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งานนิพนธ์ฉบบัน้ี สาํเร็จลงไดด้ว้ยความกรุณาจากหลายๆท่านท่ีไดใ้หค้วามอนุเคราะห์

ช่วยเหลืออยา่งดียิง่ โดยเฉพาะ ดร.กาญจนา บุญยงั ในฐานะอาจารยท่ี์ปรึกษางานนิพนธ์                        

ท่ีใหค้าํแนะนาํและช้ีแนะในการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ ตลอดจนตรวจทานและแกไ้ข

ขอ้บกพร่องต่าง ๆ ดว้ยความละเอียดถ่ีถว้น และเอาใจใส่ดว้ยดีเสมอมา ดร.สุปราณี ธรรมพิทกัษ ์

และ ดร.ฤทธิกร ศิริประเสริฐโชค ในฐานะกรรมการสอบงานนิพนธ์ ท่ีไดใ้หค้าํแนะนาํในการ

ดาํเนินงานวจิยั ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ดลฤทยั ศรีทะ ผูช่้วยอธิการบดี ดร.สมพงษ ์อศัวริยธิปัติ            

รองผูอ้าํนวยการฝ่ายวิชาการและวจิยั สถาบนัเทคโนโลยกีารบิน และผูช่้วยศาสตราจารยชุ์ลีพร  

ลกัขณาพิพฒัน์ อาจารยป์ระจาํคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาช

มงคลตะวนัออก ท่ีใหข้อ้เสนอแนะจนทาํใหปั้ญหาพเิศษน้ีสาํเร็จอยา่งสมบูรณ์ ขอขอบคุณ           

รองศาสตราจารย ์สพ.ญ. ดร.เตือนตา ชาญศิลป์ คณบดีคณะสตัวแพทยศาสตร์ มหาวทิยาลยั

เทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก เป็นผูส่้งเสริมสนบัสนุนใหไ้ดศึ้กษาต่อ ตลอดจนใหค้าํปรึกษา 

ช้ีแนะแนวทางในดา้นต่าง ๆ ในการศึกษา ผูศึ้กษารู้สึกซาบซ้ึงในความกรุณาของท่านเหล่าน้ี             

และกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงมา ณ ท่ีน้ี 

ขอกราบขอบพระคุณ คุณสุข คงสืบ ผูเ้ป็นบิดา และคุณนงลกัษณ์ คงสืบ ผูเ้ป็นมารดา             

ท่ีใหก้ารสนบัสนุนและใหก้าํลงัใจท่ีดีเสมอมา และงานนิพนธ์ฉบบัน้ี จะสาํเร็จลงไม่ไดห้ากขาด

ความร่วมมือขากบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก ท่ีใหค้วาม

ร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม และใหค้วามช่วยเหลือทุกอยา่งในระหวา่งการทาํงานนิพนธ์           

ฉบบัน้ี จนสาํเร็จลุล่วงดว้ยดี 
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การวิจยัเร่ืองน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ผลการ

ปฏิบติังาน และศึกษาปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัระดบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ ประชากร คือ บุคลากรสายสนบัสนุน 

จาํนวน 123 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั คือ แบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติพรรณนา คือ 

ค่าความถ่ี (Frequency) ร้อยละ(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 

deviation) และทดสอบความสมัพนัธ์โดยใชส้ถิติไคสแคว ์(Chi-square test)  

ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก 

วิทยาเขตบางพระ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายรุะหวา่ง 31-40 ปี มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี                  

มีสถานภาพโสด มีอายใุนการปฏิบติังาน 6-10 ปี มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001-25,000 บาท                  

และส่วนใหญ่เป็นพนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา ตาํแหน่งเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป และพกัอาศยั

บา้นพกับา้นพกัสวสัดิการและบา้นพกัส่วนตวัมีสดัส่วนท่ีเท่ากนั ผลการศึกษาแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนมีแรงจูงใจในภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้

แรงจูงใจดา้นเงินเดือน  ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง และดา้นสภาพการทาํงาน              

อยูใ่นระดบัปานกลาง สาํหรับผลการปฏิบติังาน รอบท่ี 2 (วนัท่ี 1 ตุลาคม พ.ศ. 2559) พบวา่ 

บุคลากรส่วนใหญ่มีผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีเด่นมากท่ีสุด รองลงมา คือ ระดบัดีมาก                  

และระดบัดี ตามลาํดบั ผลการทดสอบความสมัพนัธ์ พบวา่ รายได ้และปัจจยัจูงใจมีความสมัพนัธ์

กบัระดบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก 

วิทยาเขตบางพระ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 ส่วนระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

ตาํแหน่งงาน  ปัจจยัคํ้าจุน และแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมไม่มีความสมัพนัธ์กบัระดบัผล

การปฏิบติังาน   
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The purposes of this study were to examine a level of work motivation, job 

performance, and factors related to the level of job performance among supporting personnel 

working for Rajamangala University of Technology Tawan-Ok, Bangpra campus. The population 

of this study included 123 supporting employees. The instrument used to collect the data was a 

questionnaire. The statistical tests used to analyze the collected data included frequency, 

percentage, means, and standard deviation. To determine the relationship, the test of Chi-Square 

was administered. 

The results of this study revealed that the majority of supporting staff working for 

Rajamangala University of Technology Tawan-Ok, Bangpra campus were female, aged 31-40, 

holding a bachelor’s degree, being single with work length of 6-10 years, and having an average 

amount of monthly income of 20,001-25,000 baht. Also, most of them were employees working 

for higher educational institutions, residing in both government-provided housing and privately-

owned houses. Furthermore, it was shown that the subjects demonstrated a high level of work 

motivation in every aspect except that of salary. The aspects of work motivation in relation to job 

advancement and work conditions were rated at a moderate level. In addition, based on the results 

of the 2nd work appraisal (October 01, 2016), it was shown that the majority of the personnel 

performed at an excellent level, followed by those who were evaluated at a good level, and a fair 

level, respectively. It was also found that there were statistically significant relationships among 

the amount of income, work motivational factors, and job performance of the supporting staff at a 

significant level of .05. Finally, no statistically significant relationships were found among the 

variables of educational level, work length, work position, supporting factors, work motivation, 

and the level of job performance 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

มหาวิทยาลยั เป็นหน่วยงานท่ีจดัตั้งข้ึนเพื่อเป็นแหล่งเรียนรู้และจดัการเรียนการสอน      

ท่ีมีทั้งภาครัฐและภาคเอกชน เป็นสถาบนัการศึกษาท่ีใหค้วามรู้ในดา้นวิชาการแก่ผูท่ี้เขา้มาศึกษา     

ท่ีมีหลากหลายสาขาวิชา รวมถึงเป็นแหล่งสะสมประสบการณ์ทางดา้นวิชาชีพต่าง ๆ ใหบุ้คคล         

ท่ีเขา้มา เม่ือสาํเร็จการศึกษาสามารถนาํส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้ไปประกอบอาชีพ หรือเป็นแนวทางในการ

ดาํเนินชีวิตต่อไป ในการขบัเคล่ือนมหาวิทยาลยัเพื่อใหมี้การดาํเนินกิจกรรมต่าง ๆ ได ้นั้น 

จาํเป็นตอ้งอาศยัปัจจยัหลาย ๆ ดา้นในการบริหารจดัการดว้ยกนั เพื่อใหส้ามารถดาํเนินการต่าง ๆ

บรรลุเป้าหมายตามวตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล ส่ิงท่ีเป็นปัจจยัพื้นฐาน           

ท่ีสาํคญัในการบริหารจดัการ 4 ประการ ไดแ้ก่ คน (Man) การจดัการ (Management) เงิน (Money) 

และวสัดุหรือวตัถุดิบ (Material) ปัจจยัท่ีสามารถขบัเคล่ือนองคก์ารใหด้าํเนินต่อไปได ้                          

และมีความสาํคญั คือ คน ถือเป็นทรัพยากรทางการบริหารจดัการท่ีสาํคญัท่ีสุด ถือเป็นหวัใจ            

