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บทสรุปส าหรับผู้บริหาร  (Executive Summary) 
 

 ข้าพเจ้า นายอโณทัย  ธีระทีป ได้รับทุนสนับสนุโครงการวิจัยจากมหาวิทยาลัยบูรพา   
ประเภทงบประมาณเงินรายได้  จากกองทุนวิจัยและพัฒนา  มหาวิทยาลัยบูรพา 
โครงการวิจัยเรื่อง (ภาษาไทย) ความต้องการแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน  
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of Education, Burapha University สัญญาเลขท่ี R 17/2562  ได้รับงบประมาณรวมทั้งสิ้น 50,000 บาท
(ห้าหมื่นบาทถ้วน) ระยะเวลาการด าเนินงาน 1 ปี  (ระหว่างวันที่ 1 มีนาคม พ.ศ. 2562 ถึงวันที่ 28 เดือน
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บทคัดย่อ   

 
ค าส าคัญ:   แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน/ บุคลากรสายสนับสนุน/ คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
 อโณทัย  ธีระทีป:  ความต้องการแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน  
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา (Needs to Enhance Personal Motivation, Faculty of 
Education, Burapha University)  
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความาต้องการแรงจูงใจในการปฏิบัติงานบุคลากรสาย
สนับสนุน คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุน  จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน  และการมีวิทยฐานะของบุคลากร
สายสนับสนุน  รวมทั้งเพ่ือศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  เครื่องมือที่ใช้ในการ
รวบรวมข้อมูล  ได้แก่ แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating  scale) 5  ระดับ  จ านวน  26  ข้อ  
 มีค่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง  .62-.93 และค่าความเชื่อมั่นแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ  .98   
กลุ่มตัวอย่างเป็นบุลกรสายสนับสนุนของคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา  ที่ปฏิบัติงานในปีการศึกษา  
2562  จ านวน  50  คน  สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลโดยหาค่าถี่  ค่าร้อยละ  คะแนนเฉลี่ย ( X ) ความ
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) การทดสอบค่าที (t-test)  
 ผลการวิจัย  พบว่า 
 1.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา
โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย  คือ  ด้านความต้องการ
ความสัมพันธ์  ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า และด้านความต้องการด้านชีวิต  ตามล าดับ  
 2.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกัน 
อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
 

Abstract 
The purpose of this research was to study the Needs to Enhance Personal 

Motivation, Faculty of Education, Burapha University. The sample was 50 supporting staffs.  
The instrument used was Personal Motivation questionnaires divided into three sessions; 
there was personal information, welfare, and level of motivation. The questionnaire 
discrimination at .62 to .93 level and reliability at .98 level.  
 The result showed that 
 1. The Personal Motivation of supporting staff’s Faculty of Education, Burapha 
University were significantly is a good level.  
 
 2. The comparing between personal motivation and experiences were a significant 
difference at 0.05  
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บทที่ 1 
บทน า  (Introduction) 

 
เนื้อหาของเรื่องที่เคยมีผู้ท าการวิจัยมาก่อน 

ผาสุข จิตนาวสาร (2549, บทคัดย่อ) การศึกษาเรื่อง แรงจูงใจการท างานของข้าราชการ ครูโรงเรียน
ชลกันยานุกูลมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาแรงจูงใจการท างานของข้าราชการครูโรงเรียน ชลกันยานุกูล เพ่ือ
เปรียบเทียบความแตกต่างแรงจูงใจของข้าราชการครูโรงเรียนชลกันยานุกูล งานวิจัยนี้ เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ 
โดยมีประชากรเป็นข้าราชการครูโรงเรียนชลกันยานุกูล จ านวน 135 คน ใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วย
การศึกษาข้อมูลเอกสารและข้อมูลจากการท างาน เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามมาตรตราส่วนประมาณค่า 4 
ระดับสถิติที่ใช้ได้แก ่ค่าความถี่ ค่าร้อย ละ ค่าเฉลี่ย 

ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจการท างานโดยรวมของข้าราชการครูโรงเรียนชลกันยานุกูล ส่วนใหญ่มี
แรงจูงใจการท างานอยู่ในระดับค่อนข้างสูง เมื่อพิจารณาแต่ละองค์ประกอบสามารถ สรุปสาระส าคัญได้ดังนี้ 1) 
องค์ประกอบที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานแรงจูงใจการท างานด้าน ความส าเร็จของงานมีระดับแรงจูงใจการท างาน
สูงที่สุด ส่วนด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน มีแรงจูงใจการท างานอยู่ในระดับค่อนข้างต่ํา ส่วนด้านอื่น ๆ 
อยู่ในระดับค่อนข้างสูงเรียงล าดับจาก สูงไปหาต่ํา ได้แก่ ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงาน
ความรับผิดชอบ 2) องค์ประกอบที่ไม่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานโดยตรง พบว่าด้านชีวิตส่วนตัวมีระดับ
แรงจูงใจ การท างานสูงที่สุด ส่วนด้านอื่น ๆ อยู่ในระดับค่อนข้างสูงเรียงล าดับจากสูงไปหาต่ํา ได้แก่ด้าน ความ
มั่นคงในงาน ด้านเงินเดือน/สวัสดิการ ด้านสภาพการท างาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่าง บุคคล ด้านนโยบาย
การบริหารอยู่ในระดับค่อนข้างสูงและด้านการบังคับบัญชามีแรงจูงใจการ ท างานอยู่ในระดับค่อนข้างต่ํา 

การเปรียบเทียบแรงจูงใจการท างานของราชการครูโรงเรียนชลกันยานุกูล พบว่า ข้าราชการครูมี
ต าแหน่ง รายได้ วุฒิการศึกษาสูง อายุราชการมาก สถานภาพทางครอบครัวหย่าร้าง จะมีแรงจูงใจการท างาน
สูงกว่าข้าราชการครูที่มีต าแหน่ง รายได้วุฒิการศึกษา อายุราชการน้อยกว่า และสถานภาพทางครอบครัวโสด
และสมรส 

โสภณ พงค์สุพพัต (2549, บทคัดย่อ) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างานของบุคลากร มหาวิทยาลัย
ราชภัฏสุราษฎร์ธานี การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือทราบระดับแรงจูงใจในการ ท างานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฏรธ์านี และเพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างาน ของบุคลากรมหาวิทยาลัยราช
ภัฏสุราษฎร์ธานี ผลการวิจัยปรากฏ ดังนี้ 

1. แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี โดยรวมอยู่ใน ระดับปาน
กลาง เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย คือ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านความสัมพันธ์ ระหว่างบุคลากรใน
หน่วยงาน ด้านการควบคุมบังคับบัญชา ด้านการยอมรับนับถือด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความ
รับผิดชอบ-ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านนโยบายและ การบริหารงาน ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้าน
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน และ ด้านรายได้และสวัสดิการ ตามล าดับ 

2. การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี จ าแนกตาม
เพศ เมื่อพิจารณาโดยรวมแล้วแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง มีความ แตกต่างกันอย่างไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 หรือไม่แตกต่างกัน 
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3. การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี จ าแนกตาม
อายุ เมื่อพิจารณาโดยรวมแล้วแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง มีความ แตกต่างกันอย่างไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 หรือไม่แตกต่างกัน แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีความแตกต่างกันอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ในด้านความมั่นคงในงาน และ ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ พบว่า ผู้ที่มีอายุ 
51-60 ปี มีระดับแรงจูงใจในการท างานมากกว่าผู้ที่มี ช่วงอายุอื่น ๆ ส่วนด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
พบว่า ผู้ที่มีอายุ 31-40 ปี มีระดับแรงจูงใจใน การท างานมากกว่าผู้ที่มีอายุอ่ืนๆ 

4. การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี จ าแนกตาม
ระดับการศึกษา เมื่อพิจารณาโดยรวมแล้วแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง มีความแตกต่างกัน
อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 หรือไม่แตกต่างกัน แต่เมื่อพิจารณาเป็น รายด้านพบว่า มีความ
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ในด้านความส าเร็จใน การท างานซึ่งพบว่า ผู้ที่ระดับ
การศึกษาอนุปริญญา มีระดับแรงจูงใจในการท างานมากกว่าระดับ การศึกษาอ่ืน ๆ 

5. การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี จ าแนกตาม
สถานภาพ เมื่อพิจารณาโดยรวมแล้วพบว่า มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 พบว่า ผู้
ที่มีสถานภาพสมรส มีระดับแรงจูงใจในการท างานมากกว่าผู้ที่มีสถานภาพโสด ในด้านความส าเร็จในการ
ท างาน ด้านความรับผิดชอบ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความม่ันคงใน การท างาน ด้านรายได้และสวัสดิการ 
และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

6. การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี จ าแนกตาม
รายได้ต่อเดือน เมื่อพิจารณาโดยรวมแล้วพบว่า มีความแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญ ทางสถิติที่ระดับ .05 
และเม่ือพิจารณารายด้าน พบว่าด้านที่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง สถิติที่ระดับ .05 คือ ด้าน
รายได้และสวัสดิการ โดยเฉพาะผู้ที่มีรายได้ต่อเดือนมากกว่า 20,000 บาท ขึ้นไป มีระดับแรงจูงใจในการ
ท างานสูงกว่าผู้ที่มีรายได้ต่อเดือนต่ า 

7. การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฏร์ธานี จ าแนกตาม
ต าแหน่งงาน เมื่อพิจารณาโดยรวมแล้วพบว่า มีความแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทาง สถิติที่ระดับ .05 

 และเม่ือพิจารณารายด้าน พบว่าด้านที่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 คือ 
ด้านความส าเร็จในการท างาน พบว่า มีต าแหน่งงานเป็นข้าราชการพลเรือน มีระดับ แรงจูงใจในการท างานสูง 
ด้านความรับผิดชอบ/ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความก้าวหน้าในงาน พบว่า ผู้ที่มีต าแหน่งเป็นข้าราชการพล
เรือน มีระดับแรงจูงใจในการท างานสูงกว่าผู้ที่มีต าแหน่งงาน พนังงานตามสัญญาจ้าง ลูกจ้างประจ า และ
อาจารย์ประจ าตามสัญญาจ้าง ส่วนต าแหน่งอาจารย์ ประจ า มีระดับแรงจูงใจในการท างานสูงกว่า ผู้ที่มี
ต าแหน่งงานพนักงานตามสัญญาจ้างและอาจารย์ ประจ าตามสัญญาจ้าง ด้านรายได้และสวัสดิการ พบว่าผู้ที่มี
ต าแหน่งงานเป็นอาจารย์ประจ า มีระดับ แรงจูงใจในการท างานสูงกว่าต าแหน่งอ่ืน ๆ และด้านสภาพแวดล้อม
ในการท างาน พบว่า ผู้ที่มี ต าแหน่งงานเป็นข้าราชการพลเรือนมีระดับแรงจูงใจในการท างานสูงกว่าต าแหน่ง
อ่ืน ๆ 

วจีธรรม สามสี (2550, บทคัดย่อ) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจของบุคลากรสาธารณสุขในการ ด าเนินงานตาม
มาตรฐานศูนย์สุขภาพชุมชน จังหวัดศรีสะเกษ พบว่า การเปรียบเทียบแรงจูงใจของ บุคลากรสาธารณสุขใน
กลุ่มผ่านเกณฑ์และไม่ผ่านเกณฑ์มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง สถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีด้านที่
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แตกต่างกันคือ ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านลักษณะงานที่ ปฏิบัติ ด้านสภาพการปฏิบัติงานและ
สวัสดิการ และด้านชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว ส่วนแรงจูงใจ ของหัวหน้าศูนย์สุขภาพชุมชนทั้งสองกลุ่ม พบว่า  

มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 โดยมีด้านที่แตกต่างกันคือ ด้าน
ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านนโยบายการ
ปฏิบัติงานและสวัสดิการ ส่วนแรงจูงใจของ เจ้าหน้าที่สาธารณสุขพบว่า ไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 แต่มีปัจจัย ค้ําจุนด้านสภาพการปฏิบัติงานและสวัสดิการที่แตกต่างกัน 

วีระวัฒน์ หมื่นมา (2550, บทคัดย่อ) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจและการสนับสนุนจากองค์การ ที่มีผลต่อ
การปฏิบัติงานเมืองไทยแข็งแรงของเจ้าหน้าที่สาธารณสุขในศูนย์สุขภาพชุมชน จังหวัด ขอนแก่น พบว่า       
ตัวแปรที่สามารถร่วมพยากรณ์การปฏิบัติงานเมืองไทยแข็งแรง ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ ด้านการยอมรับนับถือ     
การสนับสนุนจากองค์การด้านการบริหาร และปัจจัยจูงใจด้านลักษณะของ งาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ซึ่งสามารถร่วมกันพยากรณ์การปฏิบัติงานเมืองไทย แข็งแรงของเจ้าหน้าที่สาธารณสุขในศูนย์
สุขภาพชุมชน ได้ร้อยละ 52.5 ปัญหาและอุปสรรคท่ีพบ ส่วนใหญ่ ร้อยละ 19.70 เรื่องการสนับสนุนจาก
องค์การด้านงบประมาณ 

อดิเรก ศรีดาสถิตย์ (2550, บทคัดย่อ) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงานตามเกณฑ์
มาตรฐานด้านการบริหารจัดการในหน่วยบริการปฐมภูมิของหัวหน้าศูนย์สุขภาพชุมชน 

จังหวัดขอนแก่น พบว่า ปัจจัยที่สามารถร่วมพยากรณ์การปฏิบัติงานตามเกณฑ์มาตรฐานด้านการบริหาร
จัดการของหัวหน้าศูนย์สุขภาพชุมชน ได้แก่ ปัจจัยค้ําจุนด้านนโยบายและการบริหารงาน ปัจจัยจูงใจด้านความ
รับผิดชอบ ด้านความส าเร็จในการท างาน ปัจจัยค้ําจุนด้านการปกครองบังคับ บัญชา ด้านสภาพการท างาน
และด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งปัจจัยทั้ง 6 ด้าน สามารถร่วม
พยากรณ์การปฏิบัติงานของหัวหน้าศูนย์สุขภาพชุมชนได้ ร้อยละ 57.05 ปัญหาและอุปสรรคที่พบส่วนใหญ่ 
(ร้อยละ 34.72) คือบุคลากรไม่เพียงพอในการ ปฏิบัติงานที่ศูนย์สุขภาพชุมชน 

อรุณรัตน์ อ่ิมรัง (2550, บทคัดย่อ) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การบริหาร
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองมหาสารคาม จังหวัดมหาสารคาม พบว่า แรงจูงใจการ ปฏิบัติงานของพนักงาน 
โดยรวมมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากจ านวน 3 ด้าน เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ย จากมากไปหาน้อย คือ ด้าน
ความส าเร็จของงาน ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านนโยบายและ การบริหาร ด้านการยอมรับนับถือด้าน
ความรับผิดชอบ ด้านลักษณะของงานด้านความสัมพันธ์ ระหว่างบุคคล และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ผลการเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจของ พนักงานที่มีความแตกต่างกันตามกลุ่มการศึกษา โดยรวมและเป็นราย
ด้านไม่แตกต่างกันอย่างมี นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส าหรับที่มีความแตกต่างกันตามกลุ่มประเภท
พนักงานโดยรวมมี ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจไม่แตกต่างกัน แต่เมื่อเปรียบเทียบเป็นรายด้าน พบว่า 
พนักงาน ส่วนต าบลที่มีประเภทพนักงาน แตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจของพนักงาน ด้าน
ความส าเร็จของงาน ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ด้านความรับผิดชอบ และ ด้านลักษณะของงานมี
ความแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ส่วนด้านอื่น ๆ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่
แตกต่างกัน 

