใจ และแรงจูงใจ 

โดยอาศัยอารมณมักไดผลเสมอ เพราะบุคคลที่อยูในสภาวะที่มีอารมณและแรงผลักดันใหพรอมท่ีจะ

กระทํา 

3) ทัศนคติและความคิดเห็น ทัศนคติเปนปฏิกิริยาโตตอบที่คนเรามีตอสิ่งเราทาง

สังคม ซึ่งปฏิกิริยาโตตอบนี้เราไดเรียนรู มา ทัศนคติเปนเงื่อนไขภายในตัวบุคคลท่ีมีสวนในการ

กําหนดการแสดงออกและทิศทางของพฤติกรรม และยังเปนการกําหนดการรับรูดวยเงื่อนไขภายในนี้ 

เกิดจากเงื่อนไขภายนอกที่หลอหลอมเขามาจนหลงคางอยูในภายใน สําหรับความคิดเห็น (Opinion) 

นั้น เปนคําที่มักใชปะปนกับคําวา ทัศนคติอยู เสมอความคิดเห็นการตอบสนองตอประเด็น หรือ

เรื่องราวที่ถกเถียงกันอยูดังนั้น ความคิดกับทัศนคติจึงแตกตางกันที่วา ทัศนคติเปนความพรอมทาง

จิตใจที่มีตอสิ่งใดสิ่งหนึ่งอาจแสดงออกไดทั้งคําพูดและการกระทํา และทัศนคติไมใชสิ่งเราที่แสดง

ออกมาไดอยางเปดเผยหรือตอบสนองไดตรงๆ ซึ่งเราสามารถดูทัศนคติของคนไดจากการฟงสิ่งที่เขา

พูด หรือสิ่งที่เขาทําดูประสบการณในอดีต ถาสภาพแวดลอมและเหตุการณตางๆเปลี่ยนแปลงไป หรือ

อาจมีการรับรูขอมูลใหม ๆ เขามามากขึ้น ดังนั้น การศึกษาเรื่องทัศนคติของคน ก็เพ่ือประโยชนดาน

การปรับปรุงประสิทธิภาพในแรงจูงใจ เพราะแรงจูงใจนั้น เปนความพยายามในอันที่จะเปลี่ยนทัศนคติ 

ความเชื่อ คานิยม และความรูสึกตาง ๆในบุคคล 

4) บุคลิกภาพ หมายถึง ลักษณะนิสัยที่รวมกันเปนแบบฉบับเฉพาะตัวของแตละ

บุคคล ซึ่งพิจารณาไดจากรูปแบบของพฤติกรรมที่บุคคลนั้นแสดงออกตอสิ่งแวดลอมบุคลิกภาพของ

บุคคล เปนสิ่งที่มีการสรางสมมาตลอดชีวิต จะโดยรูตัวหรือไมก็ตาม และไมใชสิ่งที่เกิดข้ึนมาพรอม ๆ 

กับบุคคลแตเปนสิ่งท่ีคอย ๆ พัฒนาขึ้น โดยขบวนการอันอาศัยปจจัยรวมตาง ๆ เปนแรงจูงใจบุคคล

ไดมากหรือนอย จึงข้ึนกับขอเท็จจริงท่ีวาผูทําหนาที่จูงใจนั้นเขาใจเรื่องราวเก่ียวกับตัวบุคคลที่เขาจะ

ทําการจูงใจไดดีเพียงใด ซึ่งสิ่งท่ีเราใชในการพิจารณาบุคลิกภาพในเรื่องความสามารถ ในการจูงใจมี

หลายประการ เชนคนที่มีความนิยมตนเองมาก (Self Esteem) บุคคลจําพวกนี้ จะเปนที่มองโลกใน

แงดี เชื่อมั่นตนเองไมมีปญหา ซึ่งเขามักจะเต็มใจที่ยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืน นอกจากนีป้จจัยหนึ่ง

ที่เปนโครงสรางทางบุคลิกภาพ และมีสวนในเรื่องของการสามารถจูงใจ คือ เรื่องของความวิตกกังวล 

(Aniety) คนท่ีมีลักษณะเชนนี้จะมีความเกรงกลัว ความไมแนใจ และมักจะเปนผูที่คอยปองกันตนเอง

อยูตลอดเวลา บุคคลประเภทนี้จะมีลักษณะยากแกการจูงใจ 
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5) การรับรู หมายถึง อาการสัมผัสที่มีความหมาย (Sensation) ของบุคคลกับวัตถุ

หรือเหตุการณหนึ่ง ๆ โดยทางประสาทสัมผัสตาง ๆ และมีการคิดพิจารณาตีความแหงการสัมผัสที่

ไดรับนั้น ออกมาเปนสิ่งหนึ่งสิ่งใดที่มีความหมายความคิดของตนเอง กระบวนการรับรู (Perception 

Process) กระบวนการสัมผัสเปนบันใดขั้นแรกของการรับรู หลังจากท่ีเราไดรับขอมูลขั้นแรกจาก

อวัยวะรับสัมผัส (Sensory Organ) หรือเรื่องรับ (Receptor) แลวเราจะนํามาตีความ (Interpret) อัน

เปนบันใดขั้นที่สองของการรับรูปจจัยตาง ๆ ที่มีอิทธิพลตอการรับรู 

6) การเรียนรู หมายถึง กระบวนการที่ร างกายสรรคสรางกิจกรรมข้ึนมา หรือ

เปลี่ยนแปลงกิจกรรมท่ีรางกายมีอยูแลวไปในรูปลักษณะอ่ืนเปนการสรางและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม

ของรางกาย จากการท่ีรางกายไดรับการสัมผัส สัมพันธ และมีสวนเกี่ยวของกับสิ่งแวดลอมจะดวย

วิธีการที่จูงใจใหเกิดขึ้นหรือเปนไปตามสภาวการณ ประสบการณก็ตาม ซึ่งการเรียนรูนั้นมีทั้งการเรียน

รูที่เกิดจากประสบการณสภาวะแวดลอม การอบรมสั่งสอนการศึกษาคนควาและอ่ืน ๆ ซึ่งมีไดทุกทาง

ทุกลักษณะ และสามารถเกิดขึ้นไดทุกขณะเชนเดียวกัน อยางไรก็ตาม ในการเรียนรู อยางมี

ประสิทธิภาพจะตองประกอบไปดวยองคประกอบหลายประการคือวุฒิภาวะความพรอม การฝกฝน

การเสริมแรง และการถายโยงการเรียน ซึ่งแนวความคิดดานการเรียนรูสามารถนําไปปรับใชในการ

เผยแพรขาวสาร เพ่ือการจูงใจไดอยางมีประสิทธิภาพ 

กลาวโดยสรุป องคประกอบที่สําคัญเก่ียวของกับแรงจูงใจ มี 6 ประการ คือ 

พฤติกรรมมนุษย ความรูสึกและอารมณ ทัศนคติและความคิดเห็น บุคลิกภาพการรับรูและเรียนรู ซึ่ง

องคประกอบทั้ง 6 ประการนี้ ผูบริหารหรือผูจูงใจ ควรจะไดศึกษาจากผูใตบังคับบัญชา หรือผูที่จะถูก

จูงใจ ทั้งนี้เพราะองคประกอบเหลานี้ มีผลตอความสําเร็จในการจูงใจ 

2.1.4 ความจําเปนของการสรางแรงจูงใจ 

การทํางานในองคการจะเกิดประสิทธิภาพสูงสุดเมื่อผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจใจ

การทํางาน ความสุขในการดํารงชีวิตอยูในองคการและไดรับการยอมรับจากผูบริหาร และเพ่ือน

สมาชิก (พยอม วงศสารศรี, 2528: 5) ทั้งนี้ ความสําเร็จของงานสวนใหญ จะข้ึนอยูกับปจจัยดาน

บุคคลเปนสําคญัเพราะคนเปนผูทํางานในตําแหนงหนาที่ตางๆในองคการ ดังนั้น การเขาใจพฤติกรรม

ของบุคคลในองคการ จึงนับวามีความจําเปนที่ผูบริหารจะตองทราบอยางยิ่งเพ่ือที่จะบริหารองคการ

ใหมีประสิทธิภาพสูงสุด แรงจูงใจในการทํางาน เปนเรื่องที่เก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรมนุษย

ภายในองคการที่ตองอาศัยความมีศิลปะของหัวหนางานใชความสามารถของการเปนผูนําทําแรงจูงใจ 

รวมทั้งสงเสริมขวัญกําลังใจใหเกิดความมานะพยายามทุมเทตั้งใจทํางานใหเสร็จลุลวงไปอยางดีที่สุด 

(ธงชัย สันติวงษ, 2531: 9) หากหนวยงานไหน ไมมีการสรางแรงจูงใจในการทํางานแลว ยอมไม

สามารถจะโนมนาวจิตใจผูปฏิบัติงาน ใหมีความรูผูกพันตอหนวยงาน ผลงานยอมตกตอเกิดความเบื่อ

หนายและทํางานอยางไมมีประสิทธิภาพ (กิติมา ปรีดีดิลก, 2529: 154-155) ดังนั้น ผูบริหารจึง
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จําเปนตองชักจูงใหคนในหนวยงานของตนทํางานอยางกระตือรือรนเต็มความสามารถใหแก หนวย

งานของตนมากข้ึน กิบสัน และคณะ (Gibson and et.al., 1973) ใหความเห็นเก่ียวกับความจําเปน

ที่ตองมแีรงจูงในวาตัวแปรตาง ๆ เชน ความรูความสามารถภูมิหลังของแตละบุคคล รวมทัง้ผลตอบแทน

ตาง ๆ มีสวนทําใหผลการปฏิบัติงานของแตละบุคคลมีความแตกตางกันแตสิ่งสําคัญท่ีชวยกระตุนให

บุคคลเพ่ิมความพยายามในการทํางานคือ แรงจูงใจ บุคคลที่ถูกจูงใจจะมีแนวทางการทํางานท่ีแนนอน 

ระดับการทํางานจะสม่ําเสมอ ซึ่งผลการปฏิบัติจะสูงกวาเมื่อไมมีการจูงใจ ดังนั้น ผูบริหารที่ตองการให

ผูปฏิบัติงานแสดงออกซึ่งพฤติกรรมท่ีดีกลาวคือ ปฏิบัติงานตามคําสั่ง ทํางานอยางขยันขันแข็ง และ

ทุมเทใหกับองคการอยางเต็มความสามารถ จึงจําเปนตองพยายามเขาใจถึงกลไกของพฤติกรรมของ

บุคคลและวิธีสรางแรงจูงใจ (Motivation) เพ่ือที่จะสามารถชักจูงกํากับ หรือผลักดันพฤติกรรมในการ

ทํางานใหดําเนินไปในทิศทางที่ตองการและมีประสิทธิภาพสูงสุด แรงจูงใจในการทํางานเปนสิ่งจํา    

เปนสําหรับผูบริหารทั้งนี้เพ่ือใหการทํางานภายในองคการเกิดประสิทธิภาพ และประสบความสําเร็จ

ตามเปาหมาย 

ดังนั้น สิ่งที่จะมาจูงใจบุคลากรในการทํางานไดนั้น จึงจําเปนตองทําใหบุคคลในทีม

มองเห็นความสําคัญของสิ่งที่จะจูงใจ ซึ่งแรงจูงใจท่ีหัวหนาหรือผูบริหารสามารถสรางใหเกิดแกบุคคล

ในทีมงาน ไดแก 

1. การประพฤติตนของหัวหนาทีมหรือผูบังคับบัญชา เชน ใหความสําคัญกับงาน

ของทีมเปดโอกาสใหทุกคนในทีมงานไดแสดงความความคิดเห็น สอนงานหรือสนับสนุนใหทุกคนใน

ทีมงาน มีความรูในงานอยางเพียงพอใหความเปนกันเองกับสมาชิกปฏิบัติตามหลักพรหมวิหาร 

2. การใหขวัญและกําลังใจ เชน การยกยองชมเชย และใหคําแนะนําดวยถอยคําที่

สุภาพ ใหเกียรติดวยการแนะนําผูรวมทีมในฐานะที่มีบทบาทสําคัญในทีมงานและใหอภัยในความ

ผิดพลาด 

3. การเอ้ืออํานวยความสะดวกในการทํางาน เชน การจัดสถานท่ีทํางานใหมี

ลักษณะ เหมาะสมกับการทํางาน และวัสดุครุภัณฑควรมีอยางเพียงพอรวมทั้งความคลองตัวดาน

การเงินเมื่อจําเปนสําหรับการดําเนินงาน 

4. การสงเสริมใหเห็นคุณคาของงานและการทํางานรวมกัน เชน ควรใหมีการระดม 

ความคิดเพื่อประเมินผลที่คาดวาจะไดรับจากการทํางานรวมกันและใหมีการวิเคราะหรวมกันถึง 

ความสําคัญของบทบาทหนาที่ที่แตละคนไดรับมอบหมาย ดังนั้น แรงจูงใจภายในจะเปนสิ่งกระตุนให

บุคคลในทีมทํางานอยางกระตือรือรนไดแตสิ่งจูงใจภายนอกจะไมมีความหมายเลยถาบุคคลขาด

แรงจูงใจภายใน 

2.1.5 ทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางาน 
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ทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางานสามารถแบงไดเปน 2 ประเภท ไดแก กลุมทฤษฎี

เนื้อหา (Content Theories) และกลุมทฤษฎีกระบวนการ (Process Theories) กลุมทฤษฎเีนื้อหา

ครอบคลุมทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ ทฤษฎีแรงจูงใจภายใน ทฤษฎีแรงจูงใจภายนอก และทฤษฎี

สองปจจัย กลุมทฤษฎีกระบวนการครอบคลุมทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย ทฤษฎีความคาดหวัง และ

ทฤษฎีความเปนธรรม รวมทั้งนําเสนอแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการทํางาน (อรพินทร ชูชม, 

2555) ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยขอนําเสนอแนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจที่สําคัญ ๆ ดังนี ้

กลุมทฤษฎีเนื้อหา (Content Theories) ทฤษฎีนี้อธิบายถึงความตองการหรือความ

ปรารถนาภายในของบุคคล ซึ่งกระตุนใหเกิดพฤติกรรม คือ ความตองการเฉพาะอยางหรือความ

ตองการภายในเปนสิ่งจูงใจและกํากับแนวทางการแสดงออกพฤติกรรมของบุคคล ทฤษฎีนี้พยายามหา

คําตอบวา มีปจจัยใดบางท่ีเปนปจจัยภายในบุคคลหรือสิ่งจูงใจที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมมนุษย 

(อรพินทร ชูชม, 2555) ในงานวิจัยนี้ผูวิจัยจะกลาวถึงทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ และทฤษฏีสอง

ปจจัย ดังนี้ 

ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ (Needs Hierarchy Theory) ของ Maslow (1970) 

ซึ่งเปนผูกอตั้งจิตวิทยาทางดานมนุษยนิยม ไดพัฒนาทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของแรงจูงใจ โดย

ความตองการของมนุษยถูกจัดลําดับขั้นความสําคญั มนุษยมีความตองการอยูตลอดเวลาในสิ่งท่ียังไมมี

และเม่ือความตองการไดรับการตอบสนองแลว จะไมเปนสิ่งจูงใจสําหรับพฤติกรรมของบุคคลตอไป

ความตองการใหมที่ยังไมไดรับการตอบสนองจะเปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรม เมื่อความตองการระดับต่ํา

ไดรับการตอบสนองแลว บุคคลจะมีความตองการในระดับสูงตอไป (อรพินทร ชูชม, 2555) ทฤษฎี

ลําดับขั้นตอนของความตองการ ความตองการของมนุษยมีทั้งหมด 5 ข้ัน เรียงลําดับจากขั้นต่ําสุดไป

ยังข้ันสูงสุด คือ  

1. ความตองการทางรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการ ข้ัน

พ้ืนฐานของมนุษยเพ่ือความอยูรอด เชน อาหาร เครื่องนุงหมท่ีอยูอาศัย ยา รักษาโรค อากาศ น้ําดื่ม 

การพักผอน  เปนตน 

2. ความตองการความปลอดภัยและมั่นคง (Security or safety needs) เมื่อ

มนุษยสามารถตอบสนองความตองการทางรางกายไดแลว มนุษยก็จะเพ่ิมความตองการในระดับที่

สูงขึ้นตอไป เชน ความตองการความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน ความตองการความมั่นคงในชีวิต

และหนาที่การงาน 

3. ความตองการความผูกพันหรือการยอมรับ (ความตองการทางสังคม) (Affiliation 

or Acceptance Needs) เปนความตองการที่จะเปนสวนหนึ่งของสังคม เปนธรรมชาติอยางหนึ่งของ

มนุษยเชน ความตองการใหและไดรับซึ่งความรัก ความตองการเปนสวนหนึ่งของหมูคณะ ความ

ตองการไดรับการยอมรับ ความตองการไดรับความชื่นชมจากผูอ่ืน เปนตน 
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4. ความตองการการยกยอง (Esteem Needs) หรือ ความภาคภูมิใจในตนเอง เปน

ความตองการการไดรับการยกยอง นับถือ และสถานะจากสังคม เชน ความตองการไดรับความเคารพ

นับถือ ความตองการมีความรูความสามารถ เปนตน 

5. ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Self-actualization) เปนความตองการสูงสุด

ของแตละบุคคล เชน ความตองการที่จะทําทุกสิ่งทุกอยางไดสําเร็จ ความตองการทําทุกอยางเพื่อ

ตอบสนองความตองการของตนเอง เปนตน 

 

2.2 แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

2.2.1 ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

โดยท่ัวไปแลว ประสิทธิภาพ (efficiency) ในการปฏิบัติงานมักจะแยกไมออกกับ 

ประสิทธิผล (effectiveness) ในการปฏิบัติงานเพราะการปฏิบัติงานนั้นจะมีประสิทธิภาพไมได ถา

หากวาการปฏิบัติงานนั้นไมมีประสิทธิผล ซึ่งหมายความวาการปฏิบัติงานจะไมบรรลุเปาหมายหรือ

วัตถุประสงคที่ไดกําหนดไว แตในขณะเดียวกันการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผลก็ไมจําเปนวาการ

ปฏิบัติงานนั้นจะตองมีประสิทธิภาพเสมอไป เพราะวา ความหมายโดยตรงของประสิทธิภาพนั้นมีผู

กลาวไวหลายทานดวยกัน ดังนี ้

คฑาวุธ พรหมายน (2545: 9) ไดใหความหมายของคําวา ประสิทธิภาพในการ

บริหารงานดานทางธุรกิจ ในความหมายอยางแคบวาหมายถึง การลดตนทุนในการผลิต และ

ความหมายอยางกวาง หมายถึงคุณภาพของการมีประสิทธิผล (quality of effectiveness) และ

ความสามารถใน การผลิต (competence and capability) และ ในการดําเนินงานทางดานธุรกิจที่

จะถือวามี ประสิทธิภาพสูงสุด ก็เพ่ือสามารถผลิตสินคา หรือบริการในปริมาณและคุณภาพที่ตอง การ

ที่เหมาะสมและตนทุนนอยที่สุดเพื่อคํานึงถึงสถานการณและขอผูกพันดานการ เงินที่ มีอยู ดังนั้น

แนวความคิดของคําวาประสิทธิภาพในดานธุรกิจมีองคประกอบ 5 ประการ คือ ตนทุน (cost) 

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

สถิต คําลาเลี้ยง (2544: 13) ไดใหทรรศนะเก่ียวกับประสิทธิภาพ (efficiency) 

หมายถึง ผลการปฏิบัติงานที่กอใหเกิดความพึงพอใจแก มวลมนุษย และไดรบัผลกําไรจากการ

ปฏิบัติงานนั้น (human satisfaction and benefit produced) ซึ่งความพึงพอใจ หมายถึง ความพึง

พอใจในการบริการใหกับประชาชน โดย พิจารณาจาก 

1. การใหบริการอยางเทาเทียม (equitable service) 

2. การใหบริการอยางรวดเร็วและทันเวลา (timely service) 

3. การใหบริการอยางเพียงพอ (ample service) 

4. การใหบริการอยางกาวหนา (progression service) 
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สถิต คําลาเลี้ยง (2544: 13) ไดใหทรรศนะเก่ียวกับประสิทธิภาพไววา กลาวคือ ถา

จะพิจารณาวางานใดจะมีประสิทธิภาพสูงสุดนั้นใหดูความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขา (input) กับ

ผลผลิต (output) ที่ไดรับเพราะฉะนั้นตามทรรศนะนี้จึงหมายถึง ผลผลิตลบดวยปจจัยนําเขาและถา

เปนการบริหารราชการองคกรของรัฐก็บวกความพึงพอใจของผูรับบริการ (satisfaction) เขาไปดวย

ซึ่งอาจเขียนเปน สูตรไดดังนี ้

E = (O-I)+ S 

E = Efficiency คอื ประสิทธิภาพของงาน 

0 = Output   คือ ผลผลิตหรืองานที่ไดรับออกมา 

I = Input   คอื ปจจัยนําเขาหรือทรัพยากร 

S = Satisfaction คือ ความพึงพอใจของผูรับบริการ 

รพี แกวเจริญ และฑิตยา สุวรรณะชฎ (2510: 5) ไดอธิบายความหมายของ คําวา 

ประสิทธิภาพ หมายถึง ความคลองแคลวในการปฏิบัติงานใหสําเร็จซึ่งไมไดกลาว ถึงปจจัยนําเขาหรอ

ความพึงพอใจ 

ทิพาวสี เมฆสวรรค (2538: 2) ชี้ ให เห็นวาประสิทธิภาพในระบบราชการมี 

ความหมายรวมถึงผลิตภาพ และประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพเปนสิ่งที่วัดไดหลายมิติ ตามแต

วัตถุประสงคที่ตองการพิจารณา คือ 

1. ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจายหรือตนทุนของการผลิต (input) ไดแก การใช

ทรัพยากรการบริหาร คือ คน เงิน วัสดุ เทคโนโลยี ท่ีมีอยางประหยัด คุมคา และ เกิดการสูญเสียนอย

ที่สุด 

2. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการการบริหาร (process) ไดแก การทํางาน ที่

ถูกดองไดมาตรฐาน รวดเร็ว และใชเทคโนโลยีท่ีสะดวกกวาเดิม 

3. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ ไดแก การทํางานที่มีคุณภาพเกิด 

ประโยชนตอสังคม เกิดผลกําไร ทันเวลา ผูปฏิบัติงานมีจิตสํานึกที่ดีตอการทํางานและ บริการเปนท่ี

พอใจของลูกคา หรือผูมารับบริการ 

ธานินทร สุทธิกุญชร (2543: 10) ไดเสนอแนวคิดในการปรับปรุงประสิทธิภาพการ

บริหารงานภาครัฐโดยศึกษาการปรับปรุงระบบ ราชการของตางประเทศที่ไดรับการยอมรับวาประสบ

ความสําเร็จไดดังนี ้

1. ตองกําหนดแนวทางและเปาหมายของการเปลี่ยนแปลงที่ชัดเจน หมายถึง การ

ทํางานที่มีประสิทธิผลยึดถือผลสําเร็จหรือผลสัมฤทธิ์ของงาน (results) เปนหลักในการดําเนินงานโดย

มุงที่ผลลัพธ (outcome) โดยมีการประเมินผล และวัดผลสําเร็จของงานอยางเปนรูปธรรมสามารถ

ตอบสนองและสรางความพึงพอใจแกลูกคาผูมารับบริการ ปรับปรุงโครงสรางและระบบงานเพ่ือยุบ
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เลิกงานที่ซ้ําซอน โดยสรางสรรคกระบวนการทํางานใหม ลดขนาดกําลังคน เพื่อลดคาใชจายของ

องคกรดานบุคลากร มีการกระจายอํานาจการดัดสินใจจากระดับบนสูระดับเจาหนาที่ 

2. ระบบการบริหารงานที่จะยึดผลสําเร็จของงาน และผลลัพธขององคการเปนหลัก

สําคัญในการดําเนินการรวมทั้งใชมาตรการจูงใจและใหรางวัลตอบแทนแกองคกรท่ีประสบ

ความสําเร็จ 

ธงชัย สันติวงษ (2526: 198) นิยามวาประสิทธิภาพ หมายถึงกิจกรรมทางดานการ

บริหารบุคคลที่ไดเกี่ยวของกับวิธีการ ซึ่งหนวยงานพยายามกําหนดใหทราบแนชัดวาพนักงานของตน

สามารถปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพมากนอยเพียงใด 

คฑาวุธ พรหมายน (2545: 14) ไดกลาวถึง แนวคิดของ Harring Emerson ที่เสนอ

แนวความคิดเก่ียวกับหลักการทํางานใหมี ประสิทธิภาพในหนังสือ "The Twelve Principles of 

Efficiency" ซึ่งไดรับการยกยอง และกลาวขานกันมาก หลัก 12 ประการมีดังนี ้

1. ทําความเขาใจและกําหนดแนวคิดในการทํางานใหกระจาง 

2. ใชหลักสามัญสํานึกในการพิจารณาความนาจะเปนไปไดของงาน 

3. คําปรึกษาแนะนําตองสมบูรณและถูกตอง 

4. รักษาระเบียบวินัยในการทํางาน 

5. ปฏิบัติงานดวยความยุติธรรม 

6. การทํางานตองเชื่อถือไดมีความฉับพลัน มีสมรรถภาพและมีการลงทะเบียน ไว

เปนหลักฐาน 

7. งานควรมีลักษณะแจงใหทราบถึงการดําเนินงานอยางทั่วถึง 

8. งานเสร็จทันเวลา 

9. ผลงานไดมาตรฐาน 

10. การดําเนินงานสามารถยึดเปนมาตรฐานได 

11. กําหนดมาตรฐานท่ีสามารถใชเปนเครื่องมือในการแกสอนงานได 

12. ใหบําเหน็จแกงานที่ด ี

นอกจากนี้ยังมีแนวความคิดที่เก่ียวของกับปจจัยในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ

หรือปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานนั้น และมีนักทฤษฎีหลายทานไดศึกษาและสรุป เปนปจจัยสําคัญ ๆ 

ที่นาสนใจดังตอไปนี ้

คฑาวุธ พรหมายน (2545: 12) ไดเสนอตัวแบบจําลองเกี่ยวกับประสิทธิภาพของ

องคกร (model of organization efficiency) โดยกลาววาประสิทธิภาพขององคการนอกจากจะ

พิจารณาถึง ทรัพยากร เชน คน เงิน วัสดุ ที่เปนปจจัยนําเขา และผลผลิตขององคการ คือ การบรรลุ
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เปาหมายแลวองคการในฐานะที่เปนองคกรในระบบเปด (open system) ยังมีปจจัย ประกอบอีกดัง

แบบจําลองในรูปสมมติฐานซึ่งสามารถสรุปไดดงัน้ี 

1. หากสภาพแวดลอมในการทํางานขององคการนั้น มีความซ้ําซอนตํ่า (low task 

environment complexity) หรือมีความแนนอน (certain) มีการกําหนดระเบียบ ปฏิบัติในการ

ทํางานขององคการอยางละเอียดถี่ถวนแลว แนชัดวาจะนําไปสูความมีประสิทธิภาพขององคการ

มากกวา องคการที่มีสภาพแวดลอมในการทํางานยุงยาก และ ซับซอนสูง (high task environment 

complexity) หรือมีความไมแนนอน (uncertain) 

2. การกําหนดระเบียบปฏิบัติชัดเจนเพ่ือเพิ่มผลการทํางานท่ีมองเห็นไดมีผลทํา ให

ประสิทธิภาพมากขึ้นดวย 

3. ผลการทํางานท่ีมองเห็นไดสัมพันธในทางบวกกับประสิทธิภาพ 

4. หากพิจารณาควบคูกันไปจะปรากฏวาการกําหนดระเบียบปฏิบัติอยางชัดเจน 

และผลการทํางานที่สามารถมองเห็นไดจะมีความสัมพันธมากขึ้นตอประสิทธิภาพมาก กวาตัวแปรแต

ละตัวตามลําพัง 

เบ็คเกอร และนิวเฮาเซอร ยังเชื่ออีกวาการสามารถมองเห็นผลการทํางานของ 

องคกรได (visibility consequences) และมีความสัมพันธของประสิทธิภาพขององคกร เพราะ

องคกรสามารถทดลองและเลือกระเบียบการปฏิบัติไดซึ่งระเบียบการปฏิบัติและ ผลการปฏิบัติงานจะ

มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

แคทซ และคาฮน (Katz & Kahn 1978: 232-240) ซึ่งเปนนักทฤษฎีที่ศกึษา องคกร

ระบบเปด (open system) เชนกันก็ไดศึกษาในเรื่องปจจัยที่สําคัญตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ซึ่งเขากลาววาประสิทธิภาพ คอื สวนประกอบที่สําคัญของ ประสิทธิผล ประสิทธิภาพขององคการ ถา

จะวัดจากปจจัยนําเขาเปรียบเทียบกับผลผลิต ที่ได จะทําใหการวัดประสิทธิภาพคลาดเคลื่อนจาก

ความเปนจริงขององคกร หมายถึง การบรรลุเปาหมาย (goal-attainment) ขององคกรในการบรรลุ

เปาหมายขององคกร ปจจัยตาง ๆ คือ การฝกอบรม ประสบการณความผูกพัน ยังมีความสําคัญตอ

ประสิทธิภาพในองคกรดวย 

คฑาวุธ พรหมายน (2545: 15-16) ไดเสนอวา การปฏิบัติงานของแตละคนจะถูก

กําหนดโดย 3 สวน ดังนี ้

1. คุณลักษณะเฉพาะสวนบุคคล (individual attributes) แบงออกเปน 3 กลุมดังนี ้

1.1 demographic characteristics เปนลักษณะที่เก่ียวกับ เพศ อายุ เชื้อชาติ

เผาพันธุ 

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 ความถนัดและความชํานาญของบุคคลซึ่งคุณลักษณะเหลานี้จะไดมาจากการศึกษา

อบรม และสั่งสมประสบการณ 
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1.3 psychological characteristics เปนคุณลักษณะทางดานจิตวิทยา ซึ่ง

ไดแก ทัศนคต ิคานิยม การรับในเรื่องตาง ๆ รวมทั้งบุคลิกภาพของแตละบุคคลดวย 

2. ระดับความพยายามในการทํางาน (work effort) จะเกิดขึ้นจากการมีแรงจูงใจ

ในการทํางาน ไดแก ความตองการ แรงผลักดันอารมณความรูสึก ความสนใจ ความ ตั้งใจ เพราะวา

คนที่มีแรงจูงใจในการทํางานสูงจะมีความพยายามที่จะอุทิศกําลังกายและกําลังใจใหแกการทํางาน

มากกวาผูที่แรงจูงใจในการทํางานตํ่า 

3. แรงสนับสนุนจากองคการหรือหนวยงาน (organization support) ซึ่งไดแก 

คาตอบแทน ความยุติธรรม การติดตอสื่อสาร และวิธีการที่จะมอบหมายงานซึ่งมีผลตอกําลังใจ

ผูปฏิบัติงาน 

สรุปไดวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของแตละบุคคลเกิดจากสภาพภมูิหลัง ของ

แตละคนที่ไมเหมือนกัน สภาพรางกายจิตใจ การศึกษา ความรูความสามารถ ความ ถนัดตาง ๆ โดยมี

ปจจัยสนับสนุนใหเกิดความแตกตางจากการประเมินของผูบังคับบัญชาแลวใหคะแนนออกมาใน

ระดับตํ่า ปานกลาง และระดับสูง ซึ่งมีผลตอการปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานใหขาราชการผูนั้นมี

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่มากขึ้นเรื่อย ๆ 

สถิต คําลาเลี้ยง (2544: 18-19) ไดกลาวถึง ปจจัยที่จะกอใหเกิดประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานวาประกอบดวยปจจัยหลัก 3 ปจจัยดวยกัน คือ 

1. ปจจัยสวนบุคคลไดแก 

1.1 เพศ 

1.2 จํานวนสมาชิกในครอบครัว 

1.3 อายุ 

1.4 ระยะเวลาในการทํางาน 

1.5 สติปญญา 

1.6 ระดับการศกึษา 

1.7 บุคลิกภาพ 

2. ปจจัยที่ไดรับมาจากงาน ไดแก 

2.1 ชนิดของงาน 

2.2 ทักษะความชํานาญ 

2.3 สถานภาพทางอาชีพ 

2.4 สถานภาพทางภูมิศาสตร 

2.5 ขนาดของธุรกิจ 
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3. ปจจัยที่ควบคุมไดโดยฝายบริหาร 

3.1 ความมั่นคง 

3.2 รายได 

3.3 สวัสดิการ 

3.4 โอกาสกาวหนาในงาน 

3.5 สภาพการทํางาน 

3.6 ผูรวมงาน 

3.7 ความรับผิดชอบ 

3.8 การจัดการ 

สมพงษ เกษมสิน (2519: 271-273) ไดพูดถงึปจจัยที่มีอิทธิพลตอบุคคลในการ

ปฏิบัติงานวามีปจจัยหลายประการที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของแตละบุคคลซึ่งไดแก 

1. กิจกรรมในงานและนอกงาน 

2. การรบัสถานการณ 

3. ระดับความปรารถนา 

4. กลุมอางอิง 

5. เพศ 

6. ภูมิหลังทางวัฒนธรรม 

7. การศึกษา 

8. ประสบการณ 

9. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

2.2.2 ปจจัยในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ 

ปจจัยสําคัญในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพนั้น สมยศ นาวีการ (2544: 14) 

กลาววามีปจจัย 7 ประการที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในองคการ คือ 

1. กลยุทธ (strategy) คือ กลยุทธเก่ียวกับการกําหนดภารกิจ การพิจารณาจุดออน 

ชุดแข็งภายในองคการ โอกาสและอุปสรรคภายนอก 

2. โครงสราง (structures) โครงสรางขององคการที่เหมาะสมจะชวยในการปฏิบัติงาน 

3. ระบบ (systems) ระบบขององคการที่จะบรรลุเปาหมาย 

4. แบบ (styles) แบบของการบริหารเพ่ือบรรลุเปาหมายขององคการ 

5. บุคลากร (staff) ผูรวมองคการ 

6. ความสามารถ (skill) 

7. คานิยม (shared values) คานิยมรวมของคนในองคการ 
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2.2.3 ทีมงานท่ีประสิทธิภาพ 

ทีมงานหรือกลุมทํางานที่มีประสิทธิภาพจะตองมีความรูสึกที่ดีตอกันและกันในหมู

สมาชิกและผูที่เปนหัวหนาตองตระหนักวาปญหาสวนใหญเกิดจากสภาพแวดลอม และความสัมพันธ

ระหวางบุคคล ดังนั้น ทีมงานที่มีประสิทธิภาพตองมีเงื่อนไขที่สําคัญ คือ (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 

2544: 108) 

1) ความรับผิดชอบและความผูกพัน โดยความผูกพันตอองคการเปนความผูกพันใน 

3 ลักษณะ คือ 

1.1) ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกในองคการ 

1.2) มีความตั้งใจและความพรอมที่จะใชความพยายามที่มีอยูเพ่ือองคการ 

1.3) มีความเชื่อและยอมรับในคุณคาและเปาหมายขององคการ 

2) ความจําเปนที่จะตองพัฒนาความเขาใจในความสัมพันธระหวางบุคคล เนื่องจาก

บุคคลเกิดความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญ มีคุณคาและมีการแลกเปลี่ยน ความคิดแบบริเริ่ม

สรางสรรคกับความกาวหนาใหองคการ 

3) ความจําเปนตองพัฒนาทักษะ ความสามารถของสมาชิกใหสมาชิกมีความรูและ

ความชํานาญงาน ตลอดจนเทคนิคการทํางานรวมกับผูอ่ืน 

4) มีสิ่งอํานวยความสะดวกใหกับทีมงาน รวมทั้งการมีที่ปรึกษาเปนบุคคลที่สาม ซึ่ง

ทําหนาที่เปนผูรวบรวมขอมูล เพ่ือพัฒนาการทํางาน ใหขาวสารยอนกลับ แกไข ปญหาความขัดแยง

และการไกลเกลี่ย 

 

2.2.4 แนวคิดเรื่องปจจัยมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

สําหรับแนวคิดเรื่องปจจัยที่สําคัญในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพหรือปจจัย ที่มี

ผลตอการปฏิบัติงาน นั้น มีนักทฤษฎีหลายทานไดทําการศึกษาและสรุปเปนปจจัย สําคัญๆ ที่นาสนใจ

ดังนี้ 

โสฬส ปญจะวิสุทธ (2541: 40) ไดเสนอ ตัวแบบจําลองเก่ียวกับประสิทธิภาพของ

องคกร (Model of Organization Efficiency) โดยกลาววา ประสิทธิภาพขององคกรนอกจากจะ

พิจารณาถึงทรัพยากร เชน คน เงิน วัสดุ ท่ีเปนปจจัยนําเขา และผลิตผลขององคกร คือการบรรลุ

เปาหมายแลวองคกรในฐานะที่ เปนองคกรในระบบเปด (Open System) ยังมีปจจัยประกอบอีกดง

แบบจําลองในรูป สมมติฐานซึ่งสามารถสรุปไดดงันี ้

1. หากสภาพแวดลอมในการทํางานขององคกรความซับซอนต่ํา (Low Task 

Environment Complexity) หรือมีความแนนอน (Certainly) มีการกําหนดระเบียบปฏิบัติ ในการ

ทํางานขององคกรอยางละเอียดถี่ถวน แนชัดจะนําไปสูความมีประสิทธิภาพของ องคกรมากกวา
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องคกรที่มีสภาพแวดลอมในการทํางานยุงยากซับซอนสูง (High- Task Environment Complexity) 

หรือมีความไมแนนอน (Uncertainly) 

2. การกําหนดระเบียบปฏิบัติชัดเจนเพ่ือเพิ่มผลการทํางานท่ีมองเห็นไดมีผลทํา ให

ประสิทธิภาพมากขึ้นดวย 

3. ผลการทํางานท่ีมองเห็นไดสัมพันธในทางบวกกับประสิทธิภาพ 

4. หากพิจารณาควบคูกันจะปรากฏวา การกําหนดระเบียบปฏิบัติอยางชัดเจน และ

ผลของการทํางานที่มองเห็นได มีความสัมพันธมากขึ้นตอประสิทธิภาพมากกวาตัว แปรแตละตัว ตาม

ลําพัง 

Becker ยังเชื่ออีกวา การสามารถมองเห็นผลการทํางานขององคกรได (Visibilitiy 

Consequences) มีความสัมพันธของประสิทธิภาพขององคกร เพราะองคกรสามารถ ทดลองและ

เลือกระเบียบปฏิบัติได ระเบียบปฏิบัติ และผลการปฏิบัติงานมีอิทธิพลตอ ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน 

ควรคิด ชโลธรรังษี (2542) ซึ่งเปนนักทฤษฎีที่ ศึกษาองคกรระบบเปด (Open 

System) เชนกันก็ไดศึกษาในเรื่องปจจัยที่สําคัญตอประ สิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เขากลาววา 

ประสิทธิภาพ คือสวนประกอบที่สําคัญของประสิทธิผล ประสิทธิภาพขององคกรนั้น ถาจะวัดจาก

ปจจัยนําเขาเปรียบเทียบกับผลผลิตที่ ไดนั้น จะทําใหการวัคประสิทธิภาพคลาดเคลื่อน จากความเปน

จริงขององคกร หมายถึง 

การบรรลุเปาหมาย (Goal Attainment) ขององคกรในการบรรลุเปาหมายของ

องคกรนั้น ปจจัยตาง ๆ คือ การฝกอบรม ประสบการณ ความผูกพัน ยังมีความสําคัญตอประสิทธิ 

ภาพในองคกรดวย 

โสฬส ปญจะวิสุทธิ์ (2541) ไดศึกษาการบริหารงานในแบบวิทยาศาสตรโดยได

นําเอาการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร และความสัมพันธ ระหวางผูปฏิบัติงานมาศึกษารวมกันเพื่อให

ไดปจจัยสําคัญที่จะทําใหบุคคลปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้นเขาจึงไดศึกษาวิจัยถึงทัศคติ

ของบุคคลท่ีพอใจ ในการทํางาน และไมพอใจในการทํางานพบวา บุคคลท่ีพอใจในการทํางานนั้น

ประกอบ ดวยปจจัยดังนี ้

1. การที่สามารถทํางานไดบรรลุผลสําเร็จ 

2. การที่ไดรับการยกยองนับถือเม่ือทํางานสําเร็จ 

3. ลักษณะเนื้อหาของงานเปนสิ่งที่นาสนใจ 

4. การที่ไดมีความรับผิดชอบมากขึ้น 

5. ความกาวหนาในการทํางาน 

6. การที่ไดรับโอกาสพัฒนาความรูและความสามรถในการทํางาน 
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สวนปจจัยที่เก่ียวกับสิ่งแวดลอมของงานที่เปนสวนที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจ 

ประกอบดวยปจจัย ดังนี้ คือ 

1. นโยบายและการบริหารองคกร (Policy and Administration) 

2. การควบคุมการบังคับบัญชา (Supervision) 

3. สภาพการทํางาน (Work Conditions) 

4. ความสัมพันธระหวางบุคคลทุกระดับในหนวยงาน (Relation with Pee and 

Subordinate) 

5. คาตอบแทน (Salary) 

6. สถานภาพ (Status) 

7. การกระทบกระเทือนตอชีวิตสวนตัว (Personal Life) 

8. ความปลอดภัย (Security) 

นักวิชาการที่ไดทําการศึกษาแนวคิดเก่ียวกับปจจัยที่มีอิทธิพล ตอประสิทธิภาพ ใน

การบริหารงานที่สําคัญ ซึ่งไดกลาวเพ่ิมเติมถึงหลักการทํางานที่มีประสิทธิภาพ คอื 

สมพงศ เกษมสิน (2521, 30) ไดกลาวถึงแนวคิดของ Haning Emerson ที่เสนอ 

แนวความคิดเก่ียวกับหลักการทํางานใหมีประสิทธิภาพในหนังสือ "The Twelve Principles of 

Efficiency" ซึ่งไดรับการยกยองและกลาวขานกันมาก หลัก 12 ประการมี ดังนี้คือ 

1. ทําความเขาใจและกําหนดแนวความคิดในการทํางานใหกระจาง 

2. ใชหลักสามัญสํานึกในการพิจารณาความนาจะเปนไปไดของงาน 

3. คําปรึกษาแนะนําตองสมบูรณและถูกตอง 

4. รักษาระเบียบวินัยในการทํางาน 

5. ปฏิบัติงานดวยความยุติธรรม 

6. การทํางานตองเชื่อถือได มีความฉับพลัน มีสมรรถภาพและมีการลงทะเบียน ไว

เปนหลักฐาน 

7. งานควรมีลักษณะแจงใหทราบถึงการดําเนินงานอยางทั่งถึง 

8. งานเสร็จทันเวลา 

9. ผลงานไดมาตรฐาน 

10. การดําเนินงานสามารถยึดเปนมาตรฐานได 

11. กําหนดมาตรฐานที่สามารถใชเปนเครื่องมือในการแกสอนงานได 

12. ใหบําเหน็จรางวัลแกงานที่ดี 
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สมยศ นาวีการ (2529, 6) กลาวถึงแนวความคิดของ (Thomas J. Peters) ซึ่งเสนอ

ปจจัย 7 ประการ (7-S) ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในองคกร คือ 

1. กลยุทธ (Strategy) กลยุทธเก่ียวกับการกําหนดภารกิจ การพิจารณาจุดออน 

และจุดแข็งภายในองคกร โอกาสและอุปสรรคภายนอก 

2. โครงสราง (Structure) โครงสรางขององคกรที่ เหมาะสมจะชวยในการ

ปฏิบัติงาน 

3. ระบบ (Systems) ระบบขององคกรที่จะบรรลุเปาหมาย 

4. แบบ (Styles) แบบของการบริหารของผูบริหารเพ่ือบรรลุเปาหมายขององคกร 

5. บุคลากร (Staff) ผูรวมองคกร 

6. ความสามารถ (Skill) 

7. คานิยม (Shared Values) คานิยมรวมของคนในองคกร 

2.2.5 ทัศนคติในการทํางานกับประสิทธิภาพ 

ทัศนคติเปนสิ่งที่เกิดจากการเรียนรู เปนความคิดเห็นที่เกิดจากอารมณและความรู 

สึกที่ตอบสนองสิ่งเราจากภายนอกในสถานการณท่ีแตกตางกันไป ซึ่งแสดงออกมาเปน พฤติกรรมของ

บุคคลนั้นๆ วาพอใจหรือไมพอใจกับสิ่งท่ีเกิดขึ้น มีนักวิชาการไดใหความหมายของทัศนคติ ดังนี้ 

กาญจนา คําสุวรรณ และ นิตยา เสารมณี (2521 อางถึงใน มาลัยแกว รังษีสุริยันต 

2542: 16) กลาววา ทัศนคติเปนปฏิกิริยาโตตอบที่คนเรามีอยูตอสิ่งเราทางสังคม ปฏิกิริยา โตตอบท่ี

เราไดเรียนเมาจะมีลักษณะสิคําหรือประเมินผลสิ่งนั้นๆ 

สุพิณ เกชาคุปต (2530: 65) กลาววา ทัศนคติหมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอ

สิ่งหนึ่งสิ่งใด และความรูสึกนี้จะกระทบตอการแสดงพฤติกรรมของบุคคลนั้น เพราะ เปนที่ชี้ใหเห็นถึง

ทาทีหรือความโนมเอียงในการประพฤติปฏิบัติของตน 

เสนาะ ติเยาว (2532: 338-339) กลาววา ทัศนคติเปนสภาพของจิตใจที่พรอมจะ 

ตอบสนองสิ่งเราภายนอก เปนความรูสึกหรือความเขาใจของแตละคน ที่แสดงออกวา ชอบ หรือไม

ชอบตอบุคคล สิ่งของหรือสถานการณนั้นๆ 

เคนเลอร (Kendler 1974: 572) ใหความหมายวา ทัศคติ เปนความพรอมของ

บุคคล ที่จะแสดงพฤติกรรมตอบสนองตอสิ่งเราในสังคมรอบตัวหรือแนวโนมที่จะแสดง พฤติกรรม

ในทางสนับสนุน หรือตอตานแนวคิด สถาบัน บุคคล หรือสถานการณบาง อยาง 

เลการด (Hilgard 1957: 214) ใหคําจํากัดความวา ทัศนคติ คือความรูสึกครั้งแรกที่ 

มีตอสิ่งใดสิ่งหนึ่ง แนวคิดหรือสถานการณใดในทางเขาหรือหนีออกหางและเปนความ พรอมที่จะ

ตอบสนองในครั้งตอๆ ไป 
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พิชเบียน (Fishbien 1967: 257) ใหความหมายของทัศนคติไววา ทัศนคติ คือ ความ

โนมเอียงซึ่งเกิดจากการเรียนรูที่จะแสดงตอบตอสิ่งใดสิ่งหนึ่งในการสนับสนุน หรือไมสนับสนุน 

ทัศนคติเกิดข้ึนกอนพฤติกรรม และเปนเครื่องกําหนดพฤติกรรมบุคคล 

อัลพอท (Alport 1935: 810) ใหความหมายทัศนคติไววา ทัศนคติ หมายถึงสภาวะ 

ของความพรอมทางจิต ซึ่งเกิดจากประสบการณ สภาวะความพรอมทางจิตนี้ จะกําหนด ทิศทางการ

ตอบสนองของบุคคล ตอบุคคล ตอสิ่งของ หรือสถานการณท่ีเก่ียวของ 

เทพพนม เมืองแมน และ สวิง สุวรรณ (2529: 3) กลาววา ทัศนคติ เปนสภาพความ

พรอมทางจิตใจของบุคคลที่เปนผลรวมของความคิดเห็น ความเชื่อของบุคคลที่ถูก กระตุนดวยอารมณ 

ความรูสึก และทําใหบุคคลพรอมที่จะกระทําสิ่งหนึ่งสิ่งใด หรือเปน ตัวกําหนดแนวโนมของบุคคลใน

การที่จะมีปฏิกิริยาตอบสนองในลักษณะที่ชอบหรือไม ขอบตอสิ่งนั้น 

กมลรัตน หลาสุวงษ (2542: 239-242) ไดกลาวถึง ทัศนคติ ไววา 

1. เปนสิ่งท่ีเกิดจากการเรียนรู หรือการไดรับประสบการณ มิใชเปนสิ่งที่ไดรับ มา

แตกําเนิด 

2. เปนสิ่งชี้แนวทางในการแสดงพฤติกรรมกลาวถึง ถามีทัศนคตท่ีิดี ก็จะมี แนวโนม

ที่จะเขาหาพฤติกรรมนั้น ตรงกันขามถามีทัศนคติไมดี ก็จะมีแนวโนมไมเขา หาโดยการถอยหรือ

ตอตานการแสดงพฤติกรรมนั้น ๆ 

3. สามารถถายทอดจากบุคคลหนึ่งไปสูอีกบุคคลหนึ่งได 

4. เปนสิ่งท่ีสามารถเปลี่ยนแปลงได เนื่องจากทัศนคติ เปนสิ่งที่ไดมาจากการ เรียนรู

หรือประสบการณของแตละบุคคล ถาการเรียนรูประสบการณนั้นเปลี่ยนแปลงไป ทัศนคติก็จะ

เปลี่ยนแปลงไปดวย 

นวลศิริ เปาโรหิตย (2535: 13) กลาววา ทัศนคติ หมายถึง ความรูสึกที่จะตอบโต 

ออกไป ซึ่งเปนผลมาจาก ผลรวมของความเขาใจ ความรูสึก แนวโนมในการตอบโตของเราตอบุคคล 

วัตถุ หรือ เรื่องทั้งปวง 

เชียรศิริ วิวิธสิริ (2527: 26) กลาวา ทัศนคติ คือ ความเห็นตอสิ่งตาง ๆ รอบตัว มุง

เฉพาะในดานความรูสึกชอบหรือไมชอบ เห็นดวยหรือไมตอสิ่งตางๆ หรือทัศนคต ิคือสภาพจิตใจ หรือ 

ความรูสึก หรือ ความคิดเห็นที่มีตอสิ่งหนึ่งสิ่งใด พฤติกรรมอยางหนึ่งอยางใดตอบุคคลหรือกลุมบุคคล 

อาจเปนไปไดท้ังทางบวก หรือ ทางลบ เชนความ ศรัทธา ความนิยม ไมนิยม ความหวังสี ไมหวังสี เปน

ตน หรืออาจจะแสดงออก เปนการ กระทํา อันเกิดจากทัศนคติที่มีอยูนั้น 

สุนีย ธีรดากร (2542: 147) กลาววา ทัศนคติ หมายถึง เปนสภาพจิตใจที่เกิดจาก 

ประสบการณ อันทําใหบุคคลมีทาทีตอสิ่งใดสิ่งหนึ่งในลักษณะใดลักษณะหนึ่งอาจจะ แสดงทาทีในทาง

ที่พอใจ เห็นดวย หรือไมพอใจ ไมเห็นดวยก็ได 
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ชม ภูมิภาค (2523: 106-107) กลาววา ทัศนคติ คือ วิถีทางที่บุคคลเกิดความรูสึก 

ตอบางสิ่งบางอยาง ซึ่งอาจจะเปนบุคคล สิ่งของ สถานการณ นโยบาย หรือ อื่น ๆ อาจจะ เปนไดท้ัง

นามธรรมและรูปธรรม ดังนั้น วัตถุแหงทัศนคติอาจเปนอะไรก็ไดท่ีรบัรูหรือ คดิถึง 

ประภาเพ็ญ สุวรรณ (2520: 3) ไดใหความหมายของ ทัศนคติ ไววาความเอนเอียง 

หรือความจงใจที่จะตอบสนองตอสิ่งใดก็ตาม ทั้งทางบวกและทางลบ 

สวัสดิ์ สุคนธรังษี (2517: 11) กลาวถึงทัศนคติไววา ทัศนคติ คือ ความรูสึกของ 

บุคคลท่ีมีตอโลกและสภาวะแวดลอมที่ตนอาศัยอยู ทัศนคติเกิดจากการท่ีบุคคลมีความสัมพันธกับ

บุคคลอ่ืน และสิ่งตาง ๆ ในสังคม ชีวิต ครอบครัว การศึกษาในโรงเรียนชวย ปูพ้ืนฐานใหบุคคล

สามารถกําหนดมาตรฐานไวในใจและปฏิบัติตอสิ่งตาง ๆ ในการสราง ทัศนคติของบุคคลในระยะยาว

ตอมา และบุคคลที่มีถ่ินกําเนิด ฐานะทางครอบครัวระดับ การศึกษา ลักษณะการประกอบอาชีพ และ

การสมาคมตางกันจะมีทัศนคติตอโลกและสังคมแตกตางกัน 

 

2.3 แนวคิดเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน  

2.3.1 ความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางาน 

มีนักวิชาการไดใหความหมายเก่ียวกับสภาพแวดลอมในการทํางานไวดังตอไปนี้ 
ชลธิชา สวางเนตร (2542: 27) ใหความหมายของสภาพแวดลอมการทํางาน

หมายถึง สิ่งตาง ๆ ที่อยูรอบตัวในสถานท่ีทํางานทั้งที่มีชีวิตและไมมีชีวิต และสามารถมองเห็นหรือไม

เห็น สิ่งเหลานี้มีผลตอการทํางาน รวมไปถึงคุณภาพชีวิตของพนักงานดวย 

รุงรัตนา เขียวดารา (2546: 24) ใหความหมายของสภาพแวดลอมการทํางาน 

หมายถึง สภาพตาง ๆ ที่เกิดข้ึนรอบตัวในขณะที่ทํางาน ซึ่งหมายรวมถึง เพ่ือนรวมงาน เครื่องมือหรือ

อุปกรณที่ใชในการทํางาน ความรอน แสงสวาง เสียง รังสี ฝุนละออง สารเคมี สัตว และเชื้อโรคที่อยู

ทั่วไปในสถานที่ทํางาน 

เจมสและโจนส (James & Jones, 1974: 1096-1112) ไดใหความหมายของ

สภาพแวดลอมการทํางาน หมายถึง สิ่ งที่อยูรอบตัวของพนักงานในขณะที่ กําลังปฏิบัติงาน

สภาพแวดลอมตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการทํางาน เชน แสง สีเสียง อุณหภูมิ อากาศ ฝุนละออง สิ่ง

เหลานี้ไปมีผลตอตัวพนักงานในบางองคกร สภาพแวดลอมในการทํางานอาจหมายรวมถึง แนว

ทางการทํางาน ระยะเวลาการทํางานในแตละวัน สภาพแวดลอมทางกายภาพทางสังคม หรือ

วัฒนธรรมสิ่งเหลานี้ท่ีไปมีผลตอการทํางานของพนักงาน 

ศิวพร โปรยานนท (2554:28) ไดใหความหมายวา สิ่งตาง ๆ ท่ีอยูรอบตัวบุคคลที่

สงผลตอพฤติกรรมและความรูสึกของบุคคลนั้น ๆ โดยอาจเปนสิ่งท่ีสงเสริมเอ้ือประโยชนตอการ

ทํางาน หรือ อาจเปนอุปสรรคตอการทํางานไดเชนเดียวกัน 
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2.3.2 องคประกอบของสภาพแวดลอมในการทํางาน 

มูส (Moos, 1974: 99-101) ไดใหความหมายสภาพแวดลอมการทํางาน คือ การ

รับรูของบุคคลที่มีตอสภาพแวดลอมในงานของบุคคลนั้น โดยที ่มูส ไดแบง มิติของสภาพแวดลอมการ

ทํางานออกเปน 3 มิติ ไดแก 

1. มิติดานสัมพันธภาพ (Relationship dimensions) หมายถึงการรับรูในการมี

สวนรวม และมีความผูกพันของพนักงานที่มีตองานการมีสัมพันธภาพที่ดีและการไดรับการสนับสนุน

จากเพ่ือนรวมงาน หัวหนางาน และองคกร ซึ่งแบงออกเปน 3 ดาน ดังนี ้

1.1 ดานการมีสวนรวมในงาน (Involvement) หมายถึง การรับรูของพนักงาน

วาตนเองและเพ่ือนรวมงานมีสวนรวมในงาน มีความผูกพันในงาน การไดรับการยอมรับ เชน การมี

สวนรวมในการประชุม การไดเสนอความคิดเห็น การทํากิจกรรมที่เก่ียวของกับงานรวมกัน การไดมี

โอกาสเสียสละเพ่ือองคกร 

1.2 ดานความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน (Peer cohesion) หมายถึง การ

รับรูบรรยากาศที่เปนมิตรระหวางเพ่ือนรวมงาน และการใหแรงสนับสนุนซึ่งกันและกันในสิ่งที่