ของความสาํเร็จท่ีจะผลกัดนัใหเ้ป้าหมายขององคก์ารบรรลุตามวตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล แรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรในองคก์ารมีผลต่อความสาํเร็จของงาน            

และองคก์าร รวมถึงความสุขของผูท้าํงานดว้ย องคก์ารใดกต็ามหากบุคลากรในองคก์ารไม่มี

แรงจูงใจในการทาํงานกจ็ะเป็นเหตุใหผ้ลงานตกตํ่า คุณภาพลดลง ในทางตรงกนัขา้มหากองคก์าร           

มีบุคลากรท่ีมีแรงจูงใจในการทาํงานจะมีผลบวกต่อการปฏิบติังานและผลงาน (ดาริน ปฏิเมธีภรณ์, 

2551, หนา้ 1) 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคคลในองคก์รมีผลต่อความสาํเร็จของงานและองคก์รรวม 

และยงัแสดงถึงประสิทธิภาพของการปฏิบติังานและภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารองคก์รดว้ย เพราะฉะนั้น

ถา้หากหน่วยงานใดไดเ้ห็นความสาํคญัของการสร้างแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังาน

ใหเ้กิดกบับุคลากรในหน่วยงานของตนและมีความเขา้ใจองคป์ระกอบท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ                

ในการปฏิบติังาน ทั้งตระหนกัอยูเ่สมอวา่ความรู้สึกพึงพอใจนั้นสามารถเปล่ียนแปลง                                

ไดอ้ยูต่ลอดเวลาตามสถานการณ์หรือตามเวลา จะช่วยใหห้น่วยงานสามารถปฏิบติังานได ้                       

อยา่งมีประสิทธิภาพและประสบความสาํเร็จ (ณทัฐา กรีหิรัญ, 2550) 

การประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นงานท่ีสาํคญัของการจดัการทางทรัพยากรมนุษย ์

ผูบ้ริหารสามารถนาํการประเมินผลการปฏิบติังานมาใชใ้นการควบคุมการปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตาม

แนวทางหรือมาตรฐานท่ีองคก์ารตอ้งการได ้นอกจากน้ียงัสามารถนาํผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการประเมิน
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มาใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ต่อองคก์ารในดา้นต่าง ๆ อาทิ การสร้างความยติุธรรมในการพจิารณาความดี

ความชอบ เป็นตน้ ในปัจจุบนัการประเมินผลมีความสาํคญัต่อบุคคลในหลาย ๆ ระดบัขององคก์าร 

ในการวางแผนการประเมินผลการปฏิบติังานสมควรตอ้งพิจารณาปัจจยัท่ีสาํคญั ไดแ้ก่ มาตรฐาน

ของงาน ผูท้าํหนา้ท่ีการประเมินผลการปฏิบติังาน และวตัถุประสงคข์องการประเมิน เพื่อใหก้าร

ประเมินผลการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพและเกิดความยติุธรรม โดยผูป้ระเมินเองตอ้งมีความเขา้ใจ

ในวิธีการท่ีใชป้ระเมินผล เพือ่ใหป้ระเมินผลไดอ้ยา่งมีเหมาะสมกบัลกัษณะงาน งบประมาณ 

ระยะเวลา และสถานท่ีท่ีกาํหนด การประเมินผลการปฏิบติังานอาจมีขอ้ผดิพลาดได ้ถา้มีการ

ประเมินผลแบบท่ีผลออกมากลาง ๆ ประเมินโดยใชเ้หตุการณ์ใกลต้วั การท่ีกาํหนดมาตรฐาน       

การประเมินท่ีสูงเกินไปหรือตํ่าเกินไป การใชค้วามความประทบัใจและความรู้สึกในบางเร่ือง              

มากเกินไป ส่ิงเหล่าน้ีจะจะมีผลต่อประสิทธิภาพและความยติุธรรมในการประเมิน และจะส่งผล               

ต่อความสมัพนัธ์ของบุคลากรและการดาํเนินงานของบุคลากรในองคก์ารในอนาคต (ณฏัฐพนัธ์                  

เขจรนนัทน์, 2545, หนา้ 210) 

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก เป็นมหาวทิยาลยัดา้นวิทยาศาสตร์และ

เทคโนโลย ีจดัตั้งข้ึนตามพระราชบญัญติัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล พ.ศ. 2548 เป็น

สถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ สงักดัคณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ บุคลากร           

สายสนบัสนุน ตาํแหน่ง ขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา  และพนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา  

ของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ มีจาํนวนทั้งส้ิน 123 คน             

(กองบริหารงานบุคคล มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก, 2559) ขา้ราชการพลเรือน            

ในสถาบนัอุดมศึกษา เป็นตาํแหน่งท่ีเร่ิมลดนอ้ยลงและกาํลงัจะหมดไป ในขณะท่ีตาํแหน่งพนกังาน

ในสถาบนัอุดมศึกษา เป็นตาํแหน่งท่ีไดรั้บการบรรจุแต่งตั้งทดแทนอตัราขา้ราชการเดิม ซ่ึงมีสิทธิ           

ท่ีจะไดรั้บการแต่งตั้งใหด้าํรงตาํแหน่งต่าง ๆ เช่นเดียวกนักบัขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา    

มีความสาํคญัต่อการขบัเคล่ือนขององคก์าร ใหพ้ฒันาองคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมาย 

สาํเร็จลุล่วง ตามวตัถุประสงค ์แต่บางคร้ังดว้ยขอ้จาํกดัดา้นความไม่มัน่คงในการปฏิบติังาน               

ของพนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา เก่ียวกบัการจา้งการปฏิบติังาน ท่ีมีการจดัทาํสญัญาการจา้ง             

ทาํใหบุ้คลากรเห็นวา่ไม่มีความมัน่คงและความกา้วหนา้ในชีวิต และอาจลาออกไดใ้นท่ีสุดเพื่อ

แสวงหาส่ิงท่ีดีท่ีสุดสาํหรับตนเอง ซ่ึงบางคร้ังอาจส่งผลใหบ้างตาํแหน่งงานท่ีตอ้งการความต่อเน่ือง

ของการปฏิบติังานเกิดความล่าชา้เป็นผลเสียต่อองคก์ารได ้ดงันั้น ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน

เป็นปัจจยัท่ีสาํคญัประการหน่ึงในการปฏิบติังานใหส้าํเร็จ นอกเหนือจากเงินเดือนและค่าตอบแทน

ท่ีบุคลากรจะไดรั้บในแต่ละเดือนแลว้ ยงัมีปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีเป็นเคร่ืองมือสาํคญัในการเสริมสร้าง

แรงจูงใจใหข้า้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา และพนกังานในสถาบนัอุดมศึกษาไดอ้ยา่งมี
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ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล ทั้งยงัสามารถจูงใจใหผู้มี้ความรู้ความสามารถ เขา้มาช่วย

ขบัเคล่ือนองคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพ เช่น สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกลูต่าง ๆ เพื่อใหเ้กิด

ความรู้สึกสะดวก สบายและมีความมัน่คงในการดาํรงชีวติ รวมถึงสภาพการทาํงานท่ีก่อใหเ้กิด

ความสุข มีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน  ผูบ้ริหารจึงควรทาํความเขา้ใจ              

และตระหนกัถึงความตอ้งการของบุคลากรสายสนบัสนุนในตาํแหน่งดงักล่าว ในการหาส่ิงจูงใจ             

และเป็นขวญักาํลงัใจใหบุ้คลากร ทาํงานอยา่งทุ่มเท เตม็กาํลงั และเตม็ความสามารถ อยูก่บัองคก์าร

นาน ๆ แสดงใหเ้ห็นถึงเสน้ทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพท่ีบุคลากรจะไดรั้บ ตลอดจนการไดรั้บ

การสนบัสนุนใหไ้ดรั้บการฝึกอบรม การศึกษาต่อ การพฒันาตนเองใหมี้ศกัยภาพยิง่ๆข้ึน 

ดงันั้น ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน                     

ของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ จึงเป็นประโยชนต่์อองคก์าร               