นิธิวัฒน์ สังฆะมะณี (2551, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ ข้าราชการพล
เรือนในส านักงานในภาคตะวันออก การศึกษาค้นคว้าครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพ่ือ 1) ศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือนส านักงานจังหวัดในภาคตะวันออก 2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
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ปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือนส านักงานจังหวัดในภาค ตะวันออก จ าแนกตาม เพศ อายุระดับต าแหน่ง 
ประสบการณ์ในการท างาน ระดับการศึกษา กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาค้นคว้าครั้งนี้ ได้แก่ ข้าราชการพล
เรือนที่ปฏิบัติงานในส านักงาน จังหวัดภาคตะวันออก จ านวน 178 คน เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาค้นคว้าครั้งนี้
เป็นแบบสอบถาม ชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ใช้สถิติดังนี้ การหาคะแนนเฉลี่ย ผลการศึกษาพบว่า 
1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือนในส านักงานจังหวัดภาคตะวันออก โดยรวม และรายด้าน
อยู่ในระดับมาก 2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือนในส านักงานจังหวัดในภาค
ตะวันออก จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับต าแหน่ง ประสบการณ์ในการท างาน ระดับการศึกษา พบว่า โดยรวม
และรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 

พรีพร ศรีพันธุ์วงศ์ (2551) ศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติราชการของข้าราชการ 
กองบัญชาการมณฑลทหารบกท่ี 11 วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความพึงพอใจใน การปฏิบัติราชการของ
ข้าราชการ กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ 11 และ ศึกษาเปรียบเทียบระดับ ความถึงพอใจในการปฏิบัติ
ราชการของข้าราชการกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ 11 จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับ
ต าแหน่งงาน รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาในการรับราชการ ผลการการศึกษาพบว่า ความพึงพอในในการ
ปฏิบัติราชการของข้าราชการ กองบัญชาการมณฑล ทหารบกท่ี 11 ในภาพรวมมีระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติราชการอยู่ในระดับมาก (X = 2.7, SD = 0.67) เมื่อพิจารรายด้าน พบว่า สี่อันดับที่พึงพอใจมากตามล า
ดังคือด้านความส าเร็จในงานที่ท าด้านความรับผิดชอบด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านการยอมรับนับถือ
ตามล าดับ ส่วนด้าน ความก้าวหน้ามีความถึงพอใจน้อย ๆ 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

ข้าราชการสังกัดกองบัญชาการมณฑลทหารบกท่ี 1 ที่มีเพศต่างกัน มีระดับความ พึงพอใจในการ
ปฏิบัติราชการไม่แตกต่างกันในทุกด้านเว้นด้านความก้าวหน้ามีความแตกต่างกัน ระหว่างเพศชายกับหญิง 
อย่างมีนัยทางสถิติที่ระดับ .05 

ข้าราชการสังกัดกองบัญชาการมณฑลทหารบกท่ี 11 ที่มีอายุต่างกันมีระดับความ พึงพอใจในการ
ปฏิบัติราชการไม่แตกต่างกันในทุกด้าน 

ข้าราชการสังกัดกองบัญชาการมณฑลทหารบกท่ี 11 ที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีระดับ ความพึง
พอใจในการปฏิบัติการไม่แตกต่างกันในทุกด้าน เว้นด้านความรับผิดชอบมีความแตกต่าง กันระหว่างสูงกว่า
ปริญญาตรีกับทุกระดับการศึกษา คือ ประถม มัธยมต้น, มัธยมปลาย ปวช. อนุปริญญา/ ปวส. และปริญญาตรี
หรือเทียบเท่า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ข้าราชการสังกัดกองบัญชาการมณฑลทหารบกท่ี 1เที่มีระดับต าแหน่งงานต่างกันมี ระดับความพึง
พอใจในการปฏิบัติรากชารไม่แตกต่างกัน เว้นด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มีความ แตกต่างระหว่างนายทหาร
ชั้นประทวนกับนายทหารชั้นสัญญาบัตร และด้านความก้าวหน้าระหว่าง ลูกจ้าง/ พนักงานราชการกับ
นายทหารชั้นสัญญาบัตร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ข้าราชการสังกัดกองบัญชาการมณฑลทหารบกท่ี 11 ที่มีรายได้ต่อเดือนต่างกันมีระดับ ความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติราชการ ไม่แตกต่างกันในทุกด้าน 

ข้าราชการสังกัดกองบัญชาการมณฑลทหารบกท่ี 11 ที่มีระยะเวลาในการรับราชการ ต่างกันมีระดับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติราชการ ไม่แตกต่างกันในทุกด้าน 
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ข้าราชการสังกัดกองบัญชาการมณฑลทหารบกท่ี 11 ที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีระดับ ความพึงพอ
ในในการปฏิบัติราชการไม่แตกต่างกันในทุกด้านเว้นด้านความรับผิดชอบ มีความ แตกต่างกันในทุกด้าน 

ศิวิลัย หมู่น้อย (2551, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร กลุ่มภารกิจ
อ านวยการในสถาบันมะเร็งแห่งชาติ เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจใน การปฏิบัติงานของบุคลากรกลุ่ม
ภารกิจอ านวยการจ าแนกตามภูมิหลังของบุคลากรกลุ่มภารกิจ อ านวยการในสถาบันมะเร็งแห่งชาติ พบว่า 
บุคลากรกลุ่มภารกิจอ านวยการที่มีเพศ อายุ ต าแหน่ง งาน เงินเดือนแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ไม่แตกต่างกัน ยกเว้นบุคลากรกลุ่มภารกิจ อ านวยการที่มี ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานใน
สถาบันมะเร็งแห่งชาติ ต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ชาญเดชวีรกุล (2552, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใน การปฏิบัติงานกับ
ขวัญในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 5 (จังหวัดอุบลราชธานี) มี
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน กับขวัญในการปฏิบัติงานของบุคลากร
สังกัดส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 5 และเพ่ือ เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
สังกัดส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 5 พบว่า บุคลากรที่มีความเห็นต่างกัน มีแรงจูงใจและขวัญไม่
แตกต่างกัน ยกเว้นระดับการศึกษา บุคลากรที่มีความเห็น ด้านผลตอบแทนและประโยชน์เกื้อกูล มีความ
คิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 ส่วนด้านขวัญในการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญ ที่ระดับ .05 

สนั่น ฤทธิ์จอหอ (2552) ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูทหารเรือสังกัด โรงเรียนชุม
พลทหารเรือ กรมยุทธศึกษาทหารเรือ จังหวัดชลบุรี พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของครูทหารเรือ สังกัด
โรงเรียนชุมพลทหารเรือ กรมยุทธศึกษาทหารเรือ จังหวัดชลบุรี ปัจจัยค้ําจุน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ด้านวิธีการปกครองบังคับ
บัญชา (ระดับมาก) รองลงมาคือ ด้านความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน (ระดับมาก) และด้านนโยบายและการบริหารงาน 
(ระดับปานกลาง) ส่วนด้านเงินเดือน (ระดับปานกลาง) เป็นอันดับสุดท้าย 

ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูทหารเรือ สังกัดโรงเรียนชุมพล ทหารเรือ กรม
ยุทธศึกษาทหารเรือ จังหวัดชลบุรี ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ําจุน จ าแนกตามสถานภาพ ของผลการศึกษาพบว่า 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูทหารเรือ สังกัดโรงเรียนชุมพลทหารเรือ กรมยุทธศึกษาทหารเรือ จังหวัด
ชลบุรี ด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ําจุน จ าแนกตามสถานภาพ โดยรวมแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
แสดงว่า สถานภาพโสดและสถานภาพสมรสของ ครูทหารเรือ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน 

ไพบูลย์ ค าสมุทร (2552, บทคัดยอ่) ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ ปฏิบัติงาน
ของบุคลากรโรงเรียนบ้านพะปูเงาะ มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อ แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรียนบ้านพะปูเงาะ 2) เพ่ือเปรียบเทียบระดับปัจจัยที่มี ผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรียนบ้านพะปูเงาะจ าแนกตามประสบการณ์ และ ต าแหน่งในการปฏิบัติงาน และ 
3) เพ่ือศึกษาสภาพปัญหา ข้อเสนอแนะแนวทางแก้ไขเก่ียวกับปัจจัย ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรโรงเรียนบ้านพะปูเงาะ พบว่า 
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1. สภาพปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรียนบ้านพะปูเงาะ โดยภาพรวม
อยู่ในระดับปานกลาง 

2. ผลการเปรียบเทียบระดับปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร โรงเรียนบ้านพะปู
เงาะ จ าแนกตามประสบการณ์ ส่วนใหญ่บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการ ปฏิบัติงาน 1 - 10 ปี กับ 11 ปีขึ้นไป 
มีระดับปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน และ โดยรวมข้าราชการครูแตกต่างกับพนักงานราชการ
และลูกจ้างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนพนักงานราชการกับลูกจ้างไม่แตกต่างกัน 

3. ปัญหา ข้อเสนอแนะแนวทางแก้ไขเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของบุคลากร
โรงเรียนบ้านพะปูเงาะ คือ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ได้แก่ โรงเรียนขาดแคลนรั้วโรงเรียน สถานที่
พักผ่อนมีน้อย และขาดแคลนอินเตอร์ความเร็วสูง (ADSL) ส่วนข้อเสนอแนะ การแก้ไขปัญหาระดม
งบประมาณมาท ารั้วและปรับปรุงภูมิทัศน์ และจัดหาอินเตอร์ความเร็วสูง (ADSL) มาใช้ค าส าคัญ แรงจูงใจ 
ปัจจัยจูง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ศิวิไล กุลทรัพย์ศุทรา (2552, บทคัดย่อ) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ พนักงานบริษัท 
เอ. เอส. แอสโซซิเอท เอนยิเนียริ่ง (1964) จ ากัด ผลวิจัยพบว่า พนักงานบริษัท เอ. เอส. แอสโซซิเอท เอนยิ
เนียริ่ง (1964) จ ากัด มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาราย
ด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากมีจ านวน 2 ด้าน โดยเรียงล าดับ ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ ด้านความส าเร็จ
ของงาน ด้านลักษณะของงาน อยู่ในระดับปานกลาง มีจ านวน 3 ด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหา
น้อย คือ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าและความ
มั่นคงในงาน ส่วนด้าน ผลตอบแทนและสวัสดิการ อยู่ในระดับน้อย 

อ้อมอารีย์ วาศรี (2552, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ ข้าราชการปกครอง
ที่ท าการปกครองอ าเภอในเขตจังหวัดกาฬสินธุ์ การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ ประการแรกเพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจ 
ประการที่สองเพ่ือเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจ และประการ ที่สามเพ่ือศึกษาข้อเสนอแนะการเพ่ิมแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของข้าราชการปกครองจังหวัด กาฬสินธุ์ กลุ่มตัวอย่างการวิจัย คือ ข้าราชการปกครอง จ านวน 
136 คน ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบ ง่าย เครื่องมือการวิจัยเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 
ระดับ สถิติที่ใช้ในการ วิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ความถี่ ค่าร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานด้วย 
test, F-test (One-way ANOVA)และเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ด้วยวิธี LSD (Least Significant 
Difference) ผลการวิจัย พบว่า 

1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการปกครองที่ท าการปกครองอ าเภอในเขต จังหวัดกาฬสินธุ์ 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 3 อันระดับแรก คือ การปกครอง
บังคับบัญชา ความส าเร็จของงานและลักษณะของงาน 

2. การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการปกครองที่ท าการปกครอง อ าเภอในเขต
จังหวัดกาฬสินธุ์ที่มีระดับการศึกษาและประสบการณ์ท างานแตกต่างกัน มีแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานโดยรวม
ไม่แตกต่างกัน 

3. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการปกครองจังหวัดกาฬสินธุ์ ที่มีอัตราเงินเดือน แตกต่างกันมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกันทางสถิติท่ีระดับ .05 

คณะกรรมการวิจัย มหาวิทยาลัยรามค าแหง สาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติ จังหวัด กาญจนบุรี 
(2553, บทสรุปส าหรับผู้บริหาร (Executive Summary) ได้ท าการศึกษา เรื่องแรงจูงใจใน 
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การปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยรามค าแหง สาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติ จังหวัด กาญจนบุรี มี
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยรามค าแหง สาขาวิทยบริการเฉลิม
พระเกียรติจังหวัดกาญจนบุรี พบว่า 

1. บุคลากรมหาวิทยาลัยรามค าแหง สาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติจังหวัดกาญจนบุรี เป็นเพศชาย 
11 คน เป็นเพศหญิง 9 คน มีรายได้ต่อเดือนต่ํากว่า 5,000 บาท จ านวน 4 คน มีรายได้ ต่อเดือน 5,000-
10,000 บาท จ านวน 11 คน มีรายได้ต่อเดือน 10,001-15,000 จ านวน 5 คน แต่ไม่พบว่ามีผู้มีรายได้ต่อเดือน
มากกว่า 15,001 บาทข้ึนไป 

2. ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยรามค าแหง สาขา วิทยบริการเฉลิมพระ
เกียรติจังหวัดกาญจนบุรี โดยภาพรวมและรายด้าน ได้แก่ด้านความส าเร็จ ของงาน ด้านการพัฒนาและ
ความก้าวหน้า ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ และ ด้านค่าตอบแทน อยู่ในระดับมาก 

3. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความส าเร็จของงาน พบว่า โดยภาพรวมและรายข้อ ได้แก่ พึงพอใจ
ต่อผลงานที่ได้ปฏิบัติ พึงพอใจต่อการยอมรับของผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ในผลงานที่ปฏิบัติและ
ความส าเร็จในการปฏิบัติงานภารกิจที่ได้รับมอบหมายท าให้รู้สึกพอใจหรือ ภูมิใจ อยู่ในระดับมาก 

4. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาและความก้าวหน้า โดยภาพรวมและราย ด้าน ได้แก่ 
หน่วยงานเปิดโอกาสหรือสนับสนุนให้มีการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม หน่วยงานจัดให้มี การอบรมหรือสัมมนา
เกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติหน้าที่อยู่เป็นประจ า และ หน่วยงานให้โอกาสก้าวหน้า ในต าแหน่งหน้าที่การงานและการ
พิจารณาความดีความชอบเป็นไปด้วยความยุติธรรม อยู่ในระดับ มาก 

5. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านการยอมรับนับถือ โดยภาพรวมและรายด้าน ได้แก่ ผู้บังคับบัญชามี
ความใกล้ชิดและเป็นกันเองกับผู้ใต้บังคับบัญชา การยอมรับนับถือในผลงานที่ ปฏิบัติอยู่ในปัจจุบันจาก
ผู้บังคับบัญชา และการความยอมรับนับถือในอาชีพและความส าเร็จจาก เพื่อนร่วมงานและครอบครัว อยู่ใน
ระดับมาก 

6. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความรับผิดชอบ โดยภาพรวมและรายด้าน ได้แก่ งาน ที่ปฏิบัติอยู่
เป็นงานที่ท้าทายความรู้ความสามารถงานให้รับผิดชอบเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ และความพอใจกับงานที่
ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบ อยู่ในระดับมาก 

7. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านค่าตอบแทน โดยภาพรวมและรายด้าน ได้แก่ หน่วยงานให้
ความส าคัญในเรื่องความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทน ค่าจ้าง และ 

สวัสดิการต่าง ๆ ที่ได้รับมีความเหมาะสมกับหน้าที่และความรับผิดชอบ และหน่วยงานให้ ความส าคัญเกี่ยวกับ
สุขภาพของบุคลากร อยู่ในระดับมาก 

8. เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยรามค าแหง สาขา วิทยบริการ
เฉลิมพระเกียรติ จังหวัดกาญจนบุรี 

8.1 บุคลากรมหาวิทยาลัยรามค าแหง สาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติ จังหวัด กาญจนบุรี  

ที่มีเพศต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมและรายด้าน ไม่แตกต่าง กันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 
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8.2 บุคลากรมหาวิทยาลัยรามค าแหง สาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติ จังหวัด กาญจนบุรี  

ที่มีรายได้ต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพร่วมและรายด้าน ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ยกเว้น ด้านการพัฒนาและความก้าวหน้า ที่พบว่า ผู้ที่มีรายได้ต่อเดือน 10,001-15,000 
บาท มีแรงจูงใจ ด้านการพัฒนาและความก้าวหน้า อยู่ในระดับมากกว่าผู้ที่มีรายได้ต่อเดือนต่ํากว่า 5,000 บาท 

ชูยศ ศรีวรขันธ์ (2553, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาปัจจัยแรงจูงใจต่อผลการปฏิบัติงานโดย กรณีศึกษาของ
องค์การบริหารส่วนต าบล เขตอ าเภอเมือง จ.นครราชสีมา มีวัตถุประสงค์ในการวิจัย ดังนี้ 1) เพ่ือศึกษาความ
พึงพอใจในการท างาน 2) เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพการท างานในรอบปีที่ผ่าน มา และในรอบปีต่อไป 3) เพ่ือ
ศึกษาความพึงพอใจในการได้รับเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ การศึกษาครั้งนี้ใช้แบบสอบถามเกี่ยวกับ
ทัศนคติ โดยตัวอย่างใช้ในการศึกษา เป็นบุคลากรของ ท้องถิ่น (อบต.) เขต อ าเภอเมืองฯ จ.นครราชสีมา 
จ านวน 18 แห่ง ๆ ละ 6 คน รวม 108 คน การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ผลการวิจัยพบว่า
ผู้ตอบแบบสอบถามความพึงพอใจใน การท างาน มีความพึงพอใจในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.89 ประสิทธิภาพ
ของการท างานในรอบปีที่ผ่าน มาในระดับดี ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.62 และท าให้เห็นว่าประสิทธิภาพการท างาน
ขององค์กรในรอบปี ต่อไปจะเพ่ิมข้ึน โดยมีค่าเฉลี่ย 3.58 และมีความพึงพอใจในการได้รับเงินค่าตอบแทนอ่ืน
เป็นกรณี พิเศษอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.35 ซึ่งผลการวิจัยนี้แสดงให้เห็นว่าบุคลากรในท้องถิ่นมี 
ความพึงพอใจในการท างานมากจะส่งผลให้ประสิทธิภาพการท างานขององค์กรเพ่ิมข้ึน แต่จะไม่พึง พอใจใน
การได้รับเงินค่าตอบอื่นเป็นกรณีพิเศษ เท่าที่ควร และได้สะท้อนให้เห็นปัญหาการได้รับ เงินค่าตอบแทนอ่ืน
เป็นกรณีพิเศษ (โบนัส) ที่ไม่ได้รับความเป็นธรรม และการขาดมาตรฐานในการ ประเมินผลงานขององค์การ
บริหารส่วนต าบลที่เก่ียวกับวิธีการและขั้นตอนต่าง ๆ ต้องได้รับการ ปรับปรุงและแก้ไขในส่วนที่บกพร่องและ
ท าให้เกิดปัญหาเพื่อแก้ไขและป้องกันไม่ให้เกิดข้ึนอีกในอนาคต 

ดาริกา ศรีพระจันทร์ (2553, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่ององค์ประกอบที่มีผลต่อแรงจูงใจ ในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเกาะคา จังหวัดล าปาง วัตถุประสงค์เพ่ือ ศึกษาแรงจูงใจ
และปัญหาอุปสรรคในการท างานและเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานจ าแนกตาม
คุณลักษณะส่วนบุคคล เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ โดยใช้แบบสอบถามเป็น เครื่องมือในการศึกษากลุ่มประชากร 
คือพนักงานเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเกาะคา จังหวัดล าปาง จ านวน 185 คน และน าผลที่ได้มาวิเคราะห์โดย
หาค่าการแจกแจงความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติท่ีใช้การทดสอบสมมติฐานใช้สถิติ
วิเคราะห์ความถดถอยพหุ (Multiple Regression Analysis) และความผันแปรร่วม (MANOVA) ผลการศึกษา
พบว่า พนักงาน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 36 ปีขึ้นไป การศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
8,001 - 12,000 บาท มีต าแหน่งเป็นข้าราชการ มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 5 ปีขึ้นไป และ ท างานอยู่ใน
เทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเกาะคาและพบว่ามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน เทศบาลต าบลในเขต
อ าเภอเกาะคา จังหวัดล าปาง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณา เปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 5 ด้านพบว่า พนักงานเทศบาลต าบลมีแรงจูงใจในการ ปฏิบัติงานด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติและ
ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา อยู่ในระดับค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 และล าดับรองลงมา
ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในต าแหน่ง งานและด้านสภาพการท างานอยู่ในระดับค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 
และด้านเงินเดือนและผลประโยชน์ เกื้อกูลมีระดับค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82 ทั้ง 5 ด้าน มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.99 
มีระดับโดยรวมมีความตั้งใจ ในระดับมากสมมติฐาน พบว่าผลการวิเคราะห์องค์ประกอบที่มีผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน ของพนักงานเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเกาะคา จังหวัดล าปาง ซึ่งประกอบด้วยปัจจัยแต่ละ
ด้าน คือ 1) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 2) ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงานที่ท า 3) เงินเดือนและ 
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ผลประโยชน์เกื้อกูล 4) ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา และ 5) สภาพการท างาน มีความ
แตกต่างกันตามเทศบาลที่ปฏิบัติงาน อายุ เพศ และต าแหน่งในการท างานอย่างมีนัยส าคัญ .05 ยกเว้นรายได้
และประสบการณ์ในการท างานที่ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

วาสนา พัฒนานันท์ชัย (2553 บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ ปฏิบัติงาน
ของพนักงาน ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ พบว่าการศึกษาครั้งนี้มี วัตถุประสงค์ในการศึกษา 2 
ประการ คือ 1) เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ พนักงานส านักงานทรัพย์สินส่วน
พระมหากษัตริย์ 2) เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ ปฏิบัติงานของพนักงานส านักงานทรัพย์สินส่วน
พระมหากษัตริย์ ท าการศึกษา จากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 265 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ ใช้
แบบสอบถามเป็น เครื่องมือในการรวบรวมข้อมูล สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน มาตรฐาน t-test และ การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง มีอายุระหว่าง 31-40 ปี จบการศึกษาระดับปริญญาตรี ด ารงต าแหน่งงานระดับบริหาร (ระดับ บ.) มี
อายุงานระหว่าง 5-10 ปี และได้รับการอบรม/สัมมนา ต่อปี จ านวน 1-2 ครั้ง พนักงานส านักงาน ทรัพย์สิน
ส่วนพระมหากษัตริย์ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวม ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ําจุน อยู่ในระดับมาก 
โดยปัจจัยจูงใจ ที่อยู่ในระดับมาก 3 ด้าน ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จในการ ท างานของบุคคล ด้านความ
รับผิดชอบ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และอยู่ในระดับปานกลาง 2 ด้าน ประกอบด้วย ด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือ และด้านความก้าวหน้าใน ต าแหน่งหน้าที่ การงานตามล าดับ ส่วน ปัจจัยค้ําจุน อยู่ในระดับมาก
ทั้ง 5 ด้าน คือ ด้านความสัมพันธ์ กับเพ่ือน ร่วมงาน ด้านสภาพการท างานและความมั่นคง ด้านผลประโยชน์
ตอบแทน ด้านการปกครองบังคับ บัญชา และด้านนโยบายและการบริหาร ตามล าดับ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ต าแหน่งงาน อายุงาน และการอบรม/ สัมมนา ไม่มีผลต่อแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ส านักงานทรัพย์สิน ส่วนพระมหากษัตริย์  

วันเพ็ญ  เลี้ยงถนอม (2553, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียน
เอกชน ระดับอาชีวศึกษา เขตบางกอกใหญ่ กรุงเทพมหานคร เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบ แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน ระดับอาชีวศึกษา เขตบางกอกใหญ่ กรุงเทพมหานคร พบว่า ครูโรงเรียน
เอกชน ระดับอาชีวศึกษา เขตบางกอกใหญ่ มีแรงจูงใจในการ ปฏิบัติงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
เรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านความต้องการ ความก้าวหน้าและเจริญเติบโต ด้านความต้องการมี
ความสัมพันธ์กันทางสังคม และด้านความ ต้องการอยู่รอดหรือการด ารงชีวิต ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูในภาพรวม พบว่า ครูที่มีสถานภาพสมรส ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ระดับ
การศึกษาและรายได้ที่ต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน ยกเว้นครูที่มีเพศและอายุต่างกัน มี
แรงจูงใจในการ ปฏิบัติงาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยเพศชายมีแรงจูงใจในการ 
ปฏิบัติงานสูงกว่าเพศหญิง ครูที่มีอายุ 46 ปีขึ้นไป มีแรงจูงใจสูงกว่าครูที่มีอายุ 25-35 ปี และครูที่มี อายุ 36-
45 ปี มีแรงจูงใจสูงกว่าครูที่มีอายุ 25-35 ปี 

วาสนา พัฒนานันท์ชัย (2553, บทคัดย่อ) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ ปฏิบัติงานของ
พนักงานส านักงานทรัพย์สินสวนพระมหากษัตริย์ ท าการศึกษา จากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 265 คน โดยใช้
วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ ใช้แบบสอบถามเป็น เครื่องมือในการ รวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน มาตรฐาน t-test และ การวิเคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดียว กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีอายุระหว่าง 31-40 ปี จบการศึกษาระดับปริญญาตรี ด ารง
ต าแหน่งงานระดับบริหาร (ระดับ บ) มี อายุงานระหว่าง 5-10 ปี และได้รับการอบรม/สัมมนา ต่อปี จ านวน 
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1-2 ครั้ง พนักงานส านักงาน ทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวม ปัจจัยจูง
ใจ และปัจจัยค้ําจุน อยู่ในระดับมาก โดยปัจจัยจูงใจ ที่อยู่ในระดับมาก 3 ด้าน ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จ
ในการท างานของบุคคล ด้านความรับผิดชอบด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และอยู่ ในระดับปานกลาง 2 ด้าน 
ประกอบด้วย ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และด้านความก้าวหน้าใน ต าแหน่งหน้าที่การงานตามล าดับ 
ส่วนปัจจัยค้ําจุน อยู่ในระดับมากทั้ง 5 ด้าน คือ ด้านความสัมพันธ์ กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านสภาพการท างาน
และความมั่นคง ด้านผลประโยชน์ตอบแทน ด้านการ ปกครองบังคับบัญชา และด้านนโยบายและการบริหาร 
ตามล าดับ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน อายุงาน และการอบรม/ สัมมนา ไม่มีผลต่อแรงจูงใจ ใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ 

กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข (2554, บทคัดย่อ) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการ ปฏิบัติงานของ
บุคลากรในส านักงานเลขานุการกรม กรมควบคุมโรค วัตถุประสงค์เพ่ือวัดระดับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ในส านักงาน เลขานุการกรม กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรในส านักงานเลขานุการกรม 
จ านวน 59 คน ประกอบด้วย ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ ลูกจ้างชั่วคราว และพนักงานจ้าง
เหมาบริการ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็น แบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพและข้อมูลทั่วไป และแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน สถิติท่ีใช้ในการ วิเคราะห์ข้อมูล คือ สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) วิเคราะห์แจก
แจงความถี่ (Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage) ผลการศึกษา พบว่าจากกลุ่มตัวอย่าง 59 คน ส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 66.1 มีอายุน้อยกว่า 31 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.1 มีวุฒิปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 
52.5 มีต าแหน่งข้าราชการคิดเป็นร้อยละ 32.2 และมีประสบการณ์การท างาน 0-6 ปี  

คิดเป็นร้อยละ 35.5 ส าหรับผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบว่ามีแรงจูงใจในทุกด้านอยู่ ในเกณฑ์
มากและ พบว่ามีแรงจูงใจอยู่ในเกณฑ์ปานกลาง ได้แก่ ด้านเงินเดือน คิดเป็นร้อยละ 45.8 ส าหรับแรงจูงใจ ใน
การปฏิบัติงานที่อยู่ในเกณฑ์น้อยพบว่าไม่มี ส่วนผลการศึกษาแรงจูงใจในการ ปฏิบัติงานแยกเป็นรายข้อ พบว่า
มีแรงจูงใจแต่ละข้ออยู่ในเกณฑ์มาก ได้แก่ ต าแหน่งที่ท่าน ปฏิบัติงานอยู่มีงานอย่างต่อเนื่อง คิดเป็นร้อยละ 
64.4 มีความเชื่อมั่น และศรัทธาในวิชาชีพ คิดเป็น ร้อยละ 61.0 มีการปฏิบัติงานให้บรรลุตามเป้าหมาย คิด
เป็นร้อยละ 59.3 มีการปฏิบัติงานได้ทัน ภายในเวลาที่ก าหนด คิดเป็นร้อยละ 57.6และงานในหน้าที่มี
ความส าคัญและ มีคุณค่า คิดเป็นร้อยละ 55.9 ส่วนแรงจูงใจในแต่ละข้ออยู่ในเกณฑ์ปานกลาง ได้แก่ เงินเดือน
ที่ได้รับ เหมาะสมกับ ปริมาณงานที่ปฏิบัติ คิดเป็นร้อยละ 47.5 ต าแหน่งของท่านได้รับสวัสดิการอย่าง
เหมาะสม คิดเป็น ร้อยละ 50.7 และเงินเดือนที่ท่านได้รับเพียงพอกับค่าครองชีพในปัจจุบัน  

คิดเป็นร้อยละ 35.6 

สมทบ  ไศลชัย (2554, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร เทศบาล
ต าบลจองถนน อ าเภอเขาชัยสน จังหวัดพัทลุง มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการ ปฏิบัติงานของ
บุคลากรเทศบาลต าบลจองถนน อ าเภอเขาชัยสน จังหวัดพัทลุง ประชากรในการ ศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ 
บุคลากรเทศบาลต าบลจองถนน จ านวน 76 คน แยกเป็น พนักงานเทศบาล สามัญ 30 คน ลูกจ้างประจ าและ
พนักงานจ้าง 46 คน เครื่องมือในการวิจัยเป็นแบบสอบถามตาม ทฤษฎี 2 ปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก วิเคราะห์
ข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปด้วยสถิติ ค่าเฉลี่ย ค่าร้อยละ และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยพบว่า 
วิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ พนักงานเทศบาลต าบลจองถนน อ าเภอเขาชัยสน จังหวัดพัทลุง 
พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก โดย
ด้านความสัมพันธ์ระหว่าง บุคคลมีแรงจูงใจสูงที่สุด รองลงมา ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านลักษณะงาน 
ด้านความ รับผิดชอบ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความส าเร็จของงาน 
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ด้านการยอมรับนับถือ ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูลและด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง หน้าที่มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่ําสุด ตามลาดับ 

