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 การวิจยัครัง้นี ้มีจดุมุ่งหมายเพ่ือสร้างและหาคณุภาพแบบวดัขวญักําลงัใจในการปฏิบตัิงาน
ของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ และเปรียบเทียบขวญักําลงัใจใน
การปฏิบตัิงานจําแนกตามกลุ่มงานท่ีปฏิบตัิ ศึกษาจากกลุ่มตวัอย่างบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประจําปีงบประมาณ 2555 จํานวน 804 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั
เป็นแบบวดัขวญักําลงัใจในการปฏิบตังิาน สถิตท่ีิใช้ในการเปรียบเทียบคือ การวิเคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดียว (One-way Analysis of Variance) หาคา่ความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง โดยใช้วิธีวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยนั 
 
 ผลการวิจยัสรุปได้ดงันี ้
 1.  แบบวดัขวญักําลงัใจในการปฏิบตัิงานของบคุลากรสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยั          
ศรีนครินทรวิโรฒ มีคา่อํานาจจําแนกอยู่ระหว่าง (r) .20 – .76  คา่ความเท่ียงตรงของแบบวดัด้วยวิธี
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั พบว่าแบบวดัขวญักําลงัใจในการปฏิบตัิงาน มีความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง 
ทัง้ 10 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านนโยบายขององค์การ มีค่านํา้หนกัองค์ประกอบมากท่ีสดุ เท่ากบั 0.93 
รองลงมาได้แก่ด้านการบริหารงาน ด้านความก้าวหน้า ด้านลกัษณะของงานด้านค่าตอบแทน/ความ
มัน่คง ด้านสภาพการทํางาน ด้านการยกย่อง ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล ด้านความสําเร็จ และ
ด้านความรับผิดชอบมีคา่นํา้หนกัองค์ประกอบ 0.91, 0.86, 0.84, 0.81, 0.81, 0.79, 0.76, 0.70 และ 
0.40 ตามลําดบั คณุภาพด้านความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง พิจารณาจากคา่นํา้หนกัองค์ประกอบ มีคา่
อยู่ระหว่าง 0.40 - 0.93 อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และค่าความเช่ือมัน่ของแบบวดัด้วย
วิธีการหาคา่สมัประสทิธ์ิแอลฟาของครอนบคั มีคา่ 0.88 
 2. บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีมีกลุ่มงานต่างกันมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
แตกต่างกันอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านความสําเร็จ 
ด้านการยกย่อง ด้านสภาพการทํางาน  ด้านการบริหารงาน และด้านความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล
แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนด้านความรับผิดชอบ ด้านลกัษณะของงาน  
ด้านความก้าวหน้า ด้านคา่ตอบแทน/ความมัน่คง และด้านนโยบายขององค์การ ไมแ่ตกตา่งกนั 
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The main purposes of this research were to construc and find out the quality of 

srinakharinwirot university employees  for working morale test and to compare  working 
group the srinakharinwirot university employees with the different level. The sample 
consisted of 804 personnel working at Srinakharinwirot University during 2012 fiscal year, 
byusing the stratified random sampling technique. Research to was the morale test. Factor 
analysis and one way analysis of varience were used for the data analysis. 

The research results were as follows: 

1.  The morale test for srinakharinwirot university employees  the item discrimination 

index ranged from .205 – .765 From the confirmatory factor analysis, it was found that morale 

test for working consisted of ten factors which were company policies, supervision, advancement, 

work content, job security, working condition, recognition, interpersonal, achievement and 

responsibility. The construct validity of the ten factors were 0.93, 0.91, 0.86, 0.84, 0.81, 0.81, 

0.79, 0.76, 0.70 and 0.40 respectively. The factor loading ranged from 0.40 - 0.93 and the 

reliability was 0.88 

 2. The morale on working achievement, recognition, working condition, supervision, 

interpersoual for srinakharinwirot university employees with the different level had difference 

values with a statistical significant of 0.5, but The morale on working on responsibility, work 

content, advancement, job security and company policies was found not different. 
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ประกาศคุณูปการ 
 

 ปริญญานิพนธ์ฉบบันี ้ สําเร็จลงได้ด้วยความกรุณาเอาใจใส่ให้คําปรึกษาเป็นอย่างดีของ 
อาจารย์ ดร.สวุพร  เซม็เฮง ประธานควบคมุปริญญานิพนธ์ และอาจารย์ ดร.ดวงเดือน แซต่งั กรรมการ
ควบคมุปริญญานิพนธ์ ในการให้คําปรึกษาความช่วยเหลือตรวจแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ และให้
คําแนะนําข้อเสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์ต่อการทําปริญญานิพนธ์นับตัง้แต่เร่ิมดําเนินการจนเสร็จ
เรียบร้อยสมบรูณ์ ผู้วิจยัขอกราบขอบพระคณุเป็นอยา่งสงูไว้ ณ โอกาสนี ้
 ขอกราบขอบพระคณุ อาจารย์ ดร.ละเอียด  รักษ์เผ่า และอาจารย์ ดร.รณิดา เชยชุ่ม ท่ีกรุณา
เป็นกรรมการสอบปริญญานิพนธ์ ท่ีได้ให้ความรู้และข้อแนะนําอนัมีคณุค่ารวมทัง้แก้ไขข้อบกพร่อง           
ตา่ง ๆ ของปริญญานิพนธ์ให้มีความถกูต้องสมบรูณ์มากยิ่งขึน้ 
 ขอกราบขอบพระคณุ  อาจารย์ ดร. วิไลลกัษณ์ ลงักา  อาจารย์ ดร.อรอมุา  เจริญสขุ  อาจารย์ ดร.มณฑิรา  
จารุเพ็ง อาจารย์พิพฒัน์  นวลอนนัต์ คณุปรีดา  อ้วนล่ํา  ท่ีเป็นผู้ เช่ียวชาญในการตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือ
ท่ีใช้ในการวิจัย และให้ข้อเสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์ตลอดจนแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ  ของเคร่ืองมือ ขอกราบ
ขอบพระคณุผู้บริหารมหาวิทยาลยั ผู้บริหารคณะ/หน่วยงาน คณาจารย์ บุคลากร มหาวิทยาลยั           
ศรีนครินทรวิโรฒท่ีเป็นกลุม่ตวัอยา่งและให้ความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมลูเพ่ือใช้ในการวิจยัเป็น
อย่างดียิ่ง ขอกราบขอบพระคณุคณาจารย์ภาควิชาวดัผลและวิจยัการศกึษาทกุท่านท่ีได้อบรมสัง่สอน
ให้ความรู้ ประสิทธ์ิประสาทวิชาความรู้ ประสบการณ์ท่ีดีและมีคุณค่าอย่างยิ่งกับผู้ วิจัย และได้         
หลอ่หลอมให้ศษิย์เป็นนกัวดัผลท่ีมีคณุธรรม จริยธรรมและมีคณุภาพ  
 ขอกราบขอบพระคณุคณุแม่อารี  ใจดี และครอบครัวท่ีช่วยสนบัสนนุ ทัง้กําลงัใจ และกําลงั
ทรัพย์เพ่ือให้ปริญญานิพนธ์นีสํ้าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี และขอขอบคุณเพ่ือน ๆ สาขาการวัดผล
การศกึษาท่ีเป็นกลัยาณมิตรทัง้ในช่วงเรียน และการทําปริญญานิพนธ์ คณุคา่และประโยชน์ท่ีบงัเกิด
ขึน้จากงานวิจยันีข้ออทิุศสว่นกศุลให้คณุพ่อกริช แก้วคง ผู้ ท่ีปรารถนาจะเห็นผู้วิจยัได้รับการศกึษาต่อ
ในระดบัท่ีสงูสดุ รวมทัง้คณาจารย์ท่ีอบรมสัง่สอน ปลกูฝังคณุงามความดี ตลอดจนประสิทธ์ิประสาท
วิทยาการความรู้ให้จนผู้วิจยัประสบความสําเร็จในการศกึษาครัง้นี ้
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภมูิหลัง 
 การบริหารงานในหน่วยงานใด ๆ ก็ตาม ทัง้องค์กรและสถาบนัต่าง ๆ ทัง้ภาครัฐและเอกชน
ทรัพยากรบคุคลในหน่วยงานนบัเป็นองค์ประกอบท่ีสําคญัมากองค์ประกอบหนึง่ ท่ีจะทําให้หน่วยงานนัน้ 
ประสบความสําเร็จในการดําเนินงาน ในบรรดาองค์ประกอบของทรัพยากรการบริหาร ซึง่ประกอบด้วย 
คน เงิน วสัด ุอปุกรณ์ อาคาร สถานท่ี และเทคโนโลยีท่ีมีบทบาทท่ีสําคญัยิ่ง อย่างไรก็ตามคนยงัเป็น
ปัจจยัระดบัแนวหน้าท่ีนําความสําเร็จมาสูอ่งค์กร (พะยอม วงศ์สารศรี. 2541: 2) ดงันัน้ ในองค์การทกุ
ประเภท หน่วยงานทกุระดบั ผู้บริหารต่างตระหนกัดีว่า ความสําเร็จ หรือความล้มเหลวขององค์การท่ี
เกิดขึน้นัน้ คนเป็นปัจจยัหลกั ผู้ปฏิบตังิานทกุคน และทกุระดบัตา่งก็เป็นทรัพยากรท่ีสงูคา่ยิ่งขององค์การ 
ความสําเร็จของงานขึน้อยู่กบัคน บรรดาสิ่งก่อสร้าง อาคาร สถานท่ี วสัด ุครุภณัฑ์ และการเงินแม้จะมี
บริบรูณ์เพียงใด ก็จะไมมี่ความหมายเลย ถ้าคนท่ีใช้สิง่เหลา่นีไ้มมี่ความสามารถเพียงพอท่ีจะใช้  ผู้บริหาร
จึงต้องอาศยัความรู้ความสามารถ เทคนิควิธีการในการใช้ทรัพยากรทัง้ท่ีเป็นวสัด ุและบคุคลให้สามารถ
ดําเนินการไปจนบรรลผุลสําเร็จตามเป้าหมายขององค์การ 
 มลูเหตแุห่งความจงูใจอนัสําคญัของบคุคลคือความต้องการ ซึง่ความต้องการของบคุคลนีมี้
ความสมัพนัธ์ใกล้ชิดกับขวญักําลงัใจในการปฏิบตัิงานเป็นอย่างยิ่ง เพราะถ้าความต้องการของคน
ได้รับการตอบสนองแล้ว ขวญักําลงัใจของเขาจะดีขึน้ หรือสงูขึน้ทําให้ผลการปฏิบตังิานดีขึน้ เช่นเดียวกนั 
ดงันัน้ขวญักําลงัใจในการปฏิบตังิานของผู้ปฏิบตังิานนัน้ มีความสําคญัมากทัง้นีเ้ช่ือว่าถ้าบคุคลมีขวญั
ดีจะเป็นการเพิ่มประสทิธิภาพในการปฏิบตังิาน เพราะขวญัเป็นกญุแจหรือหวัใจของการทํางานอย่างมี
ประสทิธิภาพ ทกุคนมีความสขุในการปฏิบตังิาน ปรับตวัเข้ากบังาน มีความสามคัคีในกลุม่ และบคุลากร
พยายามเข้าใจจดุประสงค์ขององค์การดีขึน้ แตถ้่าหากบคุลากรขาดขวญักําลงัใจในการปฏิบตังิานแล้ว 
แม้มีปัจจยัตา่งๆ มาสนบัสนนุการทํางานเพียงใดก็ไมส่ามารถดําเนินงานให้บรรลเุป้าหมายขององค์การ
ได้ ท่ีว่าให้คนเต็มใจทํางานเป็นเร่ืองยาก และหากคนเหล่านีข้าดขวญักําลงัใจในการปฏิบตัิงานแล้ว ก็
ยอ่มเป็นท่ีแน่นอนวา่องค์การนัน้จะหวงัให้ผู้ปฏิบตัิงานเหลา่นัน้ปฏิบตัิหน้าท่ีให้เต็มเม็ดเต็มหน่วยหาได้
ไม ่ขวญักําลงัใจจงึเป็นเร่ืองท่ีผู้บริหารควรให้ความสนใจเป็นอย่างมาก เน่ืองจากขวญักําลงัใจก็เหมือน
สขุภาพของมนษุย์ ต้องการให้การเอาใจใส ่การตรวจ การวินิจฉยั และการดแูลรักษาให้ขวญักําลงัใจดี
และระดบัสงูอยูเ่สมอ ไมว่า่ขวญักําลงัใจสว่นบคุคลหรือขวญักําลงัใจขององค์กร อนัเป็นสว่นรวม ขวญั
กําลงัใจจึงเป็นปัจจยัโดยตรงตอ่ความสําเร็จและประสิทธิภาพของงานในองค์กรเพราะเม่ือขวญักําลงัใจ
ของสมาชิกในกลุม่ดียอ่มหมายความวา่ วตัถปุระสงค์ของแตล่ะบคุคล แตล่ะกลุม่เป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนั 
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มีความมุ่งมัน่ท่ีจะทํางานให้สําเร็จ พยายามร่วมมือร่วมใจเพ่ือแก้ไขอปุสรรคท่ีมาขดัขวางและให้บรรลุ
วตัถปุระสงค์ท่ีวางไว้ เม่ือขวญักําลงัใจของผู้ ร่วมงานทกุคนดี งานในองค์กรก็จะมีประสทิธิภาพย่ิงขึน้  
 การปรับเปลี่ยนรือ้ระบบและปฏิรูปอุดมศึกษาไทย ให้เป็นมหาวิทยาลยัในกํากับของรัฐ      
จะทําให้มีความเป็นอิสระ และคล่องตวัในการบริหารจัดการยิ่งขึน้ โดยการบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลยัในกํากบัของรัฐ จะสามารถช่วยแก้ปัญหาได้ คือ บคุลากรของมหาวิทยาลยัมีสถานภาพ
เป็นพนักงาน และลูกจ้างท่ีไม่ใช่ข้าราชการและไม่อยู่ภายใต้กฎหมายแรงงาน และกฎหมายว่าด้วย
แรงงานสมัพนัธ์ สภามหาวิทยาลยัมีอํานาจออกระเบียบ ข้อบงัคบัว่าด้วยการบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลยัเก่ียวกบัการกําหนดตําแหน่ง อตัราเงินเดือน ค่าจ้าง การออกจากงาน ระเบียบวินยั การ
ลงโทษ การร้องทกุข์และการอทุธรณ์ของพนกังานมหาวิทยาลยั การเป็นมหาวิทยาลยัในกํากบัของรัฐ 
จึงเป็นทางออกสําหรับ การปรับปรุงระบบการบริหารงานบุคคลท่ีมีปัญหาค่อนข้างมากดงักล่าวใน
ข้างต้น (สธุรรม  อารีกุล; และคณะ. 2540: 384) โดยรัฐบาลมีนโยบายปฏิรูประบบราชการโดยมติ
คณะรัฐมนตรี เม่ือวนัท่ี 28 เมษายน 2551 คือ ไม่ให้เพิ่มอตัราใหม่ ตัง้แต่ปีงบประมาณ 2541 จาก
มาตรการลดอตัรากําลงัคนนีทํ้าให้มหาวิทยาลยัของรัฐได้รับผลกระทบทัง้ทางด้านอตัรากําลงัคน และ
ระเบียบการบริหารงานบุคคล ท่ีต้องเปล่ียนแปลงทําให้บุคลากรในมหาวิทยาลยัท่ีบรรจุใหม่มีสถานภาพ
เป็นพนกังานมหาวิทยาลยัทัง้หมด การบริหารงานพนกังานมหาวิทยาลยัให้เป็นไปตามระเบียบ ข้อบงัคบั
โดยเฉพาะที่แยกต่างหากจากข้าราชการ ซึ่งแต่ละมหาวิทยาลยัสามารถกําหนดขึน้เองได้ และใน     
การจ้างบคุลากรเข้ามาปฏิบติังานจะมีสญัญาจ้าง ซึง่กําหนดระยะเวลาในการจ้าง มีการประเมินผลการ
ปฏิบติังานเป็นระยะๆ การปรับเปล่ียนระบบการบริหารงานบคุคลนีจ้งึน่าจะทําให้หน่วยงานมีบคุลากรท่ี
ทํางานอยา่งมีประสทิธิภาพเพิ่มมากขึน้ 

ในการท่ีหน่วยงานในสงักดัมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ มีการกําหนดกรอบภาระงานของ
พนกังานมหาวิทยาลยัในแต่ละตําแหน่งไว้ชดัเจนได้เองนัน้ เม่ือปฏิบตัิงานจริง พนกังานมหาวิทยาลยั
ไม่ได้ปฏิบตัิงานตามกรอบภาระงานท่ีหน่วยงานกําหนด อีกทัง้ระเบียบ ข้อบงัคบัและคําสัง่ตา่งๆ ยงัไม่
เปิดโอกาสให้พนกังานมหาวิทยาลยัมีอิสระในการปฏิบตัิงาน ทําให้พนกังานมหาวิทยาลยัมีความรู้สกึ
ไม่มั่นคงในการทํางาน เน่ืองจากระบบสัญญาจ้าง และการประเมินผลการปฏิบัติงานซึ่งใช้แบบ
ประเมินแบบเดียวกันทัง้มหาวิทยาลัย เพียงแต่แยกสายการปฏิบัติงาน ทําให้แบบประเมินไม่
ครอบคลมุในการประเมินผลการปฏิบตัิงานในแต่ละตําแหน่ง และในส่วนของการพิจารณาเล่ือนขัน้
เงินเดือนของพนกังานมหาวิทยาลยัยงัได้รับการพิจารณาเลื่อนขัน้ปีละ 1 ครัง้ ในขณะท่ีข้าราชการและ

ลกูจ้างประจําได้รับการเลื่อนขัน้ปีละ 2 ครัง้ รวมถึงสวสัดิการต่างๆ ท่ีพนกังานมหาวิทยาลยัได้รับยงัไม่
ไม่เทียบเท่ากับสวสัดิการของข้าราชการ และจากการสมัภาษณ์พนกังานมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิ
โรฒพบว่า พนกังานมหาวิทยาลยั ไม่รู้สกึภาคภมูิใจในตําแหน่งหน้าท่ีการงานท่ีปฏิบตัิ อีกทัง้พนกังาน
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มหาวิทยาลยัยงัมีความรู้สึกว่าตนเองไม่มีความก้าวหน้าในตําแหน่งงาน เน่ืองจากเม่ือมีการจดัการ
อบรมหรือเพิ่มพูนความรู้ต่างๆ ข้าราชการในหน่วยงานมกัจะได้รับพิจารณาจากผู้บงัคบับญัชาก่อน 
และมหาวิทยาลยัยงัขาดระบบการพฒันาบคุลากร ถึงแม้ว่าจะมีการส่งบคุลากรไปอบรมอยู่บ้างแต่ยงั
เป็นไปอย่างไม่เต็มรูปแบบ รวมถึงพนักงานมหาวิทยาลัยยังไม่ได้รับการยอมรับนับถือจากเพ่ือน
ร่วมงานและผู้บงัคบับญัชา (ปัญญา คํามี. 2553: สมัภาษณ์) 

จากเหตผุลท่ีปัจจุบนัพนกังานมหาวิทยาลยัเป็นบุคลากร ท่ีมีความสําคญัต่อการดําเนินงาน
ของทุกหน่วยงานภายในมหาวิทยาลยั ท่ีจะปฏิบตัิงานให้สําเร็จบรรลุตามภารกิจของมหาวิทยาลยั 
ดงันัน้ผู้วิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะสร้างแบบทดสอบวดัขวญักําลงัใจในการปฏิบตัิงานของบคุลากรสาย
สนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือเป็นประโยชน์ด้านข้อมูลและแนวทางสําหรับ
ผู้บริหารในการปรับปรุงและส่งเสริมขวญักําลงัใจในการปฏิบตัิงานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ให้การดําเนินงานของมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เกิดประสิทธิภาพ 
และประสทิธิผลสงูสดุ บรรลเุป้าหมายท่ีตัง้ไว้  
 
ความมุ่งหมายของการวจิัย 
 1.  เพ่ือสร้างและหาคุณภาพแบบวัดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนบัสนนุวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ในด้านค่าอํานาจจําแนก ด้านความเท่ียงตรง และ
ด้านความเช่ือมัน่ของแบบวดั 
 2. เพ่ือศกึษาเปรียบเทียบขวญักําลงัใจในการปฏิบตัิงานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ จําแนกตามกลุม่งานท่ีปฏิบตั ิ
 
ความสาํคัญของการวจิัย 

ผลการวิจัยในครัง้นีจ้ะได้แบบทดสอบวดัขวญักําลงัใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒท่ีมีคุณภาพ ตามแนวคิดทฤษฎีของเฮอร์สเบิร์ก 
(Herzberg) ซึง่ประกอบด้วยปัจจยัจงูใจ และปัจจยัอนามยั เป็นแบบวดัท่ีสะดวกต่อการตอบคําถาม
ของผู้ถูกทดสอบ และง่ายต่อการตรวจให้คะแนน ทําการตรวจสอบคุณภาพหลายขัน้ตอน ทําให้ได้
ข้อมูลพืน้ฐาน เพ่ือสามารถนําไปใช้ประกอบแนวทาง ในการส่งเสริมขวญักําลงัใจในการปฏิบตัิงาน 
รวมทัง้เป็นทิศทางในการกําหนดนโยบายของผู้บริหารมหาวิทยาลยั ทําให้เกิดการทํางานได้อย่างมี
ประสทิธิภาพในองค์กร 
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ขอบเขตของการวจิัย 
           ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
  ประชากรท่ีจะใช้ในการวิจัยครัง้นี  ้เป็นบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัย                         
ศรีนครินทรวิโรฒ ประจําปีงบประมาณ 2555 จํานวน 1,140 คน 
  

 กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี ้บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยั                           

ศรีนครินทรวิโรฒ ประจําปีงบประมาณ 2555 จํานวน 804 คน ซึ่งได้มาจากการสุ่มแบบแบ่งชัน้ 
(Stratified Random Sampling) โดยมีกลุม่สาขาวิชา หน่วยงาน และกลุม่งานเป็นชัน้ (Strata) และมี
จํานวนบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการเป็นหน่วยการสุม่ (Sampling Unit) 

 

ตวัแปรที่ใช้ในการวิจัย   
          ในการวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัจําแนกตวัแปรท่ีศกึษา ดงันี ้

1. ตวัแปรท่ีศกึษาทางด้านคณุภาพของแบบวดัขวญักําลงัใจ ได้แก่ 
1.1 คา่อํานาจจําแนก 
1.2 คา่ความเท่ียงตรง 
1.3 คา่ความเช่ือมัน่ 

2. ตวัแปรท่ีใช้ในการศกึษาเปรียบเทียบ ได้แก่ 
2.1 ตวัแปรอิสระ คือ 
 2.1.1 กลุม่งานท่ีปฏิบตั ิจําแนกเป็น 
       1. กลุม่งานบริหารและธุรการ 
       2. กลุม่งานคลงัและพสัด ุ
             3. กลุม่งานบริการการศกึษา 
       4. กลุม่งานนโยบายและแผน 
2.2 ตวัแปรตาม ได้แก่ ขวญักําลงัใจในการปฏิบตังิาน จําแนกเป็น 
 1. ด้านความสําเร็จ 
 2. ด้านการยกยอ่ง 
 3. ด้านความรับผิดชอบ 
 4. ด้านลกัษณะของงาน 
 5. ด้านความก้าวหน้า 
 6. ด้านสภาพการทํางาน 
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 7. ด้านคา่ตอบแทน/ความมัน่คง 
 8. ด้านนโยบายขององค์การ 
 9. ด้านการบริหารงาน 
         10. ด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
  

 1.  ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดท่ีเก่ียวเน่ืองมาจากสภาพ
จิตใจท่ีมีความเช่ือมัน่การมีความรู้สกึเชิงบวกต่องานท่ีเราสามารถปฏิบตัิได้ และไม่กงัวลในสิ่งท่ีเราไม่
สามารถทําได้ ความกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบตัิงานความพยายามท่ีจะปฏิบตัิงานตามแผนงานท่ีวางไว้
ด้วยความกระฉับกระเฉงว่องไว มีความตัง้ใจในการทํางานทุกครัง้ และความพร้อมท่ีจะเผชิญกับ
เหตกุารณ์ทกุอย่างการเตรียมตวัเองก่อนกระทําการ หรือทํางานท่ีจะทําหรือได้รับมอบหมาย เป็นการ
ทําความเข้าใจในงานท่ีจะทํา ศกึษาหาข้อมลูเก่ียวกบังาน และหน่วยงานท่ีจะเข้าร่วมปฏิบตัิในทกุ ๆ 
ด้าน ทัง้จากบุคคลและสภาพแวดล้อมท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงาน ตามแนวคิดของเฮอร์สเบิร์ก 
(Herzberg) ดงันี ้
  (1) ด้านความสําเร็จหมายถึง ความสมหวงัจากการปฏิบตัิงานโดยใช้ความรู้ความสามารถ 
ประสบการณ์ ปฏิภาณไหวพริบในการแก้ปัญหาและดําเนินงานตา่ง ๆ ให้บรรลเุป้าหมาย 
  (2) ด้านการยกยอ่ง หมายถงึ การท่ีบคุลากรขององค์กรได้รับความเช่ือถือและความไว้วางใจ 
รวมถึงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะต่าง ๆ ท่ีมีต่อการปฏิบตัิงานจนเป็นท่ียอมรับของผู้บงัคบับญัชา
และเพ่ือนร่วมงาน 
  (3)  ด้านความรับผิดชอบ หมายถึง ความตระหนกัรู้ในหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย ภาระหรือ
พนัธะผกูพนัในการจะปฏิบตัหิน้าท่ีการงานของผู้ ร่วมงานให้เป็นไปตามเป้าหมายขององค์กร 
  (4)  ด้านลักษณะของงาน หมายถึง ลักษณะการปฏิบัติงานท่ีสอดคล้องกับความรู้
ความสามารถ งานสร้างสรรค์เป็นประโยชน์ ไม่น่าเบ่ือหน่าย งานท่ีท้าทาย จงูใจให้ปฏิบตัิ จนสมัฤทธ์ิ
ผลและมีความเป็นอิสระในการทํางาน 
  (5)  ด้านความก้าวหน้า หมายถึง การได้รับการส่งเสริมสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าใน
หน้าท่ีการงานนอกจากนัน้รวมไปถึงการพิจารณา ความดีความชอบเล่ือนขัน้ตําแหน่งให้สูงขึน้ตาม
ความเหมาะสม 

     (6)  ด้านสภาพการทํางาน หมายถึง บรรยากาศและสภาพแวดล้อมท่ีเอือ้อํานวยต่อการ
ปฏิบัติงาน เช่น อาคารสถานท่ี ห้องปฏิบัติการ รวมถึงอุปกรณ์ต่าง ๆ ท่ีช่วยให้การปฏิบัติงาน
สะดวกสบายอยา่งสม่ําเสมอ 
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  (7)  ด้านค่าตอบแทน / ความมัน่คง หมายถึง เงินเดือน เงินค่าล่วงเวลา การรักษาพยาบาล 
ด้านความแน่นอนคงทนของตําแหน่งงานและองค์การ ตลอดจนความถาวรในการจ้างงาน  
  (8)  ด้านนโยบายขององค์การ หมายถึง นโยบายเก่ียวกบัการบริหารท่ีเขียนไว้อย่างครอบคลมุ 
ชดัเจน การควบคมุดแูละเอาใจใส ่การตดิตามสัง่การเพ่ือให้ผู้ปฏิบตัิได้ปฏิบตัิเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 
และให้ปฏิบตังิานเป็นไปตามเป้าหมายหรือวตัถปุระสงค์อยา่งมีประสทิธิภาพ 
  (9)  ด้านการบริหารงาน หมายถึง การท่ีผู้บงัคบับญัชามีความรู้ความสามารถในการบงัคบั
บญัชา มีความยตุธิรรมและมีความเป็นผู้ นําท่ีดี 
  (10)  ด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลหมายถึง การมีสมัพนัธภาพระหว่างผู้บงัคบับญัชา
กับผู้ ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงานมีความสามัคคี สามารถทํางานร่วมกันได้อย่างดี และมี
บรรยากาศในการทํางานเป็นไปอยา่งฉนัท์มิตร 
              2.  แบบวัดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง เคร่ืองมือท่ีใช้วดัขวญักําลงัใจในการ
ปฎิบัติงานท่ีผู้ วิจัยสร้างขึน้ตามนิยามของขวัญกําลังใจเพ่ือใช้ในการประเมินขวัญกําลังใจในการ
ปฏิบตังิาน ของพนกังานมหาวิทยาลยั โดยเป็นแบบวดัชนิดมาตราสว่นประมาณคา่ 5 ระดบั  
            3.  บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หมายถึง บุคลากรท่ีได้รับบรรจุเข้ารับเป็นข้าราชการ 
พนกังานมหาวิทยาลยัและลกูจ้างประจํา งบรายได้คณะ ฯ/มหาวิทยาลยั/แผ่นดิน สาย ข และสาย ค 
ปฏิบตัิงานในหน่วยงานท่ีมีการจัดการเรียนการสอนของมหาวิทยาลยั ในกลุ่มงานท่ีทําหน้าท่ีงาน
บริหารและธุรการ ได้แก่ ผู้ ทําหน้าท่ีบริการทางวิชาการ เพ่ือสนบัสนนุการสอน การวิจยัและการบริหาร
ทางวิชาการ ได้แก่ เจ้าหน้าท่ีในสายงานบริหารและธุรการต่าง ๆ (บคุลากรสาย ค) นกัวิชาการในสาย
วิชาการและวิชาชีพตา่ง ๆ (บคุลากร สาย ข) เช่น เจ้าหน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป บคุลากร นกัวิชาการพสัด ุ
นกัวิชาการเงินและบญัชี นกัวิชาการคอมพิวเตอร์ เจ้าหน้าท่ีวิเคราะห์นโยบายและแผน นกัวิชาการ
ศกึษา นกัวิชาการ โสตทศันศกึษา นกัวิจยั บรรณารักษ์ และผู้ปฏิบตังิานบริหาร เป็นต้น 
 4. คุณภาพของแบบวัด หมายถึง คณุสมบตัขิองแบบวดัประกอบด้วย   
  4.1  คา่อํานาจจําแนก (Discrimination) หมายถึง การแสดงหลกัฐานจากการลงความเห็น
ว่าแบบวดัสามารถจําแนกขวญักําลงัใจของพนกังานมหาวิทยาลยัออกเป็นกลุ่มท่ีมีขวญักําลงัใจสูง 
และกลุ่มท่ีมีขวญัและกําลงัใจต่ําได้อย่างถกูต้องตามท่ีต้องการวดั โดยการหาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์
ระหว่างคะแนนของแบบวัดแต่ละข้อกับคะแนนแต่ละด้านของแบบวัด (Item-total correlation 
coefficient) โดยใช้สตูรสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั (Pearson product moment correlation 
coefficient) เพ่ือคดัเลือกข้อคําถามท่ีมีคณุภาพ คือข้อท่ีคา่ r คา่มากวา่ 0.2 ขึน้ไป   
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  4.2 คา่ความเท่ียงตรง (Validity) หมายถึง คณุสมบตัขิองแบบวดัท่ีสามารถทําหน้าท่ีวดัใน
สิ่งท่ีต้องการจะวดัได้ตรงกับคุณลกัษณะหรือจุดประสงค์ของสิ่งท่ีต้องการวดัได้ถูกต้องตามนิยามท่ี
กําหนดการวิจยัในครัง้นี ้ผู้วิจยัหาความเท่ียงตรงของแบบวดั ดงันี ้
   4.3.1  ความเท่ียงตรงเชิงพินิจ (Face Validity) หมายถึง การแสดงหลกัฐานจากการลง
ความเห็นว่าแบบวัดสามารถวัดขวัญกําลังใจได้ตรงตามลักษณะท่ีนิยามไว้ (Trait) ซึ่งหาได้โดย                      
ให้ผู้ เช่ียวชาญ จํานวน 5 คน เป็นผู้พิจารณาตรวจสอบข้อคําถามแต่ละข้อว่าตรงตามท่ีได้นิยามไว้
หรือไม ่แล้วคํานวณหาคา่ดชันีความสอดคล้อง (Index of congruency : IOC) ตัง้แต ่.50 ขึน้ไป 
   4.3.2 ความเท่ียงตรงตามโครงสร้าง (Construct validity) หมายถึง การแสดงหลกัฐาน
จากการลงความเห็นว่าแบบวดัสามารถวดัได้ตรงตามขอบเขตของความหมายและองค์ประกอบของ   
ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ                  
ท่ีกําหนดไว้ โดยในการวิจัยครัง้นีไ้ด้ตรวจสอบความเท่ียงตรงตามโครงสร้าง โดยวิธีวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยนั  
  4.3  คา่ความเช่ือมัน่ (Reliability) หมายถึง คณุสมบตัิของแบบวดัขวญักําลงัใจท่ีสามารถ              
วดัขวญักําลงัใจของผู้ตอบได้คงท่ีแน่นอน การวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัหาความเช่ือมัน่เป็นรายด้านและทัง้ฉบบั
โดยการหาคา่ความเช่ือมัน่ได้จากสตูรสมัประสทิธ์ิแอลฟา (Cronbach’s Alpha Coefficient :  )  
 5. ผู้เช่ียวชาญ หมายถึง ผู้ ท่ีมีความรู้ ความชํานาญ หรือมีประสบการณ์ในการทํางานท่ี
เก่ียวข้องกับการวดัผลการศึกษา การบริหารงานบุคคลหรือจิตวิทยา จํานวน 5 คน เป็นผู้พิจารณา
ความสอดคล้องของนิยามกบัข้อคําถามในแบบวดัขวญักําลงัใจในการปฏิบตังิาน 
 
กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 จากการศกึษาเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัขวญักําลงัใจตามแนวคิดทฤษฎีของเฮอร์สเบิร์ก 
(Herzberg) พฒันาทฤษฎีซึ่งชีถ้ึงความสมัพนัธ์ระหว่างความต้องการกับพฤติกรรม ซึ่งแบ่งได้เป็น                  
10 ด้าน ได้แก่ด้านความสําเร็จ ด้านการยกย่อง ด้านความรับผิดชอบ ด้านลักษณะของงาน                 
ด้านความก้าวหน้า ด้านสภาพการทํางาน ด้านค่าตอบแทน/ความมัน่คง ด้านนโยบายขององค์การ               
ด้านการบริหารงาน และด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ผู้ วิจัยจึงได้กําหนดกรอบแนวคิด                        
ดงัภาพประกอบ 
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ภาพประกอบ 1   กรอบแนวคดิในการวิจยั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 2 กรอบแนวคดิในการศกึษาเปรียบเทียบ 

 
สมมุตฐิานในการวจิัย 
 บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ ท่ีปฏิบตังิานในกลุม่งานตา่งกนัมีขวญักําลงัใจตา่งกนั 

 

แบบวัดขวัญกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานตามแนวคิดทฤษฎี
ของ Herzberg 

คุณภาพของแบบวัด 
1. คา่อํานาจจําแนก 

2. คา่ความเท่ียงตรง 
2.1  ความเท่ียงตรงเชิงพินิจ 
2.2  ความเท่ียงตรงเชิง
โครงสร้าง 
3. คา่ความเช่ือมัน่ 

ตวัแปรตาม 
ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติ งาน 
จําแนกเป็น 
1. ด้านความสําเร็จ 
2. ด้านการยกยอ่ง 
3. ด้านความรับผิดชอบ 
4. ด้านลกัษณะของงาน 
5. ด้านความก้าวหน้า 
6. ด้านสภาพการทํางาน 
7. ด้านคา่ตอบแทน/ความมัน่คง 
8. ด้านนโยบายขององค์การ 
9. ด้านการบริหารงาน 

ตวัแปรอสิระ 
กลุม่งาน จําแนกเป็น 
1. กลุม่งานบริหารและธุรการ 
2. กลุม่งานคลงัและพสัด ุ
3. กลุม่งานบริการการศกึษา 
4. กลุม่งานนโยบายและแผน 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวจิัยที่เก่ียวข้อง 

 
 ในการศึกษาค้นคว้าเร่ือง การสร้างแบบวดัขวญักําลงัใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ผู้ วิจัยได้ศึกษา ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยท่ี
เก่ียวข้อง โดยนําเสนอสาระสําคญัตามหวัข้อตอ่ไปนี ้
 

 1.  เอกสารท่ีเก่ียวข้องกบัขวญักําลงัใจ 
1.1 ความหมายของขวญักําลงัใจ 
1.2 ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัขวญักําลงัใจ  
1.3 เอกสารท่ีเก่ียวข้องกบับคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

 2.  เอกสารท่ีเก่ียวข้องกบัการสร้างแบบวดัขวญักําลงัใจ  
  2.1  การสร้างและพฒันาแบบวดัด้านจิตพิสยั 
  2.2  การตรวจสอบคณุภาพของแบบวดั 

  3.  งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
3.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องในตา่งประเทศ 
3.2 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องภายในประเทศ 

 
1.  เอกสารที่เก่ียวข้องกับขวัญกาํลังใจ 
 1.1 ความหมายของขวัญกาํลังใจ 
 ราชบณัฑิตยสถาน (2539: 130) ได้ให้ความหมายของ ขวญั ว่าหมายถึง สิ่งที่ไม่มีตวัตน 
นิยมกนัว่ามีอยู่ประจําชีวิตของคนตัง้แต่เกิดมาเช่ือกนัว่าถ้าขวญัอยู่กบัตวัก็เป็นสิริมงคลเป็นสขุสบาย
จิตใจมัน่คง ถ้าคนตกใจหรือเสียขวญั ขวญัก็ออกจากร่างไปเสียซึง่เรียกว่า ขวญัหาย ขวญัหนี ขวญับิน 
เป็นต้น 
 เสนาะ  ติเยาว์ (2535: 296) ได้ให้ความหมายของ ขวญั (Morale) หมายถึง  สภาพทางใจท่ี
สะท้อนให้เห็นถึงการทํางานของคนหรือเป็นความรู้สกึท่ีมีตอ่พฤตกิรรมของคนตอ่การทํางาน เช่น อารมณ์ 
ความกระตือรือร้น ความหวงัและความตัง้ใจ ขวญัจึงเป็นสภาพอย่างหนึ่งของจิตใจท่ีเกิดขึน้จากภายใน
ตวับคุคลหรือกลุม่คนแตมี่อิทธิพลภายนอกบงัคบั 
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 อารี  เพชรผดุ (2547: 12) ได้ให้ความหมายของ ขวญั หมายถึง  เป็นสภาวะความรู้สกึ และ
อารมณ์ จิตใจของบคุคลท่ีก่อให้เกิดทศันคตแิละความพงึพอใจในการทํางาน และมีองค์ประกอบหลาย
อยา่ง  
 สมพงศ์  เกษมสิน (2516: 453) ได้ให้ความหมายของ ขวญัไว้ว่า เป็นนามธรรมท่ีไม่มีรูปร่าง      
และขวญัท่ีดีเก่ียวกบัการปฏิบตัิงานนัน้ คือ ความตัง้ใจของคนทํางานท่ีจะอทิุศเวลาและแรงกายของ
ตนเองเพ่ือสนองความต้องการและวตัถปุระสงค์ขององค์การ 
 วฒันา  สตูรสวุรรณ (2547: 239) ได้ให้ความหมายของ ขวญัไว้วา่ หมายถึง อารมณ์ หรือแรง
ผลกั ของบคุคลตา่ง ๆ ในกลุม่ของบคุคลท่ีทํางานด้วยกนั  
 จํานง  สมประสงค์ (2527: 126) ได้ให้ความหมายของ ขวญัไว้วา่ เป็นองค์ประกอบแห่งคณุภาพ
ของคนอยา่งหนึง่ซึง่มองด้วยสายตาไมเ่ห็นเพราะเป็นเร่ืองของจิตใจภายในแตล่ะคน 
 พชัรี  ศรีสงัข์ (2534: 32) ได้ให้ความหมายของ ขวญักําลงัวา่เป็นนามธรรม เป็นสภาวะการณ์
ของความรู้สกึของบคุคลท่ีมีตอ่สภาพแวดล้อมและตอ่การทํางาน 
 จากความหมายดงักลา่วข้างต้น สรุปได้วา่ ขวญักําลงัใจคือความรู้สกึนึกคิดท่ีเก่ียวเน่ืองมาจาก
สภาพจิตใจท่ีมีความเช่ือมัน่การมีความรู้สกึเชิงบวกตอ่งานท่ีเราสามารถปฏิบตัิได้ และไม่กงัวลในสิ่งท่ี
เราไม่สามารถทําได้ ความกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบตัิงานความพยายามท่ีจะปฏิบตัิงานตามแผนงานท่ี
วางไว้ด้วยความกระฉบักระเฉงวอ่งไว มีความตัง้ใจในการทํางานทกุครัง้ และความพร้อมท่ีจะเผชิญกบั
เหตกุารณ์ทกุอย่างการเตรียมตวัเองก่อนกระทําการ หรือทํางานท่ีจะทําหรือได้รับมอบหมาย เป็นการ
ทําความเข้าใจในงานท่ีจะทํา ศกึษาหาข้อมลูเก่ียวกบังาน และหน่วยงานท่ีจะเข้าร่วมปฏิบตัิในทกุ ๆ ด้าน 
ทัง้จากบคุคลและสภาพแวดล้อมท่ีเก่ียวข้องกบัการปฏิบตังิาน 
 
 ขวัญกาํลังใจแยกออกเป็นลักษณะใหญ่ 3 ประเภท คือ 
 1.  เกิดจากตวัผู้ปฏิบตัิงาน ขวญัของคนขึน้อยู่กบัความสามารถท่ีจะเข้าใจของคนงานท่ีมีต่อ
สิ่งท่ีเขารู้เห็นมา ถ้าหากความสามารถท่ีจะเข้าใจมีน้อยก็เป็นเร่ืองยากท่ีจะอธิบายชีแ้จงให้คนงาน
เปล่ียนแนวความคดิของตนเอง หรือมีทศันคตใินทางท่ีต้องการ ในการนีข้ึน้อยูก่บัการเลือกพนกังานเข้า
มาทํางาน ซึง่นอกจากจะมีความสามารถในการทํางานแล้ว จะต้องมีความสามารถในทางใช้เหตผุล 
 2.  เกิดจากฝ่ายบริหาร ฝ่ายบริหารมีอิทธิพลตอ่ขวญัของคนงานได้ 2 ลกัษณะคือ ขึน้อยู่กบั
หลกัการท่ีกําหนดขึน้สําหรับเป็นแนวปฏิบตัิ และขึน้อยู่กบัวิธีการท่ีฝ่ายบริหารนํามาใช้สําหรับในสว่นท่ี
เป็นหลกัการก็ได้แก่การกําหนดนโยบาย วตัถปุระสงค์การติดต่อส่ือสารและกระบวนการเก่ียวกบัวินยั 
สวัสดิการหรือการปรึกษาแนะนํา หลักการนีเ้ป็นพืน้ฐานขัน้ต้นท่ีจะส่งเสริมหรือบั่นทอนขวัญของ
คนงานซึง่เป็นเร่ืองท่ีเปล่ียนแปลงได้ สว่นลกัษณะท่ีสองท่ีเป็นเร่ืองของกฎเกณฑ์กบัการปฏิบตัิท่ีเกิดขึน้
จริง ๆ  คือหลกัการดีถกูต้องทกุอยา่งแตก่ารกระทําเป็นอีกอยา่งหนึง่ 
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 3.  เกิดจากสภาพแวดล้อม สมาคมแรงงานนับว่าเป็นปัจจัยภายนอกท่ีสําคญัต่อขวญัของ
คนงาน เพราะสมาคมเป็นผู้ รักษาสว่นได้เสียของคนงาน เม่ือเกิดข้อขดัแย้งทางแรงงานขึน้สมาคมเป็น
ฝ่ายสั่งการให้คนงานมีปฏิกิริยาต่อนายจ้าง เช่น การนัดหยุดงาน ปัจจัยภายนอกอย่างอ่ืนก็ได้แก่ 
ความสัมพันธ์ภายในครอบครัว ญาติมิตร ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน เพ่ือนบ้าน สุขภาพของ
คนงาน ความคิดเห็นทางการเมือง สิ่งแวดล้อมทางสงัคม เช่น ปัญหาจราจร แหล่งท่ีอยู่อาศยั และ
ประสบการณ์บางอยา่งในชีวิต  (เสนาะ  ตเิยาว์. 2535: 299-300) 
 