ใชเ้ป็นขอ้มูลสาํหรับผูบ้ริหารในการนาํไปใชเ้ป็นแนวทางการพฒันาบุคลากรของมหาวิทยาลยั

เทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออกต่อไป 

 

วตัถุประสงค์ของการวจิยั 

1.  เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยั

เทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ 

2.  เพื่อศึกษาผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเทคโนโลย ี            

ราชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ 

3.  เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัระดบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร                         

สายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระกบัระดบัการศึกษา 

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน รายได ้และตาํแหน่งงาน 

 

สมมตฐิานของการวจิยั 

1.  ระดบัการศึกษามีความสมัพนัธ์กบัระดบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ 

2.  ระยะเวลาในการปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์กบัระดบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร

สายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ 

3.  รายไดมี้ความสมัพนัธ์กบัระดบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ 
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4.  ตาํแหน่งงานมีความสมัพนัธ์กบัระดบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ 

5.  ปัจจยัจูงใจมีความสมัพนัธ์กบัระดบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ 

6.  ปัจจยัคํ้าจุนมีความสมัพนัธ์กบัระดบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ 

7.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์กบัระดบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร

สายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ 

 

กรอบแนวคดิในการวจิยั 

จากการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดท้บทวนเอกสาร ตาํรา และแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยั                  

ท่ีเก่ียวขอ้ง เพือ่เป็นแนวในการกาํหนดกรอบแนวคิดในการวิจยัคร้ังน้ี ในการศึกษาวิจยั เร่ือง ปัจจยั 

ท่ีมีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนของมหาวิทยาลยัเทคโนโลย ี           

ราชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ ผูว้จิยัไดน้าํแนวคิดทฤษฎี 2 ปัจจยัของ Herzberg, Mauser 

and Snyderman (1959 อา้งใน ปฐมวงค ์สีหาเสนา, 2557, หนา้ 13-16) มาเป็นกรอบแนวคิดในดา้น

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน และนาํแนวคิดเก่ียวกบัการประเมินผลการ

ปฏิบติังานของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก มาเป็นกรอบแนวคิดในการประเมินผล

การปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก                             

วิทยาเขตบางพระ  ตามกรอบแนวคิดในการวิจยัดงัน้ี 
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                      ตัวแปรอสิระ                ตัวแปรตาม 

                          

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดในการวิจยั 

แรงจูงใจ 

ปัจจัยจูงใจ 

1. ดา้นความสาํเร็จของงาน 

2.  ดา้นการยอมรับ 

3.  ดา้นลกัษณะของเน้ืองาน 

4.  ดา้นความรับผดิชอบ 

5.  ดา้นความกา้วหนา้ 

6.  ดา้นเงินเดือน 

ปัจจัยคํา้จุน 

1.  ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้           

ในตาํแหน่ง 

2.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.  ดา้นสถานะของอาชีพ 

4.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

5.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 

6.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 

7.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 

8.  ดา้นสภาพการทาํงาน 

9.  ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 

10.  ดา้นความมัน่คงในงาน 

ระดับผลการปฏิบัตงิาน 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1.  ระดบัการศึกษา 

2.  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

3.  รายได ้

4.  ตาํแหน่งงาน 
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ขอบเขตการวจิยั 

การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี  มุ่งศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน              

ของบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ                  

โดยมีขอบเขตการวิจยัดงัน้ี 

ขอบเขตด้านเนือ้หา 

ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ ผูว้ิจยัไดก้าํหนดตวัแปรท่ีใช ้             

ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ ตวัแปรอิสระ และตวัแปรตาม 

1.  ตวัแปรอิสระ คือ ปัจจยัส่วนบุคคล และ แรงจูงใจกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร

สายสนบัสนุน ไดแ้ก่ 

 1.1  ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย 

  1.1.1  ระดบัการศึกษา 

  1.1.2  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

  1.1.3  รายได ้

  1.1.4  ตาํแหน่งงาน 

 1.2 ปัจจยัจูงใจ 6 ดา้น ประกอบดว้ย 

  1.2.1  ดา้นความสาํเร็จของงาน 

  1.2.2  ดา้นการยอมรับ 

  1.2.3  ดา้นลกัษณะของเน้ืองาน 

  1.2.4  ดา้นความรับผดิชอบ 

  1.2.5  ดา้นความกา้วหนา้ 

  1.2.6  ดา้นเงินเดือน 

 1.3 ปัจจยัคํ้าจุน 10 ดา้น ประกอบดว้ย 

  1.3.1  ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง 

  1.3.2  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

  1.3.3  ดา้นสถานะของอาชีพ 

  1.3.4  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

  1.3.5  ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

  1.3.6  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 

  1.3.7  ดา้นนโยบายและการบริหาร 
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  1.3.8  ดา้นสภาพการทาํงาน 

  1.3.9  ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 

  1.3.10  ดา้นความมัน่คงในงาน 

2.  ตวัแปรตาม คือ ระดบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยั

เทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ 

ขอบเขตด้านประชากร 

ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเทคโนโลย ี  

ราชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ ประกอบดว้ย ขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา      

และพนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา จาํนวน 123  คน (กองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลยัเทคโนโลย ี  

ราชมงคลตะวนัออก, 2559)  

ขอบเขตด้านระยะเวลา 

ในการศึกษา ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ คร้ังน้ี ไดท้าํการศึกษา ตั้งแต่เดือน

ธนัวาคม พ.ศ. 2559 ถึงเดือนมีนาคม พ.ศ. 2560 เพื่อศึกษาขอ้มูลปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัผลการ

ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขต

บางพระ 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงจูงใจหรือส่ิงกระตุน้พฤติกรรมในการทาํงานของบุคลากร                   

สายสนบัสนุน ท่ีแสดงออกมาโดยมีความตอ้งการท่ีจะทาํใหบ้รรลุเป้าหมาย โดยการนาํเอาปัจจยัต่าง ๆ 

ท่ีเป็นแรงจูงใจ มาผลกัดนัใหบุ้คลากรแสดงพฤติกรรมออกมาอยา่งมีทิศทาง เช่น ตาํแหน่งงาน  

ค่าตอบแทน สวสัดิการ การฝึกอบรม การศึกษาดูงาน เป็นตน้ ซ่ึงเป็นการทาํใหบุ้คลากรเกิดความ

กระตือรือร้น และต่ืนตวั เพือ่ใหเ้กิดความคาดหวงั และมุ่งหมายในชีวติ ดงันั้น แรงจูงใจนบัวา่              

เป็นเคร่ืองมือท่ีสาํคญัท่ีผูบ้ริหารหรือผูน้าํขององคก์ารนาํไปใชก้บัองคก์ารต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง                     

ไดต้ามความเหมาะสมขององคก์ารนั้น ๆ และอาจสรุปไดว้า่ มีปัจจยัท่ีสาํคญั แบ่งออกเป็น 2 ปัจจยั

คือ 

1.  ปัจจยัจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีทาํใหเ้กิดทศันคติในการปฏิบติังานของบุคลากรใหมี้

ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึนทั้ง 6 ดา้น ไดแ้ก่ 

 1.1  ดา้นความสาํเร็จของงาน หมายถึง บุคลากรในมหาวิทยาลยัเทคโนโลย ี               

ราชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ ท่ีไดรั้บมอบหมายงานตามระยะเวลาท่ีกาํหนดตาม
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วตัถุประสงค ์รู้สึกภูมิใจในความสาํเร็จของงานท่ีปฏิบติัและสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ                            

ในการทาํงานได ้

 1.2  ดา้นการยอมรับ หมายถึง การท่ีบุคลากรของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล

ตะวนัออก ไดรั้บการยอมรับ ยกยอ่งชมเชย จากผูบ้งัคบับญัชา และผูร่้วมงาน เม่ือปฏิบติังาน

บรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย และวตัถุประสงค ์

 1.3  ดา้นลกัษณะของเน้ืองาน หมายถึง งานท่ีบุคลากรของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาช

มงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ ปฏิบติังานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถและเป็นงานท่ีน่าสนใจ

และทา้ทายตั้งแต่ตน้จนจบกระบวนการท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชาหรือ เพื่อนร่วมงาน 

 1.4  ดา้นความรับผดิชอบ หมายถึง การท่ีบุคลากรของมหาวิทยาลยัเทคโนโลย ี         

ราชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ มีความรับผดิชอบงานต่องาน และมีความกระตือรือร้นต่อ

การปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ และสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนได ้

 1.5  ดา้นความกา้วหนา้ หมายถึง การท่ีบุคลากรของมหาวิทยาลยัเทคโนโลย ี              

ราชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ ไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งในระดบัท่ีสูงข้ึน ไดรั้บเงินเดือน

สูงข้ึน ตลอดจนไดรั้บโอกาสในการพฒันาทกัษะ ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์เพิ่มข้ึน 

 1.6  ดา้นเงินเดือน หมายถึง การท่ีองคก์ารมีการจ่ายค่าจา้ง/ เงินเดือน/ ค่าตอบแทน     

ในการปฏิบติังานอยา่งเหมาะสม รวมทั้งมีการใหผ้ลประโยชน์เก้ือกลูอ่ืน ๆ เช่น ค่าเบ้ียเล้ียงเดินทาง 

ค่าตอบนอกเวลา ค่าครองชีพ และค่ารักษาพยาบาล เป็นตน้ 

2.  ปัจจยัคํ้าจุน หมายถึง ส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้มของงานทั้ง 10 ดา้น ไดแ้ก่ 

 2.1  ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง หมายถึง การท่ีบุคลากร                  

ของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ ไดรั้บการส่งเสริมมีโอกาสท่ีจะ

เจริญกา้วหนา้ในการทาํงาน 

 2.2  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หมายถึง การแสดงความสมัพนัธ์อนัดี           

มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 2.3  ดา้นสถานะอาชีพ หมายถึง การท่ีบุคลากรของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล

ตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ มีความเขา้ใจในบทบาทหนา้ท่ีของตนท่ีปฏิบติังานอยูอ่ยา่งเตม็ท่ี                  

และมีความอิสระในการตดัสินใจและแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ไดรั้บการยกระดบัสถานะของพนกังาน     

ตามตาํแหน่งอยา่งเหมาะสม ไดรั้บการยอมรับวา่มีความสาํคญักบัองคก์าร เพื่อใหเ้กิดความพึงพอใจ 

 2.4  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง การท่ีบุคลากรของมหาวิทยาลยั

เทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ ไดรั้บความเอาใจใส่ดูแลจากผูบ้ริหารในดา้น

ความช่วยเหลือต่าง ๆ และไดรั้บคาํแนะนาํจากผูบ้งัคบับญัชา 
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 2.5  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน หมายถึง การท่ีบุคลากรของมหาวทิยาลยั

เทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ อยูร่่วมกนัสามารถพึ่งพากนัได ้เป็นมิตรต่อกนั 

เก้ือหนุนกนั ใหค้าํปรึกษาแนะนาํกนัได ้

 2.6  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง การท่ีผูบ้งัคบับญัชามีขอ้กาํหนด                   

และแนวทางในการปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจน เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบติังานของบุคลากร                  

ใหเ้ป็นทิศทางเดียวกนั 

 2.7  ดา้นนโยบายและการบริหาร หมายถึง องคก์ารเป็นผูท่ี้กาํหนดนโยบาย                     

การวางแผน การดาํเนินงาน การประสานงาน การควบคุมดูแล และการใชท้รัพยากรเพื่อใหบ้รรลุ

ตามวตัถุประสงคข์ององคก์ารท่ีตั้งไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 2.8  ดา้นสภาพทาํงาน หมายถึง การท่ีบุคลากรของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล

ตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ ไดรั้บจากองคก์ารในการสร้างบรรยากาศในสถานท่ีปฏิบติังาน

เก่ียวกบัการทาํงาน การไดรั้บส่ิงอาํนวยความสะดวกต่าง ๆ 

 2.9  ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั หมายถึง การท่ีบุคลากรของมหาวิทยาลยัเทคโนโลย ี 

ราชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ ไดแ้สดงความรู้สึกอนัเป็นผลมาจากการปฏิบติังานหรือ       

ท่ีสถานท่ีปฏิบติังาน 

 2.10  ดา้นความมัน่คงในงาน หมายถึง การท่ีบุคลากรของมหาวิทยาลยัเทคโนโลย ี   

ราชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ มีความรู้สึกวา่องคก์ารมีความมัน่คงสามารถปฏิบติังาน       

กบัองคก์ารไดน้านๆ 

3.  ผลการปฏิบติังาน หมายถึง ผลสาํเร็จในการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ

มอบหมาย โดยแบ่งออกเป็น 2 ดา้น คือ ผลสมัฤทธ์ิของงาน และพฤติกรรมการปฏิบติังาน ทั้งน้ี              

ผลการประเมินผลการปฏิบติังาน จะมีค่า 5 ระดบั คือ ดีเด่น ดีมาก ดี พอใช ้และตอ้งปรับปรุง 

 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

1.  เพื่อใหท้ราบถึงปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร                        

สายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ 

2.  เพื่อใหท้ราบถึงผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวทิยาลยัเทคโนโลยี

ราชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ 

3.  เพื่อใชเ้ป็นแนวทางของผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก                

วิทยาเขตบางพระ ในการกาํหนดนโยบายเก่ียวกบัการพฒันาปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัผลการ
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ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขต

บางพระ 
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บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษาปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร

สายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ  ซ่ึงผูว้จิยัไดศึ้กษา

คน้ควา้เอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  เพือ่ใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษา โดยมีสาระสาํคญั ดงัน้ี 

1.  แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 1.1  ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 1.2  ความสาํคญัของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 1.3  ประเภทของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

 1.4  ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 1.5  แนวทางการสร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 1.6  ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

  ทฤษฎีแมคเคิลแลนด ์

  ทฤษฎีมาสโลว ์

  ทฤษฎีอลัเดอร์เฟอร์ 

  ทฤษฎีเฮอร์ซเบอร์ก 

  ทฤษฎี X และ Y 

2.  แนวคิดเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานและการประเมินผลการปฏิบติังาน 

3.  ขอ้มูลมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ  

4.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

แนวคดิเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

เนตรดาว มชัฌิมา (2549, หนา้ 15) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีความสาํคญั

ในการกระตุน้พฤติกรรมใหแ้ต่ละบุคคลใหใ้ชค้วามสามารถไปในทิศทางท่ีจะนาํไปสู่การบรรลุ

เป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ การสร้างแรงจูงใจเป็นส่ิงสาํคญัท่ีผูบ้ริหารตอ้งส่งเสริมใหแ้ก่บุคลากร

ในหน่วยงาน เพื่อใหง้านสมัฤทธ์ิผลตามท่ีตอ้งการ 

อนิวชั แกว้จาํนงค ์(2550, หนา้ 206 อา้งใน วาสนา พฒันานนัทช์ยั, 2553, หนา้ 5)                    

ไดอ้ธิบายไวว้า่ การจูงใจ เป็นการสร้างแรงขบัหรือแรงผลกั เพื่อกระตุน้ หรือชกัจูงใหบุ้คคลหรือ
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กลุ่มบุคคลเกิดความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานทั้งในหนา้ท่ีท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบหรือท่ีไม่ใช่หนา้ท่ี

รับผดิชอบใหเ้ป็นผลสาํเร็จ 

วาสนา พฒันานนัทช์ยั (2553, หนา้ 10) ไดใ้หค้วามหมาย แรงจูงใจ หมายถึง ภาวะท่ี

บุคคล ถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าภายในร่างกาย หรือภายนอกร่างกาย หรือทั้งสองอยา่ง ซ่ึงส่ิงเร้าน้ี        

เป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงออกทางพฤติกรรม เพื่อใหบ้รรลุตามจุดประสงคท่ี์ตนตอ้งการ 