อมรรัตน์ ยิ่งยวด (2554, บทคัดย่อ) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ของ
ส านักงานที่ดิน จังหวัดสุราษฎร์ธานี เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรของส านักงานท่ีดิน จังหวัดสุราษฎร์ธานี ในด้าน สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ด้าน
ความสัมพันธ์ในการปฏิบัติงาน ด้านความมั่นคงของงาน ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่ ด้านการยอมรับนับถือ 
และด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน และ เพื่อศึกษาปัญหาและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรของส านักงาน ที่ดิน จังหวัด สุราษฎร์ธานี กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยได้แก่ ข้าราชการ
และลูกจ้างส านักงานที่ดิน จังหวัด สุราษฎร์ธานี จ านวน 136 คน ก าหนดขนาดตัวอย่างตามเกณฑ์ในตาราง
ก าหนดขนาด ตัวอย่างของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan) เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล
เป็น แบบสอบถาม โดยมีค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ 0.929 การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติโดย ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย  
และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัย พบว่า ผลการวิจัย พบว่า 

1. บุคลากรของสานักงานที่ดิน จังหวัดสุราษฎร์ธานี ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่า เพศชาย มีอายุ
ระหว่าง 29-39 ปี และระหว่าง 40-50 ปี สถานภาพสมรส/ อยู่ด้วยกัน มีการศึกษาอยู่ 

ในระดับปริญญาตรี รายได้ต่อเดือน 20,000 บาทข้ึนไป ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ส่วนใหญ่ปฏิบัติงาน อยู่ในฝ่าย
ทะเบียน ส านักงานที่ดินอ าเภอ 

2. ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรของส านักงานท่ีดินจังหวัด สุราษฎร์ธานี 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ระดับแรงจูงใจในการ ปฏิบัติงานของบุคลากร
ส านักงานที่ดิน จังหวัดสุราษฎร์ธานี ด้านการยอมรับนับถือ อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ด้านความสัมพันธ์ใน
การปฏิบัติงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ส่วนด้านความม่ันคง
ของงาน และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่ มีระดับแรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง ตามล าดับ 

3. ปัญหาและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรของ ส านักงานที่ดิน 
จังหวัดสุราษฎร์ธานี พบว่า ผูบ้ังคับบัญชาควรเป็นผู้บริหารที่มีวิสัยทัศน์ (Vision) กว้างไกล มีคุณธรรมและ
จริยธรรม มีความเท่ียงธรรมและมีความเป็นมิตร เพื่อนร่วมงานควรเป็น ผู้มีความรู้ความสามารถและ
รับผิดชอบสุภาพ มีน้าใจและให้เกียรติซึ่งกันและกัน สภาพแวดล้อม ในการปฏิบัติงานมีความเป็นระเบียบ
เรียบร้อย สะอาด ด้านเงินเดือนและสวัสดิการต่าง ๆ ควร เหมาะสมกับความรับผิดชอบและปริมาณงานท่ีท า 
ด้านบุคลากรและเครื่องมือที่ใช้ในการ ปฏิบัติงานควรเพียงพอและทันสมัยเพ่ือสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

ทฤษฎีที่น ามาอ้างถึงในเรื่องของแรงจูงใจที่จะส่งผลต่อขวัญในการปฏิบัติงานนั้น ประกอบด้วยทฤษฎี
การจูงใจหรือทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg เกี่ยวข้องกับปัจจัย 2 ส่วนคือ ปัจจัยจูงใจ เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความตั้งใจในการท างานของบุคลากร และปัจจัยค้ําจุน เป็นปัจจัยที่ ส่งผลต่อความพอใจในการท างานของ
บุคลากร หากบุคลากรไม่มีความตั้งใจในการท างานก็จะ ส่งผลให้ไม่มีความพอใจในการท างาน ส่วนทฤษฎี
ล าดับความต้องการของ Maslow เป็นทฤษฎี ความต้องการพื้นฐานของมนุษย์ (Hierarchy of Human 
Needs) มีแนวคิดส าคัญเกี่ยวกับความ ต้องการส่วนใหญ่ของมนุษย์ในระดับที่ต่ํากว่า ต้องได้รับการตอบสนอง
ก่อนความต้องการในระดับ ที่สูงขึ้นไปจะเกิดขึ้น ความต้องการของมนุษย์เป็นจุดเริ่มต้นของการจูงใจ และ
มนุษย์มีความ ต้องการอย่างไม่สิ้นสุด เพื่อให้เขามีความสุขและยินดีที่จะปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพต่อ 
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หน่วยงาน ส่วนทฤษฎี Xและทฤษฎี Y ของ McGregor เป็นทฤษฎีพฤติกรรมของมนุษย์ 2 ลักษณะ กล่าวคือ 
ลักษณะทัศนะในทางลบ เรียกว่า “TheoryX” และลักษณะทัศนะในทางบวก เรียกว่า “Theory Y” ที่
สามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการท างานตามที่เหมาะสม 

จากทฤษฎีที่กล่าวมาข้างต้นเห็นว่า ทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg เป็นทฤษฎีเกี่ยวข้องกับ ปัจจัย 2 
ส่วนคือ ปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อความตั้งใจในการท างาน และปัจจัยค้ําจุนที่ส่งผลต่อความ พอใจในการท างาน 
เมื่อพิจารณาแล้วผู้วิจัยเห็นว่า ทฤษฎีดังกล่าวมีความเหมาะสมกับการน ามาประยุกต์ใช้กับองค์การทางราชการ 
ซึ่งผู้บริหารในองค์การควรเอาปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยภายในมา เป็นเครื่องมือในการจูงใจให้เจ้าหน้าที่ปฏิบัติงาน
ด้วยความเต็มใจ ในเวลาเดียวกันก็ต้องตอบสนอง หรือใช้ปัจจัยค้ําจุนควบคู่ไปด้วย จึงจะท าให้การด าเนินการ
ขององค์การบรรลุเป้าหมายและ วัตถุประสงค์ ผลงานที่ได้จะมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และคุ้มค่า 

รสสุคนธ์ เหล็กเพชร (2555) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ช่วยใน โรงเรียนสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 จังหวัดจันทบุรี มีจุดมุ่งหมายเพื่อ ศึกษาและเปรียบเทียบ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ช่วยในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 
จังหวัดชลบุรี ด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ําจุน จ าแนกตามเพศ ประสบการณ์ และขนาดโรงเรียน ผลการวิจัย 
พบว่า แรงจูงใจของครูผู้ช่วยในโรงเรียนสังกัด ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 จังหวัดชลบุรี 
พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยค้ําจุน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้าน
การปกครองบังคับบัญชา โดยรวมอยู่ในระดับมาก และ สนั่น ฤทธิ์จอหอ (2552) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู ทหารเรือสังกัดโรงเรียนชุมพลทหารเรือ กรมยุทธศึกษาทหารเรือ  

จังหวัดชลบุรี พบว่า แรงจูงใจใน การปฏิบัติงาน ตามปัจจัยค้ าจุนด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชาโดยรวมและ 
รายข้ออยู่ในระดับมาก 

 

ความส าคัญและที่มาของปัญหา 
  คณะศึกษาศาสตร์เป็นส่วนหนึ่งของมหาวิทยาลัยบูรพา ซ่ึงเป็นมหาวิทยาลัยชั้นน ามีภารกิจ
หลักในการผลิตบัณฑิตท่ีมีคุณลักษณะเป็นผู้น า  เน้นด้านอุตสาหกรรมและบริการ  มีความสามารถในการ
แข่งขัน  ภายใต้คุณธรรมและจริยธรรม  ส่งเสริมการวิจัยเชงิบูรณาการ  เพ่ือสร้างองค์ความรู้ที่สอดคล้องกับ
ความต้องการของสังคมและมุ่งสู่ความเป็นมหาวิทยาลัยวิจัย  ทั้งยังให้บริการทางวิชาการ และถ่ายทอด
เทคโนโลยีแก่สังคม  เพ่ือให้เกิดสังคมอุดมปัญญาที่สามารถพ่ึงพาตนเอง  มีคุณภาพชีวิต และสิ่งแวดล้อมที่ดี  
ตลอดจนส่งเสริมให้สังคมภาคตะวันออก  ตระหนักถึงคุณค่าของศิลปวัฒนธรรมและทรัพยากรธรรมชาติให้
ด ารงอยู่ต่อไป  มหาวิทยาลัยบูรพามีวัตถุประสงค์ให้การศึกษา  ส่งเสริมงานวิจัยเพื่อพัฒนาองค์ความรู้ และ
เทคโนโลยี  ให้บริการทางวิชาการ  ทะนุบ ารุงศาสนา  ศิลปะ  วัฒนธรรมและการกีฬา  รวมทั้งการสนับสนุน
กิจกรรมของรัฐ และท้องถิ่น และการมีส่วนร่วมในการพัฒนาชุมชน และสิ่งแวดล้อม  
 หัวใจของความส าเร็จทางทางด้านการบริการทางวิชาการข้ึนอยู่กับความสามารถของผู้บริหารในการ
จูงใจบุคลากรสายสนับสนุนให้ท างานอย่างเต็มความสามารถซึ่งวิธีการที่นักบริหารจะผสมผสานจิตใจให้
ผู้ร่วมงานเกิดความร่วมมือร้วมใจในการปฏิบัติภารกิจขององค์การให้ลุล่วงนั้นมีมากมายหลายวิธี แต่วิธีที่ได้รับ
ความสนใจและนิยมยกย่องกันมากวิธีหนึ่ง คือ การสร้างแรงจูงใจ การสร้างแรงจูงใจมีหลายวิธี จึงต้องเลือกใช้
ให้เหมาะสมกับแต่ละคน แต่ละโอกาสเพราะการสร้างแรงจูงใจต้องให้ตรงกับความต้องการของผู้ถูกจูงใจ  
ผู้บริหารจะต้องสร้างแรงจูงใจให้กับบุคคลเพื่อเข้ามาร่วมมือกันท างานอย่างมีประสิทธิภาพ หากหน่วยงานใดที่
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ไม่มีการสร้างแรงจูงใจ แล้วย่อมไม่สามารถโน้มน้าวจิตใตผู้ปฏิบัติงานให้มีความรู้สึกผูกพันต่อหน่วยงานการ
สร้างแรงจูงใจให้แก่สมาชิกในองค์การจึงเป็นทักษะที่ส าคัญประการหนึ่งที่ผู้บริหารทุกระดับต้องเรียน       
และฝึกฝนแล้วน าไปปฏิบัติ เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพแก่หน่วยงาน 
 ทรัพยากรการบริหาร เป็นปัจจัยที่ส าคัญและจ าเป็นในการบริหารงานขององค์การในบรรดา
องค์ประกอบของทรัพยากรการบริหารนั้น บุคคลเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญอย่างยิ่ง เพราะเป็นองค์ประกอบที่
เข้าไปสอดแทรกร่วมอยู่ในทุกขั้นตอนของการบริหารงาน ซึ่งบุคคลมีความต้องการ ความรู้สึกนึกคิด และ
ความเห็นต่างกัน จากการศึกษาความส าเร็จของนักบริหารประกอบกับการค้นคว้าของนักวิชาการได้พบว่า
แรงจูงใจเป็นวิธีหนึ่งที่จูงใจให้บุคคลร่วมมือกันปฏิบัติงานให้แก่องค์การอย่างมีประสิทธิภาพ 
 ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาความต้องการและแนวทางในการเสริมสร้างความต้องการแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา เพ่ือเป็นแนวทางในการ
ปรับปรุงเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรอันจะส่งผลต่อการพัฒนาศักยภาพในด้านด้านต่าง ๆ 
ของคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพาให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
 
วัตถุประสงค์และขอบเขตการวิจัย 
วัตถุประสงค์ของโครงการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาความต้องการแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน คณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยบูรพา 
 2. เพ่ือศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
ขอบเขตของโครงการวิจัย 
 1.ขอบเขตด้านเนื้อหาสาระ 
ท าการศึกษา1)แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา  
ในด้านความพยายาม ความทุ่มเท ความร่วมมือ และความผูกพันธ์ 2)ปัจจัยในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนคณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลัยบูรพา ประกอบด้วยนโยบายการบริหาร เงินเดือนและสวัสดิการ 
ความก้าวหน้าในการท างาน ความม่ันคงในการท างาน บรรยากาศในการท างาน 3) ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ 
เพศ อายุ วุฒิการศึกษา และอายุงาน 
 2. ขอบเขตด้านประชากร 
 บุคลากรสายสนับสนุนคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา จ านวน 50 คน  

ตัวแปรต้น คือ บุคลากรสายสนับสนุน จ าแนกดังนี้ 
1.ปัจจัยส่วนบุคคล 
1.1 เพศ 
1.2 อายุ 
1.3 วุฒิการศึกษา 
1.4 อายุงาน 
2.ปัจจัยในการปฏิบิงาน 
2.1 นโยบายและการบริหาร 
2.2 เงินเดือนและสวัสดิการ 
2.3 ความก้าวหน้าในการท างาน 
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2.4ความมั่นคงในการท างาน 
2.5 บรรยากาศในการท างาน 
ตัวแปรตาม คือ  
1. ความต้องการแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จ าแนกได้ดังนี้ 
 1.1 ความพยายาม 
 1.2 ความทุ่มเท 
 1.3 ความร่วมมือ 
 1.4 ความผูกพัน 
 

 วิธีด าเนินการวิจยั 
. ทฤษฎี สมมุติฐาน (ถ้ามี) และกรอบแนวความคิดของโครงการวิจัย 

 เป็นการศึกษาความต้องการและแนวทางในการเสริมสร้างความต้องการแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพาโดย
น าเสนอเนื้อหาตามล าดับ ดังนี้ 
 1.แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 2. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับกระบวนการจูงใจ 
 3.  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการเสริมแรง 
 4. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
 โดยผู้วิจัยได้เสนอแนวคิดทฤษฎีความคาดหวังในการท างานของ Victor Vroom  
  
ตัวแปรต้น                    ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพ 1.1 กรอบแนวความคิดของโครงการวิจัย 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1.1 เพศ 
1.2 อายุ 
1.3 วุฒิการศึกษา 
1.4 อายุงาน 
ปัจจัยในการปฏิบิงาน 
2.1 นโยบายและการบริหาร 
2.2 เงินเดือนและสวัสดิการ 
2.3 ความก้าวหน้าในการท างาน
2.4 ความมั่นคงในการท างาน 
2.5 บรรยากาศในการท างาน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
 1.1 ความพยายาม 
 1.2 ความทุ่มเท 
 1.3 ความร่วมมือ 
 1.4 ความผูกพัน 
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วิธีการด าเนินการวิจัย 
  ระยะที่ 1  ใช้กระบวนการวิจัยเชิงคุณภาพ  ด้วยการสัมภาษณ์  แบบสอบถามด้วยข้อค าถาม 
แบบปลายเปิด  และการศึกษาจากกลุ่มเจาะจง  (Focus group)   
  ระยะที่ 2  ใช้กระบวนการวิจัยเชิงปริมาณ  ด้วยการส่งแบบสอบถามแบบประมาณค่าไปยัง 
 บุคลาการสายสนับสนุน 
  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
   บุคลาการสายสนับสนุนคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา จ านวน 50 คน 

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  1.  แบบสอบถามแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) 
  2.  แบบสอบถามด้วยข้อค าถามแบบปลายเปิด   
  3.  แนวข้อค าถามส าหรับการสัมภาษณ์และการศึกษาจากกลุ่มเจาะจง  (Focus group) 

 
 ขั้นตอนและวิธีการในการเก็บข้อมูล  
1.  น าแนวข้อค าถามส าหรับการสัมภาษณ์ท่ีผ่านการหาคุณภาพของเครื่องมือเป็นที่เรียบร้อยแล้ว  

น าไปสัมภาษณ์กับกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลัก  หรือเก็บข้อมูลจากกระบวนการ Focus group   
2.  หลังจากเก็บรวมรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์แล้วผู้วิจัยจะด าเนินการถอดเทปการสัมภาษณ์  

