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การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุงหมายเพื่อ 1) ศึกษาแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค โดยรวมและในแตละดาน  ไดแก ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน  

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

ตําแหนงหนาท่ีการงาน และ2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัย 

ราชภัฎนครสวรรค โดยรวมและในแตละดาน จําแนกตามตัวแปร เพศ ระดับการศึกษา ลักษณะการ

ปฏิบัติงาน และประสบการณในการทํางาน กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี ไดแก บุคลากร

มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค  ซึ่งกําลังปฏิบัติงานอยูใน ปการศึกษา 255 4 จํานวน 6 85 คน  

เครื่องมือที่ใชเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ จํานวน       

60 ขอ ซึ่งมีคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเทากับ . 97 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล

ไดแก  คารอยละ (Percentage) คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard  

Deviation) การทดสอบที (t – test) การวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว  และการทดสอบความ

แตกตางของคาคะแนนเฉลี่ยเปนรายคู โดยวิธีของเชฟเฟ (Scheffe’s method) 

ผลการวิจัยพบวา 

1. บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับ

มาก และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา บุคลากรมีแรงจูงใจเกือบทุกดาน อยูในระดับมาก ยกเวน

ดานการยอมรับนับถือ ที่มีแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง 

2. บุคลากรเพศชายและเพศหญิง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและในแตละดาน  

ไมแตกตางกัน 

3. บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกัน 

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ .05  สวนดานอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง 

4. บุคลากรท่ีมีลักษณะการปฏิบัติงานตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมไม

แตกตางกัน เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดานการยอมรับนับถือ 

และดานความรับผิดชอบแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ . 05  สวนดานอ่ืนๆ ไมพบ  

ความแตกตาง 

5. บุคลากรท่ีมีประสบการณในการทํางานตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมและ

ในแตละดานไมแตกตางกัน 
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The  purposes  of  this  study  were  1)  to  study  job  performance  motivation  of  

personnel  at  Nakhon  Sawan  Rajabhat  University  in  5 aspects;  job  performance  

achievement,  recognition, job  position , responsibility, and career path and 2) to compare  job  

performance  motivation  of  personnel  in overall and each  aspect classified by  gender, 

education level,  work category  and work experience. The  sample  used  in  this  study  

were  685  personnel  working during  the  academic  year  2011.  The  instrument  used  in  

collecting  data  was  a questionnaire  containing  60  questions  with the  reliability  of  .97.  

The  statisticals used  for  data  analysis  included  percentage,  mean,  standard  deviation,  

one-way  ANOVA  and  Scheffe’s  test  method. 

The  results  revealed  that : 

1.  The personnel  rated  job  performance motivation in overall and most aspects at 

a high level, except the aspect  of recognition was rated at a moderate level. 

2. There  was  no  statistically  significant difference  between male and female 

personnel on job performance motivation in overall and each aspect. 

3. There was no  statistically significant difference among job performance motivation 

of the personnel with different education level in overall. When each aspect was considered, 

it was found that there was a significant difference in the aspect of job performance achievement 

at the level of .05 . 

4. There was no  statistically significant difference among job performance motivation 

of the personnel with different job category in overall . When each aspect was considered,  

it was found that there was a significant difference in the aspects of job performance 

achievement, recognition and responsibility at the level of .05 . 

 5. There was no statistically significant difference among job performance motivation 

of the personnel with different work experience in overall and each aspect. 
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 ปริญญานิพนธฉบับน้ี สําเร็จลุลวงไดดวยดีเพราะผูวิจัยไดรับความกรุณาอยางย่ิงจาก              

รองศาสตราจารย ดร.อัจฉรา วัฒนาณรงค   และอาจารย ดร.สุวพร ต้ังสมวรพงษ  ที่ใหความกรุณาใน

การใหคําปรึกษาและคําแนะนําตางๆ เพื่อปรับปรุง และแกไขใหปริญญานิพนธฉบับนี้มีความถูกตอง

สมบูรณ ผูวิจัยมีความรูสึกซาบซึ้งในความกรุณาเปนอยางย่ิง  จึงขอกราบขอบพระคุณดวยความเคารพย่ิง 

 ขอกราบขอบพระคุณ อาจารย ดร.จารุวรรณ  สกุลคู  อาจารย ดร.อรรณพ  โพธิสุข    

รองศาสตราจารย ดร. ธานี  เกสทอง และดร.ปยะ  นาควัชระ  ท่ีไดกรุณาสละเวลาใหขอคิดเห็นและ

ขอเสนอแนะเพิ่มเติมที่เปนประโยชนแกการทําปริญญานิพนธ  รวมทั้งเปนผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบ

คุณภาพของเครื่องมือสําหรับการวิจัยครั้งน้ี 

 ขอกราบขอบพระคุณ คณาจารยสาขาวิชาการอุดมศึกษาทุกทานท่ีประสิทธิ์ประสาทวิชา

ความรูใหกับขาพเจาในการศึกษาตามหลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต  สาขาวิชาการอุดมศึกษา  

 ขอกราบขอบพระคุณ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค ทุกทาน          

ที่กรุณาตอบแบบสอบถามดวยความเต็มใจเปนอยางดีย่ิง ทําใหการวิจัยครั้งน้ีสําเร็จลุลวงไปดวยดี  

  ขอกราบขอบพระคุณบิดา  มารดา ผูมีพระคุณมากที่สุดในชีวิตของขาพเจา ใหความรัก     

ความหวงใย และเปนแรงบันดาลใจสําคัญที่สุดในการศึกษาตอของขาพเจารวมถึงโอกาสดี ๆ ที่มอบ

ใหกับขาพเจามาโดยตลอด 

 ขอขอบคุณ นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการอุดมศึกษา ภาคพิเศษ รุนที่ 14  นิสิตปริญญาตรี 

เอกนาฏศิลปไทย รุนที่ 10 ทุกคน  และกําลังใจจากคนสําคัญ ท่ีคอยสนับสนุนชวยเหลือ เปนขวัญและ

กําลังใจในระหวางการศึกษาดวยดีเสมอมา  

 คุณคาของปริญญานิพนธฉบับนี้ ขาพเจาขอมอบใหเปนเครื่องสักการพระคุณบิดา มารดา ครู

อาจารย และบูรพคณาจารยทุกทานของผูวิจัยท้ังในอดีตและปจจุบัน ที่ไดอบรบสั่งสอนและปลูกฝง
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บทที่ 1 

บทนํา 
 

ภูมิหลัง 

 การบริหารในหนวยงานหรือองคการทุกประเภท  ทุกขนาด  จะบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค

ไดตองอาศัยทรัพยากรท่ีสําคัญ  ซึ่งประกอบดวย  คน (man) เงิน (money) อุปกรณเครื่องมือ (material) 

และการบริหารจัดการ (management)  มนุษยเปนทรัพยากรท่ีสําคัญท่ีสุดในการบริหารขององคการ  

ซึ่งมนุษยแตละคนตางก็มีความตองการที่ไมเหมือนกัน  เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  และมีความรู

ความสามารถที่จะพัฒนาไดตลอดเวลาอยางไมมีท่ีสิ้นสุด  ดังนั้นในการบริหารบุคลากรจะตอง

ตอบสนองความตองการที่หลากหลายของมนุษย  โดยการปรับกลยุทธทางการบริหารและแสวงหา

โอกาสใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว  ถึงแมวาคุณคาของมนุษยจะเปนสิ่งที่จับตอง

ไมได และไมสามารถใชหลักเกณฑกําหนดคุณคาเชนเดียวกับการบริหารสินคา  การบริหารงานหรือ 

การบริหารทางเทคโนโลยี เพราะคุณคาของคนอยูที่ความรู ทักษะ และความสามารถของแตละคน    

ซึ่งองคการไมไดเปนเจาของคุณคาเหลานั้น แตดวยบุคคลตางหากที่เปนเจาของความรู ทักษะ และ

ความสามารถของตนเอง เมื่อบุคคลลาออกจากองคการไปไดนําเอาความรู  ทักษะ และความสามารถ

นั้นออกไป สงผลใหองคการสูญเสียคุณคาของทรัพยากรมนุษยไปดวย องคการจะตองกําหนดกลยุทธ

ในการจูงใจทรัพยากรมนุษยขึ้นมาใหสอดคลองกับความตองการบุคลากร  ดังนั้นองคการทุกองคการ 

จึงควรใหความสําคัญกับการจูงใจทรัพยากรมนุษย เพื่อเกิดการพัฒนาองคการใหเกิดประสิทธิภาพ

สูงสุด  แตบางครั้งองคการก็ตองพบกับปญหา บุคลากรสายสนับสนุนไมสามารถทํางานไดตามที่

คาดหวังไว และผลการปฏิบัติงานไมดีเทาที่ควร ซึ่งอาจเกิดจากสาเหตุองคการจัดคนไมเหมาะสมกับ

ตําแหนงงาน หรืออาจเปนเพราะตัวบุคลากรเองไมไดทุมเทความสามารถในการทํางานใหกับองคการ

อยางเต็มท่ี ดังนั้นจึงไมมีประโยชนที่องคการจะมีบุคลากรสายสนับสนุนที่ลวนแลวแตมีความรู

ความสามารถ แตไมแสดงศักยภาพในการทํางานของตนออกมาอยางเต็มท่ี เพราะถึงแมบุคคลจะมี

ความรูความสามารถมากแตหากขาดแรงจูงใจในการทํางานก็อาจจะทําใหการทํางานนั้นไมประสบ

ความสําเร็จ หรือผลงานท่ีออกมาขาดประสิทธิภาพได ผูบริหารท่ีฉลาดยอมตองหาวิธีหรือเทคนิคที่      

จะจูงใจใหบุคลากรสายสนับสนุนของตนสามารถทุมเทการทํางานใหองคการไดอยางเต็มท่ี 

(วัฒนา โถสุวรรณ. 2546: 46)  
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 นอกจากน้ีผูบังคับบัญชาจะตองสรางแรงจูงใจและขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานใหกับ

ผูใตบังคับบัญชา หรือผูรวมงานในองคการ เพื่อรักษาบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถใหปฏิบัติงานใน

หนวยงานไดเปนเวลานานๆ ตลอดจนจะตองประพฤติใหเปนตัวอยางที่ดีแกผูใตบังคับบัญชาและ

ผูรวมงาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกรมีผลตอความสําเร็จของงาน ทําใหบุคลากร

ปฏิบัติงานในหนวยงานดวยความเต็มใจ ทุมเทกําลังกาย กําลังความคิด อุทิศเวลาใหกับองคกรและ

นําพาองคกรใหพัฒนาความกาวหนาอยางตอเนื่อง  ดังนั้นแรงจูงใจจึงเปนสิ่งสําคัญมากอยางหน่ึงตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกร (อุทัย หิรัญโต. 2543: 181) และถาองคกรใด

บุคลากรมีแรงจูงใจอยูในระดับสูงเสมอก็จะมีความเต็มใจในการปฏิบัติงานอยางจริงจัง มีความอดทน 

มีปญหาขัดแยงกับเพื่อนรวมงานนอยมาก และไมคิดหนีงาน ดังน้ัน การบริหารบุคลากรจะตอง

พิจารณาและคํานึงถึงความบริสุทธิ์ ยุติธรรม ความเสมอภาค เพื่อใหเกิดแรงจูงใจที่ดีในการปฏิบัติงาน

จะทําใหบุคลากรในองคกรต้ังใจทํางานใหสําเร็จลุลวง โดยไมรูสึกวาตนเองถูกบีบบังคับใหทํางานและ

พรอมจะทํางานดวยความเต็มใจ จึงทําใหงานออกมามีคุณภาพ และสําเร็จลุลวงไปดวยดีและรวดเร็ว 

(ไพศาล มะระพฤกษวรรณ; และคนอ่ืนๆ. 2542: 13)   

จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจของนักการศึกษา มาสโลว (สุพานี  สฤษฎวานิช. 

2552: 157; อางอิงจาก  Maslow. 1970)  กลาวไววา ความตองการของคน คนทุกๆ คนมีความตองการ

ซึ่งความตองการนั้นมีอยูมากมายหลายอยาง และความตองการจะมีต้ังแตเกิดจนกระทั่งตาย  ความ

ตองการเหลาน้ัน อาจจัดเปนลําดับขั้นได 5 กลุม จากลําดับความตองการขั้นพื้นฐานไปสูความตองการ

ขั้นสูง ไดแก ความตองการทางดานรางกาย (Physiological  Needs) จากความตองการพื้นฐานใน

ปจจัยสี่ทั้งหลาย เพื่อใหมีชีวิตอยูรอด ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (Security and Safety  

Needs) บุคคลเมื่อไดรับปจจัย 4 แลว ก็อยากจะมีความมั่นคงในสิ่งที่ไดรับ ความตองการทางดาน

สังคม (Social Needs) เปนความตองการท่ีจะมีเพื่อน มีคนที่รัก และไววางใจ จะไดพูดคุยปรึกษาหารือ 

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพราะโดยธรรมชาติของคนจะเปนสัตวสังคม ไมชอบอยูโดดเด่ียว ชอบอยูเปน

กลุมเปนสังคม ความตองการไดรับการยอมรับนับถือ (Esteem Needs) คือตองการใหคนอ่ืนเห็น

คุณคา  เห็นความสําคัญ ยอมรับในความรูความสามารถท่ีมีอยู ซึ่งองคการอาจตอบสนองดวยการ

เลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง ใหการยกยอง ประกาศเกียรติคุณใหเหมาะสม  ความตองการท่ีจะสมหวังใน

ชีวิต  บรรลุถึงสิ่งที่เปนสุดยอดปรารถนา (Self-Realization หรือ Self – Actualization Needs) ได

แสดงความสามารถสูงสุดที่มีออกมา เพื่อใหประสบความสําเร็จในสิ่งที่มุงหวังในชีวิต ซึ่งผูบังคับบัญชา

จะชวยตอบสนองความตองการสวนน้ีไดโดย การมอบหมายงานที่ยากและทาทายให  ซึ่งความตองการที่

ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเกิดเปนแรงจูงใจอีกตอไปความตองการจะเคลื่อนตอไปสูความตองการ  
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ในระดับท่ีสูงขึ้น (Satisfaction – Progression Process) นอกจากนี้ แมคคลีแลนด  (สุพานี  สฤษฎวานิช. 

2552: 157; อางอิงจาก  McClelland. 1998) ไดสรุปวาบุคคลจะเรียนรูความตองการจากสังคมที่

เก่ียวของ ความตองการจึงถูกกอตัวและพัฒนามาตลอดชวงชีวิตของแตละคน และเรียนรูวาในทาง

สังคมแลว บุคคลนั้นยอมมีความตองการท่ีสําคัญมีสามประการ ไดแก ความตองการความสําเร็จ 

(Need for Achievement) ความตองการอํานาจ (Need for Power) และความตองการความผูกพัน 

(Need for Affiliation) ซึ่งสัดสวนของความตองการท้ังสามประการนี้  ในแตละคนมีไมเหมือนกัน บางคน

อาจมีความตองการอํานาจสูงกวาความตองการดานอ่ืน  ในขณะที่อีกคนหน่ึงอาจมีความตองการ

ความสําเร็จสูง เปนตน ซึ่งจะเปนสวนท่ีแสดงอุปนิสัยของคนคนนั้นได และเฮอรซเบอรก (สุพานี   

สฤษฎวานิช. 2552: 157; อางอิงจาก  Herzberg. 1990)  ไดสรุปวาความพอใจในการทํางานกับ

แรงจูงใจในการทํางานของคนมีความแตกตางกันคือการที่บุคคลพอใจในงานไมไดหมายความวาคน

นั้นมีแรงจูงใจในงานเสมอไป แตถาคนใดมีแรงจูงใจในการทํางานแลวคนนั้นจะต้ังใจทํางานใหเกิด  

ผลดีได  ซึ่งจากการศึกษาของเฮอรซเบอรก พบวาปจจัยในการปฏิบัติงานจะมีอยู 2 ตัว  ไดแก ปจจัย

ดานตัวกระตุน (Motivation  Factors) เปนปจจัยที่มีผลตอความพอใจโดยตรง ไดแก ปจจัยในกลุมที่

เก่ียวของกับงานโดยตรง คือ  การประสบความสําเร็จในงาน หรือไดทํางานใหประสบความสําเร็จ  การ

ไดรับการยอมรับนับถือ จากอาชีพการงานนั้นๆ การไดรับผิดชอบในงาน  การมีโอกาสกาวหนาในงาน 

สวนปจจัยบํารุงรักษาหรือปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) จะเปนปจจัยท่ีชวยปองกันไมเกิด 

ความไมพอใจ ซึ่งจะเปนปจจัยท่ีไมเก่ียวของกับงานโดยตรงแตเปนปจจัยภายนอกที่มีผลตองาน ไดแก 

กฎ ระเบียบ นโยบายบริษัท การบริหารจัดการ การบังคับบัญชา คาจาง และคาตอบแทนท่ีไดรับ       

ซึ่งทฤษฎใีนกลุมน้ีทําใหเกิดการตระหนักในความตองการตางๆ และความแตกตางในความตองการ

เหลาน้ัน จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีของนักการศึกษาตางๆ ดังกลาว   พบวาปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกร ประกอบดวยดานตางๆ ไดแก ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน  

ดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนา ใน

ตําแหนงหนาท่ีการงาน  ซึ่งหากบุคลากรมีแรงจูงใจในดานตางๆ ดังกลาวจะสงผลตอประสิทธิภาพ 

ของการบริหารงานขององคการ 

 มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค เปนสถาบันอุดมศึกษาท่ีมีหนาที่ เชนเดียวกับสถาบันอุดมศึกษา

อ่ืน ๆ คือ สอน วิจัย  ใหบริการทางวิชาการแกสังคม และทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม มหาวิทยาลัยราชภัฎ

นครสวรรค เริ่มกอต้ังเมื่อ วันที่ 15 สิงหาคม พ.ศ. 2465 โดยมีชื่อเดิมวา "โรงเรียนฝกหัดครูมูลกสิกรรม" 

ประจํามณฑลนครสวรรค โดยรับนักเรียนที่จบชั้นประถมปที่ 4 มา 2 ป ตามหลักสูตรกระทรวงธรรมการ

นักเรียนที่จบแลวจะไดรับวุฒิครูมูล โดยมีนายสวัสด์ิ กัณหเนตร เปนครูใหญ ตอมาไดรับบรรดาศักด์ิ

เปน "ขุณกัณหเนตรศึกษากร" พ.ศ.2511 ไดยกฐานะโรงเรียนขึ้นเปน  “ วิทยาลัยครู ” เปดทําการสอนทั้ง
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ระดับ ป.กศ. และ ป.กศ.สูง พ.ศ. 2512 กรมการฝกหัดครูไดมีโครงการการผลิตครูยามฉุกเฉินขึ้น  จึงได

เปดหลักสูตร "ประกาศนียบัตรครูประถมศึกษา"  (ป.ป.) สําหรับผูจบ ม.ศ. 5 มาเรียนอีก 1 ป รวมทั้ง

เปดรับนักศึกษาภาคคํ่ารุนแรกท้ังระดับ ป.กศ. และระดับ ป.กศ. สูง พ.ศ. 2517 เปดรับนักศึกษาระดับ

ปริญญาตรี "ครุศาสตรบัณฑิต" วิชาเอกสังคมศึกษาและวิทยาศาสตร  โดยรับผูจบ ป.กศ. สูง หรือ

อนุปริญญา เขามาเรียน 2 ป พ.ศ. 2518 ไดมีพระราชทานบัญญัติวิทยาลัยครู  พ.ศ. 2518 ใหสามารถ

จัดการศึกษาใหถึงระดับปริญญาตรี พ.ศ. 2521 ในปน้ีเปดรับนักศึกษาในโครงการฝกอบรมครูและ

บุคลากรทางการศึกษาประจําการ (อ.ค.ป.)พ.ศ. 2524 เปดรับนักศึกษาภาคปกติ สาขาครุศาสตร

บัณฑิต (ค.บ. 4 ป) ในวิชาเอกสังคมศึกษา  และวิทยาศาสตรท่ัวไป  พ.ศ.  2526 เปดรับนักศึกษา

หลักสูตร ป.กศ.สูง วิชาเอกเทคนิคการอาชีพดังตอไปนี้  คือ เทคนิคการอาชีพกสิกรรม เทคนิคการอาชีพ

วารสาร และการประชาสัมพันธ และเทคนิคการอาชีพไฟฟา พ.ศ. 2527 ไดมีพระราชบัญญัติวิทยาลัยคร ู          

(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2527 ใหวิทยาลัยครูสามารถเปดสอนสาขาวิชาการอ่ืนได  จึงไดเปดรับนักศึกษา

หลักสูตรอนุปริญญาศิลปศาสตร (อ.ศศ) มีวิชาวารสารและการประชาสัมพันธ วิชาดนตรี และหลักสูตร

อนุปริญญาวิทยาศาสตร (อ.วท.) ในวิชาไฟฟา พืชศาสตร และมีคณะวิชาวิทยาการจัดการ  เพิ่มขึ้นมา

รวมเปน 4 คณะวิชา คือ คณะวิชาครุศาสตร  คณะวิชามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร คณะวิชา

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  และคณะวิชาวิทยาการจัดการ พ.ศ  2535  ไดรับพระราชทานชื่อจาก

พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวเปน “สถาบันราชภัฎนครสวรรค ” และเปลี่ยนจาก  สถาบันราชภัฎ

นครสวรรค เปนมหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค  และป พ.ศ. 2545 – 2550 ไดเปดการสอนระดับ

บัณฑิตศึกษา หลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  สาขายุทธศาสตรการพัฒนา หลักสูตรครุศาสตร

มหาบัณฑิต  สาขาการสงเสริมสุขภาพ หลักสูตรวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาการจัดการการเกษตร 

และหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิจัยและประเมินผลการศึกษา เมื่อ พ.ศ. 2547 พระราชบัญญัติ

มหาวิทยาลัย ราชภัฏนครสวรรค ไดลงพระปรมาภิไธย และประกาศใน พระราชกิจจานุเบกษา และมี

ผลบังคับใช ในวันที่ 15 มิถุนายน 2547 (มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค. 2551: 3)      

 ปจจุบันมหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค จัดหลักสูตรการศึกษา 3 สาขาวิชา คือ สาขาการศึกษา  

สาขาวิทยาศาสตร  และสาขาศิลปศาสตร โดยกําหนดแนวทางในการจัดการศึกษาไวอยางชัดเจน  

กลาวคือมุงเนนพัฒนาและปรับปรุงหลักสูตรโปรแกรมวิชาใหสอดคลองกับสังคม  สงเสริมนักศึกษาใหมี

ความรู ทักษะ และเทคนิคในการประกอบอาชีพ สามารถแกปญหา และมีการปรับตัวเขากับสภาพแวดลอม

การทํางานได  รวมท้ังมีโลกทัศนที่กวางยอมรับการเปลี่ยนแปลงของสังคมเพื่อการพัฒนาตนเองและ

ประเทศชาติ  ที่สําคัญการพัฒนาและสงเสริมจริยธรรม  คุณธรรม  เจตคติที่ดี อันจะสงผลตอการ

พัฒนาสังคมใหมีศักยภาพมากขึ้น (มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค. 25 51: 3) การดําเนินงานของ

มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค ประกอบดวยบุคลากรสวนตางๆ ดังนี้ ขาราชการ จํานวน  194 คน  
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พนักงานมหาวิทยาลัย จํานวน 217 คน พนักงานราชการ จํานวน 25 คน ลูกจางประจํา จํานวน 40 คน 

ลูกจางชั่วคราว  จํานวน 177 คน (สํานักงานสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน. 2554: ออนไลน)  

นอกจากน้ียังพบปญหาท่ีเกิดจากการดําเนินงานของบุคลากร คือ ภาระงานของอาจารยมากเกินไป   

จึงทําใหการปฏิบัติทั้งการสอนและงานบริหารไมประสบผลเทาท่ีควร ภาระงานของบุคลากรมีงานประจํา

ที่ตองรับผิดชอบมากทําใหการบริการไมทั่วถึงตอความตองการ นอกจากนี้อาจารยผูสอนไมตรงกับ

สาขาท่ีสอน และไมมีอาจารยสอนสาขาวิชาที่ขาดแคลน (มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค. 2551: 34) 

 และ จากการสัมภาษณบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค พบประเด็นที่เปนปญหา

ที่เก่ียวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรพอสรุปไดดังนี้  

 1. ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน พบวา โครงการของหนวยงาน ตางๆ ที่จัดทําขึ้น  

เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรในการปฏิบัติงานยังไมได รับความรวมมือจาก บุคลากรใน

มหาวิทยาลัยเทาที่ควร   จึงทําใหหนวยงานที่รับผิดชอบการดําเนินงานขาดความมั่นใจในการ

ปฏิบัติงาน  สงผลใหโครงการไมประสบผลสําเร็จ รวมทั้งการบริหารงานของฝายบริหารไมมีความ

ชัดเจน (สัญชานี  สุขพิทักษ; คุณากร  กรสิงห. 2553: สัมภาษณ) นอกจากนี้ยังมีบุคลากรแจงความ

ประสงคยายหนวยงานที่ปฏิบัติงานอยูเดิมไปยังหนวยงานใหม จึงทําใหงานที่ปฏิบัติไมตอเนื่องสงผลให

งานที่ทําในหนาที่นั้นๆ ลาชาไมทันตามเวลาที่กําหนด (ศรพิชัย  โนนทอง. 2553: สัมภาษณ)  

 2.  ดานการยอมรับนับถือ  พบวา บุคลากรท่ีมีอายุนอยแตมีตําแหนงหนาที่สูงยังไมเปนท่ี

ยอมรับนับถือของบุคลากรที่มีอายุมากกวา (คุณากร  กรสิงห; สดใส  เลิศเดช. 2553: สัมภาษณ) 

อยางไรก็ตามในบางครั้ง เมื่อมีปญหาเกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน เพื่อนรวมงานบางคนสามารถปรึกษา 

ใหคําแนะนํา และยอมรับความคิดเห็นไดบาง (ไพศาล  เครือแสง. 2553: สัมภาษณ) 

  3.  ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ  พบวา ปริมาณงานมากเกินกําลังความสามารถ ในขณะที่มี

เวลาจํากัด (คุณากร  กรสิงห. 2553: สัมภาษณ) อาจารยจะตองมีหนาท่ีเปนผูสอน แตก็มีอาจารย

บางสวนที่สอนไมตรงกับสาขาท่ีไดศึกษามา นับวาเปนการใชทรัพยาบุคคลไมตรงกับความรู

ความสามารถที่แทจริง นอกจากนี้อาจารยก็ยังรูสึกวาตนเองยังไมไดรับการสงเสริมสนับสนุนดาน

ความรูเพื่อนํามาพัฒนาการเรียนการสอน  และอาจารยก็ยังขาดทักษะในการสอน (ดวงใจ  ฉ่ํามะนา ;    

สัญชานี  สุขพิทักษ. 2553: สัมภาษณ)   

             4.  ดานความรับผิดชอบ พบวา บุคลากรบางทานละเลยการปฏิบัติหนาที่ของตนเอง  ไมใสใจ

ในหนาท่ีที่ตนไดรับมอบหมาย ทําใหงานสวนรวมไมประสบผลสําเร็จเทาที่ควร (ไพศาล  เครือแสง. 