เก่ียวของกับงาน การชวยเหลือกันในการทํางานเมื่อมีโอกาส ถึงแมงานนั้นจะไมใชงานของตนเอง 

1.3 ดานการสนับสนุนจากหัวหนางาน (Supervisor support) หมายถึง การ

รับรูวาหัวหนางานใหการสนับสนุน ใหกําลังใจ เมื่อพนักงานทํางานไดดี หัวหนางานใหคําชมเชยหรือ

รางวัลแกพนักงานเหลานี้และกระตุนใหพนักงานใหการสนับสนุนเพ่ือนรวมงาน 

2. มิติดานความกาวหนาในงาน (Personal growth dimension) หมายถึง การ

รับรูในความกาวหนาในงาน และการจัดสภาพแวดลอมในการทํางาน ซึ่งแบงออกเปน 3 ดาน ดังนี ้

2.1 ดานความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) หมายถึง การที่พนักงานรับรู

วาองคกรใหอิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับงาน ทําใหพนักงานสามารถใชความรู ความสามารถ 

ความคิดสรางสรรค มาใชเพ่ือพัฒนาในการทํางานใหดีขึ้นได 

2.2 ดานการมุงเนนงาน (Task orientation) หมายถึง การรับรูในการให

ความสําคัญกับความสําเร็จของพนักงาน โดยยึดหลักการวางแผนท่ีมีประสิทธิภาพ และดําเนินการ

ตามแผนที่วางไวได องคกรใหแรงกระตุนและผลักดันเพื่อใหงานสําเร็จตามแผนที่ไดวางไวและงานมี

ประสิทธิภาพ 

2.3 ดานความกดดันในงาน (Work pressure) หมายถึง การรับรูบรรยากาศใน

การทํางานที่มีแรงกดดัน พนักงานตองทํางานอยางเรงรีบเพ่ือแขงกับเวลา รวมไปถึง กฎ ระเบียบ

ขอบังคับ หัวหนางาน เพ่ือนรวมงาน อุณหภูมิ แสง เสียง ความกดดันตาง ๆ มีอิทธิพลตอการทํางาน 

อาจทําใหผลของงานไมดีเทาที่ควร 
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3. มิติดานการคงไวและการเปลี่ยนแปลง (System maintenance and change 

dimensions)หมายถึง การรับรูวาระบบงานมีความชัดเจน โปรงใส ซึ่งแบงออกเปน 4 ดาน ดังนี ้

3.1 ดานความชัดเจนของงาน (Clarity) หมายถึง การรับรูความชัดเจนของ

เปาหมายองคกร นโยบาย อีกทั้ง การสื่อสารเก่ียวกับกฎระเบียบตาง ๆ ควรมีความชัดเจน มีการวาง

มาตรฐานและแบบแผนในการทํางาน มีการกําหนดบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของพนักงานแตละ

สายงานอยางชัดเจน 

3.2 ดานการควบคุมงาน (Control) หมายถึง การรับรูวาองคกรมีกฎเกณฑ 

แนวทาง ในการควบคุมและตรวจสอบการทํางานของพนักงาน ซึ่งอยูภายใตการควบคุมของฝาย

บริหาร โดยมีหัวหนาเปนผูดูแลใหพนักงานทํางานอยูภายใตกฎเกณฑ ระเบียบมาตรฐานที่กําหนดไว 

3.3 ดานการนํานวัตกรรมใหมมาใช หมายถึง การรับรูวาหนวยงานมีการ

สงเสริมนวัตกรรมใหม ๆ มาใชในองคกร โดยเนนวิธีที่มีความแปลกใหมหลากหลาย เพ่ือนําเทคโนโลยี

หรือวิธีการใหมเขามาพัฒนาในงานใหงานดีขึ้น 

3.4 ดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ (Physical comfort) หมายถึงการรับรูถึง

สภาพแวดลอมที่เอ้ือตอการทํางาน สถานที่ทํางานมีบรรยากาศที่สนับสนุนพนักงานรูสึกพึงพอใจกับ

งานสภาพแวดลอมในการทํางาน เชน แสง เสียง หรือธรรมชาติตาง ๆ อากาศถายเทสะดวก กลิ่น 

อุณหภูมิ อุปกรณ เครื่องมือที่ใชในการทํางาน สิ่งเหลานี้จะชวยสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน 

ศิวพร โปรยานนท (2554: 35-36) ไดแบงสภาพแวดลอมในการทํางานออกเปน 3 

ประเภท ดังนี ้

1. สภาพแวดลอมทางกายภาพ หมายถึง สภาพแวดลอมตาง ๆ ภายในที่ทํางาน 

ประกอบดวย 

1.1 แสงสวาง เนื่องจากแสงสวางที่ไมเพียงพอ ทําใหพนักงานตองเพงสายตา

มากในการทํางานทําใหกลามเนื้อตาออนลา ขาดสมาธิในการทํางาน 

1.2 เสียง หากภายในสถานที่ทํางานมีเสียงดังมาก อาจเปนอันตรายตอเยื่อแกว

หู พนักงานขาดสมาธิในการทํางาน พนักงานเกิดความออนลา ทําใหทํางานไมไดประสิทธิภาพ 

1.3 การถายเทอากาศ ในการทํางานใหมีประสิทธิภาพ การถายเทอากาศควรมี

ความเหมาะสม สงผลใหพนักงานทํางานแบบไมมีภาวะตึงเครียด การถายเทอากาศขึ้นอยูกับ อุณหภูมิ 

ความชื้น การหมุนเวียนอากาศ 

1.4 ลักษณะของหองทํางาน ควรมีใหเพียงพอตอการใชและจํานวนพนักงาน 

1.5 อุปกรณและเครื่องมือที่ใชในการทํางาน เปนแรงจูงใจใหพนักงานเกิด

ความรูสึกพึงพอใจที่จะทํางานใหมีประสิทธิภาพ อุปกรณควรมีใหปริมาณเพียงพอตอการใชงาน

สะดวกแกการใช สิ่งเหลานี้ชวยลดระดับความเครยีดของพนักงานลงได 
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2. สภาพแวดลอมทางสังคม หมายถึง สิ่งแวดลอมภายในองคกรที่มีผลตอการ

ทํางานของพนักงาน แบงออกเปน 2 ดาน ดังนี ้

2.1 ดานสัมพันธภาพ คือ ความสัม พันธของบุคคลที่มี ตอกัน  ทั้ ง เปน

ความสัมพันธระหวางบุคคล หรือบุคคลตอกลุม หรือกลุมตอกลุมไดเชนเดียวกัน พนักงานจะมีการ

แสดงออกท้ังกาย วาจา และใจตอผูอ่ืน มนุษยเปนสัตวสังคมที่ไมสามารถหลบเลี่ยงความสัมพันธกับ

ผูอื่นได มนุษยจะตองมีการติดตอสื่อสารกับผูอ่ืน ดังนั้น สัมพันธภาพระหวางบุคคลจึงเปนสิ่งจําเปนตอ

บุคคล 

2.2 ดานการสนับสนุน หมายถึง การไดรับการสนับสนุนจากองคกรในดานการ

ทํางาน กิจกรรมทางสังคม องคกรมีการใหความชวยเหลือเม่ือพนักงานมีปญหาที่เก่ียวของกับการ

ทํางาน การที่องคกรสงเสริมบรรยากาศในการทํางานรวมกันเปนทีม การใหขอมูลขาวสารท่ีเปน

ประโยชนตอการทํางาน และการใหโอกาสพนักงานไดทํางานที่มีความรับผิดชอบเพ่ิมมากขึ้น เพ่ือ

ความกาวหนาในการทํางาน 
3. สภาพแวดลอมทางจิตใจ หมายถึง สภาพแวดลอมในที่ทํางานที่มีผลตอความรูสึก

ทางจิตใจของพนักงานแบงออกเปน 3 ดานดังนี ้
3.1 ดานความมีอิสระในการทํางาน หมายถึงระดับความมีอิสระในการตัดสินใจ

เก่ียวกับการทํางานดวยตนเอง ถามีอิสระในการทํางานมากจะเกิดความพึงพอใจในการทํางานมากข้ึน 

3.2 ดานความตองการพัฒนาตนเอง เปนความตองการที่จะเพ่ิมทักษะตาง ๆ 

ใหกับตนเองเพ่ือนํามาพัฒนาในงาน เพ่ือใหตัวพนักงานไดรับการยอมรับในงาน 

3.3 ดานบรรยากาศแบบประชาธิปไตย เปนการดําเนินวิถีชีวิตบนฐานของความ

เชื่อใจกันและการใหความเคารพนับถือซึ่งกันและกัน บรรยากาศแบบประชาธิปไตยโดยยึดหลักที่

สมเหตุสมผลในการทํากิจกรรมตาง ๆ ทั้งทางดานวัตถุและความสัมพันธระหวางบุคคล 

 

2.4 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 

2.4.1 ความหมายของความผูกพันตอองคกร 

นงเยาว แกวมรกต (2542) กลาววา ความผูกพันตอองคการเปนความรูสึกผูกพันตอ

องคกรของพนักงานบุคคลที่มีตอองคกรท่ีปฏิบัติอยู โดยจะยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร

และรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งกับองคกร จึงทําใหเกิดความทุมเทเต็มใจที่จะทุมเททั้งกายทั้งกําลังใจ และ

มีความจงรักภักดีใหกับการทํางานเพ่ือองคกรอยางเต็มที่ และมีความปรารถนาที่จะทํางานกับองคกร

ตอไป 

อมรรัตน ออนนุช (2546) กลาววา ความผูกพันตอองคการเปนความรูสึกของ

พนักงานที่ยึดม่ันตอองคกร ในลกัษณะดังนี ้คอื ความรูสึกจงรักภักดีเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกร 
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การยอมรับและยึดถือในเปาหมายและคานิยมองคกร มีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามของตน

ในการปฏิบัติงานและความตองการคงอยูกับองคกรตอไป 

นิณี บุณยทธานันท (2547) กลาววา เปนความรูสึกของพนกังานที่มีตอองคการที่

ปฏิบัติงานอยู โดยยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร เต็มใจท่ีจะทุมเท อุทิศตนใหกับงานอยาง

เต็มที่และมีความปรารถนาที่จะทํางานอยูกับองคกรตอไป 

เปรมจิตร คลายเพ็ชร (2548) กลาววา เปนความรูสึกของบุคลากรท่ีมีตอองคกรที่

ตนปฏิบัติอยูในลักษณะที่มีความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร การยอมรับเปาหมายและคานิยมของ

องคกรมีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการทํางาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกรมีความ

จงรักภักดีตอองคกรและมีความตองการที่จะทํางานกับองคกรนั้นตอไป 

สรุปความผูกพันตอองคกร คือ ความรูสึกหรือทัศนคติและการแสดงออกทาง

พฤติกรรมของพนักงานภายในองคกรที่ทํางานดวยความมุงมั่น ยึดมั่นผูกพัน ยอมรับเปาหมายและ

คานิยมขององคกร อุทิศตนใหกับองคกร ทุมเทความพยายามในการทํางานรวมไปถึงการมีสวนรวมใน

องคกรและมีความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคกร และมีความตองการท่ีจะคงอยูกับองคกรตอไป 

2.4.2 ทฤษฎีความผูกพันขององคกร 

ความผูกพันตอองคการเปนองคประกอบสําคัญในการทําความเขาใจ และอธิบายถึง

พฤติกรรมที่มีความสัมพันธกับการทํางานของพนักงานในองคการ แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันตอ

องคการแบงออกเปน 3 กลุม รายละเอียด ดังนี ้

1. แนวคิดดานพฤติกรรม (Behavioral Commitment) แนวคิดนี้เนนความผูกพัน

ตอองคการเปนเสมือนการลงทุนของพนักงาน โดยนักวิจัยที่สําคัญ คือ Becker (1960) ไดนําเสนอ

ทฤษฎี การเปรียบเทียบผลได-ผลเสีย (Side-bet theory) ซึ่งอธิบายวา เมื่อคนมีความผูกพันตอ

องคการก็จะมีการแสดงออกทางพฤติกรรมในการทํางานและพยายามที่จะรักษาความเปนสมาชิกของ

องคการไว เนื่องจากพนักงานไดเปรียบเทียบผลได-ผลเสีย ที่เกิดขึ้นจากการลาออก ซึ่งผลเสียนี้

พิจารณาในลักษณะของตนทุนที่จะเกิดขึ้นหรือผลประโยชนที่จะสูญเสียไป (อนันตชัย คงจันทร, 

2529) แนวคิดดานพฤติกรรมนี้จะวัดพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความความผูกพันตอองคการในลักษณะ

การคงอยูกับองคการของพนักงานเปนเวลานาน 

2. แนวคิดดานทัศนคติ เปนแนวคิดท่ีเนนความรูสึกของบุคคลที่รูสึกวาตนเองเปน

สวนหนึ่งขององคการและมีสวนรวมกับองคการ มีความเต็มใจที่จะอุทิศตนทํางานใหกับองคการเพื่อให

บรรลุเปาหมายขององคการ โดยนักวิจัยที่สําคัญ คือ Kanter (1968) Porter, Steers, Mowday & 

Boulian (974) โดย Porter et al. (ปรีดี อิทธิพงศ, 2552) ไดทําการศึกษาความผูกพันตอองคการ 

โดยแบงความผูกพันตอองคการออกเปน 3 ลักษณะ คือ 
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2.1 ความเชื่อม่ันอยางแรงกลาพรอมที่จะยอมรับเปาหมายและคานิยมของ

องคการ การที่บุคคลมีเจตคติทางบวกตอองคการ โดยมีความเชื่อวาองคการเปนสถานที่ที่ดีและมี

ความเหมาะสมกับตนมากที่สุด และยังรวมความรูสึกถึงการเปนเจาของและมีความเปนอันหนึ่งอัน

เดียวกันกับองคการ ตลอดจนมีคานิยมท่ีกลมกลืนไปกับสมาชิกคนอ่ืน ๆ ในองคการ 

2.2 ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามเพ่ือความสําเร็จขององคการ การที่

บุคคลพรอมท่ีจะทุมเทกําลังใจและกําลังกาย เพ่ือปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเพ่ือใหบรรลุ

เปาหมายขององคการ 

2.3 ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะดํารงรักษาความเปนสมาชิกภาพของ

องคการ การที่บุคคลมีความจงรักภักดีตอองคการ มีความภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกขององคการ

และถึงแมจะมีงานลักษณะเดียวกันมาเสนอและใหผลตอบแทนที่สูงกวา บุคคลก็ไมตองการที่จะ

โยกยายจากองคการเพ่ือไปทํางานท่ีใหม 

3. แนวคิดท่ีรวมดานพฤติกรรมและดานทัศนคติเขาดวยกัน โดยนักวิจัยที่สําคัญคือ 

Allen & Meyer (1990) ไดนําเสนอทฤษฎีนี้วา ความผูกพันตอองคการเปนความรูสึกผูกพันระหวาง

พนักงานกับองคการ ซึ่งความรูสึกนี้จะบงชี้วาพนักงานกับองคการจะมีความสัมพันธกันในลักษณะใด

และนําไปสูการตัดสินใจของพนักงานวาจะเปนสมาชิกขององคการตอไปหรือไม โดยความผูกพันกับ

องคการประกอบดวย 3 ดาน ไดแก ความผูกพันดานจิตใจ (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 เหลาพูนพัฒน, 2548) รายละเอียด ดังนี ้

แนวคิดของ Allen & Meyer (1990) ไดทําการศึกษาและอธิบายถึงความผูกพันตอ

องคการมีองคประกอบ 3 ดาน ดังนี ้

1. ความผูกพันดานจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง อารมณความรูสึก

ผูกพันของพนักงานที่มีตอองคการในแงที่พนักงานมีความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการและ

การมีสวนรวมในองคการของพนักงาน พนักงานท่ีมีความผูกพันดานจิตใจสูงจะแสดงออกถึงความ

ตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกกับองคการตอไป 

2. ดานการคงอยูกับองคการ (Continuance Commitment) หมายถึง ความ

ผูกพันตอองคการของพนักงานที่เกิดจากการจายคาตอบแทนแลกเปลี่ยนกับการคงอยูกับองคการของ

พนักงาน การอยูในองคการของพนักงานจะเกิดจากการไดรับผลประโยชนมากกวาเสียประโยชน

พนักงานที่มีความผูกพันดานนี้จะเปนการแสดงออกถึงความจําเปนที่จะตองอยูภายในองคการ 

3. ดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความรูสึกของพนักงาน

ที่วาเมื่อเขาเขาเปนสมาชิกขององคการยอมตองมีความผูกพันตอองคการ เพราะนั่นคือ ความถูกตอง

และความเหมาะสมที่จะทําความผูกพันตอองคการนั้นเปนหนาที่หรือเปนพันธะผูกพันที่สมาชิกจะตอง
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มีตอการปฏิบัติหนาที่ในองคการ พนักงานท่ีมีความผูกพันดานนี้คือการแสดงออกถึงความคิดวาเขาจะ

อยูในองคการเปนสิ่งที่ควรกระทําเพ่ือความถูกตองและเหมาะสม 

จากแนวคิดเ ก่ียวกับความผูกพันตอองคการทั้ ง 3 แนวคิด แสดงให เห็นถึง

ความสัมพันธระหวางพนักงานกับองคการ ถาพนักงานมีความรูสึกผูกพันกับองคการสูงก็จะทําให

พนักงานคงอยูกับองคการตอไป 

 

2.5 แนวคิดเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม 

2.5.1 ความหมายของการทํางานเปนทีม 

ในการดําเนินงานภายในองคกรใหบรรลุวัตถุประสงคตามอํานาจหนาที่และภารกิจ

ใหเปนผลสําเร็จอยางเปนรูปธรรม ยากที่จะประสบผลสําเร็จไดดวยตัวเองเพียงคนเดียว หากมีทีมงาน

ที่ดียอมจะทําใหผลการปฏิบัติงานของหนวยงานเปนที่พึงพอใจ ทั้งนี้ไดมีผูใหความหมายของคําวา

ทีมงานไว ดังนี ้

ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2546: 62) ใหความหมายวา ทีมงาน คือ กลุมคนที่ตองมา

ทํางานรวมกันโดยมีวัตถุประสงคเดียวกัน และเปนการรวมตัวกันที่จะตองอาศัยความเขาใจ ความ

ผูกพัน และความรวมมือซึ่งกันและกันของสมาชิกในกลุม เพ่ือสมาชิกแตละคนจะสามารถทํางาน

รวมกันจนประสบผลสําเร็จและบรรลุเปาหมายสูงสุดของทีมไดในทางปฏิบัติทีมงานอาจมีขนาดใหญ

หรือเล็กก็ได แตสวนมากแลวจะประกอบดวยหัวหนาทีม ท่ีอาจจะมาจากหนวยงานตาง ๆ กัน แตทุก

คนจะตองพยายามปฏิบัติงานใหสอดคลองและประสานกันอยางเปนเอกภาพ โดยมีเปาหมายสูงสุด

ของทีมเปนเครื่องกําหนด 

ทองประเสริฐ ใจตรง (2550: 26-28) คําวา ทีมงาน มีนักวิชาการไดใหความหมาย

หลายลักษณะแตความหมายหลาย ๆ ความหมายจะเนนความสําคัญอยูท่ีกลุมของบุคคลที่จะรวมใน

กิจกรรมมีการเก่ียวของซึ่งกันและกัน มีการวางแผนรวมกันเพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่วางไว ตาม

พจนานุกรมไทยไดใหความหมายทีมงานไวดังนี้ ทีมงาน (Team work) หมายถึง ที่รวมกําลังกันทั้ง

คณะ 

สุนันทา เลาหนันทน (2549: 62) ไดสรุปความหมายของทีม หมายถึง กลุมของ

บุคคลท่ีทํางานรวมกัน มีปฏิสัมพันธกันระหวางสมาชิกในกลุม ชวยกันทํางานใหบรรลุเปาหมาย

เดียวกันอยางมีประสิทธิภาพ และผูรวมทีมตางมีความพอใจในการทํางานนั้น โดยองคกรประกอบ

พ้ืนฐานที่สําคัญของทีมงาน มีดังนี ้

1) ตองประกอบไปดวยบุคคลตั้งแต 2 คนข้ึนไป 

2) บุคคลในกลุมตองมีปฏสิัมพันธตอกันอยางมีแบบแผน 

3) บุคคลในกลุมตองสัมพันธตอกันในการปฏิบัติงาน 
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4) บุคคลในกลุมตองพ่ึงพากันในการปฏิบัติงาน 

5) บุคคลในกลุมถือวาตนเองเปนสมาชิกของทีมงาน 

6) บุคคลในกลุมมีวัตถุประสงคและเปาหมายเดียวกัน 

7) บุคคลในกลุมคิดวาการทํางานรวมกันชวยใหงานสําเร็จ 

8) บุคคลในกลุมมีความสมัครใจที่จะทํางานรวมกัน 

9) บุคคลในกลุมมีความเพลิดเพลินท่ีจะทํางานและผลิตผลงานคณุภาพสูง 

10)  บุคคลในกลุมพรอมจะเผชิญปญหารวมกัน 

ดังนั้น ผูวิจัยจึงสรุปความหมายของทีมงานไดดังนี้ ทีมงานเปนกลุมบุคคลที่มี

ความสัมพันธกันและตองพ่ึงพากัน เพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย หรือปฏิบัติงาน ใหเสร็จสมบูรณ 

ทีมงานจะมีความหมายรวมถึง ความเปนผูนํากลุมกระบวนการตัดสินใจของกลุม การใชทรัพยากรของ

กลุมใหเกิดประโยชนสูงสุด และการผสมผสานสมาชิกของกลุมซึ่งจะมีผลตอการทํางานรวมกัน ซึ่งการ

ทํางานรวมกันทํางานของแตละคนยอมมีความแตกตางกันไปตามความรูประสบการณเดิม แตละคน

เห็นความสําคัญของงานและผลประโยชนรวมกัน มากกวาความสําคัญหรือผลประโยชนสวนบุคคล 

เพ่ือใหการทํางานบรรลุประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามเปาหมาย ทีมงานที่ดีจึงเปรียบเสมือนพลัง

ในการปฏิบัติงานของผูบริหารนั่นเอง 

2.5.2 แนวคิดเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม 

นักวิชาการที่สนใจเก่ียวกับการทํางานเปนทีมไดแก Douglas McGregor ในหนังสือ 

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

(1961) McGregor ไดกลาวถึงลักษณะการทํางานเปนทีม ดังนี้ 

1. บรรยากาศขององคกรที่เปนรูปนัย ตามสบาย ไมเครียดเกินไป 

2. มีการอภิปรายกันอยางเปดเผยเก่ียวกับการมีสวนรวมของแตละคน 

3. งานหรือวัตถุประสงคของกลุม สมาชิกทุกคนมีความเขาใจและยอมรับ 

4. สมาชิกกลุมยอมรับรับเหตุผลของกันและกัน 

5. เมื่อมีการขัดแยงกัน จะตองแกปญหารวมกัน จะไมมีการหนีปญหา 

6. มีการตัดสินใจ ดวยความคิดเห็นสวนใหญ 

7. การวิจารณเปดเผยตรงไปตรงมา 

8. ทุกคนมีอิสรเสรีในการแสดงความรูสึก 

9. การปฏิบัติงาน การมอบหมายงาน ไดรับการยอมรับเปนอยางดีจากบุคคลที่

เก่ียวของ 

10. ผูนํากลุมไมสามารถตอสู เพื่ออํานาจสวนตัว ประเด็นสําคัญอยูที่ไมไดอยูที่ใคร

ควบคุม แตอยูที่ทําอยางไรใหงานสําเร็จผล 
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11. กลุมมีอิสรภาพในการทํางานของสมาชิกแตละคน จะมีการหยุดเพ่ือตรวจสอบ

งานเปนระยะ 

Rensis Likert ไดกลาวถึงการทํางานเปนกลุมไวดังนี ้

1. สมาชิกกลุมมีทักษะ ในเรื่องของภาวะผูนําและบทบาทของสมาชิก 

2. กลุมมีประสิทธิภาพและมีความสัมพันธในการทํางานตองเปนไปดวยด ี

3. สมาชิกในกลุมทุกคนตองมีความซื่อสัตย 

4. สมาชิกและหัวหนากลุมตองมีความไวใจกันสูง 

5. คานิยมและเปาหมายตางๆจะตองเกิดจากความพึงพอใจและความจําเปนของ

สมาชิก 

6. การปฏิบัติงานสมาชิกทุกคนตองมีความอดทน เพ่ือใหไดมาซึ่งคานิยมและ

เปาหมายของกลุม 

7. ถาคานิยมของกลุมมีความสําคัญมากขึ้นเทาใด ความพึงพอใจของกลุมยิ่งสําคัญ

มากขึ้นตาม 

8. สมาชิกกลุมมีการกระตุนเตือนกัน เพ่ือใหงานไดสําเร็จตามเปาหมายของกลุม 

9. เมื่อเกิดปญหาจะตองมีการใหความรวมมือ ชวยเหลือเก้ือกูลกัน แนะนํา วิจารณ 

ใหความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 

10. หัวหนาควรยอมรับหลักการซึ่งจะเปนเครื่องมือในการสรางบรรยากาศของการ

สรางสรรคในกลุมและการรวมมือกันแทนที่จะแขงขันชิงดีกันระหวางสมาชิกในกลุม 

11. กลุมมีความกระตือรือรนที่จะชวยเหลือซึ่งกันและกัน 

12. สมาชิกแตละคนยอมรับดวยความเต็มใจดวยปราศจากความกลัวในอุปสรรค

และเปาหมาย 

13. หัวหนาและสมาชิกในกลุม จะตองเชื่อวาคนในกลุมสามารถทํางานที่ยากให

สําเร็จได 

14. เม่ือมีความจําเปนที่จะรับคําแนะนํา สมาชิกคนอ่ืนๆของกลุมจะใหคําแนะนํา

สมาชิกเทาที่จําเปน 

15. บรรยากาศที่สนับสนุนกลุมสมาชิกกลุมมาจําเปนที่จะตองพูดคําวา “ครับ 

ขอรับกระผม” กับหัวหนาทีมเสมอไป 

16. กลุมมีความตระหนักในคานิยมของความคดิสรางสรรค 

17. มีการกระตุนใหสมาชิกติดตอสื่อสารกันอยางเปดเผย 

18. มีการกระตุนทางใจสูง เพ่ือใชเปนกระบวนการติดตอสื่อสาร เพ่ือจะไดมีการ

เสริมสรางประโยชนและเปาหมายตาง ๆ ภายในกลุม 
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19. ทุกคนสนใจขอมูลขาวสารที่เก่ียวกับกลุม 

20. กลุมที่มีประสิทธิภาพสูงยอมยอมรับอิทธิพลของบุคคลอ่ืนและของกันและกัน 

21. กระบวนการของกลุม กลุมที่มีประสิทธิภาพสูงสามารถทําใหสมาชิกใชกําลัง

ความสามารถไดเต็มท่ี 

22. ความสามารถของสมาชิกแตละคนในกลุม มีอิทธิพลตอกันและกันและยอมมี

สวนรวมตอความยืดหยุนและการปรับตัวของความคิด เปาหมายและทัศนคติตาง ๆ 

23. ในกลุมที่มีประสิทธิภาพแตละคนในกลุมรูสึกมั่นใจและปลอดภัยในการตัดสินใจ

ในปญหาที่ดูเหมือนจะเหมาะสมตอเขา 

24. หัวหนาของกลุมที่มีประสิทธิภาพสูง จะไดรับการเลือกตั้งมาอยางระมัดระวัง

ความสามารถของผูนํา 

2.5.3 หลักการทํางานเปนทีม 

หลักการทํางานเปนทีมที่สําคัญของ Mclntyre and Sales (1995) ไดกลาวไวดังนี ้

1. สมาชิกในทีมจะตองมีการตอบรับและยอมรับผลสะทอนหรือการตอบรับจาก

สมาชิกอื่น ๆ 

2. การทํางานเปนทีมตองมีความเต็มใจ มีการเตรียมตัว เตรียมใจ 

3. การทํางานเปนทีมตองมีการรวบรวมความคิดเห็นของสมาชิกในทีม 

4. การทํางานจะตองสนับสนุนเก้ือกูลซึ่งกันและกัน 

5. ผูนําเปนปจจัยที่สําคัญประการหนึ่งที่จะทําใหเห็นวาทีมจะดําเนินไปลักษณะใด 

ผูนําจะตองเปนตัวอยางท่ีดีใหกับสมาชิก 

2.5.4 ประเภทของทีม 

ทีมงานมีรูปแบบพ้ืนฐานที่นิยมใชงานมีอยู 3 ประเภท การเลือกใชจะขึ้นอยูกับ

สถานการณ ไดแก 

1. ทีมงานแกปญหา (Problem-solving Team) 