 ความสาํคัญของขวัญในการบริหารงานบุคคล (จํานง  สมประสงค์. 2527: 427) 
 ความสําคญัของขวัญต่อความสําเร็จในการปฏิบตัิงานทุก ๆ อย่าง เป็นท่ียอมรับกันอย่าง
กว้างขวางทัง้ในวงการปฏิบตัิภารกิจสงครามและในการปฏิบตัิงานธุรกิจอตุสาหกรรม ขวญัของทหาร
ในกองทัพย่อมขึน้อยู่กับแม่ทัพเป็นสําคญั แม่ทัพผู้ ซึ่งยอมรับในความสําคญัของขวัญในกองทัพก็
ยอ่มจะบนัดาลให้กองทพัดําเนินภารกิจในการรบประสบชยัชนะได้ในท่ีสดุ  
 จึงพิจารณาเห็นได้ว่า ความตัง้ใจท่ีจะทํางานร่วมมือกนัอย่างแท้จริงนัน้ อาจต้องพิจารณาถึง
องค์ประกอบของขวญั ซึง่ถือว่าขวญัก็เป็นสาระสําคญัต่อการดําเนินงานให้บรรลคุวามสําเร็จในทกุ ๆ 
องค์การ  
 
 องค์ประกอบที่จะก่อให้เกิดกาํลังขวัญที่ด ี(สมพงศ์  เกษมสนิ. 2516: 454) 
 1. ลกัษณะท่าทางและบทบาทของผู้ นํา หรือหวัหน้างานท่ีมีตอ่ผู้ ใต้บงัคบับญัชาและผู้ ร่วมงาน 
เพราะผู้ นําเป็นเสมือนสะพานท่ีเช่ือมโยงความเข้าใจอันดีระหว่างองค์การกับผู้ปฏิบัติงาน ดังนัน้
สมัพนัธภาพระหวา่งหวัหน้างานและผู้ ร่วมงานจงึมีความสําคญัตอ่การเสริมสร้างขวญั และความสําเร็จ
ขององค์การอยูม่าก 
 2.  ความพงึพอใจในหน้าท่ีการงานท่ีปฏิบตัิอยู่ เพราะในการปฏิบตัิงานนัน้ ถ้าได้ทํางานท่ีตน
พงึพอใจนัน้ยอ่มได้ผลมากกวา่การท่ีต้องปฏิบตังิานท่ีไมพ่อใจ 
 3.  ความพึงพอใจต่อวตัถุประสงค์หลกั และนโยบายดําเนินงานขององค์การของพนักงาน
เจ้าหน้าท่ีและผู้ ร่วมงานตลอดจนการจดัองค์การและระบบงานท่ีมีประสิทธิภาพขององค์การ สิ่งเหลา่นี ้
นกัว่าเป็นเร่ืองท่ีสําคญัมาก เพราะถ้าทกุคนหรือสมาชิกส่วนใหญ่ขององค์การมีความเข้าใจซาบซึง้ถึง
ระบบและวิธีการดําเนินงานขององค์การแล้ว เขาเหล่านัน้ย่อมจะอทิุศเวลาให้แก่งาน มีกําลงัใจ และ
กําลงัขวญัในการปฏิบตังิานได้ดีขึน้ 
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 4.  การให้บําเหน็จรางวลั การเล่ือนชัน้ เล่ือนตําแหน่งแก่ผู้ ท่ีปฏิบตัิงานดีย่อมเป็นเคร่ืองจงูใจ
ให้บรรดาผู้ ใต้บงัคบับญัชา หรือผู้ ร่วมงานมีความกระตือรือร้นต่อการปฏิบตัิหน้าท่ีการงานด้วยความ
ขยนัขนัแข็ง มัน่ใจและมีกําลงัขวญัดี 
 5.  สภาพของการทํางานควรให้ถกูต้องตามสขุลกัษณะ มีอากาศถ่ายเทได้สะดวก มีแสงสว่าง
เพียงพอ มีเคร่ืองมือเคร่ืองใช้และอปุกรณ์ในการปฏิบตังิานครบถ้วนเหมาะสมแก่การปฏิบตังิาน 
 6.  สขุภาพของผู้ปฏิบตัิงาน สขุภาพของผู้ปฏิบตัิงานในท่ีนีร้วมทัง้สภาพทางกายและสภาพ
ทางจิตใจ อารมณ์ของผู้ปฏิบตัิงานแตล่ะคนอาจเปล่ียนแปลงได้เสมอทัง้ท่ีเป็นผลโดยตรงจากผู้นัน้เอง 
หรือมากจากท่ีอ่ืน เช่น ปัญหาทางครอบครัว เพ่ือนร่วมงาน ฯลฯ ปัญหาเก่ียวกับสขุภาพกายและ
สุขภาพจิตนีมี้ผลต่อการทํางาน เพราะหากเม่ือใดผู้ ปฏิบัติงานมีปัญหาเก่ียวกับสุขภาพกายหรือ
สขุภาพจิตแล้ว เขาเหลา่นัน้ยอ่มจะไมส่ามารถอทิุศเวลาให้แก่การปฏิบตังิานให้บงัเกิดผลดีได้ 
 
 องค์ประกอบที่จะก่อให้เกิดกาํลังขวัญที่ด ี(อารี  เพชรผดุ. 2547: 54-55) 
 1. คุณค่าของงาน ถ้าคนงานมีความรู้สึกว่างานมีคุณค่าต่อเขา ทําให้มีความภาคภูมิ มี
สถานภาพ มีศกัดิ์ศรี มีความสําคญั มีอํานาจ ได้รับการยอมรับนบัถือ เป็นงานบริการสาธารณะ เป็น
งานท่ีทําให้เกิดความนับถือตัวเอง เป็นงานท่ีก่อให้เกิดการสร้างสรรค์ เป็นงานท่ีทําให้เขาแสดง
ความสามารถ เป็นงานท่ีตรงตามท่ีเขาได้รับการฝึกฝนมา เป็นงานส่งเสริมความคิดริเร่ิม เป็นงานท่ีท้าทาย 
เป็นงานท่ีเปิดโอกาสได้ท่องเท่ียวเดินทางพบเห็นสิ่งใหม่ ๆ เป็นงานท่ีทําให้เขามีการเปล่ียนแปลง 
คนงานจะมีกําลงัขวญัสงู 
 2. การนิเทศงาน ถ้าคนงานรับรู้ว่าผู้ นําหรือผู้ นิเทศคํานึงถึงคนงาน มีความยตุิธรรม มีมารยาทดี 
ให้ข้อเท็จจริงตา่ง ๆ ให้ความปลอดภยั ไม่ก้าวร้าว รักษาคํามัน่สญัญา เป็นคนสงัคมดี ซื่อสตัย์ตอ่คนงาน 
เป็นท่ีปรึกษาปัญหาสว่นตวัได้ ได้ข้อมลูตา่ง ๆ เก่ียวกบัตวัคนงานวา่ควรปฏิบตัใินสถานภาพอยา่งไร ให้
ความสนบัสนนุ เห็นอกเห็นใจ เข้าใจ และมีความใกล้ชิดกบัคนงาน คงเส้นคงวา เก่ียวกบัระเบียบ วินยั 
และกฎเกณฑ์ตา่ง ๆ เป็นคนรอบรู้ และมีอํานาจในการตดัสินใจ และให้โอกาสคนงานร่วมในการตดัสินใจ
ด้วย ถ้าคนงานได้รับรู้และได้พบผู้ นิเทศงานมีลกัษณะดงักลา่ว คนงานจะมีกําลงัขวญัสงู 
 3. สภาพการทํางาน สภาพสิ่งแวดล้อมต่าง ๆ ในการทํางานก็มีส่วนท่ีจะทําให้กําลงัขวญั
คนงานสงู คือสภาพท่ีสะอาด มีระเบียบ ปลอดภยั สิ่งแวดล้อมดี น่าสนใจ เคร่ืองมือ เคร่ืองจกัรจดัไว้
เหมาะสม วสัดตุ่าง ๆ มีพร้อม อณุหภมูิพอเหมาะ การถ่ายเทอากาศดี มีดนตรี แสงสว่างพอเหมาะ มี
สถานท่ีสําหรับให้ออกกําลงักาย มีโรงอาหารใกล้ ๆ มีศนูย์อนามยั มีสถานท่ีจอดรถ ระยะเวลาทํางาน
แตล่ะวนัเหมาะสม การเปล่ียนแปลงแตล่ะผลดัก็เหมาะสม โรงงานตัง้อยูไ่มไ่กลจากชมุชนนกั 
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 4. ค่าจ้างหรือค่าแรง หรือเงินเดือนก็เป็นองค์ประกอบอันหนึ่งในการทํางาน ท่ีทําให้คนท่ี
ทํางานมีกําลงัขวญัสงู หรือคนงานจะมีกําลงัขวญัสงู ถ้าเงินเดือนสงู มีการแบ่งปันกําไรและรายได้ท่ี
นอกเหนือจากเงินเดือน มีการให้รางวลั มีการขึน้เงินเดือนสม่ําเสมอ เม่ือเกิดอบุตัิเหตหุรือการสญูเสีย
บางอยา่งก็มีการจ่ายชดเชยอยา่งยตุธิรรม 
 5.  โอกาสท่ีจะก้าวหน้า เป็นองค์ประกอบอนัหนึ่งท่ีคนทํางานกําลงัขวญัสงูหรือต่ํา คนงานจะ
มีกําลงัขวญัสูง ถ้าการพิจารณาเล่ือนขัน้เงินเดือนหรือความชอบโดยพิจารณาจากการทํางาน หรือ
พิจารณาจากความสําคญัก่อนหลงั หรือการพิจารณาความดีความชอบมีกฎเกณฑ์ท่ีแน่นอน มีนโยบายท่ี
แน่นอน ซึง่คนงานทกุคนจะได้ทราบลว่งหน้าแล้ว ทําให้คนงานมีความทะเยอทะยานสงูขึน้ 
 6.  ความปลอดภยั ความรู้สึกปลอดภยัเป็นองค์ประกอบสําคญัท่ีจะทําให้กําลงัขวญัสงู คือ
คนงานจะรู้สกึปลอดภยัเม่ืองานมีความมัน่คง เขาจะต้องมีงานทําไปเร่ือย ๆ ไม่ใช่ว่าบริษัทจะเลิกจ้าง
เม่ือไรก็ได้ บริษัทหรือองค์การให้ความสําคญัและเห็นคุณค่าของคนงาน บริษัทมีกิจการดี คนงานมี
โอกาสท่ีจะเรียนรู้เก่ียวกบักิจการตา่ง ๆ ขององค์การ 
 7.  องค์การหรือบริษัทและการจดัการ องค์ประกอบฝ่ายองค์การและการจดัการก็เป็นตวัแปร
ท่ีสําคญั เช่น ทศันคตท่ีิองค์การ หรือบริษัทมีตอ่องค์การกรรมกร เพราะคนงานเป็นสมาชิกองค์การกรรมกร 
ดงันัน้ถ้าบริษัทมีทศัคตท่ีิดีตอ่องค์การกรรมกร คนงานก็จะรู้สกึมีขวญัดีด้วย องค์การหรือบริษัทมีนโยบาย
สง่เสริมทีมกีฬาของบริษัท พฒันาท่ีอยู่อาศยัให้คนงาน ทําให้คนงานภาคภมูิใจในช่ือเสียงและผลผลิต
ขององค์การหรือบริษัท มีการจดัฝึกอบรมให้กบัคนงานในด้านตา่ง ๆ 
 8.  สภาพแวดล้อมทางสงัคม คนงานจะรู้สกึสบายใจ และมีขวญัดีถ้าหากว่าเขาทํางานอยู่ใน
กลุม่ลกัษณะคล้ายคลงึกนั เช่น มีความสนใจคล้ายคลงึกนั มีการศกึษาเหมือนกนั รวมทัง้ลกัษณะของ
เชือ้ชาต ิศาสนา ตลอดจนสภาพสิง่แวดล้อมจากครอบครัว  
 9.  การตดิตอ่ส่ือสาร การตดิตอ่ส่ือสารภายในองค์การก็เป็นองค์ประกอบท่ีสําคญัอย่างหนึ่งท่ี
ทําให้บคุคลในองค์การมีขวญัดีขึน้ เช่น การให้ขา่วสารเก่ียวกบัการพฒันา และความก้าวหน้าขององค์การ 
ให้ขา่วสารเก่ียวกบัแผนงานท่ีองค์การกําลงัทําอยู ่และกําลงัจะทําในอนาคต ให้ข่าวสารเก่ียวกบัสถานภาพ
ของคนงานหรือลกูจ้างในองค์การเป็นระยะ หากมีอะไรเปลี่ยนแปลงแจ้งข่าวให้ทราบ บอกนโยบาย
และกระบวนการทํางานให้คนงานหรือบคุคลในองค์การได้ทราบ ชีใ้ห้เห็นสายการทํางานและอํานาจ
การบงัคบับญัชาอยา่งชดัเจน และยอมรับข้อเสนอแนะจากบคุคลในองค์การ 
 10. ผลตอบแทนท่ีคนงานพึงจะได้ เม่ือคนงานทํางานอยู่กบับริษัทหรือองค์การ หรือโรงงาน
อตุสาหกรรมก็ยอ่มท่ีจะต้องการผลตอบแทน เช่น มีการลาพกัผอ่นประจําปีโดยการจ่ายเงินเดือนเต็ม มี
การให้ลาพกัผอ่นชัว่คราว คา่รักษาพยาบาล ประกนัภยั 
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 ประโยชน์ของขวัญกาํลังใจในการปฏิบัตงิาน คือ (สมพงศ์  เกษมสนิ. 2516: 453 – 454) 
 1. ทําให้เกิดความร่วมมือร่วมใจเพ่ือบรรลวุตัถปุระสงค์ขององค์การ 
 2.  สร้างความจงรักภกัดี มีสตัย์ตอ่หมูค่ณะและองค์การ 
 3. เกือ้หนุนให้ระเบียบข้อบังคับเกิดผลในด้านการควบคุมความประพฤติของพนักงาน
เจ้าหน้าท่ี ให้ปฏิบตัอิยูใ่นกรอบแห่งระเบียบวินยั และมีศีลธรรมอนัดีงาม 
 4. สร้างสามคัคีธรรมในหมู่ และก่อให้เกิดพลงัร่วม (Group effort) ในหมู่คณะ ทําให้เกิดพลงั
สามคัคี  
 5.  เสริมสร้างความเข้าใจอนัดีระหวา่งบคุคลในองค์การกบันโยบาย และวตัถปุระสงค์ขององค์การ 
 6.  เกือ้หนนุและจงูใจให้สมาชิกของหมู่คณะหรือองค์การเกิดความคิดสร้างสรรค์ในกิจการตา่ง ๆ 
ขององค์การ 
 7.  ทําให้เกิดความเช่ือมัน่และศรัทธาในองค์การท่ีตนปฏิบตังิานอยู ่
 
 สิ่งที่ชีใ้ห้เหน็ว่าบุคคลหรือองค์กรมีขวัญกาํลังใจที่ดคืีอ (วฒันา สตูรสวุรรณ. 2547: 244 – 245) 
 1.  บรรยากาศในหน่วยงานแจ่มใสร่าเริง 
 2.  งานดําเนินไปด้วยความเรียบร้อยราบร่ืนถกูต้อง และเช่ือถือได้ 
 3.  สมาชิกในหน่วยงานมีความสนใจ หรือสนกุเพลดิเพลนิกบังานของเขา 
 4.  สมาชิกในหน่วยงานจะให้ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงงานให้ดีขึน้เสมอ 
 5.  สมาชิกในหน่วยงานจะทําการวิพากษ์วิจารณ์ หรือให้ความคดิเห็นตา่ง ๆ ด้วยความบริสทุธ์ิใจ 
 6.  สมาชิกในหน่วยงานพร้อมท่ีจะให้ความช่วยเหลือเป็นกรณีพิเศษในยามฉกุเฉินรีบดว่น 
 7.  สมาชิกในหน่วยงานจะยอมรับการมอบหมายหน้าท่ีการงานพิเศษเพิ่มเติมด้วยความยิม้
แย้มแจ่มใส 
 8.  สมาชิกในหน่วยงาน จะยงัคงดํารงสภาพความเป็นปกติสขุดีอยู่ตามเดิมแม้จะมีเหตุ
ผิดปกตบิางอยา่งเกิดขึน้ก็ตาม 
 
 1.2 ทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับขวัญกาํลังใจ 
 ทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับแรงจูงใจ 
 การจงูใจ (Motivation) หมายถึง อิทธิพลภายในของบคุคล ซึง่เก่ียวข้องกบัระดบัการกําหนด
ทิศทางและการใช้ความพยายามในการทํางานอย่างตอ่เน่ือง การจงูใจจึงเป็นสิ่งเร้าซึง่ทําให้บคุคลเกิด
ความคดิริเร่ิม ควบคมุ รักษาพฤติกรรม และการกระทํา หรือเป็นสภาพภายในซึง่เป็นสาเหตใุห้บคุคลมี
พฤติกรรมที่ทําให้เกิดความเชื่อมัน่ว่าจะสามารถบรรลเุป้าหมายบางประการได้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน์; 
และคณะ. 2545: 305) 
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 1. ทฤษฎีความต้องการจากการเรียนรู้ (Acquired – Needs Theory) 
 แอตกินสนั (Atkinson. 1964: 47) ได้ให้ความเห็นว่า คนท่ีสขุภาพสมบรูณ์เป็นผู้ มีพลงั พลงันี ้
จะถกูปลอ่ยและใช้ออกมาขึน้อยู่กบัความรุนแรงของความต้องการตามสถานการณ์และโอกาส ความ
พยายามตา่งๆ ของคน มีเป้าหมายบางอย่าง ซึง่มีผลมาจากแรงจงูใจ ความคาดหวงัถึงความสําเร็จ
และคณุค่าของสิ่งจงูใจท่ีติดอยู่กบัเป้าหมาย Atkinson ยงัเสนอแบบจําลองท่ีเน้นความแตกตา่งของ
บคุคล คือ มีความต้องการความสําเร็จ ต้องการอํานาจและความต้องการทางสงัคม จะถกูปล่อย
ออกมามากกลา่วว่าความพอใจการงานจะมีมาก แต่ถ้าอยู่ในสภาพแวดล้อมไม่เป็นมิตร หรือทํางาน
ตามลําพงัแล้ว ความต้องการทางด้านสงัคมจะน้อยลง จากการวิจยัของ McClelland ท่ีสรุปโดย 
Atkinsonค้นพบว่า ความต้องการความสําเร็จสามารถกระตุ้นได้โดยการอบรม โดยจดัหาเทคนิคการ
อบรมท่ีเหมาะสมจะเพิ่มแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานได้ และพบว่าบคุคลท่ีมีความต้องการความสําเร็จ
สงูจะมีคณุลกัษณะหลายอย่างคือ ต้องการความรับผิดชอบในการแก้ปัญหา มีการกําหนดเป้าหมาย
สําหรับตนเองท่ีไม่ยุ่งยากมากเกินไป และการคํานึงถึงความเสี่ยง และการให้ความสําคญัสงูกบัข้อมลู
ย้อนกลบัวา่จะปฏิบตัไิด้ดีเพียงใด 
 2.  ทฤษฎี ERG 

 เดอร์สนั (Alderson. 1996: 372) ได้สรุปสาระของทฤษฎี ERG โดยย่อ ได้ลําดบัความต้องการ
ของ Maslow  เหลือ 3 ขัน้ คือ 
 1.  ขัน้ความต้องการดํารงอยู ่(Existence Needs) 
 2.  ขัน้ความต้องการสมัพนัธ์ (Relation Needs) 
 3.  ขัน้ความต้องการเจริญเตบิโต (Growth Needs) 
 โดยทฤษฎีนีไ้ม่เช่ือว่า บคุคลจะตอบสนองความต้องการระดบัหนึ่งอย่างเต็มท่ี ก่อนท่ีจะมี
ความต้องการในขัน้ถดัไป แตเ่ขาพบว่าบคุคลจะถกูจงูใจให้ต้องการมากกว่าระดบัหนึ่งพร้อมกนัไปเช่น 
ต้องการมีเงินเดือนเพียงพอ (ความต้องการดํารงอยู)่ สามารถเกิดไปพร้อม ๆ กบัความต้องการการช่ืนชม                  
(ความต้องการความสมัพนัธ์) และยงัพบอีกว่า ลําดบัความต้องการมีความแตกตา่งกนัตามประเภท
ของบคุคล 
 3.  ทฤษฎีลาํดบัความต้องการของ Maslow 
 มาสโลว์ (Maslow. 1970: 85-89) ได้กลา่วถึงทฤษฎีลําดบัขัน้ความต้องการไว้ 5 ขัน้ตอน ดงันี ้
 1. ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการขัน้พืน้ฐานของ 
มนษุย์ เป็นสิ่งท่ีจําเป็นในการดํารงชีวิต ได้แก่ อาหาร อากาศ ท่ีอยู่อาศยั เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค 
ความต้องการพกัผอ่น และความต้องการทางเพศ เป็นต้น 
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 2.  ความต้องการความมัน่คงและความปลอดภยั (Safety Needs and Need for Security)
การต้องการความมัน่คง ปลอดภยัในชีวิต ทัง้ในปัจจบุนัและอนาคต ต้องการความเป็นธรรมในการ
ทํางาน ความปลอดภยัในเงินเดือนและการถกูไลอ่อก สวสัดกิารด้านท่ีอยู่อาศยัและการรักษาพยาบาล 
รวมทัง้ความเช่ือในศาสนา และเช่ือมัน่ในปรัชญา ซึง่จะช่วยให้บคุคลอยู่ในโลกของความเช่ือของ
ตนเอง และรู้สกึมีความปลอดภยั 
 3. ความต้องการความรักและการมีสว่นร่วม (Belonging and Love Needs) เม่ือความต้องการ
ทางด้านร่างกาย และความปลอดภยัได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการทางด้านสงัคม ก็จะเร่ิม
เป็นสิ่งจงูใจท่ีสําคญัต่อพฤติกรรมของบคุคล เป็นความต้องการที่จะให้สงัคมยอมรับตนเป็นสมาชิก
ต้องการได้รับการยอมรับจากคนอ่ืน ๆ ได้รับความเป็นมิตรและความรักจากเพ่ือนร่วมงาน 
 4.  ความต้องการความยกย่องนบัถือ (Esteem Needs) ความต้องการด้านนีเ้ป็นความต้องการ
ระดบัสงู ท่ีเก่ียวกบัความอยากเดน่ในสงัคม ต้องการให้บคุคลอ่ืนยกย่องสรรเสริญ รวมถึงความเช่ือมัน่
ในตนเอง ในเร่ืองความรู้ความสามารถ ความเป็นอิสระและเสรีภาพ 
 5. ความต้องการความสําเร็จในชีวิต (Need for Self Actualization) เป็นความต้องการระดบั
สงูสดุ ซึง่เป็นความต้องการท่ีอยากจะให้เกิดความสําเร็จในทกุสิ่งทกุอย่าง ตามความนึกคิดของตนเอง 
เป็นความต้องการท่ียากแก่การได้มาจากทฤษฎีลําดบัขัน้ความต้องการของ Maslow (Maslow’s Needs 
Hierachy) มีหลกัเบือ้งต้นอยู ่3 ประการ คือ 
  1. มนษุย์ทกุคนมีความต้องการ ความต้องการท่ีมนษุย์มีนีจ้ะอยู่ในตวัมนษุย์ตลอดไป ไม่มี
ท่ีสิน้สดุ เม่ือสมใจในความต้องการหนึง่แล้ว ก็ยงัต้องการในระดบัท่ีสงูขึน้ 
  2.  อิทธิพลใด ๆ ท่ีจะมีผลตอ่ความต้องการของมนษุย์ อยู่ในความต้องการลําดบัขัน้ นัน้ ๆ 
เท่านัน้ หากความต้องการลําดบัขัน้นัน้ได้รับการตอบสนองให้พอใจแล้ว ความต้องการนัน้ก็จะหมด
อิทธิพลไป แตค่วามต้องการลําดบัตอ่ไปท่ียงัไมไ่ด้รับการตอบสนองก็จะเข้ามามีอิทธิพลตอ่ไป 
  3.  ความต้องการของมนษุย์ จะมีลําดบัขัน้จากต่ําไปหาสงู เม่ือความต้องการขัน้ต่ําได้รับ
การตอบสนองเป็นท่ีพอใจแล้ว ความต้องการลําดบัสงูขึน้ไปก็ตามมา 
 4.  ทฤษฎีการจูงใจของเฮอร์สเบร์ิก (Herzberg) 
 เฮอร์สเบิร์ก และคณะ (Herzberg; et al. 1959: 85-90) ได้ศกึษาทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัองค์ประกอบ
ท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน มีลกัษณะสมัพนัธ์กับเร่ืองของงานโดยตรง เรียกว่า ปัจจัยจูงใจ 
(Motivation Factors) สว่นองค์ประกอบท่ีก่อให้เกิดความไม่พอใจในงาน และมีหน้าท่ีป้องกนั หรือคํา้
จนุไมใ่ห้เกิดท้อถอย ไมอ่ยากทํางาน เรียกวา่ปัจจยัคํา้จนุ (Hygiene Factor) สว่นปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความ
พอใจเรียกว่าปัจจัยจูงใจ (motivators) โดยจดุกึ่งกลางรูปคือสภาวะเป็นกลาง (neutral) เป็นภาวะท่ี
พนกังานไม่รู้สกึว่าพอใจและไม่รู้สกึว่าไม่พอใจ ปัจจยัในกลุ่มแรกท่ีเรียกว่าปัจจยัอนามยันัน้จะเก่ียวข้อง
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กบัความต้องการในระดบัลา่งของคนเราและเก่ียวข้องกบัองค์ประกอบแวดล้อมของงาน (job context) 
เสียเป็นสว่นใหญ่ เช่น สภาพการทํางาน คา่ตอบแทน นโยบายขององค์การ ผู้บงัคบับญัชาและความสมัพนัธ์
ระหว่างบุคคล เมื่อไรก็ตามที่ปัจจยัอนามยัเหล่านีบ้กพร่องหรือไม่ได้รับการตอบสนองจะทําให้เกิด
ความไม่พอใจ (dissatisfaction) ขึน้ทนัที แต่แม้ว่าจะมีปัจจยัอนามยัท่ีดีก็ไม่ได้แปลว่าจะเกิดความ
พอใจ (satisfaction) หรือแรงจงูใจขึน้ในงาน เป็นแต่เพียงว่าจะทําให้ความไม่พอใจลดหรือหมดไปเท่า
นัน้เอง เช่น การเปิดเพลงให้พนกังานฟังในขณะทํางานหรือจดัหาหมอมาประจําโรงงาน อาจจะช่วยลด
ความไมพ่อใจท่ีเก่ียวกบัสภาพการทํางานไปได้บ้าง แตไ่ม่ใช่ว่าจะเพิ่มความพอใจให้พนกังานได้ ดงันัน้
การทํางานของปัจจยัอนามยัและปัจจยัจงูใจจึงแยกจากกนั ปัจจยัอนามยัจะทํางานอยู่เฉพาะในส่วน
ของพืน้ท่ีความไมพ่อใจ ดงันัน้แม้ภาวะอนัตรายและเสียงดงัในการทํางานซึง่มีผลตอ่ความไม่พอใจของ
พนกังานจะถกูขจดัออกไป ก็ไม่ได้ทําให้พนกังานพอใจหรือเกิดแรงจงูใจแต่อย่างใด จนกว่าเม่ือพนกังาน
ได้รับการตอบสนองในปัจจยัจงูใจ เช่นความท้าทาย ความรับผิดชอบท่ีสงูขึน้และได้รับการยกย่อง เม่ือ
นัน้ความพอใจและแรงจงูใจจงึจะบงัเกิดขึน้ 
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ภาพประกอบ 3 ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์สเบร์ิก (Herzberg) (Richard L.Daft, Management,  
 6 th ed., Thomson 2003: 553) 

 

 ปัจจัยจูงใจ (Motivation) หรือ ตวักระตุ้นให้คนทํางาน ได้แก่ ลกัษณะของงานโดยตวัของมนั
เองจงูใจให้อยากทําความรู้สกึท่ีเก่ียวกบัความสําเร็จของงาน ความรับผิดชอบ ท่ีมีมากขึน้ การได้รับการ
ยกยอ่งในงานท่ีทํา และโอกาสท่ีจะก้าวหน้า 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาวะเป็นกลาง (Neutral) 

 
 
 
 
 
 
 

 
พืน้ท่ีความพอใจ 
 
 
ปัจจยัจูงใจ : สร้างผลกระทบต่อ
ระดบัความพอใจ (satisfaction) 
 
 
 
 

(ไมรู้่สกึพอใจและ 
ไมรู้่สกึไมพ่อใจ) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

ปัจจัยจูงใจ 
. ความสําเร็จ 
. การยกยอ่ง 
. ความรับผิดชอบ 
. ลกัษณะของงาน 
. ความก้าวหน้า 

 

ปัจจัยอนามัย 
. สภาพการทํางาน 
. คา่ตอบแทน/ 
  ความมัน่คง 
. นโยบายขององค์การ 
. การบริหารงาน 
. ความสมัพนัธ์ 
  ระหวา่งบคุคล 

ปัจจยัอนามยั : สร้างผลกระทบ 
ตอ่ระดบัความไมพ่อใจ 
(dissatisfaction) 

พืน้ท่ีความไมพ่อใจ 
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 ปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) ได้แก่ รูปแบบในการบงัคบับญัชา ความสมัพนัธ์ระหว่าง
บคุคล เงินเดือน นโยบาย และการบริหารงาน สภาพแวดล้อมในการทํางาน และความมัน่คงของงาน
สว่นตา่ง ๆ เหลา่นีไ้ม่ใช่เป็นสิ่งจงูใจในการทํางานหรือเพิ่มผลผลิต แต่จะเป็นข้อกําหนดเบือ้งต้นท่ีจะ
ป้องกนัมิให้คนไม่พอใจในงานท่ีทําอยู่เท่านัน้ ผู้บริหารบางคนเช่ือว่าการให้ผลประโยชน์พิเศษจะเป็น
การจงูใจในการเพ่ิมผลผลติ แท้จริงแล้วเป็นเพียงสิง่บํารุงเทา่นัน้ ไมไ่ด้สร้างความพอใจให้เกิดขึน้เลย 
 สําหรับองค์ประกอบท่ีเป็นตวักระตุ้นนัน้ สว่นใหญ่จะเก่ียวข้องกบัเร่ืองของงานท่ีปฏิบตั ิคนจะ
ถูกจูงใจให้เพิ่มผลผลิตด้วยปัจจัยเหล่านี ้แต่อย่างไรก็ตาม การขาดซึ่งปัจจัยเหล่านีก็้ไม่ได้เป็นสิ่งท่ี
ก่อให้เกิดความไมพ่อใจกบัพนกังาน 
 ผู้วิจยัได้ทําการทบทวน และเห็นว่าในทฤษฎีของเฮอร์สเบิร์ก (Herzberg) มีความครอบคลมุ 
กบัสิ่งท่ีต้องการศึกษาในการสร้างแบบวดัขวญักําลงัใจในการปฎิบตัิงานของบุคลากรสายสนบัสนุน
วิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒมากท่ีสดุ 
 
 1.3 เอกสารที่เก่ียวข้องกับบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
  1.3.1 ระเบียบข้อบังคับ พระราชบัญญัตมิหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
  องค์กรยอ่ยภายในมหาวิทยาลยั แบง่ได้หลายลกัษณะท่ีสําคญั คือ  
  1) องค์กรกําหนดนโยบายและควบคมุ (Governing Organization) ได้แก่ สภามหาวิทยาลยั  
  2) องค์กรหลกั (Setting Organization) ซึง่เป็นองค์กรท่ีปฏิบตัหิน้าท่ีหลกัของมหาวิทยาลยั 
ซึง่แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ 1. องค์กรซึง่มีภารกิจหลกัในการสร้างความรู้และการสร้างสงัคมแห่งการ
เรียนรู้ ซึง่หมายรวมถึงการผลิตบณัฑิต เช่น คณะ สถาบนั วิทยาลยั และ 2. องค์กรซึง่มีภารกิจหลกัใน
การสนบัสนนุการศกึษา เช่น สํานกังานอธิการบดี สํานกัหอสมดุ สํานกัคอมพิวเตอร์ สํานกังานคณบดี 
เป็นต้น   
  3) องค์กรกิจกรรม (Activity Organization) เป็นองค์กรท่ีรวมของบคุลากรของมหาวิทยาลยั 
อนัได้แก่ บคุลากรอ่ืน ๆ และนิสิต ซึง่มีความสนใจร่วมกนัในการกิจกรรมต่าง ๆ ร่วมกนั ตามวตัถปุระสงค์
เฉพาะ อนัหมายรวมถึงการดําเนินกิจกรรมท่ีเก่ียวข้องกับการยกย่องเชิดชูผู้ ทําประโยชน์ทางวิชาการ
หรือทําประโยชน์ให้มหาวิทยาลยั การสร้างเสริมจรรยาบรรณและจริยธรรมในวิชาชีพการทําประโยชน์
ให้สงัคม หรือการทํากิจกรรมท่ีสนใจร่วมกนั 
  4) องค์กรกันชน (Buffering Organization) เป็นองค์กรที่มีภารกิจหลกัในการทําให้
มหาวิทยาลยัมีความไวตอ่การเปล่ียนแปลงและปัญหาตา่ง ๆ ท่ีเกิดขึน้ โดยองค์กรนีทํ้าหน้าท่ีในการศกึษา 
ตดิตาม สงัเคราะห์ กระบวนการเปล่ียนแปลงและประเดน็ปัญหาทีเกิดขึน้ในสงัคมภายในและภายนอก
มหาวิทยาลยั    
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  5) องค์กรสมทบ (Affiliate Organization) เป็นองค์กรหรือสถาบนัภายนอกมหาวิทยาลยั
ท่ีเข้ามาร่วมมือกบัมหาวิทยาลยัในการดําเนินกิจกรรมทางวิชาการในฐานะองค์กรสมทบของมหาวิทยาลยั 
  คณะมีภารกิจหลกัในการสร้างความรู้และการสร้างสงัคมแห่งการเรียนรู้ โดยคณะจะมี
หน้าที่หลกัในการวิจัย การผลิตบณัฑิต ซึ่งอาจมีทัง้ในระดบัปริญญาตรี และระดบับณัฑิตศึกษา        
การสร้างกระบวนการเรียนรู้ให้กับสงัคมและการบริการวิชาการ รวมทัง้การสืบสานและสร้างเสริม    
ภมูิปัญญาและวฒันธรรมไทย ในปัจจบุนัมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ มีคณะรวม 17 คณะ ในคณะ
มีสํานกังานคณบดี ทําหน้าท่ีในการสนบัสนนุวิชาการ และสนบัสนนุกิจกรรมของคณะ 
  สํานกังานคณบดีแบง่ลกัษณะงานออกเป็น 4 งานได้แก่ 
  1) งานบริหารและธุรการ 
  2) งานคลงัและพสัด ุ
  3) งานนโยบายและแผน 
  4) งานบริการการศกึษา 
  ซึง่ผู้ปฏิบตัหิน้าท่ีในท่ีนี ้ได้แก่ ข้าราชการ สาย ข สาย ค นอกจากนีย้งัมีคณะท่ีมีเจ้าหน้าท่ี
ประจําภาควิชาการด้วย สว่นสถาบนัและสํานกัหลายแห่งของมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ มีภารกิจ
ในด้านการผลติบณัฑิตและการวิจยั หรืออยา่งใดอยา่งหนึง่ ซึง่ทําหน้าท่ีเป็นฝ่ายสนบัสนนุวิชาการ 
  สําหรับสํานกังานอธิการบดีเป็นสว่นงานท่ีทําหน้าท่ีสําคญัในฐานะเป็นฝ่ายสนบัสนนุสว่น
งานอ่ืน ๆ ของมหาวิทยาลยัให้สามารถปฏิบตัิตามพนัธกิจให้บรรลเุป้าหมายท่ีตัง้ไว้ทัง้ในระยะสัน้และ
ระยะยาว โดยสํานกังานอธิการบดีมีพนัธกิจท่ีสําคญั ดงันี ้
  1) สร้างกลไกประสานงานกับส่วนงานภายในมหาวิทยาลยัและองค์กรหรือภายนอก
มหาวิทยาลยั รวมทัง้องค์กรตา่งประเทศ เพ่ือให้ภารกิจของมหาวิทยาลยัดําเนินไปได้อย่างราบร่ืนบรรลุ
เป้าหมายท่ีตัง้ไว้ ภารกิจท่ีเก่ียวข้องกบัการประสานงาน หมายรวมถึง การติดต่อส่ือสารโดยผ่านทาง
หนงัสือราชการ หนงัสือโต้ตอบหรือเจรจาทางธุรกิจ การสร้างกลไกติดต่อส่ือสารทางอินเทอร์เนต หรือ
การสื่อสารผา่นระบบอ่ืน ๆ รวมทัง้งานวิเทศสมัพนัธ์ 
  2) สร้างระบบและกลไกการจัดการทรัพย์สินของมหาวิทยาลัยเพ่ือนําไปสู่การใช้
ทรัพยากรของมหาวิทยาลยัอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล รวมทัง้สร้างการเจริญเติบโตให้กับ
ทรัพย์สินของมหาวิทยาลยั และสร้างระบบท่ีสามารถสร้างหลกัประกันความอยู่รอดและความมัน่คง
ทางด้านทรัพยากรให้กับมหาวิทยาลัย โดยจะต้องมีการวางนโยบายทางการเงินท่ีดี จะต้องมีการ
วางเป้าหมายในสว่นของการสร้างรายได้ให้กบัมหาวิทยาลยั 
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  3) พฒันาโครงสร้างพืน้ฐาน (Infrastructure) ของมหาวิทยาลยั ซึง่หมายถึงระบบข้อมลู
ข่าวสาร (information) เพื่อการบริหาร การตดัสินใจ และการบริการ ระบบการติดต่อสื่อสารต่าง ๆ 
(communication) ระบบทางกายภาพ ระบบสาธารณูปโภค รวมทัง้ระบบการจราจร ทัง้นีเ้พ่ือเอือ้ให้
มหาวิทยาลยัสามารถปฏิบตัภิารกิจตา่ง ๆ ได้อยา่งมีประสทิธิภาพ และบรรลเุป้าหมาย 
  4) สร้างกลไกประสานนโยบายของสว่นงานตา่ง ๆ ในมหาวิทยาลยั เพ่ือให้แตล่ะสว่นงาน
สามารถกําหนดพันธกิจให้สอดคล้องกับพันธกิจและเป้าหมายของมหาวิทยาลัย เพ่ือมิให้การวาง
นโยบายและดําเนินงานของส่วนงานต่าง ๆ ในมหาวิทยาลยัมีลกัษณะแบบต่างคนตา่งทํา ไม่สามารถ
ตอบสนองพันธกิจของมหาวิทยาลัยในภาพรวมได้ นอกจากนีย้ังต้องสร้างระบบของการประเมิน
ตดิตามผลการปฏิบตังิานภารกิจของสว่นงานตา่ง ๆ ให้เป็นไปตามนโยบายท่ีตัง้ไว้ด้วย 
  5) สร้างระบบการบริการนิสิตซึง่เน้นท่ีการให้บริการทางวิชาการและกิจกรรมท่ีเอือ้อํานวย
ให้นิสติเกิดกระบวนการเรียนรู้และการใช้ชีวิตการเป็นนิสติในชมุชนทางวิชาการ 
  หลกัการสําคญัของการบริหารงานบคุคล คือ การสร้างระบบดําเนินการให้มหาวิทยาลยั
บรรลเุป้าหมายท่ีวางไว้ โดยในมาตรา 21 ของ ร่าง พ.ร.บ. มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒได้ระบุว่า 
“การดําเนินการของมหาวิทยาลยัจะต้องเป็นไปเพ่ือสร้างความเป็นเลิศทางวิชาการ สร้างบณัฑิตท่ีมี
คุณธรรม จริยธรรม เคารพในศักดิ์ศรีของความเป็นมนุษย์ มีความรับผิดชอบต่อสังคม มีความรู้
ความสามารถทางวิชาการ โดยยึดหลกัการมีส่วนร่วมของสงัคม สร้างระบบบริหารท่ีมีประสิทธิภาพ
เช่ือถือได้ ตรวจสอบได้ รวมทัง้เป็นระบบท่ีมีความยตุิธรรมและบคุลากรจะต้องได้รับการคุ้มครองสิทธิ
พืน้ฐานในงานอาชีพตน” 
  1.3.2 ประเภทของบุคลากร 
  เสถียร  คามีศกัดิ์ (2553) ร่างพระราชบญัญัติมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ท่ีคณะกรรมการ
กฤษฎีกา (คณะพิเศษ) สํานกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาได้พิจารณาเสร็จแล้ว ในเร่ืองท่ี 814/2547  
ซึ่งอยู่ระหว่างการพิจารณาของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อีกครัง้หนึ่งตามท่ีรัฐมนตรีว่าการ
กระทรวงศกึษาธิการสง่กลบัมาให้นายกสภามหาวิทยาลยัพิจารณา (วนัท่ี 8 มกราคม 2550) ก่อนจะ
ส่งกลบัไปให้สํานกังานคณะกรรมการการอดุมศึกษา (สกอ.)นําเสนอรัฐมนตรีพิจารณาเห็นชอบ และ
นําเสนอสภานิตบิญัญตัแิห่งชาต ิการบริหารจดัการองค์การของข้าราชการ พนกังานและลกูจ้างประจํา 
ในการเป็นมหาวิทยาลยัในกํากบัของรัฐ โดยมีสาระท่ีสําคญั ดงัตอ่ไปนี ้   
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  สถานภาพก่อนการเป็นมหาวิทยาลัยในกาํกับของรัฐ ดงันี ้
  ผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย หมายความว่า พนักงานมหาวิทยาลัย ข้าราชการ และ
ลูกจ้างของส่วนราชการ ซึ่งสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยจ้างจากเงินรายได้ของ
มหาวิทยาลยั และพนกังานซึง่จดัจ้างโดยเงินอดุหนนุของมหาวิทยาลยั ผู้ปฏิบติังานมหาวิทยาลยั จําแนก

ประเภทได้ 7 ลกัษณะ ดงันี ้
  1) ข้าราชการ 
  2) ลกูจ้างประจํา 
  3) ลกูจ้างชัว่คราว 
  4) พนักงานมหาวิทยาลัย ประเภทประจํา ท่ีจ้างด้วยเงินงบประมาณแผ่นดิน              
(หมวดเงินอดุหนนุทัว่ไป) 
  5) พนกังานมหาวิทยาลยั ประเภทชัว่คราว ท่ีจ้างด้วยเงินเหลือจ่ายจากเงินงบประมาณ
แผน่ดนิตามข้อ 4 (หมวดเงินอดุหนนุทัว่ไป) 
  6) พนกังานมหาวิทยาลยั ประเภทประจํา ท่ีจ้างด้วยเงินงบประมาณเงินรายได้ 
  7) พนกังานมหาวิทยาลยั ประเภทประจํา ท่ีจ้างด้วยเงินงบประมาณแผน่ดนิ 
  สถานภาพของผู้ปฏิบัตงิานเม่ือเป็นมหาวิทยาลัยในกาํกับของรัฐ ดงันี ้
   ข้าราชการ คือ ผู้ปฏิบตัิงานในมหาวิทยาลยั และมี 2 ทางเลือก คือ 
   1) อยู่เฉย ๆ เหมือนเดิม สถานภาพก็ยงัคงเป็นข้าราชการเหมือนก่อนมี พ.ร.บ. 
ฉบบันี ้แต่เป็นผู้ปฏิบตัิงานในมหาวิทยาลยัตาม พ.ร.บ. ฉบบันี ้
   2) เลือกจะเป็นพนกังานมหาวิทยาลยัตาม พ.ร.บ. ฉบบันี ้ต้องทําหนงัสือแจ้งความ
จํานงและต้องผา่นการประเมินก่อนจงึจะเป็นพนกังานมหาวิทยาลยัได้ 

   ลูกจ้างประจาํ คือ ผู้ปฏิบตังิานในมหาวิทยาลยั และมี 2 ทางเลือก คือ 
   1) อยู่เฉย ๆ เหมือนเดิม สถานภาพก็ยังคงเป็นลูกจ้างประจําเหมือนก่อนมี พ.ร.บ. 
ฉบบันี ้แตเ่ป็นผู้ปฏิบตังิานในมหาวิทยาลยัตาม พ.ร.บ. ฉบบันี ้
   2) เลือกจะเป็นพนกังานมหาวิทยาลยัตาม พ.ร.บ. ฉบบันี ้ต้องทําหนงัสือแจ้งความ
จํานงและต้องผา่นการประเมินก่อนจงึจะเป็นพนกังานมหาวิทยาลยัได้ 

   ลูกจ้างช่ัวคราว หมายความว่า ลูกจ้างรายเดือน รายวัน รายชั่วโมง ซึ่งกระทรวง 
ทบวง กรม จ้างไว้ปฏิบตัิงานท่ีมีลกัษณะชั่วคราวหรือกําหนดเวลาจ้าง โดยจ้างจากเงินงบประมาณ
แผน่ดนิ ดงันัน้ตาม พ.ร.บ. ฉบบันีไ้มไ่ด้เขียนกฎหมายบงัคบัรับรองไว้ นัน่หมายถึง ยงัคงสภาพเดมิ 
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   พนักงานมหาวิทยาลัย พนกังานมหาวิทยาลยั ตามระเบียบว่าด้วยพนกังานมหาวิทยาลยั 
พ.ศ. 2543 เป็นพนกังานมหาวิทยาลยั ตามระเบียบดงักล่าว จนกว่าจะสิน้สดุ สญัญาจ้าง พนกังาน
ตามมาตรา 81 ซึง่ประสงค์จะเปล่ียนเป็นพนกังานมหาวิทยาลยั ตาม พ.ร.บ. ฉบบันี ้ให้แจ้งความจํานง
เป็นหนงัสือตอ่ผู้บงัคบับญัชา และจะต้องผ่านการประเมินตามหลกัเกณฑ์และวิธีการท่ีสภามหาวิทยาลยั
กําหนด 