2553: สัมภาษณ) นอกจากน้ัน บุคลากรยังรูสึกวาไมมีอิสระในการปฏิบัติงานเทาที่ควรทั้งๆ  ที่ไดรับ

มอบหมายงานนั้น (สดใส  เลิศเดช; ศรพิชัย  โนนทอง. 2553: สัมภาษณ) 
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 5.  ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน  พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นวาตนเอง

ไมไดรับความเปนธรรม  และบุคลากรบางทานยังรูสึกวาขาดโอกาสในการรับพิจารณาใหไปฝกอบรบ

เพื่อเพิ่มพูนความรู  อาจารยสวนใหญขาดความพึงพอใจในเรื่องการเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น (ศรพิชัย  

โนนทอง. 2553: สัมภาษณ) 

 จากขอมูลดังกลาวขางตนน้ัน ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค เพื่อใหผูเก่ียวของไดพิจารณานําผลการวิจัยน้ีไปใชเปนแนวทางใน  

การบริหารงาน  อันจะสงผลใหการพัฒนางานของบุคลากรมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น  ซึ่งจะเปนผลดี

ตอการดําเนินงานของมหาวิทยาลัยตอไป 

 

ความมุงหมายของการวิจัย 

 1.  ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค โดยรวม

และเปนรายดาน 5 ดาน คือ ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดานการยอมรับนับถือ  ดานลักษณะ

งานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน  

 2.  เปรียบเทียบแรงจูงในในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค 

โดยรวมและเปนรายดาน จําแนกตามตัวแปร เพศ ระดับการศึกษา ลักษณะการปฏิบัติงาน และ

ประสบการณในการทํางาน 

 

ความสําคัญของการวิจัย 

 ผลการวิจัยครั้งนี้สามารถใชเปนขอมูลสําหรับผูบริหาร และผูที่เก่ียวของไดใชเปนแนวทางใน

การเลือกวิธีการสรางแรงจูงใจ  ซึ่งผูบริหารสามารถกําหนดแนวทางการดําเนินงานใหสามารถจูงใจ

บุคลากร  และเพื่อตอบสนองความตองการของบุคลากรทุกฝายในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ

สูงขึ้น 

 

ขอบเขตของการวิจัย 
ประชากร 

ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  ไดแก บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค  ในป

การศึกษา 2554 จํานวน  685  คน  

ตัวแปรท่ีศึกษา 

1. ตัวแปรอิสระ ไดแก 

 1.1  เพศ  แบงเปน 
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 1.1.1 ชาย 

 1.1.2 หญิง 

  1.2  ระดับการศึกษา  แบงเปน 

  1.2.1 ตํ่ากวาปริญญาตรี 

  1.2.2 ปริญญาตรี 

  1.2.3 สูงกวาปริญญาตรี 

  1.3 ลักษณะการปฎิบัติงาน  แบงเปน 

  1.3.1 ปฏิบัติงานบริหาร 

  1.3.2 ปฏิบัติงานสอน 

  1.3.3 ปฏิบัติงานสนับสนุน 

  1.4  ประสบการณในการทํางาน   แบงเปน 

  1.4.1  นอยกวา 5 ป 

  1.4.2  5 – 10 ป 

  1.4.3  มากกวา 10 ป 

2. ตัวแปรตาม ไดแก แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค   

5 ดาน  คือ 

2.1 ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 

2.2 ดานการยอมรับนับถือ 

2.3 ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

2.4 ดานความรับผิดชอบ 

2.5 ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน 

 

นิยามศัพทเฉพาะ   

1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง สิ่งที่เปนพลังกระตุนใหแตละบุคคลกระทําพฤติกรรม  

เปนสิ่งที่ชี้ทิศทางหรือแนวทางใหบุคคลกระทําพฤติกรรมเพื่อบรรลุเปาหมายของแตละคนและเปนสิ่งที่

ชวยสนับสนุนรักษาพฤติกรรมน้ันๆ ใหคงอยู  ในงานวิจัยน้ี หมายถึงสิ่งที่เปนแรงกระตุนใหบุคลากรเกิด

กําลังใจ มีพลัง  รูถึงคุณคาในการปฏิบัติงาน  เพื่อใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนด และชวย

ใหการทํางานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น เพื่อเปนประโยชนแกมหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค ใน 5 ดาน ดังนี ้
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 1.1 ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ีบุคลากร มีความสามารถในการ

ทํางานตามหนาท่ี ๆ ไดรับมอบหมายไดประสบผลสําเร็จ และสามารถปองกันและแกไขปญหาตาง ๆ       

ที่อาจเกิดขึ้นได รวมท้ังสงผลถึงความกาวหนาในหนาที่การงานดวย  

 1.2 ดานการยอมรับนับถือ หมายถึง การท่ีบุคลากร ไดรับการยกยอง ชมเชย ความยอมรับ

นับถือจากบุคคลท่ีตนเก่ียวของในการปฏิบัติงาน และไดรับการยอมรับวาเปนบุคคลท่ีมีความสําคัญตอ

ความสําเร็จของมหาวิทยาลัย 

 1.3 ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ หมายถึง การที่บุคลากรสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ตาง ๆ   

ที่ตรงกับความรูความสามารถของบุคลากร  เปนงานท่ีถนัด  นาสนใจ  และยังสงผลใหเกิดความพอใจ

และเปนแรงจูงใจใหบุคลากรปฏิบัติงานนั้นอยางเต็มใจ 

 1.4 ดานความรับผิดชอบ หมายถึง การที่บุคลากรสามารถปฏิบัติงานในหนาท่ีที่ไดรับ

มอบหมาย  จากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน โดยที่บุคลากรน้ันมีอํานาจในการรับผิดชอบอยาง

เต็มที่ 

 1.5 ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน หมายถึง การที่บุคลากร ไดรับการ

เปลี่ยนแปลงเลื่อนตําแหนงหนาที่การงานใหสูงขึ้นตลอดจน ไดรับการอบรม ศึกษาตอ เพื่อเพิ่มพูน 

ความรูความสามารถของตนเอง 

 2. ลักษณะการปฎิบัติงาน  หมายถึงการปฏิบัติงานตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมายจากทาง

มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค  ในงานวิจัยนี้ไดแบงประเภทของการปฏิบัติงาน มีดังนี้  

 2.1  ปฏิบัติงานบริหาร  หมายถึงผูบริหารที่ประจําอยูในหนวยงานตาง ๆ ตามประกาศ    

สภามหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค เรื่องการแบงสวนราชการและสวนงานภายในระดับงานใน

มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค 

 2.2 ปฏิบัติงานสอน  หมายถึงอาจารยประจําคณะเทคโนโลยีการเกษตรและอุตสาหกรรม  

คณะครุศาสตร คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร  คณะวิทยาการจัดการ  และคณะวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยี  

 2.3 ปฏิบัติงานสนับสนุน  หมายถึงบุคลากรที่ประจําอยูในหนวยงานตาง ๆ ตามประกาศ

สภามหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค เรื่องการแบงสวนราชการและสวนงานภายในระดับงานใน

มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค 

 3. บุคลากร  ในงานวิจัยนี้หมายถึง บุคลากรที่กําลังปฏิบัติงานบริหาร งานสอน และงาน

สนับสนุนงานวิชาการ ในมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค อยูในปการศึกษา 2554  

 4. ระดับการศึกษา  ในงานวิจัยนี้หมายถึง ระดับการศึกษาที่บุคลากรของมหาวิทยาลัย      

ราชภัฏนครสวรรค สําเร็จการศึกษามา แบงเปน 3 ระดับ ไดแก 
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 4.1 ตํ่ากวาปริญญาตรี 

 4.2 ปริญญาตรี 

 4.3 สูงกวาปริญญาตรี 

 5. ประสบการณทํางาน  ในงานวิจัยนี้หมายถึง  ระยะเวลาที่บุคลากรปฏิบัติงานใน

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค ไดแก  

 5.1 นอยกวา 5 ป 

 5.2 5 – 10 ป 

 5.3 มากกวา 10 ป 

 

สมมติฐานในการวิจัย 

1. บุคลากรชายและหญิง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมและในแตละดานแตกตางกัน 

2. บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมและในแตละดาน

แตกตางกัน 

3. บุคลากรท่ีมีลักษณะการปฎิบัติงานตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมและในแต

ละดานแตกตางกัน  

4. บุคลากรท่ีมีประสบการณในการทํางานตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมและ

ในแตละดานแตกตางกัน 

 
  

 



บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

ในการวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค 

ผูวิจัยไดศึกษา และจัดลําดับเนื้อหาสาระดังนี้  ความหมายของแรงจูงใจ  ความสําคัญของแรงจูงใจ 

ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ  แนวคิดที่เก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  องคประกอบในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา ปจจัยที่สัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศึกษา  และการจัดดําเนินงานของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 
 

ความหมายของแรงจูงใจ 

 แรงจูงใจ (Motivation) เปนคําซึ่งมาจากภาษาลาตินวา  Movere  อันหมายถึงการเคลื่อนไหว 

(to move)  ซึ่งเปนเรื่องของความรูสึกซึ่งไมหยุดนิ่งอันยังผลใหเกิดพฤติกรรมหรือการกระทํา (สรอยตระกูล 

(ติวยานนท) อรรถมานะ. 2542: 83; อางอิงจาก Luthans. 1985: 183) ซึ่งศิริวรรณ เสรีรัตนและคนอ่ืนๆ 

(2541: 106) ไดใหความหมายของแรงจูงใจวา หมายถึง  การที่บุคคลไดรับกระตุนใหแสดงพฤติกรรม

ในการกระทํากิจกรรมตางๆ อยางมีพลัง  มีคุณคา มีทิศทางที่ชัดเจนซึ่งแสดงออกถึงความต้ังใจ  เต็มใจ 

ความพยายาม  หรือพลังในตนเองรวมทั้ง การเพิ่มพูนความสามารถที่จะทุมเทในการทํางาน เพื่อให

บรรลุเปาหมายตามความตองการและสงผลใหเกิดความพึงพอใจสูงสุด  

 นอกจากน้ี มัลลิกา ตนสอน  (2544: 194)  ยังกลาววา  แรงจูงใจ หมายถึง ความยินดีและ

ความเต็มใจของบุคคลที่จะทุมเทความพยายาม เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายบุคคลที่มีแรงจูงใจ 

จะแสดงออกมาในรูปพฤติกรรมท่ีมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน  

 ในขณะท่ี เสนาะ  ติเยาว (2553: ออนไลน) กลาววา แรงจูงใจ คือ แรงผลักดัน แรงกระตุน ท่ี

เกิดจากความตองการที่จะไดรับการตอบสนองตอสิ่งกระตุนท่ีองคการจัดให  ซึ่งกอใหเกิดพฤติกรรมใน

การทํางาน ซึ่งสิ่งสนองเหลานี้จะประกอบไปดวยปจจัยแหงความตองการพื้นฐาน ไดแกความสําเร็จใน

การทํางาน  ความเจริญเติบโตในการทํางาน  ปจจัยสุขอนามัย  นโยบาย  และการบริหารงานของ

องคการ คาจางเงินเดือนที่ไดรับ  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  สภาพการทํางาน ความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชาและความมั่นคงในการทํางาน  

 สวน  คินิชิและวิลเลี่ยม (โศภชา อรัญวัฒน. 2550: 197: แปลจาก Kinicki; & Williams. 2008) 

กลาววา แรงจูงใจ  หมายถึง กระบวนการทางจิตวิทยาเริ่มตนจากมนุษยตองการ ซึ่งความตองการจะ

เปนผลทําใหเกิดแรงจูงใจ และแรงจูงใจจะผลักดันใหเกิดพฤติกรรม ซึ่งพฤติกรรมดังกลาวมีผลทําให

มนุษยไดรางวัล และผลของรางวัลทําใหมนุษยพึงพอใจ  
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 ในขณะท่ี ชนงกรณ  กุณฑลบุตร (2549: 172) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึงการท่ีผูนําจะใช

ปจจัยภายนอกหรือปจจัยภายในของแตละบุคคลมาใชในการกระตุนใหพนักงานใชศักยภาพท่ีตน       

มีอยูในการทํางานเพื่อใหไดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูง  ปจจัยภายนอกไดแกสิ่งตางๆ ที่จะเปน 

สิ่งกระตุน (Stimulus) จากภายนอก (Extrinsic) ทําใหบุคคลพึงพอใจและนําความสามารถของตน

ออกมาใชในการทํางาน 

 สรุปไดวา  แรงจูงใจ  หมายถึง  ปจจัยหรือสิ่งตางๆ ที่ผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรม  

เพื่อใหบรรลุเปาหมายตามวัตถุประสงคหรือเพื่อใหไดมาซึ่งสิ่งที่ตนเองตองการ หรือหมายถึงการท่ี

บุคคลมีความปรารถนา  หรือตองการท่ีจะปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงค หรือ

เปาหมายที่ต้ังไว 

 

ความสําคัญของแรงจูงใจ 

 แรงจูงใจมีความสําคัญตอการปฏิบัติงาน  เพราะการปฏิบัติงานใดๆ ใหไดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล  ตองประกอบไปดวยสวนสําคัญ  2 ประการ คือ ความสามารถ หรือทักษะในการ

ปฏิบัติงานของบุคคลและการจูงใจเพื่อโนมนาวบุคคลใหใชความสามารถหรือทักษะการปฏิบัติงาน  

(ทิพมาศ  แกวซิม . 2542: 11; อางอิงจาก Vrom. 1970: 10) นอกจากน้ี วรูม ยังกลาวเพิ่มเติมวา

แรงจูงใจเปนสวนหนึ่งของการสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน  พฤติกรรมตางๆ ของมนุษยเกิด

จากแรงจูงใจที่ทําใหเกิดความตองการและแสดงการกระทําออกมา  โดยปกติคนเรามีความสามารถใน

การกระทําตางๆ ไดหลายอยาง หรือมีพฤติกรรมแตกตางกัน  แตพฤติกรรมเหลานี้จะแสดงออกเพียง

บางโอกาสเทาน้ัน  สิ่งที่จะผลักดันเอาความสามารถของคนออกมาไดคือ  แรงจูงใจน้ันเอง แรงจูงใจ   

จึงเปนความเต็มใจท่ีจะใชพลังความสามารถเพื่อใหประสพความสําเร็จตามเปาหมาย  

  สุพานี  สฤษฎวานิช (2552: 156) กลาววา แรงจูงใจในการทํางานเปนสิ่งที่มีความสําคัญมาก 

เพราะแรงจูงใจทําใหเกิดการกระทําคือพนักงานมีความอยากท่ีจะทํางาน มีความต้ังอกต้ังใจในการ

ทํางาน ทุมเท และใชความพยายามในการทํางานใหมีคุณภาพมากขึ้น  ดํารงตนเปนสมาชิกท่ีดีของ

องคกร สรางสรรคและพัฒนางานและองคการ ตลอดจนคงอยูกับองคการอยางยาวนาน แตถาคนขาด

แรงจูงใจในการทํางาน คนคนนั้นก็จะเฉื่อยชา  ขาดความต้ังใจ  ขาดความใสใจในการทํางาน  สักแต

ทํางานออกมา ใหเสร็จพนๆ ตัวไป ผลงานที่ออกมาจึงมักมีคุณภาพตํ่า  หรือสรางความเสียหายให

เกิดขึ้นแกองคการ  

 

 



 12 

 แรงจูงใจมีความสําคัญ เนื่องจากความสําเร็จในการปฏิบัติงานขององคการตาง ๆ จะเกิด

ขึ้นอยูที่ความรวมมือรวมใจของพนักงานเปนสําคัญ ถาองคการใดมีผูบริหารท่ีสามารถใชหลักแรงจูงใจ

ไดถูกตอง พนักงานจะมีความต้ังใจและเต็มใจทํางานสูง ทําใหเกิดประสิทธิภาพไดประสิทธิผลตาม

วัตถุประสงคและเปาหมายขององคการ สวนองคการใดไมเห็นความสําคัญของแรงจูงใจจะไดผล

ตรงกันขาม (บรรยงค  โตจินดา. 2545 : 250) 

 หลักสําคัญของการกระตุนใหพนักงานต้ังใจทํางานหรือขยันทํางานน้ันจะตองเปนมาตรการ

หรือวิธีการท่ีต้ังขึ้นแลวจะมีพนักงานเพียงบางคนหรือบางสวนเทานั้นที่ไดรับประโยชนไมใชไดทุกคน

หากทุกคนไดประโยชน มาตรการนั้นจะกลายเปนสวัสดิการ ไมใชแรงจูงใจหรือการกระตุนใหทํางาน  

แรงจูงใจที่ใชกันทั่วไปมีหลายวิธี เชนการใหความดีความชอบ 2 ขั้น รางวัลพนักงานดีเดน เบ้ียขยัน คา

คอมมิชชัน เปนตน (สมคิด บางโม. 2551: 177) 

 นอกจากนี้ สุรศักด์ิ วณิชยวัฒนากุล  (2553: ออนไลน) ไดกลาวถึง ความสําคัญของแรงจูงใจ

ในการทํางาน  ดังนี้ 

 1. พลัง (Energy) เปนแรงขับเคลื่อนที่สําคัญตอการกระทํา หรือ พฤติกรรมของมนุษย ในการ

ทํางานใดๆ ถาบุคคลมี แรงจูงใจ ในการทํางานสูง ยอมทําใหขยันขันแข็ง กระตือรือรน กระทําใหสําเร็จ 

ซึ่งตรงกันขามกับ บุคคลที่ทํางานประเภท “เชาชาม เย็นชาม” ที่ทํางานเพียงเพื่อใหผานไปวันๆ 

 2. ความพยายาม (Endeavor) ทําใหบุคคลมีความมานะ อดทน บากบ่ัน คิดหาวิธีการ       

นําความรูความสามารถ และประสบการณของตน มาใชใหเปนประโยชนตองานใหมากที่สุด ไมทอถอย

หรือละความพยายามงายๆ แมงานจะมีอุปสรรคขัดขวาง และเมื่องานไดรับผลสําเร็จ ดวยดีก็มักคิดหา

วิธีการปรับปรุงพัฒนาใหดีขึ้นเรื่อยๆ  

 3. การเปลี่ยนแปลง (Variability) รูปแบบการทํางานหรือวิธีทํางานในบางครั้ง กอใหเกิด      

การคนพบชองทางดําเนินงานที่ดีกวา หรือประสบผลสําเร็จมากกวา นักจิตวิทยาบางคนเชื่อวา           

การเปลี่ยนแปลงเปนเครื่องหมายของความเจริญกาวหนาของบุคคล แสดงใหเห็นวาบุคคลกําลังแสวงหา

การเรียนรูสิ่งใหมๆ ใหชีวิต บุคคลที่มีแรงจูงใจในการทํางานสูง เมื่อด้ินรน เพื่อจะบรรลุ วัตถุประสงค

ใดๆ หากไมสําเร็จบุคคล ก็มักพยายามคนหาสิ่งผิดพลาดและพยายามแกไข ใหดีขึ้นในทุกวิถีทาง       

ซึ่งทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงการทํางานจน ในท่ีสุดทําใหคนพบแนวทางท่ีเหมาะสมซึ่งอาจจะตางไป

จากแนวเดิม 

 4. บุคคลที่มีแรงจูงใจในการทํางาน จะเปนบุคคลที่มุงมั่นทํางานใหเกิดความเจริญกาวหนา 

และการมุงมั่นทํางานท่ีตนรับผิดชอบใหเจริญกาวหนา จัดวาบุคคลผูนั้นมีจรรยาบรรณในการทํางาน 

(Work Ethics) ผูมีจรรยาบรรณในการทํางาน จะเปนบุคคลที่มีความรับผิดชอบ มั่นคงในหนาท่ี มีวินัย

ในการทํางาน ซึ่งลักษณะดังกลาวแสดงใหเห็นถึงความสมบูรณ ผูมีลักษณะ ดังกลาวนี้  มักไมมีเวลา

เหลือพอที่จะคิดและทําในสิ่งท่ีไมดี  
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 สรุปไดวา  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสําคัญ  และมีความจําเปนสําหรับองคการ        

ทุกแหง  ถาผูบริหาร สามารถชักจูงบุคคลในองคการไดตรงกับเรื่องที่เขาตองการ ก็จะทําใหบุคคลมี

แรงจูงใจ สงผลใหเขาเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่ในการใหความรวมมือปฏิบัติงานให  

บรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคขององคการ 

 

ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 

 ทฤษฎีแรงจูงใจจะเปนเครื่องมือที่ผูบริหารจะใชเพื่อทําการวิเคราะหแรงจูงใจของผูใตบังคับบัญชา  

และวิเคราะหวาระบบการจูงใจขององคการท่ีเปนอยูนั้นเหมาะสมกับความตองการและแรงจูงใจของ

คนเหลาน้ันหรือไมเพียงใด และเน่ืองจากคนมีความซับซอนในภาวะอารมณ  ความรูสึกนึกคิด ความ

คิดเห็น ความคาดหวังตาง ๆ และสถานการณที่เก่ียวเนื่องจึงไมสามารถมีทฤษฎีใดเพียงทฤษฎีเดียวที่

จะใชอธิบายแรงจูงใจไดอยางครบถวนทฤษฎีท่ีศึกษาดานแรงจูงใจจึงมีอยูมาก 

 ทฤษฎีแรงจูงใจ โดยทั่วไปอาจแบงไดเปน 2 กลุม  คือ (สุพานี  สฤษฎวานิช. 2552: 157 - 164; 

อางอิงจาก McShane; & Glinow. 2002: 597)  

 1. ทฤษฎีกลุมเชิงเน้ือหา (Content  Theories) หรือทฤษฎีวาดวยความตองการ (Need  

Theories) ทฤษฎีในกลุมนี้จะเนนไปที่การศึกษาปจจัยภายในตัวบุคคลที่ผลักดัน และชี้นําพฤติกรรม

ตางๆ ใหเกิดขึ้น เชน ความตองการเงินเดือนสูงๆ ตองการสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน ตองการ

เพื่อนรวมงานที่ดี เปนตน ปจจัยเหลานี้จะเปนปจจัยท่ีสําคัญตอแรงจูงใจในการทํางานของคน  แตถา

ปจจัยเหลานั้นมีลักษณะตรงกันขามแรงจูงใจในการทํางานก็จะไมเกิดขึ้น แนวคิดในกลุมนี้ จะศึกษา

ความตองการท่ีสําคัญของคนที่จะมีผลตอการกระตุนพฤติกรรมบางสิ่งบางอยางออกมา ทฤษฎีในกลุม

นี้จึงมีชื่ออีกอยางวา กลุมของทฤษฎีความตองการ (Need Theories) ซึ่งทฤษฎีสําคัญในกลุมนี้ คือ 

1.1 ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมนุษยของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of 

Needs Theory)  ซึ่งมาสโลว เปนนักจิตวิทยาที่สนใจศึกษาความตองการของคน โดยเนื้อหาท่ีสําคัญ

ของทฤษฎีน้ีคือ 

1.1.1 คนทุกคนมีความตองการซึ่งความตองการนั้นมีอยูมากมายหลายอยาง และ

ความตองการจะมีต้ังแตเกิดจนกระทั่งตาย 

1.1.2 ความตองการเหลานั้น อาจจัดเปนลําดับขั้นได 5 กลุม จากลําดับความตองการ

ขั้นพื้นฐานไปสูความตองการขั้นสูง ดังน้ี คือ 

1) ความตองการทางดานรางกาย (Physiological  Needs) จะไดแกความ

ตองการพื้นฐานในปจจัยสี่ท้ังหลาย  เพื่อใหมีชีวิตอยูรอด เชน ความตองการอาหาร ที่อยูอาศัย

เครื่องนุงหม และยารักษาโรค เปนตน 
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2) ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (Security and Safety  Needs) คนเรา

เมื่อไดรับปจจัย 4 แลว เราก็อยากจะมีความมั่นคงในสิ่งที่เราไดรับ เชน ตองการไดทํางานท่ีมั่นคง และ

มีความมั่นคงในชีวิตและทรัพยสิน เปนตน  

3) ความตองการทางดานสังคม (Social  Needs) เปนความตองการท่ีจะมีเพื่อน 

มีกลุมมีคนที่เรารัก ไววางใจ และรักเขา จะไดพูดคุยปรึกษาหารือ แลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพราะ     

โดยธรรมชาติคนเราจะเปนสัตวสังคม ไมชอบอยูโดดเด่ียว ชอบอยูเปนกลุมเปนสังคม  ซึ่งองคการ        

อาจจัดต้ังกลุมกิจกรรมหรือชมรมตางๆ ใหเกิดขึ้นภายในหนวยงานได  

4) ความตองการไดรับการยอมรับนับถือ (Esteem Needs) คือตองการใหคนอ่ืน

เห็นคุณคา  เห็นความสําคัญ ยอมรับในความรูความสามารถที่เรามีอยู ซึ่งองคการอาจตอบสนองดวย

การเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง ใหการยกยอง ประกาศเกียรติคุณใหเหมาะสม 

5) ความตองการท่ีจะสมหวังในชีวิต บรรลุถึงสิ่งที่เปนสุดยอดปรารถนา (Self-

Realization หรือ Self – Actualization Needs) ไดแสดงความสามารถสูงสุดที่มีออกมา เพื่อใหประสบ

ความสําเร็จในสิ่งที่มุงหวังในชีวิต ซึ่งผูบังคับบัญชาจะชวยตอบสนองความตองการสวนนี้ไดโดย        

การมอบหมายงานที่ยากและทาทายให 

1.1.3 ความตองการใดท่ีไดรับการตอบสนองแลวจะไมเกิดเปนแรงจูงใจอีกตอไปความ

ตองการจะเคลื่อนตอไปสูความตองการในระดับที่สูงขึ้น (Satisfaction – Progression Process)  

มาสโลว (ขวัญจิรา ทองนํา. 2547: 33; อางอิงจาก Maslow. 1970: 35-47) นักจิตวิทยา

ชาวอังกฤษไดต้ังทฤษฎีทั่วไปเก่ียวกับแรงจูงใจไวและเปนที่ยอมรับกันแพรหลาย ทฤษฎีดังกลาวมีสาระ

ดังนี้ 

1. มนุษยมีความตองการและเปนความตองการที่ไมมีที่สิ้นสุด ขณะท่ีความตองการใด 

ไดรับการตอบสนองแลว ความตองการอยางอ่ืนก็จะเขามาแทนที่  ไมมีวันสิ้นสุด 

2. ความตองการท่ีไดรับการตอบสนองแลว จะไมเปนสิ่งจูงใจใหเกิดพฤติกรรมอีกตอไป 

3. ความตองการของมนุษย มีลําดับขั้นตามลําดับความสําคัญ (A Hierarchy of 

Need) คือ เมื่อความตองการในระดับตํ่า ไดรับการตอบสนองแลว ความตองการระดับสูงก็จะเรียกรอง

ใหมีการตอบสนองทันที 

1.2 ทฤษฎี ERG แบงออกเปน 3 กลุม คือ 

1.2.1 ความตองการใหมีชีวิตอยูรอด (Existence  Needs) เปนความตองการดานกายภาพ 

ดานวัตถุ และดานปจจัย 4 เชน อาหาร เงิน สภาพการณทํางานที่ดี และมั่นคงซึ่งความตองการในขั้นน้ี

เทียบเคียงไดกับความตองการในขั้นที่ 1 และขั้นที่ 2 ของมาสโลวนั่นเอง 
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1.2.2 ความตองการดานความสัมพันธกับคนอ่ืน (Relatedness  Needs) เปนความ

ตองการที่จะมีความสัมพันธอันดีกับเพื่อนรวมงาน ลูกนอง ผูบังคับบัญชา  และกับคนในครอบครัว     

ซึ่งจะเทียบเคียงไดกับความตองการในระดับ 3 ของมาสโลว 

1.2.3 ความตองการดานการเจริญเติบโต (Growth  Needs) ซึ่งมิใชการเติบโตทาง 

ดานรางกายแตเปนการเติบโตในหนาท่ีการงาน มีความกาวหนาและพัฒนาความรูความสามารถ     

ซึ่งตรงกับความตองการในระดับ 4 และ 5 ของมาสโลว 

แอลเฟรด แอดเลอร (ขนิษฐา  วิเศษสาธร; และมุกดา ศรียงค. 2537: 212; อางอิงจาก 

Alfred  Adler. 1930: 402) กลาววา ทฤษฎี ERG เปนทฤษฎีการจูงใจอีกทฤษฎีหนึ่งท่ีใหความสําคัญ

กับความตองการ แอลเฟรด  แอดเลอร  เปนผูต้ังทฤษฎีนี้ขึ้น โดย E มากจาก Existence  Needs R  

มาจาก Relatedness  Needs และ G มาจาก Growth  Needs เขาแบงความตองการของมนุษยเปน 

3 ประเภท 

1. ความตองการเก่ียวกับการดํารงชีวิต (Existence  Needs) เปนความตองการ         

ทางวัตถุ และสามารถตอบสนองใหพึงพอใจได โดยปจจัยจากสิ่งแวดลอมตางๆ เชน อาหาร นํ้า  

เงินเดือน รายไดอ่ืนๆ นอกเหนือจากคาจางและสภาพการทํางาน 

2. ความตองการเก่ียวของสัมพันธกับบุคคลอ่ืน (Relatedness  Needs) เปนความ

ตองการที่จะมีความสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนๆ ท่ีสําคัญตอตัวเขา ไดแก เพื่อนรวมงาน ผู บังคับบัญชา  

ผูอยูใตบังคับบัญชา ครอบครัว และเพื่อนฝูง  

3. ความตองการพัฒนา (Growth  Needs) ความตองการน้ีเก่ียวของกับความปรารถนาที่

จะพัฒนาความเปนตัวของตัวเอง ความตองการดังกลาวจะเกิดขึ้นจากการพัฒนาความสามารถ ความ

เฉลียวฉลาด ความมีอํานาจท่ีจะกระทําอยางใดอยางหนึ่ง ซึ่งมีความสําคัญตอบุคคล  

1.3 ทฤษฎีความตองการ 3 อยาง (Three Need Theory) ทฤษฎีน้ีเนนอธิบาย การจูงใจ

ของบุคคลที่กระทําการเพื่อใหไดมาซึ่งความตองการความสําเร็จมิไดหวังรางวัลตอบแทนจากการ