2. ทีมงานบริหารดวยตนเอง (Self-managed Work Team) 

3. ทีมขามสายงาน (Cross-function Team) 

ความทาทายที่สําคัญขององคการจะนําไปสูระบบที่เปนทางการ ซึ่งจะเปนที่มาของ

ทีมงานที่มีศักยภาพในการทํางานในระดับสูง เพ่ือใหไดทีมงานที่มีศักยภาพจําเปนจะตองมีการกําหนด

สิ่งตาง ๆ ดังนี ้

1. ทีมงานที่คอยใหคําแนะนํา 

2. ทีมงานบริหาร 

3. ทีมงานปฏิบัติ 
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2.5.5 การสรางทมีงาน 

การสรางทีมงาน (Team Building) เปนกิจกรรมที่เปนทางการเพ่ือปรับปรุงพัฒนา

งานตามหนาที่ของทีมงามเพ่ือใหทีมงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เปนวิธีการที่ตองอาศัยความรวมมือ

กันที่จะรวบรวมและวิเคราะหขอมูลเพ่ือปรับปรุงทีมงาน 

ทีมงานโดยทั่วไปไมไดเกิดขึ้นไดเองตามธรรมชาติ บางครั้งสมาชิกและผูนําทีมจะตอง

ทํางานหนักเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย เมื่อมีการสรางทีมงานขึ้นมาใหมจะตองบริหารเพ่ือใหกลุมมีความ

พัฒนา ถึงแมวามีการพัฒนาอยางเต็มที่แลว ทีมงานสวนใหญก็ยังพอปญหาการทํางานในหลายๆ

ประเด็นที่มีความแตกตางกัน กระบวนการที่มีระบบการสรางทีมจะสามารถชวยได 

วิธีการสรางทีมงาน (Approaches to team Building) 

1. วิธีการลาถอยอยางมีแบบแผน (Formal retreat approach) 

2. วิธีการปรับปรุงอยางตอเนื่อง (Continuous improvement approach) 

3. การใชประสบการณภายนอก (Outdoor experience approach) 

2.5.6 การสรางทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 

การสรางทีมงานที่มีประสิทธิภาพ มีกระบวนการที่สําคัญ  5 ขั้นตอน ดังนี ้

ขั้นตอนที่ 1  การรับรูปญหา 

ขั้นตอนที่ 2  การรวบรวมและวิเคราะหขอมูล 

ขั้นตอนที่ 3  การวางแผนปฏิบัติการ 

ขั้นตอนที่ 4  การดําเนินงาน 

ขั้นตอนที่ 5  การประเมินผลลัพธจากการดําเนินงาน 

2.5.7 ลักษณะของการทํางานเปนทีม 

ทีมงานที่มีศักยภาพในการทํางานระดับสูงจะมีลักษณะพิเศษที่ทําใหเกิดความเปน

เลิศในเรื่องของทีมงาน และสามารถบรรลุขอไดเปรียบเฉพาะอยาง ดังนี ้

1. ทีมงานที่มีศักยภาพการทํางานในระดับสูงจะมีคานิยมหลักที่แข็งแกรง 

2. ทีมงานที่มีศักยภาพการทํางานในระดับสูงจะมีวัตถุประสงคในการทํางานที่

ชัดเจน 

3. ทีมงานท่ีมีศักยภาพการทํางานในระดับสูงจะมีสวนประกอบของทักษะที่ถูกตอง 

ซึ่งจะประกอบดวยทักษะดานการแกปญหา ทักษะการตัดสินใจ และทักษะดานความสัมพันธระหวาง

บุคคล 

4. ทีมงานท่ีมีศักยภาพการทํางานในระดับสูงจะมีความคิดสรางสรรค เพ่ือใชในการ

ปรับปรุงการดําเนินงาน การพัฒนาผลิตภัณฑบริการตาง ๆ อยางตอเนื่อง 
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2.5.8 ลักษณะทีมงานท่ีไมมีประสิทธิภาพและทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

Woodcock Mike ไดสรุปลักษณะทีมงานที่ไมมีประสิทธิภาพและทีมงานที่มีประสิทธิภาพไว

ดังนี้ 

1) ลักษณะทีมงานที่ไมมีประสิทธิภาพ  ประกอบดวย 

1.1) อาการของความคับของใจ ความคับของใจเกิดจากการที่คนเรามองไมเห็น

ทางวาความตองการของตนจะไดรับการตอบสนองอยางไร ความคับของใจจะทําใหเกิดความหมดหวัง 

ขาดความผูกพันกับเปาหมายของสวนรวมและขาดแรงจูงใจ ซึ่งอาการคับของใจจะทําใหเกิดการ

แสดงออกดวยความหงุดหงิด การกาวราว การแกแคน เพราะสมาชิกไมมีโอกาสท่ีจะไดแสดงความ

คิดเห็นของตนในระบบงาน สิ่งเหลานี้จะทําใหการตอบโตรุนแรงมากยิ่งข้ึน 

1.2) การแกงแยงชิงดี การแขงขันเปนเรื่องธรรมดาในองคการ แตการแขงขันที่

มุงทําลายกัน ที่มีแต   กลโกงเต็มไปหมด ยอมเปนการแขงขันที่ไมดีตอองคการ จะทําใหองคการ

ประสบความลมเหลว ทําใหสมาชิกในองคการหมดกําลังใจในการทํางานเพราะคิดวายังไงงานก็จะไม

ประสบความสําเร็จ 

1.3) สีหนาของสมาชิก อาการของทีมงานจะแสดงออกทางสีหนาวาสุขหรือทุกข 

1.4) ความเปดเผยและความซื่อตรง จะเกิดข้ึนเมื่อความลมเหลวเกิดข้ึนแลว 

เพราะเมื่อความลมเหลวเกิดข้ึนทางสุดทายคือคนเรายอมเปดเผยความจริง ถาเราบอกขอมูลที่ถูกตอง

กอน ยากที่จะเกิดความลมเหลวเกิดข้ึน 

1.5) การประชุม เปนหนึ่งสิ่งที่จะทําใหเปนวาทีมมีประสิทธิภาพหรือไม เหตุผล

สําคัญของการประชุมคือ การใชทักษะของสมาชิกในการรวมกันแกปญหาอยางใดอยางหนึ่ง จะเห็นได

วาจะมีสมาชิกเพียงบางคนที่สามารถใชทักษะได สิ่งจะจะบงชี้คุณภาพของการประชุมคือความรูสึก

ของสมาชิกวาอยากประชุมหรือเบื่อหนายการประชุม 

1.6) ความสัมพันธระหวางหัวหนาและลูกนอง เปนเครื่องชี้คุณภาพของทีมงาน

ในทีมงานที่ไมมีประสิทธิภาพเชนกัน 

1.7) สมาชิกไมพัฒนาตนเอง 

1.8) บทบาทและหนาที่ของสมาชิกไมชัดเจน 

1.9) การไมยอมรับความชวยเหลือจากภายนอก 

1.10) สมาชิกขาดความคิดริเริ่มสรางสรรค 

1.11) สมาชิกไมใหความรวมมือและไมชวยเหลือกัน 
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2) ลักษณะของทีมงานที่มีประสิทธิภาพ  มีลักษณะดังตอไปนี้ 

2.1) วัตถุประสงคชัดเจนและมีเปาหมายที่สอดคลองกัน 

2.2) สมาชิกมีความเปดเผย จริงใจและเผชิญหนาเพ่ือแกปญหา 

2.3) สมาชิกมีการสนับสนุนและไววางใจกัน 

2.4) สมาชิกมีความรวมมือและใชความขัดแยงในทางสรางสรรค 

2.5) กลุมมีกระบวนการตัดสินใจและกระบวนการทํางานที่เหมาะสม 

2.6) ใชภาวะผูนําที่เหมาะสม 

2.7) ประเมินผลอยางสม่ําเสมอ 

2.8) การพัฒนาตนเองของสมาชิก 

2.9) ตองมีความสัมพันธกับหนวยงานอื่น ๆ 

2.5.9 ขั้นตอนการทํางานเปนทีม 

  ข้ันตอนการทํางานเปนทีม ประกอบดวย 4 ขั้นตอนที่สําคัญ ๆ ไดแก 

1) การปฐมนิเทศ 

2) สรางความเขาใจรวมกัน 

3) การหาขอยุติหรือขอสรุป 

4) การปฏิบัติงาน 

 2.5.10 อปุสรรคในการทํางานเปนทีม 

  9 อุปสรรคของการทํางานเปนทีม จากวารสาร Personnel Journal ฉบับเดือน

มกราคม 1988 มีดังนี ้

  1. ความแตกตางระหวางบุคลิกภาพ 

  2. การมีสวนรวมในการทํางานอยางไมเทาเทียมกัน 

  3. การขาดความรูสึกมีสวนรวมในทีม 

  4. ความลมเหลวในการประเมินทีม 

  5. อํานาจของผูนํา 

  6. ขาดแคลนทางเลือก 

  7. การปดบัง ไมสื่อสารแลกเปลี่ยนกัน 

  8. ขาดการวินิจฉัยในทีมงาน 

  9. ขาดการกระจายขาวสารสูระดับลาง 
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 2.5.11 ความขัดแยงและการจัดการกับความขัดแยง 

  ความขัดแยงในองคการแบงออกเปน 5 ระดับ ไดแก 

  1. ความขัดแยงในตัวบุคคล 

  2. ความขัดแยงระหวางบุคคล 

  3. ความขัดแยงภายในกลุม 

  4. ความขัดแยงระหวางกลุม 

  5. ความขัดแยงระหวางองคการ 

 2.5.12 การจัดการกับความขัดแยง 

  การจัดการกับความขัดแยงที่เกิดขึ้นในองคการสามารถจัดการไดดังตอไปนี ้

  1. การหลีกเลี่ยง 

  2. การแขงขัน 

  3. การยอมเสียสละ 

  4. การประนีประนอม 

  5. การรวมมือกัน 

 2.5.13 หลักการพฒันาทีม 

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

ไดนํามาอธิบายสรุปไวดังนี ้

  1. การสรางความไวเนื้อเชื่อใจกัน 

  2. การสื่อสารระหวางกันแบบเปดเผย 

  3. ปรึกษาหารือกัน 

  4. การสรางความรวมมือกันอยางแข็งขัน 

  5. การติดตามและสงเสริมการพัฒนาทีมงานอยางตอเนื่อง 

 2.5.14 ปจจัยสูความสําเร็จในการทํางานเปนทีม 

  นุชนาฎ จันทรา (2552: 30) ปจจัยสูความสําเร็จในการทํางานเปนทีม มี 7 ประการ 

ดังนี้ 

  1) บรรยากาศของการทํางานมีความเปนกันเอง อบอุน มีความกระตือรือรน และ

สรางสรรค ทุกคนชวยกันทํางานอยางจริงจัง และจริงใจ ไมมีรองรอยท่ีแสดงใหเห็นถึงความเบ่ือหนาย 

  2) ความไววางใจกัน (trust) เปนหัวใจสําคัญของการทํางานเปนทีม สมาชิกทุกคน

ในทีมควรไววางใจซึ่งกันและกันไดซื่อสัตยตอกัน สื่อสารกันอยางเปดเผย ไมมีลับลมคมใน 

  3) มีการมอบหมายงานอยางชัดเจน สมาชิกทีมงานเขาใจวัตถุประสงค เปาหมาย

และยอมรับภารกิจหลักของทีมงาน 
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  4) บทบาท (role) สมาชิกแตละคนเขาใจและปฏิบัติตามบทบาทของตน และ

เรียนรูเขาใจในบทบาทของผูอ่ืนในทีม ทุกบทบาทมีความสําคัญ รวมทั้งบทบาทในการชวยรักษาความ

เปนทีมงานใหมั่นคง เชน การประนีประนอม การอํานวยความสะดวก การใหกําลังใจ เปนตน 

  5) วิธีการทํางาน (work procedure) สิ่งสําคัญที่ควรพิจารณา คอื 

   5.1) การสื่อความ (communication) การทํางานเปนทีมอาศัยบรรยากาศ 

การสื่อความที่ชัดเจนเหมาะสมซึ่งจะทําใหทุกคนกลาที่จะเปดใจ แลกเปลี่ยนความคิดเห็น และ

แลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกัน จนเกิดความเขาใจ และนําไปสูการทํางานที่มีประสิทธิภาพ 

   5.2) การตัดสินใจ (decision making) การทํางานเปนทีมตองใชการตัดสินใจ

รวมกัน เมื่อเปดโอกาสใหสมาชิกในทีมแสดงความคิดเห็น และรวมตัดสินใจแลว สมาชิกยอมเกิดความ

ผูกพันที่จะทําในสิ่งที่ตนเองไดมีสวนรวมตั้งแตตน 

   5.3) ภาวะผูนํา ( leadership) คือบุคคลท่ีไดรับการยอมรับจากผูอื่นการ

ทํางานเปนทีมควรสงเสริมใหสมาชิกทุกคนไดมีโอกาสแสดงความเปนผูนํา (ไมใชผลัดกันเปนหัวหนา) 

เพื่อใหทุกคนเกิดความรูสึกวาไดรับการยอมรับ จะไดรูสึกวาการทํางานเปนทีมนั้นมีความหมาย 

ปรารถนาที่จะทําอีก 

   5.4) การกําหนดกติกา หรือกฎเกณฑตาง ๆ ที่จะเอื้อตอการทํางานรวมกันให

บรรลุเปาหมาย ควรเปดโอกาสใหสมาชิกไดมีสวนรวมในการกําหนดกติกา หรือกฎเกณฑที่จะนํามาใช

รวมกัน 

  6) การมีสวนรวมในการประเมินผลการทํางานของทีม ทีมงานควรมีการ

ประเมินผลการทํางาน เปนระยะ ในรูปแบบทั้งไมเปนทางการ และเปนทางการ โดยสมาชิกทุกคนมี

สวนรวมในการประเมินผลงาน ทําใหสมาชิกไดทราบความกาวหนาของงาน ปญหา อุปสรรคที่เกิดขึ้น 

รวมทั้งพัฒนากระบวนการทํางาน หรือการปรับปรุงแกไขรวมกัน ซึ่งในท่ีสุดสมาชิกจะไดทราบวา

ผลงานบรรลุเปาหมาย และมีคุณภาพมากนอยเพียงใด 

  7) การพัฒนาทีมงานใหเขมแข็ง 

   7.1) พัฒนาศักยภาพทีมงาน ดวยการสรางแรงจูงใจทางบวก สมาชิกมี

ความสัมพันธที่ดีตอกัน มีการจัดกิจกรรมสรางพลังทีมงาน เกิดความมุงมั่นที่จะทํางานใหประสบ

ผลสําเร็จ 

   7.2) การใหรางวัล ปจจุบันการพิจารณาผลการปฏิบัติงานของหนวยงานไมเอ้ือ

ตอการทํางานเปนทีม สวนใหญจะพิจารณาผลการทํางานเปนรายบุคคล ดังนั้นระบบรางวัลที่เอื้อตอ

การทํางานเปนทีม คือ การที่ทุกคนไดรางวัลอยางยุติธรรมทุกคน คือ ควรสนับสนุนการใหรางวัลแก

การทํางานเปนทีมในลักษณะที่วางอยูบนพื้นฐานการใหรางวัลกับกลุม (group base reward 

system) 
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 2.5.15 การทํางานเปนทีมของครู 

  วิธีการทํางานนอกสถานศึกษา 

  บุญเลิศ สองสวางกลาวถึงวิธีการทํางานนอกสถานศึกษา ไวดังตอไปนี้ (บุญเลิศ 

สองสวาง 2558, 148-149 

  1) วิธีการทํางานเปนทีมอยางเปนทางการ มีลักษณะ ดังนี ้

   1.1) มีโครงสรางแนนอน มีความรับผิดชอบที่แนนอน จัดแบงสายงานไปตาม

ระเบียบและกฎหมายท่ีรองรับ 

   1.2) อํานาจสั่งการข้ึนอยูกับผูที่รับผิดชอบตามหนวยงานที่ไดรับมอบหมาย 

   1.3) เครงครัดในระเบียบ การปฏิบัติงานและติดตอสัมพันธ การติดตอสื่อสาร

ภายในและภายนอกหนวยงานจะเปนไปตามระเบียบและลักษณะของสายงานท่ีกําหนดไว 

   1.4) กําหนดคุณลักษณะงาน มีการกําหนดระบบของสายงานตามลําดับขั้น 

โดยแบงสายงานจากสูงมาหาต่ํา หรือต่ํามาหาสูงไมนิยมเสนองานขามลําดับสายงาน 

   1.5) ประกอบดวยความถนัดและสามารถเฉพาะอยาง แตสามารถเพ่ิมบทบาท

ตําแหนงหนาที่ตามความสามารถและระยะเวลาที่ตนปฏิบัติงาน 

   1.6) มีความสัมพันธของสมาชิกในลักษณะที่สัมพันธกับการทํางานที่เก่ียวของ

กัน 

   1.7) มีความสําเร็จของหนวยงานที่เกิดจากระบบและผูนําของระบบ 

  2) วิธีการทํางานเปนทีมอยางไมเปนทางการ มีดังลักษณะดังนี ้

   2.1 มีโครงสรางที่ไมแนนอน ระบบงานไมแนนอน แตมีจุดมุงหมายชัดเจน 

   2.2 มีความยืดหยุน ไมยึดระเบียบเปนแนวปฏิบัติตายตัว 

   2.3 ไมกําหนดลักษณะงาน การดําเนินงานจะเปนไปตามความเหมาะสมที่เกิด

จากสภาพสังคมหรือบุคคลในองคการ เพ่ือวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่งตามความจําเปน 

   2.4 มีความสัมพันธอยางเปนกันเองระหวางสมาชิก โดยไมมีระเบียบปฏิบัติที่

ชัดเจน 

   2.5 มีการเลือกหัวหนาทีมอยางไม เปนทางการ มีความยืดหยุนในการ

บริหารงานไปสูจุดหมายอยางเหมาะสม 

   2.6 มีความสําเร็จของหนวยงานที่เกิดจากสมาชิกในทีมรวมมือรวมใจกัน

ทํางาน 
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 2.5.16 แนวทางการทํางานเปนทีมในสถานศึกษา 

  ครูสามารถนําวิธีการทํางานเปนทีมมาใชในสถานศึกษาได 2 แนวทาง คือ การ

ทํางานเปนทีมกับเพ่ือนรวมวิชาชีพและการทํางานเปนทีมกับผูเรียน ซึ่งแตละแนวทางมีรายละเอียด

ดังตอไปนี้ 

  1) การทํางานเปนทีมกับเพ่ือนรวมวิชาชีพ มีแนวทางดังตอไปนี้ 

   1.1) การทํางานเปนทีมเปนแบบทางการ ชัดเจนในเรื่องบทบาทหนาที่ สาย

งานและระเบียบปฏิบัตติางๆโดยเฉพาะในการทํางานที่เก่ียวของกับผูบังคับบัญชาแตละระดับ 

   1.2) มีสถานภาพเปนทั้งผูนําและสมาชิก หมุนเวียนกันไป ซึ่งจะตองเขาใจ

บทบาทของตนใหชัดเจน และปฏิบัติหนาที่อยางเหมาะสม 

   1.3) มีงานบางลักษณะที่ตองใชวิธีการทํางานเปนทีมอยางไมเปนทางการ

เนื่องจากมีความยืดหยุนและความคลองตัว และเอ้ือตอการทํางานมากกวา 

   1.4) มีการผสมผสานการทํางานเปนทีมทั้งสองวิธี เพ่ือใหไดงานที่มีคุณภาพ 

   1.5) มีการใหอภัยกันหากมีความผิดพลาดในการทํางานและพรอมท่ีจะรวมกัน

แกไขปญหาที่เกิดขึ้นอยางสรางสรรค 

  2) การทํางานเปนทีมกับผูเรียน มีแนวทางดังตอไปนี ้

   2.1) เลือกวิธีสอนที่เปดโอกาสใหผูเรียนไดทํางานรวมกัน 

   2.2) ใหความรูเรื่องหลักการทํางานเปนทีมที่ถูกตอง 

   2.3) เปดโอกาสใหผู เรียนไดทดลองทํางานรวมกัน โดยครูเปนผูคอยให

คําปรึกษา 

   2.4) มีการประเมินการทํางานรวมกันของผูเรียนเพื่อใหผูเรียนทราบขอดีและ

ขอเสียที่ควรปรับปรุง 

   2.5) เนนใหผูเรียนเห็นความสําคัญของการทํางานเปนทีมและเกิดเจตคติที่ดี

ตอการทํางานในลักษณะดังกลาว 

   2.6) ใหแรงเสริมผูเรียนที่มีทักษะการทํางานเปนทีม 

 2.5.17 แนวทางการทํางานเปนทีมนอกสถานศึกษา 

  ในการทํางานเปนทีมนั้นครูไมไดมีโอกาสใชเฉพาะในสถานศึกษาเพียงเทานั้น 

เนื่องจากปจจุบันครูตองมีบทบาทหนาท่ีที่เก่ียวของกับบุคคลและหนวยงานภายนอกสถานศึกษาใน

ลักษณะที่ตองทํางานรวมกันครูควรตองมีแนวทางการทํางานเปนทีมดังนี ้

  1. สงเสริมใหเกิดการทํางานเปนทีมอยางเปนทางการในลักษณะโครงสรางท่ี

ชัดเจน มีวัตถุประสงคตรงกัน 
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  2. สนับสนุนใหบุคคลในชุมชนที่เปนผูนําชุมชน เปนท่ีรักและศรัทธาของชาวบาน 

  3. เนนวิธีการปฏิบัติงานในลักษณะการทํางานเปนทีมอยางไมเปนทางการ 

  4. พยายามใหสมาชิกทุกคนมีสวนรวมในการทํางานโดยนําความสามารถของแต

ละคนมาใชใหเกิดประโยชน 

  5. คอยชวยเหลือและประสานงานใหการทํางานเปนไปไดอยางราบรื่น 

  6. หลีกเลี่ยงมาขัดแยงและความไมเขาใจกันที่อาจเกิดข้ึนพรอมทั้งหาวิธีแกปญหา

อยางสรางสรรค 

 

2.6 แนวคิดเกี่ยวกับความกาวหนาในการทํางาน 

2.6.1 ความหมายของความกาวหนาในการทํางาน 
Stephen Forrer (2009) ได ใหความหมายของกลยุทธการวางแผนพัฒนา

ความกาวหนาในสายอาชีพวา หมายถึง การวางแผนอยางเปนระบบเพ่ือขับเคลื่อนองคกรโดยผาน

กระบวนการพื้นฐานที่สงเสริมซึ่งกันและกัน ไดแก การสรางความรูความสามารถที่ตอบสนองตอ

ทิศทางของธุรกิจ ณ ปจจุบันและอนาคต กระตุนใหพนักงานทั้งเปนกลุม และปจเจกบุคคลมีการ

เรียนรูและพัฒนาตัวเองอยูตลอดเวลา ซึ่งถือเปนกลยุทธหนึ่งในแผนกลยุทธทางธุรกิจขององคกรและ

ผลตอบแทนไดแก การเจริญเติบโตกาวหนาในอาชีพ ตําแหนง และผลตอบแทนที่สูงขึ้น 

นฤมล นิราทร (2534) กลาววา ความกาวหนาในอาชีพ หมายถึง การเปลี่ยนแปลง

ในบทบาทการทํางาน ซึ่งจะใหผลตอบแทนทั้งทางดานจิตวิทยา หรือผลตอบแทนที่เก่ียวของโดยตรง

กับการทํางาน การเปลี่ยนแปลงตาง ๆ เหลานี้จึงรวมถึง การเปลี่ยนแปลงท่ีกอใหเกิดความกาวหนาใน

งานการเลื่อนข้ัน การเลื่อนตําแหนง หรือเงินเดือน ตลอดจนถึงความพึงพอใจตอชีวิต ความรูสึกวา

ตนเองมีคาประสบความสําเร็จซึ่งออกมาในรูปของอํานาจหนาที่ สถานภาพที่สูงข้ึน ความกาวหนาใน

สายอาชีพจึงเปนผลสุดทายของการจัดการอาชีพงานท่ีเริ่มตนดวยการวางแผนอาชีพงานการพัฒนา

อาชีพงาน ซึ่งนําไปสูการพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพ 

สุธน ตั้งสกุล (2547) กลาววา การพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพ (Career 

Development) หมายถึง กิจกรรมการบริหารงานทรัพยากรบุคคลเพื่อดําเนินการใหพนักงานซึ่งมี

ความสามารถสูง ไดรับการพัฒนาใหเหมาะสมกับตําแหนงที่จะไดรับในอนาคต ซึ่งองคกรเปนผู

กําหนดใหสัมพันธกับเปาหมายในอาชีพของแตละบุคคล 

ธงชัย สันติวงษ (2546: 247) ใหความหมาย ความกาวหนาในสายอาชีพ หมายถึง 

กิจกรรมทางดานการบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีข้ึน เพ่ือที่จะชวยใหแตละคนไดมีแผนสําหรับงาน

อาชีพของตนในอนาคตภายในองคกร ทั้งนี้เพ่ือที่จะชวยใหองคกรสามารถบรรลุวัตถุประสงคและ

ขณะเดียวกันพนักงานก็มีโอกาสที่จะมีผลสําเร็จในการพัฒนาตนเองไดสูงสุด ซึ่งการพัฒนา
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ความกาวหนาในสายงานอาชีพนั้น อยูในใจกลางของขอบเขตงานการบริหารทรัพยากรมนุษยท้ังหมด

โดยเริ่มจากการวางแผนกําลังคน และทําการวิเคราะหงานจนไดตําแหนงงานและกลุมงานอาชีพ 

จากนั้นเขาสูกระบวนการสรรหา และคัดเลือกใหไดคนที่เหมาะสมตรงตามคุณสมบัติที่ตองการขอมูล

ทางตําแหนงและความชอบพอในทางอาชีพจะถูกรวบรวมมาตลอดกระบวนการขางตน และเมื่อมาถึง

จุดที่เกี่ยวของกับการพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพนั้นจะอาศัยผลการปฏิบัติงานประกอบการ

พิจารณาวางแผนและใหคําปรึกษาแกพนักงานตลอดเวลาดวยการใหการอบรมและพัฒนาซึ่งในท่ีสุด

จะสงผลใหเขาไดรับการเลื่อนข้ัน โยกยายหรือไดรับตําแหนงใหม โดยไมหยุดอยูกับท่ีเรื่อยไป ตาม

ความเหมาะสมของจังหวะเวลาจนถึงเกษียณอาย ุ

สมิต สัชณุกร (2538) ไดใหความหมายไววา ความกาวหนาในงานเปนกิจกรรม

ทางการบริหารบุคคลเพ่ือการดําเนินงานใหพนักงานไดรับการพัฒนาใหเจริญกาวหนา ดวยการจัดทํา

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

Management) เริ่มจากการประเมินความสามารถพนักงาน นํามาพิจารณาจัดไวทดแทนตําแหนง 

(Replacement Chart) รวมทั้งการจัดใหไดรับการพัฒนาดวยวิธีการตางๆ เพ่ือเลื่อนขั้นไปตามสาย

งาน (Career Path) อยางเหมาะสม นอกจากนี้ยังมุงใหพนักงานไดรับความสําเร็จอยางสูงตาม

ความสามารถ ขณะเดียวกันองคกรยังสามารถบริหารทรัพยากรบุคคลไดอยางมีประสิทธิภาพ 
สรุปไดวาความกาวหนาในอาชีพ หมายถึง การเปลี่ยนแปลงในบาทบาทการทํางานที่

กอใหเกิดความกาวหนาในงาน เชน การเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง หรือเงินเดือน หรือเปลี่ยนไปสูสาย

งานใหมตามสายงานความกาวหนาที่กําหนด หรือไดรับการพัฒนาเพิ่มเติมทักษะความรูโดยการ

ฝกอบรม ศึกษาดูงาน การไดรับการศึกษาตอ ซึ่งการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ เหลานี้จะนําไปสูการประสบ