ชาคริต จนัทร์สวา่ง (2556, หนา้ 16) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน เปรียบเสมือน

แรงกระตุน้ใหบุ้คคลเกิดความมุ่งมัน่และกระตือรือร้นในการปฏิบติังานใหส้าํเร็จลุล่วงตาม

วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์าร เป็นส่ิงท่ีสมัผสัได ้เช่น เงินรางวลั หรืออาจสมัผสัไม่ได ้เช่น 

ความรู้สึกพึงพอใจ การไดรั้บไดก้ารยอมรับ และประโยชน์ท่ีสะทอ้นกลบัมายงัองคก์ร คือ

ความสาํเร็จ 

ปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557, หนา้ 16) สรุปวา่ แรงจูงใจหรือความพึงพอใจ หมายถึง

ความรู้สึกหรือทศันคติของบุคคลท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง อนัเกิดจากพื้นฐานของการรับรู้ ค่านิยม       

และประสบการณ์ท่ีแต่ละบุคคลไดรั้บและเกิดข้ึนกต่็อเม่ือส่ิงนั้นสามารถตอบสนองความตอ้งการ

ใหแ้ก่บุคคลนั้นได ้ซ่ึงระดบัความพึงพอใจของแต่ละบุคคลยอ่มมีความแตกต่างกนัไป ตอบสนอง

ความตอ้งการในส่ิงท่ีขาดหายไปหรือส่ิงท่ีทาํใหเ้กิดความไม่สมดุลเป็นส่ิงท่ีกาํหนดพฤติกรรม          

ท่ีจะแสดงออกของแต่ละบุคคล ซ่ึงมีผลการเลือกท่ีจะปฏิบติัในกิจกรรมต่าง ๆ อยา่งเหมาะสม   

จากความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีกล่าวมาน้ี ซ่ึงอาจสรุปไดว้า่ แรงจูงใจ     

ในการปฏิบติังาน หมายถึง ส่ิงท่ีเป็นตวักระตุน้ทาํใหบุ้คคลเกิดพลงัท่ีจะแสดงพฤติกรรมใหเ้ห็นวา่    

มีความตอ้งการ ความคาดหวงั ในส่ิงใดส่ิงหน่ึง ทาํใหมี้เป้าหมายและทิศทางในการปฏิบติังาน        

ท่ีชดัเจน มีขวญัและกาํลงัใจ มีความรู้สึกดี ๆ จนสามารถเป็นแรงขบัเคล่ือนใหอ้งคก์ารปฏิบติังาน    

ไดบ้รรลุตามวตัถุประสงค ์อาจจะทาํเพราะมีผลตอบแทนเป็นแรงบนัดาลใจ หรืออาจจะทาํเพราะ   

ไม่หวงัผลตอบแทน ทาํดว้ยความพอใจ หรือเตม็ใจท่ีจะทาํกไ็ด ้ซ่ึงสามารถทาํใหอ้งคก์ารสามารถ

ดาํเนินการตามเป้าหมายและบรรลุตามวตัถุประสงคไ์ด ้

ความสําคญัของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

แรงจูงใจมีความสาํคญัและอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของบุคคลทุกคนในองคก์าร          

เป็นปัจจยัสาํคญัใหผ้ลการปฏิบติังานบรรลุตามเป้าหมาย บุคลากรมีแรงจูงใจท่ีจะประกอบกิจกรรม

ในชีวิตประจาํวนัอยูเ่สมอ เม่ือมีแรงจูงใจเป็นแรงขบัหรือแรงผลกัดนัใหไ้ดรั้บการพฒันา การทาํงาน

ทุกชนิดไม่วา่จะเป็นงานอะไรส่ิงท่ีสาํคญัท่ีสุดท่ีจะทาํใหง้านลุล่วงไปดว้ยดี ผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งทาํ

ความเขา้ใจ นัน่คือความตั้งใจและการกระตือรือร้นในการทาํงานซ่ึงเกิดข้ึนไดก้เ็พราะ แรงจูงใจ       

และในทางตรงกนัขา้ม ถา้บุคคลในองคก์รไม่มีแรงจูงใจในการทาํงาน พฤติกรรมท่ีแสดงออกมากจ็ะ
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เป็นไปในลกัษณะเบ่ือหน่าย เม่ือยลา้ ขาดความความตั้งใจและกระตือรือร้นท่ีจะทาํงานใหส้าํเร็จได ้

ซ่ึงทาํใหเ้กิดผลเสียต่อองคก์ารได ้แสดงใหเ้ห็นวา่แรงจูงในมีผลกระทบต่อความมีประสิทธิภาพการ

ทาํงานของบุคลากรในองคก์ารได ้ปัจจุบนัหลายๆองคก์ารไดใ้หค้วามสาํคญัต่อการรักษาพนกังาน

ไวก้บัองคก์าร โดยจดัโปรแกรมการรักษาพนกังานไวก้บัองคก์าร จากการสาํรวจของนิตยสาร                

ฟอร์จูน (Arthur, 2001 อา้งใน เจษฎา นกนอ้ย, 2552, หนา้ 72-73) พบวา่ โปรแกรมการรักษา

พนกังานท่ีองคก์ารขนาดใหญ่ของสหรัฐอเมริกาจดัข้ึน มีดงัน้ี 

1.  การจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีสร้างสรรค ์

2.  การใหร้างวลัและตระหนงัถึงความสาํคญัของพนกังาน 

3.  การจดัการผลการปฏิบติังานและปรับเป้าหมายของพนกังานใหส้อดคลอ้งกบั

เป้าหมายองคก์าร 

4.  การสร้างความพึงพอใจของพนกังาน 

5.  การวดัผลความพึงพอใจของพนกังาน 

6.  การวางแผนสายอาชีพ 

7.  การสร้างความสมดุลระหวา่งงานและชีวิตครอบครัว 

8.  การสร้างขอ้ผกูมดัในการจา้งงาน 

9.  การจดัการขีดความสามารถของพนกังาน 

10.  การคาํนึงถึงความตอ้งการของพนกังาน 

11.  การพฒันาพนกังานดว้ยระบบพี่เล้ียง 

12.  การกาํหนดวฒันธรรมองคก์าร 

13.  การสอนงานเพื่อการพฒันาสายอาชีพ 

14.  การสร้างพนกังานใหเ้จริญเติบโตและภกัดีต่อองคก์าร 

15.  การควบคุมและบุบกิจการเพื่อรักษาพนกังานไว ้

สุพตัรา เพชรมุณี (2529, หนา้ 29 อา้งถึงใน ศุภวรรณ รัตนโอภาส, 2550, 22) ไดก้ล่าวถึง 

ความสาํคญั ของการจูงใจ ดงัน้ี 

1.  ความสาํคญัต่อองคก์าร การจูงใจมีประโยชน์ต่อองคก์าร โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในดา้น

การบริหารงานบุคคลในอนัท่ีจะสนองความตอ้งการดา้นพฤติกรรมมนุษยใ์หแ้ก่องคก์ารในเร่ือง

สาํคญัต่อไปน้ี 

 1.1  ช่วยใหอ้งคก์ารไดค้นดีมีความสามารถร่วมทาํงานดว้ย องคก์ารจาํนวนมาก                

ไม่สามารถจะดาํเนินงานใหป้ระสบผลสาํเร็จตามท่ีตอ้งการได ้เน่ืองจากไม่สามารถสรรหาบุคคล               

ท่ีมีความรู้ ความสามารถ และมีเหมาะสมกบังานเขา้มาทาํงานใหก้บัองคก์าร การจูงใจเป็นวิธีการ
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หน่ึงท่ีชวยดึงดูดความสนใจของบุคคลเหล่านั้นใหเ้ขา้มาทาํงานร่วมกบัองคก์ารเป็นเวลานาน ๆ หรือ

ตลอดไป 

 1.2  ทาํใหอ้งคก์ารมัน่ใจวา่บุคลากรขององคก์ารจะทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถ        