กระทําของเขา ซึ่งความตองการความสําเร็จนี้ในแงของการทํางานหมายถึงความตองการที่จะทํางาน

ใหดีที่สุดและทําใหสําเร็จผลตามที่ต้ังใจไว  เมื่อตนทําอะไรสําเร็จไดก็จะเปนแรงกระตุนใหทํางานอ่ืน

สําเร็จตอไป หากองคการใดที่มีพนักงานที่แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จํานวนมากก็จะเจริญรุงเรืองและเติบโตเร็ว 

ในชวงปค .ศ. 1940  นักจิตวิทยาชื่อ David I. McClelland ไดทําการทดลองโดยใช

แบบทดสอบการรับรูของบุคคล (Thematic Apperception Test (TAT)) เพื่อวัดความตองการของ

มนุษย โดยแบบทดสอบ TAT เปนเทคนิคการนําเสนอภาพตางๆ แลวใหบุคคลเขียนเรื่องราวเก่ียวกับสิ่ง

ที่เขาเห็น จากการศึกษาวิจัยของแมคคลีแลนดไดสรุป คุณลักษณะของคนที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงมี

ความตองการ 3 ประการที่ไดจากแบบทดสอบTAT ซึ่งเขาเชื่อวาเปนสิ่งสําคัญในการที่จะเขาใจถึง

พฤติกรรมของบุคคลไดคือ 
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1.3.1 ความตองการท่ีจะประสบความสําเร็จ (Need for Achievement) ซึ่งหมายถึง

ความตองการท่ีจะทํางานใหประสบความสําเร็จ   ทํางานใหดีกวาคนอ่ืน  ทํางานไดยอดเย่ียม หรือ

ทํางานกับคนเกง สามารถบรรลุเปาหมายที่คอนขางยาก  สามารถแกไขปญหาที่ซับซอน  และสามารถ

พัฒนาวิธีการที่ดีขึ้นในการทํางาน 

คนที่มีความตองการประเภทนี้สูงมักชอบทํางานคนเดียวหรือทํางานกับคนเกง 

และชอบงานที่ไดรับผิดชอบ จึงชอบที่จะกําหนดเปาหมายงานของตนเองใหเปนเปาหมายที่ยากและ  

ทาทายแตไมยากจนเกินไป ซึ่งทําใหการทํางานบรรลุเปาหมายนั้นตองไปขึ้นอยูกับโชคชะตามากกวา

ความสามารถและบุคคลตองการขอมูลยอนกลับที่เชื่อถือไดและทันตอเวลาเพื่อจะไดทราบวาตนเอง

ทํางานไดผลเปนอยางไร  

1.3.2 ความตองการในอํานาจ (Need for Power) จะครอบคลุมถึงความตองการที่

สามารถมีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมและทัศนคติของคนอ่ืนได   สามารถควบคุมคนและ

งานได  มีตําแหนงและอํานาจหนาท่ีเหนือคนอ่ืน  สามารถเอาชนะฝายตรงขามไดความตองการใน

อํานาจนี้อาจแบงไดเปน 2 แบบ คือ 

1) ความตองการในอํานาจเพื่อตัวเอง จะใชอํานาจเพื่อควบคุมและใชประโยชน

จากคนอ่ืนเพื่อผลประโยชนของตนเอง 

2) ความตองการในอํานาจเพื่อสังคม จะใชอํานาจเชิงสรางสรรค เพื่อผลประโยชน

ขององคการ  หรือสวนรวมเปนสําคัญ 

1.3.3 ความตองการท่ีจะมีความสัมพันธกับคนอ่ืน (Need for Affiliation) เปนความ

ตองการที่จะมีเพื่อน มีกลุมเปนที่ยอมรับของกลุม  เปนที่ชื่นชอบของเพื่อน  สามารถทํางานรวมกับ   

คนอ่ืนๆ ที่เปนมิตรและมีความรวมมือท่ีดี  มีสัมพันธภาพท่ีดี และหลีกเลี่ยงความขัดแยง  มีสวนรวม   

ในกิจกรรมทางสังคมท่ีนาพอใจ 

แมคคลีแลนด กลาววาคนเราจะมีความตองการทั้ง 3 อยางในเวลาเดียวกันได           

แตสัดสวนของความตองการนั้นจะแตกตางกันออกไปได  โดยความตองการท่ีจะประสบความสําเร็จ 

และความตองการในอํานาจจะเปนสิ่งจําเปนสําหรับการทํางานในองคการใหประสบความสําเร็จเปน

อยางย่ิง เพราะผูบริหารที่มีความตองการที่จะประสบความสําเร็จ จะมุงมั่นตอการทํางานใหประสบ

ความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ และความตองการในอํานาจจะทําใหผูบริหารมีอํานาจพอที่จะ

ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ย่ิงใหญอันจะทําใหงานขององคการบรรลุเปาหมายและเปนประโยชนแก

องคการได 
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1.4 ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรสเบอรก ทฤษฎีน้ีจะ เนนอธิบายและใหความสําคัญกับ

ปจจัย 2 ประการไดแกดานตัวกระตุน (Motivation) และการบํารุงรักษา(Hygiene) สองปจจัยมีอิทธิพล

ตอความสําเร็จของงานเปนอยางย่ิง เฮอรสเบอรกไดทําการศึกษาโดยสัมภาษณความพอใจและไม

พอใจทํางานของนักบัญชีและวิศวกรจํานวน 200 คน  ผลการศึกษาสรุปวาความพอใจในการทํางาน

กับแรงจูงใจในการทํางานของคนมีความแตกตางกันคือการที่บุคคลพอใจในงานไมไดหมายความวา

คนนั้นมีแรงจูงใจในงานเสมอไป แตถาคนใดมีแรงจูงใจในการทํางานแลวคนนั้นจะต้ังใจทํางานให

เกิดผลดีได  ผลการศึกษาจึงแสดงใหเห็นผลของปจจัย 2 ตัว  คือดานตัวกระตุน และการบํารุงรักษา 

ตอเจตคติงานของบุคคล  ดังนี้   (สุพานี  สฤษฎวานิช. 2552: 157; อางอิงจาก McShane; & Glinow. 

2002: 597)  

1.4.1 ปจจัยดานตัวกระตุน (Motivation  Factors) เปนปจจัยที่มีผลตอความพอใจ

โดยตรง ไดแก ปจจัยในกลุมที่เก่ียวของกับงานโดยตรง คือ   การประสบความสําเร็จในงาน หรือได

ทํางานใหประสบความสําเร็จ  การไดรับการยอมรับนับถือ จากอาชีพการงานนั้นๆ  การไดรับผิดชอบ

ในงาน  การมีโอกาสกาวหนาในงาน 

1.4.2 ปจจัยบํารุงรักษาหรือปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) จะเปนปจจัยท่ีชวย

ปองกันไมเกิดความไมพอใจ ซึ่งจะเปนปจจัยที่ไมเก่ียวของกับงานโดยตรงแตเปนปจจัยภายนอกที่มีผล

ตองาน ไดแก กฎ ระเบียบ นโยบายบริษัท การบริหารจัดการ การบังคับบัญชา คาจาง และคาตอบแทนที่

ไดรับ  

เฮอรสเบอรก (เจียมจิตร ศรีฟา. 2545: 12; อางอิงจาก Herzberg; et al. 1959: 133-

155) เฮอรสเบอรกและคณะ ไดทําการศึกษาคนควาวิจัยเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางานของบุคคล   

เขาไดศึกษาวา “คนเราตองการอะไรจากงาน” คําตอบที่พบคือ บุคคลตองการความสุข จากการทํางาน 

และไดแนวคิดวาควรจะแยกองคประกอบที่เปนแรงจูงใจในการทํางานออกเปน  2 องคประกอบ คือ 

ปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน 

1. องคประกอบที่เก่ียวกับตัวงานโดยตรง  ซึ่งทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน

องคประกอบน้ีเรียกวาปจจัยจูงใจ (Motivational Factors) มีอยู 5 ประการ คือ 

1.1 ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การที่บุคคล

สามารถทํางานไดเสร็จสิ้นและประสบความสําเร็จอยางดี มีความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ และ

รูจักปองกันปญหาที่เกิดขึ้นครั้นผลงานสําเร็จเขาจึงเกิดความรูสึกพอใจและปลื้มใจในผลของงานอยางย่ิง 

1.2 การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือ

ไมวาจากผูบังคับบัญชา จากเพื่อนรวมงาน จากผูมาขอคําปรึกษา หรือจากบุคคลในหนวยงาน การ

ยอมรับนี้จะอยูในรูปของการยกยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดที่

สอใหเห็นถึงการยอมรับความสามารถเมื่อไดทํางานอยางใดอยางหน่ึงบรรลุผลสําเร็จ ซึ่งจะเกิดหลังจาก

การไดรับความสําเร็จในการทํางาน 



 18 

1.3 ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ (The Work Itself) หมายถึง งานที่นาสนใจมีความสัมพันธ

กับความสามารถ เปนงานที่ตองอาศัยความคิดสรางสรรคและความทาทายใหลงมือทํา เพื่อความสําเร็จ

ของงานหรือเปนงานที่มีลักษณะทําเสร็จสมบูรณในตัวเอง 

1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความรูสึกตอการที่ไดรับมอบหมาย

ใหรับผิดชอบงานใหม ๆ โดยกําหนดความรับผิดชอบไวอยางชัดเจน และมีอิสระในการดําเนินการ ไมมี

การตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด 

1.5 ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง ไดรับการเลื่อนขั้นตําแหนงใหสูงขึ้น

ของบุคคลในองคการ การมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติม หรือไดรับการฝกอบรมสามารถนํา

ความรูที่เรียนมาไปปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดความกาวหนาแกตนเอง 

2. องคประกอบท่ีเก่ียวกับสิ่งแวดลอมในการทํางาน องคประกอบชนิดนี้เรียกวา ปจจัย

คํ้าจุน(Hygiene Factors) 

2.1 เงินเดือน (Salary) หมายถึง คาจางที่ไดรับจากการทํางานและการเลื่อนขั้น

เงินเดือนในหนวยงานน้ันเปนท่ีพอใจของบุคลากรที่ทํางาน 

2.2 โอกาสที่ไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง การที่

บุคคลไดรับการแตงต้ังเลื่อนตําแหนงภายในหนวยงานแลวยังหมายถึง สถานการณท่ีบุคคลสามารถ

ไดรับความกาวหนาในทักษะ (Skill) วิชาชีพ 

2.3 ความสัมพันธกับผูรวมงานประกอบไปดวยผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา 

เพื่อนรวมงาน(Inter Personal Relations with Superior. Subordinate. Peers) หมายถึง การติดตอไม

วาจะเปนกริยาหรือวาจาที่แสดงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจซึ่งกัน

และกันอยางดี 

2.4 สถานภาพของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพเปนท่ียอมรับถือของสังคม 

2.5 นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึง การ

จัดการและการบริหารองคการ การติดตอสื่อสารภายในองคการ 

2.6 สภาพการทํางาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพแวดลอมทางกายภาพ

ในการทํางาน เชน แสง เสียง อากาศ ซึ่งรวมถึงอุปกรณหรือเครื่องมือตาง ๆ 

2.7 ความเปนอยูสวนตัว (Personal life) หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไมดีอันเปนผลท่ี

ไดรับจากการงานในหนาที่ของเขา เชน การที่บุคคลตองยายไปทํางานในที่แหงใหม ซึ่งหางไกลจาก

ครอบครัวทําใหเขาไมมีความสุขและไมพอใจกับงานในที่ใหม 

2.8 ความมั่นคงในงาน (Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคง

ในการทํางาน ความย่ังยืนของอาชีพหรือความมั่นคงขององคการ 
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2.9 วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision-Technical) หมายถึง ความสามารถ

ของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหารองคประกอบทั้ง  2 ปจจัยนี้เปนสิ่ง

ที่คนตองการเพราะเปนแรงจูงใจในการทํางาน องคประกอบปจจัยจูงใจเปนองคประกอบที่สําคัญ ทํา

ใหเกิดความสุขในการทํางานเมื่อคนไดรับการตอบสนองดวยปจจัยชนิดนี้จะชวยเพิ่มแรงจูงใจในการ

ทํางานผลที่ตามมา คือ คนจะเกิดความพึงพอใจในงาน สวนปจจัยคํ้าจุนจะทําหนาที่เปนตัวปองกัน    

มิใหคนเกิดความไมเปนสุข หรือไมพึงพอใจในงานขึ้นชวยทําใหคนเปลี่ยนทัศนคติจากการไมอยาก

ทํางานมาสูความพรอมท่ีจะทํางานและจากผลการศึกษาของ เฮิรซเบิรก พบวา องคประกอบ 5 ชนิด

แรกที่เปนปจจัยจูงใจน้ันมีความสําคัญอยางมากท่ีจูงใจใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานโดยตรง  

จากการที่เฮิรซเบิรกไดสอบถามความเห็นจากกลุมตัวอยางปรากฏวา  องคประกอบเหลานี้เปนท่ี

ตองการของกลุมตัวอยางอยูในระดับสูง ต้ังแตรอยละ 20 ถึง 41 สวนปจจัยคํ้าจุนนั้น ปรากฏวามี

ความสําคัญนอยตอการท่ีจะจูงใจใหคนเกิดความพึงพอใจในการทํางานแตจะเปนเพียงตัวปองกันมิให

เกิดความไมพึงพอใจในงานเทานั้น และบางองคประกอบมีความสําคัญนอยมาก 

 2. ทฤษฎีกลุมเชิงความคิดและกระบวนการ (Cognitive and Process Theories)    

 ทฤษฎีกระบวนการจะมุงที่แรงจูงใจเกิดขึ้นไดอยางไร ทําไมบุคคลจึงเลือกพฤติกรรมทางเลือก

บางอยางเพื่อที่จะตอบสนองความตองการของกลุมบุคคลและกลุมบุคคลไดประเมินความพอใจ

อยางไรภายหลังจากไดบรรลุเปาหมายแลว ทฤษฎีกระบวนการจะพยายามอธิบายขั้นตอนท่ีกอใหเกิด

แรงจูงใจของบุคคลซึ่งทําใหความเขาใจในความคิดหรือกระบวนการภายในจิตใจที่มีอิทธิพลตอบุคคล

นั้น โดยทฤษฎีกระบวนการที่สําคัญ ไดแก ทฤษฎีความเสมอภาค ทฤษฎีความคาดหวัง  และทฤษฎีการ

กําหนดเปาหมาย  

 นอกจากน้ี แนวคิดในกลุมนี้ก็จะทําการศึกษาวิเคราะห บรรยาย และอธิบายกระบวนการ      

ที่บุคคลจะแปลงความคิด และความตองการใหเกิดเปนพฤติกรรมบางสิ่งบางอยางออกมา  (สุพานี  

สฤษฎวานิช. 2552: 157-164) 

 ประทวน บุญรักษา (2555: ออนไลน)  ไดกลาววา กลุมเชิงความคิดและกระบวนการ 

(Cognitive and Process Theories) เปนทฤษฎีที่ศึกษา วิเคราะหบรรยายและอธิบายกระบวนการท่ี

บุคคลจะแปลงความคิดและความตองการใหเกิดเปนพฤติกรรม และการกระทาขึ้นมา เชน ทฤษฏี

ความคาดหวัง ทฤษฎีความเสมอภาค ทฤษฎีเสริมแรง เปนตน ทฤษฎีในกลุมนี้ มีหลายทฤษฎีแตที่

สําคัญมี ดังนี้ 

 1. ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectency Theory) ทฤษฎีน้ีมองวา บุคคลจะเกิดแรงจูงใจในการ

ทํางาน เมื่อเขามีความหวังหรือมองเห็นความสัมพันธขององคประกอบ 3 สวนคือ 1.1 ความคาดหวัง 

(Expectancy) คือเห็นโอกาสที่จะเปนไปได โดยมองที่ความพยายามกับผลการปฏิบัติงาน เมื่อเพิ่ม
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ความพยายามจะนาไปสูผลงานท่ีสูงขึ้น 1.2 เครื่องมือที่จะนาไปสูความสําเร็จ (Instrumentality) มองท่ี

ความเปนไปไดเก่ียวกับผลงานที่สูงขึ้นจะนาไปสูหนทางแหงการไดรับรางวัลจากองคการ 1.3 การมองเห็น

คุณคาของผลลัพธ ( Valence) มองผลลัพธคือรางวัลซึ่งควรจะตรงกับเปาหมายที่ต้ังไวและคุณคาของ

รางวัลจะขึ้นอยูกับการต้ังเปาหมายไว 

 2. ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity theory) ทฤษฎีน้ีมองวาคนเราจะเปรียบเทียบสิ่งท่ีใหกับสิ่ง

ที่ไดรับจากองคการของตนเองกับของคนอ่ืน ถารูสึกวาไมเสมอภาคและไมเปนธรรมจะขาดแรงจูงใจใน

การทางาน และเกิดความเครียดขึ้น ซึ่งจะตองหาวิธีลดความเครียดทันที เพราะไมมีใครจะสามารถทน

ตอความไมเสมอภาคได โดยเฉพาะคนที่มีความรูความสามารถและยอมรับในตัวเองสูง 

 3. ทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย (Goal Setting Theory) ทฤษฎีน้ีมองวาการทํางานของมนุษย

ตองมีเปาหมายและตอง มีคุณลักษณะ ดังนี้ 1) เฉพาะเจาะจง (Specific) 2) ทาทาย (Challenging) 

3) ไปถึงได (Reachable) 4) เปนที่ยอมรับ (Accepted) 5) มีกรอบระยะเวลา (Time Frame) 6) ไดรับ

ขอมูลยอนกลับ (Feedback) จากการดาเนินงานตามเปาหมาย 

 4. ทฤษฎีการประเมินความคิด (Cognitive Evaluation Theory) ทฤษฎีน้ีมองวา พฤติกรรมที่

จะไดรับรางวัลภายในแตไดรับรางวัลภายนอก  จะทาใหแรงจูงใจลดลง  รางวัลภายนอก  คือ การให

รางวัลจากบุคคล  เชน คาตอบแทน  การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงเปนตน  รางวัลภายใน  คือ รางวัลที่

เกิดขึ้นจากความรูสึกนึกคิดของตนเอง เชน ความยินดีและความปลื้มปติในความสําเร็จ ความกาวหนา 

การเติบโตในการงาน เนื่องจากไดทางานที่ยากและทาทายใหประสบความสําเร็จ 

 5. ทฤษฎีการไหลและแรงจูงใจภายใน (Flow and Intrinsic Motivation Theory) ทฤษฎีน้ี

มองวาคนเราจะมีประสบการณในชวงกระบวนการในการทํางาน เนื่องจากขณะที่เราอยูในขั้นตอน 

และกระบวนการทางานอยูนั้น มักจะมีความมุงมั่นต้ังใจและมีแรงจูงใจในการทางานตามกระบวนการ

มากกวาเปาหมาย จึงเปนแรงจูงใจภายใน ซึ่งมักจะพึงพอใจในกระบวนการนั้น เมื่องานในกระบวนการน้ัน

จบลงแลว  และไดคิดยอนหลังจะรูสึกดีที่ไดรับประสบการณจากกระบวนการน้ัน  ดังนั้นการสราง

ประสบการณในชวงกระบวนการ ก็คือ 1) งานนั้นตองทาทายและตองใชทักษะระดับสูง 2) งานนั้นตอง

มีเปาหมายชัดเจน เพื่อสรางกระบวนการทํางานใหบรรลุ 3) ไดขอมูลยอนกลับจากการทํางาน 

 สรุปไดวา ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ  สามารถแบงไดเปน 2 กลุม คือ 1. กลุมเชิงเน้ือหา  

ซึ่งจะศึกษาปจจัยดานความตองการของคนเปนสําคัญ ทฤษฎีในกลุมน้ีจะไดแกทฤษฎีลําดับขั้น            

ความตองการของมาสโลว  ทฤษฎี ERG ทฤษฎีความตองการสามอยาง และทฤษฎีสองปจจัยของ

เฮอรสเบอรก เปนตน กลุมที่ 2 คือทฤษฎีเชิงความคิดและกระบวนการ กลุมน้ีจะศึกษาความสัมพันธ

ของปจจัยสวนบุคคล ที่มีปฏิสัมพันธกันและมีอิทธิพลตอกัน  และสงผลตอกระบวนความคิดซึ่งจะทํา

ใหเกิดพฤติกรรมบางสิ่งบางอยางออกมา  
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แนวคิดท่ีเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 แมคคลีแลนด (สุรศักด์ิ วณิชยวัฒนากุล. 2553: ออนไลน; อางอิงจาก  McClelland. 1998: 167) 

ไดกลาววาบุคคลจะเรียนรูความตองการจากสังคมที่เก่ียวของ ความตองการจึงถูกกอตัวและพัฒนา      

มาตลอดชวงชีวิตของแตละคน และเรียนรูวาในทางสังคมแลว บุคคลยอมมีความตองการที่สําคัญ    

สามประการ คือ  

 1. ความตองการความสําเร็จ (Need for Achievement) เปนความตองการท่ีจะทํางานไดดีขึ้น 

มีประสิทธิภาพมากขึ้น มีมาตรฐานสูงขึ้น มีผูที่มีความตองการความสําเร็จสูงจะมีลักษณะพฤติกรรม 

ดังนี้  มีเปาหมายในการทํางานสูง ชัดเจนและทาทายความสามารถ  มุงท่ีความสําเร็จของงานมากกวา

รางวัล หรือผลตอบแทนเปนเงินทอง  ตองการขอมูลยอนกลับในความกาวหนาสูความสําเร็จทุกระดับ  

รับผิดชอบงานสวนตัวมากกวาการมีสวนรวมกับผูอ่ืน  

 2. ความตองการอํานาจ (Need for Power) เปนความตองการท่ีจะมีสวนควบคุม สรางอิทธิพล 

หรือรับผิดชอบในกิจกรรของผูอ่ืน ผูมีความตองการอํานาจจะมีลักษณะพฤติกรรม ดังนี้  แสวงหาโอกาส

ในการควบคุมหรือมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน  ชอบการแขงขันในสถานการณที่มีโอกาสใหตนเองครอบงํา

คนอ่ืนได  สนุกสนานในการเผชิญหนาหรือโตแยง ตอสูกับผูอ่ืน  

 ความตองการอํานาจมีสองลักษณะ คือ อํานาจบุคคล และอํานาจสถาบัน  อํานาจบุคคลมุง

เพื่อประโยชนสวนตัวมากกวาองคกร แตอํานาจสถาบันมุงเพื่อประโยชนสวนรวมโดยทํางานรวมกับคนอ่ืน 

 3. ความตองการความผูกพัน (Need for Affiliation) เปนความตองการท่ีจะรักษามิตรภาพ

และความสัมพันธระหวางบุคคลไวอยางใกลชิด  ผูมีความตองการความผูกพันมีลักษณะ ดังน้ี   

พยายามสรางและรักษาสัมพันธภาพและมิตรภาพใหย่ังยืน   อยากใหบุคคลอ่ืนชื่นชอบตัวเอง   

สนุกสนานกับงานเลี้ยง กิจกรรมทางสังคม  และการพบปะสังสรรค  แสวงหาการมีสวนรวมดวย          

การรวมกิจกรรมกับกลุม หรือองคกรตางๆ  

 สัดสวนของความตองการท้ังสามประการนี้ ในแตละคนมีไมเหมือนกัน บางคนอาจมีความ

ตองการอํานาจสูงกวาความตองการดานอ่ืน ในขณะที่อีกคนหน่ึงอาจมีความตองการความสําเร็จสูง 

เปนตน ซึ่งจะเปนสวนท่ีแสดงอุปนิสัยของคนคนนั้นได   

 มัลลิกา  ตนสอน (2544: 31) ไดกลาวถึง การปฏิบัติงานที่จะใหงานมีประสิทธิภาพ จะตอง

อาศัยองคประกอบของการทํางาน ประกอบดวยสวนประกอบสําคัญ 3 สวน ไดแก 

 1. ทิศทาง (Direction) จะเก่ียวของกับทางเลือกท่ีบุคคลตัดสินใจเลือกเมื่อเผชิญกับทางเลือก

ตางๆ ในการแสดงพฤติกรรม 
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 2. ความหนักแนน (Intensity) เปนความเขมแข็งที่บุคคลจะแสดงพฤติกรรมตอบสนองตอ

ทิศทางหรือทางเลือกท่ีไดตัดสินใจเลือก  ซึ่งจะกอใหเกิดความพยายามในการกระทําท่ีอาจจะแตกตางกัน

ในแตละบุคคล  

 3. ความเพียรพยายาม (Persistence) เปนแรงผลักดันในการแสดงพฤติกรรมอยางตอเน่ือง

ในระยะยาวจนกวาจะบรรลุเปาหมายที่ตองการ ซึ่งเปนความทาทายสําหรับผูบริหารท่ีนอกจากจะตอง

ชวยกําหนดทิศทางและความหนักแนนในความตองการของบุคคลแลว ยังตองสรางความเพียรพยาม

ยามใหบุคคลปฏิบัติอยางตอเนื่อง 

 นอกจากนี ้แมคคลีแลนด (ขวัญจิรา ทองนํา. 2547: 35; อางอิงจาก McClelland. 1961: 402) 

กลาวถึงลักษณะของพฤติกรรมของผูท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงดังนี้  

 1. กลาเสี่ยงพอสมควร ผูที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงจะมีการติดสินใจที่เด็ดเด่ียว ไม

พอใจทําสิ่งที่งาย ๆ ซึ่งไมตองใชความสามารถ หากแตเลือกทําสิ่งที่ยากเหมาะสมกับความสามารถ

ของตน และทําในสิ่งท่ียากไดสําเร็จทําใหตนพอใจ 

 2. ความกระตือรือรน ผูที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงไมไดขยันไปทุกกรณี แตจะเอาใจใส

มานะพากเพียรตอสิ่งที่ทาทาย ย่ัวยุความสามารถของตน เปนงานที่ตองใชสมองคิดและจะทําใหตนเอง

เกิดความรูสึกไดวาทํางานสําเร็จลุลวงไปได 

 3. ความรับผิดชอบตอตนเอง ผูที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติสูง จะพยายามทํางานใหสําเร็จ  

เพื่อความพึงพอใจของตนเอง มิใชจะหวังใหคนอ่ืนยกยองตน ตองการปรับปรุงตนเองใหดีขึ้น ไมชอบ 

ใหผูอ่ืนมาบงการวาตนเองควรจะทําอยางน้ันอยางน้ี 

 4. ตองการทราบใหแนชัดในผลการตัดสิน ในผูที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงจะติดตามผล

การกระทําของตนวามีผลอยางไร และเมื่อทราบผลการตัดสินใจแลวยังพยายามทําใหดีกวาเดิมอีก 

 5. คาดการณลวงหนา ผูที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงจะเปนผูที่มีการวางแผนระยะยาว

เพราะเล็งเห็นการณไกลกวาผูที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตํ่า 

 แรงจูงใจในองคการ มีองคประกอบที่สําคัญอยู  3 สวน คือ (สุพานี  สฤษฎวานิช. 2552: 156) 

 1. ปจจัยสวนบุคคล  หมายถึงความแตกตางระหวางบุคคล ( Individual  Difference) ในเรื่อง

ตางๆ เชน บุคลิกภาพ ความเชื่อ คานิยม  ทัศนคติ ความสามารถในการรับรูและความคาดหวังตางๆ  

ตลอดจนความแตกตางในเรื่องเพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  และอาชีพ  จะมีผลตอแรงจูงใจของแตละ

บุคคลแตกตางกันออกไป 

 2. ปจจัยในเรื่องงาน  เชน อาชีพงานที่แตกตางกัน หรือคุณลักษณะและธรรมชาติของงานท่ี

แตกตางกันในดานความทาทาย ความนาสนใจ ความรูสึกที่จะไดประสบความสําเร็จจากงานเหลานี้

จะทําใหงานนั้นมีผลตอการจูงใจตางกัน  ซึ่งทฤษฎีของเฮอรสเบอรก ไดกลาวถึงเรื่องนี้มาก 
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 3. ปจจัยตางๆ ขององคการ เชน โครงสรางองคการ วัฒนธรรมขององคการ บรรทัดฐาน 