   พนักงานมหาวิทยาลัยประเภทช่ัวคราว กําหนดให้ลกูจ้างชัว่คราว ซึง่จ้างด้วยเงิน
รายได้ของมหาวิทยาลยั เป็นลูกจ้างชัว่คราวตามคําสัง่เดิมต่อไปจนกว่าจะสิน้สุดสญัญาจ้าง ดงันัน้
หากพนกังานมหาวิทยาลยัประเภทชัว่คราวท่ีจ้างด้วยเงินงบประมาณแผ่นดิน หมวดอดุหนุนทัว่ไปท่ี
เป็นเงินเหลือจ่าย ต้องหมายความรวมในทํานองเดียวกับลูกจ้างชั่วคราว ซึ่งจ้างด้วยเงินรายได้ของ
มหาวิทยาลยั (ซึง่ไมมี่ในสาระบบปัจจบุนัแล้ว) คือ มีสถานภาพสิน้สดุสญัญาจ้าง  
   ปัจจุบนัมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประกอบด้วยคณาจารย์และบุคลากรสาย
สนบัสนนุวิชาการทัง้ข้าราชการและพนกังานมหาวิทยาลยั ดงันัน้ เพ่ือให้ระบบการบริหารงานบคุคลมี
ความชดัเจนและสอดคล้องกบัพนัธกิจและภารกิจของมหาวิทยาลยั ได้กําหนดประเภทบคุลากร ดงันี ้
   1. คณาจารย์ ได้แก่ บคุลากรท่ีทําหน้าท่ีในการสอน การวิจยั และการบริการวิชาการ
แก่สงัคม โดย คณะ สถาบนั และสํานกั ท่ีมีอาจารย์ประจํากําหนดสดัสว่นของภาระงานของคณาจารย์
ในด้านการสอน การวิจยั การบริการสงัคม ให้สอดคล้องกบัเป้าหมายและนโยบายของสว่นงาน 
   2.  บคุลากรอ่ืน แบง่เป็น 2 ประเภท ได้แก่ ผู้บริหาร และผู้สนบัสนนุการศกึษา 
       2.1 ผู้บริหาร ได้แก่ บุคลากรซึ่งทําหน้าท่ีในการบริหารมหาวิทยาลยัและส่วนงาน
ตามมาตรา 7 โดยอาจแบง่เป็น 3 ลกัษณะ ได้แก่ 
            1) ผู้บริหารนโยบาย ได้แก่ บุคลากรซึ่งเป็นผู้บริหารมหาวิทยาลัยในระดับ
นโยบาย ได้แก่ คณะกรรมการสภามหาวิทยาลยั และอธิการบดี 
            2) ผู้ บริหารวิชาการ ได้แก่ บุคลากรซึ่งเป็นผู้ บริหารส่วนงานท่ีมีภารกิจ
ทางด้านการผลิตบณัฑิตและการวิจัย ได้แก่ คณบดี และผู้ อํานวยการสถาบนั / สํานกัท่ีทําหน้าท่ี
ทางด้านการผลติบณัฑิตและการวิจยั 
            3) ผู้บริหารทัว่ไป ได้แก่ บุคลากรซึ่งเป็นผู้บริหารส่วนงานตามมาตรา 7 ที่มี
ภารกิจในการสนับสนุนการศึกษา โดยรวมถึง ส่วนงานของสํานักงานอธิการบดี สถาบัน / สํานัก 
สํานกังานคณบดี  ซึง่เป็นสว่นงานท่ีมีภารกิจหลกัในการสนบัสนนุการศกึษา นอกจากนีย้งัรวมถึงผู้บริหารท่ี
รับผิดชอบฝ่ายท่ีตัง้ขึน้ภายในสว่นงานด้วย 
    2.2 ผู้สนบัสนนุการศกึษา ได้แก่ บคุลากรซึง่ปฏิบตัิหน้าท่ีสนบัสนนุการเรียนการสอน       
การวิจยั การบริการทางวิชาการ และการบริการสงัคม แบง่เป็น 2 ประเภท ได้แก่     
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     1) ผู้ปฏิบตัิการวิชาชีพ ได้แก่ บุคลากรซึ่งมีภาระรับผิดชอบในงานซึ่งต้องใช้
ความรู้ในวิชาชีพท่ีต้องมีประสบการณ์ หรือทักษะ หรือวุฒิการศึกษา ท่ีมีลักษณะเฉพาะ เช่น                      
งานทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ งานทางด้านคอมพิวเตอร์ นิติกร งานการบัญชี งานทางด้าน
การแพทย์และพยาบาล เป็นต้น 
     2) ผู้ ปฏิบัติงานทั่วไป ได้แก่ บุคลากรซึ่งมีภาระรับผิดชอบในงานทั่วไปท่ี
เก่ียวกบัการสนบัสนนุการศกึษา ท่ีไมมี่การระบวุา่ต้องการ คณุสมบตัพิิเศษทางด้านวิชาชีพ 
     ตําแหน่งผู้สนบัสนนุวิชาการ ซึ่งอาจเป็นผู้ปฏิบตัิการวิชาชีพ หรือผู้ปฏิบตัิการ  
ทัว่ไปเป็นตําแหน่งท่ีทําหน้าท่ีในส่วนงานต่าง ๆ ตามมาตรา 7 โดยแต่ละส่วนงานจะจดัสรรกําลงัคน
กระจายไปตามลกัษณะงาน โดยยึดเป้าหมาย นโยบาย และแผนงานของแต่ละส่วนงาน ตําแหน่ง
ผู้สนบัสนนุวิชาการแตล่ะตําแหน่ง จะต้องมีคําบรรยายลกัษณะงานท่ีสามารถนําไปใช้สร้างเกณฑ์การ
ประเมินผลการทํางานได้อย่างเป็นรูปธรรม การกําหนดลกัษณะของแต่ละตําแหน่งงานจะต้องยึด
เป้าหมาย นโยบายแผนงาน และการดําเนินงานของส่วนงานเป็นหลกั ทัง้นี ้แต่ละส่วนงานสามารถ
ปรับเปล่ียนตําแหน่งงานต่าง ๆ และคําบรรยายลกัษณะงานเพ่ือให้การดําเนินงานบรรลเุป้าหมายได้
ตามความเหมาะสม 
  1.3.3 ลักษณะงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
     มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ มีการบริหารภายในของมหาวิทยาลยัตามพระราชบญัญัติ
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ พ.ศ.2541 ซึง่จดัตัง้ขึน้ตามพระราชบญัญตัมิหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
พ.ศ.2517    
  กรรมการข้าราชการพลเรือนในมหาวิทยาลยั (ก.ม.) ได้กําหนดโครงสร้างลกัษณะงานบคุล
การสายสนบัสนนุวิชาการไว้ดงันี ้(บญัชา  น่ิมประเสริฐ. 2542)   
  การแบง่สายงานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในมหาวิทยาลยั เป็นไปตาม ก.ม.กําหนด
ไว้  4 งาน คือ งานบริหารและธุรการ งานคลงัและพสัด ุงานนโยบายและแผน และงานบริการการศกึษา  
ซึง่ทัง้  4 งาน ได้แยกปริมาณเป็นแตล่ะหน่วย ดงันี ้  
  1. งานบริหารและธุรการ มีหน้าท่ีและรับผิดชอบในการปฏิบตัิงานเก่ียวกับงานบริหาร
เอกสาร การบริหารงานบุคคล การควบคมุดแูลอาคารสถานท่ีและยานพาหะ และงานผลิตเอกสาร 
แบง่งานออกเป็น 4 หน่วย คือ 

   1.1 หน่วยสารบรรณ มีหน้าท่ีเก่ียวกับการรับส่งหนังสือ ร่างโต้ตอบหนังสือราชการ 
ภายใน-ภายนอก แยกประเภทหนงัสือ เก็บรวบรวม ค้นหา เวียนหนงัสือ แจ้งคําสัง่ ปิดประกาศ ทําลาย 
หนงัสือ จดัการประชุม และงานเก่ียวกับประชาสมัพนัธ์ แบ่งเป็น 3 หมวด คือ หมวดรับ – ส่งและ
โต้ตอบหมวดจดัเก็บและค้นหา และหมวดประชมุและพิธีการ          
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   1.2 หน่วยการเจ้าหน้าท่ี มีหน้าท่ีเก่ียวข้องกบัการบริหารงานบคุคล เช่น การรับสมคัร
สอบคดัเลือก การบรรจุแต่งตัง้ การเล่ือนระดบั / เปล่ียนตําแหน่งทางวิชาการ การลาศึกษาต่อ                   
ลาฝึกอบรมและ ดงูาน การไปประชมุสมัมนา การลาทกุประเภท การตรวจสอบบญัชีลงนามการปฏิบตัิ
ราชการและลกูจ้าง การขอพระราชทานเคร่ืองราชอิริยาภรณ์ให้แก่ข้าราชการแบ่งเป็น 3 คือ หมวด
บรรจ ุและแตง่ตัง้หมวดทะเบียนประวตั ิและหมวดวินยัและฝึกอบรม 
   1.3 หน่วยอาคารสถานท่ีและยานพาหนะ มีหน้าท่ีเก่ียวกับการควบคุมดูแลรักษา
อาคารสถานท่ี ยานพาหนะ และบํารุงรักษาวสัดคุรุภณัฑ์ รวมทัง้เคร่ืองสาธารณูปโภคอ่ืน ๆ แบ่งเป็น                   
3 หมวด คือ หมวดอาคารสถานท่ี หมวดยานพาหนะ และหมวดซอ่มบํารุง 
   1.4 หน่วยผลติเอกสาร มีหน้าท่ีเก่ียวกบัการพิมพ์หนงัสือราชการและเอกสารวิชาการ 
รายงานประชุมและสมัมนา การถ่ายเอกสาร จดัทําสําเนาด้วยเคร่ืองอดัสําเนา การตรวจสอบดแูล
อปุกรณ์การพิมพ์ เคร่ืองใช้ในการผลิตเอกสารในสํานกังาน แบง่เป็น 2 หมวด คือ หมวดผลิตและบริการ 
และหมวดอปุกรณ์การผลติ 
  2.  งานคลังและพัสดุ มีหน้าท่ีและรับผิดชอบในการปฏิบัติงานเก่ียวกับการเงิน               
ด้านเบิก/จ่ายเงินทุกประเภทตามงบประมาณแผ่นดิน และงบประมาณเงินรายได้ของมหาวิทยาลยั           
ในระดบัปริญญาตรี และระดบับณัฑิตศึกษา ควบคมุรักษาเงินสด/เช็คของบุคลากร ควบคมุและวาง
แผนการเบิก/จ่ายเงินสํารองจ่าย ควบคุมดูแลวสัดุครุภัณฑ์ให้เพียงพอในการใช้ปฏิบตัิราชการและ
จดัทําบญัชีแยกประเภทพสัดคุงเหลือ เพ่ือการตรวจสอบของคณะกรรมการตรวจสอบพสัดปุระจําปี 
แบง่เป็น  2 หน่วย คือ 
   2.1 หน่วยการเงินและบัญชี มีหน้าท่ีเ ก่ียวกับการเบิก/จ่ายเงินทุกประเภทใน
ระดับอุดมศึกษา ทัง้งบประมาณแผ่นดินและงบประมาณเงินรายได้โดยอยู่ในวงเงินซึ่งได้รับ
งบประมาณแล้วตรวจสอบดูแลบัญชีใช้จ่ายตามงบประมาณแผ่นดิน และงบประมาณเงินรายได้ 
ตรวจสอบควบคมุเงินสํารองจ่าย โดยแบ่งเป็น 2 หมวด คือ หมวดตรวจสอบและหมวดเบิกจ่ายและ
ควบคมุดแูล     
   2.2 หน่วยพสัด ุมีหน้าท่ีเก่ียวกบัการจดัซือ้จดัจ้างตามระเบียบว่าด้วยการพสัด ุการ
ควบคมุดแูละ เก็บรักษาวสัด/ุครุภณัฑ์ท่ีค้างจ่าย ตรวจสอบควบคมุบญัชีพสัด/ุครุภณัฑ์ เบิกจ่ายวสัด ุ/ 
ครุภณัฑ์ แบง่เป็น 3 หมวด คือ หมวดจดัซือ้จดัจ้าง หมวดบญัชีพสัด ุและหมวดคลงัพสัด ุ
  3. งานบริการการศกึษา มีหน้าท่ีและรับผิดชอบในการปฏิบตัิงานให้บริการแก่นกัศกึษา 
คณาจารย์ ข้าราชการ ลกูจ้าง และบคุคลทัว่ไปเก่ียวกบัหลกัสตูรระดบัอดุมศกึษา แนะแนวการศกึษา
และแนวทางประกอบอาชีพและงานอ่ืนท่ีเก่ียวข้องกบัการศกึษา แบง่เป็น 3 หน่วย ดงันี ้
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   3.1 หน่วยทะเบียนและประเมินผลการศึกษา มีหน้าท่ีเก่ียวกับการจัดทําและเก็บ
รักษาทะเบียนประวตัินกัศึกษา ตรวจสอบแก้ไขหลกัฐานทางทะเบียน บนัทึกประวตัิและผลการสอบ
ของนกัศกึษาเป็นรายบคุคล ตรวจสอบรับรองผลการศกึษา ประกาศผลสอบ เก็บรักษาบญัชี รายงาน
ผลการสอบและงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัทางทะเบียน แบง่เป็น 2 หมวด คือ หมวดทะเบียน และหมวด
ประเมินผล 
   3.2 หน่วยกิจการนกัศึกษา มีหน้าท่ีเก่ียวกับการให้คําแนะนําปรึกษาด้านหลกัสูตร
ระดบัอดุมศกึษา แนะแนวทางประกอบอาชีพ ดําเนินการเก่ียวกบัการจดัทนุการศกึษา การจ่ายโทรเลข 
ธนาณัติ พัสดุไปรษณียภัณฑ์ของนักศึกษา ใบรับรองความประพฤติ การส่งนักศึกษาฝึกงาน/                  
ทศันศกึษา งานศษิย์เก่า ประสานงานทัว่ไปเก่ียวกบัการดําเนิน งานกิจกรรมนกัศกึษาแบง่เป็น 3 หมวด 
คือ หมวดบริการให้คําปรึกษา หมวดแนะแนวการศกึษาและอาชีพ และหมวดสง่เสริมการศกึษา 
   3.3 หน่วยส่งเสริมพฒันาทางวิชาการ มีหน้าท่ีเก่ียวกับการให้บริการงานห้องสมุด 
และงานด้านวิชาการ ประสานงานกบัคณะกรรมการศนูย์ศิลปวฒันธรรมและศนูย์วิจยัดําเนินการ
เก่ียวกบั การจดัพิมพ์ตํารา เอกสารการสอน เอกสารประกอบการสอนและคู่มือการสอน ตลอดทัง้
เอกสารท่ีเก่ียวข้องการสอน การพฒันาหลกัสตูร การดําเนินการท่ีเก่ียวกบังานบณัฑิตศกึษา แบง่เป็น 2 
คือ หมวดห้องสมดุ และหมวดประสานงานการบริการและศนูย์ทางวิชาการ 
   3.4 หน่วยโสตทศันศกึษา มีหน้าท่ีเก่ียวกบัการดแูล บํารุงรักษา และให้บริการอปุกรณ์
ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกับโสตทศันวสัดอุุปกรณ์ท่ีใช้ประกอบการเรียนการสอน และให้บริการเก่ียวกับการใช้
ห้องปฏิบตัิการทางภาษาแก่คณาจารย์ นกัศึกษาและบุคลากร แบ่งเป็น 2 หมวด คือ หมวดอุปกรณ์
และบํารุงรักษา หมวดผลติส่ือและบริการอปุกรณ์ทางการเรียนการสอน 
  4.  งานนโยบายและแผน มีหน้าท่ีรับผิดชอบในการจดัแผน/โครงการประจําปี ทัง้ในสว่นท่ี
เป็นแผนงาน/โครงการประจําปี และแผนพฒันาการศกึษาระดบัอดุมศกึษา ตามแผนพฒันาเศรษฐกิจ
และสงัคมแห่งชาติฉบบัต่าง ๆ จัดทํางบประมาณและงบประมาณการใช้จ่าย จัดเก็บรวบรวมและ
จําแนกประเภทของข้อมูลตามลกัษณะต่าง ๆ ติดต่อบุคคล สถาบนัหรือองค์กรทัง้ในประเทศและ
ต่างประเทศ เพ่ือเผยแพร่กิจการของมหาวิทยาลยั และประสานความร่วมมือกับฝ่ายวิเทศสมัพนัธ์             
ฝ่ายวิจยัและฝ่ายวิชาการของมหาวิทยาลยั แบง่เป็น 3 หน่วย คือ 
   4.1 หน่วยวิเคราะห์แผนและงบประมาณ รับผิดชอบในการจดัแผน/โครงการประจําปี 
และแผนพฒันาการศึกษาระดบัอดุมศึกษา จดัทํางบประมาณ ติดตามการประเมินผลการใช้จ่ายเงิน 
งบประมาณ ตลอดจนจดัทําแผน/โครงการ เพ่ือพฒันาระบบงานอาคารสถานท่ีและระบบสาธารณปูโภค 
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   4.2 หน่วยวิจยัสถาบนัและสารสนเทศ รับผิดชอบจดัเก็บ รวบรวมและจําแนกประเภท
ของข้อมูลตามลกัษณะงานต่าง ๆ สําหรับใช้เป็นแหล่งข้อมูลเพ่ือการคาดการณ์/พยากรณ์ประสาน
เครือขา่ยข้อมลู และจดัทํารายงานประจําปี 
   4.3 หน่วยวิเทศสมัพนัธ์ รับผิดชอบติดต่อกับบุคคล สถาบนัหรือองค์การทัง้ในและ
นอกประเทศเพ่ือเผยแพร่กิจการของมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานความร่วมมือกบัฝ่ายวิเทศ
สมัพนัธ์ ฝ่ายวิจยั และฝ่ายวิชาการของมหาวิทยาลยั เพ่ือแสวงหาความร่วมมือทัง้ในและนอกประเทศ
ทางด้านการเงิน ทุนการศึกษา การแลกเปลี่ยนบุคลากร การฝึกอบรม ประชุม สมัมนา การวิจยั และ
ศกึษาดงูาน 
  ระเบียบการปฏิบัตงิานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
      มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒเร่ิมบรรจุพนกังานมหาวิทยาลยั ตามมติคณะกรรมการ
กําหนดเป้าหมายและนโยบายกําลงัคนภาครัฐ มติคณะรัฐมนตรี เม่ือวนัท่ี 31 สิงหาคม 2542 และ
หนงัสือทบวงมหาวิทยาลยั ท่ี ทม 0202.4/ว.572 ลงวนัท่ี 10 กนัยายน 2542 และมติสภามหาวิทยาลยั                         
ศรีนครินทรวิโรฒ ครัง้ท่ี 7/2542 เม่ือวนัท่ี 3 กนัยายน 2542 ประกอบด้วยมติ อ.ก.ม. มหาวิทยาลยั             
ศรีนครินทรวิโรฒ การประชุมครัง้ท่ี 8/2542 เม่ือวนัท่ี 11 สิงหาคม 2542 จึงจ้างบุคคลเป็นพนักงาน
มหาวิทยาลยัชุดแรกของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยมีระบบการสรรหา การจ้างและบรรจุ
แต่งตัง้ ค่าตอบแทนและสวสัดิการ การประเมิน ผลการปฏิบตัิงาน การพฒันาและฝึกอบรม วินยัและ
การรักษาวินยั และการพ้นสภาพพนกังานมหาวิทยาลยั ดงันี ้ 
  การสรรหา การจ้างและบรรจุแต่งตัง้ 
  การสรรหา การจ้างและบรรจุแต่งตัง้พนกังานมหาวิทยาลยั มีหลกัเกณฑ์และวิธีการ คือ 
จะให้ดําเนินการประกาศรับสมคัรเป็นเวลาไม่น้อยกว่า 7 วนัทําการ ในการสรรหาบคุคลเป็นพนกังาน
มหาวิทยาลยัและคดัเลือกให้ได้มาซึง่ผู้ มีความสามารถ คณุลกัษณะ หรือประสบการณ์ท่ีเหมาะสมกบั
ข้อกําหนดภาระงานของตําแหน่งท่ีต้องการ การประกาศรับสมคัรโดยทัว่ ๆ ไปจะต้องแจ้งรายละเอียด
เก่ียวกับช่ือตําแหน่งและสังกัด อัตราเงินเดือน คุณสมบัติเฉพาะตําแหน่งและคุณสมบัติทั่วไป 
ข้อกําหนดภาระงาน เง่ือนไขต่าง เช่น สญัญา การคํา้ประกนั สวสัดิการ หลกัฐานท่ีใช้สมคัร วนัเวลา 
สถานท่ีรับสมคัรและสถานท่ีสอบ หลกัเกณฑ์และวิธีการตดัสิน การขึน้บญัชี และการยกเลิกบญัชี โดย
ผู้สมคัร ต้องไมเ่ป็นโรคเรือ้นในระยะตดิตอ่หรือในระยะท่ีปรากฏอาการเป็นท่ีรังเกียจแก่สงัคม โรคตดิยา
เสพตดิให้โทษ และโรคพิษสรุาเรือ้รัง ในการดําเนินการสรรหาและคดัเลือกให้มีข้าราชการหรือพนกังาน
จากสว่นราชการอ่ืนร่วมเป็นกรรมการอย่างน้อย 1 คน และการบรรจแุตง่ตัง้ให้บรรจแุตง่ตัง้จากผู้ ท่ีผ่าน
การคัดเลือก ตามลําดับบัญชีท่ีประกาศผล โดยให้ผู้ ได้รับการบรรจุ และแต่งตัง้เป็นพนักงาน
มหาวิทยาลยั ทําสญัญาการปฏิบตังิานและจดัหาบคุคลมาคํา้ประกนั (ระเบียบมหาวิทยาลยัศรีนครินท
รวิโรฒว่าด้วยพนักงานมหาวิทยาลยั พ.ศ. 2544 และประกาศมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เร่ือง 
หลกัเกณฑ์และวิธีการสรรหาการจ้างและบรรจแุตง่ตัง้พนกังานมหาวิทยาลยั พ.ศ. 2545) 
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  สิทธิประโยชน์ตอบแทนของพนักงานมหาวิทยาลัย 
  อัตราค่าจ้างพนักงานมหาวิทยาลยั จะเป็นไปตามบัญชีเงินเดือนท่ีสภามหาวิทยาลัย                   
ศรีนครินทรวิโรฒกําหนด โดยพิจารณาจากวุฒิการศึกษาและประสบการณ์ตรงในการปฏิบัติงาน 
คํานวณค่าจ้างตามวุฒิสูงสุดท่ีได้รับในสาขาท่ีตรงกับเง่ือนไขการจ้างและเพิ่มขึน้ให้อีกตาม
ประสบการณ์ การปฏิบตัิงาน เฉพาะช่วงเวลาท่ีได้ปฏิบตัิงานทางวิชาการหรือวิชาชีพท่ีเป็นประโยชน์
โดยตรงต่อส่วนราชการท่ีจะจ้าง ทัง้นี ้การนับประสบการณ์ให้นับเทียบปีท่ีเป็นประสบการณ์ ตัง้แต ่          
0.3 – 1.5 ปี 
  ประสบการณ์ทางอ้อม วฒุิปริญญาตรี   เท่ากบั 0.3 
  ประสบการณ์ทางอ้อม วฒุิปริญญาโท   เท่ากบั 0.6 
  ประสบการณ์ทางตรง วฒุิปริญญาโท/เอก  เท่ากบั 1 
 

  การเล่ือนขัน้เงินเดือน กําหนดเล่ือนขัน้พนกังานมหาวิทยาลยั ปีละ 1 ครัง้ จากการประเมินผล
การปฏิบตัิงานทัง้ 2 ครัง้ ในรอบสญัญาการจ้าง การเล่ือนขึน้เงินเดือนให้แตล่ะสว่นราชการท่ีได้รับการ
จดัสรรเงิน พิจารณาเพิ่มคา่จ้างให้กบัพนกังานในสงักดัลกัษณะเป็นเปอร์เซ็นต์ (%) โดยให้คํานวณวงเงิน
ท่ีใช้เพิ่มค่าจ้างหลงัหักจากสวสัดิการ ค่าเพิ่มประสบการณ์ เงินกองทุนสํารองเลีย้งชีพ แล้วแบ่งเป็น     
2 สว่นคือ 

1. สว่น 90% แบง่ตามสว่นของจํานวนพนกังานมหาวิทยาลยัในแตล่ะสว่นราชการ 
2. สว่น 10% ให้กนัไว้ท่ีสว่นกลาง เพ่ือใช้พิจารณาเพิ่มให้กบัพนกังานผู้ ท่ีมีผลงานดีเดน่ 

 

  การประเมินผลการปฏิบัตงิาน 
  การจ้างพนกังานมหาวิทยาลยัให้ทําสญัญาจ้างตามแบบท่ีคณะกรรมการบริหารพนกังาน
กําหนดและให้มีการประเมินผลการปฏิบตัิงาน เพ่ือใช้ประกอบการตอ่สญัญาจ้าง การพิจารณาแตง่ตัง้ 
เล่ือนขัน้ พฒันาพนกังานมหาวิทยาลยั เพิ่มพนูประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานและเสริมสร้างแรงจงูใจ
ให้ปฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพ ตามหลกัเกณฑ์ท่ีคณะกรรมการบริหารพนักงานกําหนด โดยให้มีการ
ประเมินผลการปฏิบตัิงานพนกังานมหาวิทยาลยัประจําทุกปี อย่างปีละ 2 ครัง้ ตามหลกัเกณฑ์และ
วิธีการท่ีคณะกรรมการบริหารพนกังานกําหนด องค์ประกอบสําคญัท่ีใช้ในการประเมิน คือ ด้านภาระ
งานในหน้าท่ี ด้านคณุภาพ และปริมาณของผลงาน ด้านความรู้และความสามารถในการปฏิบตัิงาน 
ด้านการรับรู้งานในหน้าท่ีและการพัฒนางาน ด้านคุณลักษณะนิสัยในการทํางานและด้านความ
ประพฤตแิละการปฏิบตังิาน 
 
 
 



 29 

  วิธีการประเมินผลการปฏิบัตงิาน คือ 
  1. คณะกรรมการกลางประเมิน กําหนดนโยบาย หลกัเกณฑ์ วิธีการประเมินผลการ
ปฏิบตังิาน 
  2. คณะ/สํานกั/สถาบนั/ศนูย์กอง/ฝ่าย/โรงเรียนสาธิต มอบหมายภาระหน้าท่ีรับผิดชอบ 
  3. พนกังานมหาวิทยาลยัให้ข้อมลูเบือ้งต้น/ประเมินตนเอง จดัทําแฟ้มปฏิบตังิาน 
  4. คณบดี/ผู้ อํานวยการ/ผู้ ได้รับมอบหมาย แตง่ตัง้คณะกรรมการประเมินเบือ้งต้นโดยมี
ผู้บงัคบับญัชาชัน้ต้น/ผู้ ร่วมงานไมน้่อยกวา่ 3 คน ให้ข้อมลู/ประเมินเบือ้งต้น 
  5. คณบดี/ผู้ อํานวยการ แตง่ตัง้คณะกรรมการประจําสว่นราชการ 
  6. กองการเจ้าหน้าท่ี ตรวจสอบคณุสมบตัเิบือ้งต้น 
  7. คณะอนกุรรมการบริหารพนกังานมหาวิทยาลยัให้ความเห็นและกําหนดวงเงินท่ีใช้ในการ
ขึน้คา่จ้าง 
  8. คณะกรรมการบริหารพนกังานมหาวิทยาลยั กําหนดหลกัเกณฑ์วิธีการอนมุตัิและไม่
อนมุตัใินการตอ่สญัญาจ้างพนกังานมหาวิทยาลยั 
  9. กองการเจ้าหน้าท่ีจดัทําคําสัง่แจ้งหน่วยงาน 
  10. หน่วยงานแจ้งผลสรุป แจ้งการพฒันาปรับปรุงให้ผู้ รับการประเมินทราบผลการ
ประเมินเพ่ือการพฒันาศกัยภาพ หรือเพ่ือการตอ่สญัญาจ้างในรอบสญัญาใหม ่
  ผลการประเมินแบ่งออกเป็น 6 ระดบั คือ 

1. ดีมาก/ดีเย่ียม/ดีเดน่ คือ ได้คะแนนระหวา่ง 90-100 
2. ดี คือ ได้คะแนนระหวา่ง 80-89 
3. พอใช้ คือ ได้คะแนนระหวา่ง 70-79 
4. ต้องปรับปรุง/พฒันา คือ ได้คะแนนต่ํากวา่ 70 
5. ไมเ่พิ่มคา่จ้าง (ตอ่สญัญาจ้างได้) คือ ได้คะแนนต่ํากวา่ 70 
6. ไมต่อ่สญัญาจ้าง คือ ได้คะแนนต่ํากวา่ 60 

  แบบประเมินผลการปฏิบัตงิาน มี 2 แบบ คือ 
1. แบบประเมินผลการปฏิบตังิานพนกังานมหาวิทยาลยัตําแหน่งสายวิชาการ 
2. แบบประเมินผลการปฎิบตังิานพนกังานมหาวทิยาลยัตําแหน่งสนบัสนนุวิชาการ 

(ระเบียบมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒวา่ด้วยพนกังานมหาวิทยาลยั พ.ศ. 2544) 
  วินัยและการรักษาวินัย 
  การดําเนินการทางวินัยและการรักษาวินัยของพนักงานมหาวิทยาลัยให้เป็นไปตาม
ระเบียบทางราชการโดยอนโุลม โดยโทษผิดวินยัมีสามสถาน คือ ภาคทณัฑ์ ตดัเงินเดือน ปลดออก โดย
พนกังานมหาวิทยาลยัผู้ ใดกระทําผิดวินยัเล็กน้อย ให้หวัหน้าส่วนราชการว่ากล่าวตกัเตือน ในกระท่ี
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กระทําความผิดซํา้อีก ให้หวัหน้าส่วนราชการลงโทษภาคทณัฑ์ โดยจดัทําเป็นหนงัสือไว้เป็นหลกัฐาน
ให้เหมาะสมกับความผิดและรายงานให้คณะกรรมการประจําส่วนราชการทราบหากพนักงาน
มหาวิทยาลยัผู้ ใดกระทําผิดวินยันอกเหนือจากท่ีกล่าวว่าให้อธิการบดีหรือผู้ ท่ีอธิการบดีมอบหมายสัง่
ลงโทษวินยั โดยตดัเงินเดือนหรือปลดออกตามความเห็นชอบของคณะกรรมการบริหารพนกังานและ
การดําเนินการทางวินยัแก่พนกังานมหาวิทยาลยั ให้หวัหน้าส่วนราชการตรวจสอบเพ่ือให้ได้ความจริง
และยุติธรรมโดยไม่ชักช้า (ระเบียบมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒว่าด้วยพนักงานมหาวิทยาลยั พ.ศ. 
2544) 
  การพ้นสภาพพนักงานมหาวิทยาลัย 
  พนกังานมหาวิทยาลยัพ้นสภาพจากพนกังานมหาวิทยาลยันัน้มีสาเหตมุาจาก (ระเบียบ
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒวา่ด้วยพนกังานมหาวิทยาลยั พ.ศ. 2544)  

1. ตาย 
2. ลาออก 
3. อายคุรบ 60 ปีบริบรูณ์ 
4. เลกิจ้าง 
5. สิน้สดุสญัญา 
6. ปลดออก 

               พนกังานมหาวิทยาลยัผู้ใดประสงค์จะลาออกลว่งหน้าไม่น้อยกว่า 30 วนั โดยให้ย่ืนเสนอ
ผ่านหวัหน้าส่วนราชการตามลําดบัเพ่ือให้อธิการบดีหรือผู้ ท่ีอธิการบดีมอบหมายเป็นผู้พิจารณา เม่ือ
ได้รับอนญุาตแล้วจงึจะถือวา่พ้นสภาพจากการเป็นพนกังานมหาวิทยาลยั ในกรณีท่ีมีเหตผุลและความ
จําเป็น หวัหน้าสว่นราชการจะอนญุาตให้ผู้ ท่ีประสงค์จะลาออกย่ืนหนงัสือขอลาออกลว่งหน้าน้อยกว่า 
30 วันก็ได้ โดยอธิการบดีหรือผู้ ท่ีอธิการบดีมอบหมายมีอํานาจเลิกจ้างพนักงานมหาวิทยาลัยได้                
โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการบริหารพนกังานในกรณีดงัตอ่ไปนี ้

1. เม่ือพนกังานมหาวิทยาลยัไมผ่า่นการประเมินผลการปฏิบตังิาน                                 
2. เม่ือพนักงานมหาวิทยาลยัปฏิบตัิหน้าท่ีโดยไม่มีประสิทธิภาพหรือประพฤติตนไม

เหมาะสมกบัตําแหน่งหน้าท่ี 
3. เม่ือพนกังานมหาวิทยาลยัต้องโทษถึงท่ีสดุให้จําคกุ เว้นแต่เป็นการกระทําความผิด

โดยประมาท หรือมีมลทินมวัหมอง หากให้ปฏิบตังิานตอ่ไปอาจเกิดความเสียหายแก่มหาวิทยาลยั 
4. เม่ือมหาวิทยาลยัยบุเลกิตําแหน่ง 
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2.  เอกสารที่เก่ียวข้องกับการสร้างแบบวัดขวัญกาํลังใจ 
 2.1 การสร้างและพัฒนาแบบวัดด้านจติพสัิย 
 ลกัษณะทางจิตพิสยั (Affective characteristics) หรือจิตลกัษณะ(Psychological traits) 
เป็นตวัแปรลกัษณะแฝงซึ่งนกัจิตวิทยาเช่ือว่าพฤติกรรมมนุษย์ท่ีแสดงออกมานัน้มีตวักําหนดทิศทาง
ของพฤตกิรรมอยูภ่ายใน หากมีการแสดงออกอยา่งคงเส้นคงวาจงึจะเรียกวา่เป็นรูปแบบของพฤติกรรม 
ดงันัน้การวดัจึงต้องมีการนิยามคณุลกัษณะหรือหาตวับง่ชี ้ (Indicators) เพ่ือวดัทางอ้อม มีเทคนิค
วิธีการวดัดงันี ้(เชิดศกัด์ โฆวาสนิธุ์. 2544: 168 - 170) 
 1.  การสงัเกต เป็นการสงัเกตอย่างมีจดุมุ่งหมายชดัเจน แต่ไม่ให้ผู้ ท่ีถกูสงัเกตรู้ตวัว่าถกูสงัเกต
พฤตกิรรม 
 2. การใช้แบบวดั (Paper pencil test)  
  2.1 Checklist เป็นแบบตรวจสอบรายการ 2 ตวัเลือกซึง่ไมต่อ่เน่ืองกนั เช่น มี – ไมมี่ 
  2.2 Rating scale เป็นแบบตรวจสอบรายการ ตัง้แต ่2 รายการซึง่ตอ่เน่ืองกนั (Continuum) 
และเก่ียวข้องกนั เช่น ทําทกุครัง้ นานๆ ครัง้ ไมทํ่าเลย 
  2.3 Situational test กําหนดสถานการณ์ให้และดวู่าผู้ ท่ีถกูทดสอบจะเลือกทางเลือกใด ทํา
อยา่งไร 
  2.4 Paired comparison มี 2 ทางเลือกเปรียบเทียบกนั และให้เลือกใช้ในกรณีท่ีไม่มีตวัเร้า
มากนกั เช่น ใช้วดัความสนใจของบคุคลโดยเปรียบเทียบระหวา่งสิง่เร้า 2 สิง่ 
 3.  การสมัภาษณ์ เช่น การสมัภาษณ์ของนกัขา่ว 
 4.  การอภิปรายกลุม่ แล้ววิเคราะห์จากเนือ้หาท่ีแสดงออกมา 
 การวดัทางจิตพิสยันัน้นิยมวดัทัง้ในลกัษณะมิติเดียวและหลายมิติ ตามโครงสร้างและความ
ซบัซ้อนของจิตลกัษณะท่ีจะวดั เช่น วดัความสนใจ (Interest) ใช้วิธี Paired comparison การแสดงออก 
และเปรียบเทียบกนัในลกัษณะหลายมิติ  วดัเจตคติ (Attitude) ใช้ข้อความหรือคําท่ีมีความหมายทาง
ภาษามาอธิบายสิง่เร้า ทางบวก (Positive) และทางลบ (Negative) ให้ผู้ถกูทดสอบตอบสนอง นิยมวดั
เป็นมิติเดียว วดัคา่นิยม (Value) ใช้ทัง้ข้อความและ Paired comparison ควบคูก่นั หรือแยกกนัตาม
ธรรมชาติของตวัแปร  วดัเหตผุลทางจริยธรรม (Moral Ethic) ใช้แบบทดสอบสถานการณ์หรือผสมผสาน
กนัขึน้อยู่กบัตวัแปร และวดับคุลิกภาพ (Personality) ใช้การสงัเกต และแบบวดัแตล่ะมิติ แล้วแปล
ความหมายในลกัษณะรวม 
  แบบรายงานตนเองสร้างขึน้จากความเช่ือพืน้ฐานท่ีวา่ “ไม่มีใครรู้จกับคุคลได้ดีเท่าตนเอง” 
แบบรายงานตนเองมี 2 รูปแบบ คือ มาตรประมาณคา่ และแบบตรวจสอบรายการในท่ีนีจ้ะกลา่วถึง
เฉพาะมาตรประมาณคา่ 
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 มาตรประมาณค่า (Rating Scale) 
 มาตรประมาณค่าที่เป็นตวัเลข เป็นการท่ีบุคคลประมาณค่าออกเป็นตวัเลขหนึ่งตวัจาก
หลายๆ ตวั ตวัเลขดงักลา่วสอดคล้องกบัคําอธิบายลกัษณะของบคุคลท่ีได้รับการประมาณคา่เป็นการ
ให้ผู้ตอบได้พิจารณานํา้หนกัหรือระดบัของพฤตกิรรมท่ีแสดงถึงคณุลกัษณะตา่งๆ ของตนเองออกมาให้
ชดัเจนและละเอียดยิ่งขึน้ ผู้ ท่ีเสนอวิธีสร้างมาตรประมาณคา่ในเวลาตอ่มา คือ ลิเคอร์ท ซึง่คิดค้นขึน้
เพ่ือใช้วดัเจตคติในราว ค.ศ. 1932 และเป็นท่ีรู้จกักนัในหลายๆ ช่ือ อาทิ Likert TypeScale, Summated 
Rating Scale, Posteriori Approach และ Sigma Scale เป็นวิธีท่ีได้รับความนิยมใช้กนัอย่างแพร่หลาย
มากท่ีสุดวิธีการหนึ่งเพราะสามารถสร้างได้ง่าย ไม่ยุ่งยากซบัซ้อน นอกจากนีย้งัมีความเช่ือมัน่สูง 
(Reliability) เม่ือเทียบกบัมาตรวดัอ่ืนๆ ท่ีมีจํานวนข้อเท่ากนั และพฒันาเพ่ือใช้วดัความรู้สกึได้หลาย
อยา่ง มีแนวคดิหลกัในการสร้างดงันี ้
 การสร้างมาตรวัดตามวิธีของลิเคอร์ท 
 การสร้างมาตรวดัตามวิธีนี ้มุ่งประเมินความรู้สกึของบคุคลไปบนช่วงความรู้สกึของการวดัท่ี
ตอ่เน่ืองกนัว่าอยู่ในปริมาณความเข้มข้นระดบัใด และมีทิศทางไปในทางใด ดงันัน้ การวดัจึงเร่ิมด้วย
การกําหนดข้อความ (Statement) ท่ีเก่ียวข้องกบัสิ่งท่ีต้องการวดั แล้วให้ผู้ตอบประเมินความรู้สกึของ
ตนเองต่อข้อความนัน้ไปบนมาตรวดัท่ีมีลกัษณะเป็นช่วงของความรู้สกึ โดยเร่ิมต้นจากความรู้สกึท่ีมี
ระดบัความเข้มข้นน้อยไปหามาก  
  
ตาราง 1 แนวโน้มมาตรวดัของลเิคอร์ท 
 

ข้อความวดัเจตคตติอ่วิชาชีพครู มาตรวดั 
ข้อความทางบวก 
”อาชีพครูเป็นอาชีพท่ีมีเกียรต”ิ 
ข้อความทางลบ 
”อาชีพครูเป็นอาชีพสดุท้ายท่ีข้าพเจ้าเลือก” 

ไมเ่ห็นด้วย           ปานกลาง      เห็นด้วย 
-      ข                  ค                ก     + 

ไมเ่ห็นด้วย           ปานกลาง       เห็นด้วย 
-       ก                  ค               ข      + 