จากนั้นผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการถอดเทปการสัมภาษณ์ร่วมกับข้อมูลที่ได้จากการส่ง
แบบสอบถามด้วยข้อค าถามแบบปลายเปิด   

3.  ผู้วิจัยด าเนินการสร้างข้อสรุปที่ได้จากการวิเคราะห์ข้อมูลจากข้ันตอนที่แล้ว 
4.  ผู้วิจัยจัดท าร่างแบบสอบถามแบบประมาณค่า  เพื่อยีนยันข้อมูลที่ได้จากการวิจัยเชิงคุณภาพ 
5.  ผู้วิจัยด าเนินการหาคุณภาพของแบบสอบถามประมาณค่าตามหลักการทางสถิติ  เช่น   

การทดสอบหาค่าความเที่ยง  การทดสอบหาค่าความเชื่อมั่น  การทดสอบหาค่าความตรง  เป็นต้น 
 6.  เมื่อแบบสอบถามประมาณค่าได้คุณภาพแล้วจึงน าแบบสอบถามดังกล่าวไปเก็บรวบรวมข้อมูลด้วย
การส่งทางไปรษณีย์  โดยกลุ่มที่ได้รับแบบสอบถามจะเป็นคนละกลุ่มจากการท าวิจัยเชิงคุณภาพ 
 7.  เมื่อผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามเป็นที่เรียบร้อยแล้ว  จึงด าเนินการตรวจสอบถามสมบูรณ์ของ
แบบสอบถาม  หากพบว่าแบบสอบถามฉบับใดไม่ตอบข้อค าถาม  ผู้วิจัยจะคัดออกไม่น ามาวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ  
 1. คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา  ทราบความต้องการและแนวทางการเสริมสร้างความ
ต้องการแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
 2. คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา  น าข้อมูลที่ได้ไปปรับใช้ในการปรับปรุงแผนพัฒนาบุคลากร
ของคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
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บทท่ี 2 
เนื้อเรื่อง   

 
 รายละเอียดเกี่ยวกับวิธีด าเนินการวิจัย  
การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของของบุคลากรสายสนับสนุนของคณะ
ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ผู้วิจัยด าเนินการศึกษาค้นคว้าตามข้ันตอนดังนี้ 
 1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 2.  เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.  การสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือ  
 4.  การเก็บรวบรวมและจัดกระท าข้อมูล 
 5.  การวิเคราะห์ข้อมูล 
 6.  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
           1.  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  ได้แก่  บุคลากรสายสนับสนุนของคณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยบูรพา จ านวน 50 คน  
            2.  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  บุคลากรสายสนับสนุนของคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย
บูรพา   
                      
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนของคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา  โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ 
 ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม  เป็นแบบตรวจสอบส ารวจ
รายการ  (Check list)  จ านวน  2  ข้อ  ได้แก่  ต าแหน่งและประสบการณ์การท างาน 
 ตอนที่ 2  เป็นแบบสอบถามที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนของ
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา แบ่งเป็น  3  ด้าน  ได้แก่  ด้านความต้องการด ารงชีวิต  ด้านความ
ต้องการสัมพันธภาพ และความต้องการความเจริญก้าวหน้า  รวมทั้งหมดจ านวน  40  ข้อ  เป็น
แบบสอบถามเป็นลักษณะมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale)  5  ระดับ  คือ  มากท่ีสุด  มาก  ปาน
กลาง  น้อย และน้อยที่สุด 
 
การสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือ 
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างเครื่องมือเป็นแบบสอบถามและหาคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ใน  
การวิจัย ตามขั้นตอนดังนี้ 
 1.  ศึกษาเอกสาร  ค้นคว้าต ารา  ทฤษฎี  แนวคิด  และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน  แล้วศึกษาหลักการและเครื่องมือในการศึกษาค้นคว้าวิจัย 
 2.  น าข้อมูลและแนวคิดต่าง ๆ ที่ศึกษาน ามาก าหนดนิยามศัพท์ตามเอกสารและงานวิจัย 
ที่ศึกษาค้นคว้าเพื่อเป็นกรอบก าหนดการสร้างแบบสอบถาม 
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 3.  น าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วเสนอผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบ
ความเทีย่งตรงของแบบสอบถาม (Content validity) โดยวธิีการหาค่าดัชนีความสอดคลอ้งระหว่างข้อค าถาม
กับวัตถุประสงค์ (Index of item objective congruence:  IOC) พิจารณาตามแบบประเมินความ
เหมาะสมซึ่งมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า  (Rating Scale)  3  ระดับ  ได้แก่ สอดคล้อง  ไม่แน่ใจ  
ไม่สอดคล้อง  โดยมีสูตร ดังนี้  (วาโร  เพ็งสวัสดิ์, 2551, หน้า 245) 
 

            IOC   =  
N

R               

  โดยที่  IOC    แทน   ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ 
    R  แทน   ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 
    N      แทน  จ านวนผู้ทรงคุณวุฒิ 
 ผลการประเมินของผู้ทรงคุณวุฒิแต่ละคนน ามาแปลงเป็นคะแนน ได้ดังนี้ 
 ให้คะแนน       +1   สอดคล้อง 
 ให้คะแนน         0   ไม่แน่ใจ 
 ให้คะแนน      -1   ไม่สอดคล้อง 
    การแปลความหมาย 
    IOC  0.66 แสดงว่าข้อค าถามนั้นวัดวัตถุประสงค์ข้อนั้นได้จริง 
 เกณฑ์การตัดสินค่า IOC  ถ้ามีค่าตั้งแต่  0.66  ขึ้นไป  แสดงว่าข้อค าถามนั้นวัดได้ตรงตาม
วัตถุประสงค์ตรงตามเนื้อหา   
 4.  น าแบบสอบถามที่หาค่าอ านาจจ าแนกแล้วมาหาค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
(Reliability) ด้วยวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha coefficient) ของ Cronbach (1990, pp. 202-204) 
ปรากฏว่าได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ 0.96  
 5.  น าแบบสอบถามที่สมบูรณ์ไปสอบถามบุคลากรสายสนับสนุนของคณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยบูรพา เพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป 
 6.  สอบสัมภาษณ์  เป็นการสัมภาษณ์หัวหน้ากลุ่มงาน เกี่ยวกับการศึกษาข้อเสนอแนะวิธีการ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนของคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
 
การเก็บรวบรวมและจัดกระท าข้อมูล 
 1.  การจัดกระท าข้อมูล ด าเนินการตามขั้นตอนดังนี้ 
  1.1  จ านวนแบบสอบถามที่ส่งไปจ านวน  50  ฉบับ  ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามคืนมา 50  ฉบับ  
คิดเป็นร้อยละ  100  แล้วตรวจสอบความถูกต้อง ความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม   
  1.2  น าแบบสอบถามที่สมบูรณ์มาก าหนดรหัสให้ค่าคะแนนตามน้ าหนักของแต่ละข้อและน าไป
วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ 
 2.  น าผลการวิเคราะห์ข้อมูลมาสรุปผลตามวัตถุประสงค์และสมมติฐานของการวิจัยต่อไป  
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 แบบสัมภาษณ์ 
 1.  นัดหมายหัวหน้ากลุ่มงาน  
 2.  ผู้วิจัยด าเนินการซักถามข้อเสนอแนะ และวิธีการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุนของคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา และบันทึกรายงานการสัมภาษณ์ 
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมาด าเนินการดังนี้ 
 1.  น าแบบสอบถามมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามแต่ละฉบับ 
 2.  แยกแบบสอบถามออกเป็นกลุ่ม ๆ ตามข้อมูลสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามในตอนที่ 1 
และน ามาหาค่าความถี่และร้อยละ 
 3.  น าแบบสอบถามทั้งหมดที่ได้รับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
แล้วให้คะแนนตามน้ าหนักที่ก าหนดไว้ดังนี้ 
 ระดับ  5  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนของคณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยบูรพา อยู่ในระดับมากที่สุด 
 ระดับ  4  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนของคณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยบูรพา อยู่ในระดับมาก 
 ระดับ  3  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนของคณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยบูรพา อยู่ในระดับปานกลาง 
 ระดับ  2  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนของคณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยบูรพา อยู่ในระดับน้อย 
 ระดับ  1  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนของคณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยบูรพา อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 4.  เกณฑ์การพิจารณาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนของคณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยบูรพา น าไปเทียบกับเกณฑ์ (บุญชม  ศรีสะอาด และบุญส่ง  นิลแก้ว, 2535) พิจารณาคะแนน
เฉลี่ยของแต่ละด้าน ดังนี้ 
 ค่าคะแนนเฉลี่ยระหว่าง  4.51 - 5.00  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนของคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา อยู่ใน 
ระดับมากท่ีสุด  
 ค่าคะแนนเฉลี่ยระหว่าง  3.51 - 4.00  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนของคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา อยู่ในระดับมาก 
 ค่าคะแนนเฉลี่ยระหว่าง  2.51 - 3.50  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนของคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา อยู่ในระดับปานกลาง 
 ค่าคะแนนเฉลี่ยระหว่าง  1.51  -2.50  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนของคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา อยู่ในระดับน้อย 
 ค่าคะแนนเฉลี่ยระหว่าง  1.00 - 1.50  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนของคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 5.  วิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนของคณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยบูรพา  จ าแนกเป็นรายด้านและรายข้อ 
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 วิเคราะห์ข้อมูลแบบสัมภาษณ์ 
 1.  วิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสัมภาษณ์  โดยน าข้อมูลที่เก็บรวบรวมมาเรียบร้อยแล้วมาจัดให้เป็น
ระเบียบก่อนที่จะน าไปวิเคราะห์เพื่อหาค าตอบตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 2.  ตรวจสอบข้อมูล ว่าข้อมูลที่ได้มาเพียงพอหรือไม่ เมื่อตรวจสอบข้อมูลเสร็จแล้วจะท าการ
รวบรวมข้อมูลควบคู่ไปกับการวิเคราะห์ข้อมูล  
 3.  เมื่อได้ข้อมูลที่ผ่านการวิเคราะห์สรุปเบื้องต้นแล้ว  จะด าเนินการวิเคราะห์  สังเคราะห์ เชื่อมโยง
ข้อมูลให้มีลักษณะแนวคิดข้อสรุปเชิงนามธรรม เพ่ือใช้อธิบายที่ท าการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ โดยการน าเสนอใน
ลักษณะของการพรรณนาวิเคราะห์ 
 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
          ในการวิจัยครั้งนี้ ได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ  
ซ่ึงด าเนนิการตามข้ันตอน ดังน้ี 
 1.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนของคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
อยู่ในระดับใด สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ดังนี้ 
  1.1  วิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม  ประกอบด้วย  ต าแหน่งและประสบการณ์ใน
การท างาน โดยการแจกแจงความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)  
  1.2  การวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนของคณะ
ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา โดยค่าคะแนนเฉลี่ย ( X ) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 
 2.  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนของคณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยบูรพา จ าแนกตามต าแหน่ง และประสบการณ์การท างาน  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ด้วยการ
ทดสอบค่าที (t - test) 
 
ผลการวิจัย (Results) 
 

การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลความหมายข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
สายสนับสนุนของคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา  ผู้วิจัยได้แบ่งการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็น 
2 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 ตอนที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนของคณะศึกษาศาสตร์  
มหาวิทยาลัยบูรพา   
 ตอนที่ 3 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
ของคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา   
 ตอนที่ 4 วิเคราะห์ข้อเสนอแนะวิธีการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุน
ของคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา   
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ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลสถานะภาพของผู้ตอบแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
ของคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา โดยการแจกแจงความถ่ี และค่าร้อยละ ดังตารางที่ 2 
ตารางที่  2  สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

สถานภาพ 
กลุ่มตัวอย่าง 

จ านวน ร้อยละ 
เพศ 
     - หญิง 
     - ชาย 

 
44 
6 

 
89.50 
10.50 

รวม 50 100 
ประสบการณ์ในการท างาน 
     - ประสบการณ์ในการท างานน้อย 
     - ประสบการณ์ในการท างานมาก 

 
13 
37 

 
38.20 
61.80 

รวม 50 100 
 
 จากตารางที่  2  สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม  เมื่อจ าแนกตามต าแหน่ง  พบว่า   
เพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 89.50 และเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 10.50 
 จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน  พบว่า  ประสบการณ์ในการท างานมาก  คิดเป็นร้อยละ 
61.80 ประสบการณ์ในการท างานน้อย คิดเป็นร้อยละ 38.20 
 
 ตอนที่ 2  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนของคณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยบูรพา 
 ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนของคณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยบูรพาโดยหาค่าคะแนนเฉลี่ย ( X ) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD)  ดังตารางที่ 3-5 
 
ตารางที่  3  ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
                   ของบุคลากรสายสนับสนุนของคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา โดยรวมและรายด้าน 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน n = 50 ระดับ อันดับ 
X  SD 

1. ด้านความต้องการด ารงชีวิต                                              
2. ด้านความต้องการด้านสัมพันธภาพ 
3. ด้านความต้องการด้านความเจริญก้าวหน้า 

3.82 
4.07 
3.96 

0.53 
0.49 
0.47 

มาก                
มาก 
มาก 

3                   
1 
2 

รวม 3.94 0.44 มาก - 
 
 จากตารางที่  3  พบว่า  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนของคณะ
ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพาโดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย  
ได้แก่  ด้านความต้องการ ด้านสัมพันธภาพ  ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า  และด้านความต้องการ
ด ารงชีวิต                                              
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ตารางที่  4  ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
                   ของบุคลากรสายสนับสนุนของคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ด้านความต้องการ
ด ารงชีวิต            
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านความต้องการด ารงชีวิต            

n = 50 
ระดับ อันดับ 

X  SD 
1. ได้รับเงินเดือนเพียงพอต่อการด ารงชีวิตในปัจจุบัน 3.61 0.95 มาก 12 
2. ได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการตามสิทธิ 3.80 0.81 มาก 7 
3. ได้รับความสะดวกสบายด้านที่พักอาศัย 3.53 0.98 มาก 15 
4. ได้รับมอบหมายงานและหน้าที่รับผิดชอบตามความรู้ 
    ความสามารถ 

3.90 0.65 มาก 5 

5. มีอิสระในการปฏิบัติงาน 3.92 0.76 มาก 4 
6. ได้รับความสะดวกในการจัดหาอุปกรณ์เครื่องมือ เครื่องใช้ 
    ให้อย่างเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 

3.56 
 

0.82 มาก 14 

7. ได้รับหลักประกันด้านความม่ันคง คุ้มครองชีวิตและ 
    ทรัพย์สินให้ปลอดภัยต่อการด ารงชีวิต 

3.76 
 

0.74 มาก 10 

8. มีความรู้สึกว่ามีความมั่นคงในการประกอบวิชาชีพ 4.14 0.82 มาก 2 
9. ได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยมีหลักเกณฑ์ท่ี 
    แน่นอน 

3.75 0.71 มาก 11 

10. ได้รับการพิจารณาความดีความชอบในการเลื่อนขั้น 
      เงินเดือนอยา่งยุติธรรม 

3.59 
 

0.73 มาก 13 

11. ได้รับการเปิดโอกาสจากผู้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็น 
      อย่างเสรี 

3.78 0.69 มาก 8 

12. ได้รับอนุญาตให้ลาหยุดงานเมื่อจ าเป็นหรือเมื่อเจ็บป่วย 4.25 0.61 มาก 1 
13. มีส่วนร่วมรับรู้นโยบายในการบริหารงานของหน่วยงาน 4.02 0.69 มาก 3 
14. ได้รับค าชมเชยในการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชา 3.78 0.71 มาก 9 
15. ได้รับความยุติธรรมในการพิจารณาตัดสินเรื่องต่าง ๆ จาก 
      ผู้บังคับบัญชา 