นโยบายและระเบียบปฏิบัติตางๆ จะมีผลตอบรรยากาศและโอกาสของพนักงานจึงทําใหพนักงานมี

แรงจูงใจในการทํางานแตกตางกันออกไป   

 นอกจากนี้  เสนาะ ติเยาว (2553: ออนไลน) กลาววา  องคประกอบของความสําเร็จในการ

ทํางานชิ้นใดชิ้นหนึ่งอาจจําแนกไดเปนความสําเร็จในงานดานตางๆ ดังตอไปนี้ 

 1. การวางแผน ในการที่จะทํางานอยางมีระบบ มีลําดับขั้นตอน  

 2. การจัดงบประมาณ ที่ใชสนับสนุนในการปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมาย  

 3. คน การใชคนใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด(เกิดการทุมเททั้งแรงกาย และ แรงใจ)  

 4. ความชัดเจนในการสรางความเขาใจตรงกันในเรื่องของวิสัยทัศน (Vision) เปาหมาย (Goal) 

ในกลุมผูรวมงาน  

 5. การจัดการวัสดุ อุปกรณ เพื่อใชเปนองคประกอบ และสนับสนุนในการปฏิบัติ เพื่อใหงาน

สําเร็จลุลวง  

 6. เวลาท่ีเหมาะสมท่ีใชในการปฏิบัติ ต้ังแตเริ่มตนการปฏิบัติงาน จนงานสําเร็จลุลวง ฯลฯ 

 สรุปไดวา แนวคิดที่เก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  เปนเรื่องที่มีความสําคัญในการท่ีจะ

ทําใหบุคคลมีความสําเร็จในงาน ประกอบดวย การวางแผน การจัดงบประมาณ ความชัดเจนในการ

สรางความเขาใจตรงกันในเรื่องของวิสัยทัศน การจัดการวัสดุ อุปกรณ และเวลาท่ีเหมาะสมท่ีใชในการ

ปฏิบัติงาน  การพิจารณาความสําเร็จของงานที่ต้ังเปาหมายไว หรืออาจจะถือวาเปนแนวคิดหลักก็ได 

เพราะในแนวคิดดานอ่ืนๆ ก็ตองอาศัยคนเปนปจจัยหลักในการจัดดําเนินการ เพื่อใหเกิดผลสัมฤทธิ์

สูงสุด 

 

องคประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษามีองคประกอบสําคัญ 5 ดาน คือ 

ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ 

และดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

 1.  ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน  การที่จะจูงใจใหบุคคลปฏิบัติงานใหเต็มความสามารถ

นั้น  ผูบังคับบัญชาควรทําใหงาน มีลักษณะที่ทาทายความสามารถ  แตก็ควรคํานึงถึงความแตกตาง

ระหวางบุคคล เพราะงานที่มีลักษณะทาทายตอบุคคลหนึ่ง  อาจจะไมเปนสิ่งที่ทาทายความสามารถ

ของอีกบุคคลหนึ่งได  ดังนั้น ผูบังคับบัญชาควรจะตองพิจารณาถึง ความถนัด  ทักษะ  และการศึกษา 

ในการที่จะปฏิบัติงานตามที่มอบหมายใหทํา ท้ังนี้รวมถึงความสามารถปฏิบัติงานหรือแกปญหาตางๆ ได 

ซึ่งจะทําใหการปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว กอใหเกิดกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
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สงผลใหเกิดการพัฒนางานและความกาวหนาในการปฏิบัติงานย่ิงๆ ขึ้น และปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงาน ตามทฤษฎีของเฮอรซเบิรก ประกอบดวยปจจัยจูงใจ และปจจัยคํ้าจุน กลาววา ดาน

ปจจัยจูงใจ และปจจัยคํ้าจุนมีระดับมาก คือความรับผิดชอบ ฐานะของอาชีพในสายตาของสังคม   

และยังพบวาผูมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงจะมีความสัมพันธกับผูมีอายุมาก  ระดับการศึกษาสูง 

เงินเดือนสูง ระยะเวลาในการปฏิบัติงานนานและมีความรูสึกที่ดีในการปฏิบัติงานตามนโยบายของ

องคการ  นอกจากนั้นยังสรุปไดวา มนุษยที่มีแรงจูงใจยอมทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

เพื่อสนองความตองการของมนุษยตามทฤษฎีของมาสโลวตามที่กําหนดไว  5 ขั้น จากทฤษฎีทําให

ทราบวา  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานน้ันขึ้นอยูกับกับการตอบสนองความตองการของมนุษยซึ่งมี

ระดับชั้นความตองการไมเทากัน  ทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมเทากัน อีกทั้งปจจัยที่

สรางแรงจูงใจใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานยังขึ้นอยูกับงานและสิ่งแวดลอมของงานดวย  

นอกจากน้ี ชะลอ  ธรรมศิริ (นงลักษณ  สินสืบผล. 2542: 13; อางอิงจาก ชะลอ ธรรมศิริ. 2530: 58)  

ไดกลาววา มนุษยมีความตองการขั้นสูง คือความตองการทํางานเพื่องาน เพื่อเสริมความย่ิงใหญ และ

ความสําเร็จของงานก็จะทําใหผลงานดีขึ้น เพราะความตองการในความสําเร็จเปนมูลเหตุจูงใจท่ีดีท่ีสุด

นั่นเอง  ไดมีผูศึกษาวิจัยเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดังน้ี 

ทิพมาศ  แกวซิม  (2542: 52) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของอาจารย โรงเรียนสาธิต

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พบวา อาจารยโรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง อาจเปนเพราะวาอาจารยโรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

มีความภาคภูมิใจในหนาที่ท่ีสามารถสอนหรือแกปญหาตางๆ ในการทํางานดานการสอนใหบรรลุผล

สําเร็จตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวทําใหเกิดกําลังใจในการทํางาน รวมท้ังสงผลถึงความกาวหนาใน

หนาที่การงาน จึงทําใหอาจารยมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง และงานวิจัยของ สุนันทา  

พงศประเสริฐศร ี(2550: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยราชภัฎมหาสารคาม  จังหวัดมหาสารคาม พบวาบุคลากรสายสนับสนุนมีแรงจูงใจใน 

การปฏิบัติงานดานความสําเร็จของงาน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง 

 2.  ดานการยอมรับนับถือ การที่บุคลากรไดรับการยอมรับนับถือ ไมวาจะมาจากกลุมเพื่อน

รวมงาน  ผูบังคับบัญชา  หรือบุคคลอ่ืนๆ เชน ไดรับคําชม ไดรับคําแนะนําชี้แจงอยางมีเหตุผล ไดรับ

ความไววางใจ ไดรับการเอาใจใสเปนพิเศษในเรื่องที่เก่ียวของกับสุขภาพและจิตใจ ผูบังคับบัญชา

ยอมรับเก่ียวกับความคิดเห็น ยอมรับความรูความสามารถ และยอมมอบหมายงานใหปฏิบัติ ไมวา   

จะเปนเรื่องผลงานหรือความคิด เรื่องสวนตัว ฯลฯ การยอมรับในสวนตางๆ เหลานี้ทําใหบุคลากรเกิด

ความรูสึกภูมิใจในฐานะของตนเอง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงค 

กอใหเกิดผลงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากย่ิงขึ้น ดังที่ วิจิตร  อาวะกุล (2540: 62 - 63) ได
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กลาวถึง วิธีการพัฒนาบุคลากรวา บุคคลจะสามารถพัฒนาไดตองเกิดมีการยอมรับซึ่งกันและกัน  

ไดรับการกระตุนที่ถูกวิธีอยางทั่วถึงมีโอกาสแสดงออก ตามศักยภาพของตนเองรวมถึงโอกาสในเขา

รวมกิจกรรมและพัฒนาเพื่อความกาวหนาของคนไดอยางเต็มท่ี  ไดมีผูศึกษาวิจัยเก่ียวกับแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานในดานการยอมรับนับถือ ดังน้ี สุนันทา พงศประเสริฐศรี (2550: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฎมหาสารคาม  จังหวัด

มหาสารคาม พบวา ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับเจาหนาที่ในหนวยงานเปนไปดวยดี 

ผูบังคับบัญชาเอาใจใสตรวจตราการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ  มีความชัดเจนของการสั่งการและ

มอบหมายงานของผูบังคับบัญชามีโอกาสท่ีจะพบและปรึกษาหารือผูบังคับบัญชาไดอยางสะดวกและ

ผูบังคับบัญชาในหนวยงานใหอิสระในการปฏิบัติงาน และยังมีงานวิจัยที่เก่ียวของของ ทิพมาศ  แกวซิม 

(2542: 53) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของอาจารย โรงเรียนสาธิต มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

พบวา  การที่บุคคลไดรับการยกยอง ชมเชย ไดรับกําลังใจจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน                  

เมื่อปฏิบัติงานประสบผลสําเร็จและไดรับการยอมรับวาเปนบุคคลหนึ่งท่ีมีความสําคัญตอความสําเร็จ

ขององคการ ทํานองเดียวกัน ศิริพร จันทศรี (2550: 23) ศึกษาเรื่องการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูโรงเรียนเอกชน สังกัดสํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชนที่มีระดับการรับรู

ความสามารถของตนแตกตางกัน พบวา การยอมรับนับถือ คือการที่ขาราชการครูไดรับการยอมรับนับถือ 

การยกยองชมเชยและไววางใจจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน โดยไดรับการยอมรับวา เปนบุคคล 

ที่มีความรูความสามารถในองคการ  สอดคลองกับงานวิจัยของ วัลลี จันทเรนทร ( 2551: บทคัดยอ)   

ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักเทคโนโลยีการศึกษา มหาวิทยาลัยรามคําแหง 

พบวา บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา 

ดานการยอมรับนับถือ อยูในระดับมาก  

 3.  ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ  บุคลากรจะตองปฏิบัติงานที่ตรงกับความรูความสามารถเปน

งานที่ทาทายใหอยากปฏิบัติงาน ตรงกับความสนใจและความถนัด  เหมาะสมกับความรูความสามารถ 

และงานท่ีปฏิบัติตองพัฒนาความรูและเพิ่มพูนประสบการณ  เพื่อพัฒนาศักยภาพผูปฏิบัติงาน งานที่

ทํามีความทาทายใหอิสระในการปฏิบัติงาน การมีสวนรวม ความสะดวกของสถานที่ และถาคนใดมี

แรงจูงใจในการทํางานแลวคนน้ันจะต้ังใจทํางานใหเกิดผลดีได องคประกอบดานลักษณะงานก็เปน

องคประกอบหนึ่งที่ทําใหแรงจูงใจไดเชนกัน สอดคลองกับ สมยศ นาวีการ (2544: 394) ที่กลาววา 

เนื่องจากพนักงานแตละคนมีความรู ความสามารถที่แตกตางกัน รวมถึงมีความสนใจในลักษณะงาน

ตามที่ตนเองถนัด ดังนั้นการที่พนักงานไดทํางานตรงกับลักษณะงานที่ตนเองชอบหรือถนัด ยอมมีผล

ทําใหพนักงานมีความกระตือรือรนและมีความภาคภูมิใจเมื่องานที่ตนรับผิดชอบบรรลุเปาหมาย ไดมี  
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ผูศึกษาวิจัยเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน ดานลักษณะงานที่ ปฏิบัติ ดังนี้ นิกร  ดุกสุกแกว  

(2544: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลตอการพัฒนาตนเองของครูชางอุตสาหกรรม โรงเรียน

อาชีวศึกษาในเขตภาคใต พบวา ครูชางอุตสาหกรรม โรงเรียนอาชีวศึกษา ในเขตภาคใต  เกิดการจูงใจ

ที่มีผลตอการพัฒนาตนเอง ดานงานที่ทําอยูในปจจุบันและลักษณะงานทั่วไป และ ไมเกิดแรงจูงใจท่ีมี

ผลตอการพัฒนาตนเองในปจจัยดานเงินเดือน โอกาสที่จะไดรับเลื่อนตําแหนง ดานนิเทศงาน และดาน

เพื่อนรวมงาน สวนงานวิจัย ของ ทิพมาศ  แกวซิม (2542: 53) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของอาจารย โรงเรียนสาธิต มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พบวา อาจารยโรงเรียนสาธิต มหาวิทยาลัย

ศรีนครินทรวิโรฒ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง และ สุนันทา  พงศประเสริฐศรี ( 2550: 

บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฎ

มหาสารคาม จังหวัดมหาสารคาม พบวาบุคลากรสายสนับสนุน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน

ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ อยูในระดับปานกลาง 

 4.  ดานความรับผิดชอบ บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในองคการใดองคการหนึ่ง  ซึ่งในแตละองคการ

ตองการใหผูปฏิบัติงานมีความรับผิดชอบมากขึ้นและการใหอํานาจบารมีมากขึ้น  ไมใชวาคนทุกคน

หวังการที่จะมีความรับผิดชอบ และอํานาจบารมีเพิ่มมากขึ้น  แตอยางไรก็ตามก็มีคนจํานวนมากที่

ทํางานภายในองคกรใดองคหนึ่งที่ตองการที่จะมีความรับผิดชอบ มีอํานาจมากขึ้นจากการเปน

ผูบังคับบัญชา และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเน่ืองจากมีความคาดหวังวาจะไดรับสิ่งเหลานี้จากการ

ทํางาน ดังนั้น ในการคิดสรางสรรคผูบริหารควรใหสิ่งเหลานี้ อาทิ แผนของการเลื่อนขั้นตําแหนง       

การใหอํานาจและการมอบความรับผิดชอบอยางเหมาะสม เพื่อเปนเครื่องมือในการจูงใจใหผูปฏิบัติงาน

ดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพ  ไดมีผูศึกษาวิจัยเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในดานความ

รับผิดชอบ ดังนี้ ธราวรรณ  พลหาญ (2543: 8) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ

มหาวิทยาลัยมหาสารคาม พบวา ดานความรับผิดชอบ ขาราชการมีความพึงพอใจจากการที่ไดรับ

มอบหมายงานใหรับผิดชอบงานใหม ๆ มีอํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มที่  ความเหมาะสมของงาน

และความรูความสามารถ ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ การมอบหมายงานที่มีความชัดเจน การ

ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ เพื่อใหบรรลุผลตามเปาหมายและทันเวลา รวมถึงการปรับปรุงการ

ปฏิบัติงานอยูเสมอ การที่บุคคลไดรับการยอมรับนับถือ ไมวาจะมาจากกลุมเพื่อนรวมงานผูบังคับบัญชา 

หรือบุคคลอ่ืน ๆ เชน ไดรับคําชม ไดรับคําแนะนําชี้แจงอยางมีเหตุผล ไดรับการเอาใจใสเปนพิเศษใน

เรื่องที่เก่ียวกับสุขภาพและจิตใจ  ผูบังคับบัญชายอมรับเก่ียวกับความคิดเห็น  ชุมชนยอมรับความรู

ความสามารถ และผูบังคับบัญชายอมมอบหมายงานใหปฏิบัติเปนตน  และสุนันทา พงศประเสริฐศรี 

(2550: บทคัดยอ) ศึกษา งานวิจัย เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยราชภัฎมหาสารคาม จังหวัดมหาสารคาม พบวา บุคลากรสายสนับสนุนมีแรงจูงใจใน 

การปฏิบัติงาน  ดานความรับผิดชอบ อยูในระดับปานกลาง 
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5.  ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน  บุคคลทุกคนมีความปรารถนาที่จะมีความ

เจริญเติบโตหรือมีความเจริญงอกงาม มนุษยเปนสิ่งท่ีมีชีวิตที่มีจุดมุงหมาย  มีเปาหมาย  องคการตางๆ 

ที่มีการใหการฝกอบรม และมีโครงการการศึกษาการเดินทางเพื่อดูงานนอกสถานที่การหมุนเวียนงาน

และการสรางประสบการณจากการทํางานและความตองการที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนงใหไปสูระดับ

ที่สูงกวา ในองคการตาง ๆ เหลานี้  เปนแรงจูงใจท่ีจะกระตุนใหบุคคลปฏิบัติงานทั้งน้ัน ดังที่ สมยศ นาวีการ 

(2544: 394) ไดกลาวถึง ปจจัยดานการเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืน องคการที่มีการบริหารงานท่ีให

โอกาสใหพนักงานมีความกาวหนาในอาชีพ การกําหนดคาตอบแทนและสวัสดิการท่ีมี  รวมถึงการมี

โอกาสกาวหนามากกวาหนวยงานอ่ืนๆ ยอมเปนที่สนใจและจูงใจใหพนักงานเขามารวมทํางานและ  

อยูกับองคการเปนเวลานาน และจงกลนี ชุติมาเทวินทร (2542: 4-5; อางอิงจาก Boak; & Thompson: 

1998) ไดกลาววา ทุกหนวยงานตองการบุคลากรที่กระตือรือรน ท่ีจะทําการพัฒนาศักยภาพแหงตน 

ตองการคนทํางานดี มีคุณภาพ ซึ่งแตละคนที่จะมีคุณสมบัติเชนนี้ได จะตองผานการสะสมประสบการณ

มามากมาย ไดมีผูศึกษาวิจัยเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่

การงาน  ดังนี้ สมทรง ทิตธรรมาทิตย (2545: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการ

พัฒนาตนเองเพื่อรองรับการปฏิรูประบบบริหารภาครัฐของขาราชการสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

การประถมศึกษาแหงชาติในสวนกลาง พบวา ปจจัยภายนอก คือลักษณะโครงสรางของงาน ลักษณะ

งานที่ปฏิบัติ ลักษณะของผูบังคับบัญชา โอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาที่ และสภาพแวดลอมในการ

ทํางาน  สงผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของขาราชการไมมากนัก สวนงานวิจัย ของ โพยมพร  

เขมวงศ (2548: 75) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล 

วิทยาเขตนครศรีธรรมราช พบวา ครูโรงเรียนเอกชนท่ีมีระดับการรับรูความสามารถของตนในระดับสูง   

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในแตละดานและโดยรวมอยูในระดับสูง และครูโรงเรียนเอกชนที่มีระดับ

การรับรูความสามารถของตนในระดับปานกลาง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในแตละดาน  และ

โดยรวมอยูในระดับปานกลาง สวนครูโรงเรียนเอกชนที่มีระดับการรับรูความสามารถของตนในระดับ

ตํ่ามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในแตละดานและโดยรวมอยูในระดับตํ่า นอกจากน้ีงานวิจัยของสุนันทา  

พงศประเสริฐศรี (2550: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยราชภัฎมหาสารคาม จังหวัดมหาสารคาม พบวา บุคลากรสายสนับสนุนมีแรงจูงใจใน       

การปฏิบัติงาน ดานความสําเร็จของงาน อยูในระดับปานกลาง  
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ปจจัยท่ีสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 
  ลักษณะของปจจัยสวนบุคคล  

  เพศ  

  เพศ เปน ปจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคล ซึ่งบุคคลเพศชาย

และเพศหญิงอาจจะมีความสามารถในการทํางานท่ีแตกตางกัน เพศหญิงอาจจะมีความสามารถและ

แรงจูงในการปฏิบัติงานมากกวาเพศชาย หรือในการปฏิบัติงานบางอยางอาจจะขึ้นอยูกับความสามารถ

ของตัวบุคคลและงานที่ไดปฏิบัติซึ่งอาจจะไมเก่ียวของกับปจจัยทางเพศก็ได (ธงชัย  สันติวงษ; และ 

ชัยยศ  สันติวงษ. 2548: 102) นอกจากน้ี เทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2540: 112) กลาววา

องคประกอบสวนบุคคล โดยท่ัวไปกลุม ผูปฏิบัติงานเพศหญิงและเพศชายไมมีความแตกตางกันใน

ดานพึงพอใจในงานอยางเห็นไดชัด  ไดมีผูศึกษาวิจัยลักษณะของปจจัยสวนบุคคลเก่ียวกับเพศ ดังนี้ 

รังสิมา เหลืองออน ( 2549: บทคัดยอ) ศึกษา เรื่องความตองการแรงจูงใจในการทํางานและขีด

ความสามารถ ของพนักงานระดับปฏิบัติการ กลุมผูผลิตชิ้นสวนยานยนต  ขนาดกลางและขนาดเล็ก  

จังหวัดสมุทรปราการพบวา พนักงานเพศชายและหญิง มีแรงจูงในการทํางานโดยภาพรวมไมแตกตางกัน 

และงานวิจัยของ พัสณี  จันทรสวัสด์ิ (2551: 89) วิจัยเรื่องความตองการในการปฏิบัติงานของบุคลากร

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร วิทยาเขตวังไกลกังวล พบวา บุคลากรเพศชายและ

หญิงมีประสบการณในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

  ระดับการศึกษา 

 ระดับการศึกษา เปนตัวแปรหนึ่งที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพราะระดับการศึกษา

จะสงผลตอการปฏิบัติงาน ถาองคกรท่ีมีผูปฎิบัติงานมีระดับการศึกษาสูง มักจะมีความกาวหนา

มากกวา เพราะผูปฏิบัติงานเหลานั้นจะนําความรูที่ไดศึกษามานํามาพัฒนาองคกรใหเกิดประสิทธิภาพ 

และประสิทธิผลตอไป (รุง แกวแดง; และชัยณรงค สุวรรณสาร. 2546: 197; อางอิงจาก Steers. 1977: 

53)  นอกจากน้ีเทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2540: 112) ยังกลาววา ผูปฏิบัติงานที่มีระดับ

การศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรีไมมีความพึงใจในงานเน่ืองจากไมสามารถเลือกงานท่ีตนเองที่สนใจได 

สวนผูปฏิบัติที่มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี จะมีความพึงพอใจในงานสูง เพราะผูปฏิบัติระดับนี้

จะมีความสามารถเฉพาะดานจึงสงผลใหการปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพ ไดมีผูศึกษาวิจัยลักษณะ

ของปจจัยสวนบุคคลเก่ียวกับระดับการศึกษา ดังนี้  วลี  ต้ังสวัสด์ิตระกูล (2541: 73) ศึกษาเรื่องปจจัย 

ที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของวิศวกรในบริบัทเอกชน พบวา ผูที่มีแรงจูงใจใน    

การปฏิบัติงานสูงจะมีความสัมพันธกับผูท่ีมีอายุมาก ระดับการศึกษาสูง เงินเดือนสูง ระยะเวลาใน 

การปฏิบัติงานนานและมีความรูสึกท่ีดีในการปฏิบัติงานตามนโยบายขององคการ  นอกจากนี้        

พัสณี  จันทรสวัสด์ิ (2551: 89) ศึกษาเรื่องความตองการในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัย
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เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร วิทยาเขตวังไกลกังวล พบวา ในการปฏิบัติงานของบุคลากร ของ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร   วิทยาเขตวังไกลกังวล จําเปนตองใชคุณวุฒิท่ี

หลากหลาย เพราะลักษณะงานในแตละงานมีความแตกตางกันตามความจําเปนของงานนั้นๆ และ

การที่บุคลากรมีระดับการศึกษาสูงสุดท่ีแตกตาง กันนี้ ทําใหมีระดับความตองการในการปฏิบัติงานท่ี

แตกตางกัน  

  ลักษณะการปฏิบัติงาน 

 ลักษณะการปฏิบัติงานของบุคคลน้ัน จะเปนการปฏิบัติงานหรือการดําเนินงานอยางใด        

อยางหนึ่ง ที่บุคคลน้ันจะตองมีถนัด และในเมื่อบุคลากรปฏิบัติในงานที่ถนัด  ก็จะแสดงวาเขามี

ความสามารถในเรื่องนั้นๆ (เสนาะ  ติเยาว. 2540: 63) ดังที่ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคนอ่ืนๆ (2541:  

100 - 103) กลาววา บุคลากรมีแรงจูงใจท่ีจะชอบงานท่ีใหโอกาสเขาในการใชทักษะและความสามารถ 

ตลอดจนงานที่ทํานั้นมีความหลากหลาย มีอิสระในงานและมีการปอนกลับในงานที่เขาทํา ลักษณะ

เหลาน้ีทําใหเกิดความทาทายในสติปญญา บุคลากรมีความสุขในการทํางานไดมีผูศึกษาวิจัยลักษณะ

ของปจจัยสวนบุคคลเก่ียวกับลักษณะการปฏิบัติงาน ดังนี ้ สมทรง ทิตธรรมาทิตย (2545 : บทคัดยอ) 

ศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อรองรับการปฏิรูประบบบริหารภาครัฐของ

ขาราชการสังกัดสํานักงานคณะกรรมการก ารประถมศึกษาแหงชาติในสวนกลาง  พบวา  ปจจัย

ภายนอก คือ ลักษณะโครงสรางของงาน ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ลักษณะของผูบังคับบัญชา โอกาส

กาวหนาในตําแหนงหนาที่ และสภาพแวดลอมในกาทํางาน สงผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของ

ขาราชการไมมากนัก และงานวิจัยของพัสณี  จันทรสวัสด์ิ (2551: 90) ศึกษาเรื่องความตองการในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร วิทยาเขตวังไกลกังวล  พบวา 

บุคลากรสายสนับสนุนและสายวิชาการที่มีตําแหนงงานในปจจุบันตางกัน มีความตองการในการ

ปฏิบัติงานแตกตางกัน  

 ประสบการณในการทํางาน  

 แบนดูรา (วิลาสลักษณ ชัววัลลี. 2542: 177; อางอิงจาก Bandura. 1977: 81- 82) กลาววา  

การที่บุคคลจะประสบความสําเร็จจากการทํางานจะตองอาศัยประสบการณ เมื่อมีการประเมินบุคลากร 

บุคลากรท่ีไดระดับสูงก็จะถือไดวาทํางานมีประสิทธิภาพ แตถาประเมินบุคลากรไดระดับตํ่า ก็ถือไดวา

การทํางานของบุคคลน้ันมีความลมเหลวโดยเฉพาะย่ิงถาความลมเหลวหลายครั้งน้ัน ถือวาบุคลากร

คนนั้นขาดความพยายามหรือแสดงวามีเหตุการณภายนอกที่ไมพึงประสงค  ดังงานวิจัยของเกษสุดา  

ตันชุน (2545: 32) ศึกษาเรื่องตัวแปรที่เก่ียวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ

โรงพยาบาลสมิติเวชสุขุมวิท กรุงเทพมหานคร พบวา ประสบการณในการปฏิบัติงานนั้น มีอิทธิพลตอ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันออกไป ผูที่มีประสบการณมากนอยตางกัน ก็อาจมีทักษะ
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ความสามารถตางกัน ซึ่งทําใหปฏิบัติงานไดแตกตางกัน นอกจากนี้ แบนดูรา (วิลาสลักษณ ชัววัลลี. 