 
 จะเห็นวา่ ถ้านาย ก.มีความรู้สกึชอบวิชาชีพครู แนวโน้มท่ีนาย ก.จะตอบสนองตอ่ข้อความไป
บนมาตรวดัในทาง”เห็นด้วย” (Agree) จะมีสงู ในทางตรงข้าม นาย ก.ก็จะมีแนวโน้มท่ีจะตอบสนองตอ่
ข้อความทางลบไปในทาง”ไม่เห็นด้วย” (Disagree) และนาย ข. ซึ่งมีความรู้สกึไม่ชอบอาชีพครู 
แนวโน้มการตอบของนาย ข. จะมีลกัษณะตรงข้ามกบัการตอบของนาย ก. สว่นนาย ค.ซึง่มีความรู้สกึ
ต่อวิชาชีพครูในลกัษณะกลางๆ ไม่ชอบ-ไม่เกลียด ก็จะตอบสนองต่อข้อความทัง้สองเหมือนกนัคือ
ความรู้สกึท่ีเป็นกลาง (Neutral) 
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 ขัน้ตอนการสร้างมาตรวัดตามวิธีของลิเคอร์ท 
 1.  ศึกษาคณุลกัษณะของสิ่งท่ีต้องการวดั รวมทัง้คณุลกัษณะของกลุ่มผู้ตอบว่ามีภมูิหลงั
อยา่งไร เช่น ระดบัการศกึษา อาชีพ เพศ อาย ุเป็นต้น 
 2.  กําหนดนิยามและองค์ประกอบท่ีต้องการวดั หลงัจากท่ีมีการศกึษาเอกสารและใช้เทคนิค
การวิเคราะห์เนือ้หา (Content Analysis) นํามากําหนดเป็นนิยามและองค์ประกอบเก่ียวกบัสิ่งท่ี
ต้องการวดั โดยกําหนดเป็นนิยามเชิงปฏิบตัิการ (Operational Definition) เพ่ือใช้เป็นแนวทางสําคญั
ในการสร้างข้อความในมาตรวดัตอ่ไป 
 3.  การสร้างข้อความ ข้อความในมาตรวดัท่ีดีควรมีลกัษณะดงันี ้
  3.1  เป็นประโยคหรือวลีสัน้ๆ กะทดัรัด ชดัเจน 
  3.2 ใช้ภาษาเหมาะสมกบักลุม่ผู้ตอบ เช่น ตามระดบัการศกึษา เพศ และวยั เป็นต้น 
  3.3 ควรมีความคิดเดียวในแตล่ะข้อความ และให้ได้ใจความสมบรูณ์ในตวัเอง เช่น ”การ
เรียนในชัน้เรียนและการพดูคยุกบัเพ่ือนทําให้ข้าพเจ้ามีความสขุ” ข้อความนีถ้ามความรู้สกึของผู้ตอบ
สองสิง่พร้อมกนั ควรแยกถามเป็นสองข้อ 
  3.4 ควรหลีกเล่ียงข้อความท่ีเป็นความจริงหรือสามารถตีความได้ว่าเป็นความจริง เช่น 
“รัฐบาลต้องจดัการศกึษาขัน้พืน้ฐานให้กบัประชาชน” 
  3.5 หลีกเล่ียงข้อความท่ีเป็นคําขวญัหรือสภุาษิตท่ีรู้จกักนัทัว่ไป เช่น “รู้รักษาตวัรอดเป็น
ยอดดี” เพราะผู้ตอบจะตอบทนัทีตามความคุ้นเคยโดยไมค่ดิให้ลกึซึง้ 
  3.6  ควรหลีกเล่ียงข้อความประโยคปฏิเสธโดยเฉพาะอยา่งยิ่งปฏิเสธซ้อน 
  3.7 ควรใช้วลีหรือถ้อยคําท่ีแสดงถึงอารมณ์ เช่น ความรัก ความชอบความหวงั ความปรารถนา 
ความเกลียด ความกลวั เป็นต้น 
  3.8 ควรมีความหมายน่าสนใจ หรือมีลกัษณะเก่ียวข้องกบักิจวตัรประจําวนัของผู้ตอบ    
เพ่ือเร้าความสนใจในการตอบ 
  3.9 ควรระมัดระวังไม่ใช้ข้อความท่ีถามตรงเกินไปโดยเฉพาะเร่ืองท่ีเก่ียวข้องกับเร่ือง
สว่นตวั ควรใช้ศลิปะในการเขียนข้อความทางอ้อมเพ่ือป้องกนัการตอบแบบเสแสร้งของผู้ตอบ 
 4.  การกําหนดจํานวนมาตราและลกัษณะของข้อคําถาม 
  4.1 ปกติแล้วจํานวนมาตราของมาตรวดันิยมใช้ 5 ระดบั ตามแบบดัง้เดิมท่ีลิเคอร์ทแนะนําไว้ 
คือ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ไม่เห็นด้วย ไม่แน่ใจ เห็นด้วย และเห็นด้วยอย่างยิ่งตามลําดบั ต่อมาได้มี
ผลงานวิจยัหลายฉบบับ่งชีว้่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของมาตรวดัมีแนวโน้มสงูขึน้เม่ือเพิ่มจํานวน
มาตรา อย่างไรก็ตาม การเพิ่มจํานวนมาตราจะก่อให้เกิดความยากลําบากตอ่การประเมินความรู้สกึ
ของผู้ตอบไปบนช่วงของความรู้สกึว่าอยู่ในระดบัใด นอกจากนีย้งัมีรายงานวิจยับางฉบบัเสนอให้เลิก
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ใช้มาตราท่ีบอกความรู้สกึระดบักลาง (Neutral) เพราะไม่อาจจําแนกทิศทางความรู้สกึของผู้ตอบท่ีมี
ตอ่สิ่งท่ีต้องการวดัว่าอยู่ทางใดแน่ และปัญหาแนวโน้มการตอบเข้าสูส่ว่นกลาง (Central Tendency) 
แตป่ระเด็นดงักลา่วนีย้งัไม่เป็นท่ียตุิ เพราะยงัมีรายงานวิจยับางสว่นชีว้่า ไม่มีความแตกตา่งมากมาย
นกัระหว่างการใช้และไม่ใช้มาตรดงักลา่ว นอกจากนีค้วามตอ่เน่ืองของมาตรวดัตามแนวของลิเคอร์ท 
จาก + ไป – จะต้องผา่น 0 หรือ Neutral ดงันัน้หากไมมี่ Neutral ยอ่มไมใ่ช่วิธีตามแนวคดิของลเิคอร์ท 
  4.2 ลักษณะของข้อความในมาตรวัด อาจเป็น ทางบวก ทางลบ หรือแบบผสมก็ได้ 
โดยทัว่ไปมาตรวดัท่ีประกอบด้วยข้อความท่ีมีลกัษณะทิศทางเดียว (Monotonous scales) กลา่วคือ
เป็นทางบวกหรือลบแบบใดแบบหนึ่ง จะมีคา่ความเช่ือมัน่สงูกว่าแบบผสม แตบ่างครัง้มาตรวดัท่ีเป็น
แบบผสมจะมีประโยชน์ต่อการตรวจสอบความคงเส้นคงวาในการตอบของผู้ ตอบ และป้องกัน
ความคุ้นเคยตอ่กระบวนการตอบ เพราะผู้ตอบบางคนอาจตอบข้อความโดยมิได้คํานงึถึงเนือ้หาสาระท่ี
ข้อความมุ่งถาม แตต่อบเพ่ือเสนอภาพพจน์ท่ีดีของตนเท่านัน้ในทางปฏิบตัิจริงผู้สร้างมาตรวดัจะต้อง
คํานงึถึงปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัวฒุิภาวะ เพศ อาย ุหรือระดบัการศกึษาของกลุม่ผู้ตอบและธรรมชาติของ
สิง่ท่ีต้องการวดัประกอบการพิจารณาความเหมาะสมของรูปแบบ 
 5.  การกําหนดนํา้หนกัคะแนน การให้นํา้หนกัตวัเลือกนัน้มีหลายวิธีจะใช้วิธีใดก็ได้ ในระยะ
หลงัลิเคอร์ทได้แนะให้ใช้วิธีการกําหนดตวัเลขโดยพลการ (Arbitrary weighing method) วิธีนีเ้ป็น  
การกําหนดโดยให้ตวัเลขเรียงคา่ตามลําดบัความสําคญัของตวัเลือก จะใช้ 0,1,2,3,4 หรือ 1,2,3,4,5 
หรือ –2,-1,0,1,2 ก็ได้เพราะคะแนนเฉล่ียจะเปลี่ยนแปลง แตค่วามแปรปรวนคงท่ี  
 
 การวัดระดบัขวัญและกาํลังใจในการปฏิบัตงิาน 
 วิธีท่ีจะใช้วัดระดับขวัญและกําลงัใจของบุคคลในองค์กรว่าจะมีระดบัขวัญและกําลงัใจดี
หรือไมน่ัน้ก็ได้แก่ การศกึษาการทํางานของบคุคลนัน้วา่ ได้มีความตัง้ใจท่ีจะอทิุศเวลาและแรงกายของ
ตนเองในการทํางาน ให้เป็นไปตามความต้องการตามวตัถปุระสงค์ขององค์กรมากน้อยเพียงใด เพราะ
การท่ีบุคคลใดจะตัง้ใจปฏิบตัิงานดีหรือไม่นัน้ ก็ย่อมขึน้อยู่กับความต้องการนัน้ได้รับการตอบสนอง
หรือไม ่
  1.4.1 เคร่ืองมือตรวจสอบ สําหรับเคร่ืองมือท่ีจะใช้ตรวจระดับขวัญและกําลังใจมี 2 
ลกัษณะ  (ปรีดาพร วงศ์อนตุรโรจน์. 2544: 139) ดงันี ้
    1) การวดัแบบอตันยั (Subjective Survey) เป็นการทดสอบกลุม่และความสมัพนัธ์
ภายในกลุ่มเรียกว่า สงัคมมิติ (Sociometry) ผู้สร้างเทคนิคนีเ้พ่ือใช้ในการประเมินขวญัและกําลงัใจ 
คือ โมเรโน (Moreno) ใช้ศึกษาพฤติกรรมในกลุ่ม ความมุ่งมัน่ของการใช้สงัคมมิติก็เพ่ือศึกษาถึงการ
ยอมรับและไม่ยอมรับ ความชอบและไม่ชอบ ในระหว่างสมาชิกกลุ่ม วิธีการท่ีใช้เป็นการถามสมาชิก 
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แตล่ะคนให้บอกช่ือเพ่ือนในกลุม่ท่ีตนชอบ และผู้ ท่ีตนไมช่อบในพฤติกรรมท่ีแตกตา่งกนัออกไป และถกู
นําไปใช้ในวงการธุรกิจอตุสาหกรรมเพ่ือศกึษาการทํางานในกลุ่ม วิธีการของสงัคมมิติ ให้แต่ละคนใน
กลุม่เขียนช่ือบคุคลในกลุม่ท่ีคิดว่า เป็นพนกังานท่ีดี เป็นหวัหน้าท่ีดี เป็นคนท่ีมีความยตุิธรรมตอ่ทกุฝ่าย
แล้วนําช่ือท่ีเขียนมาโยงกนัเป็นผงัเช่ือมโยง บุคคลท่ีเป็นหวัหน้าจริง ๆ และเม่ือเขียนสงัคมมิติก็ได้รับ
เลือกเป็นหวัหน้า แสดงถึงว่าบคุคลนัน้เป็นหวัหน้าในทกุสถานการณ์ ถ้าเขาเป็นหวัหน้าจริงแต่การทํา
สงัคมมิติสมาชิกในกลุม่เลือกผู้ อ่ืนให้เป็นหวัหน้า บคุคลท่ีได้รับเลือกก็เป็นดาวของกลุม่ บางคนท่ีไม่ได้
รับเลือกเป็นลกัษณะคนท่ีถกูทอดทิง้จากกลุม่ 
    2) การวดัแบบปรนยั (Objective Survey) นอกจากการใช้สงัคมมิติดงักลา่วก็ได้มี
การวดัขวญัและกําลงัใจโดยการใช้แบบสอบถาม ซึง่วดัเก่ียวกบัเจตคติเป็นแบบวดัในเชิงปริมาณ การ
วดัขวญัและกําลงัใจมกัจะใช้ควบคูไ่ประหวา่งสงัคมมิต ิและแบบสอบถามมาตราสว่นประมาณคา่เจตคต ิ
รวมทัง้การสมัภาษณ์จะช่วยให้การวดัขวญัและกําลงัใจได้ดี ตวับง่ชีท่ี้เก่ียวกบัขวญัและกําลงัใจต่ํา จะ
บอกได้จากการนดัหยดุงาน การลาออก การขาดงาน ความเบื่อหน่ายในการทํางาน และผลผลติท่ีต่ํา 
  1.4.2 วิธีตรวจสอบ สําหรับวิธีการท่ีจะใช้ตรวจสอบระดบัขวญัและกําลงัใจมี 4 วิธี (เสนาะ           
ติเยาว์. 2545: 218-219) คือ 
    1) การสงัเกตการณ์ (Observation) การสงัเกตการณ์เป็นวิธีท่ีดีท่ีสดุ วิธีหนึ่งในการ
วดัระดบัขวญั วิธีนีผู้้บงัคบับญัชาสามารถปฏิบตัิการได้อย่างกว้างขวาง เนื่องจากผู้บงัคบับญัชามี
อํานาจปกครองควบคมุบงัคบับญัชาอยู่แล้ว การสงัเกตการณ์จะร่วมสนทนาด้วยหรือสงัเกตการณ์
ปฏิบตัิงานและพฤติกรรมการแสดงออกต่าง ๆ วิธีการนีต้้องกระทําอย่างระมดัระวงัและมีระบบ ข้อท่ี
ควรคํานึง ก็คือการสงัเกตการณ์เป็นวิธีการใช้สายตามองอย่างพินิจพิจารณาไม่ใช่แต่เพียงดเูฉย ๆ 
เท่านัน้ 
    2) การสมัภาษณ์ (Interviewing ) เป็นวิธีการหนึง่ท่ีมีประโยชน์ในทางวดัระดบัขวญั
วิธีนีเ้ป็นวิธีแบบเผชิญหน้า ระหวา่งผู้สมัภาษณ์กบัผู้ถกูสมัภาษณ์ แลกเปล่ียนขา่วสารด้วยวาจา แลกเปล่ียน
ความคดิและทศันะตา่ง ๆ แก่กนัและกนั แตก่ารสมัภาษณ์จะไมไ่ด้ผลเป็นท่ีน่าพอใจ ถ้าหากกระทําโดย
ไม่มีเกณฑ์ท่ีแน่นอน และปราศจากการวางแผนรวมทัง้ขาดความระมดัระวงั ข้อดีของการสมัภาษณ์ก็
คือการสามารถใช้ความรู้สกึอนัไวอีกทัง้ยงักระทําได้อยา่งครอบคลมุแตมี่ข้อเสียคือ สิน้เปลืองคา่ใช้จ่าย 
โดยเฉพาะการสมัภาษณ์กลุม่คนท่ีมีขนาดใหม ่
    3) แบบสอบถาม (Querionnaire) เป็นวิธีการท่ีนิยมอย่างกว้างขวางวิธีหนึ่งแบบสอบถาม
แบ่งออก ได้เป็น 2 ประเภท คือ การสํารวจแบบปรนยั เป็นการสร้างคําถาม และคําตอบท่ีมีให้เลือก 
ผู้ตอบจึงเพียงแต่ทําเคร่ืองหมายในข้อที่ตนต้องการเท่านัน้สําหรับแบบหลงัเป็นการตัง้คําถาม แล้ว
ปลอ่ยให้ผู้ปฏิบตัิงานตอบคําถามด้วยถ้อยคําของเขาเองวิธีการวดัระดบัขวญัโดยใช้แบบสอบถามมีทัง้
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ข้อดี และข้อเสีย ข้อดีก็คือ วิธีการนีเ้ป็นวิธีการท่ีสิน้เปลืองค่าใช้จ่ายในการดําเนินการน้อย เน่ืองจาก
สามารถใช้ได้กบัคนจํานวนมาก โดยใช้เวลาอนัสัน้ และสามารถใช้เคร่ืองจกัรประมวลได้ สว่นข้อเสียก็
คือการใช้แบบสอบถาม ทําให้ไมส่ามารถใช้ความรู้สกึอนัไว ช่วยเก็บข้อมลูได้และขาดลกัษณะครอบคลมุ
ดงัท่ีกลา่วมาแล้ว 
    4) การเก็บประวตัิ (Record -Keeping) เป็นวิธีการท่ีจะอํานวยผลเป็นอนัมาก หาก
ได้กระทําอย่างเป็นระบบท่ีดี ประวตัิท่ีควรเก็บรวบรวมไว้ควรจะมีเร่ืองของการท่ีขาดงานและการเฉ่ือยชา
ในการปฏิบตัิงาน โดยบนัทึกไว้เป็นรายบุคคลอย่างย่อ ๆ ในบตัร และนํามาสรุปความลงในบตัรของ
หน่วยงานอีกครัง้หนึ่ง ในลกัษณะเดียวกนัประวตัิควรให้แสดงถึงการเปล่ียนแปลงของขวญัด้วย เช่น 
การร้องทกุข์ การลงโทษทางวินยั เป็นต้น แตป่ระวตัท่ีิจะทําขึน้ต้องการปรับปรุงให้ทนัสมยัอยูเ่สมอ 
 

 2.2 การตรวจสอบคุณภาพของแบบวัด 
 เคร่ืองมือท่ีนํามาใช้ในการรวบรวมข้อมลูในการวิจยัต่าง ๆ ได้ต้องเป็นเคร่ืองมือท่ีมีคณุภาพ
ถ้าเคร่ืองมือมีคณุภาพไม่ดีข้อมลูท่ีเก็บมาได้ก็จะไม่แน่นอน ผลการวิจยัก็จะคลาดเคล่ือนไป ดงันัน้การ
สร้างเคร่ืองมือให้มีคุณภาพท่ีดีจึงต้องนําไปตรวจสอบคุณสมบตัิที่สําคญัในการสร้างแบบวดัขวญั
กําลงัใจในการปฏิบตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒนี ้จะนําเสนอ
การหาคณุสมบตัิท่ีสําคญัของแบบวดั คือ อํานาจจําแนก (Discrimaination Index) ความเท่ียงตรง 
(Validity) ความเช่ือมัน่ (Reliabillity)    
  2.2.1 อาํนาจจาํแนก (Discrimination Index) หมายถึง การหาคา่อํานาจจําแนกมีอยู่
หลายแบบขึน้อยู่กบัธรรมชาติของคะแนนท่ีได้จากการวดันัน้ ๆ การหาค่าอํานาจจําแนกของแบบวดั
เป็นรายข้อสําหรับแบบวดัด้านจิตพิสยั มีดงันี ้(ล้วน สายยศ; และองัคณา สายยศ. 2543) 
   วิธีท่ี 1 ดชันีพอยท์ไบซีเรียล เป็นลกัษณะสหสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร 2 ตวั หรือ     
2 กลุม่คะแนน โดยมีข้อตกลงวา่ คะแนนกลุม่หนึ่งเป็นคา่ตอ่เน่ือง (Continuous Variable) และอีกกลุม่
หนึง่เป็น คา่แบบคา่ไมต่อ่เน่ือง (Dichotomous Variable) การให้คะแนนทําถกูได้ 1 คะแนน และทําผิด
ได้ 0 คะแนนเท่านัน้ 
   วิธีท่ี 2  ดชันีสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั มีข้อตกลงว่า กรณีตวัเลือกเป็นคะแนนแบบ
ช่วงเท่ากนั เช่น 1 2 3 หรือ 1 2 3 4 หรือมากกว่านัน้ คะแนนมากมกัเป็นลกัษณะเห็นด้วยอย่างมาก 
หรือมีคณุลกัษณะนัน้อยูอ่ยา่งมาก เม่ือผู้ตอบเลือกตอบตวัเลือกท่ีมีคะแนนมากยอ่มได้คะแนนรวมมาก
ด้วย ลกัษณะของคะแนน 2 อย่างขึน้ลงตามกนั แสดงว่าข้อนัน้จําแนกได้ แต่ถ้าไม่ขึน้ลงตามกนัแสดง
ว่าค่าอํานาจจําแนกไม่ดี หรืออาจขึน้ลงกลับกันแปลว่าข้อสอบไม่ดี ไม่ควรนํามาใช้หรือควรนํามา
ปรับปรุงและควรเช็คการให้คะแนนให้ดี การทดสอบนยัสําคญัของคา่อํานาจจําแนกสามารถตรวจสอบ
ได้จากตารางทดสอบคา่วิกฤตของ r แบบเพียร์สนั 
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   วิธีท่ี 3  อํานาจจําแนกจากการทดสอบที การใช้ดชันีนีเ้สนอโดย A.L.Edwards ใช้
ในกรณีแสดงความรู้สกึแตล่ะข้อมีมากกว่า 1 คะแนน แตล่ะข้อควรให้คะแนนเท่ากนั โดยหลกัการ คือ 
พยายามหาความแตกตา่งของคะแนนกลุม่ท่ีได้คะแนนสงูกบักลุม่ท่ีได้คะแนนต่ํา วา่ข้อนัน้ ๆ ได้คะแนน
เป็นไปตามสภาพจริงหรือไม ่ตามทฤษฎีผู้ ท่ีได้สงูควรทําข้อนัน้ได้คะแนนสงู ผู้ ท่ีได้คะแนนรวมต่ําควรทํา
ข้อนัน้ได้คะแนนต่ํา แบบนีค้วามแตกตา่งของคะแนนเฉลี่ยกลุม่สงูและกลุม่ต่ําก็จะแตกตา่งกนั ข้อนัน้ก็
ถือว่าจําแนกคนได้ แต่ในทางปฏิบัติคะแนนกลุ่มสูงกับคะแนนกลุ่มต่ําอาจไม่แตกต่างกัน หรือนัย
กลบักนั คือ กลุ่มต่ําอาจสงูกว่ากลุ่มสงู กรณีนีอํ้านาจจําแนกจะใช้ไม่ได้ อํานาจจําแนกแบบที (t-test 
Index) ท่ีควรยอมรับ คือ 1.750 ตามแนว Edwards หมายถึง ถ้าคํานวณค่าอํานาจจําแนกได้ตัง้แต ่
1.750 ขึน้ไป ถือวา่ข้อนัน้มีอํานาจจําแนกใช้ได้ แตค่า่ t น้อยว่า 1.750 ถือว่าใช้ไม่ได้ ต้องแก้ไขปรับปรุง 
ในกรณีค่า t เป็นลบ (-) และค่าตวัเลขจะสงูกว่าเกณฑ์ ถือว่าใช้ไม่ได้ เพราะเป็นผลกลบักนัถ้าไม่ยึด
ตามเกณฑ์ของ Edwards ก็สามารถหาคา่ t แล้วไปเปิดตารางทดสอบคา่ t และ df กําหนดนยัสําคญั 
และเป็นการทดสอบทิศทางเดียว ถ้าผลออกมาค่า t มีระดบันยัสําคญัท่ีระดบัท่ีต้องการ ค่าอํานาจ
จําแนกนัน้ก็สามารถนําไปใช้ได้ 
  ในการวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัหาอํานาจจําแนกของแบบวดัขวญักําลงัใจในการปฏิบตัิงานของ
บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ โดยการหาคา่สหสมัพนัธ์คะแนนรายข้อ
กบัคะแนนรวมของแบบวดัจากสตูรของ Pearson Product Moment Correlation Coefficient 
เน่ืองจากแบบวดัขวญักําลงัใจเป็นแบบวดัมาตราสว่นประมาณคา่ท่ีมีการให้คะแนน 5 มาตรา 
  2.2.2  ความเที่ยงตรง  (Validity) 
       ล้วน สายศ และองัคณา  สายยศ (2539: 246) กล่าวถึงความเท่ียงตรงว่าเป็นคณุภาพ
ของแบบทดสอบท่ีหมายถึงแบบทดสอบท่ีสามารถวดัได้ตรงลกัษณะหรือจดุประสงค์ท่ีต้องการจะวดั 
       พวงรัตน์  ทวีรัตน์ (2540: 155) กล่าวว่า ความเที่ยงตรงเป็นคณุสมบตัิของเคร่ืองมือท่ี
แสดงให้ทราบว่าเคร่ืองมือนัน้ ๆ สามารถวดัในสิ่งท่ีต้องการวดัหรือต้องการศกึษาได้ถกูต้องและครบถ้วน
เพียงใดชนิดของความเท่ียงตรง ความเท่ียงตรงสามารถแบ่งได้เป็น 3 ชนิด คือ (ล้วน สายศ; และ
องัคณา สายยศ. 2538: 208) 
  1.  ความเท่ียงตรงตามเนือ้หา (Content Validity) หมายถึง เคร่ืองมือท่ีสามารถวดัได้ตาม
เนือ้หาท่ีต้องการวดั ความเท่ียงตรงตามเนือ้หาจําแนกได้เป็น 2 ชนิด คือ      
   1.1  ความเท่ียงตรงเชิงเหตผุล (Logical Validity) เป็นความเท่ียงตรงท่ีให้ผู้ เช่ียวชาญ
พิจารณาวา่ข้อสอบแตล่ะข้อนัน้วดัได้ตรงตามตารางวิเคราะห์รายละเอียดหรือไม ่  
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   1.2  ความเท่ียงตรงเชิงพินิจ (Face Validity) เป็นคณุภาพของแบบทดสอบท่ีพิจารณา
ว่าข้อสอบแต่ละข้อวดัได้ตรงตามคณุลกัษณะท่ีนิยามไว้หรือไม่ ซึ่งเป็นความเท่ียงตรงท่ีเหมาะสมกับ
แบบทดสอบวดัความรู้สกึ ซึง่แบบทดสอบเหลา่นีก่้อนสร้างข้อสอบจะต้องนิยามสิ่งท่ีจะวดัให้ชดัเจนก่อน 
หลงัจากนัน้จึงจะสร้างข้อสอบหรือข้อความให้สอดคล้องกับนิยามท่ีกําหนดไว้ แล้วให้ผู้ เช่ียวชาญ
ตรวจสอบข้อสอบหรือข้อความแตล่ะข้อวา่สร้างตรงตามนิยามไว้หรือไม่ ถ้าสร้างได้ตรงตามนิยามท่ีตัง้ไว้ 
ก็แสดงวา่แบบทดสอบมีความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หาทางด้านความเท่ียงตรงเชิงพินิจ 
  บญุเชิด  ภิญโญอนนัตพงษ์ (2545: 179) กลา่วถึงการตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเนือ้หา
ของเคร่ืองมือวดัว่าสามารถพิจารณาจากความสอดคล้องระหว่างข้อคําถามหรือข้อสอบกบันิยามหรือ
จดุประสงค์ของวิชา (ซึง่จะครอบคลมุทัง้เนือ้หาและพฤติกรรมท่ีต้องการวดั) คา่ IOC ท่ีมีคา่ .50 ขึน้ไป
แสดงวา่ ข้อสอบวดัหรือเป็นตวัแทนจดุประสงค์ของวิชา 
  2.  ความเท่ียงตรงตามเกณฑ์สมัพนัธ์ (Criterion-Related Validity) หมายถึง คณุภาพ
ของเคร่ืองมือท่ีเอาผลของการวดัของแบบทดสอบไปหาความสมัพนัธ์กบัเกณฑ์ท่ีต้องการจําแนกเป็น             
2 ชนิด คือ    
   2.1 ความเท่ียงตรงเชิงสภาพ (Concurrent Validity) หมายถึง คณุภาพของแบบทดสอบ
ท่ีวดัได้ตรงตามความจริงในสภาพปัจจบุนั 
   2.2 ความเท่ียงตรงเชิงพยากรณ์ (Predictive Validity) เป็นความเท่ียงตรงอีกแบบหนึ่ง
ท่ีต้องอาศยัเกณฑ์เป็นเคร่ืองช่วยชีผ้ล แตเ่กณฑ์ในความเท่ียงตรงแบบนี ้เป็นเกณฑ์ท่ีจะเกิดขึน้ในอนาคต 
นัน่คือถ้าจะหาความเท่ียงตรงแบบนีต้้องทดสอบแบบทดสอบนัน้ไว้ก่อนแล้วทิง้ระยะไว้ แล้วเอาคะแนน
ท่ีต้องการมาหาความสมัพนัธ์กบัคะแนนแบบทดสอบนัน้ ได้คา่เท่าไรก็จะเป็นคา่ของความเท่ียงตรงเชิง
พยากรณ์ตามท่ีต้องการ ซึง่อาจจะสงูขึน้หรือต่ําลงขึน้อยูก่บัคณุภาพของแบบทดสอบ 
  3.  ความเท่ียงตรงตามโครงสร้าง (Construct Validity) หมายถึง คณุภาพของเคร่ืองมือท่ี
สามารถวดัได้ตรงตามลกัษณะหรือตามทฤษฎีตา่ง ๆ ของโครงสร้างนัน้หรือวดัได้ครอบคลมุตามลกัษณะ
ของโครงสร้างของแบบทดสอบมาตรฐาน (ล้วน สายยศ; และองัคณา สายยศ. 2539: 259) ความเท่ียงตรง
เชิงโครงสร้างเป็นการมองข้อคําถามของเคร่ืองมือวดัโครงสร้าง การพิจารณาถกเถียงเน้นตรงข้อมลูจาก
ผลการตอบวา่เป็นไปตามโครงสร้างท่ีกําหนดไว้หรือไม ่โดยพิจารณาจากคา่สหสมัพนัธ์ระหว่างข้อสอบ
ฉบบั นัน้ ๆ หรือกบัฉบบัอ่ืนท่ีมีการพิสจูน์มาแล้วหรือเป็นสิ่งท่ีรู้แน่ชดัมาแล้ว เคร่ืองบ่งชีค้วามเท่ียงตรง
เชิงโครงสร้างมีอยู ่4 อยา่งคือ       
   3.1 การหาสหสมัพนัธ์กบัตวัแปรอื่น การหาความเที่ยงตรงตามโครงสร้างแบบนี ้
คอ่นข้างง่าย เม่ือนกัวิจยัสร้างเคร่ืองมือวดัจิตพิสยัอะไรสกัอย่างหนึ่งเสร็จแล้ว อยากหาความเท่ียงตรง
ตามโครงสร้างก็ต้องไปหาเคร่ืองมือท่ีสร้างมาดีแล้วท่ีวดัโครงสร้างเดียวกบัเรา และนํามาทดสอบกับ
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กลุม่ตวัอย่างกลุม่เดียวกนั สอบเสร็จแล้วตรวจให้คะแนนทัง้สองฉบบั แสดงว่าคนหนึ่งจะมีคะแนนสอง
ตวั แล้วนําคะแนนนัน้มาหาคา่สหสมัพนัธ์กนั ถ้าสมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์มีนยัสําคญัก็แสดงวา่ ข้อสอบท่ี
สร้างขึน้มีโครงสร้างเดียวกนักบัฉบบัท่ีเป็นมาตรฐาน ก็สรุปได้วา่ข้อสอบท่ีสร้างนัน้มีความเท่ียงตรงตาม
โครงสร้าง 
      3.2 เทคนิคเปรียบเทียบกลุม่รู้ชดั (Known-groups Technique) คือ หากลุม่ตวัอย่าง
ท่ีมีคณุสมบตัใินด้านนัน้เดน่ชดัและด้อยมาอยา่งละกลุม่ และเอาข้อสอบไปสอบทัง้สองกลุม่ นําคะแนน
หาคา่เฉล่ียและความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ แล้วนํามาทดสอบนยัสําคญัถ้าแตกตา่งกนัอยา่งมีนยัสําคญั
แสดงวา่ข้อสอบนัน้มีความเท่ียงตรงตามโครงสร้าง 
       3.3 การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) การวิเคราะห์องค์ประกอบเป็นการ
พิสจูน์วา่ ข้อสอบแตล่ะข้อนัน้เม่ือสอบแล้วจะมีข้อมลูทางตวัเลขยืนยนัได้หรือไมว่า่วดัในคณุลกัษณะใด
วดัคณุลกัษณะเดียวกนั หรือวดัก่ีลกัษณะเป็นไปตามคณุลกัษณะท่ีเขียนนิยามไว้หรือไม่ เพ่ือจะพิสจูน์
โครงสร้างของข้อสอบว่าเป็นแบบใด เป็นไปตามโครงสร้างหรือทฤษฎีท่ีตัง้ไว้หรือไม่นัน่เอง (ล้วน สายยศ; 
และองัคณา สายยศ. 2539: 325) 
  นงลกัษณ์  วิรัชชัย (2542: 123-124) กล่าวถึง วตัถุประสงค์สําคญัของการวิเคราะห์
องค์ประกอบ มี 2  ประการ คือ ประการแรกเป็นการใช้วิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจและระบุ
องค์ประกอบร่วมท่ีสามารถอธิบายความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร ผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบช่วย
ให้นกัวิจยัลดจํานวนตวัแปรลงและได้องค์ประกอบ ซึง่ทําให้เข้าใจลกัษณะของข้อมลูได้ง่ายและสะดวก
ในการแปลความหมายรวมทัง้ได้ทราบแบบแผนและโครงสร้าง ความสมัพนัธ์ของข้อมลูด้วยวตัถปุระสงค์
ประการท่ีสอง เป็นการใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเพ่ือทดสอบสมมติฐานเก่ียวกบัแบบแผนและโครงสร้าง
ความสมัพนัธ์ของข้อมลู และใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเพ่ือตรวจสอบว่าข้อมลูเชิงประจกัษ์มีความ
สอดคล้องกลมกลืนกับสมมติฐานเพียงใด จากวตัถุประสงค์ของการวิเคราะห์องค์ประกอบดงักล่าว
นําไปสูเ่ป้าหมายของการใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบในฐานะท่ีเป็นเคร่ืองมือท่ีสําคญัสําหรับการวิจยั 
  ในการวิเคราะห์องค์ประกอบมีข้อตกลงเบือ้งต้นท่ีสําคญั 3 ข้อ คือ 
  1. ข้อตกลงเบือ้งต้นว่าด้วยความสัมพันธ์เชิงสาเหตุขององค์ประกอบตามข้อตกลง
เบือ้งต้นข้อนีต้วัแปรสงัเกตได้แตล่ะตวัมีความแปรผนัเน่ืองจากองค์ประกอบร่วมและองค์ประกอบเฉพาะ 
  2.  ข้อตกลงว่าด้วยความเป็นอิสระระหว่างองค์ประกอบ ตามข้อตกลงเบือ้งต้นข้อนี ้
องค์ประกอบร่วมและองค์ประกอบเฉพาะของตวัแปรสงัเกตได้ แต่ละตวัเป็นอิสระต่อกนัหรือความ
แปรปรวนร่วมระหวา่งองค์ประกอบร่วมและองค์ประกอบเฉพาะมีคา่เป็นศนูย์ 
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  3. ข้อตกลงเบือ้งต้นว่าด้วยคณุสมบตัิด้านการบวกของความแปรปรวนขององค์ประกอบ
ตามข้อตกลงเบือ้งต้นข้อนีจ้ะวิเคราะห์ความแปรปรวนในตวัแปรสงัเกตได้ออกเป็นผลบวกของความ
แปรปรวนขององค์ประกอบเฉพาะ และความแปรปรวนขององค์ประกอบร่วม 
  การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ 
  ฉตัรศิริ  ปิยะพิมลสิทธ์ิ (2544: 47-48) การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจจะใช้ในการ
สํารวจข้อมลู กําหนดจํานวนองค์ประกอบอธิบายความแปรปรวนร่วมระหว่างตวัแปร เม่ือผู้ วิจยัไม่มี
หลกัฐานอ้างอิงเพียงพอสําหรับเป็นกรอบของสมมติฐานเก่ียวกบัจํานวนองค์ประกอบภายใต้ข้อมลูท่ี
สอบวดัได้ 
  โมเดลองค์ประกอบเชิงสํารวจ มีข้อตกลงเบือ้งต้นวา่ 

1. common factors ทกุตวัมีความสมัพนัธ์กนั 
2. ตวัแปรท่ีสงัเกตได้ทัง้หมดจะต้องเป็นผลทางตรงจาก common factors ทกุตวั 
3. unique factors แตล่ะตวัจะต้องไมมี่ความสมัพนัธ์กนั 
4. ตวัแปรท่ีสงัเกตได้ทกุตวัจะต้องเป็นผลทางตรงจาก unique factors 
5. Common factors ทัง้หมดไมส่นัพนัธ์กบั unique factors 
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั 
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั เป็นการวิเคราะห์องค์ประกอบท่ีมีการปรับปรุงจดั

อ่อนของการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจได้เกือบทัง้หมด โดยข้อตกลงเบือ้งต้นของการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยนัมีความสมเหตสุมผลตรงตามความเป็นจริงมากกว่าการวิเคราะห์องค์ประกอบ
เชิงสํารวจ นักวิจัยต้องมีทฤษฎีสนับสนุนในการกําหนดเง่ือนไขบังคับ ซึ่งใช้ในการวิเคราะห์หาค่า
นํา้หนกัองค์ประกอบ และเม่ือได้ผลการวิเคราะห์แล้วยงัมีการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลกบั
ข้อมูลเชิงประจักษ์อีกด้วย รวมทัง้มักมีการตรวจสอบโครงสร้างของโมเดลว่ามีความแตกต่างกัน
ระหวา่งกลุม่ตวัอยา่งหลาย ๆ กลุม่หรือไม ่

วตัถปุระสงค์ของการใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั มี 3 ประการ คือประการแรก
นักวิจัยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบนี  ้เพ่ือตรวจสอบทฤษฎีท่ีใช้เป็นพืน้ฐานในการวิเคราะห์
องค์ประกอบ ประการท่ีสอง ใช้เพ่ือสํารวจและระบอุงค์ประกอบ และประการท่ีสามใช้เป็นเคร่ืองมือใน
การสร้างตวัแปรใหม่ แต่วิธีนีส้ามารถใช้วิเคราะห์ข้อมลูโดยมีข้อตกลงเบือ้งต้นน้อยกว่าการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงสํารวจ เช่น สว่นท่ีเป็นความคลาดเคล่ือนอาจสมัพนัธ์กนัได้ (นงลกัษณ์ วิรัชชยั. 2542: 150) 
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การตรวจสอบความตรงของโมเดล 
ขัน้ตอนท่ีสําคญัในการวิเคราะห์โมเดลลิสเรลอีกขัน้ตอนหนึ่ง คือ การตรวจสอบความตรง

ของโมเดลท่ีเป็นสมมติฐานการวิจยั หรือการประเมินผลความถูกต้องของโมเดล หรือการตรวจสอบ
ความกลมกลืนระหว่างข้อมูลเชิงประจักษ์กับโมเดล โปรแกรมลิสเรลจะให้ค่าสถิติท่ีช่วยตรวจสอบ
ความเท่ียงตรงของโมเดล 5 วิธี (นงลกัษณ์  วิรัชชยั. 2542: 52-57) ดงัมีรายละเอียดตอ่ไปนี ้

1. ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานและสหสมัพนัธ์ของค่าประมาณพารามิเตอร์ (Standard 
Errors and Correlations of Estimates) ผลจากการวิเคราะห์ข้อมลูด้วยโปรแกรมลิสเรลจะมีคา่ประมาณ
พารามิเตอร์ ความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน คา่สถิตทีิ และสหสมัพนัธ์ระหวา่งคา่ประมาณ ถ้าประมาณท่ี
ได้มีมีนยัสําคญั แสดงว่า ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานมีขนาดใหญ่ และโมเดลการวิจยัอาจจะยงัไม่ดี
พอ ถ้าสหสมัพนัธ์ระหว่างคา่ประมาณมีค่าสงูมากเป็นสญัญาณแสดงว่า โมเดลการวิจยัใกล้จะไม่เป็น
บวกแน่นอน  (Non-Positive Definite) และเป็นโมเดลท่ีไมดี่พอ 

2. สหสมัพนัธ์พหคุณู และสมัประสิทธ์ิการพยากรณ์ (Mutiple Correlations and Coefficients 
of Detemination) ผลจากการวิเคราะห์ข้อมลูด้วยโปรแกรมลิสเรลจะให้คา่สมัพนัธ์พหคุณู และสมัประสิทธ์ิ
การพยากรณ์สําหรับตวัแปรสงัเกตได้ แยกทีละตวั และรวมทกุตวัรวมทัง้สมัประสิทธ์ิการพยากรณ์ของ
สมการโครงสร้างด้วย คา่สถิตเิหลา่นีค้วรมีคา่สงูสดุไมเ่กินหนึง่และคา่ท่ีสงูกวา่แสดงวา่ โมเดลมีความตรง 

3.  คา่สถิติวดัระดบัความกลมกลืน (Goodness of Fit Measures) คา่สถิติในกลุม่นีใ้ช้
ตรวจสอบความตรงของโมเดลเป็นภาพรวมทัง้โมเดล ไม่ใช่เป็นการตรวจสอบเฉพาะค่าพารามิเตอร์  
แต่ละตวัเหมือนค่าสถิติสองประเภทแรก ในทางปฏิบตัินักวิจัยควรใช้สถิติวดัระดบัความกลมกลืน
ตรวจสอบความตรงของโมเดลทัง้โมเดล แล้วตรวจสอบความตรงของพารามิเตอร์แต่ละตวัโดยพิจารณา
สองประเภทแรกด้วย เพราะในบางกรณีแม้วา่คา่สถิตวิดัระดบัความกลมกลืนจะแสดงว่า โมเดลกลมกลืน
กบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ แต่อาจจะมีพารามิเตอร์บางค่าไม่มีนยัสําคญัก็ได้ นอกจากนีค้่าสถิติวดัระดบั
ความกลมกลืนยงัใช้ประโยชน์ในการเปรียบเทียบโมเดลท่ีแตกต่างกนัสองโมเดลได้ด้วยว่าโมเดลใดมี
ความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์มากกว่ากนั คา่สถิติในกลุม่นีสํ้าหรับโปรแกรมลิสเรล 4 ประเภท 
ดงัตอ่ไปนี ้
  3.1 ค่าสถิติ ไค-สแควร์ (Chi-Square Statistics) เป็นค่าสถิติใช้ทดสอบสมมติฐาน
ทางสถิติว่า ฟังก์ชัน่ความกลมกลืนมีค่าเป็นศนูย์ การคํานวณค่า ไค-สแควร์คํานวณจากผลคณูของ
องศาอิสระกบัค่าฟังก์ชัน่ความกลมกลืน ถ้าค่าสถิติ ไค-สแควร์มีค่าสงูมาก แสดงว่า ฟังก์ชัน่ความ
กลมกลืนมีคา่แตกตา่งจากศนูย์อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ นัน่คือ โมเดลลิสเรลไม่มีความสอดคล้องกบั
ข้อมลูเชิงประจกัษ์ ถ้าคา่สถิติไค-สแควร์มีคา่ต่ํามาก และยิ่งใกล้ศนูย์มากเท่าไร แสดงว่า โมเดลลิสเรล
สอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 
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การใช้ค่าสถิติไค-สแควร์เป็นค่าสถิติวดัระดบัความกลมกลืนต้องใช้ด้วยความระมดัระวงั
เพราะข้อตกลงเบือ้งต้นของคา่ไค-สแควร์ มี 4 ประการ คือ 

1. ตวัแปรภายนอกสงัเกตได้ต้องมีการแจกแจงปกต ิ
2. การวิเคราะห์ข้อมลูต้องใช้เมทริกซ์ ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมในการคํานวณ 
3. ขนาดของกลุ่มตวัอย่างต้องมีขนาดใหญ่ เพราะฟังก์ชัน่ของความกลมกลืนจะมีการ

แจกแจงแบบไค-สแควร์ตอ่เม่ือกลุม่ตวัอยา่งมีขนาดใหญ่เท่านัน้ 
4. ฟังก์ชัน่ความกลมกลืนมีคา่เป็นศนูย์จริงตามสมมติฐานท่ีใช้ทดสอบไค-สแควร์ ดงันัน้ 

การวิเคราะห์โมเดลริสเรล นกัวิจยัควรตรวจสอบข้อมลูก่อนว่ากลุม่ตวัอย่างมีขนาดใหญ่ตวัแปรภายนอก
มีการแจกแจงแบบปกตแิละใช้เมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมในการวิเคราะห์ข้อมลูด้วยโปรแกรมลสิเรล 
  3.2  ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (Goodness of Fit index: GFI) ดชันี GFI เป็นดชันีท่ี     
โจเรสคอก และซอบอม (Joreskog; & Sorbom. 1989: 23-28) พฒันาขึน้เพ่ือใช้ประโยชน์จากจ่าไค-
สแควร์ในการเปรียบเทียบระดบัความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ของโมเดลสองโมเดล 
หลกัการพฒันา GFI คือการนําคา่ไค-สแควร์มาพิจารณา ถ้าคา่ไค-สแควร์มีคา่สงูมากเม่ือเปรียบเทียบ
กบัองศาอิสระ นกัวิจยัปรับโมเดลใหม่แล้ววิเคราะห์ข้อมลูอีกครัง้ ถ้าคา่ไค-สแควร์ท่ีได้ใหม่นีมี้คา่ลดลง
มากกว่าค่าแรก แสดงว่า โมเดลใหม่มีค่าความสอดคล้อง กบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ดีขึน้ ดชันี GFI เป็น
อตัราสว่นของผลตา่งระหวา่งฟังก์ชัน่ความกลมกลืนจากโมเดลก่อนปรับและหลงัปรับโมเดลกบัฟังก์ชัน่
ความกลมกลืนก่อนปรับโมเดล ดชันี GFI จะมีคา่อยู่ระหว่าง 0 และ 1 และเป็นคา่ท่ีไม่ขึน้กบัขนาดของ
กลุม่ตวัอยา่ง ถ้าดชันี GFI เข้าใกล้ 1 แสดงวา่ โมเดลมีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์  
  3.3  ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (Adjusted Goodness of Fit Index: AGFI) 
เม่ือนําดชันี GFI มาปรับแก้ โดยคํานึงถึงขนาดขององศาความเป็นอิสระ ซึง่รวมทัง้จํานวนตวัแปรและ
ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง จะได้ดชันี AGFI ท่ีมีคณุสมบตัเิช่นเดียวกบัดชันี GFI 
  3.4  ดชันีรากของคา่เฉลี่ยกําลงัสองของสว่นท่ีเหลือ (Root Mean Squared Residual: 
RMR) ดชันี RMR เป็นดชันีท่ีเปรียบเทียบระดบัความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ของโมเดลสอง
โมเดล เฉพาะกรณีท่ีเป็นการเปรียบเทียบโดยใช้ข้อมลูชดุเดียวกนั ในขณะท่ีดชันี GFI และ AGFI สามารถ
ใช้เปรียบเทียบได้ทัง้กรณีข้อมลูชดุเดียวกนัและข้อมลูตา่งชดุกนั ดชันี RMR บอกขนาดของสว่นท่ีเหลือ
โดยเฉล่ีย จากการเปรียบเทียบระดบัความกลมกลืนของโมเดลสองโมเดลกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ และจะ
ใช้ได้เม่ือตวัแปรภายนอกและตวัแปรสงัเกตได้ เป็นตวัแปรมาตรฐานเพราะค่าดชันีแปลความหมาย
สมัพนัธ์กบัขนาดของความแปรปรวน และความแปรปรวนร่วมระหวา่งตวัแปร คา่ของดชันี RMR ยิ่งเข้า
ใกล้ศนูย์ แสดงวา่ โมเดลมีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 
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 4.  การวิเคราะห์เศษเหลือหรือความคลาดเคล่ือน (Analysis of Residuals) ในการใช้โปรแกรม      
ลสิเรล นกัวิจยัควรวิเคราะห์เศษเหลือควบคูก่บัดชันีตวัอ่ืนท่ีกลา่วแล้ว ผลจากการวิเคราะห์มีหลายแบบ           
แตล่ะแบบใช้ประโยชน์ในการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ ดงันี ้       
  4.1  เมทริกซ์เศษเหลือ หรือความคลาดเคล่ือนในการเทียบความกลมกลืนโปรแกรมจะหา
ค่าความคลาดเคล่ือนทัง้ในรูปคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐาน ค่าความคลาดเคล่ือนในรูปคะแนน
มาตรฐาน คือผลหารระหว่างความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของความคลาดเคลื่อนนัน้ ถ้าโมเดลมีความ
สอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลู คา่ความคลาดเคล่ือนในรูปคะแนนควรมีคา่ไม่เกิน 2 ถ้ามีคา่เกิน 2 ต้อง
ปรับโมเดล 
  4.2  คิวพล็อต เป็นกราฟแสดงความสมัพนัธ์ระหว่างค่าความคลาดเคล่ือนกบัค่าควอน-
ไทล์ปกติ ถ้าได้เส้นกราฟท่ีมีความชนัมากกว่าเส้นทแยงมมุ อนัเป็นเกณฑ์ในการเปรียบเทียบแสดงว่า
โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 
 5. ดชันีดดัแปรโมเดล (Model Modification Indices) ดชันีตวันีเ้ป็นประโยชน์มากในการ
ปรับโมเดล ดชันีดดัแปรโมเดลเป็นค่าสถิติเฉพาะสําหรับพารามิเตอร์แต่ละตวั มีค่าเท่ากบัไค-สแควร์ท่ี
จะลดลงเมื่อกําหนดให้ค่าพารามิเตอร์ตวันัน้เป็นพารามิเตอร์อิสระ หรือมีการผ่อนคลายข้อกําหนด
เง่ือนไขบงัคบัของพารามิเตอร์นัน้ ข้อมลูท่ีได้นีเ้ป็นประโยชน์มากสําหรับนกัวิจยัในการตดัสินใจปรับ
โมเดลลสิเรลให้ดีขึน้  
  3.4  การวิเคราะห์แบบหลายคณุลกัษณะหลายวิธี (Multitrait-Multimethod Analysis) 
เป็นการหาความเท่ียงตรงของแบบทดสอบท่ีประกอบด้วยลกัษณะท่ีวดัสองลกัษณะท่ีวดัสองลกัษณะ 
หรือมากกว่าสองลกัษณะ และมีวิธีวดัสองวิธีหรือมากกว่า แล้วคํานวณหาความเท่ียงตรง 2 ลกัษณะ คือ 
ความเท่ียงตรงเชิงเหมือนและความเท่ียงตรงเชิงจําแนก (ล้วน สายยศ; และองัคณา สายยศ. 2539: 261-
262)       
  3.5  การตรวจสอบความคงท่ีภายใน (Internal Consistency) สนุนัท์ ศลโกสมุ (2525: 289) 
กลา่ววา่ เป็นวิธีการหาความสมัพนัธ์ระหว่างคะแนนของแตล่ะข้อกบัคะแนนรวม หรือหาความสมัพนัธ์
ระหวา่งข้อคําถามเดียวกนั หรือระหว่างตอนของแบบทดสอบนัน้ ๆ ถ้าพบว่ามีคา่สหสมัพนัธ์ภายในสงู
ก็แสดงว่าแบบทดสอบนัน้วดัลกัษณะท่ีต้องการวดัได้ซึ่งสอดคล้องกบัพวงรัตน์ ทวีรัตน์ (2540: 118) 
และการคํานวณหาคา่ความเท่ียงตรงตามโครงสร้างโดยใช้การหาคา่สหสมัพนัธ์ใช้วิธีของเพียร์สนั 
  ความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างท่ีคํานวณจากค่าสหสมัพนัธ์หาโดยคํานวณค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ของแบบทดสอบแต่ละสว่น (Parts) หรือแต่ละจดุประสงค์เชิงพฤติกรรมกบัคะแนนรวมของ
แบบทดสอบ แล้วคํานวณค่าเฉลี่ยจากค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ในแต่ละส่วนกบัคะแนนรวมเป็นค่า
ความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างของแบบทดสอบนัน้ (ล้วน สายยศ; และองัคณา สายยศ. 2539: 259-261) 
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  การแสดงหลกัฐานความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างวิธีนีจ้ะอาศยัความสอดคล้องภายใน
เคร่ืองมือวดั โดยไมใ่ช้เกณฑ์ภายนอก ซึง่สามารถพิจารณาจากดชันีตา่ง ๆ ดงันี ้(บญุเชิด ภิญโญอนนัตพงษ์. 
2545: 192-193) 
  1.  พิจารณาจากดชันีอํานาจจําแนกรายข้อเพราะข้อสอบท่ีมีค่าอํานาจจําแนกสูงเป็น
ข้อสอบท่ีวดัในทิศทางเดียวกบัสว่นรวม ถือวา่มีหลกัฐานความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างภายในสงู 
  2.  พิจารณาจากระดบัความสัมพันธ์ระหว่างคะแนนส่วนย่อยภายในเคร่ืองมือวัดกับ
คะแนนรวม 
  3. พิจารณาจากค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือวดัท่ีหาสตูรความสอดคล้องภายใน เช่น 
สูตร KR-20 หรือสูตรสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบคั (cronbach’s Coefficient – Alpha) ดงันัน้ 
เคร่ืองมือวดัใดมีคา่ความเช่ือมัน่สงูก็สามารถสรุปวา่มีหลกัฐานความเท่ียงตรงโครงสร้างภายในสงูได้ 
  ในการวิจัยครัง้นีผู้้ วิจัยหาความเท่ียงตรงของแบบวัดขวัญกําลังใจของบุคลากรสาย
สนบัสนนุวิชาการ ประกอบด้วยการหาความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา หาความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างด้วย
วิธีวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั 
  2.2.3 ความเช่ือม่ัน (Reliabilty) 
  การตรวจสอบหรือหาความเช่ือมัน่ มีวิธีการอยู่หลายวิธีแต่ละวิธีก็เหมาะกบัเคร่ืองมือแต่
ละชนิด ทัง้นีข้ึน้อยู่กบัลกัษณะของเคร่ืองมือและคณุลกัษณะของสิ่งท่ีต้องการศึกษาการหาค่าความ
เช่ือมัน่แตล่ะวิธีดงัตอ่ไปนี ้