ความสําเร็จในชีวิต 

2.6.2 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพ 

นักวิชาการและผูที่เ ก่ียวของกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยไดกําหนด 

แนวคิด เก่ียวกับกลยุทธการวางแผนการพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพ ไวดังตอไปนี ้

เสถียรไชยพัตร ศรวีะรมย (2548: 8) ไดสรุปแนวคิดเก่ียวกับการวางแผนพัฒนาสาย

อาชีพวา เปนกิจกรรมท่ีสําคัญที่กอใหเกิดประโยชนทั้งแกตัวลูกจางและตัวนายจางเอง โดยลูกจางที่มี

การวางแผนสายอาชีพจะทราบวา ความตองการเรื่องงานจริง ๆ ของตนคืออะไร แลวทําการพัฒนาไป

ใหถึงจุดหมายนั้น สงผลใหเกิดผลงานการปฏิบัติงานที่สูงข้ึน 

การพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Development) ถือเปนกิจกรรม

เพ่ือการฝกอบรม พัฒนา หรือปรับปรุงการทํางาน ตลอดจนบุคลากรใหเหมาะสมกับงานทั้งในปจจุบัน

และอนาคต และยังรวมถึงกิจกรรมตางๆ ที่องคกรจัดข้ึนเพ่ือสนับสนุนใหบุคลากรสามารถดําเนินการ
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ใหบรรลุไปสูเปาหมายแผนอาชีพงานของตน ทั้งนี้เพ่ือเปาหมายขององคกร และขณะเดียวกันก็เพ่ือให

บุคคลเกิดความกาวหนาในสายอาชีพงานดวย (London and Stumph, 1982: 4-6) 

2.6.3 วัตถุประสงคของการพัฒนาอาชีพ 

ณัฏฐพันธ เขจรนันท (2541: 176) ไดกลาวถึงวัตถุประสงคของการพัฒนาอาชีพไววา 

1. เพ่ือพัฒนาทรัพยากรบุคคลจากประสบการณ ประสบการณที่หลากหลายมีสวน

สําคัญตอการพัฒนาผูนํา หรือผูบริหารองคกร เนื่องจากประสบการณของบุคคลจะกอใหเกิดการ

เรียนรู ทักษะและความเขาใจในธรรมชาติของงาน สภาพแวดลอม โดยประสบการณในอดีตจะทําให

บุคคลและองคกรสามารถรองรับตอปญหาหรือการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนตลอดจนสามารถปรับตัวได

อยางเหมาะสม 

2. เพ่ือสนับสนุนบุคลากรท่ีมีความสามารถ ศักยภาพและความตั้งใจ ระบบงาน

พัฒนาทรัพยากรบุคคล มีสวนชวยสงเสริมให เกิดแนวปฏิบัติหรือวัฒนธรรมที่สอดคลองกับ

วัตถุประสงคและภารกิจขององคกร ยอมจูงใจใหบุคคลที่มีศักยภาพและตองการความสําเร็จในชีวิต 

เกิดความสนใจในการเรียนรูและการพัฒนาตนเอง 

3. เพ่ือจัดทรัพยากรบุคคลใหเหมาะสมกับงาน ทุกองคกรยอมตองการบุคคลท่ีมี

ความรูทักษะ และประสบการณที่เหมาะสมกับการดําเนินงาน ตามคํากลาวที่วา “จัดคนใหเหมาะสม

กับงาน” เพ่ือการพัฒนาบุคคลกลุมนี้ใหมีศักยภาพสูงข้ึนและพรอมที่จะปฏิบัติงานในตําแหนงงานหรือ

หนาที่ที่มีความซับซอนและมีความรับผิดชอบสูงขึ้น 

4. เพ่ือสรางขวัญและกําลังใจ แตละบุคคลสามารถอยูรวมกับบุคคลอ่ืนในฐานะ

สมาชิกขององคกรอยางมีความสุขไดตองไดรับการยอมรับอยางเสมอภาพ และมีการพัฒนาในฐานะที่

เปนบุคคลอยางสมบูรณ การพัฒนาอาชีพถูกนํามาใชกําหนดแนวทางและเปาหมายในอนาคตที่เปน

รูปธรรม จะชวยสรางขวัญและกําลังใจ ตลอดจนจูงใจใหบุคคลปฏิบัติงานและพัฒนาตนเองอยางเต็ม

ความสามารถ 

5. เตรียมรับการเปลี่ยนแปลง ปจจุบันการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนในอัตราท่ีรวดเร็ว 

องคกรตองมีการวางแผนและปรับตัวใหสามารถตอบสนองตอโอกาสหรือปญหาที่เกิดข้ึนอยางถูกตอง

และทันเวลาการพัฒนาอาชีพเปนกระบวนการจัดการทรัพยากรบุคคลที่นํามาประยุกต เพ่ือเปน

แนวทางแกทั้งองคกรและบุคลากรในการตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนในอนาคต 

2.6.4 ประเภทของความกาวหนาในสายอาชีพ 

ธงชัย สันติวงษ (2546) กลาวถึง การสรางหนทางกาวหนาในสายอาชีพขององคกร

โดยอางถึงผลงานของ Schein (1975) ในการคนพบอาชีพที่มีความกาวหนาในสายอาชีพของตนใน 5 

ประเภท ไดแก 
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1. พวกที่ มีความสามารถในทางการบริห าร (Managerial Competence) 

เปาหมายของอาชีพเบื้องตนของกลุมนี้ก็คือ จะพยายามพัฒนาความรูความสามารถในทางการบริหาร 

เชนความสามารถในการเขากับคน ตลอดจนความสามารถในการคิดวิเคราะหและการฝกใหมี

ความสามารถในการเขากับคน ตลอดจนความสามารถในการคิดวิเคราะหและฝกใหมีความมั่นคงทาง

อารมณ ตําแหนงตาง ๆ ของบุคคลเหลานี้ที่ดํารงอยูหรือที่พยายามจะไดก็คือ การเปนผูอํานวยการ

ทางดานการบริหารแผนงานของหนวยงาน หรือการเปนผูอํานวยการดานบริหารทั่วไป หรือเปน

ประธานบริษัท 

2. กลุมที่มีความสามารถทางดานเทคนิคและการปฏิบัติหนาท่ีตาง ๆ (Technical/ 

Functional Competence) จุดโนมเอียงท่ีสนใจเปนพิเศษของกลุมนี้ก็คือ งานที่ปฏิบัติอยูจริง ๆ ใน

ปจจุบันของแตละคน แผนของบุคคลเหลานี้มุงที่จะใหมีความกาวหนาตอเนื่องที่จะทําตอเนื่องกันไปใน

งานเกานี้เอง เชน การเปนพนักงานผลิต และมุงตอไปที่จะเปนผูจัดการฝายโรงงานหรือผูจัดการฝาย

สงเสริมโฆษณาและผูอํานวยการวิเคราะหตนทุน ตามดวยงานเทคนิคหรือหนาที่ชํานาญอยูแลวเปน

ดาน ๆ ไป 

3. กลุมท่ีคํานึงถึงความมั่นคง (Security) ผูบริหารเหลานี้มักจะมองตัวเองโดยสนใจ

ที่จะตอบสนองหรือทํางานอยูในองคกรใดองคกรหนึ่งตอไปในระยะยาว บุคคลเหลานี้จะเสาะแสวงหา

ความมั่นคงและความปลอดภัยในองคกร ซึ่งตําแหนงที่หวังของกลุมนี้มักจะมีความแตกตางกันออกไป

เปนแบบตาง ๆ กัน 

4. กลุมที่มีความคิดริเริ่ม (Creativity) สําหรับผูบริหารกลุมนี้จะเห็นไดชัดวาไดมี

การพัฒนาแรงจูงใจข้ึนมาอยางมาก และคอนขางเปนแรงจูงใจที่มีแรงผลักดันสูง ที่จะมุงพยายาม

คิดคนสิ่งใหมออกมาใหได และมีความตั้งใจที่จะออกไปประกอบอาชีพสวนตัว เปนเจาของกิจการของ

ตนเอง และหาหนทางที่จะคนควาสรางผลิตภัณฑใหม หรือดําเนินธุรกิจใหม ๆ ใหปรากฏ 

5. กลุมซึ่งตองการเปนอิสระ (Autonomy/Independence) บุคคลเหลานี้จะไม

คอยมีการปรับตัวไดดีนักในการทํางานในองคกร หรือเบื่อปญหาวุนวาย เสนสายตลอดจนเกมการเมือง

ในองคกรและมักมุงหวังที่หลักการและลาออกมาประกอบอาชีพอิสระ เปนท่ีปรึกษาทั่วไปของบริษัท

ตาง ๆ 
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2.7 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

พัชรีญา วงศสุวรรณศา (2557) ไดทําการวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับชั้นปฏิบัติการของสถานีโทรทัศนในมหาวิทยาลัย U Channel มี

วัตถุประสงคเพื่อ(1) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับชั้นปฏิบัติการของ

สถานีโทรทัศนในมหาวิทยาลัย U Channel (2) เพื่อเปรียบเทียบปจจัย สวนบุคคลกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับชั้นปฏิบัติการของสถานีโทรทัศนในมหาวิทยาลัย U Channel มีกลุม

ตัวอยาง คือพนักงานระดับชั้นปฏิบัติการของสถานีโทรทัศนในมหาวิทยาลัย U Channel จํานวน 92 

คน เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม สถิติที่ใช ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย สวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติวิเคราะหคาที (Independent T-test) และสถิติวิ เคราะห One-Way 

ANOVA ผลการศึกษาพบวา ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับชั้น

ปฏิบัติการของสถานีโทรทัศนในมหาวิทยาลัย U Channel พนักงานเห็นวา ปจจัยดานแรงจูงใจและ

ดานการบํารุงรักษามีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก โดยในปจจัยดานแรงจูงใจ 

พบวา ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มีคาเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ ดานความกาวหนาในหนาที่การ

งานดานความรับผิดชอบ ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน และดานการไดรับการยอมรับนับถือมี

คาเฉลี่ยนอยที่สุด สวนในปจจัยดานบํารุงรักษา พบวา ดานการปกครองบังคับบัญชา มีคาเฉลี่ยมาก

ที่สุดรองลงมาคือ ดานนโยบายและการบริหารงาน ดานความสัมพันธในการทํางาน ดานคาตอบแทน

และสวัสดิการ และดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด และจากการทดสอบสมมติฐาน 

พบวาเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ และอายุงานที่แตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม

แตกตางกัน 

ภรภัทร หมอยา (2557) ไดทําการวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับหัวหนางานของบริษัท ที.ซี.ฟารมาซูติคอล อุตสาหกรรม จากัด มีวัตถุประสงคเพ่ือ

ศึกษาปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานระดับหัวหนางาน ของ บริษัท ที.ซี.ฟารมาซูติคอล

อุตสาหกรรม จากัด กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคือ พนักงานระดับหัวหนางาน เครื่อง มือท่ีใชใน

การรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม สถิติที่ใชคือ คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย(Mean) สวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การทดสอบคาที (t-test) การวิเคราะหความแปรปรวน

ทางเดียว (One-way ANOVA)และ คา LSD ผลการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปน

เพศหญิง อายุระหวาง 31 – 40 ป สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี สถานภาพสมรส มีอายุงาน 10ป

ขึ้นไป ดานปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมมีแรงจูงใจในระดับมาก ในดานความสําเร็จในงาน 

ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะงานที่ทํา ดานความสัมพันธระหวางบุคคลดาน

ความกาวหนาในหนาที่การงาน และดานคาตอบแทน และ สวัสดิการ ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 

มีแรงจูงใจระดับปานกลาง และ เพศ อายุ สถานภาพ และอายุงานที่ตางกันมีผลตอแรงจูงใจใน 
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การปฏิบัติงานไมตางกัน ระดับการศึกษาที่ตางกันมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 

ยุทธนา ไทยประเสริฐ (2556) ไดศึกษาเกี่ยวกับ แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานองคกร

ปกครองสวนทองถิ่น ในเขตอําเภอกุดบาก จังหวัดสกลนคร ผลการ วิจัยพบวาระดับแรงจูงใจในการ

ทํางานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินในภาพรวมอยูในระดับมาก(คาเฉลี่ย 3.94) เมื่อ

พิจารณารายดาน พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ ดานความสัมพันธระหวางบุคคล (คาเฉลี่ย 

4.24) อยูในระดับมาก รองลงมาคือ ดานลักษณะของงาน (คาเฉลี่ย 3.94) สวนดานที่มีคาเฉลี่ยนอย

ที่สุด คือ ดานนโยบายและการบริหาร (คาเฉลี่ย 2.39)อยูในระดับนอย การเปรียบเทียบระดับ

แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน จําแนกตามคุณลักษณะดาน เพศ 

อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด ตําแหนงงาน รายไดตอเดือน ระยะเวลาในการทํางาน และสถานที่ทํางาน 

พบวา แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอกุดบาก ใน

ภาพรวม ไมมีความแตกตางกัน ระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน

ที่ควรนําไปศึกษาแนวทางในการสงเสริมแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานองคกรปกครองสวน

ทองถิ่นในเขตอําเภอกุดบาก จังหวัดสกลนครมีจํานวน 3 ดาน คือ1) ดานนโยบายและการบริหาร 2) 

ดานเงินเดือนและผลประโยชนเก้ือกูล และ3)ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

กัญจนา ธัญญาหาร (2554) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจการปฏิบัติงานของพนักงานในองคการ

บริหารสวนตําบลในเขตอําเภอหวยทับทัน จังหวัดศรีสะเกษ มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในองคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอหวยทับทัน จังหวัด

ศรีสะเกษ ที่มีความแตกตางกันในเรื่อง ระดับการศึกษา ประเภทพนักงาน ระดับตําแหนง รายได และ

อายุการทํางาน กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยวิจัยครั้งนี้ ไดแก พนักงานผูปฏิบัติงานในองคการบริหาร

สวนตําบล จานวน 48 คน พนักงานจางตามภารกิจ จํานวน 48 คนพนักงานจางทั่วไป จานวน 23 คน 

และใชเครื่องมือในการวิจัยเปนแบบสอบถามประมาณคา 5ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย 

และนอยที่สุด โดยมีคาความเชื่อมั่นเทากับ .976 และการทดสอบสมมุติฐานให f-test ผลการวิจัย 

พบวา แรงจูงใจการปฏิบัติงานของพนักงานในองคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอหวยทับทัน 

จังหวัดศรีสะเกษ โดยรวมมีแรงจูงใจอยูในระดับมากและเมื่อจําแนกเปนรายดาน พบวา มีแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานอยูในระดับมาก จานวน 7 ดาน เรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปหานอย คือ ดาน

ความสัมพันธระหวางบุคคล (X =3.87) ดานความรับผิดชอบ (X =3.85) ดานความสําเร็จของงาน (X 

=3.83) ดานลักษณะงาน (X =3.82)ดานการปกครองบังคับบัญชา (X =3.81) ดานนโยบายการบริหาร 

(X =3.54) และดานการยอมรับนับถือ (X =3.51) และมีแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง จํานวน 3 ดาน 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน (X =3.44) ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ (X =3.23)และดาน

เงินเดือนและสวัสดิการ (X =3.23) ผลการเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจของพนักงานองคการบริหาร
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สวนตําบลในเขตอําเภอหวยทับทัน จังหวัดศรีสะเกษ มีความแตกตางกันของระดับการศึกษา ประเภท

พนักงาน ระดับตําแหนง รายได และอายุการทํางาน ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวาพนักงานใน

องคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอหวยทับทัน จังหวัดศรีสะเกษ ที่มีความแตกตางกันตามกลุม

การศึกษา คือต่ํากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตรี โดยรวมไมแตกตางกัน พนักงาน

ในองคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอหวยทับทัน จังหวัดศรีสะเกษ ท่ีมีความแตกตางกันตามกลุม

ประเภทพนักงาน คือ พนักงานสวนตําบล พนักงานจางตามภารกิจและพนักงานจางทั่วไป โดยรวม

พบวา ไมแตกตางกัน พนักงานในองคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอหวยทับทัน จังหวัดศรีสะเกษ 

ที่มีความแตกตางกันตามกลุมระดับตําแหนง คือ ระดับ 1-2ระดับ 3-5 และระดับ 6 ขึ้นไป โดยรวม

พบวา ไมแตกตางกัน พนักงานในองคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอหวยทับทัน จังหวัดศรีสะเกษ 

ที่มีความแตกตางกันตามกลุมรายได คือ ต่ํากวา 10,000บาท 10,001-15,000 บาท และ 15,001 

บาทขึ้นไป โดยรวมพบวา ไมแตกตางกัน พนักงานในองคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอหวยทับ

ทัน จังหวัดศรีสะเกษ ที่มีความแตกตางกันตามกลุมอายุการทํางาน คือ ต่ํากวา 5 ป 5 ป-10 ป และ 

10 ปขึ้นไป โดยรวมพบวาไมแตกตางกัน 

วาสนา พัฒนานันทชัย (2553) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานสํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย วัตถุประสงคในการศึกษา2 ประการ คือ 1) เพื่อ

ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย 2) เพ่ือ

ศึกษาปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย 

พนักงานสํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริยมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมปจจัยจูงใจ 

และปจจัยค้ําจุน อยูในระดับมาก โดยปจจัยจูงใจ ท่ีอยูในระดับมาก 3 ดาน ประกอบดวยดาน

ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล ดานความรับผิดชอบ ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ และอยูใน

ระดับปานกลาง 2 ดาน ประกอบดวย ดานการไดรับการยอมรับนับถือ และดานความกาวหนาใน

ตําแหนงหนาที่การงานตามลําดับ สวนปจจัยค้ําจุน อยูในระดับมากทั้ง 5 ดาน คือ ดานความสัมพันธ

กับเพ่ือนรวมงาน ดานสภาพการทํางานและความมั่นคง ดานผลประโยชนตอบแทน ดานการปกครอง

บังคับบัญชา และดานนโยบายและการบริหาร ตามลําดับเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุ

งาน และการอบรม/สัมมนา ไมมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสํานักงานทรัพยสินสวน

พระมหากษัตริย 

ปราโมทย ดวงเลขา (2552) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานธนาคารนครหลวงไทย จํากัด (มหาชน) ในเขตภาคตะวันออก พบวา ระดับปจจัยที่มีผลตอ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ซึ่งเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ปจจัย

ดานความสําเร็จในงานเปนปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจอยูในระดับมาก โดยประเด็นที่มีผลตอแรงจูงใจ 

คือ พนักงานสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายประสบผลสําเร็จเปนอยางดีตามเวลาที่กําหนดไว 
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ปจจัยดานการไดรับการยอมรับนับถือยูในระดับมาก โดยประเด็นที่มีผลตอแรงจูงใจ คือพนักงานมี

ความยินดีเมื่อไดรับเกียรติบัตรยกยองหรือรางวัลพนักงานดีเดนจากธนาคารปจจัยดานลักษณะของ

งานที่ปฏิบัติ อยูในระดับปานกลาง โดยประเด็นที่มีผลตอแรงจูงใจ คือ การไดรับความชวยเหลือหรือ

ใหคําปรึกษาจากผูรวมงาน ปจจัยดานความรับผิดชอบ อยูในระดับมากโดยประเด็นที่มีผลตอแรงจูงใจ 

คือ สามารถรับผิดชอบงานที่ปฏิบัติไดอยางครบถวนสมบูรณ มีประสิทธิภาพในระยะเวลาที่กําหนด 

ปจจัยดานความกาวหนาในหนาที่การงาน อยูในระดับมากโดยประเด็นที่มีผลตอแรงจูงใจ คือ มีความ

ยินดีเมื่อไดรับโอกาสในการฝกอบรมเพ่ือเพิ่มทักษะในการทํางาน ปจจัยดานความสัมพันธกับบุคคลใน

หนวยงาน อยูในระดับมาก โดยประเด็นที่มีผลตอแรงจูงใจ คือ มีความยินดีเมื่อไดรับมอบหมายให

ทํางานรวมกับผู อ่ืน ปจจัยดานนโยบายและการบริหาร อยูในระดับมาก โดยประเด็นที่มีผลตอ

แรงจูงใจ คือ ความปลอดภัยในระหวางท่ีพนักงานปฏิบัติงานเปนสิ่งสําคัญ ปจจัยดานรายไดและ

สวัสดิการ อยูในระดับปานกลาง โดยประเด็นที่มีผลตอแรงจูงใจ คือ ธนาคารมีการระบุสวัสดิการตางๆ 

ที่พนักงานจะไดรับไวอยางชัดเจน ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน อยูในระดับปานกลาง โดย

ประเด็นที่มีผลตอแรงจูงใจ คือ ธนาคารมีการจัดแบงพื้นที่ออกเปนสัดสวนตามรูปแบบการใหบริการ

ลูกคา โดยเมื่อเปรียบเทียบโดยจําแนกตามอายุ วุฒิการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลา เงินเดือน ใน

ภาพรวมมีปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจไมแตกตางกัน สวนปจจัยสวนบุคคลท่ีจําแนกตามสถานภาพใน

ภาพรวมมีปจจัยผูที่มีสถานภาพแตกตางกันจะมีปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

สวนทางดานเงินเดือนท่ีแตกตางกันก็มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

นนทัช ฟรอมไธสง (2551) ไดศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม 

แกรนด ไฮแอท เอราวัณ กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม และ

รายดานทุกดานอยูในระดับสูง โดยเรียงลําดับตามความสําคัญ ไดแก ดานความสําเร็จในการทํางาน 

ดานการยอมรับนับถือ ดานความรับผิดชอบ ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ และดานความกาวหนาใน

ตําแหนงหนาที่การงานตามลําดับ มีขอเสนอแนะใหผูบริหารโรงแรมแกรนด ไฮแอท เอราวัณ 

กรุงเทพฯ ไดพิจารณาดําเนินการในประเด็นตอไปนี้ คือ (1) ความตั้งใจในการทํางาน ผูบังคับบัญชา

ควรเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็นวางแนวทางในการทํางานของตนเอง โดยพิจารณา

มอบหมายงานใหพนักงานตรงตามความรูความสามารถ ควรสรางความมั่นใจใหกับพนักงานเกี่ยวกับ

ความมั่นคงของงานที่ปฏิบัติ และสรางความสัมพันธอันดีใหเกิดข้ึนในองคกร จัดหาอุปกรณ เครื่องมือ

เครื่องใช และอํานวยความสะดวกให เพียงพอ ซึ่งจะทําใหพนักงานปฏิบัติงานไดสําเร็จตาม

วัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ 

(2) ดานการยอมรับนับถือ ผูบังคับบัญชาควรพิจารณาถึงความสัมพันธในการปฏิบัติงาน

ระหวางผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา โดยใหเกียรติซึ่งกันและกัน ควรมีความนุมนวล ตักเตือน 

และไตถามทุกขสุขเสมอ เพ่ือเกิดความรูสึกอบอุน และไววางใจ ขณะเดียวกัน ก็ตองใหความเอาใจใส
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ในการปฏิบัติงานของพนักงาน ใหคําปรึกษาแนะนํา และชี้แนวทางในการปฏิบัติงาน ตลอดจนวิธีการ

แกไขเมื่อเกิดปญหาในการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนการสรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน (3) ดาน

ลักษณะงานที่ปฏิบัติผูบังคับบัญชาควรเสริมสรางบรรยากาศในการทํางาน และสิ่งแวดลอมในสถานที่

ทํางานใหพนักงานรูสึกผอนคลาย โดยจัดสัมมนาอบรมเพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นทั้งดานความรู 

และประสบการณ ซึ่งจะทําใหพนักงานเกิดขวัญ และกําลังใจในการปฏิบัติงาน(4) ดานความ

รับผิดชอบ ผูบังคับบัญชาควรชี้แจงวัตถุประสงค หรือขอบเขตของงานใหชัดเจน เพื่อใหเกิดความแน

ชัดในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา ซึ่งทําใหพนักงานเกิดความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

ของตนเอง (5) ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน ผูบังคับบัญชาควรพิจารณาถึงเกณฑการ

ประเมินผลการทํางานวามีความยุติธรรมหรือไม โอกาสเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงหนาที่ถูกตองเหมาะสม

กับผูรับตําแหนงมากนอยเพียงใด และพยายามขยายโอกาสใหพนักงานไดมีโอกาสไดพัฒนาตนเอง 

และเพ่ิมพูนความรูตลอดเวลา เชน การอบรม สัมมนาศึกษาตอ ท้ังนี้ พนักงานเกิดความพึงพอใจ และ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหกับหนวยงานอยางเต็มที่ งานที่ปฏิบัติก็จะเกิดประสิทธิภาพสูงตามไปดวย 

สุนันทา พงศประเสริฐศร ี(2550) ไดศึกษาวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จังหวัดมหาสารคาม การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค

เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม และ

เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  

ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

ประจําปการศึกษา 2549 จํานวน 163 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามที่เกี่ยวของกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามสาย

สนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ผลการวิจัยพบวา 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามอยูในระดับมาก 2) การเปรียบเทียบแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ที่มีระดับการศึกษา 

ตําแหนง และ เงินเดือนตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานโดยรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.5 

 คันศร แสงศรีจันทร (2550) ไดศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลบานดู อําเภอเมือง จังหวัดเชียงราย การศึกษาวิจัยครั้งนี้มี

วัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรเทศบาลตําบลดู 

อําเภอเมือง จังหวัดเชียงราย และเพ่ือทราบปญหาและอุปสรรค ตลอดจนแนวทางในการปรับปรุง

แกไขในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลบานดู อําเภอเมือง จังหวัดเชียงราย โดยเก็บขอมูล

จากบุคลากรเทศบาลตําบลบานดู  จํานวน 111 คน ผลการวิจัยพบวา ปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลบานดูพบวา ปจจัยดานแรงจูงใจและปจจัยการบํารุงรักษามี
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ผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง โดยปจจัยดานแรงจูงใจพบวา ดานการไดรับการ

ยอมรับนับถือ มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดานความรับผิดชอบ 

ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และดานความกาวหนาในหนาที่การงาน มีคาเฉลี่ยต่ําสุด สวนในปจจัย

การบํารุงรักษาพบวา ดานความสัมพันธในการทํางาน และดานคาตอบแทนสวัสดิการ มีคาเฉลี่ยสูง

ที่สุด รองลงมาคือ ดานความเปนอยูสวนตัว ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานความมั่นคง ดาน

นโยบายและการบริหาร ดานสภาพการทํางาน และดานคาตอบแทนและสวัสดิการ มีคาเฉลี่ยต่ําสุด 

นอกจากนี้ยังพบวาปจจัยดานแรงจูงใจและปจจัยการบํารุงรักษามีระดับที่สงผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานท่ีไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานปจจัยจูงใจ 

ความสําเร็จในงาน การยอมรับนับถือ ความกาวหนาของตําแหนงหนาท่ี สงผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบ ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ไมสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สวน

ปจจัยดานการบํารุงรักษา ความสัมพันธระหวางบุคคล เงินเดือนและผลประโยชนเก้ือกูล และการ

ปกครองบังคับบัญชาสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน นโยบายการบริหาร และสภาพแวดลอมใน

การทํางานไมสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 กาญจนา ตรีรัตน (2549) ไดศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค

เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุลคลากรสาย

สนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี โดยแยกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง และ

ประสบการณในการทํางาน ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก ขาราชการ ลูกจางประจํา และ

ลูกจางชั่วคราว มหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี จํานวน 111 คน เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวม

ขอมูลเปนแบบสอบถามแบบมารตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี มีปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ําจุน

โดยรวมอยูในระดับมาก บุคลากรสายสนับสนุนที่มี เพศ  อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง และ

ประสบการณทํางานตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเก่ียวกับปจจัยและปจจัยค้ําจุนแตกตางกัน 

 ชยานันต คงทรัพย (2548) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการทํางาน

ของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดปทุมธานี การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการ

ทํางานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดปทุมธานี การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแรงจูงใจ

ในการทํางานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดปทุมธานี และศึกษาปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการ

ทํางานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดปทุมธานี ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก ครูท่ี

ปฏิบัติงานในโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดปทุมธานี จํานวน 310 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวม

ขอมูลเปนแบบสอบถามปจจัยในการทํางาน และแรงจูงใจในการทํางานของครูผลการวิจัย พบวา 

แรงจูงใจในการทํางานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดปทุมธานี ในภาพรวมอยูในระดับมาก  
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ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ปจจัยทั้ง 10 ดาน มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดปทุมธาน ีท่ีระดับนัยสําคัญ .001 และเมื่อนําตัวแปรทั้ง 10 ดาน เขาสู