การคดัเลือกบุคคลเขา้มาทาํงานในองคก์ารจะมีการพจิารณากนัอยา่งละเอียดแลว้ แต่ยงัมีขอ้จาํกดั            

อยูห่ลายประการท่ีไม่สามารถใชง้านบุคลากรไดอ้ยา่งเตม็ท่ี ซ่ึงลว้นมาจากปัจจยัภายนอกองคก์าร         

ท่ีนอกเหนือการควบคุม เช่น สหภาพแรงงาน กฎหมาย หน่วยราชการท่ีเก่ียวขอ้ง เป็นตน้ ดงันั้น            

การจูงใจจึงเป็นวิธีการท่ีจะช่วยองคก์ารสามารถทาํใหบุ้คลากรทุ่มเทกาํลงัและความสามารถท่ีมีอยู่

ใหก้บัองคก์ารอยา่งเตม็ท่ีและเตม็ใจ 

 1.3  ช่วยส่งเสริมพฤติกรรมในทางริเร่ิมสร้างสรรค ์เพิ่มประโยชน์ขององคก์าร                

การเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วในส่ิงแวดลอ้มขององคก์าร โดยเฉพาะอยา่งยิง่ดา้นเทคโนโลย ีทาํให้

องคก์ารตอ้งประสบปัญหาอยูเ่สมอความสามารถในการคิดริเร่ิมสร้าง จะช่วยเสริมบุคลากรใหมี้

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคม์ากข้ึน วิธีการจูงใจยอ่มมีประโยชน์ต่อการส่งเสริมการทาํงานในลกัษณะ     

ท่ีใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งแปลก ๆ ใหม่ ๆ ไดอ้ยา่งดี 

2.  ความสาํคญัต่อผูบ้ริหารงาน การดาํเนินการใหอ้งคก์ารทาํหนา้ท่ีอยา่งไดผ้ล                      

ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งทาํใหผู้ร่้วมงานทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ และก่อใหเ้กิดผลลพัธ์เป็นผลดี            

หรือเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร กระตุน้ท่ีจะผลกัดนัใหเ้ขาสนใจเอาใจใสในงานท่ีทาํมากยิง่ข้ึน               

ดึงดูดความรู้สึกและจิตใจใหเ้ป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์าร  

3.  ความสาํคญัต่อบุคลากร มีดงัน้ี 

 3.1  ช่วยใหบุ้คลากรสามารถตอบสนองวตัถุประสงคข์ององคก์าร และตอบสนอง          

ต่อความตอ้งการของตนเองได ้

 3.2  ไดรั้บความยติุธรรมจากองคก์ารและฝ่ายบริหาร โดยเฉพาะในเร่ืองค่าตอบแทน 

 3.3  มีขวญัในการทาํงาน ไดรั้บความสนใจจากฝ่ายบริหารในฐานะท่ีเป็นส่ิงมีชีวิต

ไม่ใช่วตัถุส่ิงของ เกิดความเบ่ือหน่ายงาน 

สุระสิทธ์ิ คะลีลว้น (2551, หนา้ 19 )ไดก้ล่าววา่ แรงงจูงใจ มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมมนุษย์

ในช่วงเวลาท่ีแตกต่างกนั อาจเกิดข้ึน ส้ินสุดลงหรือแอบแฝงกไ็ด ้และจะแสดงพฤติกรรมออกมาเม่ือ

สภาพการเปิดโอกาสใหห้รืออาํนวยได ้

สรุปไดว้า่ ความสาํคญัของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีผลทาํใหม้นุษยมี์พลงัท่ีจะทาํ              

มีแรงผลกัดนั จนสามารถทาํส่ิงต่างๆ หรือแสดงพฤติกรรมต่างท่ีแตกต่างกนัออกไป ซ่ึงอาจจะ

แสดงออกไม่บ่อยคร้ังนกั ผูบ้ริหารหรือหวัหนา้งาน จะตอ้งเป็นผูท่ี้คอยควบคุม ดูแล และเอาใจใส่ 
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ผลท่ีไดรั้บ คือการไดรั้บการตอบสนองท่ีดีจากบุคลากร สามารถทาํใหง้านลุล่วงไปดว้ยดี แต่ถา้

บุคลากรไดรั้บส่ิงตรงกนัขา้มกนั ผลท่ีแสดงออกมากจ็ะทาํใหอ้งคก์ารอาจเกิดความเสียหายได ้

ประเภทของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน  

วิเชียร วิทยอุดม (2551, หนา้ 151-152) ไดส้รุปวา่พฤติกรรมของบุคคลเป็นผลมาจาก

แรงจูงใจ 2 ประเภท ดงัน้ี 

1.  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) แรงจูงใจภายในเป็นส่ิงหน่ึงซ่ึงมีอยูใ่นตวั

บุคคล เกิดข้ึนมาจากความตอ้งการทางกายและเป็นผลกระทบมาจากส่ิงแวดลอ้มหรือสงัคมภายนอก 

แรงจูงใจแบบน้ีจะแตกต่างกนัไปตามลกัษณะเฉพาะตวัของแต่ละบุคคล ซ่ึงเราอาจจะเรียกอีกอยา่งวา่ 

แรงจูงจูงใจในส่วนบุคคลโดยเฉพาะ ไดแ้ก่ ความทะเยอทะยาน ความอยากรู้อยากเห็น ความสนใจ 

ความคาดหวงัของแต่ละบุคคล 

2.  แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) แรงจูงใจภายนอกเกิดจากส่ิงเร้าภายนอก

หรือส่ิงแวดลอ้มภายนอกเป็นตวักระตุน้ รวมถึงการถูกหล่อหลอมจากวฒันธรรม ประเพณี ความเช่ือ

และค่านิยมของสงัคม ไดแ้ก่ อาํนาจ เกียรติยศ ความตอ้งการความรัก ความตอ้งการนบัถือยกยอ่ง

จากสงัคม ความสาํเร็จ การแข่งขนั สภาพและบรรยากาศของการทาํงาน 

การจูงใจเป็นกระบวนการทางจิตใจท่ีผลกัดนัใหบุ้คคลกระทาํหรือแสดงพฤติกรรม          

อยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมา จนเกิดผลสาํเร็จตามทิศทางท่ีตอ้งการจะมี 2 ลกัษณะท่ีสาํคญั คือ 

1.  มีการกระตุน้หรือการเร้า (Energizing) เป็นสภาวะท่ีร่างกายเกิดความไม่สมดุล ทาํให้

เกิดแรงขบั (Drives) ท่ีจะกาํหนดทิศทางเพื่อแสดงพฤติกรรมและการกระทาํไปสู่เป้าหมายท่ี

ตอบสนองต่อคามตอ้งการนั้น ๆ เม่ือไดรั้บการตอบสนองแลว้จะเกิดความพึงพอใจ 

2.  มีแนวทาง (Directing) การจูงใจจะช่วยช้ีแนวทางใหร่้างกายกระทาํหรือแสดง

พฤติกรรมหรือบอกแนวทางของพฤติกรรม เช่น การใหร้างวลัและการลงโทษเป็นเคร่ืองช้ีบอก

แนวทางหรือทางใหบุ้คคล ควรจะประพฤติปฏิบติัอยา่งไร จูงจะเหมาะสมกบัการไดร้างวลั                   

หรือการไดรั้บโทษ 

ลกัษณะของแรจูงใจมีส่ิงสาํคญัท่ีควรทาํความเขา้ใจ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีนอกเหนือเหตุผล                   

อนัไม่อาจจะคาดการณ์ได ้ไดแ้ก่ปัจจยัดงัต่อไปน้ี 

1.  การจูงใจเป็นเร่ืองท่ีสลบัซบัซอ้น (Complexity) มีปัจจยัหรือตวัแปรต่าง ๆ ท่ีเป็น

ตวักระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรม ปัจจยัหรือตวัแปรไม่ค่อยมีความสมัพนัธ์กนัอยา่งเห็นไดช้ดั และเป็น

เร่ืองยากท่ีจะเขา้ใจความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัหรือตวัแปรเหล่านั้น แต่ปัจจยัหรือตวัแปรท่ีอยูภ่ายใต้