1. แบบสอบซํา้ (Test-retest Method) เป็นการนําเคร่ืองมือท่ีสร้างขึน้ไปสอบวดักบัคน
กลุ่มเดียวกันสองครัง้ในเวลาต่างกัน ได้คะแนนมาสองชุดนําคะแนนทัง้สองชุดมาหาค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ ถ้าเป็นคะแนนดิบใช้วิธีของเพียร์สนั ถ้าเป็นคะแนนในรูปอ่ืนหาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์
ด้วยวิธีอ่ืน ถ้าได้ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์สงูแสดงว่าเคร่ืองมือนัน้มีความเช่ือมัน่สงู การหาค่าความ
เช่ือมัน่แบบนีเ้ป็นการวดัความคงท่ีภายนอก (Stability) สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ท่ีคํานวณได้อาจเรียกวา่
สมัประสทิธ์ิของความคงท่ี (Coefficient of Stability)  

2. แบบใช้เคร่ืองมือวดัท่ีมีลกัษณะเท่าเทียมกนัหรือคู่ขนานกนั (Equivalent form or 
Parallel form Method) เป็นการคํานวณหาคา่ความเช่ือมัน่โดยนําเคร่ืองมือท่ีสร้างขึน้กบัเคร่ืองมืออีก
ฉบบัหนึ่งท่ีมีคุณภาพเหมือนกันทุกประการคือ มีเนือ้หา รูปแบบคําถาม จํานวนข้อ ความยากง่าย
เหมือนกนั และมีค่าเฉล่ียและความแปรปรวนเท่ากนัทัง้สองฉบบัไปสอบวดักบักลุ่มทดลอง เคร่ืองมือ
เดียวกนั ได้คะแนนสองชดุ นํามาหาคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ตามวิธีของเพียร์สนั (ถ้าเป็นคะแนนดิบ) 
คา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ท่ีได้เรียกวา่ สมัประสทิธ์ิของความเท่าเทียม (Coefficient of Equivalent) 
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3. แบบแบง่คร่ึง (Split-half Method) เป็นการนําเคร่ืองมือท่ีต้องการหาความเช่ือมัน่ไป
สอบวดักับกลุ่มทดลองด้วยเคร่ืองมือชุดเดียว แล้วนําเคร่ืองมือนัน้พร้อมคําตอบมาแบ่งคร่ึงเป็นสอง
ฉบบั ส่วนมากการแบ่งคร่ึงมกัจะเป็นคู่ ข้อค่ี ซึ่งแบ่งแล้วจะได้ข้อสอบสองฉบบัซึ่งมีจํานวนข้อเท่ากัน 
ตรวจให้คะแนนข้อคู่ครัง้หนึ่งและข้อค่ีอีกครัง้หนึ่ง ได้คะแนนสองชุด สมาชิกในกลุ่มแต่ละคนจะได้
คะแนนสองตัว นําคะแนนทัง้สองชุดนัน้มาหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ตามวิธีของเพียร์สัน ค่า
สมัประสิทธ์ิท่ีได้จะเป็นค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือนัน้เพียงคร่ึงฉบบั ซึ่งต้องปรับค่าความเช่ือมัน่ทัง้
ฉบบั โดยใช้สตูรของสเปียร์แมน บราวน์ (Spearman-Brown) 

4. แบบของคูเดอร์-ริชาร์ดสนั (Kuder-Richardson) การหาค่าความเช่ือมั่นวิธีนีเ้ป็นท่ี
นิยมมาก เพราะมีข้อดีตรงท่ีว่าสอบครัง้เดียวกบักลุ่มตวัอย่างทดลองเคร่ืองมือกลุ่มเดียวแล้วหาความ
เช่ือมัน่ได้ ข้อตกลงเบือ้งต้นของวิธีนี ้คือ เคร่ืองมือชุดนัน้ต้องวดัลกัษณะเดียวกันร่วมกัน และการให้
คะแนนท่ีเป็น Dichotomus คือ ตอบถกูได้ 1 คะแนน ตอบผิดได้ 0 คะแนน การหาความเช่ือมัน่วิธีนี ้
เป็นการหาความคงตวัภายใน (Internal Consistency) 

5. แบบของครอนบคั (Cronbach) ในกรณีท่ีเคร่ืองมือท่ีสร้างให้คะแนนแบบจัดอนัดบั 
หรือมาตราส่วนประมาณค่า เช่น ข้อสอบอัตนัย แบบสอบถาม มาตรวัดทัศนคติต่าง ๆ ครอนบัค
เสนอแนะให้ใช้การหาคา่ความเช่ือมัน่โดยหาคา่สมัประสทิธ์ิแอลฟา 

6. แบบวิเคราะห์ความแปรปรวน (Analysis of Variance) ซึง่เป็นวิธีท่ีฮอยท์ (Hoyt) เป็น
ผู้ คิดขึน้ เป็นวิธีใช้กับเคร่ืองมือท่ีระบุการให้คะแนนไม่เป็น Dichotomus เช่น การสัมภาษณ์ซึ่งมี             
ผู้สมัภาษณ์และผู้ถกูสมัภาษณ์หลายคน 

ในการวิจัยครัง้นีผู้้ วิจัยหาคุณภาพด้านความเชื่อมัน่ของแบบวดัขวญักําลงัใจในการ
ปฏิบตัิงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ด้วยการหาสมัประสิทธ์ิความเชื่อมัน่ (Reliability  
Coefficient) โดยใช้สตูรสมัประสทิธ์ิแอลฟา (α-Coefficient) ของครอนบคั (Cronbach) 

 
3. งานวจิัยที่เก่ียวข้อง  
 3.1 งานวิจัยต่างประเทศ 
 ซซูาน (Suzanne. 1997: 361-A) ได้ทําการวิจยัเก่ียวกบัการศกึษาขวญัในการปฏิบตัิงานของ
ครู ในรัฐแทนเนซซ่ี ผลการวิจยัพบว่า ระดบัขวญัในการปฏิบตัิงานของครูในภาคตะวนัออก ภาคกลาง
และภาคตะวนัตกในรัฐแทนเนซซ่ี ไมมี่ความแตกตา่งกนั ยกเว้นในเร่ืองความสมัพนัธ์ของครูกบัผู้บริหาร
ท่ีมีความแตกต่างกนั ระดบัขวญัในการปฏิบตัิงานของครูท่ีมีอายต่ํุากว่า 40 ปี อาย ุ40 ปีและอายุ
มากกว่า 40 ปี ไม่มีความแตกตา่งกนั ยกเว้นในเร่ืองเงินเดือนท่ีได้รับท่ีมีความแตกตา่งกนัขวญัในการ
ปฏิบตังิานของครูชายและหญิง ไมมี่ความแตกตา่งกนัยกเว้น ในเร่ืองความสมัพนัธ์ของครูกบัผู้ อํานวยการ 
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จํานวนชัว่โมงท่ีสอน เคร่ืองอํานวยความสะดวก และการบริการของโรงเรียนท่ีมีความแตกต่างกนั        
ครูชายมีความคิดเห็นทางด้านบวกมากกว่าครูหญิง ขวญัในการปฏิบตัิงานของครูในระดบัการศกึษา
ต่ํากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี และปริญญาโท ไมมี่ความแตกตา่งกนั 
 เบอร์เก็ท (Bergeth. 1998: 6293-A) ได้ทําการวิจยัเก่ียวกบัขวญัในการปฏิบตัิงานของครู 
ท่ี ดาโกต้าเหนือ ใช้กลุม่ตวัอยา่งจํานวน 545 คน ผลการวิจยัพบวา่ 
 1. ครูท่ีมีประสบการณ์สอนมานานจะมีขวญักําลงัใจในการทํางานสงู 
 2. ครูท่ีมีความสมัพนัธ์อนัดีกบัผู้ อํานวยการ มีความพงึพอใจในงานสอน มีวสัดอุปุกรณ์อย่าง
เพียงพอ และได้รับความช่วยเหลือจากชมุชนจะมีขวญัในการปฏิบตังิานสงู 
 3. ครูท่ีทําการสอนในโรงเรียนขนาดใหญ่มีระดบัขวญัในการปฏิบตัิงานสงูกว่า ครูท่ีทําการสอน
ในโรงเรียนขนาดเลก็ โดยเฉพาะอยา่งยิ่งครูท่ีมีความพงึพอใจในงานสอน และสถานภาพของครู รวมทัง้
มีวสัดอุปุกรณ์ในการปฏิบตังิานอยา่งเพียงพอ จะทําให้ขวญัในการปฏิบตังิานอยูใ่นระดบัสงู 
 โกวิน (Gowin. 1999: 1336-A) ได้ทําการวิจยัเก่ียวกบัขวญัในการปฏิบตังิาน ของครูรัฐอิลนิอยส์ 
ตอนใต้ ผลการวิจยัพบวา่ 
 1.  ครูหญิงมีขวญักําลงัใจการปฏิบตังิานสงูกวา่ครูชาย 
 2. ขวญัในการปฏิบตังิานของครู ในโรงเรียนประถมศกึษา สงูกว่าขวญักําลงัใจในการปฏิบตัิงาน
ของครูในโรงเรียนมธัยมศกึษา 
 3.  ความสมัพนัธ์ของครูกบัอาจารย์ใหญ่หรือผู้ อํานวยการ มีผลตอ่ขวญัในการปฏิบตังิานของครู 
 4.  ครูในโรงเรียนท่ีอยูน่อกเมืองหรือชนบทมีขวญัในการปฏิบตังิานต่ํากวา่เกณฑ์ปกต ิ
 5.  ความขดัแย้งในเร่ืองความเช่ือวฒันธรรม ขนาดของโรงเรียนและเงินเดือน ไม่มีผลตอ่ขวญั
กําลงัใจในการปฏิบตังิาน 
 6.  ความเจริญก้าวหน้าในวิชาชีพ และความไม่เจริญก้าวหน้าในวิชาชีพ มีผลตอ่ขวญัในการ
ปฏิบตังิาน 
 โฮเวลล์ (Howell. 1999: 7488-A) ได้ทําการวิจยัเก่ียวกบัขวญัในการปฏิบตัิงาน ของคณะครู
โรงเรียนประถมศกึษา ผลการวิจยัพบว่า ขวญัในการปฏิบตัิงานของครูมกัจะสงู เม่ือผู้ อํานวยการยึด
หลกัการประชาธิปไตย สนบัสนนุให้ครูมีสว่นร่วมในการตดัสินใจ และได้พบว่าขวญัในการปฏิบตัิงาน
ของครูจะสงูเม่ือผู้ อํานวยการมีคณุสมบตัทิางวิชาชีพ นบัถือคา่และความสําคญัของคนทกุคน ให้ความ
นบัถือและสรรเสริญแก่ผู้สมควรจะได้รับ และไมล่งัเลใจท่ีจะให้ความช่วยเหลือเดก็ให้ประสบความสําเร็จ 
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 3.2 งานวิจัยในประเทศ 
 นงลกัษณ์  เนียมท้วม (2546: 51-52) ได้ศกึษาเก่ียวกบั ขวญักําลงัใจและแนวทางในการพฒันา
ขวญักําลงัใจในการทํางานของข้าราชการในสํานกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษาชลบรีุ เขต 1 โดยศกึษาตาม
แนวคิดทฤษฎีของเฮอร์สเบิร์ก (Herzberg) มีกลุม่ตวัอย่าง 80 คนใช้แบบสอบถามมาตราสว่นประมาณ
ค่า 5 ระดบั มีความเช่ือมัน่ท่ี .97 ผลการศึกษาพบว่า ขวญักําลงัใจในการทํางานของข้าราชการใน
สํานกังานเขตพืน้ที่การศกึษาชลบรีุ เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง และมีแนวทางการพฒันา
ขวญักําลงัใจในการทํางานในสํานักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษา คือ ด้านความสําเร็จของงาน ด้านการ
ยอมรับนบัถือ ด้านความก้าวหน้า ด้านการปกครองบงัคบับญัชา ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกือ้กลู 
 วสนัต์ พลัว่พนัธ์ (2550: 65) ได้ศกึษาเก่ียวกบั การศกึษาขวญักําลงัใจพนกังานระดบัปฏิบตักิาร 
กรณีศกึษา: มลูนิธิโรงพยาบาลเจ้าพระยาอภยัภเูบศร โดยพบว่าพนกังานระดบัปฏิบตัิการมีขวญักําลงัใจ
ในการปฏิบตัิงาน โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง และระดบัของขวญักําลงัใจใน ด้านนโยบายการ
บริหารงานขององค์กร ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ด้านการดูแลสุขภาพ ด้านสวสัดิการใน
หน่วยงาน อยู่ในระดบัปานกลาง ส่วนขวญักําลงัใจในด้านสมัพนัธภาพกบัผู้บงัคบับญัชา ด้านความ 
พงึพอใจในงานท่ีปฏิบตัิ อยู่ในระดบัสงู และพนกังานระดบัปฏิบตัิการท่ีมีสถานภาพสว่นตวัตา่งกนั คือ 
อาย ุเงินเดือน เพศ ระดบัการศึกษา  และระยะเวลาร่วมงานกบัองค์กรต่างกนั มีขวญักําลงัใจในการ
ทํางานไมแ่ตกตา่งกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 เจด็จ  วีระนาคินทร์ (2540: 86-88) ได้ศกึษา เก่ียวกบั การศกึษาปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบั
ขวญักําลงัใจของข้าราชการครูโรงเรียนประถมศกึษา สงักดัสํานกังานการประถมศกึษาจงัหวดักาฬสินธุ์ 
กลุม่ตวัอย่างสว่นใหญ่เป็นเพศหญิง อายรุะหว่าง 31- 40 ปี วฒุิการศกึษาปริญญาตรี และสอนอยู่ใน
โรงเรียนขนาดใหญ่มากท่ีมีนกัเรียน 601 คน ขึน้ไปพบว่า สภาพขวญักําลงัใจในการปฏิบตัิงานของ
ข้าราชการครู โดยภาพรวมแล้วอยู่ในระดบัสงู ทัง้ 8 ด้าน คือ ด้านสภาพการปฏิบตัิงาน รายได้และ
สวสัดิการ ด้านความมัน่คงในการปฏิบตัิงาน ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา ด้านความสมัพนัธ์
กบัเพ่ือนร่วมงาน ด้านโอกาสก้าวหน้า ด้านความสําเร็จในการปฏิบตัิงาน และด้านสถานภาพทางสงัคม 
โดยมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .001 
 ศภุรินทร์  ยิม้ศิริ (2545: 109) ได้ศกึษาเร่ือง  การวิเคราะห์องค์ประกอบท่ีสง่ผลตอ่ขวญักําลงัใจ
ในการปฏิบตัิงานของเจ้าหน้าท่ีโรงพยาบาลมหาสารคาม โดยมีกลุ่มตวัอย่าง จํานวน 270 คน และ
จําแนกตามประเภทของเจ้าหน้าท่ี ซึง่ได้มาโดยการสุม่แบบแบ่งชัน้ โดยมีตวัแปร 19 ด้าน ท่ีเก่ียวข้อง
กบัขวญัและกําลงัใจในการปฏิบตัิงานของเจ้าหน้าท่ีโรงพยาบาลมหาสารคาม โดยมีค่าอํานาจจําแนก
ตัง้แต ่.35 ถึง .94 และคา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทัง้ฉบบัเท่ากบั .97 การวิเคราะห์ข้อมลูใช้การ
วิเคราะห์องค์ประกอบ ผลการศกึษาพบวา่ มีความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรท่ีนํามาวิเคราะห์องค์ประกอบท่ี
ส่งผลต่อขวญักําลงัใจในการปฏิบตัิงานของเจ้าหน้าที่โรงพยาบาลมหาสารคามอย่างมีนยัสําคญัท่ี
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ระดบั .05 ซึง่องค์ประกอบท่ีสง่ผลตอ่ขวญักําลงัใจในการปฏิบตังิานของเจ้าหน้าท่ีโรงพยาบาลมหาสารคาม
โดยรวมมี 3 องค์ประกอบคือ ภาวะแวดล้อมและสมัพนัธภาพ ผลตอบแทนจากการทํางาน และนโยบาย
การบริหารงาน 
 ชรีูนา  คลานรัุกษ์ (2547) ได้ศกึษาเร่ือง ขวญัและกําลงัใจของครูในการปฏิบตัิงาน โดยกลุ่ม
ตวัอย่างสว่นใหญ่เป็นครูท่ีเป็นเพศหญิง มีอายรุะหว่าง 41-50 ปี มีภมูิลําเนาอยู่ในจงัหวดั ยะลา ปัตตานี 
และนราธิวาส มีระยะเวลาในการปฏิบตังิาน 21- 30 ปี พบวา่ปัจจยัในองค์การโดยภาพรวม มีขวญัและ
กําลงัใจในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน ด้านท่ีเสริมสร้างขวญัและกําลงัใจในการปฏิบตังิาน
สงูมี 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความเช่ือมัน่ และนบัถือผู้บงัคบับญัชา ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบคุลากรใน
องค์การ และด้านความพงึพอใจตอ่งานท่ีปฏิบตั ิและปัจจยัภายนอกองค์การ โดยภาพรวม มีขวญักําลงัใจ
ในระดบัปานกลาง ด้านท่ีมีการเสริมสร้างขวญัและกําลงัใจในระดบัปานกลาง ได้แก่ ด้านความมัน่คง
ปลอดภยัในชีวิตและทรัพย์สนิ สว่นด้านโครงการช่วยเหลือของรัฐ อยูใ่นระดบัต่ํา 
 ยภุาพร ทองน้อย (2545: 56-58) ได้ศกึษาสภาพขวญักําลงัใจของบรรณารักษ์สงักดัสํานกัวิทยบริการ 
มหาวิทยาลยัขอนแก่น โดยศกึษาตามแนวคดิทฤษฎีของเฮอร์สเบร์ิก (Herzberg) พบว่าสภาพขวญักําลงัใจ
ของบรรณารักษ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาตามปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญักําลงัใจในการ
ปฏิบตัิงานทัง้ 8 ด้าน พบว่าบรรณารักษ์มีขวญักําลงัใจอยู่ในระดบัมากในด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือน
ร่วมงาน ลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ สถานภาพทางสงัคม ความสมัพนัธ์กับผู้ ใต้บงัคบับญัชา และ
ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชาตามลําดบั ส่วนด้านการให้บําเหน็จรางวลั สภาพแวดล้อมการทํางาน 
และนโยบายของสํานกัวิทยบริการ บรรณารักษ์มีขวญักําลงัใจอยูใ่นระดบัปานกลาง  
 ลกัขณา  กลอ่มจิตต์ (2550: 53-55) ได้ศกึษาขวญักําลงัใจการปฏิบตัิงานของพนกังานเทศบาล 
ในเขตอําเภอไชโย จงัหวดัอ่างทอง โดยศึกษาตามแนวคิดทฤษฎีของเฮอร์สเบิร์ก (Herzberg) พบว่า
ขวญักําลงัใจการปฏิบตัิงานของพนกังานเทศบาลโดยรวมร้อยละ 62 โดยเรียงจากมากไปหาน้อย คือ 
ด้านความสําเร็จในงาน ด้านความมัน่คงปลอดภยั ด้านลกัษณะของงาน ด้านความสมัพนัธ์ในหน่วยงาน 
ด้านการยอมรับนับถือ ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านสภาพการทํางาน ด้านความก้าวหน้า 
ด้านเงินเดือนคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร และด้านความรับผิดชอบ 
 สธุาทิพย์  บญุเสม (2550: 53-55) ได้ศกึษาปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญักําลงัใจในการปฏิบตัิงาน
งานของเจ้าหน้าท่ี โดยศกึษาตามแนวคดิทฤษฎีของเฮอร์สเบร์ิก (Herzberg) พบว่าเจ้าหน้าท่ีมีขวญัอยู่
ในระดบัปานกลาง เพ่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ขวญักําลงัใจในการปฏิบตัิงานของเจ้าหน้าท่ีมี
ค่าเฉล่ียสงูท่ีสดุ คือ ด้านความภาคภมูิใจในอาชีพ รองลงมา คือด้านความสมัพนัธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
สว่นขวญักําลงัใจในการปฏิบตังิานของเจ้าหน้าท่ีท่ีมีคา่เฉล่ียต่ําท่ีสดุ คือ ด้านความยตุิธรรมในหน่วยงาน 
และพบว่าเพศ มีผลตอ่ระดบัขวญักําลงัใจในการปฏิบตัิงานแตกตา่งกนั โดยเพศชายมีขวญักําลงัใจใน
การปฏิบตังิานมากกวา่เพศหญิง อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 



 49 

 จากการศกึษาทฤษฎีและการรวบรวมเอกสารงานวิจยัตา่ง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัเร่ือง ขวญักําลงัใจ 
ในการปฏิบตังิานแล้วพบวา่ แนวคดิหรือวิธีการศกึษา ไมแ่ตกตา่งกนัมากนกั ซึง่นกัวิชาการและนกัวิจยั 
ตา่งเสนอแนวคิด ท่ีมีลกัษณะสอดคล้อง และใกล้เคียงกนั สําหรับงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องได้มีผู้ ทําการศกึษา
ไว้หลายท่านด้วยกนั โดยมีการศกึษาทัง้ในด้านการสํารวจสภาพขวญักําลงัใจในการปฏิบตัิงานของ
หน่วยงานหน่วยเดียว และหลายหน่วยงานเปรียบเทียบกนั ผู้วิจยัได้ทําการประมวลนิยาม ความหมาย 
รวมทัง้ตวัแปรตา่ง ๆ ท่ีเหมาะสม ท่ีจะนํามาใช้ในการวิจยัในครัง้นีต้ามสภาพของหน่วยงานท่ีทําวิจยั 
เพ่ือให้การวิจยัครัง้นีมี้ความครอบคลมุถึงเนือ้หามากท่ีสดุ และเหมาะสมกบัหน่วยงานท่ีวิจยัซึง่ผู้วจิยัได้
ใช้แนวคิดทฤษฏีของเฮอร์สเบิร์ก (Herzberg) เพ่ือเป็นแบบสอบถามวดัระดบัขวญักําลงัใจในการปฏิบตัิงาน
ของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
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บทที่ 3 
วธีิดาํเนินการวจิัย 

 
 ในศกึษาค้นคว้าครัง้นีผู้้วิจยัได้ดําเนินการตามลําดบั ดงันี ้

1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุม่ตวัอยา่ง 
2. การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
3. การเก็บรวบรวมข้อมลู 
4. การจดักระทําและการวิเคราะห์ข้อมลู 
5. สถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 

 
การกาํหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
 ประชากรท่ีจะใช้ในการวิจัยครัง้นี  ้เป็นบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัย                         
ศรีนครินทรวิโรฒ ประจําปีงบประมาณ 2555 ในสว่นของคณะ/หน่วยงานท่ีมีการจดัการเรียนการสอน 
โดยแบ่งออกเป็นกลุ่มสาขาวิชา ซึ่งมีจํานวนทัง้หมด 1,440 คน โดยจําแนกเป็น กลุ่มสาขาวิชา คือ  
กลุ่มสาขาวิชาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี (คณะวิทยาศาสตร์ คณะวิศวกรรมศาสตร์ และคณะ
เทคโนโลยีและนวตักรรมผลิตภณัฑ์การเกษตร) จํานวน 133 คน กลุ่มสาขาวิชาวิทยาศาสตร์สขุภาพ 
(คณะพลศึกษา คณะพยาบาลศาสตร์ คณะแพทย์ศาสตร์ คณะทนัตแพทย์ศาสตร์ คณะเภสชัศาสตร์ 
และคณะสหเวชศาสตร์) จํานวน  1,120 คน  กลุ่มสาขาวิชามนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์            
(คณะมนษุยศาสตร์ คณะสงัคมศาสตร์ คณะศกึษาศาสตร์ คณะศิลปกรรมศาสตร์ วิทยาลยันวตักรรม
ส่ือสารสงัคม วิทยาลยัโพธิวิชชาลยั สํานักวิชาเศรษฐศาสตร์และนโยบายสาธารณะ และวิทยาลยั
นานาชาตเิพ่ือศกึษาความยัง่ยืน) จํานวน 187 คน ดงัตาราง 2 
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ตาราง 2  แสดงจํานวนประชากรของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ                      
 (ประจําปีงบประมาณ 2555) จําแนกตามกลุม่สาขาวิชา หน่วยงานและกลุม่งาน 
 

 
กลุม่สาขาวิชา/หน่วยงาน 

กลุม่งาน (คน) ประชากร 
(คน) งานบริหาร

และธุรการ 
งานคลงัและ

พสัด ุ
งานบริการ
การศกึษา 

ง า นน โ ยบ า ย
และแผน 

วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
- คณะวิทยาศาสตร์ 40 14 11 8 73 
- คณะวิศวกรรมศาสตร์ 18 14 10 9 51 
- คณะเทคโนโลยีและนวัตกรรม
ผลติภณัฑ์การเกษตร 

3 2 2 2 9 

วิทยาศาสตร์สขุภาพ 
- คณะพลศกึษา 37 7 8 4 56 
- คณะพยาบาลศาสตร์         5 7 9 2 23 
- คณะแพทย์ศาสตร์ 816 47 38 29 930 
- คณะทนัตแพทยศาสตร์ 31 8 12 6 57 
- คณะเภสชัศาสตร์ 23 4 5 1 33 
- คณะสหเวชศาสตร์ 12 5 3 1 21 
มนษุยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ 
- คณะมนษุยศาสตร์ 29 4 2 1 36 
- คณะสงัคมศาสตร์         28 6 5 1 40 
- คณะศกึษาศาสตร์ 21 5 5 1 32 
- คณะศิลปกรรมศาสตร์ 24 5 3 2 34 
- วิทยาลยันวตักรรมส่ือสารสงัคม 4 3 1 1 9 
- วิทยาลยัโพธิวิชชาลยั 8 4 1 1 14 
- วิทยาลยันานาชาติเพ่ือศกึษา 7 3 2 1 13 
ความยัง่ยืน      

- สํานกัวิชาเศรษฐศาสตร์และ 3 2 2 2 9 
นโยบายสาธารณะ      

รวม 1,109 140 119 72 1,440 
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 กลุ่มตวัอย่าง 
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศกึษาวิจยัครัง้นี ้เป็นบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการของมหาวิทยาลยั
ศรีนครินทรวิโรฒ ประจําปีงบประมาณ 2555 ซึง่ได้มาจากการสุม่แบบแบ่งชัน้ (Stratified Random 
Sampling) โดยมีกลุม่สาขาวิชา หน่วยงาน และกลุ่มงานเป็นชัน้ (Strata) และมีจํานวนบคุลากรสาย
สนบัสนนุวิชาการเป็นหน่วยการสุม่ (Sampling Unit) โดยมีขัน้ตอนการสุม่ตวัอยา่ง ดงันี ้ 
  ขัน้ตอนท่ี 1  ขอความอนุเคราะห์ข้อมลูจํานวนบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ ประจําปี
งบประมาณ 2555 จากกองการเจ้าหน้าท่ี มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ แล้วจัดทํากรอบการสุ่ม 
(Sampling Frame)  
  ขัน้ตอนท่ี 2  จําแนกคณะ/หน่วยงานท่ีมีการจดัการเรียนการสอนออกเป็นกลุ่มสาขาวิชา 
เป็น 3 กลุม่สาขาวิชา ตามเกณฑ์การแบ่งกลุ่มสาขาวิชาของสํานกังานคณะกรรมการการอดุมศกึษา 
คือ กลุม่สาขาวิชาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี กลุม่สาขาวิชาวิทยาศาสตร์สขุภาพ และกลุ่มสาขาวิชา
มนษุยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ 
  ขัน้ตอนท่ี 3  หาขนาดของกลุ่มตวัอย่าง โดยเปิดตารางขนาดโดยการกําหนดขนาดกลุ่ม
ตวัอย่างสําหรับการศกึษาค่าเฉล่ียของประชากร (μ) ณ ระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% เม่ือยอมให้ความ
คลาดเคล่ือน (E) ของการประมาณคา่เฉลี่ยเกิดขึน้ได้ในระดบั ±5% ของสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( )                   
ต้องใช้กลุม่ตวัอย่างมีจํานวน 774 คน (ศิริชยั กาญจนวาสี. 2545: 151) ในการศกึษาครัง้นีผู้้วิจยัใช้กลุม่
ตวัอยา่ง 804 คน 
  ขัน้ตอนท่ี 4  สุม่หน่วยงานตามเกณฑ์การแบง่สายการปฏิบตังิาน ด้วยวิธีการสุม่แบบแบง่
ชัน้ (Stratified Random Sampling) โดยมีกลุ่มสาขาวิชา หน่วยงาน และกลุ่มงานเป็นชัน้ (Strata) 
และมีจํานวนบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการเป็นหน่วยการสุ่ม (Sampling Unit) โดยสุ่มมา 60% ดงั
ตาราง 3 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 53 

ตาราง 3 แสดงจํานวนกลุม่ตวัอยา่งของบคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ  
 (ประจําปีงบประมาณ 2555) จําแนกตามกลุม่สาขาวิชา หน่วยงานและกลุม่งาน 
 

 
กลุม่สาขาวิชา/หน่วยงาน 

กลุม่งาน (คน) กลุม่ตวัอยา่ง 
(คน) งานบริหาร

และธุรการ 
งานคลงั
และพสัด ุ

งานบริการ
การศกึษา 

งานนโยบาย
และแผน 

วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
- คณะวิทยาศาสตร์ 24 8 7 5 44 
- คณะวิศวกรรมศาสตร์ 11 8 6 5 30 
**  คณะเทคโนโลยีและ    
นวตักรรมผลติภณัฑ์การเกษตร  

- - - - กลุม่ทดลองใช้
เคร่ืองมือ 

วิทยาศาสตร์สขุภาพ 
- คณะพลศกึษา 22 4 5 2 33 
- คณะพยาบาลศาสตร์         3 4 5 1 13 
- คณะแพทย์ศาสตร์ 490 28 23 17 558 
**  คณะทนัตแพทยศาสตร์  - - - - กลุม่ทดลอง

ใช้เคร่ืองมือ 
- คณะเภสชัศาสตร์ 14 2 3 1 20 

  **  คณะสหเวชศาสตร์ - - - - กลุม่ทดลอง
ใช้เคร่ืองมือ 

มนษุยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ 
- คณะมนษุยศาสตร์ 17 2 1 1 21 
- คณะสงัคมศาสตร์         17 4 3 1 25 
- คณะศกึษาศาสตร์ 13 3 3 1 20 
- คณะศิลปกรรมศาสตร์ 14 3 2 1 20 
- วิทยาลยันวตักรรม 
ส่ือสารสงัคม 

2 2 1 1 6 

- วิทยาลยัโพธิวิชชาลยั 5 2 1 1 9 
** วิทยาลยันานาชาติ 
    เพ่ือศกึษาความยัง่ยืน 

- - - - กลุม่ทดลอง
ใช้เคร่ืองมือ 

- สํานกัวิชาเศรษฐศาสตร์และ 2 1 1 1 5 
 นโยบายสาธารณะ      

รวม 634 71 61 38 804 
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การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

กําหนดจดุมุง่หมายในการสร้างแบบวดั 

 

ศกึษาเอกสาร ทฤษฎี งานวิจยั ท่ีเก่ียวข้องกบัขวญักําลงัใจ 

 

เขียนนิยามปฏิบติัการและวางแผนการสร้างข้อคําถาม 

 

วิพากษ์และปรับแก้ข้อคําถามร่วมกบัอาจารย์ผู้ควบคมุปริญญานิพนธ์ 

 

เขียนข้อคําถามตามนิยามปฏิบติัการ 

 

ทดสอบครัง้ท่ี 1 เพ่ือตรวจสอบคณุภาพของแบบวดัด้านอํานาจจําแนกและคา่ความเช่ือมัน่ 

 

ทดสอบครัง้ท่ี 2 ตรวจสอบคา่ความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง และหาคา่ความเช่ือมัน่ 

 

นําแบบวดัขวญักําลงัใจให้ผู้ เช่ียวชาญตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงพินิจ 

คดัเลือกข้อคําถาม จากคา่ 
IOC ≥ 0.5 

คดัเลือกข้อคําถาม จากคา่ 
r ≥ 0.2 

จดัพิมพ์เป็นรูปเลม่เพ่ือนําไปเก็บข้อมลูในการวิจยั 

ภาพประกอบ 4  ขัน้ตอนการสร้างแบบวดัขวญักําลงัใจในการปฏิบตังิาน 

คดัออก 

คดัออก 

ไมผ่า่นเกณฑ์ 

ไมผ่า่นเกณฑ์ 
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วธีิการสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิัย 
 ผู้วิจยัได้ดําเนินการสร้างแบบวดัขวญักําลงัใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรสายสนบัสนุน
วิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ดงัรายละเอียด ดงันี ้
 1.  กําหนดจดุมุง่หมายในการสร้างแบบวดั เพ่ือสร้างและหาคณุภาพของแบบวดัขวญักําลงัใจ
ในการปฎิบตัิงาน ทัง้ 10 ด้าน คือ ความสําเร็จ การยกย่อง ความรับผิดชอบ ลกัษณะของงาน 
ความก้าวหน้า สภาพการทํางาน ค่าตอบแทน / ความมัน่คง นโยบายองค์การ การบริหารงาน และ
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล ของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
 2. ศกึษาทฤษฎี นิยาม เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัขวญักําลงัใจ เพ่ือกําหนดตวับง่ชี ้
ขวญักําลงัใจทัง้ 10 ด้าน โดยจากการศกึษาเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัขวญักําลงัใจตามแนวคิด
ทฤษฎีของเฮอร์สเบิร์ก (Herzberg) พัฒนาทฤษฎีซึ่งชีถ้ึงความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการกับ
พฤติกรรม ได้แก่ ด้านความสําเร็จ ด้านการยกย่อง ด้านความรับผิดชอบ ด้านลกัษณะของงานด้าน
ความก้าวหน้า ด้านสภาพการทํางาน ด้านคา่ตอบแทน/ความมัน่คง ด้านนโยบายขององค์การ ด้านการ
บริหารงาน และด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล 
 3. เขียนนิยามปฏิบตัิการของขวญักําลงัใจท่ีต้องการวดั ซึง่สรุปจากนิยามและเอกสารต่าง ๆ          
ท่ีค้นคว้าเก่ียวกบัทฤษฎีขวญักําลงัใจ 
 4. สร้างตารางวิเคราะห์การสร้างแบบวดัขวญักําลงัใจ แล้วสร้างข้อคําถามตามนิยามศพัท์
เฉพาะโดยแยกด้านต่าง ๆ เพ่ือวิเคราะห์ขวญักําลงัใจแต่ละด้านให้อยู่ในกรอบของนิยามและสร้าง
สถานการณ์ให้สอดคล้องหรือใกล้เคียงกบัขวญักําลงัใจแตล่ะด้าน ดงัตาราง 4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 56 

ตาราง 4  ขอบเขตในการกําหนดข้อคําถาม 
 

องค์ประกอบ ประเดน็บ่งชี ้ ตวัอย่างข้อคาํถาม 
ด้านความสาํเร็จ 
- ความสมหวงัจากการปฏิบติังาน 
- การใช้ความรู้ความสามารถ 
ประสบการณ์ ปฏิภาณไหวพริบ
ในการแก้ปัญหา 

1) สามารถทํางานท่ีได้รับ
มอบหมายเสร็จสิน้ 
2) มีความพร้อมในการแก้ปัญหา 

3) สามารถทํางานประสบ
ผลสําเร็จได้โดยลําพงั 

1) ข้าพเจ้าสามารถแก้ปัญหาใน
การทํางานให้สาํเร็จตามกําหนด
และบรรลเุป้าหมาย 
2) ข้าพเจ้ามีโอกาสใช้ความรู้
ความสามารถเต็มท่ีในการ
ปฏิบติังานตามท่ีได้วางแผนไว้ 

ด้านการยกย่อง 
- ได้รับความเช่ือถือและความ
ไว้วางใจ เป็นท่ียอมรับของ
ผู้บงัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน 
- เสนอความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
ตา่ง ๆ เป็นท่ียอมรับของ
ผู้บงัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน 

1) ได้รับการยอมรับในการทํางาน
จากบคุคลอ่ืน ๆ 
2) สามารถเสนอแนะข้อมลูใน
การทํางานได้ 

1) ผู้บงัคบับญัชามกัเลือกให้
ข้าพเจ้าเป็นผู้ มีสว่นร่วมในการ
แก้ปัญหาในการทํางานของ
หนว่ยงาน 
2) งานของข้าพเจ้ามกัจะได้รับ
การยอมรับจากผู้บงัคบับญัชา 

ด้านความรับผิดชอบ 
- ความตระหนกัรู้ในหน้าท่ีท่ีได้รับ
มอบหมาย 

- ภาระหรือพนัธะผกูพนัในการจะ
ปฏิบติัหน้าท่ีการงาน 

1) เอาใจใสท่ี่จะทํางานให้สําเร็จ 
2)  สนใจท่ีจะปฏิบตังิานให้สําเร็จ
ลลุว่ง 
3) มีความตัง้ใจในการปฏิบติังาน 

1) ข้าพเจ้าคดิอยูเ่สมอวา่จะ
ปฏิบตังิานท่ีได้รับมอบหมาย
ให้ดีท่ีสดุ 
2) ข้าพเจ้าจะตดิตามงานท่ี
ได้รับมอบหมายจนกวา่จะ
สําเร็จลลุว่งด้วยดี 

ด้านลักษณะของงาน 
- การปฏิบติังานท่ีสอดคล้องกบั
ความรู้ความสามารถ งาน
สร้างสรรค์เป็นประโยชน์ ไมน่า่
เบ่ือหน่าย 

- งานท่ีท้าทาย จงูใจให้ปฏิบติั จน
สมัฤทธ์ิผล 

- มีความเป็นอิสระในการทํางาน 

1) สนใจท่ีจะปฏิบตังิานให้สําเร็จ

ลลุว่ง 

3) ใช้ความรู้ในการทํางานได้
เตม็ท่ี 

1) งานในหน้าท่ีตรงกบั
ความสามารถของข้าพเจ้า 
2) ข้าพเจ้ามีความเป็นอิสระใน
การทํางาน 
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ตาราง 4  (ตอ่) 
 

องค์ประกอบ ประเดน็บ่งชี ้ ตวัอย่างข้อคาํถาม 
ด้านความก้าวหน้า 
- การได้รับการสง่เสริมสนบัสนนุ

ให้มีความก้าวหน้าในหน้าท่ีการ

งาน 

- มีการพิจารณาความดี

ความชอบเลื่อนขัน้ตําแหนง่ให้

สงูขึน้ตามความเหมาะสม 

1) มีโอกาสในการศกึษาตอ่ 
และสง่เสริมให้ฝึกอบรมเพ่ือ
เพิ่มพนูทกัษะและความรู้ 
2) มีโอกาสในการเลื่อนตําแหนง่ 

1) ข้าพเจ้ามีโอกาสได้เข้าร่วม
ประชมุ อบรม สมัมนา หรือ
ศกึษาดงูานนอกสถานท่ี เพ่ือ
เพิ่มประสบการณ์ในการทํางาน 
2) ข้าพเจ้าได้รับการสนบัสนนุ
จากผู้บงัคบับญัชาเพ่ือเข้ารับ
การคดัเลือกให้ดํารงตําแหนง่ท่ี
สงูขึน้ 

ด้านสภาพการทาํงาน 
- บรรยากาศและ
สภาพแวดล้อมท่ีเอือ้อํานวยตอ่
การปฏิบตังิาน 

1) สภาพแวดล้อมใน
มหาวิทยาลยัเอือ้ประโยชน์ตอ่
การปฏิบตังิาน 
2) มีสิง่อํานวยความสะดวกใน
การทํางาน 

1) สาธารณปูโภคในหน่วยงาน
ของข้าพเจ้าเอือ้ตอ่การทํางาน
ให้มีประสทิธิภาพ 
2) สภาพทางกายภาพของ
หนว่ยงาน (เชน่ แสง เสียง 
อากาศ) มีความเหมาะสมใน
การทํางาน 