2542: 177; อางอิงจาก Bandura. 1977: 81- 82) ยังกลาววา ประสบการณที่ประสบความสําเร็จ   

เปนปจจัยสําคัญที่จะทําใหบุคคลพัฒนาการรับรูและความสามารถเพราะสภาพท่ีเปนจริงเก่ียวกับ

ความรอบรูหรือความชํานาญในสิ่งที่ทําไดสําเร็จ การไดรับความสําเร็จไดสรางความเชื่อท่ีเขมแข็ง 

และความสามารถตองอาศัยการไดรับประสบการณ ดังที ่พัสณี  จันทรสวัสด์ิ (2551: 91) ศึกษาเรื่อง

ความตองการในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร วิทยาเขต

วังไกลกังวล พบวา การไดรับประสบการณใหมๆ ไดแก มีการสนับสนุนใหบุคลากรไดมีการศึกษาเพิ่มเติม 

หรือเขารับการฝกอบรมเพื่อเพิ่มเติมความรูและคุณวุฒิและทักษะตางๆ การพัฒนาความรู ความสามารถ 

เปนการวางแผนใหบุคลากร ในการปฏิบัติงานควรคํานึงถึงความกาวหนาในสายงาน เพื่อใหเกิดการ

เรียนรูงานตางๆ ไวลวงหนา ชวยลดปญหาในอนาคตได และควรเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานทุกคนไดมี

สวนรับรูเหตุการณตาง ๆ ซึ่งจะกอใหเกิดความกระตือรือรนในการปฏิบัติเพิ่มมากขึ้น   

 

การจัดดําเนินงานของมหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค  
 ความเปนมาของมหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค 

 มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค เปนสถาบันอุดมศึกษาท่ีมีหนาท่ี เชนเดียวกับสถาบันอุดมศึกษา

อ่ืน ๆ งานสอน  วิจัย  ใหบริการทางวิชาการแกสังคมและทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม  มหาวิทยาลัย     

ราชภัฎนครสวรรค เริ่มกอต้ังเมื่อ วันที่ 15 สิงหาคม พ.ศ. 2465 โดยมีชื่อเดิมวา "โรงเรียนฝกหัดครู     

มูลกสิกรรม" ประจํามณฑลนครสวรรค โดยรับนักเรียนที่จบชั้นประถมปที่ 4 มา 2 ป ตามหลักสูตร

กระทรวงธรรมการนักเรียนที่จบแลวจะไดรับวุฒิครูมูล โดยมีนายสวัสด์ิ  กัณหเนตร เปนครูใหญ ตอมา

ไดรับบรรดาศักด์ิเปน "ขุณกัณหเนตรศึกษากร" เมื่อ พ.ศ 2537 พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครสวรรค ไดลงพระปรมาภิไธย และประกาศในพระราชกิจจานุเบกษา และมีผลบังคับใช ในวันท่ี  

๑๕ มิถุนายน ๒๕๔๗  

 มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค จัดหลักสูตรการศึกษา 3 สาขาวิชา คือ สาขาการศึกษา  

สาขาวิทยาศาสตร  และสาขาศิลปศาสตร โดยกําหนดกําหนดแนวทางในการจัดการศึกษาไวอยาง

ชัดเจน กลาวคือมุงเนนพัฒนาและปรับปรุงหลักสูตรโปรแกรมวิชาใหสอดคลองกับสังคม  สงเสริม

นักศึกษาใหมีความรู ทักษะ และเทคนิคในการประกอบอาชีพ สามารถแกปญหาและการปรับตัวเขา

กับสภาพแวดลอมการทํางานได  รวมท้ังมีโลกทัศนที่กวาง  ยอมรับการเปลี่ยนแปลงของสังคมผูนํา   

ในการพัฒนาตนเองและประเทศชาติ  ที่สําคัญการพัฒนาและสงเสริมจริยธรรม คุณธรรม เจตคติที่ดี  

อันจะสงผลตอการพัฒนาสังคมใหมีศักยภาพมากขึ้น  (มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค. 2551: 3)      
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 ภาระหนาท่ีของมหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค 

 1. แสวงหาความจริงเพื่อสูความเปนเลิศทางวิชาการบนพื้นฐานของภูมิปญญาทองถ่ิน        

ภูมิปญญาไทย และภูมิปญญาสากล 

 2. ผลิตบัณฑิตที่มีความรูคูคุณธรรม สํานึกในความเปนไทย มีความรักผูกพันตอทองถ่ิน      

อีกทั้งสงเสริม การเรียนรูตลอดชีวิตในชุมชน เพื่อใหชุมชนในทองถ่ินรูเทาทันการเปลี่ยนแปลงการผลิต

บัณฑิตดังกลาวจะตองมีจํานวน และคุณภาพสอดคลองกับแผนการผลิตบัณฑิต ของประเทศ 

 3. เสริมสรางความรูความเขาใจในคุณคา ความสํานึก และความภูมิใจในวัฒนธรรมของ

ทองถ่ินและของชาติ 

 3.1 เรียนรูและเสริมสรางความเข็มแข็งของชุมชนใหมีจิตสํานึกประชาธิปไตย คุณธรรม  

จริยธรรม และความสามารถในการบริหารงานพัฒนาชุมชนและทองถ่ินเพื่อประโยชนของสวนรวม 

 4. เสริมสรางความเข็มแข็งของวิชาชีพครู ผลิตผูมีความรู และบุคลากรทางการศึกษา ใหมี

คุณภาพและมาตรฐานที่เหมาะสมกับการเปนวิชาชีพชั้นสูง 

 5. ประสานความรวมมือ และชวยเหลือเก้ือกูลกัน ระหวางวิทยาลัยชุมชน องคกรปกครอง

สวนทองถ่ิน และองคกรอ่ืนท้ังในและตางประเทศเพื่อการพัฒนาทองถ่ิน 

 6. ศึกษาและแสวงหาแนวทางพัฒนาเทคโนโลยีพื้นบานและเทคโนโลยีสมัยใหมใหเหมาะสม

กับการดํารงชีวิต และการประกอบอาชีพของคนไทยในทองถ่ินรวมทั้งแสวงหาแนวทางเพื่อสงเสริมให

เกิดการจัดการ การบํารุงรักษา และการใชประโยชนจากทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดลอมอยาง

สมดุลและอ่ืน ๆ 

 7. ศึกษาวิจัยสงเสริมและสืบสานโครงการอันเนื่องมาจากแนวพระราชดําริในการปฏิบัติ

ภารกิจของมหาวิทยาลัยเพื่อการพัฒนาทองถ่ิน 

 วิสัยทัศน (Vission) มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 

 มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรคเปนสถาบันอุดมศึกษาชั้นนํา เพื่อพัฒนาทองถ่ิน 

 พันธกิจ (Mission) มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 

 1. ดานการใหการศึกษาวิชาการและวิชาชีพชั้นสูง 

 1.1 บัณฑิตมีความรูคูคุณธรรม มีทักษะความชํานาญเฉพาะดานและชี้ชัด แสวงหาแหลง

ทรัพยากรการเรียนรู มีทักษะทางสังคม และจิตสาธารณะ             

 1.2 สงเสริมและพัฒนานักศึกษาใหมีสุขภาพพลานามัยที่สมบูรณ ทั้งดานรางกาย อารมณ 

สังคม สติปญญา             

 1.3 บัณฑิตติดตอสื่อสาร             
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 1.4 การจัดการศึกษาทุกระดับมีความหลากหลายและมีหลักสูตรที่สอดคลองกับการพัฒนา

สังคมและเศรษฐกิจ ทั้งระดับประเทศและทองถ่ิน              

 1.5 มีระบบการสอนทางไกลอยางนอย 1 ศูนย             

 1.6 พัฒนากระบวนการเรียนการสอนใหสามารถประยุกตองคความรูไปใชใหเกิดประโยชนได             

 1.7 มีการรณรงคใหความรูเพื่อปองกันยาเสพติดและโรคเอดส  แกนักศึกษาประชาชนใน

ทองถ่ินทุกคนมีทักษะความชํานาญในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศและภาษาตางประเทศ  

 2. ดานการวิจัย             

 2.1 มีงานวิจัยทองถ่ินที่หลากหลาย ใชประโยชนไดและเปนที่ยอมรับ 

 2.2 อาจารยทุกคนมีผลงานวิจัย เพื่อพัฒนาทองถ่ินอยางนอย 3 ป 1 เรื่อง             

 2.3 อาจารยทําวิจัยเขาสูตําแหนงทางวิชาการอยางนอย รอยละ 20 ของจํานวนอาจารย    

ที่เสนอขอตําแหนงทางวิชาการ             

 2.4 มีงานวิจัยเผยแพรระดับชาติอยางนอยปละ 2 เรื่อง            

 2.5 นักศึกษามีผลงานวิจัยอยางนอยปละ 100 เรื่อง 

 3. ดานบริการทางวิชาการแกสังคม 

 3.1 มีศูนยการศึกษา เพื่อใหบริการทางการศึกษา ไดอยางครอบคลุมหลากหลาย

สอดคลองกับความตองการทองถ่ิน             

 3.2 เปนศูนยขอมูลของทองถ่ิน ที่ใหบริการผานเครือขายเทคโนโลยีสารสนเทศ             

 3.3 มีศูนยฝกอบรมสัมมนาท่ีทันสมัย             

 3.4 เปนแหลงใหบริการวิชาการดานภาษาอังกฤษ/เทคโนโลยีสารสนเทศ 

 4. ดานปรับปรุงถายทอดและพัฒนาเทคโนโลยี            

 4.1 เปนมหาวิทยาลัยที่มีความพรอมในการถายทอดเทคโนโลยี เพื่อพัฒนาทองถ่ินใน     

ดานตางๆ เชน เกษตรอุดมศึกษา เปนตน            

 4.2 เปนมหาวิทยาลัยที่มีความพรอมในการถายทอดและพัฒนาเทคโนโลยีพื้นบาน 

 4.3 เปนศูนยถายทอดเทคโนโลยีสารสนเทศ 

 5. ดานทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม             

 5.1 เปนศูนยขอมูลสารสนเทศทางศิลปวัฒนธรรมของจังหวัดนครสรรค อุทัยธานี ชัยนาท  

 5.2 มีผลงานการคนควาวิจัยดานวัฒนธรรมอยางนอยปละ 1 เรื่อง             

 5.3 มีเครือขายขอมูลการทองเที่ยวเชิงอนุรักษ             

 5.4 มีเครือขายธุรกิจชุมชนเชิงวัฒนธรรม            

 5.5 มีการเผยแพรศิลปวัฒนธรรมไทยทั้งในประเทศและตางประเทศ 
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 6. ดานผลิตครูและสงเสริมวิทยฐานะครูประจําการ             

 6.1 ผลิตครูและพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาที่สอดคลองกับความตองการของสังคม  

 6.2 เปนศูนยการศึกษาการพัฒนาครู             

 6.3 ผลิตครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีคุณภาพและเชี่ยวชาญเฉพาะสาขา             

 6.4 มีเครือขายการผลิตครูระดับประเทศ             

 6.5 เปนแหลงสรางและพัฒนาครูตนแบบ 

 การบริหารงานบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค  

 การจัดระบบและกลไกในการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อพัฒนาและธํารงรักษาไวใหบุคลากร 

มีคุณภาพและประสิทธิภาพ มีดังนี้ 

 1. มีระบบและกลไกในการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อพัฒนาและธํารงรักษาไวใหบุคลากร มี

คุณภาพและประสิทธิภาพ โดยมีการสํารวจและวิเคราะหความตองการพัฒนาตนเองสําหรับคณาจารย

และเจาหนาที่ และนําผลการวิเคราะหมารวมประชุมโดยการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรของคณะและมี

โครงการพัฒนาบุคลากร โดยจัดเปนกิจกรรมการไปศึกษาดูงาน การเดินทางไปราชการเขารวมประชุม 

สัมมนาและงานตาง ๆ ซึ่งมีการจัดทํารายงานการไปปฏิบัติราชการประจําปดวย  

 2. มีระบบและกลไกในการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เปนการสงเสริมสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

เชน การสรรหา การจัดวางคนลงตําแหนง การกําหนดเสนทางเดินของตําแหนง การสนับสนุนเขารวม

ประชุม ฝกอบรมและหรือเสนอผลงานทางวิชาการ การประเมินผลการปฏิบัติงาน มาตรการสรางขวัญ

กําลังใจ มาตรการลงโทษ รวมทั้งการพัฒนาและรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพ  

 3. มีระบบสวัสดิการและเสริมสรางสุขภาพที่ดี และสรางบรรยากาศที่ดีใหบุคลากรทํางานได

อยางมีประสิทธิภาพและอยูอยางมีความสุข  โดยกําหนดเปนสัดสวนมากขึ้น จัดทําหองประชุมเพิ่ม 

ทั้งน้ีก็จัดหาวัสดุอุปกรณเพื่อประกอบการใชในหองสํานักงานสําหรับบุคลากร และหองพักอาจารย

ตางๆ ใหเพียงพอตอความตองการและตอการใชงาน เปนตน  

 4. มีระบบสงเสริมสนับสนุนบุคลากรที่มีศักยภาพสูงใหมีโอกาสประสบความสําเร็จและ

กาวหนาในอาชีพอยางรวดเร็วตามสายงาน  มีการจัดงบประมาณในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร

ทั้งอาจารยประจํา พนักงานมหาวิทยาลัยและเจาหนาที่ของคณะ โดยสงเสริมสนับสนุนใหไปเขารวม

ประชุม อบรมสัมมนา และเดินทางไปราชการตาง ๆ  

 5. มีการประเมินความพึงพอใจของบุคลากรทุกระดับอยางเปนระบบ  มีการจัดใหประเมิน

ความพึงพอใจของบุคลากร ทั้งทางดานการจัดการเรียนการสอน การขอใชบริการหองเรียน หอง

ประชุมจัดอบรมตาง ๆ และหองปฏิบัติการคอมพิวเตอร เปนตน  (มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค.  

2554: 99) 
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 สวน การพัฒนาบุคลากร จะมีการจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากร โดยใหบุคลากรไดเขารวม

กิจกรรมอบรม ไดแก อบรมศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มประสบการณวิชาชีพครูบุคลากรทางการศึกษา  อบรม

ศักยภาพบุคลากรการพัฒนาสังคม ฯลฯ  สัมมนา ไดแก สัมมนาการจัดการเรียนรูสูหองเรียน เพื่อ

พัฒนาศักยภาพดานวิชาชีพครูของนักศึกษา  ประชุมสัมมนา เรื่องการใช ICT ทางการศึกษา ฯลฯ 

ประชุมปฏิบัติการและศึกษาดูงาน ไดแก ศึกษาดูงานพัฒนาองคความรูและพัฒนาศักยภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร ฯลฯ เพื่อพัฒนาการเรียนการสอน ประจําปงบประมาณ 2553 (มหาวิทยาลัย

ราชภัฏนครสวรรค. 2551: 27) 

 จากการศึกษาเอกสาร และงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

มหาวิทยาลัย จะเห็นไดวา หากบุคลากรมีแรงจูงใจในดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน  ดานการ

ยอมรับนับถือ  ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ดานความรับผิดชอบ  และ ดานความกาวหนาในตําแหนง

หนาที่การงาน ก็จะสงผลใหการปฏิบัติงานดานตางๆ ของบุคลากรมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น และเปน

ผลดีตอมหาวิทยาลัย  



บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

การศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค           

ในครั้งนี้ผูวิจัยไดใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงสํารวจ โดยผูวิจัยไดดําเนินการตามลําดับขั้นตอนดังน้ีคือ               

การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย การเก็บรวบรวมขอมูล 

การวิเคราะหขอมูล และสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 ประชากร 

 ประชากรที่ใชในการศึกษาคนควาครั้งน้ี  ไดแก บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค    

ซึ่งกําลังปฏิบัติงานอยูในปการศึกษา  2554 จํานวน  685  คน  ในหนวยงาน 10  หนวยงาน คือ    

สํานักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ  คณะเทคโนโลยีการเกษตรและอุตสาหรรม คณะครุศาสตร  

คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร  สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน  คณะวิทยาการจัดการ  

สํานักศิลปะและวัฒนธรรม  สํานักงานอธิการบดี  สถาบันวิจัยและพัฒนา  คณะวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยี 

 กลุมตัวอยาง   

 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  ไดแก  บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค ซึ่งกําลัง

ปฏิบัติงานอยูใน ปการศึกษา 2554 จํานวน 685 คน เนื่องจากประชากรมีจํานวนนอย ผูวิจัยจึงใช

ประชากรทั้งหมดเปนกลุมตัวอยาง 
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ตาราง 1  จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

 

 

 ท่ีมา : สํานักงานสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน.  (2554: ออนไลน). 

 

การสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยนี้  ไดแก แบบสอบถาม เก่ียวกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค ใน 5 ดาน  ดานความสําเร็จในการ

ปฏิบัติงาน ดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ และดาน

ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน  โดยมีขั้นตอนในการสรางดังนี้  

 1. ศึกษาและรวบรวมขอมูลจากเอกสาร  บทความ  วารสาร  ตําราและงานวิจัยที่เก่ียวของกับ

เรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

 2. ศึกษาวิธีการสรางแบบสอบถามและมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ   

ตามวิธีการของไลเคิรท (Likert) จากหลักการสรางและวิเคราะหเครื่องมือของลวน สายยศและอังคณา  

สายยศ (2536: 161-167)  

 

 

ลําดับท่ี หนวยงาน ประชากร กลุมตัวอยาง 

1 สํานักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ   39 39 

2 สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน  24 24 

3 สํานักศิลปะและวัฒนธรรม   2 2 

4 สํานักงานอธิการบดี   167 167 

5 สถาบันวิจัยและพัฒนา  4 4 

6 คณะวิทยาการจัดการ   75 75 

7 คณะครุศาสตร   54 54 

8 คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร   129 129 

9 คณะเทคโนโลยีการเกษตรและอุตสาหรรม   74 74 

10 คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 117 117 

 รวม 685 685 
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 3. เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยไดสรางขึ้นโดยศึกษาจากแบบสอบถาม

ของศิริพร จันทรศรี (2550: 95-101) ขวัญจิรา  ทองนํา (2547: 73-83) ทิพมาศ แกวซิม (2542: 36-39) 

และเอกสารท่ีเก่ียวของ  มาเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบ

มาตราสวนประมาณคา  5  ระดับ  ตามแบบไลเคิรท ( Likert )  แบบสอบถามแบงออกเปน  2  ตอน

ดังนี้คือ 

 ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ ระดับ

การศึกษา  ลักษณะการปฏิบัติงาน  และประสบการณในการทํางาน 

 ตอนที่ 2  เปนแบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัย    

ราชภัฎนครสวรรค  จํานวน 60 ขอ ใน 5 ดาน คือ ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 12 ขอ                  

ดานการยอมรับนับถือ 12 ขอ ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 12 ขอ ดานความรับผิดชอบ 12 ขอ           

ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน 12 ขอ  โดยผูวิจัยกําหนดคาน้ําหนักของคะแนน ดังน้ี  

คะแนน 5  หมายถึง ผูตอบ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมากท่ีสุด 

คะแนน 4  หมายถึง ผูตอบ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก 

คะแนน 3  หมายถึง ผูตอบ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 

คะแนน 2  หมายถึง ผูตอบ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับนอย 

คะแนน 1  หมายถึง ผูตอบ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับนอยที่สุด 

 

ผูวิจัยกําหนดเกณฑการแปลความหมายคาคะแนนเฉลี่ย  ดังน้ี  

คาคะแนนเฉลี่ย 4.50 – 5.00 หมายความวา ผูตอบมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานระดับมากที่สุด 

คาคะแนนเฉลี่ย 3.50 – 4.49 หมายความวา ผูตอบมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานระดับมาก 

คาคะแนนเฉลี่ย 2.50 – 3.49 หมายความวา ผูตอบมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานระดับปานกลาง 

คาคะแนนเฉลี่ย 1.50 – 2.49 หมายความวา ผูตอบมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานระดับนอย 

คาคะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.49 หมายความวา ผูตอบมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานระดับนอยที่สุด     

 

 4. นําแบบสอบถามที่เสร็จเรียบรอยแลว  เสนอตอประธานและกรรมการที่ปรึกษาปริญญานิพนธ 

เพื่อตรวจสอบในดานภาษา  และความครอบคลุมในดานเนื้อหา  

 5.นําแบบสอบถามที่สรางเสร็จเรียบรอยแลวไปใหผูเชี่ยวชาญ  จํานวน 5 คน (ภาคผนวก ค) 

ตรวจสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา  แลวจึงนําแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไข  และนําเสนอตอ

ประธานและกรรมการที่ปรึกษาปริญญานิพนธ  เพื่อตรวจสอบความถูกตองชัดเจนอีกครั้ง  กอนนํา

แบบสอบถามไปทดลองใช (Try – out) 
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 6. นําแบบสอบถามไปทดลองใช (Try – out)  กับบุคลากร  50  คน  เพื่อวิเคราะหหาคา

อํานาจจําแนกของแบบสอบถามเปนรายขอ  โดยใชวิธีหาคารอยละ 27  ของกลุมสูง  และรอยละ 27  

ของกลุมตํ่า  จากนั้นใชการทดสอบที (t-test)  และคัดเลือกขอคําถามที่มีคาอํานาจจําแนกต้ังแต 1.75  

ขึ้นไป มาใชเปนขอคําถามในแบบสอบถาม สวนขอท่ีไมถึงเกณฑนํามาปรับขอคําถามใหมอีกครั้งหน่ึง     

ไดขอคําถามรวม 60 ขอ 

 7.  นําแบบสอบถามไปหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบับ โดยใชสูตร

สัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha  Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach. 1970: 161) ไดคาความเชื่อมั่น

ของแบบสอบถามทั้งฉบับเทากับ .969 

 8. ปรับปรุงแบบสอบถามกอนนําไปใช 

 

การเก็บรวบรวมขอมูลและการจัดกระทําขอมูล 

 ผูวิจัยดําเนินการดังนี้ 

 1. ขอหนังสือแนะนําตัวจากบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  สงถึงอธิการบดี

มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค  เพื่อขออนุญาตและขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม  

 2. การสงแบบสอบถาม  ผูวิจัยนําแบบสอบถามพรอมดวยหนังสือแนะนําตัวไปขอพบ

อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค  พรอมทั้งติดตอขอเก็บขอมูลดวยตนเอง  

 3. นําแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมขอมูลมาตรวจสอบความสมบูรณของการตอบ แลวคัดเลือก

แบบสอบถามที่มีความสมบูรณในการตอบแบบสอบถาม สงไป 685 ฉบับไดรับคืนและมีความสมบูรณ 

จํานวน 685 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 แลวนําขอมูลมาจัดระบบเพื่อนําไปวิเคราะหหาคาทางสถิติ     

เพื่อทดสอบสมมติฐานของการวิจัย และรายงานผลการวิจัยตอไป  

 

การวิเคราะหขอมูล 

 ในการวิเคราะหขอมูล  ผูวิจัยดําเนินการดังน้ี  

 1. วิเคราะหขอมูลสถานภาพของผูตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยาง โดยใชการแจกแจง

ความถ่ี และการหาคารอยละ   

 2. ตามความมุงหมายขอที่ 1 เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัย

ราชภัฎนครสวรรค โดยรวมและในแตละดาน 5 ดาน  ใชการวิเคราะหหาคาคะแนนเฉลี่ย และคาความ

เบ่ียงเบนมาตรฐาน  
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    3.  ตามความมุงหมายขอท่ี 2 เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค จําแนกตามเพศ โดยใชการทดสอบที (t – test) สวนตัวแปร ระดับการศึกษา 

ลักษณะการปฏิบัติงาน และประสบการณในการทํางาน ใชการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว     

(One – Way Analysis of Varience) ในกรณีที่พบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  จึงทําการ

ทดสอบความแตกตางของคาคะแนนเฉลี่ยเปนรายคูโดยวิธีของเซฟเฟ   

 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 1.1 คาสถิติพื้นฐาน 

1.1.1  คาความถ่ี 

1.1.2  คารอยละ 

1.1.3  คาคะแนนเฉลี่ย  

1.1.4  คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

 1.2 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

1.2.1  การหาคาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามเปนรายขอโดยใชการทดสอบที (t-test) 

1.2.2  หาคาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบับ โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์

แอลฟา (Alpha  Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach. 1970: 161) 

 1.3 การทดสอบสมมติฐานของการวิจัย  

การทดสอบความแตกตางของคาคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง  2  กลุม ใชการทดสอบที 

(t-test) สวนการทดสอบความแตกตางของคาคะแนนเฉลี่ยจากกลุมตัวอยางมากกวา  2  กลุม ใชการ

วิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว  ในกรณีท่ีพบวามีความแตกตาง  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ        

จึงทําการทดสอบความแตกตางของคาคะแนนเฉลี่ยเปนรายคู  โดยวิธีของเชฟเฟ   

 

 



บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 การวิจัยนี้มีจุดมุงหมาย เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค ในดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดานการยอมรับนับถือ  ดาน

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน  โดยรวม

และในแตละดาน จําแนกตามตัวแปร เพศ ระดับการศึกษา ลักษณะการปฏิบัติงาน และประสบการณ

ในการทํางาน เพื่อความเขาใจที่ตรงกันผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตางๆ ในการนําเสนอผลการวิเคราะห

ขอมูลดังนี้ 
 

สัญลักษณทางสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 ผูวิจัยไดกําหนดใชสัญลักษณตางๆ ดังนี้  

 n  แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง  

 x แทน คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) 

 S.D แทน  คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation) 

 t แทน คาที่ใชพิจารณาใน t-distribution 

 F แทน  คาที่ใชพิจารณาใน F-distribution 

 df แทน ระดับชั้นแหงความเปนอิสระ ( Degrees of Freedom) 

 SS แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนน ( Sum of Squares) 

 MS แทน คาคะแนนเฉลี่ยของผลบวกกําลังสองของคะแนน ( Mean Squares) 

 p แทน ความนาจะเปนที่สถิติที่ใชทดสอบจะตกอยูในชวงปฏิเสธสมมติฐาน  

 * แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

 การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยนําเสนอเปน 3 ตอน ดังนี้ 

 ตอนที่ 1 ขอมูลสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหโดยการแจกแจงความถ่ี 

(Frequency) และหาคารอยละ (Percentage) 

 ตอนที่ 2 ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค ใน   

5 ดาน คือ ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดานการยอมรับนับถือ  ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดาน

ความรับผิดชอบ และดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน   วิเคราะหขอมูลโดยการหาคา

คะแนนเฉลี่ย (Mean) และคาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
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 ตอนที่ 3 เปรียบเทียบแรงจูงในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค

จําแนกตามตัวแปร เพศ โดยการทดสอบที (t-test) สวนตัวแปรระดับการศึกษา ลักษณะการปฏิบัติงาน 

และประสบการณในการทํางาน ใชการวิเคราะหหาคาความแปรปรวนแบบทางเดียว (One way ANOVA) 

และในกรณีที่พบวามีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงทําการทดสอบความแตกตางเปน

รายคู โดยใชวิธีของเชฟเฟ (Scheffe’s method) 

  

ผลการวิเคราะหขอมูล 

ตอนท่ี 1 ขอมูลสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหโดยการแจกแจงความถ่ี 

(Frequency) และหาคารอยละ (Percentage) ดังแสดงในตาราง 2 

 

ตาราง 2  จํานวนและคารอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามตัวแปรที่ศึกษา  

 

ตัวแปรที่ศึกษา จํานวน (คน) รอยละ 

1. เพศ   

    ชาย 

หญิง 

 

263 

422 

 

38.40 

61.60 

รวม 685 100.00 

2. ระดับการศึกษา 

    ตํ่ากวาปริญญาตรี 

    ปริญญาตรี 

    สูงกวาปริญญาตรี     

 

83 

319 

283 

 

12.10 

46.60 

41.30 

รวม 685 100.00 

3. ลักษณะการปฏิบัติงาน 

ปฏิบัติงานบริหาร 

    ปฏิบัติงานสอน 

    ปฏิบัติงานสนับสนุน 

 

182 

236 

267 

 

26.60 

34.40 

39.00 

รวม 685 100.00 
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ตาราง 2 (ตอ) 

 

ตัวแปรที่ศึกษา จํานวน (คน) รอยละ 

4. ประสบการณในการทํางาน 

นอยกวา 5 ป     

5 – 10 ป     

มากกวา 10 ป 

 

97 

475 

113 

 

14.20 

69.30 

16.50 

รวม 685 100.00 

 

 จากตาราง  2 แสดงวา บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค ซึ่งเปนกลุมตัวอยางใน

งานวิจัยนี้ มีจํานวนรวมทั้งสิ้น 685 คน สวนใหญเปนบุคลากรเพศหญิง จํานวน 422 คน คิดเปนรอยละ 

61.60 เพศชาย จํานวน 263 คน คิดเปนรอยละ 38.40 ระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี   จํานวน  

283 คน คิดเปนรอยละ 41.30 ปริญญาตรี จํานวน  319 คน คิดเปนรอยละ 46.60 ตํ่ากวาปริญญาตรี 

จํานวน 83 คน คิดเปนรอยละ12.10 ลักษณะการปฏิบัติงานสนับสนุน จํานวน 267 คน คิดเปนรอยละ 

39.00 ปฏิบัติงานสอน จํานวน 236 คน คิดเปนรอยละ 34.40 ปฏิบัติงานบริหาร จํานวน 182 คน      

คิดเปนรอยละ 26.60 ประสบการณในการทํางาน 5 – 10 ป จํานวน 475 คนคิดเปนรอยละ 69.30 

มากกวา 10 ป จํานวน 113คน คิดเปนรอยละ 16.50 และนอยกวา 5 ป  จํานวน  97 คน คิดเปน 

รอยละ 14.20 

 

 ตอนท่ี 2  ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค       

ใน 5 ดาน คือ ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดานการยอมรับนับถือ  ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน   วิเคราะหโดยการหาคา

คะแนนเฉลี่ย และคาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดังแสดงในตาราง 3 – 12  
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ตาราง  3 คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

 มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค  โดยรวมและในแตละดาน 

 

แรงจูงใจของบุคลากรที่มีตอการปฏิบัติงาน

มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค   

จํานวน (คน) 

n = 685 
ระดับ 

แรงจูงใจ 
Χ  S.D. 

1. ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 

2. ดานการยอมรับนับถือ 

3. ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

4. ดานความรับผิดชอบ 

3.87 

3.47 

3.65 

3.74 

0.35 

0.51 

0.49 

0.55 

มาก 

ปานกลาง 

มาก 

มาก 

5. ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน 3.64 0.67 มาก 

รวม 3.67 0.46 มาก 

 

 จากตาราง 3 แสดงวา บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

โดยรวมอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา บุคลากรมีแรงจูงใจเกือบทุกดาน อยูใน

ระดับมาก ยกเวนดานการยอมรับนับถือ ที่มีแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง 

 

ตาราง 4 คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร    

  มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน เปนรายขอ 

 

แรงจูงใจของบุคลากรที่มีตอการปฏิบัติงาน

มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค  

ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน  

จํานวน (คน) 

n = 685 
ระดับ 

แรงจูงใจ 
Χ  S.D. 

1. ทานรูสึกพอใจท่ีไดเปนสวนหนึ่งในการทํางานให

สําเร็จ 

3.83 0.71 มาก 

 

2. ทานสามารถปฏิบัติงานในหนาท่ีไดอยางถูกตองและ

ทันตอเวลาทุกๆครั้ง 

3.61 0.63 มาก 
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ตาราง  4 (ตอ) 

 

แรงจูงใจของบุคลากรที่มีตอการปฏิบัติงาน

มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค   

ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 

จํานวน (คน) 

n = 685 
ระดับ 

แรงจูงใจ 
Χ  S.D. 

3. เมื่อมีปญหาตางๆ เกิดขึ้นในที่ทํางาน                

ทานสามารถแกไขปญหาเหลาน้ันไดเสมอ 
4. ทานมีความภาคภูมิใจในงานที่ปฏิบัติจนประสบ

ความสําเร็จ 
5. ทานสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายไดสําเร็จ

บรรลุตามเปาหมาย/วัตถุประสงค 
6. ในการทํางานตางๆ ทานใชความรูความสามารถ

ของทานอยางเต็มท่ี 

7. หนวยงานสนับสนุนใหมีการทํางานที่ประสานงาน

กันระหวางฝายงานตาง ๆ ภายในมหาวิทยาลัย 

8. การปฏิบัติงานในหนวยงานสนับสนุนให           

ทานมีชื่อเสียงและสถานภาพท่ีดีทางสังคม 

9. ในการปฏิบัติงาน ทานมุงมั่นท่ีผลสําเร็จของงาน

โดยไมนําเรื่องสวนตัวมาเปนอุปสรรค 

10. ทานปฏิบัติงานในหนาท่ีของทานอยางถูกตอง 

โปรงใส สามารถตรวจสอบได 

11. ทานสามารถปฏิบัติงานตามแผนงานที่หนวยงาน

กําหนดไว 
12. ทานเปนผูมีสวนรวมกับความสําเร็จของหนวยงาน

ที่ทานสังกัด 

4.09 

 

4.22 

 

3.69 

 

3.87 

 

3.46 

 

 

3.92 

 

3.80 

 

4.47 

 

3.71 

 

3.74 

0.55 

 

0.53 

 

0.65 

 

0.52 

 

0.59 

 

 

0.61 

 

0.73 

 

0.59 

 

0.88 

 

0.76 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

ปานกลาง 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

รวม 3.87 0.35 มาก 
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 จากตาราง 4 แสดงวา บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 

โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา เกือบทุกขอมีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ยกเวน

ขอ 7 ท่ีมีแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง 

 

ตาราง  5 คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

  มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค ดานการยอมรับนับถือ เปนรายขอ 

 

แรงจูงใจของบุคลากรที่มีตอการปฏิบัติงาน 

มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค   

ดานการยอมรับนับถือ 

จํานวน (คน) 

n = 685 
ระดับ 

แรงจูงใจ 
Χ  S.D. 

13. การปฏิบัติงานของทานเปนที่ยอมรับของ

ผูบริหารและเพื่อนรวมงาน 

3.59 0.80 มาก 

 

14. ผูบังคับบัญชาเชื่อมั่นในความรูความสามารถ

ของทาน 

3.71 0.78 มาก 

15. เพื่อนรวมงานยอมรับฟงความคิดเห็นของทาน 3.33 1.04 ปานกลาง 

16. ผูบังคับบัญชามอบหมายงานสําคัญๆ               

ใหทานเสมอ 

3.58 0.71 มาก 

17. ทานไดรับความรวมมือในการปฏิบัติงานจาก

ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานเปนอยางดี 

3.26 

 

1.05 ปานกลาง 

18. ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญและชมเชยตอ

ผลสําเร็จในงานของทาน 

3.42 

 

0.57 ปานกลาง 

19. ทานมีสวนรวมในการวางแผนและกําหนด

นโยบาย 

3.38 0.65 ปานกลาง 

20. หนวยงานของทานใหความสําคัญแกทาน

เก่ียวกับการเขามามีสวนรวมในการวางแผน         

การปฏิบัติงานที่เก่ียวของกับทานโดยตรง 

3.33 

 

0.47 ปานกลาง 

21. ทานพรอมที่จะทํางานหลายๆ อยางใน         

เวลาเดียวกัน 

3.12 

 

0.84 

 

ปานกลาง 
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ตาราง  5 (ตอ) 

 

แรงจูงใจของบุคลากรที่มีตอการปฏิบัติงาน 

มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค   

ดานการยอมรับนับถือ 

จํานวน (คน) 

n = 685 
ระดับ 

แรงจูงใจ 
Χ  S.D. 

22. หนวยงานของทานเปนหนวยงานท่ีมีชื่อเสียง 

บุคคลภายนอกใหการยอมรับ 

23. เมื่อเกิดปญหาในท่ีทํางาน ทานไดรับ          

ความไววางใจในการชวยแกไขปญหา 

24. ทานรับอาสาทํางานยากๆ ที่ทาทาย

ความสามารถ เพราะเชื่อวาจะสามารถรับผิดชอบ

ทํางานน้ันใหสําเร็จลุลวงได 

4.33 

 

3.37 

 

3.22 

 

0.52 

 

0.58 

 

0.57 

มาก 

 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

รวม 3.47 0.51 ปานกลาง 

 

จากตาราง 5 แสดงวา บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานการยอมรับนับถือ โดยรวมอยู

ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา เกือบทุกขอมีแรงจูงใจ อยูในระดับปานกลาง ยกเวน

ขอ 13, 14, 16 และขอ 22 ท่ีบุคลากรมีแรงจูงใจ อยูในระดับมาก 

 

ตาราง  6  คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

  มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ เปนรายขอ 

 

แรงจูงใจของบุคลากรที่มีตอการปฏิบัติงาน

มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค   

ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

จํานวน (คน) 

n = 685 
ระดับ 

แรงจูงใจ 
Χ  S.D. 

25. ทานรูสึกวางานที่ทําอยูในขณะนี้ เปนงานท่ี

ทาทายความสามารถ และกระตุนใหตอง

ปฏิบัติงาน 

3.52 1.07 มาก 

 

26. ทานรูสึกชอบและสนุกกับงานที่ทํา 3.70 0.90 มาก 
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ตาราง  6 (ตอ) 

 

แรงจูงใจของบุคลากรที่มีตอการปฏิบัติงาน

มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค   

ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

จํานวน (คน) 

n = 685 
ระดับ 

แรงจูงใจ 
Χ  S.D. 

27. ทานมีความคิดริเริ่มสรางสรรคที่จะปรับปรุง

และพัฒนางานที่ไดรับมอบหมายใหมีคุณภาพ

และประสิทธิภาพสูงขึ้นกวาเดิมอยูเสมอ 

28. ทานมีความพอใจในตําแหนงที่รับผิดชอบอยู

ปจจุบัน 

29. หนวยงานทานมีการเอ้ืออํานวยใหทานมี

อิสรภาพ อยางมากในการปฏิบัติงาน 

3.53 

 

 

3.61 

 

3.55 

0.86 

 

 

0.87 

 

0.74 

มาก 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

30. งานที่ทานไดรับมอบหมายชวยเพิ่มพูน

ประสบการณเรียนรูและทักษะความชํานาญ 

3.70 0.70 มาก 

 

31. งานที่ทานทําอยูในปจจุบันสงเสริมใหทานมี

การพัฒนาตนเองใหมีความรูความสามารถมากขึ้น 

3.74 0.52 มาก 

 

32. ทานรูสึกวางานที่ทานปฏิบัติอยู เปนงานที่มี

ความสําคัญตอหนวยงาน 

3.44 0.68 ปานกลาง 

33. ทานรูสึกวาในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

มีความยุติธรรม 

3.62 0.62 มาก 

 

34. ทานมักจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 3.42 0.91 ปานกลาง 

35. การปฏิบัติงานของทานมีคําสั่งที่ชวยใหทาน

ปฏิบัติงานอยางสะดวกและงายขึ้น 

3.78 0.73 มาก 

 

36. หนวยงานของทานจัดหองทํางาน สถานที่

ปฏิบัติงานไวเหมาะสมและสะดวกสบาย 

4.20 0.47 มาก 

 

รวม 3.65 0.49 มาก 

 

 จากตาราง 6 แสดงวา บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา เกือบทุกขอมีแรงจูงใจ อยูในระดับมาก        

ยกเวน ขอ 32 และ 34 ที่มีแรงจูงใจ อยูในระดับปานกลาง  
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ตาราง  7  คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

 มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค ดานความรับผิดชอบ เปนรายขอ 

 

แรงจูงใจของบุคลากรที่มีตอการปฏิบัติงาน

มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค   

ดานความรับผิดชอบ 

จํานวน (คน) 

n = 685 
ระดับ 

แรงจูงใจ 
Χ  S.D. 

37. ทานใชความรูความสามารถของตนเองอยาง

เต็มที่ในการปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมาย 

3.97 0.69 มาก 

 

38. ทานมีความกระตือรือรนในการทํางานที่ไดรับ

มอบหมาย 

3.86 0.57 มาก 

39. ทานปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายทันตามเวลา

กําหนด 

4.12 0.53 มาก 

40. ทานทํางานโดยคํานึงถึงคุณภาพของงานเสมอ 4.09 0.62 มาก 

41. แมนอกเวลางานหากมีงานที่ตองปฏิบัติอยาง

เรงดวน ทานก็ยินดีใหความรวมมืออยางเต็มที่ 

3.82 0.72 มาก 

42. ปริมาณงานท่ีทานรับผิดชอบมีความเหมาะสม 3.93 0.79 มาก 

43. ทานไดรับมอบหมายใหมีอํานาจในการ

ตัดสินใจในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ 

3.53 0.87 มาก 

44. งานที่ทานรับผิดชอบเปนงานท่ีทานถนัดและมี

ความสนใจ 

3.41 0.85 ปานกลาง 

45. ทานไดรับการแตงต้ังใหเปนคณะกรรมการใน

การปฏิบัติงานชุดตางๆ ของหนวยงาน 

3.60 0.78 มาก 

46. ทานสามารถเลือกวิธีปฏิบัติงานไดตามความ

ตองการ 

3.44 0.81 ปานกลาง 
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ตาราง 7 (ตอ) 

 

แรงจูงใจของบุคลากรที่มีตอการปฏิบัติงาน

มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค   

ดานความรับผิดชอบ 

จํานวน (คน) 

n = 685 
ระดับ 

แรงจูงใจ 
Χ  S.D. 

47. ทานยินดีที่จะทํางานดานอ่ืนๆนอกเหนือจาก

สายงานตามที่ผูบังคับบัญชามอบหมาย 

48. ทานมักวางแผนและเตรียมการสําหรับการ

ปฏิบัติงานกอนลวงหนาอยางสม่ําเสมอ ไมวา         

จะเปนเรื่องการสอน หรืองานโครงการตางๆ 

3.49 

 

3.66 

0.85 

 

0.81 

ปานกลาง 

 

มาก 

รวม 3.74  0.55 มาก 

 

จากตาราง 7 แสดงวา บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานความรับผิดชอบ  โดยรวมอยู

ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา เกือบทุกขอมีแรงจูงใจ อยูในระดับมาก ยกเวน ขอ 44, 46 

และขอ 47 ที่บุคลากรมีแรงจูงใจ อยูในระดับปานกลาง  

 

ตาราง  8  คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร   

  มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน  เปนรายขอ 

 

แรงจูงใจของบุคลากรที่มีตอการปฏิบัติงาน

มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค   

ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน                

จํานวน (คน) 

n = 685 
ระดับ 

แรงจูงใจ 
Χ  S.D. 

49. งานในหนาที่ทําใหทานมีโอกาสที่จะเลื่อน

ตําแหนงสูงขึ้น 

3.36 0.93 ปานกลาง 

50. ทานไดรับพัฒนาความรูความสามารถ ดาน

การฝกอบรมและศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มพูนความรู

และประสบการณ 

3.70 0.90 มาก 
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ตาราง  8 (ตอ) 

 

แรงจูงใจของบุคลากรที่มีตอการปฏิบัติงาน

มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค   

ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน                

จํานวน (คน) 

n = 685 
ระดับ 

แรงจูงใจ 
Χ  S.D. 

51. ทานไดรับความกาวหนาในหนาที่การงาน

จากความสามารถของตนเอง 

52. ทานไดรับการสนับสนุนในการปฏิบัติงาน

จากผูบังคับบัญชา 

53. การประเมินความสามารถในการ

ปฏิบัติงานของทานทานมีโอกาสในการเลื่อน

ขั้นเลื่อนตําแหนงตามความเหมาะสม 

54. ผูบังคับบัญชาใหความสนใจในผลงานของ

ทาน 

55. ทานไดรับพิจารณาความดีความชอบ

อยางยุติธรรมและมีมาตรฐานเชื่อถือได 

56. ทานมีโอกาสกาวหนาในการทํางานเมื่อ

เปรียบเทียบกับหนวยงานอ่ืน 

57. ผลงานของทาน ไดรับการประเมินอยูใน

ระดับที่ดีถึงดีกวามาตรฐานและไดรับการนําไป

เปนตัวอยางแกผูปฏิบัติงานคนอ่ืน ๆ

4.22 

 

3.88 

 

3.18 

 

 

3.58 

 

2.85 

 

3.48 

 

3.21 

0.44 

 

0.92 

 

1.26 

 

 

0.81 

 

1.35 

 

.91 

 

1.16 

มาก 

 

มาก 

 

ปานกลาง 

 

 

มาก 

 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

58. การมีโอกาสไดศึกษาตอทําใหทานมี

ความรูความสามารถมากย่ิงขึ้น 

4.19 0.53 มาก 

59. การมีโอกาสไดศึกษาตอทําใหทานได

รับผิดชอบงานมากขึ้น 

4.07 0.67 มาก 

60. การมีโอกาสไดศึกษาตอทําใหทานได

รับผิดชอบงานที่ยากและสําคัญมากขึ้น 

4.03 0.71 มาก 

รวม  3.64 0.67 มาก 
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 จากตาราง 8 แสดงวา บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานความกาวหนาในตําแหนง

หนาที่การงาน  โดยรวมอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา เกือบทุกขอ มีแรงจูงใจ อยูใน

ระดับมาก ยกเวน ขอ 49, 53, 55, 56 และขอ 57 ที่บุคลากรมีแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง  

 

ตาราง  9  คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

  มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค โดยรวมและในแตละดาน จําแนกตามเพศ 

 

แรงจูงใจของบุคลากรที่มีตอ การ

ปฏิบัติงานมหาวิทยาลัย ราชภัฎ

นครสวรรค 

 

ชาย 

(n = 263) 

หญิง 

(n = 422) 

Χ  S.D. ระดับ

แรงจูงใจ 
Χ  S.D. ระดับ

แรงจูงใจ 

1. ดานความสําเร็จใน 

การปฏิบัติงาน 

3.89 0.34 มาก 3.85 0.36 มาก 

2. ดานการยอมรับนับถือ 3.48 0.51 ปานกลาง 3.46 0.51 ปานกลาง 

3. ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 3.67 0.50 มาก 3.64 0.48 มาก 

4. ดานความรับผิดชอบ 3.76 0.56 มาก 3.73 0.55 มาก 

5. ดานความกาวหนาในตําแหนง

หนาที่การงาน 

3.68 0.68 มาก 3.62 0.67 มาก 

รวม 3.70 0.46 มาก 3.66 0.46 มาก 

 

จากตาราง  9 แสดงวา บุคลากรชายและหญิง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและเกือบ

ทุกดาน อยูในระดับมาก ยกเวน ดานการยอมรับนับถือ ที่บุคลากรท้ังชายและหญิงมีแรงจูงใจอยูใน

ระดับปานกลาง  
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ตาราง  10  คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

  มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค โดยรวมและในแตละดาน จําแนกตามระดับการศึกษา 

 

แรงจูงใจของบุคลากรที่มีตอ 

การปฏิบัติงานมหาวิทยาลัย 

ราชภัฎนครสวรรค 

ต่ํากวาปริญญาตรี 

(n = 83) 

ปริญญาตรี 

(n = 319) 

สูงกวาปริญญาตรี 

(n = 283) 

Χ  S.D. ระดับ 

แรงจูใจ 
Χ  S.D. ระดับ

แรงจูงใจ 
Χ  S.D. ระดับ

แรงจูงใจ 

1. ดานความสําเร็จใน 

การปฏิบัติงาน 

3.78 0.38 มาก 3.89 0.36 มาก 3.86 0.34 มาก 

2. ดานการยอมรับนับถือ 3.45 0.50 ปานกลาง 3.50 0.53 มาก 3.44 0.49 ปานกลาง 

3. ดานลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ 3.64 0.45 มาก 3.66 0.52 มาก 3.64 0.47 มาก 

4. ดานความรับผิดชอบ 3.65 0.47 มาก 3.77 0.58 มาก 3.74 0.54 มาก 

5. ดานความกาวหนาในตําแหนง

หนาที่การงาน 

3.59 0.63 มาก 3.70 0.70 มาก 3.60 0.66 มาก 

รวม 3.62 0.43 มาก 3.70 0.48 มาก 3.65 0.44 มาก 

 

จากตาราง 10 แสดงวา บุคลากรที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จําแนกตามระดับการศึกษา 

พบวา 

บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตรี   มีแรงจูงใจใน การ

ปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา เกือบทุกดาน อยูในระดับมาก 

ยกเวน ดานการยอมรับนับถือ มีแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง  

บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ทุกดาน มีแรงจูงใจอยูในระดับมากเชนกัน  

 

ตาราง  11  คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

  มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค โดยรวมและในแตละดาน จําแนกตามลักษณะการปฏิบัติงาน 

 

แรงจูงใจของบุคลากรที่มีตอ 

การปฏิบัติงานมหาวิทยาลัย 

ราชภัฎนครสวรรค 

ปฏิบัติงานบริหาร 

(n = 182) 

ปฏิบัติงานสอน 

(n = 236) 

ปฏิบัติงานสนับสนุน 

(n = 267) 

Χ  S.D. ระดับ 

แรงจูงใจ 
Χ  S.D. ระดับ

แรงจูงใจ 
Χ  S.D. ระดับ

แรงจูงใจ 

1. ดานความสําเร็จใน 

การปฏิบัติงาน 

3.94 0.32 มาก 3.87 0.35 มาก 3.81 0.37 มาก 
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ตาราง  11 (ตอ) 

 

แรงจูงใจของบุคลากรที่มีตอ 

การปฏิบัติงานมหาวิทยาลัย 

ราชภัฎนครสวรรค 

ปฏิบัติงานบริหาร 

(n = 182) 

ปฏิบัติงานสอน 

(n = 236) 

ปฏิบัติงานสนับสนุน 

(n = 267) 

Χ  S.D. ระดับ 

แรงจูงใจ 
Χ  S.D. ระดับ

แรงจูงใจ 
Χ  S.D. ระดับ

แรงจูงใจ 

2. ดานการยอมรับนับถือ 3.58 0.50 มาก 3.43 0.53 ปานกลาง 3.43 0.49 ปานกลาง 

3. ดานลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ 3.62 0.42 มาก 3.68 0.51 มาก 3.64 0.51 มาก 

4. ดานความรับผิดชอบ 3.66 0.53 มาก 3.80 0.56 มาก 3.75 0.54 มาก 

5. ดานความกาวหนาในตําแหนง

หนาที่การงาน 

3.72 0.64 มาก 3.65 0.70 มาก 3.59 0.68 มาก 

รวม 3.70 0.43 มาก 3.69 0.48 มาก 3.64 0.47 มาก 

 

จากตาราง 11  แสดงวา บุคลากรที่ปฏิบัติงานบริหาร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม

และในแตละดานอยูในระดับมาก  

บุคลากรท่ีปฏิบัติงานสอน และบุคลากรท่ีปฏิบัติงานสนับสนุน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

เกือบทุกดาน และโดยรวมอยูในระดับมาก ยกเวน ดานการยอมรับนับถือท่ีบุคลากรปฏิบัติงานสอน 

และบุคลากรที่ปฏิบัติงานสนับสนุน มีแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง  

 

ตาราง 12  คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

  มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค โดยรวมและในแตละดาน จําแนกตามประสบการณในการทํางาน 

 

แรงจูงใจของบุคลากรที่มีตอ 

การปฏิบัติงานมหาวิทยาลัย 

ราชภัฎนครสวรรค 

นอยกวา 5 ป 

(n = 97) 

5 – 10 ป 

(n = 475) 

มากกวา 10 ป 

(n = 113) 

Χ  S.D. ระดับ 

แรงจูงใจ 
Χ  S.D. ระดับ 

แรงจูงใจ 
Χ  S.D. ระดับ  

แรงจูงใจ 

1. ดานความสําเร็จใน 

การปฏิบัติงาน 

3.89 0.31 มาก 3.87 0.36 มาก 3.83 0.38 มาก 

2. ดานการยอมรับนับถือ 3.43 0.40 ปานกลาง 3.48 0.51 ปานกลาง 3.45 0.59 ปานกลาง 

3. ดานลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ 3.64 0.42 มาก 3.65 0.48 มาก 3.65 0.58 มาก 

4. ดานความรับผิดชอบ 3.66 0.53 มาก 3.75 0.55 มาก 3.80 0.59 มาก 

5. ดานความกาวหนาในตําแหนง

หนาที่การงาน 

3.52 0.61 มาก 3.66 0.67 มาก 3.67 0.74 มาก 

รวม 3.63 0.40 มาก 3.68 0.46 มาก 3.68 0.52 มาก 
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 จากตาราง 1 2 แสดงวา บุคลากรที่มีประสบการณในการทํางาน นอยกวา 5 ป  5 -10 ป และ

มากกวา 10 ป มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและเกือบทุกดานอยูในระดับมาก ยกเวน ดานการ

ยอมรับนับถือที่มีแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง  

 

 ตอนท่ี 3  เปรียบเทียบแรงจูงในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค  

จําแนกตามตัวแปร เพศ โดยการทดสอบที (t-test) สวนตัวแปรระดับการศึกษา ลักษณะการปฏิบัติงาน 

และประสบการณในการทํางาน ใชการวิเคราะหหาคาความแปรปรวนแบบทางเดียว (One way ANOVA) 

และในกรณีที่พบวามีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงทําการทดสอบความแตกตางเปน  

รายคู โดยใชวิธีของเชฟเฟ (Scheffe’s method) ดังแสดงในตาราง 13 -  20  

 

ตาราง 13  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค  

  โดยรวมและในแตละดาน  จําแนกตามเพศ  

 

แรงจูงใจของบุคลากรที่มีตอ                      

การปฏิบัติงานมหาวิทยาลัยราชภัฎ

นครสวรรค 

ชาย 

(n = 263) 

หญิง 

(n = 422) t p 

Χ  S.D. Χ  S.D. 

1. ดานความสําเร็จใน 

การปฏิบัติงาน 

3.89 0.34 3.85 0.36 1.54 .125 

2. ดานการยอมรับนับถือ 3.48 0.51 3.46 0.51 .377 .707 

3. ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 3.67 0.50 3.64 0.48 .748 .455 

4. ดานความรับผิดชอบ 3.76 0.56 3.73 0.55 .792 .428 

5. ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน 3.68 0.68 3.62 0.67 1.15 .251 

รวม 3.70 0.46 3.66 .46 1.00 .318 

           

 จากตาราง  13  แสดงวา บุคลากรเพศชายและเพศหญิง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม

และในแตละดาน ไมแตกตางกัน 
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ตาราง 14 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค  

  โดยรวมและในแตละดาน  จําแนกตามระดับการศึกษา 

 

แรงจูงใจของบุคลากรที่มีตอ 

การปฏิบัติงานมหาวิทยาลัย 

ราชภัฎนครสวรรค 

แหลงความ

แปรปรวน 

df SS MS F p 

1. ดานความสําเร็จใน 

การปฏิบัติงาน 

ระหวางกลุม

ภายในกลุม 

2 

682 

.870 

84.937 

.435 

.125 

3.491  .031 

รวม 684 85.807 

2. ดานการยอมรับนับถือ ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

2 

682 

.491 

178.520 

.246 

.262 

.939  .392 

รวม 684 179.011    

3. ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

2 

682 

.093 

163.201 

.047 

.239 

.195  .823 

รวม 684 163.294   

4. ดานความรับผิดชอบ ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

2 

682 

.944 

206.430 

.472 

.303 

1.559  .211 

รวม 684 207.374    

5. ดานความกาวหนาใน

ตําแหนงหนาท่ีการงาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

2 

682 

1.799 

309.711 

.899 

.454 

1.981  .139 

รวม 684 311.510    

รวมทุกดาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

2 

682 

.596 

145.089 

.298 

.213 

1.400  .247 

รวม 684 145.685    

 

จากตาราง 14 แสดงวา บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

โดยรวมไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05  สวนดานอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง  
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เมื่อพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจึงไดทําการทดสอบความแตกตางของ

แรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค   ดานความสําเร็จใน              

การปฏิบัติงาน เปนรายคู  โดยวิธีของ Scheffe’  ดังแสดงในตาราง 15  

 

ตาราง 15  การทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัย   

  ราชภัฎนครสวรรค ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน จําแนกตามระดับการศึกษา เปนรายคู 

 

ระดับการศึกษา Χ  
ตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี 

3.78 3.89 3.86 

1. ตํ่ากวาปริญญาตรี 

2. ปริญญาตรี 

3. สูงกวาปริญญาตรี  

3.78 

3.89 

3.86 

 *  

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

 จากตาราง 15  แสดงวา บุคลากรที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานในดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน แตกตางกันจากบุคลากรระดับปริญญาตรี อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง 

  

ตาราง 16 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค  

  โดยรวมและในแตละดาน  จําแนกตามลักษณะการปฏิบัติงาน 

 

แรงจูงใจของบุคลากรที่มีตอ 

การปฏิบัติงานมหาวิทยาลัย 

ราชภัฎนครสวรรค 

แหลงความ

แปรปรวน 

df SS MS F p 

1. ดานความสําเร็จใน 

การปฏิบัติงาน 

ระหวางกลุม

ภายในกลุม 

2 

682 

1.651 

84.156 

.826 

.123 

6.691  .001 

รวม 684 85.807 
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ตาราง 16 (ตอ) 

 

แรงจูงใจของบุคลากรที่มีตอ 

การปฏิบัติงานมหาวิทยาลัย 

ราชภัฎนครสวรรค 

แหลงความ

แปรปรวน 

df SS MS F p 

2. ดานการยอมรับนับถือ ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

2 

682 

3.260 

175.752 

1.630 

.258 

6.325  .002 

รวม 684 179.011    

3. ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

2 

682 

.368 

162.926 

.184 

.239 

.770  .463 

รวม 684 163.294    

4. ดานความรับผิดชอบ ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

2 

682 

2.013 

205.361 

1.007 

.301 

3.343  .036 

รวม 684 207.374    

5. ดานความกาวหนาใน

ตําแหนงหนาท่ีการงาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

2 

682 

1.951 

309.559 

.975 

.454 

2.149  .117 

รวม 684 311.510    

รวมทุกดาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

2 

682 

.463 

145.222 

.231 

.213 

1.087  .338 

รวม 684 145.685    

 

จากตาราง 16 แสดงวา บุคลากรท่ีมีลักษณะการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน โดยรวมไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 

ดานการยอมรับนับถือ และดานความรับผิดชอบแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  สวนดานอ่ืนๆ 

ไมพบความแตกตาง 

เมื่อพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงทําการทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดานการ

ยอมรับนับถือ และดานความรับผิดชอบ เปนรายคู โดยวิธีของ Scheffe’ ดังแสดงในตาราง 17 - 19  
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ตาราง 17  การทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎ 

  นครสวรรค ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน จําแนกตามลักษณะการปฏิบัติงาน  เปนรายคู 

 