สภาพส่ิงแวดลอ้มท่ีเปล่ียนไป จะมีผลต่อบทบาทในการกาํหนดพฤติกรรมของบุคคลแตกต่างกนัไป

แลว้แต่สภาพแวดลอ้มและสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัไป 
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2.  การจูงใจสามารถเปล่ียนแปลงได ้(Changeable) ข้ึนอยูก่บัสภาวการณ์ท่ีเขา้มากระทบ

หรือเก่ียวขอ้งดว้ย การจูงใจของบุคคลจึงมีการเปล่ียนแปลงไดทุ้กโอกาสท่ีเอ้ืออาํนวย เป็นการ

เปล่ียนแปลงท่ีไม่ไดเ้ปล่ียนแปลงแต่ทางวตัถุเท่านั้น ยงัมีการเปล่ียนแปลงทางดา้นความคิด อารมณ์ 

และดา้นการเงิน เป็นตน้ 

3.  การเปล่ียนแปลงมีมากมายหลายชนิด (A variety of motivation) เงินไม่ใช่ปัจจยั             

ในการสร้างแรงจูงใจอยา่งเดียว ยงัตอ้งอาศยัปัจจยัอ่ืน ๆ ดว้ย เช่น การใหส้วสัดิการ การสร้างขวญั

และกาํลงัใจ การใหพ้นกังานมีส่วนร่วม เป็นตน้ มาใชเ้ป็นองคป์ระกอบในการจูงใจพนกังาน                

ในการบริหารสมยัใหม่ ควรตระหนกัและใหค้วามสนใจปัจจยัหรือตวัแปรทางพฤติกรรมเพิ่มข้ึน    

ทาํใหส้ามารถจูงใจพนกังานใหมี้ความเตม็ใจออกมาทาํประโยชน์ใหก้บัองคก์ารอยา่งมี

ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 

4.  การจูงใจบางคร้ังบุคคลเรามิไดต้ระหนกัถึงเร่ืองการจูงใจเลย (Indifference toward 

motivation) แรงจูงใจเป็นความรู้สึกท่ีอยูใ่นตวับุคคล บางคร้ังคนเราอาจรู้สึกหรืออาจไม่รู้สึกวา่              

ส่ิงเหล่านั้นคือการจูงใจ การจูงใจข้ึนอยูก่บัความรู้สึกนึกคิดของแต่ละบุคคล 

5.  การจูงใจหรือมูลเหตุของคนแตกต่างกนั (Cause of different motivation) บุคคลอาจจะ

รับการจูงใจท่ีเหมือนกนั แต่การจะรู้ความรู้สึกการจูงใจจะแตกต่างกนั อีกคนมองเห็นแต่อีกคน          

กลบัมองตรงขา้ม ซ่ึงเกิดมาจากประสบการณ์ของแต่ละบุคคลท่ีเคยไดรั้บแตกต่างกนัมา จึงเป็นผล

ใหก้ารจูงใจแตกต่างกนั 

 ปัจจัยทีก่่อให้เกดิแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

 ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีผูส้รุปสาเหตุท่ีก่อใหเ้กิดแรงจูงใจ ไวด้งัน้ี 

 ยงยทุธ เกษสาคร (2544, หนา้ 136) ไดส้รุปวา่ แรงจูงใจ คือภาวะอินทรียภ์ายในร่างกาย

ของบุคคลท่ีถูกกระตุน้จากส่ิงเร้า เรียกวา่ส่ิงจูงใจ (Motive) ก่อใหเ้กิดความตอ้งการอนัจะนาํไปสู่แรง

ขบัภายใน (Internal drive) ท่ีจะแสดงพฤติกรรมการงานท่ีมีคุณค่าในทิศทางท่ีถูกตอ้งตรงตาม

เป้าหมายองคก์ร ซ่ึงวิธีการสาํคญัในการกระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมท่ีองคก์รคาดหวงัไว ้คือ

การสร้างอินทรียข์องบุคคลเหล่านั้นใหเ้กิดความตอ้งการ (Desire) ข้ึนก่อนเป็นอนัดบัแรก จากนั้น

บุคคลกจ็ะเกิดความพยายามสืบเสาะแสวงหาส่ิงท่ีตอ้งการนั้นกคื็อ การเกิดการขบัเคล่ือนภายใน 

(Drive) หากมีส่ิงจูงใจท่ีเหมาะสม บุคคลกจ็ะตอบสนองดว้ยการกระทาํหรือแสดงพฤติกรรม                

ทุกอยา่ง (Behavior) เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงความสาํเร็จอนัเป็นเป้าหมายสูงสุด (Goals) 

 ดารณี พานทอง พาลุสุข และสุรเสกข ์พงษห์าญยทุธ (2545, หนา้ 121-122) ไดส้รุป

สาเหตุต่าง ๆ ของการเกิดแรงจูงใจวา่ 
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 1.  เกิดจากความตอ้งการความสุขส่วนตวั (Hedonistic) คือ เช่ือวา่มูลเหตุสาํคญัของมนุษย์

ท่ีทาํใหเ้กิดแรงจูงใจ กเ็พราะมนุษยต์อ้งการท่ีจะหาความสุขส่วนตวัและพยายามหลีกหนีความ

เจบ็ปวด 

 2.  เกิดจากสญัชาติญาณ (Instinctive) คือ ความเช่ือท่ีวา่คนเราจะมีปฏิกิริยาโตต้อบสนอง

ต่อส่ิงเร้าต่าง ๆ ไดโ้ดยไม่ตอ้งมีการเรียนรู้ เน่ืองจากสญัชาตญาณท่ีมีมาพร้อมกบัการเกิดของมนุษย ์

เช่น ปฏิกิริยาตอบสนองต่ออาหาร นํ้า หรือส่ิงเร้าทางเพศ เป็นตน้ แรงจูงใจจะเพิม่ข้ึนเร่ือย ๆ ตาม

การเจริญเติบโตของคน สญัชาติญาณจะเป็นส่ิงกาํหนดขั้นตอนของปฏิกิริยาตอบสนองต่อ

ส่ิงแวดลอ้มต่าง ๆ ในชีวิตมนุษยเ์รียบร้อยแลว้ระดบัของผลงาน ความสามารถมีมากข้ึนและมี

แรงจูงใจในการทาํงานความสามารถมีมากข้ึนแต่ไม่มีแรงจูงใจในการทาํงานความสามารถมีมากข้ึน

แต่มีแรงจูงใจทางลบในการทาํงาน 

 3.  เกิดจากการมีเหตุผล (Cognitive) แนวความคิดน้ีเช่ือในเร่ืองของความสามารถในการ

มีเหตุผลท่ีจะตดัสินใจกระทาํส่ิงต่าง ๆ โดยคิดวา่เรามีความตั้งใจและความปรารถนา (Willing and 

desiring) ของมนุษยซ่ึ์งจะกระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรมต่าง ๆ ข้ึน ผูท่ี้เช่ือตามแนวคิดน้ีทุกคนมีอิสระ               

ท่ีจะกระทาํหรือตดัสินใจในส่ิงต่าง ๆ โดยมีเหตุผลและรู้วา่ตนกาํลงัทาํอะไรอยู ่ตอ้งการอะไร และ

มิไดส้นใจวา่อะไรคือสาเหตุของพฤติกรรมนั้น 

 4.  เกิดจากแรงขบั (Drive) แนวความคิดน้ีเป็นท่ียกยอ่งในวงจิตวิทยา และปัจจุบนัเช่ือวา่

พฤติกรรมและอุปนิสยัของมนุษยเ์ราจะมีส่วนสมัพนัธ์กบัแรงขบัดงักล่าว การท่ีคนเรามีความต่างกนั

ไปกเ็พราะผลอนัสืบเน่ืองจากประสบการณ์และการเรียนรู้ท่ีไดส้ะสมมาเป็นเวลานาน ตามระบบ