สมการโดยใชวิธี Stepwise พบวา ตัวแปรท่ีมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ เขาสูสมการ

พยากรณได 4 ดาน คือ ลักษณะของงาน สัมพันธภาพกับผูรวมงาน นโยบายและการบริหาร และ

ความสําเร็จในงาน โดยสมการที่ไดมีความสามารถในการพยากรณรอยละ 47.4 และสมการมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ยุพินธร โชติสุข (2548) ไดศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานในฝายวิศวกรรมจราจรทางอาการ บริษัท วิทยุการบินแหงประเทศไทย จํากัด การวิจัยครั้งนี้

มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในฝายวิศวกรรม

จราจรทางอากาศ บริษัท วิทยุการบินแหงประเทศไทย จํากัด กลุมตัวอยางเปนพนักงานในฝาย

วิศวกรรมจราจรทางอากาศ บริษัท วิทยุการบินแหประเทศไทย จํากัด จํานวน 100 คน เครื่องมือที่ใช

ในการศึกษาคนควาครั้งนี้เปนแบบสอบถามปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ผลการศึกษาพบวาปจจัยที่มีความสัมพันธทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในฝาย

วิศวกรรมจราจรทางอากาศ บริษัท วิทยุการบินแหงประเทศไทยจํากัด อยางมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี

ระดับ .05 มี 5 ปจจัย ไดแก เพศชาย อายุ สถานภาพการสมรส หมาย ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

และลักษณะทางกายภาพ ปจจัยที่มีความสัมพันธทางลบกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานใน

ฝายวิศวกรรมจราจรทางอาการ บริษัท วิทยุการบินแหงประเทศไทย จํากัด อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05 มี 1 ปจจัย ไดแก เพศหญิง ปจจัยที่มีมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานในฝายวิศวกรรมจราจรทางอากาศบริษัท วิทยุการบินแหงประเทศไทย จํากัด มี 8 ปจจัย 

ไดแก สถานภาพสมรสโสด สถานภาพสมรสคู รายได ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี ระดับ

การศึกษาปริญญาตรี ระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี สัมพันธภาพระหวางพนักงานกับเพื่อน

รวมงาน ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และการปกครองบังคับบัญชา ปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานในฝายวิศวกรรมจราจรทางอาการ บริษัท วิทยุการบินแหงประเทศไทย จํากัด 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มี 3 ปจจัย โดยเรียงลําดับท่ีสงผลมากท่ีสุดไปยังปจจัยที่สงผล

นอยสุด ไดแก รายได เพศชาย และระดับการศึกษาที่ต่ํากวาปริญญาตรี โดยทั้งสามปจจัยนี้รวมกัน

ทํานายแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได รอยละ 26.80 

 จิรนันท บรรจงภาค (2547) ไดศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

สถาบันราชภัฏสวนสุนันทา การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันราชภัฏสวนสุนันทา จําแนกตามลักษณะสวนบุคคลของบุลากรใชวิธี

การศึกษาเชิงสํารวจจากลุมตัวอยางท่ีเปนบุคลากรของสถาบันราชภัฏสวนสุนันทา จํานวน 141 คน 

เครื่องมือที่ใชในการศึกษาเปนแบบสอบถาม มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .9194 ผลการศึกษาพบวา 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันราชภัฏสวนสุนันทา ในภาพรวมอยูในระดับมาก โดยมี

แรงจูงใจภายในมากเปนอันดับที่ 1 โดยเฉพาะ พบวา แรงจูงใจในระดับมากที่สุดเปนอันดับแรก คือ 

ตั้งใจปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จ สวนแรงจูงใจภายนอกเปน อันดับที่ 2 พบวา แรงจูงใจ

ระดับมากเปนอันดับแรก คือ ตั้งใจทํางาน เพราะมีความสุขที่มีเพ่ือนรวมงานที่ดี ผลการทดสอบ

สมมติฐาน พบวา บุคคลทีมี เพศ อายุ ระดับ การศึกษา และอัตราเงินเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ยกเวน บุคลากรที่มีประสบการณในการทํางานแตกตางกัน มีแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

วราภรณ รัตนอาชาไนย (2544) ไดศึกษาวิจัยเรื่ององคประกอบที่มีผลกระทบตอแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมเครื่องใชไฟฟาและอิเล็กทรอนิกส การวิจัยครั้งนี้มี

วัตถุประสงคเพ่ีอศึกษาองคประกอบที่มีผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงาน

อุตสาหกรรมเครื่องใชไฟฟาและอิเล็กทรอนิกส เครื่องมือที่ ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เปน

แบบสอบถามชนิดมาตราสวน 5 ระดับ ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก พนักงานโรงงาน

อุตสาหกรรมเครื่องมือใชไฟฟาและอิเล็กทรอนิกส จํานวน 500 คน โดยการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ

จากขนาดองคกร ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม

เครื่องใชไฟฟาและอิเล็กทรอนิกส อยูในระดับปานกลาง สวนพนักงานที่มี เพศ อายุ สถานภาพ 

ภูมิลําเนา ตําแหนงงาน และระดับการศึกษาตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานลักษณะงานและ

สถานภาพ ดานผลตอบแทนที่ไดรับ ดานความมั่นคง ดานความเจริญกาวหนา และดานความสัมพันธ

กับหัวหนางานและเพ่ือนรวมงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ ในระดับ .05 

จิราภรณ ยอแสงรัตน (2544) ไดศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยการบริหารที่มีความสัมพันธกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาลเมืองปากพนัง การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) 

ศึกษาระดับการใชปจจัยการบริหาร 2) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครู 3) ศึกษา

ความสัมพันธระหวางปจจัยการบริหาร และ 4) ศึกษาปจจัยการบริหารที่ใชเปนตัวพยากรณแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานและสรางสมการพยากรณแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาลเมือง

ปากพนัง ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ คอื ครูปฏิบัติหนาที่ฝายบริหารโรงเรียน และครูปฏิบัติการ

สอน จํานวน 143 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถามมาตราสวนประมาณ

คา ผลการวิจัยพบวา การใชปจจัยการบริหารของพนักงานครูเทศบาลเมืองปากพนัง อยูในระดับปาน

กลาง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาลเมืองปากพนัง อยูในระดับปานกลาง ปจจัย

การบริหารมีความสัมพันธทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาลเมืองปาก

พนัง ในระดับคอนขางสูง และปจจัยการบริหารที่ใชเปนตัวพยากรณแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานครูเทศบาลเมืองปากพนังได คือ ความสําเร็จในงาน ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และการ

ปกครองบังคับบัญชา ซึ่งสามารถรวมกันพยากรณแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาล

เมืองปากพนังไดรอยละ 73.40 
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2.8 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 

ภาพที่ 2.1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

ปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ผลและแนวทางตอการปฏบิัติงาน

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 



 

 

บทท่ี 3 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
 

 การศึกษาเรื่อง การศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค เปนการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซึ่งผูวิจัย

ไดศึกษาขอมูลตาง ๆ และดําเนินการตามขั้นตอน ดังนี ้

3.1 รูปแบบการวิจัย 

3.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

3.3 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 

3.5 การวิเคราะหขอมูล 

3.6 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

3.1 รูปแบบการวิจัย 

งานวิจัยเรื่อง “เรื่อง ศึกษาแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค” เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ใชการศึกษา

วิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) จากแบบสอบถาม (Questionnaire)  

 

3.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

งานวิจัยเรื่อง “ศึกษาแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค” ผูวิจัยนั้นไดประชากรและกลุมตัวอยาง ดังนี้ 

ประชากรที่ใชในงานวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 

จํานวน 371 คน (ขอมูลจาก MIS NSRU ณ วันที่ 26 ธันวาคม พ.ศ. 2563) 

กลุมตัวอยางที่ใชในงานวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรสายสนับสนุนคณะวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยี คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร คณะวิทยาการจัดการ คณะครุศาสตร คณะ

เทคโนโลยีการเกษตรและเทคโนโลยีอุตสาหกรรม สํานักงานอธิการบดี  สํานักศิลปะและวัฒนธรรม  

สํานักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ  สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน  และสถาบันวิจัย

และพัฒนา การสุมตัวอยางโดยใชวีธีการสุมกลุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling) คือ 

เลือกบุคลากรสายสนับสนุน จํานวน 10 หนวยงาน หนวยงานละ 10  คน รวม 100 คน พิจารณาจาก

ผูที่มีความพรอมและมีความยินดีในการตอบแบบสอบถามในการวิจัย 
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3.3 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  

งานวิจัยเรื่อง “ศึกษาแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค” ผูวิจัยนั้นไดสรางเครื่องมือซึ่งประกอบดวย 

3.3.1 การสรางเครื่องมือการวิจัย 

ผูวิจัยดําเนินการสรางแบบสอบถาม (Questionnaire) ดังนี ้

1) ศึกษาวิธีการสรางแบบสอบถามที่ใชในการเก็บขอมูลจากเอกสาร ตําราและ

งานวิจัยท่ีเก่ียวของเพ่ือเปนแนวทางในการกําหนดกรอบความคิดในการสรางแบบสอบถาม 

2) ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและเอกสารการวิจัยตาง ๆ ที่เก่ียวของ โดยพิจารณาถึง

รายละเอียดตาง ๆ เพ่ือใหครอบคลุมวัตถุประสงคของการวิจัยท่ีกําหนดไว 

3) สรางแบบสอบถามใหครอบคลุมวัตถุประสงคของการวิจัยเพ่ือใชเปนเครื่องมือใน

การเก็บรวบรวมขอมูล 

4) นําแบบสอบถามใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบและปรับปรุงแกไขพิจารณาเพ่ือ

ตรวจสอบรูปแบบภาษา ความเหมาะสม ตรวจสอบความถูกตองและประเมินความเที่ยงตรง (IOC) 

ของแบบสอบถามวาตรงตามวัตถุประสงคหรือไม     

5) นําแบบสอบถามไปทดลองใช (Try out) กับประชากรที่มีลักษณะใกลเคียงกลุม

ตัวอยาง เพ่ือหาความเชื่อมั่น (Reliability)  

6) จัดพิมพแบบสอบถามฉบับจริง และนําไปแจกกับกลุมตัวอยางในการวิจัย 

7) รวบรวมแบบสอบถาม แลวนํามาวิเคราะห 

 

3.3.2 ลักษณะของเครื่องมือ 

เครื่องมือที่ ใช ในการวิจัยครั้ งนี้ เปนแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผู วิจัย

พัฒนาขึ้นตามกรอบของ “ศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค” โดยแบงออกเปน 3 ตอน ดังนี ้

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคล เปนคาํถามปลายปดชนิดเลือกตอบ

ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศกึษา อายุงาน ตําแหนงงาน และรายไดตอเดือน 

ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับ “ศึกษาแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค” ซึ่งแบงออกเปน ปจจัยจูงใจ 13 ดาน ไดแก 

1) ดานลักษณะงาน 2) ดานการยอมรับนับถือ 3) ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน 4) ดาน

คาตอบแทนและสวัสดิการ 5) ดานความสัมพันธ กับเพ่ือนรวมงาน 6) ดานความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชา 7) ดานสภาวะแวดลอม 8) ดานความมั่นคงในหนาที่การงาน 9) ดานความผูกพันตอ
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องคกร 10) ดานการปกครองบังคับบัญชา 11) ดานความสุขในการทํางาน 12) ดานความคิดริเริ่ม

สรางสรรค และ 13) ดานความมีประสิทธิภาพ  

โดยแบบสอบถามเกี่ยวกับ “ศึกษาแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร

สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค” ซึ่งมีลักษณะเปนมาตราสวนประเมินคา (Rating 

Scale) มี 5 ระดับ โดยมเีกณฑการใหคะแนน ดังนี ้

5 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากที่สุด 

4 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมาก 

3 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานปานกลาง 

2 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอย 

1 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยที่สุด 

ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับขอเสนอแนะที่เก่ียวกับแรงจูงใจที่มีผลตอการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรคลักษณะเปนปลายเปดให

เลือกตอบแบบเสร ี

3.3.3 การตรวจสอบและหาคุณภาพของแบบสอบถาม 

ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามเพ่ือหาคุณภาพแบบสอบถามโดยความเที่ยงตรง (Validity) 

และความเชื่อมั่น (Reliability) ดังนี ้

1) ขอคําแนะนําจากผูเชี่ยวชาญเพ่ือตรวจสอบเครื่องมือที่สรางไว 

2) หาความเท่ียงตรง (Validity) โดยการนําแบบสอบถามที่สรางเสร็จใหผูเชี่ยวชาญ

ตรวจแลวนํามาปรับปรุงแกไขใหเหมาะสม จํานวน 3 ทาน ประกอบไปดวย 

2.1) ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุพัฒนา หอมบุปผา อาจารยประจําสาขาวิชา

ทดสอบวัดและประเมินผล คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 

2.2) ผูชวยศาสตราจารยภิรญา โพธิพิทักษ อาจารยประจําสาขาวิชาหลักสูตร

และการสอน คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 

2.3) ผูชวยศาสตราจารย ดร.ธนาภัสสร สนธิรักษ อาจารยประจําสาขาวิชา

ภาษาตางประเทศ คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค  

แลวนํามาหาคาดัชนีความสอดคลองกับวัตถุประสงคของแตละขอ (Index of Item 

-Objective Congruence : IOC) ไดคา IOC อยูระหวาง 0.6-1.0 แสดงใหเห็นวา แบบสอบถามทุก

ขอมีความสอดคลองกับวัตถุประสงคการวิจัย 

3) หาคาความเชื่อมั่น (Reliability) ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขแลว

ไปทดลองใชเครื่องมือ (Try Out) จากกลุมตัวอยางที่มีการปฏิบัติงานคลายคลึงกันคือ บุคลากรสาย

บริการ จํานวน 30 ชุด เพื่อหาคาความเชื่อมั่นดวยวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha α – 
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coefficient) ตามวิธีการของครอนบาค (Cronbach) ไดคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับ เทากับ 0.986 แสดง

ใหเห็นวาแบบสอบถามมีความเชื่อมั่นอยูในระดับสูงสามารถนําไปแจกกับกลุมตัวอยางจริงได  

4) นําแบบสอบถามที่ไดรับการปรับปรุงแกไขแลวจัดพิมพแบบสอบถามฉบับ

สมบูรณในการนําไปใชแจกกลุมตัวอยางในการวิจัยตอไป 

 

3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล  

ในการเก็บรวบรวมขอมูลผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลจาก 10 หนวยงาน และแจกแบบสอบถาม

ตามสัดสวนที่กําหนดหลังจากผูวิจัยไดขนาดของกลุมตัวอยางในการตอบแบบสอบถามแลว ได

ดําเนินการดังนี้ 

3.4.1 ผูศกึษาไดกําหนดกลุมอยางการแจกแบบสอบถาม จํานวน 100 ชุด 

3.4.2 เก็บรวบรวมขอมูล ดังนี ้

1) คัดเลือกแบบสอบถามฉบับที่สมบูรณ 

2) นําขอมูลจากแบบสอบถาม ชนิดเลือกตอบและเติมคํามาวิเคราะหแลวนําเสนอ

ในรูปแบบตารางและความเรียง 

 

3.5 การวิเคราะหขอมูล 

การวิจัยในครั้งนี้ใชการวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ วิเคราะหขอมูลโดยการเก็บรวบรวม

ขอมูลที่ไดจากแบบสอบถาม มาประมวลผลและวิเคราะหขอมูล ซึ่งประกอบดวยขอมูลดังตอไปนี้ 

3.5.1 การวิเคราะหขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับขอมูลเบื้องตนของผูตอบแบบสอบถาม โดยใช

คาสถิติคิดเปนคารอยละ (percentage) 

3.5.2 การวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรคแยกออกเปนรายดาน โดยหาคาเฉลี่ย (Mean) 

และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

3.5.3 การวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรคในภาพรวมโดยหาคาเฉลี่ย (Mean) และคา

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นปจจัยที่สงผลตอความ

วิตกกังวลในการพูดภาษาอังกฤษและระดับความวิตกกังวลในการพูดภาษาอังกฤษ โดยมีเกณฑการ

แปลความหมายคาเฉลี่ย 5 ระดับ ตามแบบของ Likert Scale ดังนี ้

คาเฉลี่ย  4.50 – 5.00  หมายถึง ระดับแรงจูงใจในระดับมากที่สุด 

คาเฉลี่ย  3.50 – 4.49  หมายถึง ระดับแรงจูงใจในระดับมาก 



– 58 – 

 

คาเฉลี่ย  2.50 – 3.49  หมายถึง ระดับแรงจูงใจในระดับปานกลาง 

คาเฉลี่ย  1.50 – 2.49  หมายถึง ระดับแรงจูงใจในระดับนอย 

คาเฉลี่ย  1.00 – 1.49  หมายถึง ระดับแรงจูงใจในระดับนอยที่สุด 

 

3.6 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

ผูวิจัยไดกําหนดสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม ซึ่งเปนออกเปน 3 สวน

ดังนี้ 

การวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics Analysis) สถิติพ้ืนฐานที่ใชในการ

วิเคราะหขอมูล ประกอบดวย คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

เพ่ืออธิบายขอมูลในแตละสวน ดังตอไปนี้ 

สวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ

การศกึษา อาชีพ คณะท่ีสังกัด ปจจุบันทานรับเงินเดือน/คาจางระดับใด ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

สวนที่ 2 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

สวนที่ 3 ขอเสนอแนะ 

 

 

 

 



บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 การวิจัยเรื่อง การศึกษาแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่รวบรวมไดจากกลุมตัวอยาง จํานวน 100 ชุด 

มาวิเคราะหโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปการวิเคราะหขอมูลทางสังคมศาสตร ผลการวิเคราะหขอมูล

นําเสนอดังตอไปนี้ 

4.1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

4.2 ผลการวิเคราะหขอมูลระดับแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย

สนับสนุนมหาวทิยาลัยราชภัฏนครสวรรค 

4.3 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นเก่ียวกับขอเสนอแนะแรงจูงใจท่ีมีผลตอการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 

 

4.1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

ในการศึกษานี้ไดเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง จํานวน 100 คน ซึ่งเปนบุคลากรสาย

สนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค โดยมีรายละเอียด ดังตอไปนี ้

 

ตารางที่ 4.1 ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางจําแนกตามเพศ 

N = 100 

ขอมูล จํานวน รอยละ 

เพศ ชาย 18 18.00 

หญิง 82 82.00 

รวม 100 100.00 

 

จากตารางที่ 4.1 พบวา ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยางจําแนกตามเพศ พบวา ผูตอบ

แบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง  จํานวน 82 คน  คิดเปนรอยละ 82.00  และเพศชาย จํานวน 

18 คน คิดเปนรอยละ 18.00 
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ตารางที่  4.2  ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางจําแนกตามอาย ุ

N = 100 

ขอมูล จํานวน รอยละ 

อายุ ต่ํากวา 30 ป 12 12.00 

31-40 ป 48 48.00 

41-50 ป 36 36.00 

51 ปขึ้นไป 4 4.00 

รวม 100 100.00 

 

 จากตารางที่  4.2 พบวา ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางจําแนกตามอายุ พบวา ผูตอบ

แบบสอบถามสวนใหญอายุ 31-40 ป จํานวน 48 คน  คิดเปนรอยละ 48.00  รองลงมา คือ อายุ 41-

50 ป จํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 36.00 อายุต่ํากวา 30 ป จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 12.00 

และ อายุ 51 ปขึ้นไป จํานวน 4 คน  คิดเปนรอยละ 4.00 ตามลําดับ 

 

ตารางที่  4.3  ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางจําแนกตามสถานภาพ 

N = 100 

ขอมูล จํานวน รอยละ 

สถานภาพ โสด 55 55.00 

สมรส 41 41.00 

อ่ืน ๆ 4 4.00 

รวม 100 100.00 

 

จากตารางที่ 4.3 พบวา ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยางจําแนกตามสถานภาพ พบวา ผูตอบ

แบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 55 คน  คิดเปนรอยละ  55.00  รองลงมา คือ  

มีสถานภาพสมรส จํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 41.00 และ มีสถานภาพอ่ืน ๆ จํานวน 4 คน   

คิดเปนรอยละ 4.00 ตามลําดับ 
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ตารางที่  4.4  ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับการศึกษา 

N = 100 

ขอมูล จํานวน รอยละ 

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 พบวา ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับการศึกษา พบวา 

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีคุณวุฒิปริญญาตรี  จํานวน 82 คน คิดเปนรอยละ 82.00 รองลงมา 

คือ มีคุณวุฒิปริญญาโท จํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 17.00 มีคุณวุฒิอ่ืน ๆ จํานวน 1 คน คิดเปน

รอยละ 1.00 และมีคุณวุฒิปริญญาเอก จํานวน 0 คน คิดเปนรอยละ 0.00 ตามลําดับ 

 

ตารางที่  4.5  ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางจําแนกตามตําแหนงงาน 

N = 100 

ขอมูล จํานวน รอยละ 

ตําแหนงงาน ขาราชการ 0 0.00 

พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา 84 84.00 

พนักงานราชการ 11 11.00 

ลูกจางประจํา 1 1.00 

ลูกจางชั่วคราว 4 4.00 

อ่ืน ๆ 0 0.00 

รวม 100 100.00 

 

จากตารางท่ี 4.5 พบวา ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางจําแนกตามตําแหนงงาน พบวา ผูตอบ

แบบสอบถามสวนใหญเปนพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา จํานวน 84 คน คิดเปนรอยละ 84.00 

รองลงมา คือ พนักงานราชการ จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 11.00 ลูกจางชั่วคราว จํานวน 4 คน 

คิดเปนรอยละ 4.00 ลูกจางประจํา จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 1.00 และ ขาราชการและอ่ืน ๆ 

จํานวน 0 คน คิดเปนรอยละ 0 ตามลําดับ 
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ตารางที่  4.6  ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางจําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

N = 100 

ขอมูล จํานวน รอยละ 

ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน 

ต่ํากวา 2 ป 3 3.00 

2-8 ป 34 34.00 

9-12 ป 21 21.00 

12 ปขึ้นไป 42 42.00 

รวม 100 100.00 

 

จากตารางที่ 4.6 พบวา ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางจําแนกตามระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญอายุการปฏิบัติงาน 12 ปขึ้นไป จํานวน 42 คน คิด

เปนรอยละ 42.00 รองลงมา คือ อายุ 2-8 ป จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 34.00 อายุ 9-12 ป 

จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 21.00 และ ต่ํากวา 2 ป จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 3.00 ตามลําดับ 

 

ตารางที่  4.7  ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางจําแนกตามหนวยงานที่สังกัด 

N = 100 

ขอมูล จํานวน รอยละ 

หนวยงานที่สังกัด คณะครุศาสตร 5 5.00 

คณะเทคโนโลยีการเกษตรและเทคโนโลยี
อุตสาหกรรม 5 5.00 

คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 7 7.00 

คณะวิทยาการจัดการ 8 8.00 

คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี 6 6.00 

สํานักงานอธิการบดี 35 35.00 

สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน 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 พบวา ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางจําแนกตามหนวยงานท่ีสังกัด พบวา 

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญสังกัดสํานักงานอธิการบดี จํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 35.00 

รองลงมา คือ  สังกัดสํานักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 

18.00 สังกัดสํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 10.00 สังกัดคณะ

วิทยาการจัดการ จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 8.00 สังกัดคณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร  

จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 7.00 สังกัดคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี จํานวน 6 คน คิดเปนรอย

ละ 5.00 สังกัดคณะครุศาสตร คณะเทคโนโลยีการเกษตรและเทคโนโลยีอุตสาหกรรม และ

สถาบันวิจัยและพัฒนา จํานวน อยางละ 5 คน คิดเปนรอยละ 5.00 และสํานักศิลปะและวัฒนธรรม 

จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 1.00 ตามลําดับ 

 

ตารางที่  4.8  ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางจําแนกตามรายไดตอเดือน 

N = 100 

ขอมูล จํานวน รอยละ 

รายไดตอเดือน ไมเกิน 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 พบวา ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางจําแนกตามรายไดตอเดือน พบวา 

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญรายไดตอเดือน 21,000-40,000 บาท จํานวน 65 คน คิดเปนรอยละ 

65.00 รองลงมา คือ 40,001-60000 บาท จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 25.00 ไมเกิน 21,000 บาท 

จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 10.00 และ ตั้งแต 60,001 บาทขึ้นไป จํานวน 0 คน คดิเปนรอยละ 0 

ตามลําดับ 
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4.2 ผลการวิเคราะหขอมูลระดับแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย

สนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 

โดยการวิเคราะหสถิติคาเฉลี่ย ( x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของขอมูลความ

คิดเห็นเก่ียวกับระดับแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครสวรรค เปนรายดาน และรายขอ ปรากฏดังตารางที่ 4.9- 4.22 ดังนี ้

 

ตารางที่ 4.9 แสดงคาเฉลี่ย ( x ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

เปนรายดาน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ระดับแรงจูงใจ 

x  S.D. แปลคา 

1. ดานลักษณะงาน 1.88 0.37 นอย 

2. ดานการยอมรับนับถือ 2.16 0.34 นอย 

3. ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน 3.54 0.55 มาก 

4. ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 3.83 0.64 มาก 

5. ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 3.74 0.55 มาก 

6. ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 3.63 0.74 มาก 

7. ดานสภาวะแวดลอม 3.24 0.63 ปานกลาง 

8. ดานความมั่นคงในหนาที่การงาน 3.83 0.73 มาก 

9. ดานความผูกพันตอองคกร 3.73 0.72 มาก 

10. ดานการปกครองบังคับบัญชา 3.78 0.71 มาก 

11. ดานความสุขในการทํางาน 3.90 0.63 มาก 

12. ดานความคิดริเริ่มสรางสรรค 4.07 0.53 มาก 

13. ดานความมีประสิทธิภาพ 3.76 0.70 มาก 

รวม 3.47 0.42 ปานกลาง 

 

จากตารางที่ 4.9 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมีผล

ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค พบวา  

กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยปานกลาง ( x  = 3.47, S.D. = 0.42) 
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เมื่อพิจารณารายขอ พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปนรายดานระดับความคิดเห็นใน

ระดับสูงสุด คือ ดานความคิดริเริ่มสรางสรรค อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 4.07, S.D. = 0.53) 

รองลงมา คือ ดานความสุขในการทํางาน อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.90, S.D. = 0.63) ดาน

ความมั่นคงในหนาที่การงาน อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.83, S.D. = 0.73) ดานคาตอบแทน

และสวัสดิการ อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.83, S.D. = 0.64) ดานการปกครองบังคับบัญชา อยู

ในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.78, S.D. = 0.71) ดานความมีประสิทธิภาพ อยูในระดับเห็นดวยมาก  

( x  = 3.76, S.D. = 0.70) ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.74, 

S.D. = 0.55) ดานความผูกพันตอองคกร อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.73, S.D. = 0.72) ดาน

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.63, S.D. = 0.74) ดานความกาวหนา

ในตําแหนงงานอยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.54, S.D. = 0.55) ดานสภาวะแวดลอม อยูในระดับ

เห็นดวยปานกลาง ( x  = 3.24, S.D. = 0.63) ดานการยอมรับนับถือ อยูในระดับเห็นดวยนอย ( x  = 

2.16, S.D. = 0.34) และดานลักษณะงานอยูในระดับเห็นดวยนอย ( x  = 1.88, S.D. = 0.37) 

ตามลําดับ 

 

ตารางที่ 4.10  แสดงคาเฉลี่ย ( x ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดานลักษณะงาน 

ดานลักษณะงาน ระดับแรงจูงใจ 

x  S.D. แปลคา 

1. ลักษณะงานที่ทานรับผิดชอบอยูตรงกับความรูความสามารถ 1.83 0.38 นอย 

2. งานที่ทานรับผิดชอบมีความทาทายและมีอิสระในการทํางาน 2.33 0.74 นอย 

3. องคกรของทานมีการกําหนดเปาหมายในงานอยางชัดเจน 

1.49 0.58 

นอย

ที่สุด 

รวม 1.88 0.37 นอย 

 