ลักษณะการปฏิบัติงาน Χ  
ปฏิบัติงานบริหาร ปฏิบัติงานสอน ปฏิบัติงานสนับสนุน 

3.94 3.87 3.81 

1. ปฏิบัติงานบริหาร 

2. ปฏิบัติงานสอน 

3. ปฏิบัติงานสนับสนุน 

3.94 

3.87 

3.81 

  * 

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

 จากตาราง 17 แสดงวาบุคลากรท่ีปฏิบัติงานบริหาร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานความสําเร็จ

ในการปฏิบัติงาน แตกตางกันจากบุคลากรที่ปฏิบัติงานสนับสนุน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง 

 

ตาราง 18  การทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัย         

  ราชภัฎนครสวรรค ดานการยอมรับนับถือ  จําแนกตามลักษณะการปฏิบัติงาน เปนรายคู 

 

ลักษณะการปฏิบัติงาน Χ  
ปฏิบัติงานบริหาร ปฏิบัติงานสอน ปฏิบัติงานสนับสนุน 

3.58 3.43 3.43 

1. ปฏิบัติงานบริหาร 

2. ปฏิบัติงานสอน 

3. ปฏิบัติงานสนับสนุน 

3.58 

3.43 

3.43 

 * * 

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

 จากตาราง 18  แสดงวาบุคลากรที่ปฏิบัติงานบริหาร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในดานการ

ยอมรับนับถือ แตกตางกันจากบุคลากรที่ปฏิบัติงานสอนและบุคลากรปฏิบัติงานสนับสนุน อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ .05  สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง 
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ตาราง 19  การทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัย          

  ราชภัฎนครสวรรค ดานความรับผิดชอบ จําแนกตามลักษณะการปฏิบัติงาน เปนรายคู 

 

ลักษณะการปฏิบัติงาน Χ  
ปฏิบัติงานบริหาร ปฏิบัติงานสอน ปฏิบัติงานสนับสนุน 

3.66 3.80 3.75 

1. ปฏิบัติงานบริหาร 

2. ปฏิบัติงานสอน 

3. ปฏิบัติงานสนับสนุน 

3.66 

3.80 

3.75 

 *  

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

 จากตาราง 19  แสดงวาบุคลากรท่ีปฏิบัติงานบริหาร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ในดานความ

รับผิดชอบ แตกตางกันจากบุคลากรที่ปฏิบัติงานสอน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ . 05 สวนคูอ่ืนๆ 

ไมพบความแตกตาง 

 

ตาราง 20  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค  

  โดยรวมและในแตละดาน  จําแนกตามประสบการณในการทํางาน 

 

แรงจูงใจของบุคลากรที่มีตอ 

การปฏิบัติงานมหาวิทยาลัย 

ราชภัฎนครสวรรค 

แหลงความ

แปรปรวน 

df SS MS F p 

1. ดานความสําเร็จใน 

การปฏิบัติงาน 

ระหวางกลุม

ภายในกลุม 

2 

682 

.195 

85.612 

.098 

.126 

.777 .460 

รวม 684 85.807 

2. ดานการยอมรับนับถือ ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

2 

682 

.253 

178.758 

.127 

.262 

.484  .617 

รวม 684 179.011    
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ตาราง 20 (ตอ) 

 

แรงจูงใจของบุคลากรที่มีตอ 

การปฏิบัติงานมหาวิทยาลัย 

ราชภัฎนครสวรรค 

แหลงความ

แปรปรวน 

df SS MS F p 

3. ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

2 

682 

.012 

163.282 

.006 

.239 

.025  .975 

รวม 684 163.294    

4. ดานความรับผิดชอบ ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

2 

682 

.968 

206.407 

.484 

.303 

1.599  .203 

รวม 684 207.374    

5. ดานความกาวหนาใน

ตําแหนงหนาท่ีการงาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

2 

682 

1.631 

309.879 

.816 

.454 

1.795  .167 

รวม 684 311.510    

รวมทุกดาน ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

2 

682 

.227 

145.458 

.113 

.213 

.532  .588 

รวม 684 145.685    

 

 จากตาราง 20 แสดงวา บุคลากรท่ีมีประสบการณในการทํางานแตกตางกัน มีแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงาน โดยรวมและในแตละดานไมแตกตางกัน  
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บทที่ 5 

สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

ความมุงหมายของการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้มีความมุงหมายเพื่อ 

1.  เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค 

โดยรวมและในแตละดาน 5 ดาน ไดแก ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดานการยอมรับนับถือ          

ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน  

2.  เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค 

โดยรวมและในแตละดาน จําแนกตามตัวแปร เพศ ระดับการศึกษา ลักษณะการปฏิบัติงาน และ

ประสบการณในการทํางาน 
 

วิธีการดําเนินการวิจัย 

กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค        

ซึ่งกําลังปฏิบัติงานอยูใน ปการศึกษา 2554 จํานวน  685  คน  เครื่องมือที่ใชเก็บรวบรวมขอมูล         

เปนแบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรคใน  

5 ดาน ไดแกดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ            

ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน จํานวน 60 ขอ ซึ่งมีคาความเชื่อมั่น

ของแบบสอบถามทั้งฉบับเทากับ .969 
 

การวิเคราะหขอมูล 

1. วิเคราะหสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม โดยการแจกแจงความถ่ี  และหาคารอยละ  

2. ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรคใน 5 ดาน 

ไดแก ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความ

รับผิดชอบ ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน โดยใชคาคะแนนเฉลี่ย และคาความเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 

3. เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค 

จําแนกตามเพศ โดยใชการทดสอบที (t – test) สวนตัวแปร ระดับการศึกษา ลักษณะการปฏิบัติงาน 

และประสบการณในการทํางาน ใชการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว  (One – Way Analysis 

of Varience)  ในกรณีที่พบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจึงทําการทดสอบความแตกตางของ

คาคะแนนเฉลี่ยเปนรายคูโดยวิธีของเชฟเฟ (Scheffe’s method) 
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สรุปผลการวิจัย 

จากการศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฎ

นครสวรรค ใน 5 ดาน คือ  ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน  ดานการยอมรับนับถือ  ดานลักษณะงาน

ที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ  ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน  จําแนกตามเพศ ระดับ

การศึกษา ลักษณะการปฏิบัติงาน และประสบการณในการทํางาน ผลการวิจัยสรุปไดดังน้ี 

1. บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับ

มาก และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา บุคลากรมีแรงจูงใจเกือบทุกดาน อยูในระดับมาก ยกเวน

ดานการยอมรับนับถือ ที่มีแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง 

2. บุคลากรเพศชายและเพศหญิง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและในแตละดาน         

ไมแตกตางกัน 

3. บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกัน เมื่อ

พิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี มีแรงจูงใจใน   

การปฏิบัติงานในดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน แตกตางกันจากบุคลากรระดับปริญญาตรี อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง 

4. บุคลากรท่ีมีลักษณะการปฏิบัติงานตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมไม

แตกตางกัน เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา  

บุคลากรท่ีปฏิบัติงานบริหาร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 

แตกตางกันจากบุคลากรที่ปฏิบัติงานสนับสนุน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ . 05  สวนคูอ่ืนๆ          

ไมพบความแตกตาง 

บุคลากรท่ีปฏิบัติงานบริหาร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในดานการยอมรับนับถือ แตกตางกัน

จากบุคลากรท่ีปฏิบัติงานสอนและบุคลากรปฏิบัติงานสนับสนุน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง 

บุคลากรท่ีปฏิบัติงานบริหาร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ในดานความรับผิดชอบ แตกตางกัน

จากบุคลากรที่ปฏิบัติงานสอน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง 

5. บุคลากรท่ีมีประสบการณในการทํางานตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมและ

ในแตละดานไมแตกตางกัน 
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การอภิปรายผล 

1. ผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค  

โดยรวมอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดาน

ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ดาน ความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน  อยูในระดับ

มาก สวนดานการยอมรับนับถือ  อยูในระดับปานกลาง ผูวิจัยขอนําเสนอ การอภิปรายผลการวิจัยเปน

รายดาน ดังน้ี  

1. ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก 

ทั้งน้ีอาจเปนเพราะมหาวิทยาลัยมีการแบงสายงานของบุคลากรไวอยางชัดเจน คือ สายงานบริหาร 

สายงานสอน  และสายงานสนับสนุน  ซึ่งในแตละสายงานมีการวางแผนงานไวอยางเปนระบบรวมท้ังมี

รายละเอียด  ขอกําหนดเก่ียวกับงานที่ตองปฏิบัติ ( job description ) ตามตําแหนงงานจึงทําให

บุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดตามเปาหมายที่วางไว และเมื่อเกิดปญหาในการปฏิบัติงานสามารถ

แกไขปญหาตางๆ ที่อาจจะเกิดขึ้นได ดังที่ ชะลอ  ธรรมศิริ (นงลักษณ  สินสืบผล. 2542: 13; อางอิง

จาก ชะลอ ธรรมศิริ. 2530: 58) ไดกลาววา มนุษยมีความตองการขั้นสูง คือความตองการทํางานเพื่อ

งาน เพื่อเสริมความย่ิงใหญ และความสําเร็จของงานก็จะทําใหผลงานดีขึ้น เพราะความตองการใน

ความสําเร็จเปนมูลเหตุจูงใจท่ีดีท่ีสุดนั่นเอง ดังงานวิจัยของพรรณราย อํ่าประชา (2537: 60) ที่ศึกษาเรื่อง 

ความพึงพอใจในการทํางานของอาจารยอุตสาหกรรมศึกษาใน สหวิทยาลัยรัตนโกสินทร  พบวา 

อาจารยในสาขาวิชาอุตสาหกรรมศึกษาของสหวิทยารัตนโกสินทร   มีความพึงพอใจในการทํางานตอ

ปจจัยดานความสําเร็จของงานอยูในระดับสูง และสอดคลองกับผลการศึกษาของจิราภรณ ขวัญบัว 

(2546: 38) ที่ศึกษาปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในองคการ กรณีศึกษา 

กลุมบริษัททิปโก พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญ มีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

โดยรวมดานความสําเร็จในงานอยูในระดับมาก  

2. ดานการยอมรับนับถือ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยูในระดับปานกลาง ทั้งน้ี

อาจเปนเพราะในองคการมีบุคลากรที่มีวัยวุฒิ และคุณวุฒิที่แตกตางกันเขามาปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น 

แตละหนวยงานแตละฝายตางก็มีหนาท่ีในการปฏิบัติงานตามตําแหนงของตน แตในการปฏิบัติงานของ

แตละหนวยงานนั้น บุคลากรทีมีอายุและประสบการณมากกวามักเปนที่ยอมรับของผูบริหารและเพื่อน

รวมงาน ในขณะที่บุคลากรท่ีมีคุณวุฒิ วัยวุฒิ และประสบการณ นอยกวา อาจมีความรูความสามารถ

ดอยกวาผูท่ีมีอายุงานมากกวา จึงทําใหภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรดานนี้อยูใน

ระดับปานกลาง ดังที่เฮอรสเบอรก (เจียมจิตร ศรีฟา. 2545: 12; อางอิงจาก Herzberg; et al. 1959: 

133-155)การไดรับการยอมรับนับถือไมวาจากผูบังคับบัญชา จากเพื่อนรวมงาน จากผูมาขอ

คําปรึกษา หรือจากบุคคลในหนวยงาน การยอมรับนี้จะอยูในรูปของ การยกยองชมเชย แสดงความ
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ยินดี การใหกําลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดที่สอใหเห็นถึงการยอมรับความสามารถเมื่อไดทํางาน

อยางใดอยางหน่ึงบรรลุผลสําเร็จ ซึ่งจะเกิดหลังจากการไดรับความสําเร็จในการทํางาน สอดคลองกับ

งานวิจัยของ บุศรา เตียรบรรจง (2546: 4) ที่ศึกษาเรื่องแรงจูงใจท่ีมีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของ

พยาบาลโรงพยาบาลสิงหบุรี พบวา การที่ไดรับการยอมรับนับถือจากผูบังคับบัญชาเพื่อนรวมงาน

ในเรื่องผลงาน  จะสงผลใหเกิดความรูสึกภูมิใจในฐานะของตนเอง  นอกจากน้ีทิพมาศ  แกวซิม 

(2542: 53) ท่ีศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของอาจารย โรงเรียนสาธิต มหาวิทยาลัยศรีนครินท

รวิโรฒ พบวา การที่บุคคลไดรับการยกยอง ชมเชย ไดรับกําลังใจจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  

จะสงผลใหการปฏิบัติงานประสบผลสําเร็จและไดรับการยอมรับวาเปนบุคคลหน่ึงที่มีความสําคัญตอ

ความสําเร็จขององคการ  และงานวิจัยของ วัลลี จันทเรนทร (2551: บทคัดยอ) ท่ีศึกษาเรื่อง 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สํานักเทคโนโลยีการศึกษา มหาวิทยาลัยรามคําแหง พบวา  

บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเปน รายดาน  พบวา 

ดานการยอมรับนับถือ อยูในระดับปานกลาง   

3. ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ  บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก ทั้งน้ี

อาจเปนเพราะบุคลากรพึงพอใจที่ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานที่ทํา ซึ่งเปนงานที่ทาทาย

ความสามารถตรงกับคุณวุฒิ และตรงตามตําแหนงของตนเอง หรืออาจจะเปนงานที่ไมเคยปฏิบัติมา

กอน และกระตุนใหตองปฏิบัติงาน นอกจากนั้นงานที่ทําอยูในปจจุบันยังสงเสริมใหมีการพัฒนาตนเอง

ใหมีความรูความสามารถมากขึ้น รวมถึงบรรยากาศในหนวยงานการจัดหองทํางาน สถานที่ปฏิบัติงาน

ไวเหมาะสม และสะดวกสบายใหแกบุคลากร ดังทีส่มยศ นาวีการ (2544: 394) กลาววา เน่ืองจาก

พนักงานแตละคนมีความรู ความสามารถที่  แตกตางกัน รวมถึงมีความสนใจในลักษณะงานตามที่

ตนเองถนัด ดังนั้นการที่พนักงานไดทํางานตรงกับลักษณะงานที่ตนเองชอบหรือถนัด  ยอมมีผลทําให

พนักงานมีความกระตือรือรนและมีความภาคภูมิใจเมื่องานท่ีตนรับผิดชอบบรรลุเปาหมาย  จาก

การศึกษางานวิจัยของ นิกร  ดุกสุกแกว (2544: บทคัดยอ) ที่ศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลตอการพัฒนา

ตนเองของครูชางอุตสาหกรรม โรงเรียนอาชีวศึกษาในเขตภาคใต พบวา ครูชางอุตสาหกรรม โรงเรียน

อาชีวศึกษา ในเขตภาคใต เกิดการจูงใจท่ีมีผลตอการพัฒนาตนเอง ดานงานที่ทําอยูในปจจุบันและ

ลักษณะงานทั่วไป และ ไมเกิดแรงจูงใจท่ีมีผลตอ การพัฒนาตนเองในปจจัยดานเงินเดือน โอกาสท่ีจะ

ไดรับเลื่อนตําแหนง ดานนิเทศงาน และดานเพื่อนรวมงาน นอกจากน้ีนันทพร  เหลืองสกุลไทย (2546: 

บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่องขวัญและกําลังใจของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในศูนยสุขภาพชุมชน 

จังหวัดสุรินทร พบวาบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในศูนยสุขภาพชุมชน จังหวัดสุรินทร สวนใหญมีขวัญ

กําลังใจเชิงบวกในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานคุณลักษณะงานท่ีทํา อยูใน

ระดับสูง และพูลศักด์ิ สมบูรณ ( 2548: 63-67) ไดทําการศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

นายทหารชั้นผูนอยที่ปฏิบัติงานอยูในมณฑลทหารบกที่ 22 อําเภอวารินชําราบ จังหวัดอุบลราชธานี 
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พบวาปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของนายทหารชั้นผูนอยท่ีปฏิบัติงานอยูในมณฑลทหารบกที่ 22 

อําเภอวารินชําราบ จังหวัดอุบลราชธานี สวนใหญอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายดานพบวา 

ดานลักษณะงาน อยูในระดับมาก   

 4. ดานความรับผิดชอบ  บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก ทั้งน้ีอาจเปน

เพราะบุคลากรมีความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบัติทําใหมีความกระตือรือรนในการทํางาน งานท่ีไดรับ

มอบหมายมีการกําหนดหนาที่อยางชัดเจน บุคลากรตองการที่จะใชความรูความสามารถของตนเอง

อยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย และปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายทันตามเวลากําหนด 

รวมถึงงานที่รับผิดชอบจะตองเปนงานที่ถนัดและมีความสนใจ ซึ่งในงานที่ปฏิบัติมักจะมีการวางแผน

และเตรียมการสําหรับการปฏิบัติงานกอนลวงหนาอยางสม่ําเสมอ  ไมวาจะเปนเรื่องการสอน หรืองาน

โครงการตางๆ เปนตน และในการปฏิบัติงานในหนวยงานมีการประเมินผลของผูปฏิบัติงาน อยู

ตลอดเวลา ดังนั้นจึงทําใหบุคลากรเกิดความรับผิดชอบในงานมากขึ้น ดังที่ แบนดูรา (วิลาสลักษณ   

ชัววัลลี. 2542: 177; อางอิงจาก Bandura. 1977: 81- 82) กลาววา  การรับผิดชอบงานที่ไดรับ

มอบหมาย และไดการยอมรับนับถือจากเพื่อนรวมงาน แลวประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 

สอดคลองกับงานวิจัยธราวรรณ  พลหาญ (2543: 8) ท่ีศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ขาราชการมหาวิทยาลัยมหาสารคาม พบวา ดานความรับผิดชอบ ขาราชการมีความพึงพอใจจากการ

ที่ไดรับมอบหมายงานใหรับผิดชอบงานใหม ๆ มีอํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มที่ ความเหมาะสม

ของงานและความรูความสามารถ  ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ การมอบหมายงานที่มีความชัดเจน

การปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ เพื่อใหบรรลุผลตามเปาหมายและทันเวลา รวมถึงการปรับปรุง

การปฏิบัติงานอยูเสมอ  การที่บุคคลไดรับการยอมรับนับถือ  ไมวาจะมาจากกลุมเพื่อนรวมงาน

ผูบังคับบัญชา หรือบุคคลอ่ืน ๆ เชน ไดรับคําชม ไดรับคําแนะนําชี้แจงอยางมีเหตุผล ไดรับการเอาใจใส

เปนพิเศษในเรื่องท่ีเก่ียวกับสุขภาพและจิตใจ  ผูบังคับบัญชายอมรับเก่ียวกับความคิดเห็น  ชุมชน

ยอมรับความรูความสามารถ  และผูบังคับบัญชายอมมอบหมายงานใหปฏิบัติเปนตน  นอกจากนี้         

สุนันทา  พงศประเสริฐศรี ( 2550: บทคัดยอ) ไดศึกษา งานวิจัย เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฎมหาสารคาม  จังหวัดมหาสารคาม พบวา  บุคลากรสาย

สนับสนุนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ดานความรับผิดชอบ โดยรวมอยูในระดับปานกลาง และทิพมาศ          

แกวซิม (2542: 54) ที่ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของอาจารย โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัย  

ศรีนครินทรวิโรฒ พบวาอาจารยโรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

อยูในระดับสูง 

5. ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน  บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูใน

ระดับมาก ทั้งน้ีอาจเปนเพราะบุคลากรไดรับการสนับสนุนจากองคกรในการพัฒนาความรู
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ความสามารถ ดานการฝกอบรมและศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มพูนความรูและประสบการณ ซึ่งบุคลากร 

ไดรับการสนับสนุนในการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชา และมีการประเมินความสามารถของตนใน 

การปฏิบัติงาน  รวมถึง มีโอกาสในการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงตามความ สามารถของตนเอง                     

ดังที่ สมยศ  นาวีการ  (2544: 394) กลาวถึง  องคการท่ีมีการบริหารงานที่ใหโอกาสใหพนักงานมี

ความกาวหนาในอาชีพ  การกําหนดคาตอบแทนและสวัสดิการท่ีมี  รวมถึงการมีโอกาสกาวหนา

มากกวาหนวยงานอ่ืนๆ ยอมเปนที่สนใจและจูงใจใหพนักงานเขามารวมทํางานและอยูกับองคการเปน

เวลานาน  สอดคลองกับงานวิจัยของสุวรรณี  ทับทิมออน (2548: 86) ที่ไดศึกษาเรื่องแนวทางการสราง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทบางปะกงวูด จํากัด พบวา พนักงานบริษัทที่มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานในดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน      

อยูในระดับมาก และพูลศักด์ิ สมบูรณ (2548: 63-67) ไดทําการศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของนายทหารชั้นผูนอยที่ปฏิบัติงานอยูในมณฑลทหารบกที่ 22 อําเภอวารินชําราบ จังหวัดอุบลราชธาน ี

พบวาปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของนายทหารชั้นผูนอยท่ีปฏิบัติงานอยูในมณฑลทหารบกที่ 22 

อําเภอวารินชําราบ จังหวัดอุบลราชธานี สวนใหญอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายดานพบวา 

ดานความกาวหนาในการปฏิบัติงาน อยูในระดับมาก 

 2. ผลการเปรียบเทียบแรงจูงในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค  

จําแนกตามตัวแปร เพศ ระดับการศึกษา ลักษณะการปฏิบัติงาน และประสบการณในการทํางาน  

ผูวิจัยขอนําเสนอการอภิปรายผลการวิจัย ดังนี้ 

 2.1 บุคลากรเพศชายและเพศหญิงมีแรงจูงใจการปฏิบัติงาน โดยรวมและในแตละดาน    

ไมแตกตางกัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีต้ังไว ทั้งนี้อาจเปนเพราะตามองคการตางๆ เมื่อมีการ

คัดเลือกรับบุคลากรเขาปฏิบัติงาน จะไมมีการจํากัดเพศ วาจะเปนเพศชายหรือเพศหญิง เนื่องดวย

เหตุผลที่วา องคการโดยทั่วไป โดยเฉพาะสถาบันอุดมศึกษานั้น ไดใหความสําคัญในเรื่องของความรู 

ความสามารถของบุคคลมากกวาที่จะเนนในเรื่องของเพศในการปฏิบัติงาน เพราะเมื่อบุคคลไมวาจะ

เพศใดก็ตามเมื่อเขามาปฏิบัติงานตามตําแหนงหนาที่ ก็ตองอยูในกฎ ระเบียบ บรรยากาศและ

สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานที่เหมือนๆกัน  จึงทําใหบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ไม

แตกตางกัน ดังที่ เทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2540: 112) กลาวถึงองคประกอบสวนบุคคลวา

โดยทั่วไปกลุมผูปฏิบัติงานเพศหญิงและเพศชายไมมีความแตกตางกันในดานความพึงพอใจในงาน

อยางเห็นไดชัด ดังงานวิจัยของ รังสิมา เหลืองออน. (2549: บทคัดยอ) ที่ศึกษาเรื่องความตองการ

แรงจูงใจในการทํางานและขีดความสามารถ ของพนักงานระดับปฏิบัติการกลุมผูผลิตชิ้นสวนยานยนต 

ขนาดกลางและขนาดเล็ก  จังหวัดสมุทรปราการ พบวา พนักงานเพศชายและหญิง มีแรงจูงใจในการ

ทํางานโดยภาพรวมไมแตกตางกัน สอดคลองกับ พัสณี  จันทรสวัสด์ิ (2551: 89) ที่วิจัยเรื่องความ
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ตองการในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร วิทยาเขตวังไกล

กังวล พบวา บุคลากรเพศชายและหญิงมีความตองการในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน   

 2.2 บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมไมแตกตางกัน 

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานในดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน แตกตางกันจากบุคลากรระดับปริญญาตรี อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง ทั้งน้ีอาจเปนเพราะการศึกษาจะสงผล

ตอการปฏิบัติงาน  ถาองคกรใดมีผูปฏิบัติงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี สามารถปฏิบัติงาน

ไดตรงกับตําแหนงงานน้ันๆ ยอมทําใหองคกรมีความกาวหนามากกวา เพราะผูปฏิบัติงานเหลาน้ันจะ

นําความรูที่ไดศึกษามานํามาพัฒนาองคกรใหเกิดประสิทธิภาพ  ดังที่เทพพนม เมืองแมน และสวิง 

สุวรรณ (2540: 112 – 113) กลาววา กลุมผูปฏิบัติงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีจะมีความพึง

พอใจในงานสูง  สวนกลุมที่มีการศึกษาระดับวิทยาลัยแตไมไดปริญญาตรี มีระดับความพึงพอใจใน

งานตํ่า ดังงานวิจัยของ วล ี ต้ังสวัสด์ิตระกูล (2541: 73) ที่ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานของวิศวกรในบริษัทเอกชน พบวา ผูที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงจะมี

ความสัมพันธกับผูที่มีระดับการศึกษาสูง เงินเดือนสูง ระยะเวลาในการปฏิบัติงานนานและมีความรูสึก

ที่ดีในการปฏิบัติงานตามนโยบายขององคการ นอกจากน้ี พัสณี  จันทรสวัสด์ิ (2551: 89) ศึกษาเรื่อง

ความตองการในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร วิทยาเขต

วังไกลกังวล พบวา บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกันมีระดับความตองการในการปฏิบัติงานที่

แตกตางกัน 

 สวนดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ และดาน

ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงานไมพบความแตกตาง ทั้งนี้อาจเปนเพราะบุคลากรท่ีปฏิบัติงาน

ตามระดับความรู ความสามารถของตน มีความรับผิดชอบในงานของตน และเมื่อไดทํางานตรงตาม

ความสามารถก็จะทําใหเกิดความมุงมั่นไปสูดานความสําเร็จของงาน ดังที่ วิจิตร  อาวะกุล  (2540: 62 

- 63)  ไดกลาวถึง วิธีการพัฒนาบุคลากรวา บุคคลจะสามารถพัฒนาไดตองเกิดมีการยอมรับซึ่งกันและ

กัน  ไดรับการกระตุนที่ถูกวิธีอยางท่ัวถึงมีโอกาสแสดงออก ตามศักยภาพของตนเองรวมถึงโอกาสใน

เขารวมกิจกรรมและพัฒนาเพื่อความกาวหนาของคนไดอยางเต็มท่ี  ดังผลการศึกษาของจิราภรณ  

ไทยก่ิง (2541: 68 - 71) ที่ศึกษาเรื่องตัวแปรที่เก่ียวของกับแรงจูงในการปฏิบัติงานของขาราชการ

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูกระทรวงศึกษาธิการ พบวา ระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธ

และไมสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ 

 2.3 บุคลากรท่ีมีลักษณะการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวม         

ไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดานการยอมรับนับถือ 
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และดานความรับผิดชอบแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  สวนดานอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง  

ทั้งน้ีอาจเปนเพราะลักษณะการปฏิบัติงานของบุคคลนั้น จะเปนการปฏิบัติงานหรือการดําเนินงาน

อยางใดอยางหน่ึง ซึ่งการปฏิบัติงานนั้นจะตองตรงกับความรูความสามารถเปนงานที่ทาทายใหอยาก

ปฏิบัติงาน ตรงกับความสนใจและความถนัด และงานท่ีปฏิบัติตองพัฒนาความรูและเพิ่มพูนประสบการณ 

เพื่อพัฒนาศักยภาพผูปฏิบัติงาน  การมีสวนรวม ความสะดวกของสถานท่ี และถาบุคลากรมีแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงาน ก็จะสงผลใหงานนั้นๆ สําเร็จตามเปาหมายที่ต้ังไว ดังนั้นองคประกอบดานลักษณะ

งานก็เปนองคประกอบหนึ่งที่ทําใหเกิดแรงจูงใจไดเชนกัน ดังที่สมยศ นาวีการ (2544: 394) กลาววา 

เนื่องจากพนักงานแตละคนมีความรู ความสามารถที่แตกตางกัน รวมถึงมีความสนใจในลักษณะงาน

ตามที่ตนเองถนัด ดังนั้นการที่พนักงานไดทํางานตรงกับลักษณะงานที่ตนเองชอบหรือถนัด  ยอมมีผล

ทําใหพนักงานมีความกระตือรือรนและมีความภาคภูมิใจเมื่องานที่ตนรับผิดชอบบรรลุเปาหมาย  

นอกจากน้ี  ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคนอ่ืนๆ (2541: 100 - 103) กลาววาบุคลากรมีแรงจูงใจที่จะชอบงาน

ที่ใหโอกาสในการใชทักษะและความสามารถ ตลอดจนงานที่ทํานั้นมีความหลายหลาย มีอิสระในงาน