3.89 0.66 มาก 6 

รวม 3.82 0.53 มาก - 
 จากตารางที่ 4  พบว่า  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนของคณะ
ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพาด้านความต้องการด ารงชีวติ โดยรวมและรายข้อทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดย
เรียงล าดับจากมากไปน้อย  3  อันดับแรก  ได้แก่  ได้รับอนุญาตให้ลาหยุดงานเมื่อจ าเป็นหรือเมื่อเจ็บป่วย 
มีความรู้สึกว่ามีความมั่นคงในการประกอบวิชาชีพ และมีส่วนร่วมรับรู้นโยบายในการบริหารงานของคณะ
ศึกษาศาสตร์ 
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ตารางที่  5  ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
                   ของบุคลากรสายสนับสนุนของคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ด้านความต้องการด้าน
สัมพันธภาพ      
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านความต้องการด้านสัมพันธภาพ      

n = 50 
ระดับ อันดับ 

X  SD 
1. มีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชา 
2. มีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน 
3. ได้รับความร่วมมือกับเพ่ือนร่วมงานในการปฏิบัติงานให้ 
     ประสบผลส าเร็จ 
4. ได้มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ของหน่วยงาน 
5. มีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงาน 
6. ได้รับการยอมรับในความรู้ความสามารถจากผู้บังคับบัญชา 
7. ได้การยอมรับในความรู้ความสามารถจากเพ่ือนร่วมงาน 
8. ได้มีโอกาสเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของชุมชน 
9. ได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นกันเองจากผู้บังคับบัญชา 
10. มีความรู้สึกสบายใจในการปฏิบัติงานกับเพ่ือนร่วมงาน 

4.07 
4.21 
4.15 

 
4.31 
4.25 
4.07 
3.94 
3.78 
4.00 
3.94 

0.62 
0.61 
0.65 

 
0.59 
0.71 
0.60 
0.67 
0.82 
0.61 
0.70 

มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

6 
3 
4 
 
1 
2 
5 
8 
10 
7 

    9 
รวม 4.07 0.49 มาก - 

 
 จากตารางที่ 5  พบว่า  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนของคณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยบูรพาด้านความต้องการด้านสัมพันธภาพ โดยรวมและรายข้อทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดย
เรียงล าดับจากมากไปน้อย  3  อันดับแรก  ได้แก่  ได้มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ของหน่วยงาน  มีความรู้สึก
เป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงาน และมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน 
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ตารางที่  6  ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
                   ของบุคลากรสายสนับสนุนของคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพาด้านความต้องการด้าน
ความเจริญก้าวหน้า      
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านต้องการด้านความเจริญก้าวหน้า       

n = 50 
ระดับ อันดับ 

X  SD 
1. ได้รับโอกาสในการฝึกอบรมหรือศึกษาดูงานเพ่ือเพ่ิมพูน 
    ทักษะความรู้วิชาการ 
2. ได้รับการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งหรือระดับให้สูงขึ้นตาม 
     ผลงานและความสามารถ 
3. ได้รับความไว้วางใจจากผู้บริหารให้ปฏิบัติงานที่ส าคัญ 
4. ได้ปฏิบัติงานที่ตรงกับความรู้ความสามารถ 
5. ได้ปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
6. ได้ปฏิบัติงานด้านการสอนที่มีปริมาณงานท่ีเหมาะสม 
7. ได้รับการยกย่องจากผู้บังคับบัญชาเมื่อมีผลการปฏิบัติงาน 
     ดีเด่น 
8. มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานที่ท าให้โรงเรียนมีชื่อเสียง 
9. ได้มีโอกาสใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน 
10. ได้รับการส่งเสริมให้จัดท าผลงานทางวิชาการ 
11. ได้เป็นผู้น าในการปฏิบัติงานของหน่วยงาน 
12. มีอิสระในการพิจารณาแก้ปัญหาและอุปสรรคในการ   
      ปฏิบัติงานในหน้าที่ 
13. ได้เป็นตัวแทนของโรงเรียนในการเข้าร่วมประชุมสัมมนา 
      กับโรงเรียนหรือหน่วยงานอื่น 
14. ได้รับการส่งเสริมให้ศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และ 
       ประสบการณ ์
15. ได้รับการส่งเสริมจากโรงเรียนให้เป็นวิทยากรบรรยายใน 
       หนว่ยงานอ่ืน ๆ ในโอกาสต่าง ๆ 

4.09 
 

3.85 
 

3.96 
4.00 
4.01 
3.90 
3.90 

 
4.11 
4.00 
4.02 
3.98 
4.09 

 
3.82 

 
3.98 

 
3.75 

0.69 
 

0.68 
 

0.64 
0.58 
0.52 
0.69 
0.63 

 
0.63 
0.67 
0.65 
0.70 
0.63 

 
0.70 

 
0.68 

 
0.73 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

3 
 

13 
 

10 
6 
5 
12 
11 
 
1 
7 
4 
9 
2 
 

14 
 
8 
 

15 

รวม 3.96 0.47 มาก - 
 
 จากตารางที่ 6  พบว่า  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนของคณะ
ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพาด้านความต้องการด้านความเจริญก้าวหนา้ โดยรวมและรายข้อทุกข้ออยู่ใน
ระดับมาก โดยเรยีงล าดบัจากมากไปน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานที่ท าให้หน่วยงาน 
มีชื่อเสียง มีอิสระในการพิจารณาแก้ปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานในหน้าที่ และได้รับโอกาสในการ
ฝึกอบรมหรือศึกษาดูงานเพื่อเพ่ิมพูนทักษะความรู้วิชาการ 
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 ตอนที่ 3 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนของคณะ
ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
 
ตารางที่  7  ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน           
                   ของบุคลากรสายสนับสนุนของคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา จ าแนกตามเพศ 
 

 
แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 

 

เพศ 
ชาย  

n = 50 
หญิง 

n = 50 
X  SD ระดับ อันดับ X  SD ระดับ อันดับ 

1. ด้านความต้องการด ารงชีวิต                                              
2. ด้านความต้องการดา้น
สัมพันธภาพ 
3. ด้านความต้องการดา้นความเจริญ  
    ก้าวหน้า 

3.76 
4.05 
3.93 

0.52 
0.51 
0.48 

มาก 
มาก 
มาก 

3 
1 
2 

4.24 
4.25 
4.22 

0.40 
0.51 
0.48 

มาก 
มาก 
มาก 

2 
1 
3 

รวม 3.90 0.45 มาก - 4.23 0.25 มาก - 
 
 จากตารางที ่7 พบว่า เพศหญิงมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านความต้องการด้านสัมพันธภาพ ด้านความต้องการด้านความ
เจริญก้าวหน้า และด้านความต้องการด ารงชีวิต 
 เพศชาย มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับ 
มาก  โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย  ได้แก่  ด้านความต้องการด้านสัมพันธภาพ  ด้านความต้องการ 
ด ารงชีวิต และด้านความต้องการด้านความเจริญก้าวหน้า 
ตารางที่  8  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนของคณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยบูรพา จ าแนกตามเพศ 
 

แรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน 

เพศ 

t p 
ชาย 

n = 50 
หญิง 

n = 50 
X  SD ระดับ อันดับ X  SD ระดับ อันดับ 

1. ด้านความต้องการ 
    ด ารงชีวิต                                              
2. ด้านความต้องการ 
    ด้านสัมพันธภาพ 
3. ด้านความต้องการ 
    ด้านความเจรญิ  
    ก้าวหน้า 

3.76 
 

4.05 
 

3.93 

0.52 
 

0.51 
 

0.48 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

3 
 
1 
 
2 

4.24 
 

4.25 
 

4.22 

0.40 
 

0.51 
 

0.48 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

2 
 
1 
 
3 

-2.64* 
 

-1.14 
 

-1.72 
 

0.010 
 

0.256 
 

0.089 
 

รวม 3.90 0.45 มาก - 4.23 0.25 มาก - -2.17* .033 
*p < .05 
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 จากตารางที่ 8 พบว่า ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนของ
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพาจ าแนกตามเพศ โดยรวมและด้านความต้องการด ารงชีวิต แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านความต้องการด้านสัมพันธภาพ และด้านความต้องการความ
เจริญ ก้าวหน้า แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
 
 
ตารางที่  9  ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
                   ของบุคลากรสายสนับสนุนของคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา จ าแนกตาม
ประสบการณ์ 
 

 
แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 

 

ประสบการณใ์นการท างาน 
ประสบการณ ์

ในการท างานน้อย 
n = 50 

ประสบการณ ์
ในการท างานมาก 

n = 50 
X  SD ระดับ อันดับ X  SD ระดับ อันดับ 

1. ด้านความต้องการด ารงชีวิต                                              
2. ด้านความต้องการดา้นสัมพันธภาพ 
3. ด้านความต้องการดา้นความเจริญ  
    ก้าวหน้า 

3.5
5 

3.9
3 

3.8
2 
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โดยรวม 3.7
5 

0.4
5 

มาก - 4.0
5 

0.4
1 

มาก - 

 
 จากตารางที่ 9 พบว่า ประสบการณ์ในการท างานน้อย มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมและราย
ด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านความต้องการด้านสัมพันธภาพ ด้านความต้องการ
ด้านความเจริญก้าวหน้า และด้านความต้องการด ารงชีวิต 
 ประสบการณ์ในการท างานมาก มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมและรายด้านอยู่ใน 
ระดับมาก โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านความต้องการด้านสัมพันธภาพ ด้านความต้องการด้านความ
เจริญก้าวหน้า และด้านความต้องการด ารงชีวิต 
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ตารางที่  10  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนของคณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยบูรพา จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 
 

แรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน 

ประสบการณ์การท างาน 

t p 
ประสบการณ์การท างานน้อย  

n = 50 
ประสบการณ์การท างานมาก 

n = 50 
X  SD ระดับ อันดับ X  SD ระดับ อันดบั 

1. ด้านความต้องการ 
    ด ารงชีวิต                                              
2. ด้านความต้องการ 
    ด้านสัมพันธภาพ 
3. ด้านความต้องการ 
    ด้านความเจรญิ  
    ก้าวหน้า 

3.55 
 

3.93 
 

3.82 

0.52 
 

0.53 
 

0.51 
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มาก 
 

มาก 
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3.98 
 

4.16 
 

4.05 

0.47 
 

0.46 
 

0.43 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

3 
 
1 
 
2 

-3.67* 
 

-1.95 
 

-2.10* 

0.000 
 

0.054 
 

0.039 
 

รวม 3.75 0.45 มาก - 4.05 0.41 มาก - -3.01* 0.004 
*p < .05 
 
 จากตารางที่ 10 พบว่า ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนของคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน  โดยรวมและด้าน
ความต้องการด ารงชีวิต ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ส่วนด้านความต้องการด้านสัมพันธภาพ แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
  ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะวิธีการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนของคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา  
 ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลข้อเสนอแนะวิธีการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนของคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา โดยใช้ข้อมูลการสัมภาษณ์ซึ่งแสดงข้อมูลดังนี้ 
 1.  ด้านความต้องการด ารงชีวิต 
  1.1  ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี ให้เห็นถึงการด ารงชีวิตที่ประสบผลส าเร็จ ความมั่นคงปลอดภัย
ในทรัพย์สินและหน้าที่การงาน 
  1.2  ขจัดอุปสรรคในการท างานที่สามารถส่งผลกระทบในเชิงลบต่อการสนับสนุนการท างานของ
บุคลากร 
  1.3  ผู้บริหารหน่วยงานจะต้องเข้าใจวิธีการกระจายอ านาจการตัดสินใจให้แก่บุคลากรในการ
ท างานแต่ละชิ้น ซึ่งเป็นพ้ืนฐานของการท างาน เพ่ือผู้อ่ืนจะได้รู้ว่าเป็นผู้รับผิดชอบและตัดสินใจงานนั้น ๆ ได้ 
หากสถานศึกษาสามารถท าได้จะสามารถดึงศักยภาพของบุคลากรออกมาได้มากที่สุด หลังจากนั้นผู้บริหาร
ควรสนับสนุนผลของการปฏิบัติงานในด้านความมั่นคงในการท างานและฐานะทางเศรษฐกิจเพ่ือเป็นแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรต่อไป 
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  1.4  ให้การช่วยเหลือในเรื่องของสภาพความเป็นอยู่ด้านที่พักอาศัยให้มีความสะดวก สบาย 
  1.5  ให้รางวัลต่าง ๆ ตามความส าเร็จและโอกาสที่เหมาะสม รางวัลต่าง ๆ ที่ได้รับ เป็นแรงจูงใจ
ที่ท าให้การปฏิบัติงานได้ประสบผลส าเร็จ 
 2.  ด้านความต้องการด้านสัมพันธภาพ 
  2.1  ผู้บริหารหน่วยงานควรจดักิจกรรมส่งเสริมสัมพันธภาพระหว่างผู้ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 
และความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานด้วยกัน การยกย่องชมเชยผู้ใต้บังคับบัญชาเมือ่ท างานประสบ
ความส าเร็จ จะท าให้รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งที่มีความส าคัญในหน่วยงาน 
  2.2  ได้รับการยกย่องจากเพ่ือนร่วมงานจะท าให้บุคคลเหล่านั้นกล้าแสดงศักยภาพ 
ของตนออกมาอย่างเต็มที่ ซึ่งจะส่งผลดีต่อหน่วยงานได้ 
  2.3  มีการติดตามงานและพัฒนาบรรยากาศในการพัฒนาที่เหมาะสมเพ่ือสร้างแรงจูงใจในการ
ท างาน 
 3.  ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า 
  3.1  เลือกคนให้เหมาะสมกับงาน โดยค านึงถึงคุณสมบัติของต าแหน่งงานและความสามารถของ
ผู้ที่จะด ารงต าแหน่งนั้นเพื่อบุคคลนั้นจะได้เกิดความมั่นใจตั้งใจอยากปฏิบัติงาน 
ที่ได้รับมอบหมาย เพราะเป็นงานที่ถนัดและสนใจ 
  3.2  สื่อสารด้วยหลักการที่ชัดเจนถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงาน และผลตอบแทนที่
ได้รับจากการปฏิบัติงาน (คนท างานต้องได้รับผลตอบแทน/ คนไม่ท างานก็ไม่ได้รับผลตอบแทน) 
  3.3  มุ่งเน้นผลตอบแทนที่ไม่ได้อยู่แค่ในรูปเงินเท่านั้น  เช่น  โอกาสเติบโตในหน้าที่การงาน การ
พัฒนาในด้านต่าง ๆ การยกย่องชมเชย ของขวัญ รางวัล เป็นต้น 
  3.4  สร้างความม่ันใจในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถแยกแยะผู้มี 
ผลการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาความชอบอย่างเป็นธรรม 
  3.5  เข้ารับการอบรมในด้านที่เก่ียวข้องทั้งการจัดการเรียนการสอนและความก้าวหน้าในวิชาชีพ 
เพ่ือพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน 
 