จากตารางที่ 4.10 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน

ลักษณะงาน พบวา กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยนอย ( x  = 

1.88, S.D. = 0.37) 

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานลักษณะงาน ระดับความคิดเห็น 

คือ งานที่ทานรับผิดชอบมีความทาทายและมีอิสระในการทํางาน อยูในระดับเห็นดวยนอย ( x  = 

2.33, S.D. = 0.74) รองลงมา คือ ลักษณะงานที่ทานรับผิดชอบอยูตรงกับความรูความสามารถอยูใน

ระดับเห็นดวยนอย ( x  = 1.83, S.D. = 0.38) และ องคกรของทานมีการกําหนดเปาหมายในงาน

อยางชัดเจน อยูในระดับเห็นดวยนอยที่สุด ( x  = 1.49, S.D. = 0.58) ตามลําดับ 
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ตารางที่  4.11  แสดงคาเฉลี่ย ( x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดานการยอมรับนับถือ 

ดานการยอมรับนับถือ ระดับแรงจูงใจ 

x  S.D. แปลคา 

1. ผลงานของทานไดรับการยอมรับจากผูบังคบับัญชาและ

เพ่ือนรวมงาน 1.20 0.47 นอยท่ีสุด 

2. เพ่ือนรวมงานมักขอคําแนะนําคําปรึกษาในการปฏิบัติงาน

เสมอ 2.25 0.67 นอย 

3. งานของทานมีเกียรติและไดรับการยอมรับจาก

บุคคลภายนอก 3.02 0.94 ปานกลาง 

รวม 2.16 0.34 นอย 

 

 จากตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานการ

ยอมรับนับถือ พบวา กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยนอย  

( x  = 2.16, S.D. = 0.34) 

เม่ือพิจารณารายขอ พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานการยอมรับนับถือ ระดับความ

คิดเห็น คือ งานของทานมีเกียรติและไดรับการยอมรับจากบุคคลภายนอก อยูในระดับเห็นดวย 

ปานกลาง ( x  = 3.02, S.D. = 0.94) รองลงมา คือ เพ่ือนรวมงานมักขอคําแนะนําคําปรึกษาในการ

ปฏิบัติงานเสมอ อยูในระดับเห็นดวยนอย ( x  = 2.25, S.D. = 0.67) และ ผลงานของทานไดรับการ

ยอมรับจากผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน อยูในระดับเห็นดวยนอยท่ีสุด ( x  = 1.20, S.D. = 0.47) 

ตามลําดับ 

ตารางที่  4.12 แสดงคาเฉลี่ย ( x ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดานความกาวหนา 

ในตําแหนงงาน 

ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน x  S.D. แปลคา 

1. องคกรสงเสริมใหศึกษาตอ อบรม สัมมนาเพื่อเพ่ิมพูนความรู 4.47 1.20 มาก 

2. ทานรูสึกไดรับการเลื่อนขั้นอยางเปนธรรม 2.15 0.58 นอย 

3. ทานรูสึกวางานที่ทานปฏิบัติอยูมีความเจริญกาวหนาในอนาคต 3.99 0.67 มาก 

รวม 3.54 0.55 มาก 
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 จากตารางที่ 4.12 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน

ความกาวหนาในตําแหนงงาน พบวา กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวย

มาก ( x  = 3.54, S.D. = 0.55) 

เม่ือพิจารณารายขอ พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความกาวหนาในตําแหนงงาน 

ระดับความคิดเห็น คือ องคกรสงเสริมใหศึกษาตอ อบรม สัมมนาเพ่ือเพิ่มพูนความรู อยูในระดับเห็น

ด วยมาก ( x  = 4.47, S.D. = 1.20) รองลงมา คือ ทานรู สึกว างาน ท่ีทานปฏิบัติอยูมีความ

เจริญกาวหนาในอนาคต อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.99, S.D. = 0.67) และ ทานรูสึกไดรับการ

เลื่อนขั้นอยางเปนธรรม อยูในระดับเห็นดวยนอย ( x  = 2.15, S.D. = 0.58) ตามลําดับ 
 

ตารางที ่ 4.13 แสดงคาเฉลี่ย ( x ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดานคาตอบแทนและ

สวัสดิการ 

ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ x  S.D. แปลคา 

1. การพิจารณา เงนิเดือน เปนไปตามความรู ความสามารถ และ

ความเหมาะสมกับผลการปฏิบัติงาน 3.83 0.73 มาก 

2. เงินเดือนที่ทานไดรับเหมาะสมกับคาครองชีพในปจจุบัน 3.89 0.79 มาก 

3. สวัสดิการเหมาะสมไมแตกตางจากองคกรแหงอื่น 3.78 0.77 มาก 

รวม 3.83 0.64 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.13 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน

คาตอบแทนและสวัสดิการ พบวา กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวย

มาก ( x  = 3.83, S.D. = 0.64) 

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ระดับ

ความคิดเห็น คือ เงินเดือนที่ทานไดรับเหมาะสมกับคาครองชีพในปจจุบัน อยูในระดับเห็นดวยมาก  

( x  = 3.89, S.D. = 0.79) รองลงมา คือ การพิจารณา เงินเดือน เปนไปตามความรู ความสามารถ 

และความเหมาะสมกับผลการปฏิบัติงานอยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.83, S.D. = 0.73) และ 

สวัสดิการเหมาะสมไมแตกตางจากองคกรแหงอ่ืน อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.78, S.D. = 0.77) 

ตามลําดับ 
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ตารางที่  4.14 แสดงคาเฉลี่ย ( x ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดานความสัมพันธกับเพ่ือน

รวมงาน 

ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน x  S.D. แปลคา 

1. บรรยากาศในการทํางานของทานมีการแบงพรรคแบงพวก 3.73 0.72 มาก 

2. เมื่อทานเกิดปญหาในการทํางานจะไดรับความชวยเหลือจาก

เพ่ือนรวมงาน 3.71 0.71 มาก 

3. องคกรมีความสัมพันธและมีความสามัคคกีันอยางดี 3.77 0.85 มาก 

รวม 3.74 0.55 มาก 

 

จากตารางที่ 4.14 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน

ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน พบวา กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับเห็น

ดวยมาก ( x  = 3.74, S.D. = 0.55) 

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน

ระดับความคิดเห็น คือ องคกรมีความสัมพันธและมีความสามัคคีกันอยางดี อยูในระดับเห็นดวยมาก  

( x  = 3.77, S.D. = 0.85) รองลงมา คือ บรรยากาศในการทํางานของทานมีการแบงพรรคแบงพวก 

อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.73, S.D. = 0.72) และ เมื่อทานเกิดปญหาในการทํางานจะไดรับ

ความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงาน อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.71, S.D. = 0.71) ตามลําดับ 

 

ตารางที่  4.15 แสดงคาเฉลี่ย ( x ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดานความสัมพันธกับ

ผูบังคบับัญชา 

ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา x  S.D. แปลคา 

1. ทานไดรับการสนับสนุนในทุก ๆ ดานจากผูบังคบับัญชาเปน

อยางดี 3.63 0.85 มาก 

2. ผูบังคบับัญชาใหความสนใจและรับผิดชอบตอการปฏิบัติงาน 3.56 0.86 มาก 

3. ผูบังคับบัญชาปฏิบัติดวยความยุติธรรม และเทาเทียมกัน 3.70 0.78 มาก 

รวม 3.63 0.74 มาก 

 

จากตารางที่ 4.15 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา พบวา กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับเห็น

ดวยมาก ( x  = 3.63, S.D. = 0.74) 
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เมื่อพิจารณารายขอ พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา

ระดับความคิดเห็น คือ ผูบังคบับัญชาปฏิบัติดวยความยุติธรรม และเทาเทียมกัน อยูในระดับเห็นดวย

มาก ( x  = 3.70, S.D. = 0.78) รองลงมา คือ ทานไดรับการสนับสนุนในทุก ๆ ดานจากผูบังคับบัญชา

เปนอยางด ีอยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.63, S.D. = 0.85) และ ผูบังคับบัญชาใหความสนใจและ

รับผิดชอบตอการปฏิบัติงาน อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.56, S.D. = 0.86) ตามลําดับ 

 

ตารางที่  4.16  แสดงคาเฉลี่ย ( x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดานสภาวะแวดลอม 

ดานสภาวะแวดลอม x  S.D. แปลคา 

1. อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช เครื่องอํานวยความสะดวกมี

ปริมาณเพียงพอเหมาะสมกับการทํางาน 3.77 0.80 มาก 

2. อาคาร สถานที่ มีความสะอาด แสงสวาง อากาศถายเท

เหมาะสมกับการทํางาน 3.35 0.94 ปานกลาง 

3. องคกรตั้งอยูในพื้นที่เหมาะสม การคมนาคมสะดวก 2.59 1.07 ปานกลาง 

รวม 3.24 0.63 ปานกลาง 

 

จากตารางที่ 4.16 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน

สภาวะแวดลอม พบวา กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยปานกลาง  

( x  = 3.24, S.D. = 0.63) 

เม่ือพิจารณารายขอ พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานสภาวะแวดลอม ระดับความ

คิดเห็น คือ อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช เครื่องอํานวยความสะดวกมีปริมาณเพียงพอเหมาะสมกับการ

ทํางานอยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.77, S.D. = 0.80) รองลงมา คือ อาคาร สถานที่ มีความ

สะอาด แสงสวาง อากาศถายเทเหมาะสมกับการทํางาน อยูในระดับเห็นดวยปานกลาง ( x  = 3.35, 

S.D. = 0.94) และ องคกรตั้งอยูในพ้ืนที่เหมาะสม การคมนาคมสะดวก อยูในระดับเห็นดวยปานกลาง 

( x  = 2.59, S.D. = 1.07) ตามลําดับ 
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ตารางที่  4.17 แสดงคาเฉลี่ย ( x ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดานความมั่นคง 

ในหนาที่การงาน 

ดานความม่ันคงในหนาที่การงาน x  S.D. แปลคา 

1. ทานรูสึกมีความมั่นคงในตําแหนงหนาที่การงานที่ปฏิบัติอยู 3.90 0.92 มาก 

2. ทานมีความรูสึกมั่นคงในการทํางานในองคกรของทาน 3.92 0.80 มาก 

3. ทานเชื่อมั่นตออนาคตขององคกรของทาน 3.68 0.83 มาก 

รวม 3.83 0.73 มาก 

 

จากตารางที่ 4.17 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน

ความมั่นคงในหนาที่การงาน พบวา กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวย

มาก ( x  = 3.83, S.D. = 0.73) 

เม่ือพิจารณารายขอ พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความมั่นคงในหนาที่การงาน 

ระดับความคิดเห็น คือ ทานมีความรูสึกมั่นคงในการทํางานในองคกรของทาน อยูในระดับเห็นดวย

มาก ( x  = 3.92, S.D. = 0.80) รองลงมา คือ ทานรูสึกมีความม่ันคงในตําแหนงหนาที่การงานที่

ปฏิบัติอยู อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.90, S.D. = 0.92) และ ทานเชื่อมั่นตออนาคตขององคกร

ของานอยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.68, S.D. = 0.83) ตามลําดับ 

 

ตารางที่  4.18 แสดงคาเฉลี่ย ( x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดานความผูกพันตอองคกร 

ดานความผูกพันตอองคกร x  S.D. แปลคา 

1. ทานภูมิใจที่จะบอกผูอ่ืนวาทานเปนสวนหนึ่งขององคกรแหงนี ้ 3.81 0.81 มาก 

2. ทานปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงชื่อเสียงและความเจริญกาวหนาของ

องคกรเปนสําคัญ 3.75 0.81 มาก 

3. ทานมีความตั้งใจที่จะทํางานกับองคกรแหงนี้ตลอดไป 3.64 0.96 มาก 

รวม 3.73 0.72 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.18 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน

ความผูกพันตอองคกร พบวา กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก  

( x  = 3.73, S.D. = 0.72) 
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เมื่อพิจารณารายขอ พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความผูกพันตอองคกร ระดับ

ความคิดเห็น คือ ทานภูมิใจที่จะบอกผูอ่ืนวาทานเปนสวนหนึ่งขององคกรแหงนี้ อยูในระดับเห็นดวย

มาก ( x  = 3.81, S.D. = 0.81) รองลงมา คือ ทานปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงชื่อเสียงและความ

เจริญกาวหนาขององคกรเปนสําคัญ อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.75, S.D. = 0.81) และ ทานมี

ความตั้งใจที่จะทํางานกับองคกรแหงนี้ตลอดไป อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.64, S.D. = 0.96) 

ตามลําดับ 

 

ตารางที่ 4.19  แสดงคาเฉลี่ย ( x  ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดานการปกครองบังคับบัญชา 

ดานการปกครองบังคับบัญชา x  S.D. แปลคา 

1. ผูบังคบับัญชาเอาใจใสตอผูใตบังคับบัญชาอยางทั่วถึงและเทา

เทียม 3.60 1.01 มาก 

2. ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะของ

ผูใตบังคับบัญชา 4.00 0.74 มาก 

3. การแบงงานมีความเหมาะสมและชัดเจน 3.73 0.81 มาก 

รวม 3.78 0.71 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.19 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน

การปกครองบังคับบัญชา พบวา กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก  

( x  = 3.78, S.D. = 0.71) 

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานการปกครองบังคับบัญชา ระดับ

ความคิดเห็น คือ ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะของผูใตบังคับบัญชา อยูใน

ระดับเห็นดวยมาก ( x  = 4.00, S.D. = 0.74) รองลงมา คอื การแบงงานมีความเหมาะสมและชัดเจน

อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.73, S.D. = 0.81) และ ผูบังคับบัญชาเอาใจใสตอผูใตบังคับบัญชา

อยางทั่วถึงและเทาเทียม อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.60, S.D. = 1.01) ตามลําดับ 
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ตารางที่  4.20 แสดงคาเฉลี่ย ( x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดานความสุขในการทํางาน 

ดานความสุขในการทํางาน x  S.D. แปลคา 

1. ทานมีความรูสึกชื่นชอบและมีความสุขกับงานที่ทําอยูในปจจุบัน 3.80 0.80 มาก 

2. งานที่ทานทําเปนงานที่มีความสุข และไดประโยชนตอตนเอง

และองคกร 3.72 0.78 มาก 

3. ทานไมรูสึก คับของใจ เบื่อหนาย หรือไมสบายใจกับงานที่ทานทํา 4.18 0.64 มาก 

รวม 3.90 0.63 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.20 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน 

ความสุขในการทํางาน พบวา กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก  

( x  = 3.90, S.D. = 0.63) 

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความสุขในการทํางาน ระดับ

ความคิดเห็น คือ ทานไมรูสึก คับของใจ เบ่ือหนาย หรือไมสบายใจกับงานที่ทานทํา อยูในระดับเห็น

ดวยมาก ( x  = 4.18, S.D. = 0.64) รองลงมา คือ ทานมีความรูสึกชื่นชอบและมีความสุขกับงานที่ทํา

อยูในปจจุบัน อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.80, S.D. = 0.80) และ งานที่ทานทําเปนงานที่มี

ความสุข และไดประโยชนตอตนเองและองคกร อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.72, S.D. = 0.78) 

ตามลําดับ 

 

ตารางที่  4.21 แสดงคาเฉลี่ย ( x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดานความคิดริเริ่มสรางสรรค 

ดานความคิดริเริ่มสรางสรรค x  S.D. แปลคา 

1. งานที่ทานทําสามารถ สรางความคิดริเริ่มสรางสรรค 4.20 0.59 มาก 

2. ทานสามารถตอยอดความรู และสรางสรรคงานไดเปนอยางด ี 4.27 0.58 มาก 

3. งานที่ทานทํา สามารถสรางภาพลักษณที่ดีใหองคกร 3.75 0.78 มาก 

รวม 4.07 0.53 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.21 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน 

ความคิดริเริ่มสรางสรรค พบวา กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก  

( x  = 4.07, S.D. = 0.53) 
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เมื่อพิจารณารายขอ พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความคิดริเริ่มสรางสรรค ระดับ

ความคิดเห็น คือ ทานสามารถตอยอดความรู และสรางสรรคงานไดเปนอยางดี อยูในระดับเห็นดวย

มาก ( x  = 4.27, S.D. = 0.58) รองลงมา คือ งานที่ทานทําสามารถ สรางความคิดริเริ่มสรางสรรค  

อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 4.20, S.D. = 0.59) และ งานที่ทานทํา สามารถสรางภาพลักษณที่

ดีใหองคกร อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.75, S.D. = 0.78) ตามลําดับ 

 

ตารางที่  4.22  แสดงคาเฉลี่ย ( x ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดานความมีประสิทธิภาพ 

ดานความมีประสิทธิภาพ x  S.D. แปลคา 

1. งานที่ทานทํามีประสิทธิภาพ และเปนที่ยอมรับ 3.78 0.79 มาก 

2. ทานสามารถทํางานได ตามกรอบเวลาที่กําหนดไว ไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 3.63 0.88 มาก 

3. งานที่ทานทํา ไมสงผลกระทบตอสังคมและสิ่งแวดลอม 3.87 0.77 มาก 

รวม 3.76 0.70 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.22 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน 

ความมีประสิทธิภาพ พบวา กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก  

( x  = 3.76, S.D. = 0.70) 

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความมีประสิทธิภาพ ระดับความ

คิดเห็น คือ งานที่ทานทําไม ส งผลกระทบตอสังคมและสิ่งแวดลอม อยู ในระดับเห็นดวยมาก  

( x  = 3.86, S.D. = 0.617) รองลงมา คอื งานท่ีทานทํามีประสิทธิภาพ และเปนที่ยอมรับ อยูในระดับ

เห็นดวยมาก ( x  = 3.78, S.D. = 0.79) และ ทานสามารถทํางานได ตามกรอบเวลาที่กําหนดไว ได

อยางมีประสิทธิภาพ อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.63, S.D. = 0.88) ตามลําดับ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



– 74 – 

4.3 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นเกี่ยวกับขอเสนอแนะแรงจูงใจที่มีผลตอการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 

ขอเสนอแนะแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราช

ภัฏนครสวรรค จําแนกตามรายดาน รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 4.23 

 

ตารางที่ 4.23  ขอเสนอแนะแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงาน 

ขอเสนอแนะ จํานวน 

- - 

- - 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

บทท่ี 5 

สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

 การวิจัยเรื่อง “การศึกษาแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค”โดยมีวัตถุประสงคการวิจัย ดังนี้ 1) เพ่ือศึกษาลักษณะทาง

ประชากรศาสตรที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครสวรรค 2) เพื่อศึกษาแรงจูงใจที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค และ 3) เพ่ือเปนแนวทางในการปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคลากร

สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ดําเนินการตามระเบียบวิธีวิจัยเชิง

ปริมาณ (Quantitative Research) ซึ่งเปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยกลุมตัวอยาง

ที่ใชในการวิจัย คือ บุคลากรสายสนับสนุนคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี คณะมนุษยศาสตรและ

สังคมศาสตร คณะวิทยาการจัดการ คณะครุศาสตร คณะเทคโนโลยีการเกษตรและเทคโนโลยี

อุตสาหกรรม สํานักงานอธิการบดี  สํานักศิลปะและวัฒนธรรม  สํานักวิทยบริการและเทคโนโลยี

สารสนเทศ  สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน  และสถาบันวิจัยและพัฒนา การสุมตัวอยางโดย

ใชวีธีการสุมกลุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling) คือ เลือกบุคลากรสายสนับสนุน 

จํานวน 10 หนวยงาน หนวยงานละ 10  คน รวม 100 คน พิจารณาจากผูที่มีความพรอมและมีความ

ยินดีในการตอบแบบสอบถามในการวิจัย เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยนี้คือ แบบสอบถาม ซึ่งเครื่องมือ

วิจัยไดรับการประเมินอยางเหมาะสม โดยผูเชี่ยวชาญ และการสรางแบบทดสอบ และไดรับการ

ประเมิน ความถูกตองของภาษา สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก การหาคาความถี่ (Frequency) 

คารอยละ (Percentage) หาคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

ผูวิจัยสรุปผลการศึกษา เรื่องการศึกษาแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย

สนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค ไดดังนี ้

5.1.1 ขอมูลสถานภาพสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

ผลการวิจัยพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนพนักงาน เพศหญิง อายุ 31 - 40 ป 

สถานภาพโสด ระดับการศึกษาปริญญาตรี เปนพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน 12 ปขึ้นไป สังกัดสํานักงานอธิการบดี และมีรายไดตอเดือน 21,001-40,000 บาท 
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5.1.2 ขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของ

บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 

ผลการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับเห็น

ดวยปานกลาง ( x  = 3.47, S.D. = 0.42) 

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปนรายดานระดับความ

คิดเห็นในระดับสูงสุด คือ ดานความคิดริเริ่มสรางสรรค อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 4.07, S.D. = 

0.53) รองลงมา คือ ดานความสุขในการทํางาน อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.90, S.D. = 0.63) 

ดานความมั่นคงในหนาที่การงาน อยู ในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.83, S.D. = 0.73) ดาน

คาตอบแทนและสวัสดิการ อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.83, S.D. = 0.64) ดานการปกครอง

บังคับบัญชา อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.78, S.D. = 0.71) ดานความมีประสิทธิภาพ อยูใน

ระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.76, S.D. = 0.70) ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน อยูในระดับเห็น

ดวยมาก ( x  = 3.74, S.D. = 0.55) ดานความผูกพันตอองคกร อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.73, 

S.D. = 0.72) ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.63, S.D. = 0.74) 

ดานความกาวหนาในตําแหนงงานอยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.54, S.D. = 0.55) ดานสภาวะ

แวดลอม อยูในระดับเห็นดวยปานกลาง ( x  = 3.24, S.D. = 0.63) ดานการยอมรับนับถือ อยูใน

ระดับเห็นดวยนอย ( x  = 2.16, S.D. = 0.34) และดานลักษณะงานอยูในระดับเห็นดวยนอย ( x  = 

1.88, S.D. = 0.37) ตามลําดับ 

 

5.2 อภิปรายผล 

จากการวิจัยเรื่องการศึกษาแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค สามารถนํามาอภิปรายผลไดดังนี ้

5.2.1 ขอมูลสถานภาพสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

ลักษณะทางประชากรศาสตรที่มีผลตอแรงจูงใจของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค จากการวิจัยพบวา เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน สังกัด และรายไดตอเดือนที่แตกตางกันมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ไมแตกตางกัน อาจเนื่องมาจากการทํางานในองคกร ลักษณะของงานท่ีไดรับมอบหมาย การกําหนด

หนาที่ความรับผิดชอบ การสนับสนุนการฝกอบรม หรือสัมมนา ไดรับความเสมอภาคกันไมไดมีแบง

ขอบเขตในเรื่องของเพศหญิง หรือชาย สถานภาพโสด สมรส หมาย/หยาราง ระดับการศึกษาต่ํากวา

ปริญญาตรี ปริญญาตรี หรือสูงกวาปริญญาตรี และตําแหนงงานพนักงาน ลูกจาง จึงทําใหไมมีผลตอ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และระยะเวลาการทํางานท่ีแตกตางกันมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

แตกตางกัน เนื่องจากบุคคลที่มีระยะเวลาการทํางานหลายปสามารถที่จะทํางานไดตั้งแตตนจนจบโดย



– 77 – 

 

อาศัยความถนัดในงาน ประสบการณความรู และความสามารถ ไดมากกวาบุคคลที่มีระยะเวลาการ

ทํางานนอย อีกทั้งยังรับรูในนโยบายและการบริหารงานที่ชัดเจนมากกวา จึงเปนสิ่งที่ทําใหบุคคลมี

แรงจูงใจตางกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของประกายมาศ เพชรรอด (2557) อายุ ที่แตกตางกันมีผล

ตอแรงจูงใจที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 จากการวิจัยจะพบวา บุคคลที่มีอายุ 51 ป

ขึ้นไป จะมีแรงจูงใจแตกตางกับทุกชวงอายุเนื่องจากรูสึกวางานที่ทํามีความมั่นคง ไมถูกไลออก

โดยงาย และยังเปนอาชีพที่มีเกียรติ และศักดิ์ศรีซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ทวี ทองอยู และ

กาญจนาท เรืองวรากร (2556) ที่พบวา อายุที่แตกตางกันมีผลตอปจจัยค้ําจุนแตกตางกัน สวนรายได

ตอเดือนที่แตกตางกันมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

โดยพนักงานที่มีรายไดตอเดือน ตั้งแต 50,001 บาทขึ้นไป รูสึกถึงความมั่นคงในการทางาน การเลื่อน

ขั้นเงินเดือน สงผลใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สอดคลองกับงานวิจัยของ ออมอารีย ยี่วาศรี 

(2552) ที่พบวา แรงจูงใจในการการปฏิบัติงานของขาราชการปกครองที่มีอัตราเงินเดือนแตกตางกันมี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และยังไป

สอดคลองกับงานวิจัยของ วาสนา พัฒนานันทชัย (2553) ศกึษาเรื่อง "ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานสํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย" วัตถุประสงคในการศึกษา 2 

ประการ คือ 1) เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสํานักงานทรัพยสินสวน

พระมหากษัตริย 2) เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสํานักงาน

ทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย พนักงานสํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริยมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานในภาพรวมปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ําจุน อยูในระดับมาก โดยปจจัยจูงใจ ที่อยูในระดับมาก 

3 ดาน ประกอบดวยดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคลดานความรับผิดชอบ ดานลักษณะของ

งานท่ีปฏิบัติ และอยูในระดับปานกลาง 2 ดาน ประกอบดวยดานการไดรับการยอมรับนับถือ และ

ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงานตามลําดับ สวนปจจัยค้ําจุน อยูในระดับมากทั้ง 5 ดาน 

คือ ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานสภาพการทํางานและความมั่นคง ดานผลประโยชนตอบ

แทน ดานการปกครองบังคับบัญชา และดานนโยบายและการบริหาร ตามลําดับเพศ อายุ ระดับ

การศึกษา ตําแหนงงาน อายุงาน และการอบรม/สัมมนาไมมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานสํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย 
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5.2.2 ขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของ

บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 

ผลการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับเห็น

ดวยปานกลาง ( x  = 3.47, S.D. = 0.42) 

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปนรายดานระดับความ

คิดเห็นในระดับสูงสุด คือ ดานความคิดริเริ่มสรางสรรค อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 4.07, S.D. = 

0.53) รองลงมา คือ ดานความสุขในการทํางาน อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.90, S.D. = 0.63) 

ดานความมั่นคงในหนาที่การงาน อยู ในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.83, S.D. = 0.73) ดาน

คาตอบแทนและสวัสดิการ อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.83, S.D. = 0.64) ดานการปกครอง

บังคับบัญชา อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.78, S.D. = 0.71) ดานความมีประสิทธิภาพ อยูใน

ระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.76, S.D. = 0.70) ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน อยูในระดับเห็น

ดวยมาก ( x  = 3.74, S.D. = 0.55) ดานความผูกพันตอองคกร อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.73, 

S.D. = 0.72) ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา อยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.63, S.D. = 0.74) 

ดานความกาวหนาในตําแหนงงานอยูในระดับเห็นดวยมาก ( x  = 3.54, S.D. = 0.55) ดานสภาวะ

แวดลอม อยูในระดับเห็นดวยปานกลาง ( x  = 3.24, S.D. = 0.63) ดานการยอมรับนับถือ อยูใน

ระดับเห็นดวยนอย ( x  = 2.16, S.D. = 0.34) และดานลักษณะงานอยูในระดับเห็นดวยนอย ( x  = 

1.88, S.D. = 0.37) ตามลําดับ พบวาพนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมท้ัง 13 ดาน อยูใน

ระดับปานกลาง และสอดคลองกับงานวิจัยของ ปราโมทย ดวงเลขา (2552 : 131) ไดศึกษาเรื่อง 

ปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารนครหลวงไทย จํากัด (มหาชน) ในเขต

ภาคตะวันออก พบวา ระดับปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวม อยูในระดับปาน

กลาง ซึ่งเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ปจจัยดานความสําเร็จในงานเปนปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจอยู

ในระดับมาก โดยประเด็นที่มีผลตอแรงจูงใจ คือ พนักงานสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย

ประสบผลสําเร็จเปนอยางดีตามเวลาที่กําหนดไว ปจจัยดานการไดรับการยอมรับนับถือยูในระดับมาก 

โดยประเด็นที่มีผลตอแรงจูงใจ คือพนักงานมีความยินดีเมื่อไดรับเกียรติบัตรยกยองหรือรางวัล

พนักงานดีเดนจากธนาคาร ปจจัยดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ อยูในระดับปานกลาง โดยประเด็นท่ีมี

ผลตอแรงจูงใจ คือ การไดรบความชวยเหลือหรือใหคําปรึกษาจากผูรวมงานปจจัยดานความ

รับผิดชอบ อยูในระดับมาก โดยประเด็นที่มีผลตอแรงจูงใจ คือ สามารถรับผิดชอบงานที่ปฏิบัติได

อยางครบถวนสมบูรณ มีประสิทธิภาพในระยะเวลาที่กําหนด ปจจัยดานความกาวหนาในหนาที่การ

งาน อยูในระดับมากโดยประเด็นที่มีผลตอแรงจูงใจ คือ มีความยินดีเมื่อไดรับโอกาสในการฝกอบรม

เพ่ือเพิ่มทักษะในการทํางาน ปจจัยดานความสัมพันธกับบุคคลในหนวยงาน อยูในระดับมาก โดย

ประเด็นที่มีผลตอแรงจูงใจ คือ มีความยินดีเมื่อไดรับมอบหมายใหทํางานรวมกับผูอื่น ปจจัยดาน
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นโยบายและการบริหาร อยูในระดับมาก โดยประเด็นที่มีผลตอแรงจูงใจ คือ ความปลอดภัยใน

ระหวางที่พนักงานปฏิบัติงานเปนสิ่งสําคัญ ปจจัยดานรายไดและสวัสดิการ อยูในระดับปานกลาง โดย

ประเด็นที่มีผลตอแรงจูงใจ คือ ธนาคารมีการระบุสวัสดิการตาง ๆ ที่พนักงานจะไดรับไวอยางชัดเจน 

ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน อยูในระดับปานกลาง โดยประเด็นที่มีผลตอแรงจูงใจ คือ 

ธนาคารมีการจัดแบงพ้ืนที่ออกเปนสัดสวนตามรูปแบบการใหบริการลูกคา โดยเมื่อเปรียบเทียบโดย

จําแนกตามอายุ วุฒิการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาเงินเดือน ในภาพรวมมีปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจ

ไมแตกตางกัน สวนปจจัยสวนบุคคลที่จําแนกตามสถานภาพในภาพรวมมีปจจัยผูที่มีสถานภาพ

แตกตางกันจะมีปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน สวนทางดานเงินเดือนที่

แตกตางกันก็มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน และยังไปสอดคลองกับงานวิจัยของ 

เสกสรร อรกุล (2557) ที่พบวา ปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เมทเทิลคอม จากัด คือ ปจจัยแรงจูงใจภายในประกอบดวย ดาน

ผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน การยกยองยอมรับนับถือ การมีอํานาจในหนาท่ี และโอกาสกาวหนา และ

ดานปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยสุขศาสตร ที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน และ

ลูกจาง องคการคลังสินคาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 คือ ดานความสัมพันธกับเพ่ือน

รวมงาน ในการทํางานผลงานจะสําเร็จได จําเปนตองอาศัยการติดตอสื่อสารการทํางานรวมกัน ซึ่ง

อาจตองการคําปรึกษา หรือการชวยเหลือซึ่งกันและกัน สาหรับดานความมั่นคงในการทํางาน และ

ดานนโยบายและการบริหาร องคการคลังสินคาเปนหนวยงานรัฐวิสาหกิจ สังกัดกระทรวงพาณิชย 

บุคคลจะรูสึกถึงความม่ันคงในอาชีพที่จะไมถูกไลออกไดงาย สอดคลองกับงานวิจัยของ มณฑล รอย

ตระกูล (2556) แรงจูงใจที่สงผลตอการปฏิบัติงานของสรรพากรพ้ืนที่สาขาในภาพรวมมี 5 ดาน ไดแก 

ความมั่นคงในงาน ความสําเร็จของงาน นโยบายและการบริหารความกาวหนา และความสัมพันธ

ระหวางบุคคล 
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5.3 ขอเสนอแนะ 

จากผลการวิจัย พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค คือ ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน 

ดานคาตอบแทนและสวัสดิการวิจัย ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชา ดานความมั่นคงในหนาที่การงาน ดานความผูกพันตอองคกร ดานการปกครองบังคับ

บัญชา ดานความสุขในการทํางาน ดานความคิดริเริ่มสรางสรรค ดานความมีประสิทธิภาพ ผูวิจัยมี

ขอเสนอแนะดังนี ้

5.3.1 ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 

1) องคกรควรใหการสนับสนุนการฝกอบรมเพ่ือพัฒนะทักษะความรูของพนักงาน 

ซึ่งในการอบรม ควรจัดใหมีการอบรมในหลาย ๆ ดาน เชน ดานการทําผลงานเพ่ิมตําแหนงงาน ดาน

กฎหมาย ดานตรวจสอบภายใน ดานบัญชีดานคอมพิวเตอร ดานการประชาสัมพันธ ดานคอมพิวเตอร

และเทคโนโลยีสารสนเทศ และ อ่ืน ๆ โดยเปนการสงเสริมอยางจริงจังเพ่ือท่ีจะนํามาประยุกตใชใน

งานของมหาวิทยาลัย และสามารถแกไขปญหาในงานที่ทําไดอยางมีประสิทธิภาพ 

2) องคกรควรมีเกณฑในการพิจารณาปรับขั้นเงินเดือน และเลื่อนตําแหนงพนักงาน

ที่เปนมาตรฐานชัดเจน สามารถวัดประสิทธิภาพงานของแตละบุคคลไดจริง เพื่อเปนแรงจูงใจใหบุคคล

มีขวัญและกําลังใจในการทํางาน สงผลที่ดีตอประสิทธิภาพของงานมากขึ้น ถึงแมวาในการพิจารณา

ปรับขั้นเงินเดือนจะพิจารณาจาก KPI ของงาน แตเปนผลการประเมินที่ไมสามารถวัดความสามารถ

ของพนักงานที่ไดรับการปรับขั้นเงินเดือน และเลื่อนตําแหนงไดอยางเปนธรรม 

3) องคกรควรมีการสนับสนุนความคิดสรางสรรคใหม ๆ ของพนักงาน และลูกจาง

เนื่องจากองคกรเปนหนวยงานที่ตองดําเนินภารกิจตามนโยบายของรัฐบาลเพียงอยางเดียว ดังนั้น ใน

การดําเนินภารกิจขององคกรใหยั่งยืน ตองสามารถดาเนินภารไดดวยตัวเอง 

4) องคกรควรปรับปรุงในเรื่องของการเขารวมกิจกรรมของพนักงานใหเปนไปอยาง

ทั่วถึง โดยปจจุบันพนักงานที่เขารวมกิจกรรมของมหาวิทยาลัยสวนใหญจะเปนพนักงานสวนหนึ่ง

เทานั้นท่ีเขารวมกิจกรรมควรใหเขาครบทุกหนวยงานและทุกคน 

5) ควรปรับปรุงเรื่องการเลื่อนตําแหนงงาน ของพนักงานระดับปฏิบัติงาน ใหไดมี

โอกาสไดเลื่อนตําแหนงตามความรูความสามารถ การเลื่อนตําแหนงภายในหนวยงานควรมีความเปน

ธรรมและเหมาะสม รวมท้ังควรปรับปรุงระบบการข้ึนเงินประจําป ใหเปนไปอยางกาวหนา และมี

ประสิทธิภาพโดยรวม 
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6) ควรมีการปรับปรุงเปาหมายในการทํางานใหเหมาะสมกับสภาพความเปนจริง 

เนื่องจากปจจุบันการตั้งเปาหมายในการทํางานไวสูง จนทําใหหลายครั้ง ๆ พนักงานไมสามารถ

ปฏิบัติงาน ไดบรรลุเปาหมายท่ีทางหนวยงานกําหนดไวได ในสวนนี้ทําใหพนักงานมีความสุขในการ

ทํางานนอยลง และอาจสงตอการเบื่อหนาย คับของใจ ในการทํางานได 

7) ควรปรับปรุงประสิทธิภาพของงาน ในเรื่องของการลดตนทุนใหมากกวาปจจุบัน 

เพ่ือใหเปนไปตามโครงการอนุรักษพลังงาน (Energy Saving) เพ่ือลดผลกระทบที่จะเกิดข้ึนกับสังคม

และสิ่งแวดลอม 

5.3.2 ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 

1) ควรศึกษาเรื่องความตองการในการพัฒนาตนเองของพนักงานดานการฝกอบรม 

เพ่ือเปนแนวทางในการจัดทาแผนการพัฒนารายบุคคลใหมีประสิทธิภาพตอพนักงานมากยิ่งขึ้น 

2) ควรทําการศึกษาเก่ียวกับปจจัยที่สงผลตอความผูกพันองคกร เพ่ือที่จะไดทราบ

วา มีปจจัยใดบางท่ีจะชวยผลักดันใหพนักงานมีความรัก และผูกพันตอองคกร 

3) ควรมีการศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครสวรรค 
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ภาคผนวก ก 

รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือวิจัย 

 

 ผูวิจัยไดรับความกรุณาจากผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 ทาน ในการตรวจสอบความตรงเชิง

เนื้อหาปรับปรุงแกไขสํานวนของแบบสอบถามท่ีใช ดังรายนามดังตอไปนี ้

 

 1. ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุพัฒนา หอมบุปผา  

  ตําแหนง อาจารยประจําสาขาวิชาทดสอบวัดและประเมินผล  

  คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 

 

 2. ผูชวยศาสตราจารยภิรญา โพธิพิทักษ  

  ตําแหนง อาจารยประจําสาขาวิชาหลักสูตรและการสอน  

  คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 

 

 3. ผูชวยศาสตราจารย ดร.ธนาภัสสร สนธิรักษ  

  ตําแหนง อาจารยประจําสาขาวิชาภาษาตางประเทศ  

  คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 
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ภาคผนวก ข 

รายนามผูใหขอมูลสําคัญ 

 

ผูวิจัยไดรับความกรุณาจากบุคลากรสายสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 

จํานวน 100 ทาน ในการสละเวลาอันมีคายิ่งเปนผูถูกสอบถามที่ใหขอมูลเก่ียวกับแรงจูงใจที่มีผลตอ

การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค รายนามดังตอไปนี ้
 

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 คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 

12. นางสาว คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 

13. นางสาว คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 

14. นางสาว คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 

15. นางสาว คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 

16. นางสาว คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 

17. นางสาว คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 

18. นาย คณะวิทยาการจัดการ 

19. นางสาว คณะวิทยาการจัดการ 

20. นางสาว คณะวิทยาการจัดการ 

21. นางสาว คณะวิทยาการจัดการ 

22. นางสาว คณะวิทยาการจัดการ 

23. นาย คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี

24. นางสาว คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี
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25. นางสาว คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี

26. นางสาว คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี

27. นางสาว คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี

28. นางสาว คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี

29. นางสาว สํานักศิลปะและวัฒนธรรม 

30. นาย สถาบันวิจัยและพัฒนา 

31. นางสาว สถาบันวิจัยและพัฒนา 

32. นางสาว สถาบันวิจัยและพัฒนา 

33. นางสาว สถาบันวิจัยและพัฒนา 

34. นางสาว สถาบันวิจัยและพัฒนา 

35. นาย สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน 

36. นาย สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน 

37. นางสาว สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน 

38. นางสาว สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน 

39. นางสาว สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน 

40. นางสาว สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน 

41. นางสาว สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน 

42. นางสาว สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน 

43. นางสาว สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน 

44. นางสาว สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน 

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 ี
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ภาคผนวก ค  

ผลการวิเคราะหคา IOC ของแบบสัมภาษณ 
 

ขอ ขอคําถาม ผูเชี่ยวชาญ คาIOC แปลผล 

1 2 3 

1 เพศ 

 ชาย 
 หญิง 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

2 อายุ 

 ต่ํากวา 30 ป  

 31-40  ป 

 41-50  ป 

 51 ป ขึ้นไป 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

3 สถานภาพ   

 โสด   

 สมรส   

 อื่นๆ  

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

4 ระดับการศึกษา  

 ปริญญาตร ี  

 ปริญญาโท 

 ปริญญาเอก  

 อื่นๆ ............................ 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

5 ตําแหนง งาน  

 ขาราชการ 

 พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา

 พนักงานราชการ  

 ลูกจางประจํา 

 ลูกจางชั่วคราว 

 อื่นๆ ................................. 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 
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ขอ ขอคําถาม ผูเชี่ยวชาญ คาIOC แปลผล 

1 2 3 

6 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 ต่ํากวา 2 ป  

  2 ป – 8 ป 

 9 ป – 12 ป  

  12 ป ขึ้นไป 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

7 หนวยงานที่สังกัด 

 ครุศาสตร 

 คณะเทคโนโลยีการเกษตร

และเทคโนโลยีอุตสาหกรรม 

 คณะมนุษยศาสตรและ

สังคมศาสตร 

 คณะวิทยาการจัดการ 

 คณะวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลย ี

 สํานักงานอธิการบดี 

 สํานักสงเสริมวิชาการและ

งานทะเบียน 

 สํานักวิทยบริการและ

เทคโนโลยีสารสนเทศ 

 สถาบันวิจัยและพัฒนา 

 สํานักศิลปะและวัฒนธรรม 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

8 รายไดตอเดือน 

 ไมเกิน 21,000 บาท 

 21,001- 40,000 บาท 

 40,001 – 60,000 บาท 

 ตั้งแต 60,001  บาท ขึ้นไป 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 
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ขอ ขอคําถาม ผูเชี่ยวชาญ คาIOC แปลผล 

1 2 3 

 ดานลักษณะงาน      

9 1. ลักษณะงานที่ทานรับผิดชอบ

อยูตรงกับความรูความสามารถ 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

10 2. งานที่ทานรับผิดชอบมีความทา

ทายและมีอิสระในการทํางาน 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

11 3. องคกรของทานมีการกําหนด

เปาหมายในงานอยางชัดเจน 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

 ดานการยอมรับนับถือ      

12 1. ผลงานของทานไดรับการ

ยอมรับจากผูบังคับบัญชาและ

เพ่ือนรวมงาน 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

13 2. เพ่ือนรวมงานมักขอคําแนะนํา

คําปรึกษาในการปฏิบัติงานเสมอ 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

14 3. งานของทานมีเกียรติและไดรับ

การยอมรับจากบุคคลภายนอก 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

 ดานความกาวหนาในตําแหนง

งาน 

     

15 1. องคกรสงเสริมใหศึกษาตอ 

อบรม สัมมนาเพื่อเพ่ิมพูนความรู 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

16 2. ทานรูสึกไดรับการเลื่อนขั้น

อยางเปนธรรม 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

17 3. ทานรูสึกวางานที่ทานปฏิบัติอยู

มีความเจริญกาวหนาในอนาคต 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

 ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ      

18 1. การพิจารณา เงินเดือน เปนไป

ตามความรู ความสามารถ และ

ความเหมาะสมกับผลการ

ปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 
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ขอ ขอคําถาม ผูเชี่ยวชาญ  คาIOC แปลผล 

1 2 3   

19 2. เงินเดือนที่ทานไดรับเหมาะสม

กับคาครองชีพในปจจุบัน 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

20 3. สวัสดิการเหมาะสมไมแตกตาง

จากองคกรแหงอ่ืน 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

 ดานความสัมพันธกับเพื่อน

รวมงาน 

     

21 1. บรรยากาศในการทํางานของ

ทานมีการแบงพรรคแบงพวก 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

22 2. เมื่อทานเกิดปญหาในการ

ทํางานจะไดรับความชวยเหลือจาก

เพ่ือนรวมงาน 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

23 3. องคกรมีความสัมพันธและมี

ความสามัคคีกันอยางดี 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

 ดานความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชา 

     

24 1. ทานไดรับการสนับสนุนในทุกๆ 

ดานจากผูบังคบับัญชาเปนอยางดี 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

25 2. ผูบังคบับัญชาใหความสนใจ

และรับผิดชอบตอการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

26 3. ผูบังคับบัญชาปฏิบัติดวยความ

ยุติธรรม และเทาเทียมกัน 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

 ดานสภาวะแวดลอม      

27 1. อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช 

เครื่องอํานวยความสะดวกมี

ปริมาณเพียงพอเหมาะสมกับการ

ทํางาน 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

28 2. อาคาร สถานที่ มีความสะอาด 

แสงสวาง อากาศถายเทเหมาะสม

กับการทํางาน 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 
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ขอ ขอคําถาม ผูเชี่ยวชาญ  คาIOC แปลผล 

1 2 3   

29 3. องคกรตั้งอยูในพื้นที่เหมาะสม 

การคมนาคมสะดวก 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

 ดานความม่ันคงในหนาที่การงาน      

30 1. ทานรูสึกมีความมั่นคงใน

ตําแหนงหนาที่การงานที่ปฏิบัติอยู 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

31 2. ทานมีความรูสึกมั่นคงในการ

ทํางานในองคกรของทาน 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

32 3. ทานเชื่อมั่นตออนาคตของ

องคกรของทาน 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

 ดานความผูกพันตอองคกร      

33 1. ทานภูมิใจที่จะบอกผูอ่ืนวาทาน

เปนสวนหนึ่งขององคกรแหงนี้ 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

34 2. ทานปฏิบัติงานโดยคํานึงถึง

ชื่อเสียงและความเจริญกาวหนา

ขององคกรเปนสําคัญ 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

35 3. ทานมีความตั้งใจที่จะทํางานกับ

องคกรแหงนี้ตลอดไป 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

 ดานการปกครองบังคับบัญชา      

36 1. ผูบังคับบัญชาเอาใจใสตอ

ผูใตบังคับบัญชาอยางทั่วถึงและ

เทาเทียม 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

37 2. ผูบังคบับัญชายอมรับฟงความ

คิดเห็นและขอเสนอแนะของ

ผูใตบังคับบัญชา 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

38 3. การแบงงานมีความเหมาะสม

และชัดเจน 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 
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ขอ ขอคําถาม ผูเชี่ยวชาญ  คาIOC แปลผล 

1 2 3   

 ดานความสุขในการทํางาน      

39 1. ทานมีความรูสึกชื่นชอบและมี

ความสุขกับงานที่ทําอยูในปจจุบัน 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

40 2. งานที่ทานทําเปนงานที่มี

ความสุข และไดประโยชนตอ 

ตนเองและองคกร 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

41 3. ทานไมรูสึก คับของใจ เบื่อ 

หนาย หรือไมสบายใจกับงานที ่

ทานทํา 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

 ดานความคิดริเริ่มสรางสรรค      

42 1. งานที่ทานทําสามารถ สราง

ความคิดริเริ่มสรางสรรค 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

43 2. ทานสามารถตอยอดความรู 

และสรางสรรคงานไดเปนอยางดี 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

44 3. งานที่ทานทํา สามารถสราง

ภาพลักษณที่ดีใหองคกร 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

  ดานความมีประสิทธิภาพ      

45 1. งานที่ทานทํามีประสิทธิภาพ 

และเปนที่ยอมรับ 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

46 2. ทานสามารถทํางานได ตาม

กรอบเวลาที่กําหนดไว ไดอยางมี  

ประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 

47 3. งานที่ทานทํา ไมสงผลกระทบ 

ตอสังคมและสิ่งแวดลอม 

+1 +1 +1 1.0 ใชได 
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คา 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     สรุปวา แบบสัมภาษณฉบับนี้ใชได 
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ภาคผนวก ง 

แบบสอบถามในการวิจัย 

 

 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง ศึกษาแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครสวรรค 

************************************************************ 

คําชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 

1. แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงคในการวิจัยเรื่อง ศึกษาแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 

2. แบบสอบถาม แบงออกเปน 3 สวน คือ 

สวนที่ 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

สวนที่ 2 เปนขอคําถามเกี่ยวกับแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย

สนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 

สวนที่ 3 ขอเสนอแนะ 

3. ขอความอนุเคราะหตอบแบบสอบถามชุดนี้ใหครบทุกขอ และตอบตามความคิดเห็น

ความตองการ หรือประสบการณท่ีเปนจริง ขอมูลท่ีทานตอบแบบสอบถามในครั้งนี้จะ ไมมี

ผลกระทบตอตัวทาน หรือหนวยงานแตประการใด ซึ่งขอมูลที่ไดรับจากทานจะไดรับการเก็บรักษาไว

เปนความลับ และนําผลมาใชสําหรับการวิจัยครั้งนี้เทานั้น ขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี ้

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
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สวนที่ 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง โปรดใสเครื่องหมาย √ ลงใน  ที่ตรงกับขอความเปนจริงของทาน 
 

 1. เพศ  ชาย  หญิง 

 

 2. อาย ุ  ต่ํากวา 30 ป  31-40  ป  

    41-50  ป  51 ป ขึ้นไป 

 

 3. สถานภาพ   โสด  สมรส  อื่นๆ  

 

 4. ระดับการศึกษา  ปริญญาตร ี  ปริญญาโท 

    ปริญญาเอก  อื่นๆ .................................... 

  

 5. ตําแหนงงาน  ขาราชการ  พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา 

    พนักงานราชการ  ลูกจางประจํา 

    ลูกจางชั่วคราว  อื่นๆ .................................... 

 

 6.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

    ต่ํากวา 2 ป   2 ป – 8 ป 

    9 ป – 12 ป   12 ป ขึ้นไป 

 7. หนวยงานที่สังกัด 

    ครุศาสตร  

    คณะเทคโนโลยีการเกษตรและเทคโนโลยีอุตสาหกรรม 

    คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 

    คณะวิทยาการจัดการ 

    คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี

    สํานักงานอธิการบดี 

    สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน 

    สํานักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ 

    สถาบันวิจัยและพัฒนา 

    สํานักศิลปะและวัฒนธรรม 
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 8. รายไดตอเดือน 

   ไมเกิน 21,000 บาท  21,001- 40,000 บาท  

   40,001 – 60,000 บาท  ตั้งแต 60,001  บาท ขึ้นไป 

 

สวนที่ 2 เปนขอคําถามเกี่ยวกับแรงจูงใจท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 

คําชี้แจง โปรดเขียนเครื่องหมาย √ ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
 

แรงจูงใจท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร 

สายสนับสนุน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ที่สุด

(5) 

มาก

(4) 

ปาน

กลาง

(3) 

นอย

(2) 

นอย

ที่สุด

(1) 

1) ดานลักษณะงาน      

 1.กลักษณะงานที่ทานรับผิดชอบอยูตรงกับความรู

ความสามารถ 

     

 2. งานที่ทานรับผิดชอบมีความทาทายและมีอิสระใน

การทํางาน 

     

 3. องคกรของทานมีการกําหนดเปาหมายในงานอยาง

ชัดเจน 

     

2) ดานการยอมรับนับถือ      

 1. ผลงานของทานไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา

และเพ่ือนรวมงาน 

     

 2. เพ่ือนรวมงานมักขอคําแนะนําคําปรึกษาในการ

ปฏิบัติงานเสมอ 

     

 3. งานของทานมีเกียรติและไดรับการยอมรับจาก

บุคคลภายนอก 
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แรงจูงใจท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร 

สายสนับสนุน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ที่สุด

(5) 

มาก

(4) 

ปาน

กลาง

(3) 

นอย

(2) 

นอย

ที่สุด

(1) 

3) ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน      

 1. องคกรสงเสริมใหศึกษาตอ อบรม สัมมนาเพ่ือ

เพ่ิมพูนความรู 

     

 2. ทานรูสึกไดรับการเลื่อนข้ันอยางเปนธรรม      

 3. ทานรูสึกวางานที่ทานปฏิบัติอยูมีความ

เจริญกาวหนาในอนาคต 

     

4) ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ      

 1. การพิจารณา เงนิเดือน เปนไปตามความรู 

ความสามารถและความเหมาะสมกับผลการปฏิบัติงาน 

     

 2. เงินเดือนที่ทานไดรับเหมาะสมกับคาครองชีพใน

ปจจุบัน 

     

 3. สวัสดิการเหมาะสมไมแตกตางจากองคกรแหงอ่ืน      

5) ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน      

 1. บรรยากาศในการทํางานของทานมีการแบงพรรค

แบงพวก 

     

 2. เมื่อทานเกิดปญหาในการทํางานจะไดรับความ

ชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงาน 

     

 3. องคกรมีความสัมพันธและมีความสามัคคีกันอยางดี      

6) ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา      

 1. ทานไดรับการสนับสนุนในทุกๆ ดานจาก

ผูบังคบับัญชาเปนอยางดี 

     

 2. ผูบังคบับัญชาใหความสนใจและรับผิดชอบตอการ

ปฏิบัติงาน 

     

 3. ผูบังคบับัญชาปฏิบัติดวยความยุติธรรม และเทา

เทียมกัน 
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แรงจูงใจท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย

สนับสนุน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ที่สุด

(5) 

มาก

(4) 

ปาน

กลาง

(3) 

นอย

(2) 

นอย

ที่สุด

(1) 

7) ดานสภาวะแวดลอม      

 1. อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช เครื่องอํานวยความ

สะดวกมีปริมาณเพียงพอเหมาะสมกับการทํางาน 

     

 2. อาคาร สถานที่ มีความสะอาด แสงสวาง อากาศ

ถายเทเหมาะสมกับการทํางาน 

     

 3. องคกรตั้งอยูในพ้ืนที่เหมาะสม การคมนาคมสะดวก      

8) ดานความม่ันคงในหนาที่การงาน      

 1. ทานรูสึกมีความมั่นคงในตําแหนงหนาที่การงานที่

ปฏิบัติอยู 

     

 2. ทานมีความรูสึกมั่นคงในการทํางานในองคกรของ

ทาน 

     

 3. ทานเชื่อมั่นตออนาคตขององคกรของทาน      

9) ดานความผูกพันตอองคกร      

 1. ทานภูมิใจที่จะบอกผูอ่ืนวาทานเปนสวนหนึ่งของ

องคกรแหงนี้ 

     

 2. ทานปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงชื่อเสียงและความ

เจริญกาวหนาขององคกรเปนสําคัญ 

     

 3. ทานมีความตั้งใจที่จะทํางานกับองคกรแหงนี้

ตลอดไป 

     

10) ดานการปกครองบังคับบัญชา      

 1. ผูบังคบับัญชาเอาใจใสตอผูใตบังคับบัญชาอยาง

ทั่วถึงและเทาเทียม 

     

 2. ผูบังคบับัญชายอมรับฟงความคิดเห็นและ

ขอเสนอแนะของผูใตบังคับบัญชา 

     

 3. การแบงงานมีความเหมาะสมและชัดเจน      
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แรงจูงใจท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย

สนับสนุน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ที่สุด

(5) 

มาก

(4) 

ปาน

กลาง

(3) 

นอย

(2) 

นอย

ที่สุด

(1) 

11) ดานความสุขในการทํางาน      

 1. ทานมีความรูสึกชื่นชอบและมีความสุขกับงานที่

ทําอยูในปจจุบัน 

     

 2. งานที่ทานทําเปนงานที่มีความสุข และไดประโย

ชนตอตนเองและองคกร 

     

 3. ทานไมรูสึก คับของใจ เบื่อหนาย หรือไมสบายใจ

กับงานที่ทานทํา 

     

12) ดานความคิดริเริ่มสรางสรรค      

 1. งานที่ทานทําสามารถ สรางความคิดริเริ่มสราง

สรรค 

     

 2. ทานสามารถตอยอดความรู และสรางสรรคงานได

เปนอยางดี 

     

 3. งานที่ทานทํา สามารถสรางภาพลักษณที่ดีใหองคกร      

13) ดานความมีประสิทธิภาพ      

 1. งานที่ทานทํามีประสิทธิภาพ และเปนที่ยอมรับ      

 2. ทานสามารถทํางานได ตามกรอบเวลาที่กําหนดไว 

ไดอยางมปีระสิทธิภาพ 

     

 3. งานที่ทานทํา ไมสงผลกระทบตอสังคมและสิ่ง

แวดลอม 

     

 

สวนที่ 3 ขอเสนอแนะ 

  

  

  

 

ขอขอบพระคุณในความอนุเคราะหตอบแบบสอบถาม 

กลุมงานการเจาหนาที่  มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 
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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
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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
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