และมีการปอนกลับในงานที่ทํา ลักษณะเหลาน้ีทําใหเกิดความทาทายในสติปญญา บุคลากรมี

ความสุขในการทํางาน  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ พัสณี  จันทรสวัสด์ิ (2551: 90) ท่ีศึกษาเรื่อง

ความตองการในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร วิทยาเขต

วังไกลกังวล พบวา บุคลากรที่มีลักษณะงานตางกันมีทัศนะตอความตองการในการปฏิบัติงานแตกตาง

กัน  ในขณะเดียวกันฐากูร ปาละนันทน (2554: 118) ที่ศึกษาเรื่องแรงจูงในการปฏิบัติงานของบุคลากร

สังกัดวิทยาลัยชุมชนสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ  พบวา บุคลากร

ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานอยางอิสระ มีโอกาสตัดสินใจแกปญหาหรือรับผิดชอบงานดานตนเอง

อยางเต็มท่ี เชน การปฏิบัติงานท่ีทาทายกับความสามารถของตนเองการทํางานที่หลากหลาย         

มีความเปนสวนตัว และไดแสดงศักยภาพในการทํางานอยางเต็มความสามารถ  

 สวน ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน ไมพบความ

แตกตาง ทั้งน้ีอาจเปนเพราะบุคลากรที่มีลักษณะงานที่ปฏิบัติอยูในหนาท่ีใด เมื่อบุคลากรไดรับ

มอบหมายงานใหปฏิบัติอยางชัดเจน ทําใหงายตอการปฏิบัติงาน  เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทํา 

ใหงานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จ  สงผลใหเกิดความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีที่ไดรับ และเมื่อมีการ

ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จ ก็ยอมสงผลใหผูปฏิบัติงานผานการประเมินตามที่องคกรไดต้ังไว 

ซึ่งก็จะทําใหโอกาสในการปฏิบัติงานมีความกาวหนามากย่ิงขึ้น ดังที่ ฮิลล (Hill. 1984: 94-A) กลาววา

ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการทํางานมี 5 ปจจัย โดยเฉพาะลักษณะงาน โอกาสไดเลื่อนขั้น

เลื่อนตําแหนง และเพื่อนรวมงาน เปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอหนวยงาน สอดคลองกับผล

การศึกษาของสุรางค  ฤกษบุบผา (2546: บทคัดยอ) ที่ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู
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โรงเรียนในเครือคณะพระหฤทัยของพระเยซูเจา พบวาครูมีตําแหนงหนาที่ในการปฏิบัติงานตางกันมี

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานรายดานและโดยรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ยกเวนดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา และดานความมั่นคงในงาน    

มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

 2.4  บุคลากรท่ีมีประสบการณในการทํางานแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

โดยรวมและในแตละดานไมแตกตางกัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีต้ังไว ทั้งน้ีอาจเปนเพราะไมวา

บุคคลใดจะมีประสบการณทํางานมาก่ีปก็ปฏิบัติงานอยูภายใตองคกรเดียวกัน ซึ่งมีกฎ ระเบียบ

ปฏิบัติงานเหมือนกัน และมีการประเมินผลการปฏิบัติงานเหมือนกัน จึงมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ี

ไมแตกตางกัน ดังทีแ่บนดูรา (วิลาสลักษณ ชัววัลลี. 2542: 177; อางอิงจาก Bandura. 1977: 81- 82) 

กลาววา ประสบการณทําใหประสบความสําเร็จ เปนปจจัยสําคัญที่จะทําใหบุคคลพัฒนาการรับรูและ

ความสามารถเพราะสภาพที่เปนจริงเก่ียวกับความรอบรูหรือความชํานาญในสิ่งท่ีทําไดสําเร็จ  

การไดรับความสําเร็จไดสรางความเชื่อที่เขมแข็ง และความสามารถตองอาศัยการไดรับประสบการณ ดัง

งานวิจัยของพรศักด์ิ  ตระกูลชีวพานิตต (2541: บทคัดยอ) ที่ศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ของขาราชการในสํานักงานปลัดทบวงมหาวิทยาลัย พบวา ขาราชการในสํานักงานปลัดทบวงมหาวิทยาลัย

ที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน  

นอกจากน้ี พัสณี  จันทรสวัสด์ิ (2551: 91) ที่ศึกษาเรื่องความตองการในการปฏิบัติงานของบุคลากร

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร วิทยาเขตวังไกลกังวล  พบวา บุคลากรสายสนับสนุนและ

สายวิชาการที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานตางกัน มีความตองการในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน เน่ืองจาก

บุคลากรสวนใหญมีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานภายในมหาวิทยาลัยฯ ไมเกิน 10 ป ดังนั้นบุคลากรจึงมีความ

ตองการในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน             

 

ขอเสนอแนะ 
ขอเสนอแนะในการนําผลวิจัยไปใช 

จากการศึกษาศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค 

ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังนี้ 

1. ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน จากผลการวิจัยพบวา บุคลากรมีระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน อยูในระดับมาก เพื่อใหมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานย่ิงขึ้น มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค 

หนวยงานควรจะสนับสนุนใหมีการทํางานที่ประสานงานกันระหวางฝายงานตาง ๆ ภายในมหาวิทยาลัย  

2. ดานการยอมรับนับถือ จากผลการวิจัยพบวา บุคลากรมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

อยูในระดับ ปานกลาง   เพื่อให มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ย่ิงขึ้น มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค                      
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ควรใหบุคลากรทุกคนเขามามีสวนรวมในการวางแผนและกําหนดนโยบายในการปฏิบัติงานที่เก่ียวของ

โดยตรง 

3. ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ จากผลการวิจัยพบวา บุคลากรมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

อยูในระดับมาก  เพื่อใหมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานย่ิงขึ้น ควรมอบหมายใหบุคลากรเพื่อใหรูสึกวางาน

ที่ปฏิบัติอยูเปนงานที่มีความสําคัญตอหนวยงาน และทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

4. ดานความรับผิดชอบ จากผลการวิจัยพบวา บุคลากรมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

อยูในระดับมาก เพื่อใหมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานย่ิงขึ้น ควรจะใหบุคลากรรับผิดชอบงานที่ถนัด    

และมีความสนใจ สามารถเลือกวิธีปฏิบัติงานไดตามความตองการ รวมท้ังสามารถทํางานดานอ่ืนๆ

นอกเหนือจากสายงานตามที่ผูบังคับบัญชามอบหมาย  

5. ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน  บุคลากรมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน      

อยูในระดับมาก เพื่อใหมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานย่ิงขึ้น ควรจะมีการประเมินความสามารถใน       

การปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีมีโอกาสในการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงตามความเหมาะสม  เมื่อผลงาน

ของบุคลากรไดรับการประเมินอยูในระดับที่ดีถึงดีกวามาตรฐานและไดรับการนําไปเปนตัวอยางแก

ผูปฏิบัติงานคนอ่ืนๆ  และไดรับพิจารณาความดีความชอบอยางยุติธรรมและมีมาตรฐานเชื่อถือได  

 

ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป 

1. ควรมีการศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 

2. ควรศึกษาตัวแปรที่สงผลตอแรงจูงในการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครสวรรค โดยทําการศึกษาเฉพาะตําแหนง เชน ศึกษาเฉพาะผูบริหารทั้งหมด เจาหนาท่ี ลูกจางประจํา 

และลูกจางชั่วคราว เพื่อนําขอมูลที่ไดจากศึกษานําไปเปนแนวทางสําหรับพัฒนาแรงจูงใจใน                

การปฏิบัติงานที่มีความเฉพาะเจาะจงมากย่ิงขึ้น 
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ภาคผนวก ก 
หนังสือขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือการวิจัย 
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ภาคผนวก ข 
หนังสือเชิญและรายชื่อผูเชี่ยวชาญท่ีตรวจสอบความเท่ียงตรง 

ของแบบสอบถาม 
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รายช่ือผูเช่ียวชาญที่ตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม 
 

1. ชื่อ  อาจารย ดร.จารุวรรณ  สกุลคู  

    ตําแหนง อาจารยประจําสาขาวิชาการอุดมศึกษา  

 สังกัด คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  

2. ชื่อ  อาจารย ดร.อรรณพ โพธิสุข 

    ตําแหนง อาจารยประจําสาขาวิชาการอุดมศึกษา  

 สังกัด คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  

3. ชื่อ  รองศาสตราจารย ดร.ธาณี  เกสทอง 

    ตําแหนง  รองคณบดีคณะครุศาสตร  

 สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค  
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ภาคผนวก ค 
แบบสอบถามท่ีใชในการวิจัย 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค 
 

คําชี้แจง 

1. แบบสอบถาม เรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎ

นครสวรรค ” นี้มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎ

นครสวรรค เก่ียวกับดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดานการยอมรับนับถือ   ดานลักษณะงานท่ี

ปฏิบัติ  ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน 

2. แบบสอบถามนี้แบงออกเปน 2 ตอน คือ 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัย

ราชภัฎนครสวรรค  ไดแก ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดานการยอมรับนับถือ  ดานลักษณะงานที่

ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ  และดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน  

 

ขอขอบคุณทานที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามเพื่อการวิจัยครั้งนี้ 

 

 

 

                (นางสาวโชติกา  ระโส) 

               นิสิตปริญญาโท  สาขาวิชาการอุดมศึกษา 

             มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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ตอนท่ี 1 สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงใน  □ ใหตรงกับความเปนจริงเก่ียวกับตัวทาน 

1.   เพศ  

□  ชาย 

□  หญิง   

2. ระดับการศึกษา  

□  ตํ่ากวาปริญญาตรี 

□  ปริญญาตรี 

□  สูงกวาปริญญาตรี 

3. ลักษณะการปฏิบัติงาน 

□  ปฏิบัติงานบริหาร 

□  ปฏิบัติงานสอน 

□  ปฏิบัติงานสนับสนุน 

4. ประสบการณในการทํางาน 

□  นอยกวา 5 ป 

□  5 – 10 ป 

□ มากกวา 10 ป 
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ตอนท่ี 2 แบบสอบเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎ

นครสวรรค  

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในชองขอคําถามเก่ียวกับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค  ในดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดานการยอมรับนับถือ  ดาน

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ  และดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน ตามความ

คิดเห็นของทาน โดยมีเกณฑในการใหคะแนน  ดังนี้ 

คะแนน 5 หมายถึง ผูตอบมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมากท่ีสุด  

คะแนน 4 หมายถึง ผูตอบมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก  

คะแนน 3 หมายถึง ผูตอบมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง  

คะแนน 2 หมายถึง ผูตอบมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับนอย  

คะแนน 1 หมายถึง ผูตอบมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับนอยท่ีสุด  

 

ขอ

ท่ี 
ความคิดเห็นของบุคลากรในดานแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงาน 

ระดับแรงจูงใจ 
มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 
ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

(2) 
นอย

ท่ีสุด 

(1) 
 

1 

ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 

ทานรูสึกพอใจท่ีไดเปนสวนหนึ่งในการทํางานใหสําเร็จ 
     

2 ทานสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ไดอยางถูกตองและ

ทันตอเวลาทุกๆครั้ง 
     

3 เมื่อมีปญหาตางๆ เกิดขึ้นในที่ทํางาน ทานสามารถ

แกไขปญหาเหลาน้ันไดเสมอ 

     

4 ทานมีความภาคภูมิใจในงานที่ปฏิบัติจนประสบ

ความสําเร็จ 
     

5 ทานสามารถปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายไดสําเร็จ

บรรลุตามเปาหมาย/วัตถุประสงค 
     

6 ในการทํางานตางๆ ทานใชความรูความสามารถของ

ทานอยางเต็มท่ี 
     

7 หนวยงานสนับสนุนใหมีการทํางานที่ประสานงานกัน

ระหวางฝายงานตาง ๆ ภายในมหาวิทยาลัย 
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ขอ

ท่ี 
ความคิดเห็นของบุคลากรในดานแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงาน 

ระดับแรงจูงใจ 
มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 
ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

(2) 
นอย

ท่ีสุด 

(1) 
8 การปฏิบัติงานในหนวยงานสนับสนุนใหทานมีชื่อเสียง

และสถานภาพท่ีดีทางสังคม 
     

9 ในการปฏิบัติงาน ทานมุงมั่นท่ีผลสําเร็จของงานโดยไม

นําเรื่องสวนตัวมาเปนอุปสรรค 
     

10 ทานปฏิบัติงานในหนาท่ีของทานอยางถูกตอง โปรงใส 

สามารถตรวจสอบได 
     

11 ทานสามารถปฏิบัติงานตามแผนงานที่หนวยงาน

กําหนดไว 
     

12 ทานเปนผูมีสวนรวมกับความสําเร็จของหนวยงานที่

ทานสังกัด 
     

13 

ดานการยอมรับนับถือ 

การปฏิบัติงานของทานเปนที่ยอมรับของผูบริหารและ

เพื่อนรวมงาน 

     

14 ผูบังคับบัญชาเชื่อมั่นในความรูความสามารถของทาน      
15 เพื่อนรวมงานยอมรับฟงความคิดเห็นของทาน      
16 ผูบังคับบัญชามอบหมายงานสําคัญๆ ใหทานเสมอ      
17 ทานไดรับความรวมมือในการปฏิบัติงานจาก

ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานเปนอยางดี 

     

18 ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญและชมเชยตอผลสําเร็จ

ในงานของทาน 

     

19 ทานมีสวนรวมในการวางแผนและกําหนดนโยบาย      
20 หนวยงานของทานใหความสําคัญแกทานเก่ียวกับการ

เขามามีสวนรวมในการวางแผนการปฏิบัติงานที่

เก่ียวของกับทานโดยตรง 

     

21 ทานพรอมที่จะทํางานหลายๆ อยางในเวลาเดียวกัน      
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ขอ

ท่ี 
ความคิดเห็นของบุคลากรในดานแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงาน 

ระดับแรงจูงใจ 
มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 
ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

(2) 
นอย

ท่ีสุด 

(1) 
22 หนวยงานของทานเปนหนวยงานท่ีมีชื่อเสียง 

บุคคลภายนอกใหการยอมรับ 

     

23 เมื่อเกิดปญหาในท่ีทํางาน ทานไดรับความไววางใจใน

การชวยแกไขปญหา 

     

24 ทานรับอาสาทํางานยากๆ ที่ทาทายความสามารถ 

เพราะเชื่อวาจะสามารถรับผิดชอบทํางานนั้นใหสําเร็จ

ลุลวงได 

     

 

25 

ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 

ทานรูสึกวางานที่ทําอยูในขณะนี้ เปนงานท่ีทาทาย

ความสามารถ และกระตุนใหตองปฏิบัติงาน 

     

26 ทานรูสึกชอบและสนุกกับงานท่ีทํา      
27 ทานมีความคิดริเริ่มสรางสรรคที่จะปรับปรุงและพัฒนา

งานที่ไดรับมอบหมายใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพ

สูงขึ้นกวาเดิมอยูเสมอ 

     

28 ทานมีความพอใจในตําแหนงท่ีรับผิดชอบอยูปจจุบัน       
29 หนวยงานทานมีการเอ้ืออํานวยใหทานมีอิสรภาพ 

อยางมากในการปฏิบัติงาน 

     

30 งานที่ทานไดรับมอบหมายชวยเพิ่มพูนประสบการณ

เรียนรูและทักษะความชํานาญ 

     

31 งานที่ทานทําอยูในปจจุบันสงเสริมใหทานมีการพัฒนา

ตนเองใหมีความรูความสามารถมากขึ้น 

     

32 ทานรูสึกวางานที่ทานปฏิบัติอยู เปนงานที่มี

ความสําคัญตอหนวยงาน 

     

33 ทานรูสึกวาในการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความ

ยุติธรรม 
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ขอ

ท่ี 
ความคิดเห็นของบุคลากรในดานแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงาน 

ระดับแรงจูงใจ 
มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 
ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

(2) 
นอย

ท่ีสุด 

(1) 
34 ทานมักจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน      
35 การปฏิบัติงานของทานมีคําสั่งที่ชวยใหทานปฏิบัติงาน

อยางสะดวกและงายขึ้น 

     

36 หนวยงานของทานจัดหองทํางาน สถานที่ปฏิบัติงานไว

เหมาะสมและสะดวกสบาย 

     

 

37 

ดานความรับผิดชอบ 

ทานใชความรูความสามารถของตนเองอยางเต็มที่ใน

การปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย 

     

38 ทานมีความกระตือรือรนในการทํางานที่ไดรับ

มอบหมาย 

     

39 ทานปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายทันตามเวลากําหนด      
40 ทานทํางานโดยคํานึงถึงคุณภาพของงานเสมอ      
41 แมนอกเวลางานหากมีงานที่ตองปฏิบัติอยางเรงดวน 

ทานก็ยินดีใหความรวมมืออยางเต็มท่ี 

     

42 ปริมาณงานท่ีทานรับผิดชอบมีความเหมาะสม      
43 ทานไดรับมอบหมายใหมีอํานาจในการตัดสินใจในการ

ปฏิบัติงานอยางเต็มที่ 

     

44 งานที่ทานรับผิดชอบเปนงานท่ีทานถนัดและมีความ

สนใจ 

     

45 ทานไดรับการแตงต้ังใหเปนคณะกรรมการในการ

ปฏิบัติงานชุดตางๆ ของหนวยงาน 

     

46 ทานสามารถเลือกวิธีปฏิบัติงานไดตามความตองการ      
47 ทานยินดีที่จะทํางานดานอ่ืนๆนอกเหนือจากสายงาน

ตามที่ผูบังคับบัญชามอบหมาย 
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ขอ

ท่ี 
ความคิดเห็นของบุคลากรในดานแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงาน 

ระดับแรงจูงใจ 
มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 
ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

(2) 
นอย

ท่ีสุด 

(1) 
48 ทานมักวางแผนและเตรียมการสําหรับการปฏิบัติงาน

กอนลวงหนาอยางสม่ําเสมอ ไมวาจะเปนเรื่องการสอน 

หรืองานโครงการตางๆ 

     

 

49 

ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน 

งานในหนาที่ทําใหทานมีโอกาสที่จะเลื่อนตําแหนง

สูงขึ้น 

     

50 ทานไดรับพัฒนาความรูความสามารถ ดานการ

ฝกอบรมและศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มพูนความรูและ

ประสบการณ 

     

51 ทานไดรับความกาวหนาในหนาที่การงานจาก

ความสามารถของตนเอง 

     

52 ทานไดรับการสนับสนุนในการปฏิบัติงานจาก

ผูบังคับบัญชา 

     

53 การประเมินความสามารถในการปฏิบัติงานของทาน

ทานมีโอกาสในการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงตามความ

เหมาะสม 

     

54 ผูบังคับบัญชาใหความสนใจในผลงานของทาน      
55 ทานไดรับพิจารณาความดีความชอบอยางยุติธรรม

และมีมาตรฐานเชื่อถือได 

     

56 ทานมีโอกาสกาวหนาในการทํางานเมื่อเปรียบเทียบกับ

หนวยงานอ่ืน 

     

57 ผลงานของทาน ไดรับการประเมินอยูในระดับที่ดีถึง

ดีกวามาตรฐานและไดรับการนําไปเปนตัวอยางแก

ผูปฏิบัติงานคนอ่ืนๆ 

     

58 การมีโอกาสไดศึกษาตอทําใหทานมีความรู

ความสามารถมากย่ิงขึ้น 
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ขอ

ท่ี 
ความคิดเห็นของบุคลากรในดานแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงาน 

ระดับแรงจูงใจ 
มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 
ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

(2) 
นอย

ท่ีสุด 

(1) 
59 การมีโอกาสไดศึกษาตอทําใหทานไดรับผิดชอบงาน

มากขึ้น 

     

60 การมีโอกาสไดศึกษาตอทําใหทานไดรับผิดชอบงานที่

ยากและสําคัญมากขึ้น 
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ภาคผนวก ง 
คาอํานาจจําแนกรายขอและคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามท้ังฉบับ 
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คาอํานาจจําแนกและคาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
 

1. คาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามเปนรายขอ  

ขอท่ี ขอคําถาม คาอํานาจจําแนก 

 

1 

ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 

ทานรูสึกพอใจท่ีไดเปนสวนหนึ่งในการทํางานใหสําเร็จ 

 

3.707 

2 ทานสามารถปฏิบัติงานในหนาท่ีไดอยางถูกตองและทันตอเวลาทุกๆครั้ง  1.939 

3 เมื่อมีปญหาตางๆ เกิดขึ้นในที่ทํางาน ทานสามารถแกไขปญหาเหลาน้ัน

ไดเสมอ 

2.982 

4 ทานมีความภาคภูมิใจในงานที่ปฏิบัติจนประสบความสําเร็จ 3.696 

5 ทานสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายไดสําเร็จบรรลุตามเปาหมาย/

วัตถุประสงค 

3.649 

6 ในการทํางานตางๆ ทานใชความรูความสามารถของทานอยางเต็มที่  1.939 

7 หนวยงานสนับสนุนใหมีการทํางานที่ประสานงานกันระหวางฝายงาน

ตาง ๆ ภายในมหาวิทยาลัย 

3.469 

8 การปฏิบัติงานในหนวยงานสนับสนุนใหทานมีชื่อเสียงและสถานภาพที่ดี

ทางสังคม 

3.166 

9 ในการปฏิบัติงาน ทานมุงมั่นท่ีผลสําเร็จของงานโดยไมนําเรื่องสวนตัวมา

เปนอุปสรรค 

3.686 

10 ทานปฏิบัติงานในหนาท่ีของทานอยางถูกตอง โปรงใส สามารถ

ตรวจสอบได 

2.962 

11 ทานสามารถปฏิบัติงานตามแผนงานที่หนวยงานกําหนดไว 4.698 

12 ทานเปนผูมีสวนรวมกับความสําเร็จของหนวยงานท่ีทานสังกัด 4.518 

 

13 

ดานการยอมรับนับถือ 

การปฏิบัติงานของทานเปนที่ยอมรับของผูบริหารและเพื่อนรวมงาน 

 

4.617 

14 ผูบังคับบัญชาเชื่อมั่นในความรูความสามารถของทาน 5.331 

15 เพื่อนรวมงานยอมรับฟงความคิดเห็นของทาน 4.173 

16 ผูบังคับบัญชามอบหมายงานสําคัญๆ ใหทานเสมอ 4.427 

17 

 

ทานไดรับความรวมมือในการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชาและเพื่อน

รวมงานเปนอยางดี 

4.756 
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ขอท่ี ขอคําถาม คาอํานาจจําแนก 

18 ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญและชมเชยตอผลสําเร็จในงานของทาน 3.539 

19 ทานมีสวนรวมในการวางแผนและกําหนดนโยบาย 4.229 

20 หนวยงานของทานใหความสําคัญแกทานเก่ียวกับการเขามามีสวนรวม

ในการวางแผนการปฏิบัติงานที่เก่ียวของกับทานโดยตรง  

5.148 

 

21 ทานพรอมที่จะทํางานหลายๆ อยางในเวลาเดียวกัน 5.014 

22 หนวยงานของทานเปนหนวยงานท่ีมีชื่อเสียง บุคคลภายนอกใหการ

ยอมรับ 

4.554 

23 เมื่อเกิดปญหาในที่ทํางาน ทานไดรับความไววางใจในการชวยแกไข

ปญหา 

3.222 

24 ทานรับอาสาทํางานยากๆ ที่ทาทายความสามารถ เพราะเชื่อวาจะ

สามารถรับผิดชอบทํางานนั้นใหสําเร็จลุลวงได 

5.537 

 

25 

ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 

ทานรูสึกวางานที่ทําอยูในขณะนี้ เปนงานท่ีทาทายความสามารถ และ

กระตุนใหตองปฏิบัติงาน 

 

5.419 

26 ทานรูสึกชอบและสนุกกับงานท่ีทํา 5.293 

27 ทานมีความคิดริเริ่มสรางสรรคที่จะปรับปรุงและพัฒนางานท่ีไดรับ

มอบหมายใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงขึ้นกวาเดิมอยูเสมอ 

5.185 

28 ทานมีความพอใจในตําแหนงท่ีรับผิดชอบอยูปจจุบัน  7.777 

29 หนวยงานทานมีการเอ้ืออํานวยใหทานมีอิสรภาพ อยางมากในการ

ปฏิบัติงาน 

5.680 

30 งานที่ทานไดรับมอบหมายชวยเพิ่มพูนประสบการณเรียนรูและทักษะ

ความชํานาญ 

6.678 

31 งานที่ทานทําอยูในปจจุบันสงเสริมใหทานมีการพัฒนาตนเองใหมี

ความรูความสามารถมากขึ้น 

4.322 

32 ทานรูสึกวางานที่ทานปฏิบัติอยู เปนงานที่มีความสําคัญตอหนวยงาน  5.248 

33 ทานรูสึกวาในการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความยุติธรรม 3.583 

34 ทานมักจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 4.944 
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ขอท่ี ขอคําถาม คาอํานาจจําแนก 

35 การปฏิบัติงานของทานมีคําสั่งที่ชวยใหทานปฏิบัติงานอยางสะดวก

และงายขึ้น 

4.776 

36 หนวยงานของทานจัดหองทํางาน สถานที่ปฏิบัติงานไวเหมาะสมและ

สะดวกสบาย 

5.274 

 

37 

ดานความรับผิดชอบ 

ทานใชความรูความสามารถของตนเองอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานท่ี

ไดรับมอบหมาย 

 

4.963 

38 ทานมีความกระตือรือรนในการทํางานที่ไดรับมอบหมาย  3.284 

39 ทานปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายทันตามเวลากําหนด 5.754 

40 ทานทํางานโดยคํานึงถึงคุณภาพของงานเสมอ 3.428 

41 แมนอกเวลางานหากมีงานที่ตองปฏิบัติอยางเรงดวน ทานก็ยินดีให

ความรวมมืออยางเต็มที่ 

6.702 

42 ปริมาณงานท่ีทานรับผิดชอบมีความเหมาะสม 4.247 

43 ทานไดรับมอบหมายใหมีอํานาจในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน

อยางเต็มท่ี 

2.716 

44 งานที่ทานรับผิดชอบเปนงานท่ีทานถนัดและมีความสนใจ 6.107 

45 ทานไดรับการแตงต้ังใหเปนคณะกรรมการในการปฏิบัติงานชุดตางๆ 

ของหนวยงาน 

4.511 

46 ทานสามารถเลือกวิธีปฏิบัติงานไดตามความตองการ 4.366 

47 ทานยินดีที่จะทํางานดานอ่ืนๆนอกเหนือจากสายงานตามที่

ผูบังคับบัญชามอบหมาย 

5.926 

48 ทานมักวางแผนและเตรียมการสําหรับการปฏิบัติงานกอนลวงหนา

อยางสม่ําเสมอ ไมวาจะเปนเรื่องการสอน หรืองานโครงการตางๆ 

5.025 

 

49 

ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน 

งานในหนาที่ทําใหทานมีโอกาสที่จะเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น 

 

6.389 

50 ทานไดรับพัฒนาความรูความสามารถ ดานการฝกอบรมและศึกษาดู

งานเพื่อเพิ่มพูนความรูและประสบการณ 

4.664 
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51 ทานไดรับความกาวหนาในหนาที่การงานจากความสามารถของ

ตนเอง 

5.117 

52 ทานไดรับการสนับสนุนในการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชา 6.952 

53 การประเมินความสามารถในการปฏิบัติงานของทานทานมีโอกาสใน

การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงตามความเหมาะสม 

4.163 

54 ผูบังคับบัญชาใหความสนใจในผลงานของทาน 4.424 

55 ทานไดรับพิจารณาความดีความชอบอยางยุติธรรมและมีมาตรฐาน

เชื่อถือได 

6.306 

56 ทานมีโอกาสกาวหนาในการทํางานเมื่อเปรียบเทียบกับหนวยงานอ่ืน  4.492 

57 ผลงานของทาน ไดรับการประเมินอยูในระดับที่ดีถึงดีกวามาตรฐาน

และไดรับการนําไปเปนตัวอยางแกผูปฏิบัติงานคนอ่ืนๆ  

4.492 

58 การมีโอกาสไดศึกษาตอทําใหทานมีความรูความสามารถมากย่ิงขึ้น  2.722 

59 การมีโอกาสไดศึกษาตอทําใหทานไดรับผิดชอบงานมากขึ้น  4.322 

60 การมีโอกาสไดศึกษาตอทําใหทานไดรับผิดชอบงานที่ยากและสําคัญ

มากขึ้น 

4.196 

 

 2. คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามท้ังฉบับเทากับ .969 
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