ด้านค่าตอบแทน /ความม่ันคง 
- เงินเดือน เงินคา่ลว่งเวลา การ

รักษาพยาบาล  

- ความแน่นอนคงทนของ
ตําแหนง่งานและองค์การ 

1) มีการจดัสวสัดกิาร เชน่ 
เงินเดือน คา่ลว่งเวลา คา่
รักษาพยาบาลอยา่งเหมาะสม 
2) องค์กรมีความเข้มแข็งทําให้
พนกังานมีความมัน่ใจในการ
ปฎิบตังิาน 

1) ข้าพเจ้ามีสวสัดกิารคา่
รักษาพยาบาลท่ีเหมาะสม 
2) ข้าพเจ้าไมค่ดิท่ีจะเปล่ียน
งานเพราะเช่ือมัน่วา่งานท่ีทํามี
ความมัน่คง 

ด้านนโยบายขององค์การ 
- นโยบายเก่ียวกบัการบริหารท่ี
เขียนไว้อยา่งครอบคลมุ ชดัเจน 
การควบคมุดแูละเอาใจใส ่การ
ตดิตามสัง่การเพ่ือให้ผู้ปฏิบตัไิด้
ปฏิบตัเิป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

1) มีการจดัโครงสร้างสายการ
บงัคบับญัชา 
2) มีนโยบายในการทํางานท่ี
เหมาะสม 

1) ระบบการบริหารงานของ
หน่วยงานในปัจจบุนัเอือ้อํานวย
ตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ           
2) หนว่ยงานของข้าพเจ้ามีสาย
การบงัคบับญัชาและมอบ
อํานาจท่ีชดัเจน 
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ตาราง 4  (ตอ่) 
 

องค์ประกอบ ประเดน็บ่งชี ้ ตวัอย่างข้อคาํถาม 
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

- การมีสมัพนัธภาพระหวา่ง
ผู้บงัคบับญัชากบัผู้ใต้บงัคบับญัชา 
และเพ่ือนร่วมงาน 

- ความสามคัคี สามารถทํางาน
ร่วมกนัได้อยา่งดี และมีบรรยากาศ
ในการทํางานเป็นไปอยา่งฉนัท์มิตร 

1) มีการช่วยเหลือซึง่กนัและกนั
ในการปฏิบตังิาน 
3) มีความไว้วางใจจาก
ผู้บงัคบับญัชา และเพ่ือน
ร่วมงาน 

1) ในหน่วยงานของข้าพเจ้า
ทกุคนให้ความร่วมมือในการ
ปฏิบตังิานเป็นอยา่งดี 
2) ผู้บงัคบับญัชาและ
ผู้ใต้บงัคบับญัชาสามารถ
ทํางานร่วมกนัได้เป็นอยา่งดี 

 
 จากตาราง 3 เขียนข้อคําถามตามขอบเขตในการกําหนดประเด็นบง่ชีใ้นแบบวดัขวญักําลงัใจ
ในการปฏิบตัิงาน ทัง้ 10 ด้าน และนําข้อคําถามท่ีขึน้ได้ไปปรึกษาอาจารย์ท่ีปรึกษาปริญญานิพนธ์ 
พิจารณาความสอดคล้องของข้อคําถามกับองค์ประกอบในแต่ละด้าน และปรับปรุงข้อคําถามตาม
คําแนะนําของอาจารย์ท่ีปรึกษาปริญญานิพนธ์ 
 5. นําข้อมลูจากข้อ 1, 2, 3 และ 4 มาสร้าง แบบวดัขวญักําลงัใจของบคุลากรสายสนบัสนนุ
วิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ท่ีต้องการวัดโดยสร้างข้อคําถามแบบมาตรประมาณค่า                
(Rating Scale) 5 ระดบั ให้ครอบคลมุทัง้ 10 ด้าน ให้นํา้หนกัคะแนนเป็น เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วย            
ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง แบง่เป็น ด้านความสําเร็จ 6 ข้อ ด้านการยกย่อง 9 ข้อ ด้าน
ความรับผิดชอบ 11 ข้อ ด้านลกัษณะของงาน 9 ข้อ  ด้านความก้าวหน้า 9 ข้อ ด้านสภาพการทํางาน   
7 ข้อ ด้านคา่ตอบแทน/ความมัน่คง 10 ข้อ  ด้านนโยบายขององค์การ 7 ข้อ ด้านการบริหารงาน 10 ข้อ                   
ด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล 9 ข้อ รวมทัง้ฉบบัจํานวน  87 ข้อ  
 6. ตรวจสอบคณุภาพเบือ้งต้นของแบบวดัขวญักําลงัใจ ด้านความเท่ียงตรงเชิงพินิจ (Face 
Validity) โดยผู้ เช่ียวชาญ จํานวน 5 คน เพื่อพิจารณาความสอดคล้องของข้อคําถามและนิยามท่ี
กําหนดไว้ รวมถึงความถกูต้องเหมาะสมของการใช้ภาษาและรูปแบบของแบบวดัขวญักําลงัใจได้ตรง
ตามนิยามในด้านความสําเร็จ 6 ข้อ ด้านการยกย่อง 6 ข้อ ด้านความรับผิดชอบ 6 ข้อ ด้านลกัษณะของ
งาน  6 ข้อ ด้านความก้าวหน้า 6 ข้อด้านสภาพการทํางาน 6 ข้อ ด้านค่าตอบแทน/ความมัน่คง 6 ข้อ 
ด้านนโยบายขององค์การ 6 ข้อ ด้านการบริหารงาน 8 ข้อ และด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล 8 ข้อ 
รวมทัง้ฉบบัจํานวน 64 ข้อ โดยพิจารณาคา่ดชันีความสอดคล้อง (IOC) ระหวา่ง 0.60-1.00 



 59 

  7.  นําแบบวัดขวัญกําลังใจท่ีสร้างขึน้ ซึ่งคัดเลือกและปรับปรุงจากการตรวจสอบคุณภาพ
เบือ้งต้นในด้านความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หาโดยผู้ เช่ียวชาญแล้ว จํานวน 64 ข้อ ไปทดลองใช้ (Try out) กบั
บคุลากรสายสนบัสนุนวิชาการเมื่อเดือนกุมภาพนัธ์ 2556 โดยใช้วิธีสุ่มจาก 3 กลุ่มสาขาวิชา คือ 
กลุ่มสาขาวิชาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี จํานวน 9 คน (คณะเทคโนโลยีและนวตักรรมผลิตภณัฑ์
การเกษตร) กลุ่มสาขาวิชาวิทยาศาสตร์สขุภาพ จํานวน 78 คน (คณะทนัตแพทยศาสตร์และคณะสห
เวชศาสตร์) และกลุม่สาขาวิชามนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ จํานวน 13 คน (วิทยาลยันานาชาติ
เพื่อศึกษาความยัง่ยืน)  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ รวม 100 คน เพ่ือตรวจสอบคณุภาพด้านค่า
อํานาจจําแนก คดัเลือกข้อท่ีผา่นเกณฑ์และครอบคลมุนิยามศพัท์ จํานวน  60 ข้อ  
 8. นําไปทดสอบกับบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการระหว่างเดือนมีนาคม – เมษายน 2556                     
ในหน่วยงานท่ีมีการจดัการเรียนการสอน มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒท่ีเป็นกลุ่ม ตวัอย่างจํานวน 
804 คน เพ่ือหาความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง โดยตรวจสอบคา่ความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct 
Validity) ด้วยวิธีวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัหนึ่ง ได้จํานวนข้อคําถามท่ีผ่านเกณฑ์จํานวน 
60 ข้อ และผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั อนัดบัสองพบว่าแบบวดัขวญักําลงัใจของบคุลากร
สายสนบัสนนุวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ผา่นเกณฑ์ทกุด้าน  
 9.  นําคะแนนของแบบวดัขวญักําลงัใจหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบวดัทัง้ฉบบั โดยใช้สตูรค่า
สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’ s Alpha Coefficient : ) และหาค่าความเช่ือมัน่ 
(Reliability) พบว่าค่าความเช่ือมัน่ของคะแนนแบบวดัขวญักําลงัใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากร
สายสนบัสนุนวิชาการ ทัง้ฉบบัมีคา่เท่ากบั 0.88 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบวา่ด้านความสําเร็จ มีคา่
ความเช่ือมั่นสูงสุด 0.89  รองลงมาคือด้านความรับผิดชอบ ด้านค่าตอบแทน/ความมั่นคง ด้าน
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล ด้านลกัษณะของงาน ด้านการยกย่อง ด้านความก้าวหน้า ด้านสภาพการ
ทํางาน  ด้านการบริหารงาน และด้านนโยบายขององค์การ มีค่าความเช่ือมัน่  0.88, 0.88, 0.88, 0.87, 
0.86, 0.86, 0.86, 0.86, 0.85 ตามลําดบั 
 10. จดัพิมพ์แบบวดัขวญักําลงัใจของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ ฉบบัสมบรูณ์เพ่ือนําไป
เก็บรวบรวมข้อมลูจากกลุม่ตวัอยา่งในการวิจยั 
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ลักษณะของเคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิัย 

คาํชีแ้จง   โปรดพิจารณาข้อความในแตล่ะข้อ แล้วทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงหรือสอดคล้อง
กบัความคดิเห็นหรือการปฏิบตัขิองท่านมากท่ีสดุ โดยท่ี 
เห็นด้วยอยา่งย่ิง       หมายถึง ข้อความนัน้ตรงหรือสอดคล้องกบัความคิดเห็นหรือการปฏิบติัของทา่น 

มากท่ีสดุ 
เห็นด้วย หมายถึง ข้อความนัน้ตรงหรือสอดคล้องกบัความคิดเห็นหรือการปฏิบติัของทา่น 

มาก 
ไมแ่น่ใจ หมายถึง ข้อความนัน้ตรงหรือสอดคล้องกบัความคิดเห็นหรือการปฏิบติัของทา่น 

ปานกลาง 
ไมเ่ห็นด้วย หมายถึง ข้อความนัน้ตรงหรือสอดคล้องกบัความคิดเห็นหรือการปฏิบติัของทา่น 

น้อย 
ไมเ่ห็นด้วยอยา่งย่ิง หมายถึง ข้อความนัน้ตรงหรือสอดคล้องกบัความคิดเห็นหรือการปฏิบติัของทา่น 

น้อยท่ีสดุหรือไมต่รงหรือไมส่อดคล้องเลย 
 

ข้อ ข้อความ 

ระดบัการปฏิบติั/ความคิดเหน็ 

เห
็นด้
วย
อย
า่ง
ยิ่ง

 

เห
็นด้
วย

 

ไม
แ่น
่ใจ

 

ไม
เ่ห
็นด้
วย

 

ไม
เ่ห
็นด้
วย
อย
า่ง
ยิ่ง

 

 ด้านความสาํเร็จ      

0. ข้าพเจ้ามีโอกาสใช้ความรู้ความสามารถเต็มท่ี
ในการปฏิบติังานตามท่ีได้วางแผนไว้ 

     

00. ข้าพเจ้าสามารถใช้ปฏิภาณไหวพริบในการ
ทํางานให้บรรลเุป้าหมายท่ีวางไว้ได้ 

     

 ด้านการยกย่อง      

0. ผู้บงัคบับญัชามกัเลอืกให้ข้าพเจ้าเป็นผู้ มีสว่น
ร่วมในการแก้ปัญหาในการทํางานของหน่วยงาน 

     

00. เพ่ือนร่วมงานมักขอคําแนะนําในการทํางาน
กบัข้าพเจ้า 
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ข้อ ข้อความ 

ระดบัการปฏิบติั/ความคิดเหน็ 

เห
็นด้
วย
อย
า่ง
ยิ่ง

 

เห
็นด้
วย

 

ไม
แ่น
่ใจ

 

ไม
เ่ห
็นด้
วย

 

ไม
เ่ห
็นด้
วย
อย
า่ง
ยิ่ง

 

 ด้านความรับผิดชอบ      

0. ข้าพเจ้าจะติดตามงานท่ีได้รับมอบหมาย
จนกวา่จะสําเร็จ ลลุว่งด้วยดี 

     

00. ข้าพเจ้าคิดอยู่เสมอว่าจะปฏิบัติงานท่ี
ได้รับมอบหมายให้ดีท่ีสดุ 

     

 ด้านลักษณะของงาน      

0. งานในหน้าท่ีตรงกับความสามารถของ
ข้าพเจ้า 

     

00. ปริมาณงานในหน้าท่ีของข้าพเจ้ามีความ
เหมาะสม 

     

 
0. 

ด้านความก้าวหน้า 
องค์กรของข้าพเจ้ามีระบบการประเมินผล
ในการพิจารณาเล่ือนขัน้เงินเดือนอยา่ง
ยตุธิรรม 

     

00. ผู้ บังคับบัญชาสนับสนุนให้พนักงานมี
โอกาสศกึษาตอ่เพ่ือพฒันาตนเอง 

     

 
0. 

ด้านสภาพการทาํงาน 
สาธารณูปโภคในหน่วยงานของข้าพเจ้า
เอือ้ตอ่การทํางานให้มีประสทิธิภาพ 

     

00. สภาพแวดล้อมในหน่วยงานของข้าพเจ้า
ช่วยสง่เสริมให้บคุลากรทํางานได้เตม็ท่ี 
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 เกณฑ์การให้คะแนนและการแปลความหมายของคะแนน 
 1.  วิธีการตรวจให้คะแบบของแบบวัดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ มีจํานวนทัง้สิน้ 60 ข้อ มีลกัษณะเป็นแบบมาตร
ประมาณคา่ 5 ระดบั คือ เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง มีเกณฑ์
การให้คะแนนดงัตาราง 5 
 
ตาราง 5  เกณฑ์การให้คะแนน 
 

ข้อคําถามวดัขวญักําลงัใจ
ในการปฏิบตังิาน 

เกณฑ์การให้คะแนน 

เห็นด้วย
อยา่งยิ่ง 

เห็นด้วย ไมแ่น่ใจ ไมเ่ห็นด้วย 
ไมเ่ห็นด้วย
อยา่งยิ่ง 

ข้อความทางบวก 5 4 3 2 1 
ข้อความทางลบ 1 2 3 4 5 

 
  2. การแปลความหมายแบบวดัขวญักําลงัใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ ผู้วิจยัมีเกณฑ์การแปลความหมายคะแนนเฉล่ีย เม่ือรวมคะแนนทัง้หมดของแบบวดัขวญักําลงัใจ 
จํานวน 60 ข้อ มีการแปลความหมายตามเกณฑ์ ดงันี ้
 
เท่ากบั 4.51 - 5.00 หรือ 270.60 – 300.00 คะแนน บคุลากรมีขวญักําลงัใจในระดบัสงู 
เท่ากบั 3.51 - 4.50 หรือ 210.60 – 270.00 คะแนน บคุลากรมีขวญักําลงัใจในระดบั 

คอ่นข้างสงู 
เท่ากบั 2.51 - 3.50 หรือ 150.60– 210.00 คะแนน บคุลากรมีขวญักําลงัใจในระดบั 

ปานกลาง 
เท่ากบั 1.51 - 2.50 หรือ  90.60 – 150.00 คะแนน บคุลากรมีขวญักําลงัใจในระดบั 

คอ่นข้างต่ํา 
เท่ากบั 1.00 - 1.50 หรือ  60.00 – 90.00 คะแนน บคุลากรมีขวญักําลงัใจในระดบัต่ํา 
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 เม่ือพฒันาเป็นรายองค์ประกอบ องค์ประกอบท่ีมีจํานวนข้อคําถาม 5 ข้อ มี 3 องค์ประกอบ 
ได้แก่ องค์ประกอบด้านความสําเร็จ ด้านความรับผิดชอบ และด้านลักษณะของงาน ใช้การแปล
ความหมายตามเกณฑ์ ดงันี ้
 
เท่ากบั 4.51 - 5.00 หรือ 22.55– 25.00 คะแนน บุคลากร มีขวัญกําลัง ใจ ด้านดังกล่าว  

ในระดบัสงู 
เท่ากบั 3.51 - 4.50 หรือ 17.55 – 22.50 คะแนน บุคลากร มีขวัญกําลัง ใจ ด้านดังกล่าว  

ในระดบัคอ่นข้างสงู 
เท่ากบั 2.51 - 3.50 หรือ 12.55– 17.50 คะแนน บุคลากร มีขวัญกําลัง ใจ ด้านดังกล่าว  

ในระดบัปานกลาง 
เท่ากบั 1.51 - 2.50 หรือ   7.55 – 12.50 คะแนน บุคลากร มีขวัญกําลัง ใจ ด้านดังกล่าว  

ในระดบัคอ่นข้างต่ํา 
เท่ากบั 1.00 - 1.50 หรือ   5.00 – 7.50 คะแนน บุคลากร มีขวัญกําลัง ใจ ด้านดังกล่าว  

ในระดบัต่ํา 
 
 เม่ือพฒันาเป็นรายองค์ประกอบ องค์ประกอบท่ีมีจํานวนข้อคําถาม 6 ข้อ มี 5 องค์ประกอบ 
ได้แก่ องค์ประกอบด้านการยกยอ่ง ด้านความก้าวหน้า ด้านสภาพการทํางาน  ด้านคา่ตอบแทน/ความ
มัน่คงและด้านนโยบายองค์การ ใช้การแปลความหมายตามเกณฑ์ ดงันี ้  
 
เท่ากบั 4.51 - 5.00 หรือ 27.06– 30.00 คะแนน บุคลากร มีขวัญกําลัง ใจ ด้านดังกล่าว  

ในระดบัสงู 
เท่ากบั 3.51 - 4.50 หรือ 21.06 – 27.00 คะแนน บุคลากร มีขวัญกําลัง ใจ ด้านดังกล่าว  

ในระดบัคอ่นข้างสงู 
เท่ากบั 2.51 - 3.50 หรือ 15.06– 21.00 คะแนน บุคลากร มีขวัญกําลัง ใจ ด้านดังกล่าว  

ในระดบัปานกลาง 
เท่ากบั 1.51 - 2.50 หรือ   9.06 – 15.00 คะแนน บุคลากร มีขวัญกําลัง ใจ ด้านดังกล่าว  

ในระดบัคอ่นข้างต่ํา 
เท่ากบั 1.00 - 1.50 หรือ   6.00 – 9.00 คะแนน บุคลากร มีขวัญกําลัง ใจ ด้านดังกล่าว  

ในระดบัต่ํา 
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 เม่ือพฒันาเป็นรายองค์ประกอบ องค์ประกอบท่ีมีจํานวนข้อคําถาม 7 ข้อ มี 1 องค์ประกอบ 
ได้แก่ องค์ประกอบด้านการบริหารงาน ใช้การแปลความหมายตามเกณฑ์ ดงันี ้
 
เท่ากบั 4.51 - 5.00 หรือ 31.57 – 35.00 คะแนน บุคลากร มีขวัญกําลัง ใจ ด้านดังกล่าว  

ในระดบัสงู 
เท่ากบั 3.51 - 4.50 หรือ 24.57 – 31.50 คะแนน บุคลากร มีขวัญกําลัง ใจ ด้านดังกล่าว  

ในระดบัคอ่นข้างสงู 
เท่ากบั 2.51 - 3.50 หรือ 17.57– 24.50 คะแนน บุคลากร มีขวัญกําลัง ใจ ด้านดังกล่าว  

ในระดบัปานกลาง 
เท่ากบั 1.51 - 2.50 หรือ 10.57 – 17.50 คะแนน บุคลากร มีขวัญกําลัง ใจ ด้านดังกล่าว  

ในระดบัคอ่นข้างต่ํา 
เท่ากบั 1.00 - 1.50 หรือ   7.00 – 10.50 คะแนน บุคลากร มีขวัญกําลัง ใจ ด้านดังกล่าว  

ในระดบัต่ํา 
 
 เม่ือพฒันาเป็นรายองค์ประกอบ องค์ประกอบท่ีมีจํานวนข้อคําถาม 8 ข้อ มี 1 องค์ประกอบ 
ได้แก่ องค์ประกอบด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลใช้การแปลความหมายตามเกณฑ์ ดงันี ้
 
เท่ากบั 4.51 - 5.00 หรือ 36.08– 40.00 คะแนน บุคลากร มีขวัญกําลัง ใจ ด้านดังกล่าว  

ในระดบัสงู 
เท่ากบั 3.51 - 4.50 หรือ 28.08 – 36.00 คะแนน บุคลากร มีขวัญกําลัง ใจ ด้านดังกล่าว  

ในระดบัคอ่นข้างสงู 
เท่ากบั 2.51 - 3.50 หรือ  20.08– 28.00 คะแนน บุคลากร มีขวัญกําลัง ใจ ด้านดังกล่าว  

ในระดบัปานกลาง 
เท่ากบั 1.51 - 2.50 หรือ 12.08 – 20.00 คะแนน บุคลากร มีขวัญกําลัง ใจ ด้านดังกล่าว  

ในระดบัคอ่นข้างต่ํา 
เท่ากบั 1.00 - 1.50 หรือ   8.00 – 12.00 คะแนน บุคลากร มีขวัญกําลัง ใจ ด้านดังกล่าว  

ในระดบัต่ํา 
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การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจยัได้ดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมลูตามลําดบัขัน้ตอน ดงันี ้
 1. ทําหนงัสือจากบณัฑิตวิทยาลยัมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ถึงคณบดีคณะ/หน่วยงาน 
เพ่ือขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมลู  
 2. ดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมลู ตัง้แตว่นัท่ี 20 มีนาคม – 10 เมษายน 2556  โดย 
  2.1  ผู้วิจยัได้ประสานงานกบัคณาจารย์และเจ้าหน้าท่ีคณะตา่ง ๆ เพ่ือขออนญุาตดําเนินการ
เก็บข้อมลู กบับคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ  และชีแ้จงวตัถปุระสงค์ของการตอบแบบสอบถามให้กบั 
ผู้ประสานงานในแตล่ะกลุม่งาน 
  2.2  ผู้ วิจัยส่งแบบสอบถามให้กับบุคลากรในแต่ละกลุ่มงานเกินกว่าจํานวนท่ีต้องการ 
และขอรับแบบสอบถามคืนจากผู้ ประสานงานในแต่ละกลุ่มงาน ตรวจสอบความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถามและคดัเลือกมาใช้ในการวิเคราะห์เพียง 804 ฉบบั 
 
การวเิคราะห์ข้อมูล 
 1. การวิเคราะห์ข้อมลูเพ่ือหาคณุภาพเคร่ืองมือ 
  1.1  วิเคราะห์ความเท่ียงตรงเชิงพินิจ 
  1.2  วิเคราะห์คา่อํานาจจําแนกรายข้อ 
   1.3   วิ เคราะห์ค่าความเช่ือมั่นของแบบวัดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานด้าน
ความสําเร็จ การยกย่อง ความรับผิดชอบ ลักษณะของงาน ความก้าวหน้า สภาพการทํางาน 
คา่ตอบแทน / ความมัน่คง นโยบายองค์การ การบริหารงาน และความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล 
 2. การวิเคราะห์ข้อมลูเพ่ือการวิจยั 
  2.1  วิเคราะห์ค่าสถิติพืน้ฐานได้แก่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าความเช่ือมัน่
ของแบบวดัขวญักําลงัใจ โดยใช้สตูรสมัประสทิธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Alpha – Coefficient)  
  2.2  หาค่าความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) โดยใช้วิธีวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยนั ด้วยโปรแกรมสําเร็จรูปลสิเรล (LISREL) 
  2.3  ศกึษาเปรียบเทียบขวญักําลงัใจของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการจําแนกตามกลุม่
งานท่ีปฏิบตัิ โดยการหาคา่สถิติพืน้ฐาน และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis 
of Variance)  
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สถติทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจยัได้ใช้สถิตใินการวิเคราะห์คณุภาพแบบวดั ซึง่มีรายละเอียด ดงันี ้

 1.  คา่สถิตพืิน้ฐาน ได้แก่ คา่เฉลี่ย  ( x ) และคา่ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
 2.  คา่ความเท่ียงตรงเชิงพินิจ (Face Validity) โดยพิจารณาคา่ดชันีความสอดคล้อง (Index 
of Congruence : IOC) โดยใช้สตูรของโรวิเนลลีและแฮมเบลตนั (ล้วน สายยศ; และ องัคณา สายยศ.  
2539: 248-249; อ้างอิงจาก Rovinelli; & Hambleton. 1977) ซึง่มีสตูรดงันี ้
 

N

R
IOC   

 

   เม่ือ  IOC     แทน คา่ดชันีความสอดคล้อง 
     R   แทน ผลรวมของคะแนนจากการพิจารณาของผู้ เช่ียวชาญ 
       N   แทน จํานวนผู้ เช่ียวชาญ 

 

 3.  วิเคราะห์แบบวัดเป็นรายข้อ  เพ่ือหาอํานาจจําแนกโดยใช้สูตรสหสัมพันธ์เพียร์สัน  
คดัเลือกข้อท่ีมีอํานาจจําแนกท่ีมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.20 ขึน้ไป (ล้วน สายยศ; และ องัคณา 
สายยศ. 2538: 302) ซึง่มีสตูรดงันี ้
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    เม่ือ  r แทน คา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ 

       N แทน จํานวนคนทัง้หมด 

      X แทน คะแนนของแบบวดัรายข้อ 
      Y แทน คะแนนของแบบวดัทัง้ฉบบั 
 

 4.  วิเคราะห์แบบวดัเป็นรายด้านและทัง้ฉบบัเพ่ือหาคา่ความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบวดั 
โดยใช้สตูรสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient :  ) (ล้วน สายยศ; 
และ องัคณา สายยศ. 2538: 200)  ซึง่มีสตูรดงันี ้
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    เม่ือ    แทน คา่สมัประสทิธ์ิของความเช่ือมัน่ 
       n  แทน จํานวนข้อของแบบวดั 
      

2
iS  แทน คะแนนความแปรปรวนเป็นรายข้อ 

      2
tS  แทน คะแนนความแปรปรวนรวมของแบบวดัทัง้ฉบบั 

 

 5.  คา่ความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) โดยวิธีวิเคราะห์องค์ประกอบ เชิง
ยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis) เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างองค์ประกอบกบัโมเดล  

โดยพิจารณาจากคา่ไค-สแควร์ (X 2) โดยต้องไม่มีนยัสําคญัทางสถิติ  แตเ่น่ืองจากคา่ไค-สแควร์   จะอ่อน

ตอ่ขนาดกลุม่ตวัอยา่ง  จงึพิจารณาคา่สถิตอ่ืินร่วมด้วย  ได้แก่ คา่ไค-สแควร์สมัพทัธ์ (X 2/df)  ควรมีคา่

ระหว่าง 2.00 – 5.00 คา่ดชันีวดัความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสมัพทัธ์ (CFI)  คา่ดชันีวดัระดบัความ
กลมกลืน (GFI) และค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) ควรมีค่าระหว่าง 0 ถึง 1  
และคา่รากท่ีสองของคา่เฉลี่ยความคลาดเคล่ือนกําลงัสองของการประมาณ (RMSEA) ควรมีคา่ต่ํากวา่  0.05 
 6.  เปรียบเทียบขวญักําลงัใจในการปฏิบตัิงานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ โดยจําแนก
ตามกลุม่งานท่ีปฏิบตัิ ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) 
(ชศูรี  วงศ์รัตนะ; และองอาจ  นยัพฒัน์. 2551: 155-163) ซึง่มีสตูรดงันี ้
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    เม่ือ    F   แทน คา่การแจกแจงของ F  
       BMS  แทน คา่ความแปรปรวนระหวา่งกลุม่ 
                                                                          (Mean square between – groups) 
      wMS  แทน คา่ความแปรปรวนภายในกลุม่ 
                                                                          (Mean square within – groups) 
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บทที่ 4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
สัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ในการแปลความหมายของผลการวิเคราะห์ข้อมลู เพ่ือให้เกิดความเข้าใจท่ีตรงกนั การนําเสนอ
ผลการวิเคราะห์ข้อมลูในการวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัได้กําหนดสญัลกัษณ์และความหมายท่ีใช้แทนค่าสถิติ
และตวัแปรตา่ง ๆ ในการนําเสนอดงันี ้

x   แทน  คะแนนเฉลี่ย 
 K   แทน  จํานวนข้อ 
 S   แทน  คา่เบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 t   แทน  คา่ดชันีคะแนนทดสอบ t 
 r  แทน  คา่อํานาจจําแนกของแบบวดั  
 n  แทน  จํานวนผู้ตอบแบบวดัรายข้อ  
   แทน คา่สมัประสทิธ์ิแอลฟาของครอนบคั 

X 2 แทน คา่สถิตขิองการแจกแจงแบบไค-สแควร์ 

   แทน นํา้หนกัองค์ประกอบมาตรฐาน 
GFI  แทน คา่ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน  
AGFI  แทน ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว 
RMSEA  แทน คา่รากท่ีสองของคา่เฉลี่ยความคลาดเคล่ือน 
    กําลงัสองของการประมาณคา่ 

   แทน ความคลาดเคล่ือนของการวดัตวัแปรสงัเกตได้ภายนอก 
df  แทน องศาอิสระ  
p-value แทน ความน่าจะเป็น 
RMR แทน ดชันีวดัรากท่ีสองของคา่เฉลี่ยกําลงัสองของสว่นเหลือมาตรฐาน 
SMC แทน คา่สดัสว่นของความแปรปรวนของตวัแปรสงัเกตได้ท่ีอธิบายได้  
    ด้วยความแปรปรวนของตวัแปรแฝง 
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ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 1. ค่าอาํนาจจาํแนกของแบบวัดขวัญกาํลังใจ 
 การตรวจสอบคณุภาพของข้อคําถาม ด้านคา่อํานาจจําแนกของแบบวดัขวญักําลงัใจในการ
ปฏิบตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ ได้ผลการวิเคราะห์ปรากฏในตาราง 6 
 
ตาราง 6   คา่อํานาจจําแนก (r) ของแบบวดัขวญักําลงัใจในการปฏิบตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุ 
 วิชาการ ก่อนและหลงัการคดัเลือกจําแนกตามรายด้านและรวมทัง้ฉบบั  
 

แบบวดัขวญักําลงัใจในการปฏิบตังิาน 
ก่อนคดัเลือก หลงัคดัเลือก 

K r K  r 

1. ด้านความสําเร็จ 6 0.00 – 0.42 5  0.28 – 0.42 
2. ด้านการยกยอ่ง 6 0.28 – 0.52 6  0.28 – 0.52 
3. ด้านความรับผิดชอบ 6 0.15 – 0.63 5  0.20 – 0.63 
4. ด้านลกัษณะของงาน 6 -0.18 – 0.61 5  0.31 – 0.61 
5. ด้านความก้าวหน้า 6 0.24 – 0.59 6  0.24 – 0.59 
6. ด้านสภาพการทํางาน 6 0.25 – 0.61 6  0.25 – 0.61 
7. ด้านคา่ตอบแทน / ความมัน่คง 6 0.35 – 0.53 6  0.35 – 0.53 
8. ด้านนโยบายขององค์การ 6 0.56 – 0.76 6  0.56 – 0.76 
9. ด้านการบริหารงาน 8 0.06 – 0.68 7  0.52 - 0.68 
10. ด้านความสัมพัน ธ์ระหว่าง

บคุคล 
8 0.59 – 0.69 8  0.59 – 0.69 

รวมทัง้ฉบบั 64 -0.18 – 0.76 60  0.20 – 0.76 

 
 จากตาราง 6 ผลการวิเคราะห์ข้อมลู พบว่าก่อนคดัเลือกแบบวดัขวญักําลงัใจในการปฏิบตัิงาน

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประกอบด้วยข้อคําถาม ด้าน
ความสําเร็จ 6 ข้อ ด้านการยกย่อง 6 ข้อ ด้านความรับผิดชอบ 6 ข้อ ด้านลกัษณะของงาน 6 ข้อ ด้าน
ความก้าวหน้า 6 ข้อ ด้านสภาพการทํางาน 6 ข้อ ด้านคา่ตอบแทน/ความมัน่คง 6 ข้อ ด้านนโยบายของ
องค์การ 6 ข้อ ด้านการบริหารงาน 8 ข้อ และด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล 8 ข้อ รวมทัง้สิน้ 64 ข้อ 
มีคา่อํานาจจําแนกตัง้แต ่ -0.18 – 0.76  
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 เม่ือพิจารณาคัดเลือกข้อท่ีมีค่าอํานาจจําแนกตัง้แต่ 0.20 ขึน้ไป แล้วตรวจสอบความ
ครอบคลมุตามนิยามแล้วพบว่า มีข้อคําถามด้านความสําเร็จ 5 ข้อ ด้านการยกย่อง 6 ข้อ ด้านความ
รับผิดชอบ 5 ข้อ ด้านลกัษณะของงาน 5 ข้อ ด้านความก้าวหน้า 6 ข้อ ด้านสภาพการทํางาน 6 ข้อ             
ด้านคา่ตอบแทน/ความมัน่คง 6 ข้อ ด้านนโยบายขององค์การ 6 ข้อ ด้านการบริหารงาน 7 ข้อ และด้าน
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล 8 ข้อ รวมทัง้สิน้ 60 ข้อ มีคา่อํานาจจําแนกตัง้แต ่ 0.20 – 0.76 
 2.  ค่าสถติพิืน้ฐานและค่าความเช่ือม่ันของแบบวัดขวัญกาํลังใจในการปฏิบัตงิานของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

 ผลการวิเคราะห์คา่เฉลี่ย สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน คา่ความเช่ือมัน่รายด้านและทัง้ฉบบั ดงัผล
การวิเคราะห์แสดงในตาราง 7 

 
ตาราง 7 คา่สถิตพืิน้ฐานและคา่ความเช่ือมัน่ของคะแนนท่ีได้จากการวดัของแบบวดัขวญักําลงัใจ 
 ในการปฏิบตังิาน (N = 804) 
 

องค์ประกอบ K x  S ระดบั   
1. ด้านความสาํเร็จ 5 4.51 0.36 สงู 0.89 
2. ด้านการยกยอ่ง 6 4.00 0.65 คอ่นข้างสงู 0.86 
3. ด้านความรับผิดชอบ 5 4.39 0.46 คอ่นข้างสงู 0.88 
4. ด้านลกัษณะของงาน 5 4.16 0.54 คอ่นข้างสงู 0.87 
5. ด้านความก้าวหน้า 6 4.05 0.53 คอ่นข้างสงู 0.86 
6. ด้านสภาพการทํางาน 6 4.04 0.67 คอ่นข้างสงู 0.86 
7. ด้านคา่ตอบแทน / ความมัน่คง 6 3.44 0.83 ปานกลาง 0.88 
8. ด้านนโยบายขององค์การ 6 3.91 0.76 คอ่นข้างสงู 0.85 
9. ด้านการบริหารงาน 7 4.09 0.67 คอ่นข้างสงู 0.86 
10. ด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล 8 4.63 0.30 สงู 0.88 

รวมทัง้ฉบบั 60 4.10 0.41 คอ่นข้างสงู 0.88 

 
 จากตาราง 7 ผลการวิเคราะห์ข้อมลู พบวา่ ขวญักําลงัใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรสาย
สนบัสนุนวิชาการ ด้านความสําเร็จและด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลอยู่ในระดบัสงู และด้าน
การยกย่อง ด้านความรับผิดชอบ ด้านลกัษณะของงาน ด้านความก้าวหน้า ด้านสภาพการทํางาน                
ด้านนโยบายขององค์การ และด้านการบริหารงานอยู่ในระดบัคอ่นข้างสงู สว่นด้านคา่ตอบแทน/ความ
มัน่คงอยูใ่นระดบัปานกลาง 
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 ค่าความเช่ือมั่นของคะแนนแบบวัดขวัญกําลังใจในการปฏิบตั ิงานของบุคลากรสาย
สนบัสนุนวิชาการ ทัง้ฉบบัมีค่าเท่ากับ 0.88 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านความสําเร็จ มีค่า
ความเช่ือมั่นสูงสุด 0.89  รองลงมาคือด้านความรับผิดชอบ ด้านค่าตอบแทน/ความมั่นคง ด้าน
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล ด้านลกัษณะของงาน ด้านการยกย่อง ด้านความก้าวหน้า ด้านสภาพการ
ทํางาน  ด้านการบริหารงาน และด้านนโยบายขององค์การ มีค่าความเช่ือมัน่  0.88, 0.88, 0.88, 0.87, 
0.86, 0.86, 0.86, 0.86, 0.85 ตามลําดบั 
 3.  การหาความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างของแบบวัดขวัญกาํลังใจในการปฏิบัตงิานของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  
 การวิเคราะห์หาความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างของแบบวดัขวญักําลงัใจในการปฏิบตัิงานของ
บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ ใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (CFA) เพ่ือตรวจสอบความ

สอดคล้องระหว่างองค์ประกอบกบัโมเดล  โดยพิจารณาจากค่าไค-สแควร์ (X 2) ต้องไม่มีนยัสําคญั

ทางสถิติ แต่เน่ืองจากค่าไค-สแควร์จะอ่อนต่อขนาดกลุ่มตัวอย่าง จึงพิจารณาค่าสถิติอ่ืนร่วมด้วย  

ได้แก่ คา่ไค-สแควร์สมัพทัธ์ (X 2/df) มีคา่ระหวา่ง 2.00-5.00  โดยท่ีดชันี GFI และ AGFI สามารถแปร

คา่ได้ระหว่าง 0 ถึง 1 และคา่ท่ีเข้าใกล้ 1 เป็นคา่ท่ีสามารถยอมรับได้ (นงลกัษณ์ วิรัชชยั, 2542) สว่น
ค่าสถิติ RMSEA  มีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงได้ว่า โมเดลและข้อมลูเชิงประจกัษ์มีความสอดคล้อง
กลมกลืน ซึง่มีผลการวิเคราะห์ข้อมลูดงันี ้
  3.1  การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัหนึ่ง (Confirmatory Factor Analysis : 
The First Order) 
 จาการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัหนึ่ง เพ่ือแสดงความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างว่า                
ข้อคําถามทัง้หมด 60 ข้อ สามารถแบง่องค์ประกอบได้ 10 องค์ประกอบ หรือไม่ ด้วยการวิเคราะห์เพ่ือ
ยืนยันองค์ประกอบอันดับหนึ่งของแบบขวัญกําลังใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ แตล่ะด้านกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ ปรากฏดงัตอ่ไปนี ้
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1. โมเดลด้านความสําเร็จ ปรากฏผลดงัภาพประกอบ 5 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 5 โมเดลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัหนึง่ด้านท่ี 1 ความสําเร็จ 
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ตาราง 8 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัหนึง่ด้านท่ี 1 ความสําเร็จ (N = 804) 
  

รายการ เกณฑ์ คา่ท่ีคํานวณได้ ผลการพิจารณา 

X 2 ไมมี่นยัสําคญัทาง 7.46 - 

 สถิตท่ีิระดบั  .05   
df - 4.00 - 

p-value P > 0.05 0.11 - 

X 2/df X 2/df < 2 1.86 ผา่นเกณฑ์ 

CFI คา่เข้าใกล้ 1.0 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
GFI คา่เข้าใกล้ 1.0 1.00 ผา่นเกณฑ์ 

AGFI คา่เข้าใกล้ 1.0 0.99 ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA คา่เข้าใกล้ 0.0 0.03 ผา่นเกณฑ์ 

  
 จากตาราง 8 พบวา่ดชันีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยนั อนัดบัหนึ่ง

ด้านความสําเร็จ ผลการวิเคราะห์ข้อมลูพบว่าค่าไค-สแควร์ (X 2) มีค่า 7.46 มีนยัสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั p-value = 0.11 คา่ไค-สแควร์สมัพทัธ์ (X 2/df)  = 1.86 คา่ดชันีวดัความสอดคล้องกลมกลืนเชิง

สมัพทัธ์ (CFI) = 1.00  คา่ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) = 0.99 คา่ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน
ท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) = 0.99 และคา่รากท่ีสองของคา่เฉลี่ยความคลาดเคล่ือนกําลงัสองของการประมาณ 
(RMSEA) = 0.03 ซึง่ผา่นเกณฑ์ทกุคา่  
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2. โมเดลด้านการยกยอ่ง ปรากฏผลดงัภาพประกอบ 6 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 6 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัหนึง่ด้านท่ี 2 การยกยอ่ง 
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ตาราง 9 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัหนึง่ด้านท่ี 2 การยกยอ่ง (N = 804) 
  

รายการ เกณฑ์ คา่ท่ีคํานวณได้ ผลการพิจารณา 

X 2 ไมมี่นยัสําคญัทาง 11.22 - 

 สถิตท่ีิระดบั  .05   
df - 6.00 - 

p-value P > 0.05 0.08 - 

X 2/df X 2/df < 2 1.87 ผา่นเกณฑ์ 

CFI คา่เข้าใกล้ 1.0 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
GFI คา่เข้าใกล้ 1.0 1.00 ผา่นเกณฑ์ 

AGFI คา่เข้าใกล้ 1.0 0.98 ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA คา่เข้าใกล้ 0.0 0.03 ผา่นเกณฑ์ 

  
 จากตาราง 9 พบวา่ดชันีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยนั อนัดบัหนึ่ง

ด้านการยกย่อง ผลการวิเคราะห์ข้อมลูพบว่าค่าไค-สแควร์ (X 2) มีค่า 11.22 มีนยัสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั p-value = 0.082 คา่ไค-สแควร์สมัพทัธ์ (X 2/df)  = 1.87 คา่ดชันีวดัความสอดคล้องกลมกลืน

เชิงสมัพทัธ์ (CFI) = 1.00  ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) = 1.00   ค่าดชันีวดัระดบัความ
กลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) = 0.98 และคา่รากท่ีสองของคา่เฉลี่ยความคลาดเคล่ือนกําลงัสองของการ
ประมาณ (RMSEA) = 0.03  ซึง่ผา่นเกณฑ์ทกุคา่  
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3.   โมเดลด้านความรับผิดชอบ ปรากฏผลดงัภาพประกอบ 7 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 7 โมเดลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัหนึง่ด้านท่ี  3  ความรับผิดชอบ 
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ตาราง 10 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัหนึง่ด้านท่ี 3 ความรับผิดชอบ (N = 804) 
  

รายการ เกณฑ์ คา่ท่ีคํานวณได้ ผลการพิจารณา 

X 2 ไมมี่นยัสําคญัทาง 2.29 - 

 สถิตท่ีิระดบั  .05   
df - 2.00 - 

p-value P > 0.05 0.32 - 

X 2/df X 2/df < 2 1.14 ผา่นเกณฑ์ 

CFI คา่เข้าใกล้ 1.0 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
GFI คา่เข้าใกล้ 1.0 1.00 ผา่นเกณฑ์ 

AGFI คา่เข้าใกล้ 1.0 0.99 ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA คา่เข้าใกล้ 0.0 0.01 ผา่นเกณฑ์ 

  
 จากตาราง 10  พบว่าดชันีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบั

หนึง่ด้านความรับผิดชอบ ผลการวิเคราะห์ข้อมลูพบว่าคา่ไค-สแควร์  (X 2) มีคา่ 2.29 มีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดบั p-value = 0.32  ค่าไค-สแควร์สมัพทัธ์ (X 2/df)  = 1.14 ค่าดชันีวดัความสอดคล้อง

กลมกลืนเชิงสมัพทัธ์ (CFI) = 1.00  คา่ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) = 1.00 คา่ดชันีวดัระดบั
ความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) = 0.99 และคา่รากท่ีสองของคา่เฉล่ียความคลาดเคล่ือนกําลงัสอง
ของการประมาณ (RMSEA) = 0.01  ซึง่ผา่นเกณฑ์ทกุคา่  
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4.   โมเดลด้านลกัษณะของงาน ปรากฏผลดงัภาพประกอบ 8 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 8 โมเดลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัหนึง่ด้านท่ี  4 ลกัษณะของงาน 
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ตาราง 11 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัหนึง่ด้านท่ี 4 ลกัษณะของงาน (N = 804) 
  

รายการ เกณฑ์ คา่ท่ีคํานวณได้ ผลการพิจารณา 

X 2 ไมมี่นยัสําคญัทาง 2.29 - 

 สถิตท่ีิระดบั  .05   
df - 2.00 - 

p-value P > 0.05 0.32 - 

X 2/df X 2/df < 2 1.14 ผา่นเกณฑ์ 

CFI คา่เข้าใกล้ 1.0 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
GFI คา่เข้าใกล้ 1.0 1.00 ผา่นเกณฑ์ 

AGFI คา่เข้าใกล้ 1.0 0.99 ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA คา่เข้าใกล้ 0.0 0.01 ผา่นเกณฑ์ 

  
 จากตาราง 11  พบวา่ดชันีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัหนึ่ง

ด้านลกัษณะของงาน ผลการวิเคราะห์ข้อมลูพบว่าคา่ไค-สแควร์ (X 2) มีคา่ 2.29 มีนยัสําคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั p-value = 0.32 คา่ไค-สแควร์สมัพทัธ์ (X 2/df)  = 1.14 คา่ดชันีวดัความสอดคล้องกลมกลืน

เชิงสมัพทัธ์ (CFI) = 1.00  คา่ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) = 1.00 คา่ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน
ท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) = 0.99 และค่ารากท่ีสองของค่าเฉล่ียความคลาดเคลื่อนกําลงัสองของการ
ประมาณ (RMSEA) = 0.01  ซึง่ผา่นเกณฑ์ทกุคา่  
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5.   โมเดลด้านความก้าวหน้า ปรากฏผลดงัภาพประกอบ 9 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 9 โมเดลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัหนึง่ด้านท่ี  5 ความก้าวหน้า 
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ตาราง 12 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัหนึง่ด้านท่ี 5 ความก้าวหน้า (N = 804) 
  