  
อภิปรายผลการวิจัย 
 
การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนของคณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยบูรพา กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  ได้แก่  บุคลากรสายสนับสนุนของคณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยบูรพา เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาค้นคว้าครั้งนี้เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสายสนับสนุนของคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา เป็นแบบสอบถามเป็นลักษณะมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating  scale) 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด  ซึ่งมีค่าอ านาจ
จ าแนกรายข้อตั้งแต่ 0.42 ถึง 0.81 และมีค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ  0.96  สถิติที่ใช้
ในการวิเคราะห์ ได้แก่  การแจกแจงความถี่  (Frequency)  ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าคะแนนเฉลี่ย ( X ) 
ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และการวิเคราะห์ด้วยการทดสอบ ค่าที (t - test) 
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สรุปผลการวิจัย 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในการศึกษาค้นคว้าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
ของคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ครั้งนี้ ผู้วิจัยสรปุได้ดังต่อไปนี้ 
 1.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนของคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา
โดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาแต่ละด้านผลปรากฏดังนี้ 
  1.1  ด้านความต้องการด ารงชีวิต พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมและรายข้อทุกข้อ
อยู่ในระดับมาก  โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย 3 อันดับแรก ได้ดังนี้  ได้รับอนุญาตให้ลาหยุดงานเมื่อ
จ าเป็นหรือเมื่อเจ็บปุวย มีความรู้สึกว่ามีความมั่นคงในการประกอบวิชาชีพ และมีส่วนร่วมรับรู้นโยบาย 
ในการบริหารงานของโรงเรียน  
  1.2  ด้านความต้องการด้านสัมพันธภาพ พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวม 
และรายข้อทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย 3 อันดับแรก ได้ดังนี้ ได้มีส่วนร่วม 
ในกิจกรรมต่าง ๆ ของโรงเรียน มีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงาน และมีความสัมพันธ์ที่ดีกับ  
เพ่ือนร่วมงาน 
  1.3  ด้านความต้องการด้านความเจริญก้าวหน้า พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
โดยรวมและรายข้อทุกข้ออยู่ในระดับมากโดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย 3 อันดับแรก ได้ดังนี้  
มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานทีท่ าให้หน่วยงานมีชื่อเสยีง มีอิสระในการพิจารณาแก้ปัญหาและอุปสรรค 
ในการปฏิบัติงานในหน้าที่ และได้รับโอกาสในการฝึกอบรมหรือศึกษาดูงานเพ่ือเพ่ิมพูนทักษะ  
ความรู้วิชาการ 
 2.  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนของคณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยบูรพา จ าแนกตามต าแหน่ง โดยรวมและด้านความต้องการด ารงชีวิต แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านความต้องการด้านสัมพันธภาพ และด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า 
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
 3.  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนของคณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยบูรพา จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน โดยรวมและด้านความต้องการด ารงชวีิต ด้านความ
ต้องการความเจริญ ก้าวหน้า แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านความต้องการด้าน
สัมพันธภาพ แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
 4.  ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะวิธีการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนของคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
 1.  ด้านความต้องการการด ารงชีวิต 
  1.1  ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี ให้เห็นถึงการด ารงชีวิตที่ประสบผลส าเร็จ ความมั่นคงปลอดภัย
ในทรัพย์สินและหน้าที่การงาน 
  1.2  ขจัดอุปสรรคในการท างานที่สามารถส่งผลกระทบในเชิงลบต่อการสนับสนุนการท างาน
ของบุคลากร 
  1.3  ผู้บริหารหน่วยงานจะต้องเข้าใจวิธีการกระจายอ านาจการตัดสินใจให้แก่บุคลากรในการ
ท างานแต่ละชิ้น ซึ่งเป็นพ้ืนฐานของการท างาน เพ่ือผู้อ่ืนจะได้รู้ว่าเป็นผู้รับผิดชอบและตัดสินใจงานนั้น ๆ ได้ 
หากสถานศึกษาสามารถท าได้จะสามารถดึงศักยภาพของบุคลากรออกมาได้มากที่สุด  หลังจากนั้น
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ผู้บริหารควรสนับสนุนผลของการปฏิบัติงานในด้านความมั่นคงในการท างานและฐานะทางเศรษฐกิจเพ่ือ
เป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรต่อไป 
  1.4  ให้การช่วยเหลือในเรื่องของสภาพความเป็นอยู่ด้านที่พักอาศัยให้มีความสะดวก สบาย 
  1.5  ให้รางวัลต่าง ๆ ตามความส าเร็จและโอกาสที่เหมาะสม  รางวัลต่าง ๆ ที่ได้รับ เป็น
แรงจูงใจที่ท าให้การปฏิบัติงานได้ประสบผลส าเร็จ 
 2.  ด้านความต้องการด้านสัมพันธภาพ 
  2.1  ผู้บริหารหน่วยงานควรจัดกิจกรรมส่งเสริมสัมพันธภาพระหว่างผู้ร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชา และความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานด้วยกัน การยกย่องชมเชยผู้ใต้บังคับบัญชาเมื่อท างาน
ประสบความส าเร็จ จะท าให้รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งที่มีความส าความส าคัญในหน่วยงาน 
  2.2  ได้รับการยกย่องจากเพ่ือนร่วมงานจะท าให้บุคคลเหล่านั้นกล้าแสดงศักยภาพของตน
ออกมาอย่างเต็มที่ ซึ่งจะส่งผลดีต่อหน่วยงานได้ 
  2.3  มีการติดตามงานและพัฒนาบรรยากาศในการพัฒนาที่เหมาะสมเพ่ือสร้างแรงจูงใจในการ
ท างาน 
 3.  ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า 
  3.1  เลือกคนให้เหมาะสมกับงาน โดยค านึงถึงคุณสมบัติของต าแหน่งงานและความสามารถของ
ผู้ที่จะด ารงต าแหน่งนั้น เพ่ือบุคคลนั้นจะได้เกิดความมั่นใจตั้งใจอยากปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย เพราะเป็น
งานที่ถนัดและสนใจ 
  3.2  สื่อสารด้วยหลักการที่ชัดเจนถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงาน และผลตอบแทน
ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน (คนท างานต้องได้รับผลตอบแทน/ คนไม่ท างานก็ไม่ได้รับผลตอบแทน) 
  3.3  มุ่งเน้นผลตอบแทนที่ไม่ได้อยู่แค่ในรูปเงินเท่านั้น  เช่น  โอกาสเติบโตในหน้าที่การงาน การ
พัฒนาในด้านต่าง ๆ การยกย่องชมเชย ของขวัญ รางวัล เป็นต้น 
  3.4  สร้างความม่ันใจในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถแยกแยะผู้มีผลการปฏิบัติงาน 
โดยพิจารณาความชอบอย่างเป็นธรรม 
  3.5  เข้ารับการอบรมในด้านที่เกี่ยวข้องทั้งภาระงานหลัก และความก้าวหน้าในวิชาชีพ เพ่ือ
พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน 
 
อภิปรายผล 
 การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนของคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย
บูรพาผู้วิจัยมีประเด็นที่น ามาอภิปราย ดังนี้  
 1.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนของคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา
โดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเนื่องจากคณบดีนคณะศึกษาศาสตร์ และผู้บริหารคณะ
ศึกษาสาสตร์ มีนโยบายในการพัฒนาบุคลากรสายสนบัสนนุให้มีคุณภาพตามมาตรฐานทีเ่หมาะสมกับวิชาชีพ 
ตลอดจนสนับสนุนให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สนับสนุนให้บุคลากรมีความเจริญก้าวหน้า ให้โอกาสใน
การพัฒนาตนเอง โดยการส่งเสริมให้ศึกษาต่อหรือส่งเข้ารับการอบรมเพ่ือน าความรู้ที่ได้มาพัฒนาให้การ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น และผู้บริหารได้มอบหมายงาน  
ได้ตรงกับความรู้ความสามารถ ท าให้บุคลากรมีความรับผิดชอบ รักในการท างาน สามารถปฏิบัติงานในงานที่
ได้รับมอบหมายเป็นอย่างดี อีกทั้งยังให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน มีส่วนในการตัดสินเกี่ยวกับ
กิจกรรมต่าง ๆ ของคณะศึกษาศาสตร์ ส่งผลให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนของคณะ
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ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพาอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของกันธอร  กุลบุตรดี (2553) 
ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูโรงเรียนในอ าเภอเกาะจันทร์ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาชลบุรี เขต 2 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูโรงเรียนในอ าเภอเกาะจันทร์ 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาชลบุรี เขต 2  โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของภัคศจี ปัญญาพืชน์ (2556) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดบัมาก และสอดคล้องกับงานวจิัยของโชคอนันต ์เพ็ชรประเสริฐ (2557) ได้ศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาในอ าเภอตาพระยา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 7 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาในอ าเภอตาพระยา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 7 โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
  1.1  ด้านความต้องการด ารงชีวิต พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
ทั้งนี้อาจเนื่องจากสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบันเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว อาชีพข้าราชการ และพนักงาน
มหาวิทยาลัยจึงถือว่าเป็นอาชีพที่มั่นคง เป็นอาชีพที่มีเกียรติ มีระบบเงินเดือนเงินวิทยฐานะและเงินประจ า
ต าแหน่งท าให้มีความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ ซึ่งส่งผลให้มีอัตราการแข่งขันกันสูง แต่เมื่อได้รับการบรรจุแล้ว
นั้น  บุคลากรจะได้รับมอบหมายงานและหน้าที่รับผิดชอบตามความรู้ความสามารถ ก็จะท าให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดในการบริหารงานของคณะศึกษาศาสตร์ ตลอดจนการได้รับสวัสดิการต่าง ๆ จาก
มหาวิทยาลัยบูรพา  เช่น  ที่พักอาศัย ค่าตอบแทนตามสิทธิ  ดังนั้นจึงส่งผลให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนบัสนนุคณะศึกษาศาสตร ์มหาวิทยาลยับูรพา ในด้านความต้องการในการด ารงชีวิต  โดยรวม
อยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของกันธอร  กุลบุตรดี (2553) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครูโรงเรียนในอ าเภอเกาะจันทร์ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 พบว่า แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของข้าราชการครูโรงเรียนในอ าเภอเกาะจันทร์ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 
โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  และสอดคล้องกับงานวิจัยของศิริรัตน์ ปรีชา (2554) ได้ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้พลังงานอ านาจการบริหารของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกลุ่ม
อ าเภอเกาะจันทร์ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2  พบว่า  ความสัมพันธ์ระหว่าง
การใช้พลังงานอ านาจการบริหารของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกลุ่มอ าเภอเกาะจันทร์ 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ สุณิภา  ชูเมือง (2555) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจการบริหารของผู้บริหารกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในจังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 
พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจการบริหารของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน
จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
  1.2  ด้านความต้องการด้านสัมพันธภาพ พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมและรายข้อ
ทุกข้ออยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเนื่องจากผู้บรหิารคณะศึกษาศษสตร์มีความมุ่งมั่นในการเสริมสรา้งบรรยากาศที่
ดีในการท างาน มีการเสริมสร้างสัมพันธภาพที่ดีในหน่วยงาน ส่งเสริมให้บุคลากรสายสนับสนุนมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมต่าง ๆ ของคณะศึกษาศาสตร์ สนับสนุนให้บุคลากรสายสนับสนุนทุกคนรว่มมือรว่มใจในการท างาน
ร่วมกัน ตลอดจนช่วยเหลือดูแลสนิทสนมใกล้ชิดอย่างสม่ าเสมอ มีความรักมีความสามัคคี มีความ
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ซึ่งกันและกันจนก่อให้เกิดความอบอุ่นใจในการปฏิบัติงานในคณะศึกษาศาสตร์ การได้รับ
มอบหมายหน้าที่เพ่ือพัฒนาคณะศึกษาศาสตร์อาจส่งผลให้บุคลากรสายสนับสนุนมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของ
คณะศึกษาศาสตร์ เป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จ ดังนั้นจึงส่งผลให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
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สนับสนุนของคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพาในด้านความต้องการด้านสัมพันธภาพ โดยรวมและรายข้อ
อยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของสิริวรรณ  สังข์ตระกูล (2554) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนอนุบาลวัดกลางดอนเมืองชลบุรี ส านักเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 
พบว่า  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนอนุบาลวัดกลางดอนเมือง ชลบุรี ส านักเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 1  โดยรวมอยู่ในระดับมาก  และสอดคล้องกับงานวิจัยของภัคศจี ปัญญาพืชน์ 
(2556) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบว่า 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก 
และสอดคล้องกับงานวิจัยของโชคอนันต์ เพ็ชรประเสริฐ (2557) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนมัธยมศึกษาในอ าเภอตาพระยา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 7 พบว่า 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาในอ าเภอตาพระยา สังกัด ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 7 โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
  1.3  ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมและราย
ข้อทุกข้ออยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเนื่องจากบุคลากรสายสนับสนุนส่วนใหญ่มีความมุ่งมั่น มีความตั้งใจในการ
ปฏิบัติงานเพ่ือทีจ่ะสร้างชื่อเสยีงให้กับคณะศึกษาศาสตร์อย่างเต็มความรู้ความสามารถ และต่างเข้าใจบทบาท
หน้าที่ของตนเองในการปฏิบัติงาน เคารพหน้าที่ของตนเองและผู้อ่ืน รวมถึงมีความรับผิดชอบต่องานสูง 
ส่งผลให้การปฏิบัติงานส าเร็จตามเปูาหมายที่ก าหนดไว้ ได้มีโอกาสได้ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการ
ปฏิบัติงาน เนื่องมาจากบุคลากรสายสนบุสนุนสามารถปฏิบตัิหน้าที่ได้รับมอบหมายบรรลวุัตถุประสงค์เป็นส่วน
ใหญ่ บุคลากรสายสนุบสนนุรู้สึกว่างานที่ท าได้ส่งผลให้คณะศึกษาศาสตร์เจริญก้าวหน้ามากขึ้นและมีก าลังใจ
ในการปฏิบัติงานในครั้งต่อ ๆ ไป และเมื่อได้รับการเสริมแรงจากผู้บริหารเมื่อมีผลการปฏิบัติงานมีความโดด
เด่น ดังนั้นจึงส่งผลให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนบัสนนุคณะศึกษาศาสตร ์มหาวิทยาลัย
บูรพา ในด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ ศิริรัตน์  ปรีชา (2554) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้พลังงานอ านาจการบริหารของผู้บริหารกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกลุ่มอ าเภอเกาะจันทร์ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ชลบุรี เขต 2 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้พลังงานอ านาจการบริหารของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูกลุ่มอ าเภอเกาะจันทร์ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2  
โดยรวมอยู่ในระดับมาก  และสอดคล้องกับงานวิจัยของรสสุคนธ์เหล็กเพชร (2555) แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูผู้ช่วยในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 จังหวัดชลบุรี  
พบว่า  ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ช่วยในโรงเรยีนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 18 จังหวัดชลบุรี โดยรวมอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับงานวิจัยของโชคอนันต์   
เพ็ชรประเสริฐ (2557) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาในอ าเภอตาพระ
ยา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 7 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
มัธยมศึกษาใน อ าเภอตาพระยา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 7 โดยรวมอยู่ในระดับ
มาก 
 2.  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนบัสนนุคณะศึกษาศาสตร ์
มหาวิทยาลยับูรพา จ าแนก ตามต าแหน่ง โดยรวมและด้านความต้องการด ารงชีวิต แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคล้องกับสมมุติฐานที่ตั้งไว้โดยต าแหน่งหัวหน้าสายงาน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน สูงกว่าต าแหน่งผู้ปฏิบัติงาน ทั้งนี้เนื่องจากต าแหน่งหัวหน้าสายงาน ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
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ที่ต่างกันต้องบริหารรับผิดชอบสายงาน เป็นสิ่งที่แสดงถึงความรู้ ความสามารถ ทักษะ และเจตคติที่ เกิดจาก
การประกอบวิชาชีพ จากประสบการณ์การท างานที่สะท้อนการพัฒนาต าแหน่งวิชาชีพ ทักษะในการบริหารงาน
ในหน้าที่ ความรับผิดชอบในด้านต่างกัน รวมถึงความสามารถในการบริหารงาน การตัดสินใจ ส่งผลท าให้
ต าแหน่งหัวหน้าสายงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงกว่าต าแหน่งผู้ปฏิบัติงานซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ
อาคเนย์  ทิมินกุล (2552) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน  
ในเขตพ้ืนที่การศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษาและ
ครูผู้สอน ในเขตพ้ืนที่การศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 จ าแนกตามต าแหน่ง โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และสอดคล้องกับงานวิจัยของนาวาวี  ยามา (2553) ได้ศึกษาแรงจูงใจ
ในการบริหารงานของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส 
พบว่า แรงจูงใจในการบริหารงานของผู้บริหารโรงเรยีนประถมศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นราธิวาส จ าแนกตามต าแหนง่ โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 ด้านความต้องการด้านสัมพันธภาพ และด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า แตกต่างกนัอย่าง 
ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ทั้งนี้เนื่องจากต าแหน่งผูปฏิบัติงานหรือหัวหน้าสายงาน เมื่อปฏิบัติงานร่วมกันมี
สัมพันธภาพที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชานั้นเป็นความต้องการทางด้านจิตใจของบุคคล  
ได้มีส่วนร่วมในกิจกรรมของคณะศึกษาศาสตร์ และต้องการได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน  
การให้ความช่วยเหลือ ให้ความเป็นกันเองกับเพ่ือนร่วมงาน การมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ส่งผลให้
การปฏิบัติงานร่วมกันอย่างมีความสุขและมีประสิทธิภาพบรรลุตามเปูาหมาย และการได้รับความส าเร็จ 
ในการปฏิบัติหน้าที่และได้รับความส าเร็จในทุกสิ่งทุกอย่างตามที่นึกคิดและมุ่งหวังเอาไว้ด้วยฝีมือของตนเอง  
การได้แสดงโอกาส แสดงฝีมือในการท างาน สามารถสร้างผลงานที่เกิดประโยชน์ต่อองค์การ และท างานอย่างมี
แบบแผน มีข้ันตอน ส่งผลให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงานยิ่งขึ้นจนเกิดความส าเร็จเป็นประโยชน์ต่อ
หน่วยงานและตนเอง  จึงส่งผลให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนด้านความต้องการ
ด้านสัมพันธภาพ และด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ   
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของสุพิชชา  ถุงค า (2555) ได้ศึกษาความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน
ขยายโอกาสในอ าเภอเมืองตราด  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตราด  พบว่าความเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนขยายโอกาสในอ าเภอเมืองตราด สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาตราด จ าแนกตามต าแหน่ง โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ   
และสอดคล้องกับงานวิจัยของชูชัย  สีหานอก (2557) ได้ศึกษาศึกษาสภาพงานบริหารวิชาการของโรงเรียน
ในโครงการโรงเรียนมาตรฐานสากล สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 42 จังหวัด
นครสวรรค์และอุทัยธานี  พบว่า การศึกษาสภาพงานบรหิารวิชาการของโรงเรยีนในโครงการโรงเรยีน
มาตรฐานสากล สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 42  จังหวัดนครสวรรค์และอุทัยธานี  
โดยรวมแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
 3.  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนบัสนนุคณะศึกษาศาสตร ์
มหาวิทยาลยับูรพา จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน โดยรวมและด้านความต้องการด ารงชวีิต ด้านความ
ต้องการความเจริญ ก้าวหน้า แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  สอดคล้องกับสมมุติฐาน
ที่ตั้งไว้ โดยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีประสบการณ์ในการท างานมาก (ตั้งแต่ 10 ปีขึ้นไป) สูงกว่า
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีประสบการณ์ในการท างานน้อย (น้อยกว่า 10 ปี) ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าบุคลากร
สายสนับสนุนที่มีประสบการณ์ในการท างานมาก จะมีโอกาสเรียนรู้ มองปัญหาได้ชัดเจนถูกต้องตาม  
ความเป็นจริง  เพราะมีความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน  รู้งาน  มีวุฒิภาวะที่พร้อมในการปฏิบัติงาน  
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จนเป็นที่ไว้วางใจของผู้บริหาร  และมักมอบหมายงานที่ส าคัญให้ท ามากกว่า  จึงปฏิบัติได้ด้วย 
ความมั่นใจและประสบผลส าเร็จในการท างาน  ท าให้บุคลากรสายสนับสนุนมีประสบการณ์ในการท างาน
มาก (ตั้งแต่ 10 ปีขึ้นไป) มีความใกล้ชิดกับฝุายบริหารมากกว่าครูที่มีประสบการณ์ในการท างานน้อย  
(น้อยกว่า 10 ปี) จึงส่งผลให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนที่มีประสบการณ์ในการ
ท างานมาก (ตั้งแต่ 10 ปี ขึ้นไป) สูงกว่าบุคลากรสายสนับสนุนที่มีประสบการณ์ในการท างานน้อย (น้อยกว่า 
10 ปี) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของทิพย์สุคนธ์  หรี่จินดา (2552) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูในเขตอ าเภอคลองใหญ่ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาตราด พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูในเขตอ าเภอคลองใหญ ่สงักัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาตราด โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน  
ตั้งแต ่10 ปีขึ้นไป สูงกว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานน้อยกว่า 10 ปีลงมา 
และสอดคล้องกับงานวิจัยของโชคอนันต์  เพ็ชรประเสริฐ (2557) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนมัธยมศึกษาในอ าเภอตาพระยา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 7 พบว่า แรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาในอ าเภอตาพระยา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 7 โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ตั้งแต่ 10 ปีขึ้นไป สูงกว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มี
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานต่ ากว่า 10 ปี 
 ด้านความต้องการด้านสัมพันธภาพ แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ทั้งนี้เนื่องจาก ผู้บริหาร
ส่งเสริมให้บุคลากรในคณะศึกษาศาสตร์มีสิทธิ์ในการแสดงความคิดเห็นอย่างเท่าเทียมกัน ให้มีโอกาสในการ
พิจารณาความดีความชอบในด้านต่าง ๆ อย่างเท่าเทียมกัน ส่งเสริมบุคลาทกรสายสนับสนุนในด้านความ
รับผิดชอบจนท าให้ประสบความส าเร็จในงานที่ได้รับมอบหมาย มีความมั่นคงปลอดภัยในงานที่ท า   
รู้สึกพึงพอใจในการท างานที่ได้รับมอบหมาย ด้วยเหตุนี้ท าให้ประสบการณ์ในการท างานหรือระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน จึงส่งผลให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสายสนับสนุนด้านความต้องการด้านสัมพันธภาพ แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  
สอดคล้องกับงานวิจัยของสมภพ  แซ่โก่ (2551) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
คาทอลิก สังกัดสังฆมณฑล จันทบุรี จังหวัดสระแก้ว พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนคาทอลิก 
สังกัดสังฆมณฑล จันทบุรี จังหวัดสระแก้ว จ าแนกตามประสบการณ์การปฏิบัติงาน โดยรวมแตกต่างกัน
อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  และสอดคล้องกับงานวิจัยของภัคศจี  ปัญญาพืชน์ (2556) ได้ศึกษาแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดพระนครศรีอยุธยา จ าแนกตามประสบการณ์ โดยรวมแตกต่างกันอย่างไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติ 
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 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 ผลการศึกษาค้นคว้าพบสิ่งที่เป็นประโยชน์ต่อการด าเนินงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
ของคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา  ผู้วิจัยมีข้อเสนอ ดังนี้ 
 1.  ด้านความต้องการด้านชีวิต เป็นด้านที่มีค่าเฉลี่ยเป็นอันดับสุดท้าย ดังนั้น ผู้บริหาร 
ควรส่งเสริมให้การสนับสนุนสวัสดิการด้านที่พักอาศัย ส่งเสริมสนับสนุนในด้านอุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้ใน
การปฏิบัติงานอย่างพอเพียง และผู้บริหารควรให้บุคลากรสายสนับสนนุได้รับความเป็นธรรม 
ในการพิจารณาตัดสินเรื่องต่าง ๆ จากผู้บังคับบัญชา   
 2.  ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า ผู้บริหารควรส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรสายสนับสนุน
ได้รับการส่งเสริมจากคณะศึกษาศาสตร์ให้เป็นวิทยากรบรรยายในหน่วยงานอ่ืน ๆ ให้บุคลากรสายสนับสนุนมี
อิสระในการพิจารณาแก้ปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานในหน้าที่ และได้รับความไว้วางใจจากผู้บริหารให้
ปฏิบัติงานที่ส าคัญ ซึ่งจะเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรมากยิ่งขึ้น 
 3.  ด้านความต้องการความสัมพันธ์ เสนอให้ผู้บริหารควรส่งสริมให้บุคลากรสายสนับสนุน 
มีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน เพ่ือให้บุคลากรสายสนับสนุนมีความรู้สึกสบายใจ 
ในการปฏิบัติงานร่วมกัน 
 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
 1.  ควรศึกษาปัจจัยที่มีผลกระทบต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสุนของ
มหาวิทยาลัยบูรพา 
 2.  มหาวิทยาลัยบูรพาเป็นหน่วยงานให้บริการทางด้านการศึกษาให้กับบุคคลทั่วไป ควรมี
การศึกษาถึงทัศนคติของผู้บริหาร อาจารย์ และบุคลากรสายสนับสนุนที่มีต่อมหาวิทยาลัยบูรพา 
 3.  ควรท าการวิจัยศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนแต่ละ
คณะภายในมหาวิทยาลัยบูรพา 
 