รายการ เกณฑ์ คา่ท่ีคํานวณได้ ผลการพิจารณา 

X 2 ไมมี่นยัสําคญัทาง 5.13 - 

 สถิตท่ีิระดบั  .05   
df - 7.00 - 

p-value P > 0.05 0.64 - 

X 2/df X 2/df < 2 0.73 ผา่นเกณฑ์ 

CFI คา่เข้าใกล้ 1.0 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
GFI คา่เข้าใกล้ 1.0 0.99 ผา่นเกณฑ์ 

AGFI คา่เข้าใกล้ 1.0 0.99 ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA คา่เข้าใกล้ 0.0 0.00 ผา่นเกณฑ์ 

  
 จากตาราง 12  พบว่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยัน                     

อนัดบัหนึ่งด้านความก้าวหน้า ผลการวิเคราะห์ข้อมลูพบว่าคา่ไค-สแควร์ (X 2) มีคา่ 5.13 มีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั p-value = 0.64 คา่ไค-สแควร์สมัพทัธ์ (X 2/df)  = 0.73 คา่ดชันีวดัความสอดคล้อง

กลมกลืนเชิงสมัพทัธ์ (CFI) = 1.00  คา่ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) = 1.00 คา่ดชันีวดัระดบั
ความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) = 0.99 และคา่รากท่ีสองของคา่เฉล่ียความคลาดเคล่ือนกําลงั
สองของการประมาณ (RMSEA) = 0.00  ซึง่ผา่นเกณฑ์ทกุคา่  
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6. โมเดลด้านสภาพการทํางานปรากฏผลดงัภาพประกอบ 10 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 10 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัหนึง่ด้านท่ี  6 สภาพการทํางาน 
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ตาราง 13 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัหนึง่ด้านท่ี 6 สภาพการทํางาน (N = 804) 
  

รายการ เกณฑ์ คา่ท่ีคํานวณได้ ผลการพิจารณา 

X 2 ไมมี่นยัสําคญัทาง 12.14 - 

 สถิตท่ีิระดบั  .05   
df - 7.00 - 

p-value P > 0.05 1.00 - 

X 2/df X 2/df < 2 1.73 ผา่นเกณฑ์ 

CFI คา่เข้าใกล้ 1.0 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
GFI คา่เข้าใกล้ 1.0 0.99 ผา่นเกณฑ์ 

AGFI คา่เข้าใกล้ 1.0 0.98 ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA คา่เข้าใกล้ 0.0 0.03 ผา่นเกณฑ์ 

  
 จากตาราง 13  พบว่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยัน             

อนัดบัหนึ่งด้านสภาพการทํางาน ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าค่าไค-สแควร์ (X 2) มีค่า 12.14                     

มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั p-value = 1.00 คา่ไค-สแควร์สมัพทัธ์ (X 2/df)  = 1.73 คา่ดชันีวดัความ

สอดคล้องกลมกลืนเชิงสมัพทัธ์ (CFI) = 1.00  คา่ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) = 0.99   คา่ดชันี
วดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) = 0.98 และคา่รากท่ีสองของคา่เฉลี่ยความคลาดเคล่ือน
กําลงัสองของการประมาณ (RMSEA) = 0.03 ซึง่ผา่นเกณฑ์ทกุคา่  
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7.   โมเดลด้านคา่ตอบแทน/ความมัน่คง ปรากฏผลดงัภาพประกอบ 11 
 

       
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 11 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัหนึง่ด้านท่ี  7 คา่ตอบแทน/ 
        ความมัน่คง 
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ตาราง 14 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัหนึง่ด้านท่ี 7 คา่ตอบแทน/ความมัน่คง (N = 804) 
  

รายการ เกณฑ์ คา่ท่ีคํานวณได้ ผลการพิจารณา 

X 2 ไมมี่นยัสําคญัทาง 2.92 - 

 สถิตท่ีิระดบั  .05   
df - 2.00 - 

p-value P > 0.05 0.23 - 

X 2/df X 2/df < 2 1.46 ผา่นเกณฑ์ 

CFI คา่เข้าใกล้ 1.0 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
GFI คา่เข้าใกล้ 1.0 1.00 ผา่นเกณฑ์ 

AGFI คา่เข้าใกล้ 1.0 0.99 ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA คา่เข้าใกล้ 0.0 0.02 ผา่นเกณฑ์ 

 
 จากตาราง 14 พบว่าดชันีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยนั                

อนัดบัหนึ่งด้านค่าตอบแทน/ความมัน่คง ผลการวิเคราะห์ข้อมลูพบว่าคา่ไค-สแควร์ (X 2) มีคา่ 2.92 มี

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั p-value = 0.23 คา่ไค-สแควร์สมัพทัธ์  (X 2/df)  = 1.46 คา่ดชันีวดัความ

สอดคล้องกลมกลืนเชิงสมัพทัธ์ (CFI) = 1.00  คา่ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) = 0.99  คา่ดชันี
วดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) = 0.99 และคา่รากท่ีสองของคา่เฉลี่ยความคลาดเคล่ือน
กําลงัสองของการประมาณ (RMSEA) = 0.02  ซึง่ผา่นเกณฑ์ทกุคา่  
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8. โมเดลด้านนโยบายขององค์การ ปรากฏผลดงัภาพประกอบ 12 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 12 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัหนึง่ด้านท่ี  8  นโยบายขององค์การ 
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ตาราง 15 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัหนึง่ด้านท่ี 8  นโยบายขององค์การ (N = 804) 
  

รายการ เกณฑ์ คา่ท่ีคํานวณได้ ผลการพิจารณา 

X 2 ไมมี่นยัสําคญัทาง 8.45 - 

 สถิตท่ีิระดบั  .05   
df - 6.00 - 

p-value P > 0.05 0.21 - 

X 2/df X 2/df < 2 1.41 ผา่นเกณฑ์ 

CFI คา่เข้าใกล้ 1.0 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
GFI คา่เข้าใกล้ 1.0 1.00 ผา่นเกณฑ์ 

AGFI คา่เข้าใกล้ 1.0 0.99 ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA คา่เข้าใกล้ 0.0 0.02 ผา่นเกณฑ์ 

  
 จากตาราง 15  พบว่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยัน              

อนัดบัหนึ่งด้านนโยบายขององค์การ ผลการวิเคราะห์ข้อมลูพบว่าค่าไค-สแควร์ (X 2) มีค่า 8.45             

มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั p-value = 0.20 คา่ไค-สแควร์สมัพทัธ์ (X 2/df)  = 1.40 คา่ดชันีวดัความ

สอดคล้องกลมกลืนเชิงสมัพทัธ์ (CFI) = 1.00  คา่ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) = 1.00   คา่ดชันี
วดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) = 0.99 และคา่รากท่ีสองของคา่เฉลี่ยความคลาดเคล่ือน
กําลงัสองของการประมาณ (RMSEA) = 0.02  ซึง่ผา่นเกณฑ์ทกุคา่  
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9.   โมเดลด้านการบริหารงาน ปรากฏผลดงัภาพประกอบ 13 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 13 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัหนึง่ด้านท่ี  9 การบริหารงาน 
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ตาราง 16 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัหนึง่ด้านท่ี  9  การบริหารงาน (N = 804) 
  

รายการ เกณฑ์ คา่ท่ีคํานวณได้ ผลการพิจารณา 

X 2 ไมมี่นยัสําคญัทาง 13.51 - 

 สถิตท่ีิระดบั  .05   
df - 8.00 - 

p-value P > 0.05 1.00 - 

X 2/df X 2/df < 2 1.69 ผา่นเกณฑ์ 

CFI คา่เข้าใกล้ 1.0 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
GFI คา่เข้าใกล้ 1.0 1.00 ผา่นเกณฑ์ 

AGFI คา่เข้าใกล้ 1.0 0.98 ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA คา่เข้าใกล้ 0.0 0.03 ผา่นเกณฑ์ 

  
 จากตาราง 16  พบว่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยัน         
อนัดบัหนึ่งด้านการบริหารงาน ผลการวิเคราะห์ข้อมลูพบว่าค่าไค-สแควร์ (X 2) มีค่า 13.51 มี
นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั p-value = 0.09 คา่ไค-สแควร์สมัพทัธ์ (X 2/df)  = 1.69 คา่ดชันีวดัความ
สอดคล้องกลมกลืนเชิงสมัพทัธ์ (CFI) = 1.00  คา่ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) = 1.00 คา่ดชันี
วดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) = 0.98 และคา่รากท่ีสองของคา่เฉลี่ยความคลาดเคล่ือน
กําลงัสองของการประมาณ (RMSEA) = 0.03  ซึง่ผา่นเกณฑ์ทกุคา่  
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10.  โมเดลด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล ปรากฏผลดงัภาพประกอบ 14 
 

 
ภาพประกอบ 14 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัหนึง่ด้านท่ี  10 ความสมัพนัธ์ 
  ระหวา่งบคุคล 
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ตาราง 17 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัหนึง่ด้านท่ี 10 ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล (N = 804) 
 

รายการ เกณฑ์ คา่ท่ีคํานวณได้ ผลการพิจารณา 

X 2 ไมมี่นยัสําคญัทาง 18.80 - 

 สถิตท่ีิระดบั  .05   
df - 12.00 - 

p-value P > 0.05 0.09 - 

X 2/df X 2/df < 2 1.57 ผา่นเกณฑ์ 

CFI คา่เข้าใกล้ 1.0 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
GFI คา่เข้าใกล้ 1.0 0.99 ผา่นเกณฑ์ 

AGFI คา่เข้าใกล้ 1.0 0.98 ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA คา่เข้าใกล้ 0.0 0.03 ผา่นเกณฑ์ 

  
 จากตาราง 17  พบว่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยัน              

อนัดบัหนึ่งด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล ผลการวิเคราะห์ข้อมลูพบว่าค่าไค-สแควร์ (X 2) มีค่า 

18.80 มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั p-value = 0.09 คา่ไค-สแควร์สมัพทัธ์ (X 2/df)  = 1.57 คา่ดชันีวดั

ความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสมัพทัธ์ (CFI) = 1.00  ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) = 0.99   
ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI)  = 0.98 และค่ารากท่ีสองของค่าเฉลี่ยความ
คลาดเคล่ือนกําลงัสองของการประมาณ (RMSEA) = 0.03  ซึง่ผา่นเกณฑ์ทกุคา่  
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ตาราง 18  คา่นํา้หนกัองค์ประกอบแตล่ะด้านกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ของแบบขวญักําลงัใจในการ 
 ปฏิบตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ  
 

ข้อ 
องค์ประกอบ 

อนัดบัหนึง่ 

คา่นํา้หนกั
องค์ประกอบ 

ข้อ 
องค์ประกอบ
อนัดบัหนึง่ 

คา่นํา้หนกั
องค์ประกอบ 

1 a1 0.71 31 f31 0.80 
2 a2 0.81 32 f32 0.83 
3 a3 0.68 33 f33 0.32 
4 a4 0.61 34 g34 0.78 
5 a5 0.04 35 g35 0.67 
6 b6 0.70 36 g36 0.65 
7 b7 0.71 37 g37 0.87 
8 b8 0.72 38 g38 0.91 
9 b9 0.85 39 g39 0.84 

10 b10 0.92 40 h40 0.84 
11 b11 0.80 41 h41 0.85 
12 c12 0.52 42 h42 0.87 
13 c13 0.67 43 h43 0.86 
14 c14 0.80 44 h44 0.86 
15 c15 0.76 45 h45 0.76 
16 c16 0.78 46 i46 0.85 
17 d17 0.76 47 i47 0.81 
18 d18 0.73 48 i48 0.77 
19 d19 0.71 49 i49 0.82 
20 d20 0.79 50 i50 0.98 
21 d21 0.08 51 i51 0.72 
22 e22 0.76 52 i52 0.71 
23 e23 0.65 53 j53 0.77 
24 e24 0.59 54 j54 0.85 
25 e25 0.83 55 j55 0.83 
26 e26 0.01 56 j56 0.82 
27 e27 0.06 57 j57 0.86 
28 f28 0.80 58 j58 0.84 
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ตาราง 18  (ตอ่) 
 

ข้อ 
องค์ประกอบ 

อนัดบัหนึง่ 

คา่นํา้หนกั
องค์ประกอบ 

ข้อ 
องค์ประกอบ
อนัดบัหนึง่ 

คา่นํา้หนกั
องค์ประกอบ 

29 f29 0.81 59 j59 0.85 
30 f30 0.78 60 j60 0.74 

 
 จากตาราง 18  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่าค่านํา้หนักองค์ประกอบแต่ละด้านกับข้อมูล                       
เชิงประจกัษ์ของแบบวดัขวญักําลงัใจในการปฏิบตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการ มีคา่นํา้หนกั
องค์ประกอบ ดงันี ้ ด้านความสําเร็จ มีคา่นํา้หนกัองค์ประกอบระหว่าง 0.04 - 0.81  ด้านการยกย่อง             
มีคา่นํา้หนกัองค์ประกอบระหว่าง 0.70 - 0.92 ด้านความรับผิดชอบมีคา่นํา้หนกัองค์ประกอบระหว่าง 
0.52 - 0.80 ด้านลกัษณะของงาน มีคา่นํา้หนกัองค์ประกอบระหวา่ง 0.08 - 0.79 ด้านความก้าวหน้า มี
คา่นํา้หนกัองค์ประกอบระหว่าง 0.01 - 0.83  ด้านสภาพการทํางาน มีคา่นํา้หนกัองค์ประกอบระหว่าง 
0.32 - 0.83 ด้านคา่ตอบแทน/ความมัน่คงมีคา่นํา้หนกัองค์ประกอบระหวา่ง 0.65 - 0.91  ด้านนโยบาย
ขององค์การ มีค่านํา้หนกัองค์ประกอบระหว่าง 0.76 - 0.87 ด้านการบริหารงาน มีค่านํา้หนกั
องค์ประกอบระหว่าง 0.71 - 0.98 และด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล มีค่านํา้หนกัองค์ประกอบ
ระหวา่ง 0.74 - 0.86 

3.2  การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัสอง (Confirmatory Factor Analysis : The 
Second Order) 

จาการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัสอง เพ่ือแสดงความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างว่า
องค์ประกอบอนัดบัแรกทัง้ 10 ด้าน สามารถรวมกนัเป็นองค์ประกอบเดียวกนัได้ ด้วยการวิเคราะห์เพ่ือ
ยืนยนัองค์ประกอบอนัดบัท่ีสองของแบบวดัขวญักําลงัใจในการปฏิบตัิงานของบคุลากรสายสนบัสนนุ
วิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ปรากฏผลดงัแสดงในภาพประกอบ 15 
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 ภาพประกอบ 15  โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัสอง 
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j60 

0 78 
0 82 
0 74 
0 86 
0 86 
0 34 

0 79 
0 64 
0 67 
0 89 
0 88 
0 87 

0 84 
0 82 
0 87 
0 86 
0 87 
0 80 
0 78 
0 76 
0 75 
0 87 
0 86 
0 83 
0 84 

0 82 

0 83 

0 85 

0 84 
0 80 

0 86 

0 76 
0 91 

0 93 

0 81 

0 81 

0 84 

0 79 

0 40 

0 70 

0 80 
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ตาราง 19  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัสอง 
 

รายการ เกณฑ์ คา่ท่ีคํานวณได้ ผลการพิจารณา 

X 2 ไมมี่นยัสําคญัทาง 3779.34 - 

 สถิตท่ีิระดบั  .05   
df - 1486.00 - 

p-value - 0.00 - 

X 2/df X 2/df ≤ 3 2.54 ผา่นเกณฑ์ 

CFI คา่เข้าใกล้ 1.0 0.99 ผา่นเกณฑ์ 
GFI คา่เข้าใกล้ 1.0 0.86 ผา่นเกณฑ์ 

AGFI คา่เข้าใกล้ 1.0 0.83 ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA คา่เข้าใกล้ 0.0 0.04 ผา่นเกณฑ์ 

 

 จากตาราง 19  ผลการวิเคราะห์ข้อมลูพบว่าคา่ไค-สแควร์ (X 2) มีคา่  3779.34 มีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั p-value = 0.00 คา่ไค-สแควร์สมัพทัธ์ (X 2/df) = 2.54 คา่ดชันีวดัความสอดคล้อง

กลมกลืนเชิงสมัพทัธ์ (CFI) = 0.99 ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) = 0.86 คา่ดชันีวดัระดบั
ความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI)  = 0.83 และค่ารากท่ีสองของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือนกําลงั
สองของการประมาณ (RMSEA) = 0.04  ซึง่ผ่านเกณฑ์ทกุค่า แสดงว่าโมเดลสอดคล้องกบัข้อมลู               
เชิงประจกัษ์   
 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัสองของแบบวดัขวญักําลงัใจในการปฏิบตัิงาน
ของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ พบว่ามีค่านํา้หนกัองค์ประกอบ          
แตล่ะด้านกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์  ดงัผลการวิเคราะห์แสดงในตาราง 19 
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ตาราง 20  คา่นํา้หนกัองค์ประกอบแตล่ะด้านกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ของแบบวดัขวญักําลงัใจในการ 
 ปฏิบตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ  
 

ขวญักําลงัใจในการปฏิบตังิาน คา่นํา้หนกัองค์ประกอบ 
1. ด้านความสําเร็จ 0.70 
2. ด้านการยกยอ่ง 0.79 
3. ด้านความรับผิดชอบ 0.40 
4. ด้านลกัษณะของงาน 0.84 
5. ด้านความก้าวหน้า 0.86 
6. ด้านสภาพการทํางาน 0.81 
7. ด้านคา่ตอบแทน/ความมัน่คง 0.81 
8. ด้านนโยบายขององค์การ 0.93 
9. ด้านการบริหารงาน 0.91 
10. ด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล 0.76 

 
 จากตาราง 20  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่าค่านํา้หนักองค์ประกอบด้านนโยบายของ
องค์การสงูสดุคือ 0.93  รองลงมาคือด้านการบริหารงาน ด้านความก้าวหน้า ด้านลกัษณะของงาน 
ด้านสภาพการทํางาน ด้านคา่ตอบแทน/ความมัน่คง ด้านการยกย่อง ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล 
ด้านความสําเร็จ และด้านความรับผิดชอบมีคา่เท่ากบั 0.91, 0.86, 0.84, 0.81, 0.81, 0.79, 0.76, 
0.70, 0.40 ตามลําดบั 

 
 4.  การศึกษาเปรียบเทยีบขวัญกาํลังใจ จาํแนกตามกลุ่มงานที่ปฏิบัต ิ 

  4.1  ค่าสถิติพืน้ฐานและการประมาณค่าเฉลี่ยของประชากรของคะแนนรวมของแบบวดั
ขวญักําลงัใจในการปฏิบตัิงาน ได้แก่ คา่เฉล่ีย คา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคา่ความคลาดเคลื่อน
มาตรฐานของการประมาณค่า ขอบเขตของประชากรท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 โดยจําแนกตาม
กลุม่งานท่ีปฏิบตัดิงัแสดงในตาราง 21 
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ตาราง 21 คา่สถิตพืิน้ฐานในการวิเคราะห์ข้อมลูขวญักําลงัใจในการปฏิบตังิานของบคุลากร                       
 สายสนบัสนนุวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ จําแนกตามกลุม่งานท่ีปฏิบตั ิ(N=804) 
 

 

องค์ประกอบ 
 

กลุ่มงาน 
ขวัญกาํลังใจ การแปล

ความหมาย N x  s   
 

ด้านความสาํเร็จ 
(A) 

งานบริหารและธรุการ 634 4.53 0.35  สงู 
งานคลงัและพสัด ุ 71 4.36 0.41  คอ่นข้างสงู 
งานบริการการศกึษา 61 4.51 0.34  สงู 
งานนโยบายและแผน 38 4.46 0.38  คอ่นข้างสงู 

 รวม 804 4.51 0.36  สงู 
 

ด้านการยกยอ่ง 
(B) 

งานบริหารและธรุการ 634 4.03 0.64  คอ่นข้างสงู 
งานคลงัและพสัด ุ 71 3.79 0.61  คอ่นข้างสงู 
งานบริการการศกึษา 61 3.95 0.72  คอ่นข้างสงู 
งานนโยบายและแผน 38 4.07 0.69  คอ่นข้างสงู 

รวม 804 4.00 0.65  คอ่นข้างสงู 
 

ด้านความรับผิดชอบ 
(C) 

งานบริหารและธรุการ 634 4.39 0.47  คอ่นข้างสงู 
งานคลงัและพสัด ุ 71 4.40 0.42  คอ่นข้างสงู 
งานบริการการศกึษา 61 4.38 0.45  คอ่นข้างสงู 
งานนโยบายและแผน 38 4.41 0.39  คอ่นข้างสงู 

รวม 804 4.39 0.46  คอ่นข้างสงู 
 

ด้านลกัษณะ        
ของงาน 

(D) 

งานบริหารและธรุการ 634 4.19 0.54  คอ่นข้างสงู 
งานคลงัและพสัด ุ 71 4.02 0.56  คอ่นข้างสงู 
งานบริการการศกึษา 61 4.12 0.51  คอ่นข้างสงู 
งานนโยบายและแผน 38 4.10 0.57  คอ่นข้างสงู 

รวม 804 4.16 0.54  คอ่นข้างสงู 
 

ด้านความก้าวหน้า 
(E) 

งานบริหารและธรุการ 634 4.06 0.53  คอ่นข้างสงู 
งานคลงัและพสัด ุ 71 3.94 0.57  คอ่นข้างสงู 
งานบริการการศกึษา 61 4.11 0.47  คอ่นข้างสงู 
งานนโยบายและแผน 38 4.02 0.64  คอ่นข้างสงู 

รวม 804 4.05 0.53  คอ่นข้างสงู 
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ตาราง 21 (ตอ่)  
 

 

องค์ประกอบ 
 

กลุ่มงาน 
ขวัญกาํลังใจ การแปล

ความหมาย N x  s   
 

ด้านสภาพ          
การทํางาน 

(F) 

งานบริหารและธรุการ 634 4.07 0.64  คอ่นข้างสงู 
งานคลงัและพสัด ุ 71 3.75 0.84  คอ่นข้างสงู 
งานบริการการศกึษา 61 4.11 0.63  คอ่นข้างสงู 
งานนโยบายและแผน 38 3.89 0.71  คอ่นข้างสงู 

 รวม 804 4.04 0.67  คอ่นข้างสงู 
 

ด้านคา่ตอบแทน/ 
ความมัน่คง 

(G) 

งานบริหารและธรุการ 634 3.40 0.81  ปานกลาง 
งานคลงัและพสัด ุ 71 3.47 0.89  ปานกลาง 
งานบริการการศกึษา 61 3.54 0.98  คอ่นข้างสงู 
งานนโยบายและแผน 38 3.79 0.78  คอ่นข้างสงู 

รวม 804 3.44 0.83  ปานกลาง 

 
ด้านนโยบายของ

องค์การ 
(H) 

งานบริหารและธรุการ 634 3.93 0.77  คอ่นข้างสงู 
งานคลงัและพสัด ุ 71 3.69 0.76  คอ่นข้างสงู 
งานบริการการศกึษา 61 3.89 0.70  คอ่นข้างสงู 
งานนโยบายและแผน 38 3.98 0.68  คอ่นข้างสงู 

รวม 804 3.91 0.76  คอ่นข้างสงู 
 

ด้านการบริหารงาน 
(I) 

งานบริหารและธรุการ 634 4.08 0.68  คอ่นข้างสงู 
งานคลงัและพสัด ุ 71 3.92 0.77  คอ่นข้างสงู 
งานบริการการศกึษา 61 4.18 0.55  คอ่นข้างสงู 
งานนโยบายและแผน 38 4.33 0.39  คอ่นข้างสงู 

รวม 804 4.09 0.67  คอ่นข้างสงู 
 

ด้านความสมัพนัธ์ 
ระหวา่งบคุคล 

(J) 
 

งานบริหารและธรุการ 634 4.64 0.28  สงู 
งานคลงัและพสัด ุ 71 4.51 0.38  สงู 
งานบริการการศกึษา 61 4.61 0.33  สงู 
งานนโยบายและแผน 38 4.68 0.35  สงู 

รวม 804 4.63 0.30  สงู 
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 จากตาราง 21 พบว่า บุคลากรในกลุ่มงานบริหารและธุรการ มีขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบตังิานด้านความสําเร็จ และด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคลอยู่ในระดบัสงู  ด้านการยกย่อง ด้าน
ความรับผิดชอบ ด้านลกัษณะของงาน ด้านความก้าวหน้า ด้านสภาพการทํางาน ด้านนโยบายของ
องค์การ และด้านการบริหารงาน อยูใ่นระดบัคอ่นข้างสงู สว่นด้านคา่ตอบแทน/ความมัน่คงอยู่ในระดบั
ปานกลาง 
 กลุม่งานคลงัและพสัด ุมีขวญัและกําลงัใจในการปฏิบตัิงานด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล 
อยู่ในระดับสูง ด้านความสําเร็จ ด้านการยกย่อง ด้านความรับผิดชอบ ด้านลักษณะของงาน               
ด้านความก้าวหน้า ด้านสภาพการทํางาน ด้านนโยบายขององค์การ ด้านการบริหารงาน อยู่ในระดบั
คอ่นข้างสงู สว่นด้านคา่ตอบแทน/ความมัน่คง อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 กลุ่มงานบริการการศึกษา  มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานด้านความสําเ ร็จ                        
ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลอยู่ในระดบัสงู  ส่วนด้านการยกย่อง ด้านความรับผิดชอบ ด้าน
ลักษณะของงาน ด้านความก้าวหน้า ด้านสภาพการทํางาน ด้านค่าตอบแทน/ความมั่นคง ด้าน
นโยบายขององค์การ และด้านการบริหารงาน อยูใ่นระดบัคอ่นข้างสงู 
 กลุ่มงานนโยบายและแผน มีขวญัและกําลงัใจในการปฏิบตัิงานด้านความสมัพนัธ์ระหว่าง
บุคคล อยู่ในระดบัสงู ส่วนด้านความสําเร็จ ด้านการยกย่อง ด้านความรับผิดชอบ ด้านลกัษณะของ
งาน ด้านความก้าวหน้า ด้านสภาพการทํางาน ด้านค่าตอบแทน/ความมัน่คง ด้านนโยบายของ
องค์การ และด้านการบริหารงาน อยูใ่นระดบัคอ่นข้างสงู 
 
  4.2   การเปรียบเทียบขวญักําลงัใจในการปฏิบตัิงาน ของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ กลุม่งานตา่ง ๆ  ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 
Analysis of Variance)  
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ตาราง 22 การเปรียบเทียบความแปรปรวนองค์ประกอบของขวญักําลงัใจในการปฏิบตังิาน ใน 
 แตล่ะด้านของบคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ (N=804) 
 

 

องค์ประกอบ 
 

แหล่งความแปรปรวน 
 

  SS          df        MS            F          p-value 
ด้านความสาํเร็จ 

(A) 
ระหวา่งกลุม่ 1.893 3 .631 4.808* .003 

ภายในกลุม่ 104.977 800 .131   

รวม 106.870 803    

ด้านการยกยอ่ง 
(B) 

ระหวา่งกลุม่ 4.089 3 1.363 3.237* .022 

ภายในกลุม่ 336.911 800 .421   

รวม 341.000 803    

ด้านความ
รับผิดชอบ 

(C) 

ระหวา่งกลุม่ .020 3 .0027 .031 .993 

ภายในกลุม่ 170.879 800 .214   

รวม 170.839 803    

ด้านลกัษณะ       
ของงาน 

(D) 

ระหวา่งกลุม่ 2.107 3 .702 2.384 .068 

ภายในกลุม่ 235.667 800 .295   

รวม 237.773 803    

ด้านความก้าวหน้า 
(E) 

ระหวา่งกลุม่ 1.193 3 .398 1.389 .245 

ภายในกลุม่ 228.962 800 .286   

รวม 230.155 803    

ด้านสภาพการ
ทํางาน 

(F) 

ระหวา่งกลุม่ 7.841 3 2.614 5.835* .001 

ภายในกลุม่ 358.332 800 .448   

รวม 366.173 803    

ด้านคา่ตอบแทน/ 
ความมัน่คง 

(G) 

ระหวา่งกลุม่ 6.178 3 2.059 2.949* .032 

ภายในกลุม่ 558.622 800 .698   

รวม 564.800 803    

ด้านนโยบายของ
องค์การ 

(H) 

ระหวา่งกลุม่ 3.980 3 1.327 2.287 .077 

ภายในกลุม่ 464.047 800 .580   

รวม 468.027 803    
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ตาราง 22 (ตอ่)  
 

 

องค์ประกอบ 
 

แหล่งความแปรปรวน 
 

SS          df         MS         F           p-value 
ด้านการบริหารงาน 

(I) 
ระหวา่งกลุม่ 4.802 3 1.601 3.501* .015 

ภายในกลุม่ 365.698 800 .457   

รวม 370.500 803    

ด้านความสมัพนัธ์ 
ระหวา่งบคุคล 

(J) 

ระหวา่งกลุม่ 1.241 3 .414 4.556*   .004 
ภายในกลุม่ 72.613 800 .091   
รวม 73.854 803    

 
*มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 

 
 จากตาราง 22 พบว่า องค์ประกอบของขวญักําลงัใจในการปฏิบตัิงานรายด้าน ของบคุลากร
สายสนบัสนนุวิชาการ ในแตล่ะด้านมีความแตกตา่งกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
  เม่ือพิจารณาความแตกต่างของขวญักําลงัใจในการปฏิบตัิงานด้านต่าง ๆ ของบุคลากรใน  
แตล่ะกลุม่งาน โดยการทดสอบด้วยสถิตขิองเชฟเฟ่ (Scheffe’s test) ได้ผลดงัตาราง 23 - 27 
 
ตาราง 23 ผลการเปรียบเทียบพหคุณูขวญักําลงัใจในการปฏิบตังิานด้านความสําเร็จ ของบคุลากร 
 สายสนบัสนนุวิชาการ เม่ือจําแนกตามกลุม่งาน 
 

 
 

กลุม่งาน 

 
 

x  

งานบริหาร
และธุรการ 

งานคลงั 
และพสัด ุ

งานบริการ
การศกึษา 

งานนโยบาย 
และแผน 

4.53 4.36 4.51 4.46 
งานบริหารและธุรการ 4.53  0.17* 0.02 0.07 
งานคลงัและพสัด ุ 4.36   0.15 0.10 
งานบริการการศกึษา 4.51    0.05 
งานนโยบายและแผน 4.46     
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 จากตาราง 23 ขวญักําลงัใจในการปฏิบตัิงานด้านความสําเร็จ ของบุคลากรสายสนบัสนุน
วิชาการ ท่ีปฏิบตัิงานในกลุม่งานบริหารและธุรการสงูกว่า กลุม่งานคลงัและพสัดอุย่างมีนยัสําคญัทาง
สถิตท่ีิระดบั .05 นอกนัน้ไมพ่บความแตกตา่ง 
 
ตาราง 24  ผลการเปรียบเทียบพหคุณูขวญักําลงัใจในการปฏิบตังิานด้านการยกยอ่ง ของบคุลากร 
 สายสนบัสนนุวิชาการ เม่ือจําแนกตามกลุม่งาน 
 

 
 

กลุม่งาน 

 
 

x  

งานบริหาร
และธุรการ 

งานคลงั 
และพสัด ุ

งานบริการ
การศกึษา 

งานนโยบาย 
และแผน 

4.03 3.79 3.95 4.07 
งานบริหารและธุรการ 4.03  0.24* 0.08 0.04 
งานคลงัและพสัด ุ 3.79   0.16 0.28 
งานบริการการศกึษา 3.95    0.12 
งานนโยบายและแผน 4.07     

 
 จากตาราง 24 พบว่าขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานด้านการยกย่อง ของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ ท่ีปฏิบตัิงานในกลุ่มงานบริหารและธุรการสูงกว่า กลุ่มงานคลงัและพสัดุอย่างมี
นยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 นอกนัน้ไมพ่บความแตกตา่ง 
 
ตาราง 25  ผลการเปรียบเทียบพหคุณูขวญักําลงัใจในการปฏิบตังิานด้านสภาพการทํางานของ 
 บคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการ เม่ือจําแนกตามกลุม่งาน 
 

 
 

กลุม่งาน 

 
 

x  

งานบริหาร
และธุรการ 

งานคลงั 
และพสัด ุ

งานบริการ
การศกึษา 

งานนโยบาย 
และแผน 

4.07 3.75 4.11 3.89 
งานบริหารและธุรการ 4.07  0.32* 0.04 0.18 
งานคลงัและพสัด ุ 3.75   0.36* 0.14 
งานบริการการศกึษา 4.11    0.22 
งานนโยบายและแผน 3.89     
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 จากตาราง 25 พบว่าขวญักําลงัใจในการปฏิบตัิงานด้านสภาพการทํางาน ของบคุลากรสาย
สนบัสนุนวิชาการ ท่ีปฏิบตัิงานในกลุ่มงานบริหารและธุรการ และกลุ่มงานบริการการศึกษา สงูกว่า 
กลุม่งานคลงัและพสัดอุยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 นอกนัน้ไมพ่บความแตกตา่ง   
 
ตาราง 26 ผลการเปรียบเทียบพหคุณูขวญักําลงัใจในการปฏิบตังิานด้านการบริหารงาน ของบคุลากร 
 สายสนบัสนนุวิชาการ เม่ือจําแนกตามกลุม่งาน 
 

 
 

กลุม่งาน 

 
 

x  

งานบริหาร
และธุรการ 

งานคลงั 
และพสัด ุ

งานบริการ
การศกึษา 

งานนโยบาย 
และแผน 

4.08 3.92 4.18 4.33 
งานบริหารและธุรการ 4.08  0.16 0.10 0.25 
งานคลงัและพสัด ุ 3.92   0.26 0.41* 
งานบริการการศกึษา 4.18    0.15 
งานนโยบายและแผน 4.33     

  
 จากตาราง 26 พบว่าขวญักําลงัใจในการปฏิบตัิงานด้านการบริหารงาน ของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ ท่ีปฏิบตัิงานในกลุ่มงานนโยบายและแผน สูงกว่า กลุ่มงานคลงัและพัสดุอย่างมี
นยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 นอกนัน้ไมพ่บความแตกตา่ง  
 
ตาราง 27 ผลการเปรียบเทียบพหคุณูขวญักําลงัใจในการปฏิบตังิานด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล  
 ของบคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการ เม่ือจําแนกตามกลุม่งาน 
 

 
 

กลุม่งาน 

 
 

x  

งานบริหาร
และธุรการ 

งานคลงั 
และพสัด ุ

งานบริการ
การศกึษา 

งานนโยบาย 
และแผน 

4.64 4.51 4.61 4.68 
งานบริหารและธุรการ 4.64  0.13* 0.03 0.04 
งานคลงัและพสัด ุ 4.51   0.10 0.17 
งานบริการการศกึษา 4.61    0.07 
งานนโยบายและแผน 4.68     
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 จากตาราง 27 ขวญักําลงัใจในการปฏิบตัิงานด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล ของบคุลากร
สายสนบัสนนุวิชาการ ท่ีปฏิบตังิานในกลุม่งานบริหารและธุรการ สงูกว่า กลุม่งานคลงัและพสัดอุย่างมี
นยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05   
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บทที่ 5 
สรุปผลการวจิัย อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
ความมุ่งหมายของการวจิัย 
 ในการวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัได้กําหนดความมุง่หมายไว้ดงันี ้
 1.  เพ่ือสร้างและหาคุณภาพแบบวัดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนบัสนนุวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ในด้านค่าอํานาจจําแนก ด้านความเท่ียงตรง และ
ด้านความเช่ือมัน่ของแบบวดั 
 2.  เพ่ือศกึษาเปรียบเทียบขวญักําลงัใจในการปฏิบตัิงานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ จําแนกตามกลุม่งานท่ีปฏิบตั ิ
 

ประชากรที่ใช้ในการวจิัย 
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้เป็นบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
ประจําปีงบประมาณ 2555 จํานวน 1,140 คน 
 
กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวจิัย 
 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาครัง้นี  ้เป็นบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย                      
ศรีนครินทรวิโรฒ ประจําปีงบประมาณ 2555 จํานวน 804 คน ซึ่งได้มาจากการสุ่มแบบแบ่งชัน้ 
(Stratified Random Sampling) โดยมีกลุม่สาขาวิชา หน่วยงาน และกลุม่งานเป็นชัน้ (Strata) และมี
จํานวนบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการเป็นหน่วยการสุม่ (Sampling Unit) 
 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิัย 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นีเ้ป็นแบบวัดกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนบัสนนุวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ  มี 10 ด้าน คือ ด้านความสําเร็จ ด้านการยกย่อง ด้าน
ความรับผิดชอบ ด้านลกัษณะของงาน ด้านความก้าวหน้า ด้านสภาพการทํางาน ด้านค่าตอบแทน/
ความมัน่คง ด้านนโยบายขององค์การ ด้านการบริหารงาน และด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล ท่ี
ผู้วิจยัสร้างขึน้จํานวน 1 ฉบบั จํานวน 60 ข้อ เป็นแบบมาตรประมาณคา่ (Rating Scale)  5 ระดบั 
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การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
  ผู้วิจยัได้ดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมลูตามลําดบัขัน้ตอน ดงันี ้

1. ทําหนงัสือจากบณัฑิตวิทยาลยัมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ถึงคณบดีคณะ/หน่วยงาน
เพ่ือขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมลู  

2. ดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมลู ตัง้แตว่นัท่ี 20 มีนาคม – 10 เมษายน 2556  โดย 
 2.1 ประสานงานกบัคณาจารย์และเจ้าหน้าท่ีคณะต่าง ๆ เพ่ือขออนญุาตดําเนินการเก็บ

ข้อมลู กบับุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ  และชีแ้จงวตัถปุระสงค์ของการตอบแบบสอบถามให้กับ       
ผู้ประสานงานในแตล่ะกลุม่งาน 

 2.2 ส่งแบบสอบถามให้กับบุคลากรในแต่ละกลุ่มงานเกินกว่าจํานวนท่ีต้องการ และ 
ขอรับแบบสอบถามคืนจากผู้ประสานงานในแตล่ะกลุม่งาน ตรวจสอบความสมบรูณ์ของแบบสอบถาม
และคดัเลือกมาใช้ในการวิเคราะห์เพียง 804 ฉบบั 
 
สรุปผลการวจิัย 
 ผลการวิจยัวา่ 
 1.  แบบวดัขวญักําลงัใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรสายสนบัสนนุวิชาการ มหาวิทยาลยั
ศรีนครินทรวิโรฒ  ท่ีสร้างโดยใช้แนวคิดทฤษฎีเฮอร์สเบิร์ก (Herzberg) ทัง้ 10 ด้าน จํานวน 60 ข้อ 
ประกอบด้วย ด้านความสําเร็จ จํานวน 5 ข้อ ด้านการยกย่อง จํานวน 6 ข้อ ด้านความรับผิดชอบ 
จํานวน 5 ข้อ ด้านลกัษณะของงาน จํานวน  5 ข้อ ด้านความก้าวหน้า จํานวน 6 ข้อ ด้านสภาพการ
ทํางาน จํานวน 6 ข้อ ด้านค่าตอบแทน/ความมัน่คง จํานวน 6 ข้อ ด้านนโยบายขององค์การ จํานวน     
6 ข้อ ด้านการบริหารงาน จํานวน 7 ข้อ และด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล จํานวน 8 ข้อ  
  1.1 คา่ดชันีความสอดคล้อง (IOC) ของคําถามกบัแนวคิดทฤษฏีท่ีใช้ในการสร้างแบบวดั
ขวญักําลงัใจในการปฏิบตัิงานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ มีค่า
ตัง้แต ่ 0.60-1.00  
  1.2  ค่าอํานาจจําแนกของแบบวัดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนบัสนนุวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ มีคา่อยูร่ะหวา่ง 0.20 – 0.76  
  1.3  คา่ความเช่ือมัน่ของแบบวดัขวญักําลงัใจในการปฏิบตัิงานของบคุลากรสายสนบัสนนุ
วิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ทัง้ฉบบัมีคา่เท่ากบั 0.88 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้าน
ความสําเร็จ มีค่าความเช่ือมัน่สงูสดุ 0.89  รองลงมาคือด้านความรับผิดชอบ ด้านค่าตอบแทน/ความ
มัน่คง ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล ด้านลกัษณะของงาน ด้านการยกย่อง ด้านความก้าวหน้า 
ด้านสภาพการทํางาน  ด้านการบริหารงาน และด้านนโยบายขององค์การ มีคา่ความเช่ือมัน่  0.88, 0.88, 
0.88, 0.87, 0.86, 0.86, 0.86, 0.86, 0.85 ตามลําดบั 
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  1.4 ค่าความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างของแบบวัดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของ
บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ตรวจสอบด้วยวิธีวิเคราะห์องค์ประกอบ              
เชิงยืนยนั พบวา่คา่นํา้หนกัองค์ประกอบด้านนโยบายขององค์การสงูสดุคือ 0.93  รองลงมาคือด้านการ
บริหารงาน ด้านความก้าวหน้า ด้านลกัษณะของงาน ด้านสภาพการทํางาน ด้านค่าตอบแทน/ความ
มัน่คง ด้านการยกย่อง ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล ด้านความสําเร็จ และด้านความรับผิดชอบ            
มีคา่เท่ากบั 0.91, 0.86, 0.84, 0.81, 0.81, 0.79, 0.76, 0.70, 0.40 ตามลําดบั และเม่ือพิจารณา
คา่สถิติ คือ คา่ไค-สแควร์สมัพทัธ์ (X 2/df) = 2.543  คา่ดชันีวดัความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสมัพทัธ์ 
(CFI) = 0.99 คา่ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) = 0.86 คา่ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแก้
แล้ว (AGFI) = 0.83 และค่ารากท่ีสองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคล่ือนกําลงัสองของการประมาณ 
(RMSEA) = 0.044 เป็นไปตามเกณฑ์ของความสอดคล้องกลมกลืน จึงพิจารณาได้ว่า โมเดลแบบวดั
ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
สอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์  
 2. ผลการทดสอบโดยการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของขวญักําลงัใจในการ
ปฏิบตัิงานของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ กลุ่มงานต่าง ๆ พบว่า 
บคุลากรในกลุม่งานบริหารและธุรการ มีขวญัและกําลงัใจในการปฏิบตัิงานด้านความสําเร็จ และด้าน
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลอยูใ่นระดบัสงู ด้านการยกยอ่ง ด้านความรับผิดชอบ ด้านลกัษณะของงาน 
ด้านความก้าวหน้า ด้านสภาพการทํางาน ด้านนโยบายขององค์การ และด้านการบริหารงาน อยู่ใน
ระดบัคอ่นข้างสงู สว่นด้านคา่ตอบแทน/ความมัน่คงอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 กลุม่งานคลงัและพสัด ุมีขวญัและกําลงัใจในการปฏิบตัิงานด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล 
อยู่ในระดบัสูง ด้านความสําเร็จ ด้านการยกย่อง ด้านความรับผิดชอบ ด้านลกัษณะของงาน ด้าน
ความก้าวหน้า ด้านสภาพการทํางาน ด้านนโยบายขององค์การ ด้านการบริหารงาน อยู่ในระดบั
คอ่นข้างสงู สว่นด้านคา่ตอบแทน/ความมัน่คง อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 กลุม่งานบริการการศกึษา มีขวญัและกําลงัใจในการปฏิบตังิานด้านความสําเร็จ ด้านความสมัพนัธ์
ระหว่างบุคคลอยู่ในระดับสูง ส่วนด้านการยกย่อง ด้านความรับผิดชอบ ด้านลักษณะของงาน 
ด้านความก้าวหน้า ด้านสภาพการทํางาน ด้านค่าตอบแทน/ความมัน่คง ด้านนโยบายขององค์การ 
และด้านการบริหารงาน อยูใ่นระดบัคอ่นข้างสงู  
 กลุ่มงานนโยบายและแผน มีขวญัและกําลงัใจในการปฏิบตัิงานด้านความสมัพนัธ์ระหว่าง
บุคคล อยู่ในระดบัสงู ส่วนด้านความสําเร็จ ด้านการยกย่อง ด้านความรับผิดชอบ ด้านลกัษณะของ
งาน ด้านความก้าวหน้า ด้านสภาพการทํางาน ด้านค่าตอบแทน/ความมัน่คง ด้านนโยบายของ
องค์การ และด้านการบริหารงาน อยูใ่นระดบัคอ่นข้างสงู 
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อภปิรายผลการวจิัย 
 การวิจยัครัง้นี ้เป็นการสร้างแบบวดัขวญักําลงัใจในการปฏิบตัิงานของบคุลากรสายสนบัสนนุ
วิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ซึ่งจากผลการวิเคราะห์และการสรุปผลการวิจัยสามารถ
อภิปรายผลได้ดงันี ้
 1.  แบบวดัขวญักําลงัใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยั             
ศรีนครินทรวิโรฒ ท่ีสร้างขึน้ตามทฤษฎีของเฮอร์สเบิร์ก (Herzberg) มีคณุภาพรายข้อและทัง้ฉบบั
เป็นไปตามเกณฑ์ทัง้นีเ้น่ืองจากในกระบวนการสร้างผู้วิจยัได้มีการประเมินขัน้ต้น โดยให้ผู้ เช่ียวชาญ
ทางด้านการวดัผลการศึกษาและผู้ เช่ียวชาญด้านการบริหารบุคคลซึ่งมีประสบการณ์ท่ีเก่ียวข้องกับ
ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หาและมีการทดลองใช้เพ่ือตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
ก่อนนํามาใช้เก็บจริง เม่ือนํามาวิเคราะห์คา่ความเช่ือมัน่ของแบบวดัขวญักําลงัใจในการปฏิบตัิงานของ
บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ พบว่า คา่ความเช่ือมัน่ของแบบวดัขวญั
กําลงัใจในการปฏิบตัิงานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ทัง้ฉบบั มี
คา่เท่ากบั 0.88 ซึง่บญุเชิด ภิญโญอนนัตพงษ์ (2545: 117) ได้กลา่วถึงเกณฑ์การพิจารณาระดบัความ
เช่ือมัน่ท่ียอมรับได้ ควรมีคา่ความเช่ือมัน่ตัง้แต ่0.70 ขึน้ไป แสดงให้เห็นว่าแบบวดัขวญักําลงัใจในการ
ปฏิบตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ท่ีผู้วิจยัสร้างขึน้มีคณุภาพ
ของด้านความเช่ือมัน่ทัง้ฉบบัอยู่ในระดบัท่ียอมรับได้ ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะแบบวดัขวญักําลงัใจในการ
ปฏิบตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ท่ีสร้างขึน้นัน้ มีจํานวนข้อ
คําถามเพียงพอ ข้อคําถามมีความชดัเจน และขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศกึษาครัง้นีมี้จํานวน
มากพอ จึงทําให้แบบวดัมีความเช่ือมัน่สงู สอดคล้องกบัล้วน สายยศ และองัคณา สายยศ (2543: 315) 
ท่ีว่า ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความเช่ือมัน่ของแบบวดั ได้แก่ ลกัษณะคําถามของแบบวดัจะมีคา่ความเช่ือมัน่
สูงหากข้อคําถามมีความชัดเจน และขนาดของกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษามีจํานวนมากพอ                
เม่ือพิจารณา ค่าความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างของแบบวดัขวญักําลงัใจในการปฏิบตัิงานของบคุลากร               
สายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ซึ่งตรวจสอบด้วยวิธีวิเคราะห์องค์ประกอบ               
เชิงยืนยนัโดยพิจารณาจากดชันีท่ีใช้ในการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลกบัข้อมลูเชิง
ประจักษ์ พบว่าโมเดลแบบวัดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ พบว่าคา่นํา้หนกัองค์ประกอบด้านนโยบายขององค์การสงูสดุคือ 0.93  
รองลงมาคือด้านการบริหารงาน ด้านความก้าวหน้า ด้านลกัษณะของงาน ด้านสภาพการทํางาน ด้าน
คา่ตอบแทน/ความมัน่คง ด้านการยกย่อง ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล ด้านความสําเร็จ และด้าน
ความรับผิดชอบ มีคา่เท่ากบั 0.91, 0.86, 0.84, 0.81, 0.81, 0.79, 0.76, 0.70, 0.40 ตามลําดบั                
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และเม่ือพิจารณาค่าสถิติ คือ ค่าไค-สแควร์สมัพทัธ์ (X 2/df) = 2.543 ค่าดชันีวดัความสอดคล้อง
กลมกลืนเชิงสมัพทัธ์ (CFI) = 0.99 ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) = 0.86 คา่ดชันีวดัระดบั
ความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) = 0.83 และคา่รากท่ีสองของคา่เฉล่ียความคลาดเคล่ือนกําลงั
สองของการประมาณ (RMSEA) = 0.044 ซึง่สอดคล้องกบัสภุมาส องัศโุชติ; สมถวิล วิจิตรวรรณา; 
และรัชนีกูล ภิญโญภานุวฒัน์ (2554: 27-29) ท่ีกล่าวว่า ดชันีท่ีใช้ในการตรวจสอบความสอดคล้อง
กลมกลืนของโมเดลกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ หากสถิติคา่ไค-สแควร์สมัพทัธ์ (X 2/df) มีคา่ระหว่าง 2.00-
5.00 โดยท่ีดชันี GFI และ AGFI สามารถแปรค่าได้ระหว่าง 0 ถึง 1 และค่าท่ีเข้าใกล้ 1 เป็นค่าท่ี
สามารถยอมรับได้ (นงลกัษณ์ วิรัชชยั. 2542) สว่นคา่สถิติ RMSEA มีคา่น้อยกว่า 0.05 แสดงได้ว่า 
โมเดลและข้อมลูเชิงประจกัษ์มีความสอดคล้องกลมกลืนกนั 
 2.  ผลการทดสอบโดยการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของขวญักําลงัใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ท่ีมีกลุ่มงานต่างกัน 
พบวา่  
     ด้านความสําเร็จ ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ                      
ท่ีปฏิบตัิงานในกลุ่มงานต่าง ๆ ส่วนใหญ่ไม่แตกต่างกันทัง้นีอ้าจเน่ืองจากมหาวิทยาลยัได้จดัทําคู่มือ
การปฏิบตัิงานของบคุลากรในแต่ละงานเพ่ือเป็นต้นแบบในการปฏิบตัิงานจึงทําให้สามารถปฏิบตัิงาน
ให้บรรลเุป้าหมายได้ดี  ยกเว้นกลุม่งานบริหารและธุรการ มีขวญักําลงัใจในการปฏิบตัิงานสงูกว่า กลุม่
งานคลงัและพสัด ุ ทัง้นีอ้าจเน่ืองจากกลุ่มงานบริหารและธุรการบคุลากรส่วนใหญ่ มีความเช่ียวชาญ 
ชํานาญ มีความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ ปฏิภาณไหวพริบในการแก้ปัญหา ส่วนกลุ่มงานคลงั
และพสัดตุ้องทํางานภายใต้ระเบียบข้อบงัคบัท่ีเคร่งครัดและกดดนัซึง่อาจมีผลเชิงลบตอ่งานท่ีปฏิบตั ิ
  ด้านความรับผิดชอบขวญักําลงัใจในการปฏิบตัิงานของบคุลากรกลุ่มต่าง ๆ ไม่แตกต่าง
กนั ทัง้นีอ้าจเน่ืองจากวา่ บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการทกุกลุม่งาน มีความตระหนกัรู้ในหน้าท่ีท่ีได้รับ
มอบหมาย ภาระหรือพนัธะผกูพนัในการจะปฏิบตัหิน้าท่ีการงานให้เป็นไปตามเป้าหมายขององค์กร 
  ด้านการยกย่อง ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ                      
ท่ีปฏิบัติงานในกลุ่มงานต่าง ๆ ส่วนใหญ่ไม่แตกต่างกัน ยกเว้นกลุ่มงานบริหารและธุรการ มีขวัญ
กําลงัใจในการปฏิบตัิงานสูงกว่า กลุ่มงานคลงัและพัสดุ ทัง้นีอ้าจเน่ืองจากว่ากลุ่มงานบริหารและ
ธุรการมีลกัษณะการทํางานเป็นงานบริการ ท่ีไมเ่คร่งเครียด ไมต้่องอยูภ่ายใต้ระเบียบและข้อบงัคบัมาก
นัก ส่วนกลุ่มงานคลังและพัสดุเป็นงานท่ีต้องการความชํานาญ ความรู้ และต้องปฏิบัติงานใน
กฎระเบียบของระบบราชการท่ีเคร่งครัด มีความยืดหยุ่นน้อย จึงอาจมีผลต่อขวญักําลงัใจในด้านการ
ยกยอ่งของบคุลากรกลุม่นี ้
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  ด้านลกัษณะของงาน ขวญักําลงัใจในการปฏิบตัิงานของบคุลากรกลุม่ตา่ง ๆ ไม่แตกตา่ง
กนั ทัง้นีอ้าจเน่ืองจากบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ ในแต่ละกลุ่มงานได้ปฏิบตัิงานท่ีสอดคล้องกบั
ความรู้ความสามารถ และงานท่ีได้รับมอบหมายจากผู้บริหารเป็นงานท่ีสร้างสรรค์เป็นประโยชน์ ไม่น่า
เบ่ือหน่าย เป็นงานท่ีท้าทาย จงูใจให้ปฏิบตัิ จนสมัฤทธ์ิผล และในการปฏิบตัิงานของแต่ละกลุ่มงานมี
ความเป็นอิสระในการทํางานจงึทําให้ไมพ่บความแตกตา่งของขวญักําลงัใจในด้านนี ้
  ด้านสภาพการทํางาน ขวญักําลงัใจในการปฏิบตัิงานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ 
ท่ีปฏิบตังิานในกลุม่งานตา่ง ๆ สว่นใหญ่ไมแ่ตกตา่งกนัเน่ืองจากมหาวิทยาลยัได้จดั สภาพแวดล้อมท่ีดี 
สง่ผลให้มีความสะดวกในการปฏิบตัิงาน ยกเว้นกลุม่งานบริหารและธุรการ กลุม่งานบริการการศกึษา 
มีขวญักําลงัใจในการปฏิบตัิงานสงูกว่ากลุ่มงานคลงัและพสัด ุทัง้นีอ้าจเน่ืองจากว่าสภาพแวดล้อมใน
การทํางานบริหารการศกึษาไมก่ดดนั ไมต้่องทํางานภายใต้ระเบียบข้อบงัคบัท่ีเคร่งครัด สง่ผลให้สภาพ
การทํางานสามารถปฏิบตังิานได้ประสทิธิภาพมากยิ่งขึน้  
  ด้านความก้าวหน้า ขวญักําลงัใจในการปฏิบตังิานของบคุลากรกลุม่ตา่ง ๆ ไมแ่ตกตา่งกนั 
ทัง้นีอ้าจเน่ืองจากบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการมีความภมูิใจในมหาวิทยาลยั และหน่วยงานมีการ
สง่เสริมเปิดโอกาสให้พนกังานได้พฒันาตนเอง ให้โอกาสท่ีจะก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าท่ีการงาน และ
การพิจารณาความดีความชอบในหน่วยงานมีหลกัเกณฑ์ท่ีเช่ือถือได้ 
  ด้านค่าตอบแทน / ความมัน่คง ขวญักําลงัใจในการปฏิบตัิงานของบคุลากรกลุ่มต่าง ๆ  
ไม่แตกตา่งกนั ทัง้นีอ้าจเน่ืองจากบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ ได้รับเงินเดือน เงินคา่ลว่งเวลา การ
รักษาพยาบาล สวสัดิการต่าง ๆ เพียงพอและเหมาะสม อีกทัง้มหาวิทยาลยั และหน่วยงานมีความ
แน่นอนคงทนของตําแหน่งงานและองค์การ ตลอดจนความถาวรในการจ้างงาน 
  ด้านนโยบายขององค์การ ขวญักําลงัใจในการปฏิบตังิานของบคุลากรกลุม่ตา่ง ๆ ไม่แตกตา่ง
กัน ทัง้นีอ้าจเน่ืองจากว่าผู้บริหารได้กําหนดนโยบายเก่ียวกับการบริหารมหาวิทยาลยัไว้อย่าง
ครอบคลมุ ชดัเจน รวมทัง้มีการควบคมุดแูลและเอาใจใส ่มีการติดตามสัง่การเพ่ือให้ผู้ปฏิบตัิได้ปฏิบตัิ
เป็นไปในทิศทางเดียวกนั และให้ปฏิบตังิานเป็นไปตามเป้าหมายหรือวตัถปุระสงค์อยา่งมีประสทิธิภาพ 
  ด้านการบริหารงาน ขวญักําลงัใจในการปฏิบตัิงานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ ท่ี
ปฏิบตัิงานในกลุ่มงานต่าง ๆ ส่วนใหญ่ไม่แตกต่างกันเน่ืองจากบุคลากรต้องทํางานภายใต้ความรู้
ความสามารถของผู้ บังคับบัญชาท่ีมีความเป็นผู้ นําท่ีดี จึงทําให้มีขวัญกําลังใจดี ยกเว้นกลุ่มงาน
นโยบายและแผน มีขวญักําลงัใจในการปฏิบตัิงานสงูกว่า กลุ่มงานคลงัและพสัด ุทัง้นีอ้าจเน่ืองจาก
งานนโยบายและแผนเป็นงานเฉพาะด้านท่ีต้องให้ข้อมูลผู้บริหารมหาวิทยาลัย ในการกําหนดทิศ
ทางการบริหารงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ มีการทํางานท่ีใกล้ชิดกับผู้ บังคับบัญชาและ
ผู้บงัคบับญัชาเห็นการปฏิบตัิงานและผลงานตลอดเวลาจึงทําให้บคุลากรกลุ่มนีมี้ขวญักําลงัใจในการ
ทํางานดีกวา่กลุม่อ่ืน 
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  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนบัสนนุวิชาการ ท่ีปฏิบตัิงานในกลุม่งานตา่ง ๆ สว่นใหญ่ไม่แตกตา่งกนัเน่ืองจากภายในหน่วยงานมี
สมัพนัธภาพระหวา่งผู้บงัคบับญัชากบั ผู้ใต้บงัคบับญัชา เพ่ือนร่วมงานมีความสามคัคี สามารถทํางาน
ร่วมกันได้อย่างดี และมีบรรยากาศในการทํางานเป็นไปอย่างฉันท์มิตร  ยกเว้นกลุ่มงานบริหารและ
ธุรการ มีขวญักําลงัใจในการปฏิบตัิงานสงูกว่า กลุ่มงานคลงัและพสัดทุัง้นีอ้าจเน่ืองจาก งานบริหาร
และธุรการมีความยืดหยุ่นในการทํางาน  ส่วนกลุ่มงานคลงัและพสัดไุม่ยืดหยุ่นในการทํางานเพราะ
ต้องยดึกฎระเบียบท่ีเคร่งครัดและรอบคอบ 
 
ข้อเสนอแนะในการวจิัย 
 1.  ข้อเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช้ 
  จากผลการวิจยัพบวา่ในการนําแบบวดัขวญักําลงัใจในการปฏิบตังิานท่ีได้จากการวิจยั ไปใช้ 
ควรมีวิธีการท่ีจะส่ือสาร หรือมีปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งผู้ตอบให้เกิดความไว้วางใจ เช่น มีการชีแ้จง อธิบาย 
ทําความเข้าใจ เพ่ือให้ได้ข้อมลูในการวิจยัท่ีตรงกบัความต้องการท่ีจะวดัและสมบรูณ์มากยิง่ขึน้  
 2.  ข้อเสนอแนะสาํหรับการวิจัยครัง้ต่อไป 
  2.1  ควรมีการวิจยัลกัษณะนีโ้ดยใช้กลุ่มประชากรทัง้องค์กรเพ่ือเปรียบเทียบบุคลากรใน
องค์กรท่ีมีตําแหน่งงานต่างกัน ได้แก่ ลูกจ้างชั่วคราว บุคลากรสายวิชาการ กลุ่มผู้ บริหาร หรือ
เปรียบเทียบตามคณะ สถาบนั สํานกัที่บุคลากรปฏิบตัิงาน เพื่อนําผลการวิจยัที่ได้ไปใช้เป็นข้อมลู
ประกอบตาม    ตวับ่งชีใ้นการประเมินคุณภาพการศึกษาในเร่ืองระบบการพัฒนาคณาจารย์และ
บคุลากรสนบัสนนุ 
  2.2 ศึกษาขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ โดยใช้
ทฤษฏีในกลุม่แรงจงูใจอ่ืน เช่น ทฤษฎีลําดบัความต้องการของ Maslow ทฤษฎีความต้องการจากการ
เรียนรู้ ในการวิเคราะห์ข้อมลูเพ่ือให้ได้ข้อสนเทศท่ีกว้างขึน้ 
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ตาราง  ดชันีความสอดคล้องของการประเมินจากผู้ เช่ียวชาญ ในการตรวจสอบคณุภาพของแบบวดั 
 ขวญักําลงัใจ (พิจารณาคดัเลือกคา่ IOC≥0.50) 
 

องค์ประกอบ ข้อ ผู้ เช่ียวชาญทา่นท่ี  
IOC 

ผลการ
คดัเลอืก 1 2 3 4 5 

ด้านความสาํเร็จ 1 1 1 0 1 1 0.80 คดัเลอืกไว้ 
2 -1 -1 0 1 1 0.00 คดัออก 
3 1 1 -1 1 1 0.60 คดัเลอืกไว้ 
4 1 1 1 1 -1 0.60 คดัเลอืกไว้ 
5 1 1 1 -1 1 0.60 คดัเลอืกไว้ 
6 1 -1 1 1 1 0.60 คดัเลอืกไว้ 

ด้านการยกยอ่ง 7 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลอืกไว้ 
8 1 0 0 1 1 0.60 คดัเลอืกไว้ 
9 1 1 0 0 1 0.60 คดัเลอืกไว้ 

10 1 1 0 0 0 0.40 คดัออก 
11 -1 1 0 1 -1 0.00 คดัออก 
12 1 1 0 0 1 0.60 คดัเลอืกไว้ 
13 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลอืกไว้ 
14 1 0 1 -1 0 0.40 คดัออก 
15 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลอืกไว้ 

ด้านความรับผิดชอบ 
 

16 1 1 0 0 -1 0.20 คดัออก 
17 1 1 0 1 1 0.80 คดัเลอืกไว้ 
18 0 1 1 1 1 0.80 คดัเลอืกไว้ 
19 1 0 1 -1 0 0.40 คดัออก 
20 0 1 0 1 1 0.60 คดัเลอืกไว้ 
21 1 1 -1 1 0 0.40 คดัออก 
22 1 0 1 0 1 0.60 คดัเลอืกไว้ 
23 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลอืกไว้ 
24 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลอืกไว้ 
25 1 0 1 -1 0 0.20 คดัออก 
26 0 1 -1 1 0 0.20 คดัออก 
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ตาราง ดชันีความสอดคล้องของการประเมินจากผู้ เช่ียวชาญ ในการตรวจสอบคณุภาพของแบบวดั 
 ขวญักําลงัใจ (พิจารณาคดัเลือกคา่ IOC≥0.50) (ตอ่) 
 

องค์ประกอบ ข้อ ผู้ เช่ียวชาญทา่นท่ี  
IOC 

ผลการ
คดัเลือก 1 2 3 4 5 

ด้านลกัษณะของ
งาน 

27 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลือกไว้ 
28 0 1 1 1 1 0.80 คดัเลือกไว้ 
29 1 1 1 1 -1 0.60 คดัเลือกไว้ 
30 1 -1 0 0 1 0.20 คดัออก 
31 1 1 0 1 1 0.80 คดัเลือกไว้ 
32 1 1 0 1 1 0.80 คดัเลือกไว้ 
33 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลือกไว้ 
34 0 1 0 0 0 0.20 คดัออก 
35 1 -1 0 -1 1 0.00 คดัออก 

ด้านความก้าวหน้า 36 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลือกไว้ 
37 0 1 1 1 1 .0.80 คดัเลือกไว้ 
38 1 -1 1 1 0 0.40 คดัออก 
39 -1 -1 1 1 1 0.20 คดัออก 
40 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลือกไว้ 
41 0 1 0 1 0 0.40 คดัออก 
42 1 0 1 1 1 0.80 คดัเลือกไว้ 
43 1 1 1 0 1 0.80 คดัเลือกไว้ 
44 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลือกไว้ 

 
ด้านสภาพการ

ทํางาน 

45 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลือกไว้ 
46 1 1 1 0 1 0.80 คดัเลือกไว้ 
47 0 1 1 -1 -1 0.00 คดัออก 
48 1 1 0 1 1 0.80 คดัเลือกไว้ 
49 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลือกไว้ 
50 1 -1 1 1 1 0.60 คดัเลือกไว้ 
51 1 1 0 1 1 0.80 คดัเลือกไว้ 



 

 

124

ตาราง ดชันีความสอดคล้องของการประเมินจากผู้ เช่ียวชาญ ในการตรวจสอบคณุภาพของแบบวดั 
 ขวญักําลงัใจ (พิจารณาคดัเลือกคา่ IOC≥0.50) (ตอ่) 
 

องค์ประกอบ ข้อ ผู้ เช่ียวชาญทา่นท่ี  
IOC 

ผลการ
คดัเลอืก 1 2 3 4 5 

ด้านคา่ตอบแทน/
ความมัน่คง 

52 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลอืกไว้ 
53 1 -1 0 1 0 0.20 คดัออก 
54 1 0 1 1 1 0.80 คดัเลอืกไว้ 
55 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลอืกไว้ 
56 1 0 -1 1 -1 0.00 คดัออก 
57 0 1 1 1 1 0.80 คดัเลอืกไว้ 
58 -1 1 1 1 0 0.40 คดัออก 
59 1 1 1 0 1 0.80 คดัเลอืกไว้ 
60 0 1 1 -1 1 0.40 คดัออก 
61 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลอืกไว้ 

ด้านนโยบายของ
องค์การ 

62 1 -1 0 1 1 0.40 คดัออก 
63 0 1 1 1 1 .0.80 คดัเลอืกไว้ 
64 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลอืกไว้ 
65 1 1 1 1 0 0.80 คดัเลอืกไว้ 
66 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลอืกไว้ 
67 1 1 0 1 1 0.80 คดัเลอืกไว้ 
68 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลอืกไว้ 

ด้านการบริหารงาน 69 1 1 0 1 1 0.80 คดัเลอืกไว้ 
70 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลอืกไว้ 
71 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลอืกไว้ 
72 1 0 1 1 1 0.80 คดัเลอืกไว้ 
73 1 1 -1 1 -1 0.20 คดัออก 
74 1 0 1 0 1 0.60 คดัเลอืกไว้ 
75 -1 1 1 1 1 0.60 คดัเลอืกไว้ 
76 1 1 1 1 0 0.80 คดัเลอืกไว้ 
77 0 1 1 1 1 0.80 คดัเลอืกไว้ 
78 1 0 0 1 0 0.40 คดัออก 
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ตาราง ดชันีความสอดคล้องของการประเมินจากผู้ เช่ียวชาญ ในการตรวจสอบคณุภาพของแบบวดั 
 ขวญักําลงัใจ (พิจารณาคดัเลือกคา่ IOC≥0.50) (ตอ่) 
 

องค์ประกอบ ข้อ ผู้ เช่ียวชาญทา่นท่ี  
IOC 

ผลการ
คดัเลอืก 1 2 3 4 5 

ด้านความสมัพนัธ์
ระหวา่งบคุคล 

79 1 1 1 1 0 0.80 คดัเลอืกไว้ 
80 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลอืกไว้ 
81 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลอืกไว้ 
82 1 -1 1 1 1 0.60 คดัเลอืกไว้ 
83 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลอืกไว้ 
84 0 1 1 1 1 0.80 คดัเลอืกไว้ 
85 1 0 0 0 1 0.40 คดัออก 
86 1 -1 1 1 1 0.60 คดัเลอืกไว้ 
87 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลอืกไว้ 
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ตาราง  แสดงคา่อํานาจจําแนก (r) ของกลุม่ตวัอยา่งในการนําไปทดลองครัง้ท่ี 1 ของแบบขวญักําลงัใจ 
 ในการปฏิบตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ (จํานวน 64 ข้อ)   
 

องค์ประกอบ ข้อ r ผลการคดัเลือก 
ด้านความสําเร็จ 1 0.425 คดัเลือกไว้ 

 2 0.291 คดัเลือกไว้ 
3 0.281 คดัเลือกไว้ 
4 0.311 คดัเลือกไว้ 
5 0.354 คดัเลือกไว้ 
6 0.008 คดัออก 

ด้านการยกยอ่ง 7 0.476 คดัเลือกไว้ 
 8 0.421 คดัเลือกไว้ 
 9 0.284 คดัเลือกไว้ 
 10 0.525 คดัเลือกไว้ 
 11 0.498 คดัเลือกไว้ 
 12 0.507 คดัเลือกไว้ 

ด้านความรับผิดชอบ 13 0.206 คดัเลือกไว้ 
 14 0.151 คดัออก 
 15 0.310 คดัเลือกไว้ 
 16 0.205 คดัเลือกไว้ 
 17 0.342 คดัเลือกไว้ 
 18 0.629 คดัเลือกไว้ 

ด้านลกัษณะของงาน 19 0.434 คดัเลือกไว้ 
20 0.613 คดัเลือกไว้ 
21 0.564 คดัเลือกไว้ 
22 0.555 คดัเลือกไว้ 
23 -0.183 คดัออก 
24 0.311 คดัเลือกไว้ 
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ตาราง แสดงคา่อํานาจจําแนก (r) ของกลุม่ตวัอยา่งในการนําไปทดลองครัง้ท่ี 1 ของแบบขวญักําลงัใจ 
 ในการปฏิบตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ (จํานวน 64 ข้อ) (ตอ่) 
 

 องค์ประกอบ  ข้อ r ผลการคดัเลือก 
ด้านความก้าวหน้า 25 0.563 คดัเลือกไว้ 

 26 0.443 คดัเลือกไว้ 
 27 0.493 คดัเลือกไว้ 
 28 0.593 คดัเลือกไว้ 

29 0.236 คดัเลือกไว้ 
30 0.298 คดัเลือกไว้ 

ด้านสภาพการทํางาน 31 0.423 คดัเลือกไว้ 
32 0.613 คดัเลือกไว้ 
33 0.440 คดัเลือกไว้ 
34 0.573 คดัเลือกไว้ 
35 0.595 คดัเลือกไว้ 
36 0.247 คดัเลือกไว้ 

ด้านคา่ตอบแทน/ความมัน่คง 37 0.508 คดัเลือกไว้ 
38 0.358 คดัเลือกไว้ 
39 0.348 คดัเลือกไว้ 
40 0.527 คดัเลือกไว้ 
41 0.455 คดัเลือกไว้ 
42 0.441 คดัเลือกไว้ 

ด้านนโยบายขององค์การ 43 0.632 คดัเลือกไว้ 
44 0.598 คดัเลือกไว้ 
45 0.730 คดัเลือกไว้ 
46 0.649 คดัเลือกไว้ 
47 0.765 คดัเลือกไว้ 
48 0.565 คดัเลือกไว้ 

ด้านการบริหารงาน 49 0.620 คดัเลือกไว้ 
50 0.523 คดัเลือกไว้ 
51 0.059 คดัออก 
52 0.622 คดัเลือกไว้ 
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ตาราง แสดงคา่อํานาจจําแนก (r) ของกลุม่ตวัอยา่งในการนําไปทดลองครัง้ท่ี 1 ของแบบขวญักําลงัใจ 
 ในการปฏิบตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ (จํานวน 64 ข้อ)  (ตอ่) 
 

องค์ประกอบ ข้อ r ผลการคดัเลือก 
ด้านการบริหารงาน 53 0.622 คดัเลือกไว้ 

54 0.612 คดัเลือกไว้ 
55 0.638 คดัเลือกไว้ 
56 0.678 คดัเลือกไว้ 

ด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล 57 0.689 คดัเลือกไว้ 
58 0.644 คดัเลือกไว้ 
59 0.603 คดัเลือกไว้ 
60 0.587 คดัเลือกไว้ 
61 0.671 คดัเลือกไว้ 
62 0.661 คดัเลือกไว้ 
63 0.615 คดัเลือกไว้ 
64 0.676 คดัเลือกไว้ 
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ตาราง  แสดงคา่อํานาจจําแนก (r) ของกลุม่ตวัอยา่งในการนําไปทดลองครัง้ท่ี 1 ของแบบขวญักําลงัใจ 
 ในการปฏิบติังานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ (จํานวน 60 ข้อ)   
 

องค์ประกอบ ข้อ r 
ด้านความสําเร็จ 1 0.425 

 2 0.291 
3 0.281 
4 0.311 
5 0.354 

ด้านการยกยอ่ง 7 0.476 
 8 0.421 
 9 0.284 
 10 0.525 
 11 0.498 
 12 0.507 

ด้านความรับผิดชอบ 13 0.206 
 15 0.310 
 16 0.205 
 17 0.342 
 18 0.629 

ด้านลกัษณะของงาน 19 0.434 
20 0.613 
21 0.564 
22 0.555 
24 0.311 
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ตาราง แสดงคา่อํานาจจําแนก (r) ของกลุม่ตวัอยา่งในการนําไปทดลองครัง้ท่ี 1 ของแบบขวญักําลงัใจ 
 ในการปฏิบติังานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ (จํานวน 60 ข้อ)  (ตอ่) 
 

องค์ประกอบ ข้อ r 
ด้านความก้าวหน้า 25 0.563 

 26 0.443 
 27 0.493 
 28 0.593 

29 0.236 
30 0.298 

ด้านสภาพการทํางาน 31 0.423 
32 0.613 
33 0.440 
34 0.573 
35 0.595 
36 0.247 

ด้านคา่ตอบแทน/ความมัน่คง 37 0.508 
38 0.358 
39 0.348 
40 0.527 
41 0.455 
42 0.441 

ด้านนโยบายขององค์การ 43 0.632 
44 0.598 
45 0.730 
46 0.649 
47 0.765 
48 0.565 

ด้านการบริหารงาน 49 0.620 
50 0.523 
52 0.622 
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ตาราง แสดงคา่อํานาจจําแนก (r) ของกลุม่ตวัอยา่งในการนําไปทดลองครัง้ท่ี 1 ของแบบขวญักําลงัใจ 
 ในการปฏิบติังานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ (จํานวน 60 ข้อ)   (ตอ่) 

 
องค์ประกอบ ข้อ r 

ด้านการบริหารงาน 53 0.622 
54 0.612 
55 0.638 
56 0.678 

ด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล 57 0.689 
58 0.644 
59 0.603 
60 0.587 
61 0.671 
62 0.661 
63 0.615 
64 0.676 
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ภาคผนวก ข 
แบบวัดขวัญกาํลังใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวโิรฒ 
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แบบสอบถาม  
 

เร่ือง    แบบวดัขวญัและกําลงัใจในการปฏิบติังาน ของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ  
         มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ                            
 
คาํชีแ้จง 

1. แบบสอบถามฉบับนีมี้วัตถุประสงค์ เพ่ือสอบถามเก่ียวกับขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบตัิงานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ซึง่เป็นสว่นหนึ่งของการ
ทําปริญญานิพนธ์ของนางสาวพิชชาภสัส์  ธนัชญ์จุฑานนท์ นิสิตปริญญาโท สาขาวดัผลการศึกษา                         
คณะศกึษาศาสตร์ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

2.  แบบสอบถามทัง้หมดแบง่ออกออกเป็น 2 ตอน คือ 
ตอนท่ี 1 ข้อมลูสว่นตวั ได้แก่ เพศ กลุม่งานท่ีปฏิบตั ิคณะ/หน่วยงาน 

ตอนท่ี 2 แบบวดัขวญัและกําลงัใจในการปฏิบตังิาน ของบคุลากรสายสนบัสนนุ

วิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

 3.  ข้อมลูท่ีได้รับจากท่านจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งในการศกึษาค้นคว้าเพ่ือพฒันาองค์ความรู้
เก่ียวกบัขวญัและกําลงัใจในการปฏิบตัิงานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ จึงขอความกรุณาจาก
ท่านให้ตอบคําถามทกุข้อตามความคดิเห็นท่ีแท้จริงของท่าน 

4.  ผู้ วิจัยจะไปขอรับคืนจากท่านและ/หรือผู้ ประสานงาน ตามเวลาท่ีกําหนด เพ่ือนําไป
ดําเนินการวิเคราะห์ข้อมูลในภาพรวม เพ่ือการศึกษาค้นคว้า ซึ่งจะไม่มีผลกระทบต่อการทํางานเป็น
รายบคุคลของทา่น  

 
 
ขอขอบพระคณุทกุท่านท่ีให้ความอนเุคราะห์ในการตอบแบบสอบถามฉบบันี้ 
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แบบสอบถามการวิจัย 
 

ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนตวัของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คาํชีแ้จง  โปรดเตมิข้อความหรือทําเคร่ืองหมายถกู  ลงในวงเลบ็  (  ) หน้าข้อท่ีตรงกบัความเป็นจริง 
1. เพศ 
 (  )  ชาย    (  )  หญิง 
2. กลุม่งานท่ีปฏิบตั ิ
    (  )  งานบริหารและธุรการ  (  )  งานคลงัพสัด ุ
 (  )  งานบริการการศกึษา   (  )  งานนโยบายและแผน                        
3. คณะ / หนว่ยงาน………………………………………………………. 

 

ตอนที่ 2   แบบสอบถามวดัขวญัและกําลงัใจในการปฏิบตังิาน ของบคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการ                     
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

คาํชีแ้จง   โปรดพิจารณาข้อความในแตล่ะข้อ แล้วทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงหรือสอดคล้อง
กบัความคดิเห็นหรือการปฏิบตัขิองท่านมากท่ีสดุ โดยท่ี 

เห็นด้วยอยา่งยิ่ง           หมายถึง ข้อความนัน้ตรงหรือสอดคล้องกบัความคดิเห็น
หรือการปฏิบตัขิองท่านมากท่ีสดุ 

เห็นด้วย                       หมายถงึ ข้อความนัน้ตรงหรือสอดคล้องกบัความคดิเห็น
หรือการปฏิบตัขิองท่านมาก 

ไมแ่น่ใจ                       หมายถึง ข้อความนัน้ตรงหรือสอดคล้องกบัความคดิเห็น
หรือการปฏิบตัขิองท่านปานกลาง 

ไมเ่ห็นด้วย                   หมายถึง ข้อความนัน้ตรงหรือสอดคล้องกบัความคดิเห็น
หรือการปฏิบตัขิองท่านน้อย 

ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิง่       หมายถงึ ข้อความนัน้ตรงหรือสอดคล้องกบัความคดิเห็น
หรือการปฏิบตัขิองท่านน้อยท่ีสดุหรือไมต่รง
หรือไมส่อดคล้องเลย 
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ข้อ ข้อความ 

ระดบัการปฏิบติั/ความคิดเหน็ 

เห
็นด้
วย
อย
า่ง
ยิ่ง

 

เห
็นด้
วย

 

ไม
แ่น
่ใจ

 

ไม
เ่ห
็นด้
วย

 

ไม
เ่ห
็นด้
วย
อย
า่ง
ยิ่ง

 

 ด้านความสาํเร็จ      
1. ข้าพเจ้ามีโอกาสใช้ความรู้ความสามารถเต็มท่ีในการปฏิบติังาน

ตามท่ีได้วางแผนไว้ 
     

2. ข้าพเจ้าสามารถใช้ปฏิภาณไหวพริบในการทํางานให้บรรลเุป้าหมาย
ท่ีวางไว้ได้ 

     

3. ประสบการณ์ท่ีข้าพเจ้าได้รับ ทําให้ข้าพเจ้าทํางานได้สาํเร็จอยา่ง  
ไมล่าํบาก 

     

4. ข้าพเจ้าสามารถแก้ปัญหาในการทํางานให้สาํเร็จตามกําหนดและ
บรรลเุป้าหมาย 

     

5. ข้าพเจ้าสามารถปฏิบติังานในหน้าท่ีจนสาํเร็จลลุว่งไปได้ด้วยดีเสมอ      
 ด้านการยกย่อง      
6. ผู้บงัคบับญัชามกัเลอืกให้ข้าพเจ้าเป็นผู้ มีสว่นร่วมในการแก้ปัญหา

ในการทํางานของหน่วยงาน 
     

7. เพ่ือนร่วมงานมกัขอคําแนะนําในการทํางานกบัข้าพเจ้า      
8. งานของข้าพเจ้ามกัจะได้รับการยอมรับจากผู้บงัคบับญัชา      
9. เพ่ือนร่วมงานให้คําชมเชยยกยอ่งในผลงานท่ีข้าพเจ้าทําสาํเร็จ      
10. ผู้บงัคบับญัชาเห็นวา่ข้าพเจ้าเป็นตวัจกัรสําคญัในการขบัเคลื่อน

การทํางาน 
     

11. ข้อเสนอแนะของข้าพเจ้ามกัได้รับการเลอืกให้ปฏิบติัในการทํางาน      
 
12. 

ด้านความรับผิดชอบ 
ข้าพเจ้าจะตดิตามงานท่ีได้รับมอบหมายจนกวา่จะสําเร็จ ลลุว่ง
ด้วยดี 

     

13. ข้าพเจ้าคดิอยูเ่สมอวา่จะปฏิบตังิานท่ีได้รับมอบหมายให้ดีท่ีสดุ      
14. ถ้างานท่ีได้รับมอบหมายจะต้องปฏิบตัร่ิวมกบัผู้ อ่ืน ข้าพเจ้าจะ

รีบทําให้เสร็จตามเวลา 
     

15. ไมว่า่งานท่ีได้รับมอบหมายจะเป็นงานเด่ียว หรือทําเป็นทีม
ข้าพเจ้าจะต้องทํางานนัน้ให้ประสบความสําเร็จตามเป้าหมาย 

     

16. งานท่ีข้าพเจ้าได้รับมอบหมาย ไมว่า่จะเป็นงานเด่ียวหรือทําเป็น
ทีมข้าพเจ้าจะดําเนินงานให้เป็นไปตามแผนท่ีตัง้ไว้ 

     



 

 

136

ข้อ ข้อความ 

ระดบัการปฏิบติั/ความคิดเหน็ 

เห
็นด้
วย
อย
า่ง
ยิ่ง

 

เห
็นด้
วย

 

ไม
แ่น
่ใจ

 

ไม
เ่ห
็นด้
วย

 

ไม
เ่ห
็นด้
วย
อย
า่ง
ยิ่ง

 

 
17. 

ด้านลักษณะของงาน 
งานในหน้าท่ีตรงกบัความสามารถของข้าพเจ้า 

     

18. ปริมาณงานในหน้าท่ีของข้าพเจ้ามีความเหมาะสม      
19. งานในหน้าท่ีของข้าพเจ้าท้าทายตอ่ความสามารถ      
20. ข้าพเจ้ามีความเป็นอิสระในการทํางาน      
21. ข้าพเจ้าคดิวา่งานท่ีปฏิบตัอิยูส่ง่ผลให้หนว่ยงานเจริญก้าวหน้า      
 
22. 

ด้านความก้าวหน้า 
องค์กรของข้าพเจ้ามีระบบการประเมินผลในการพิจารณาเล่ือน
ขัน้เงินเดือนอยา่งยตุธิรรม 

     

23. ผู้บงัคบับญัชาสนบัสนนุให้พนกังานมีโอกาสศกึษาตอ่เพ่ือพฒันา
ตนเอง 

     

24. ข้าพเจ้ามีโอกาสเข้าร่วมประชมุ อบรม สมัมนา หรือศกึษาดงูาน
นอกสถานท่ีเพ่ือเพิ่มประสบการณ์ในการทํางาน 

     

25. งานท่ีข้าพเจ้าปฏิบตัอิยูช่่วยให้ข้าพเจ้ามีโอกาสในการเลื่อน
ตําแหนง่ท่ีสงูขึน้ 

     

26. ข้าพเจ้าได้รับการสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชาเพ่ือเข้ารับการ
คดัเลือกให้ดํารงตําแหน่งท่ีสงูขึน้ 

     

27. ตําแหน่งงานท่ีข้าพเจ้าทํามีความก้าวหน้าเทียบเท่ากบัตําแหน่งอ่ืน      
 
28. 

ด้านสภาพการทาํงาน 
สาธารณปูโภคในหน่วยงานของข้าพเจ้าเอือ้ตอ่การทํางานให้มี
ประสทิธิภาพ 

     

29. สภาพแวดล้อมในหน่วยงานของข้าพเจ้าช่วยสง่เสริมให้บคุลากร
ทํางานได้เตม็ท่ี 

     

30. วสัดคุรุภณัฑ์ในหน่วยงานมีเพียงพอตอ่การทํางาน      
31. ห้องปฏิบติัการ / ห้องทํางานมีความเหมาะสมในการปฏิบติังาน      
32. สภาพทางกายภาพของหนว่ยงาน (เชน่ แสง เสียง อากาศ) มี

ความเหมาะสมในการทํางาน 
     

33. หน่วยงานมีอาคารสถานท่ีทํางานสะอาด ปลอดภยั      
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ข้อ ข้อความ 

ระดบัการปฏิบติั/ความคิดเหน็ 

เห
็นด้
วย
อย
า่ง
ยิ่ง

 

เห
็นด้
วย

 

ไม
แ่น
่ใจ

 

ไม
เ่ห
็นด้
วย

 

ไม
เ่ห
็นด้
วย
อย
า่ง
ยิ่ง

 

 
34. 

ด้านค่าตอบแทน / ความม่ันคง 
ข้าพเจ้าไมคิ่ดท่ีจะเปลีย่นงานเพราะเช่ือมัน่วา่งานท่ีทํามีความมัน่คง 

     

35. ตําแหนง่งานท่ีข้าพเจ้าปฏิบตัอิยูมี่ความสําคญัท่ีต้องมีอยูใ่น
หนว่ยงาน 

     

36. หนว่ยงานท่ีข้าพเจ้าทําอยูมี่ความถาวรในการจ้างงาน      
37. คา่ตอบแทนท่ีได้รับจากการปฏิบตัหิน้าท่ีเพียงพอตอ่การดํารงชีพ

ของข้าพเจ้า 
     

38. ข้าพเจ้ามีสวสัดกิารคา่รักษาพยาบาลท่ีเหมาะสม      
39. อตัราคา่ลว่งเวลาในการปฏิบตังิานมีความเหมาะสม      
 
40. 

ด้านนโยบายขององค์การ 
ผู้บงัคบับญัชาบริหารงานได้ตามนโยบายท่ีได้กําหนดไว้ 

     

41. ระบบการบริหารงานของหน่วยงานในปัจจบุนัเอือ้อํานวยตอ่
ความก้าวหน้าในอาชีพ           

     

42. การบริหารจดัการภายในองค์กรของข้าพเจ้าเป็นไปอยา่งมี
ประสทิธิภาพ 

     

43. หน่วยงานของข้าพเจ้ามีการนํานโยบายในการดําเนินการมาจดัทํา
เป็นแผนปฏิบติังานท่ีชดัเจนสาํหรับพนกังานทกุคน 

     

44. ข้าพเจ้ามีความพอใจในการดําเนินงานของหน่วยงาน      
45. หน่วยงานของข้าพเจ้ามีสายการบงัคบับญัชาและมอบอํานาจท่ี

ชดัเจน 
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ข้อ ข้อความ 

ระดบัการปฏิบติั/ความคิดเหน็ 

เห
็นด้
วย
อย
า่ง
ยิ่ง

 

เห
็นด้
วย

 

ไม
แ่น
่ใจ

 

ไม
เ่ห
็นด้
วย

 

ไม
เ่ห
็นด้
วย
อย
า่ง
ยิ่ง

 

 
46. 

ด้านการบริหารงาน 
ผู้บงัคบับญัชายินดีรับฟังความคิดเห็นของข้าพเจ้า 

     

47. ข้าพเจ้าได้รับคําแนะนําจากผู้บงัคบับญัชาเม่ือมีปัญหาในการ
ทํางาน 

     

48. ข้าพเจ้ามีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นและปฏิบติังาน      
49. ผู้บงัคบับญัชาพิจารณาผลงานด้วยความเป็นธรรม      
50. ผู้บงัคบับญัชามีการสัง่มอบงานอยา่งชดัเจน      
51. ผู้บงัคบับญัชาเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการปฏิบติังานให้กบั

ผู้ใต้บงัคบับญัชา 
     

52. ผู้บงัคบับญัชามีความมัน่คงทางอารมณ์และใช้เหตผุลในการ
ตดัสนิปัญหา 

     

 
53. 

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
ในหน่วยงานของข้าพเจ้าทกุคนให้ความร่วมมือในการปฏิบติังาน
เป็นอยา่งดี 

     

54. หน่วยงานของข้าพเจ้ามีการช่วยเหลอืซึง่กนัและกนัทัง้เร่ืองงาน
และเร่ืองสว่นตวั 

     

55. เพ่ือนร่วมงานของข้าพเจ้ามีอธัยาศยัไมตรีท่ีดีตอ่กนั      
56. ข้าพเจ้าสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกบัเพ่ือนร่วมงานได้เต็มท่ี      
57. เพ่ือนร่วมงานของข้าพเจ้ามีความเป็นกนัเองและจริงใจตอ่กนั      
58. บรรยากาศการทํางานในองค์กรของข้าพเจ้าเป็นไปอยา่งฉนัท์มิตร      
59. ข้าพเจ้าและเพ่ือนร่วมงานสามารถร่วมกนัทํางานได้เป็นอยา่งดี      
60. ผู้บงัคบับญัชาและผู้ใต้บงัคบับญัชาสามารถทํางานร่วมกนัได้เป็น

อยา่งดี 
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