 

     ผลผลิต  (Output)  
   อยู่ระหว่างการด าเนินการขอลงวารสารทางวิชาการ 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง ความต้องการแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคลากรสายสนับสนุน คณะศึกษาศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยบูรพา 
 

ค าชี้แจง 1. แบบสอบถามมีทั้งหมด 3 ตอน คือ 
 ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลทั่วไปของบุคลากรสายสนับสนุน คณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยบูรพา 
 ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเป็นแบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลทั่วไปในการปฏิบัติงานของคณะ
ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
 ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามวัดระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน คณะ
ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 1. เพศ 
   ชาย     
   หญิง 
 
 2. อายุ 
   20 – 30 ปี    30 -40 ปี 
   41 -50 ปี    50 ปี ขึ้นไป 
 
 3. วุฒิการศึกษา 
   ต่ ากว่าปริญญาตรี   ปริญญาตรี 
   ปริญญาโท    ปริญญาเอก  
 
 4. เวลาในการปฏิบัติงาน 
   1 – 5 ปี    6 – 10 ปี 
   10 – 20 ปี    20 ปี ขึ้นไป 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลทั่วไปในการปฏิบัติงานของคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
 
ค าชี้แจง โปรดขีดเครื่องหมาย  ลงในช่องแต่ละข้อความตามความเป็นจริงของการท างานในปัจจุบัน  
โดยพิจารณาระดับแรงจูงใจเป็นช่วง ช่วงละเท่ากัน ดังนี้ 
 5 หมายถึง มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 4 หมายถึง มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 
 3 หมายถึง มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง 
 2 หมายถึง มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับน้อย 
 1 หมายถึง มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 
ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

5 4 3 2 1 
ปัจจัยในการปฏิบัติงาม 
นโยบายและการบริหาร                                                                                                                           
1. หน่วยงานของท่านมีกฏเกณฑ์ และ ระเบียบในการปฏิบัติงาน มีความ

ชัดเจน 
     

2. การบริหารงานของผู้บริหารมีความยืดหยุ่นท าให้การปฏิบัติงานมีความ
คล่องตัว 

     

เงินเดือนและสวัสดิการ 
3. ค่าตอบแทนที่ได้รับเพียงพอต่อการด ารงชีวิต      
4. ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับเหมาะมกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ      
ความก้าวหน้าในการท างาน 
5. ท่านมีโอกาสศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และประสบการณ์จากการ

ปฏิบัติงานในหน่วยงาน 
     

6. ท่านมีโอกาสได้เดินทางไปศึกษาดูงานเพ่ือค้นหาวิธีการท างานใหม่ ๆ  
เพ่ือน ามาพัฒนาการท างาน 

     

ความมั่นคงในการท างาน 
7. ท่านรู้สึกว่างานที่ปฏิบัติอยู่มีความม่ันคงและไม่คิดเปลี่ยนอาชีพใหม่      
8. ท่านเชื่อมั่นว่าหน่วยงานของท่านเป็นองค์กรที่มีความมั่นคง      



46 
 

 
 

บรรยากาศในการท างาน 
9. สถานที่ท างานของท่านมีแสงสว่าง และอุณหภูมิที่เหมาะสมในการ

ปฏิบัติงาน 
     

10. หน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์ เครื้องมือ วัสดุส านักงานมีสภาพดี ทันสมัย 
และมีจ านวนเพียงพอ 

     

ตอนที่ 3 แบบสอบถามวัดระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน คณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยบูรพา 
ค าชี้แจง โปรดขีดเครื่องหมาย  ลงในช่องแต่ละข้อความตามความเป็นจริงของการท างานในปัจจุบัน โดย
พิจารณาระดับแรงจูงใจเป็นช่วง ช่วงละเท่ากัน ดังนี้ 
 5 หมายถึง มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 4 หมายถึง มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 
 3 หมายถึง มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง 
 2 หมายถึง มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับน้อย 
 1 หมายถึง มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 
ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน คณะศึกษาศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยบูรพา 
ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

5 4 3 2 1 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาม 
ความพยายาม 
1. ท่านสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตวามเป้าหมาย      
2. ท่านได้รับความไว้วางใจมอบหมายงานส าคัญให้ปฏิบัติ      
3. ท่านสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายให้แล้วเสร็จตามก าหนดเวลา      
ความทุ่มเท 
4. ท่านใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงาน      
5. ท่านยินดีแก้ไขปรับปรุงงานเม่อพบข้อบกพร่อง      
6. ท่านมีความตั้งใจและเอาใจใส่การปฏิบัติงาน      
ความร่วมมือ 
7. ท่านได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน      
8. ท่านได้รับการยอมรับจากเพ่ือร่วมงานในการปฏิบัติงาน      
9. ท่านสามารถเป็นที่พ่ึงพาของเพ่ือร่วมงานได้เป็นอย่างดี      
ความผูกพันธ์ 
10. ท่านภูมิใจที่จะบอกคนอ่ืนๆ ว่าท่านเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงานนี้      
11. ท่านแปน็ห่วงเป็นใยภาพลักษณ์ขององค์กรนี้      
12. หน่วยงานสร้างแรงบันดาลใจให้ท่านน าความรู้ความสารถมาใช้ในการ      
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ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 
 

 
แบบสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย 

เรื่อง ความต้องการแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบรูพา 

 
วัตถุประสงค์ของการสัมภาษณ์  

 เพื่อให้ทราบถึงความต้องการแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบรูพา 

 
ลักษณะของแบบสัมภาษณ์  
 เป็นแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง (Semi-structure Interview) ชนิดปลายเปิดประกอบด้วยข้อ
ค าถามชนิดปลายเปิดที่มีส่วนต่างๆ ดังนี้  
 

ข้อค าถามการสัมภาษณ์เกี่ยวกับความต้องการแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบรูพา จากแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 4 ด้าน ตามแนวคิดทฤษฎีความคาดหวังในการท างาน
ของ Victor Vroom ได้แก ่

1) ความพยายาม 
2) ความทุ่มเท 
3) ความร่วมมือ 
4) ความผูกพันธ์ 

ควรมีลักษณะเป็นอย่างไร จึงจะสอดคลอ้งกับความต้องการแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
สายสนับสนุนคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา (โปรดระบุในข้อเสนอแนะอืน่ๆ) 

 
ด้านความพยายาม 
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............................................................................................................................. .................................................

............................................................................................................................. ................................................. 
ด้านความทุ่มเท 
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