การตอบสนองความตอ้งการของแรงขบัต่าง ๆ ในการศึกษาคน้ควา้เก่ียวกบัแรงจูงใจนั้น เราตอ้งการ

ทราบอะไรเป็นแรงจูงใจหรือแรงผลกัดนัใหค้นแสดงพฤติกรรมนั้น ๆ หรือแรงจูงใจมากนอ้ยเท่าใด

จึงจะทาํใหพ้ฤติกรรมท่ีแสดงออกนั้นอยูไ่ด ้เราพบวา่ในเวลาท่ีเราทาํกิจกรรม โดยท่ีมีแรงกระตุน้จะ

ทาํใหเ้ราอยูใ่นสภาพพร้อมท่ีจะทาํกิจกรรมนั้นมากกวา่ท่ีเราจะทาํไปโดยไม่มีแรงกระตุน้  

 แนวทางการสร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 

 การรักษาพนกังานท่ีมีศกัยภาพสูงไวจึ้งเป็นเร่ืองท่ีองคก์ารตอ้งใหค้วามสาํคญั                         

ถา้ผูป้ฏิบติังานมีความพอใจในหนา้ท่ีการงานท่ีรับผดิชอบ ผลผลิตของงานกจ็ะออกมาดีมี

ประสิทธิภาพ องคก์รตอ้งใหค้วามสาํคญักบัการรักษาและจูงใจผูมี้ศกัยภาพสูงขององคก์รโดย

มุ่งเนน้ไป ท่ีสองประเดน็หลกั ประเดน็แรก คือการเพิ่มความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร และ

ประเดน็ท่ีสองคือการพฒันาระบบท่ีสามารถสนบัสนุนการทาํงานของพนกังานใหมี้ประสิทธิภาพ

มากยิง่ข้ึน เพื่อปลูกฝังความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์รใหอ้ยูใ่นระดบัสูง องคก์รอาจมองทางเลือกอ่ืน

นอกจากผลตอบแทนในรูปแบบของเงินใหม้ากข้ึน อาทิเช่น โอกาสการเติบโตในหนา้ท่ีการงาน 



 18 

การมอบหมายหนา้ท่ีการทาํงานท่ีมีความสาํคญั การฝึกอบรม และการใหค้าํช่ืนชม เป็นตน้                    

(บริษทั เฮยก์รุ๊ป จาํกดั, 2558) ไดแ้บ่ง 6 ขั้นตอนเพื่อสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน ดงัน้ี 

 1.  ส่ือสารอยา่งชดัเจนถึงความเช่ือมโยงระหวา่งผลการปฏิบติังานและผลตอบแทน            

ของพนกังาน 

 2.  สร้างความมัน่ใจในการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีสามารถแยกแยะผูมี้ผลการ

ปฏิบติังานดีได ้

 3.  ขจดัอุปสรรคในการทาํงานท่ีสามารถส่งผลกระทบในเชิงลบต่อการสนบัสนุน

พนกังาน เช่นงานท่ีไม่จาํเป็นหรือซํ้าซอ้น 

 4.  เลือกคนใหเ้หมาะสมกบังานโดยคาํนึงถึงคุณสมบติัของตาํแหน่งงานและ

ความสามารถของผูท่ี้จะดาํรงตาํแหน่งงานนั้น 

 5.  ติดตามและพฒันาบรรยากาศในการทาํงานโดยผูน้าํตอ้งมีความสามารถและมีรูปแบบ

การบริหารงานท่ีเหมาะสมเพื่อจูงใจพนกังาน 

 6.  มุ่งเนน้ถึงผลตอบแทนท่ีไม่ไดอ้ยูแ่ค่ในรูปของเงินเท่านั้น เช่น โอกาสการเติบโตใน

หนา้ท่ีการงาน การพฒันาในดา้นต่าง ๆ และการยกยอ่งชมเชยพนกังาน 

 วิเชียร วิทยอุดม (2551, หนา้ 77-81) มีองคป์ระกอบท่ีสาํคญัทาํใหเ้กิดความพอใจในงาน          

มีดว้ยกนั 6 ประการ ดงัน้ี 

 1.  ค่าจา้ง (Pay) มีบทบาทสาํคญัในการตดัสินใจของระดบัความพึงพอใจในงาน                 

เป็นเคร่ืองมือตอบสนองความตอ้งการ ลูกจา้งมองเห็นค่าจา้งเป็นเงาสะทอ้นของการมีคุณค่า                      

ในองคก์าร 

 2.  ตวังาน (The work itself) รายละเอียดของงานแสดงถึงความพึงพอใจต่องาน                   

ของพนกังาน ความสาํคญัในงานท่ีมีผลต่อการชกัจูงใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน คือ ความหลากหลาย

และวิธีการควบคุมการทาํงานดว้ยตนเอง การปรับเปล่ียนและการจดัระเบียบวิธีการทาํงานรวมทั้ง

การเคล่ือนไหวของงาน 

 3.  การส่งเสริม (Promotions) โอกาสในการส่งเสริมส่งผลกระทบต่อความพอใจในงานได ้

เช่น การส่งเสริมการเล่ือนตาํแหน่งใหสู้งข้ึน จะสร้างความพึงพอใจในงาน เป็นผลใหพ้นกังาน                

มีความเตม็ใจและตั้งใจทาํงานมากข้ึน 

 4.  การควบคุมดูแล (Supervision) ส่งเสริมการดูแลท่ีพอเหมาะ มีส่วนช่วยทาํใหรู้้สึก

พอใจในงาน หวัหนา้เป็นผูส้นบัสนุนความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาลงไป เป็นคนคอยช่วยดูแล

พนกังาน และใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจจะก่อใหเ้กิดความพอใจในงาน 
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 5.  กลุ่มทาํงาน (Work group) การร่วมมือในงานจะก่อใหเ้กิดความพอใจในงาน                     

ของแต่ละบุคคล  เหมาะสาํหรับกลุ่มท่ีชอบทาํงานเป็นกลุ่ม ร่วมมือร่วมใจในการแกไ้ขปัญหา 

 6.  สภาพการทาํงาน (Working conditions) เป็นการสร้างบรรยากาศในท่ีทาํงาน เพือ่ให้

เกิดความพึงพอใจ รวมถึงการหาผลกระทบท่ีเกิดจากการทาํงาน 

ทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

ทฤษฎแีมคเคลิแลนด์  

 วิเชียร วิทยอุดม (2551, หนา้ 169-172) ทฤษฎีความตอ้งการความสาํเร็จของแมคเคิล

แลนด ์(McClelland’s Achievement Motivation Theory) McClelland นกัจิตวิทยา ไดเ้สนอทฤษฎี

ความตอ้งการจากการเรียนรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจูงใจ โดยเช่ือวา่ในตวัของมนุษยจ์ะมีความตอ้งการ

เพียง 2 ส่ิง คือ ความตอ้งการความสุขทางกาย และความตอ้งการปราศจากความเจบ็ปวด ส่วนความ

ตอ้งการอ่ืนๆจะตามมาภายหลงัจากการเรียนรู้ การจูงใจของมนุษยมี์พื้นฐานมาจากการเรียนรู้กนัเอง

ของมนุษยใ์นสงัคม โดยมาจากความตอ้งการเรียนรู้ 3 ประการดงัน้ี 

 1.  ความตอ้งการความสมัฤทธ์ิผล (Need for achievement หรือ nAch) เป็นความตอ้งการ

ท่ีจะกระทาํส่ิงเหล่าน้ีใหดี้ข้ึน หรือกระทาํใหมี้ประสิทธิภาพท่ีมากข้ึนกวา่เดิมกวา่ท่ีผา่นมา เพื่อให้

บรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ไม่ยอมแพ ้และยอ่ทอ้ต่อปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ พยายามหา

แนวคิดและวธีิการท่ีจะจดัการกบังานท่ียุง่ยากใหส้าํเร็จลุล่วงไปดว้ยดี บุคคลท่ีตอ้งการความสาํเร็จ

ในระดบัสูง มกัจะชอบทาํงานตามลาํพงั ไม่ชอบการทาํงานเป็นกลุ่ม ท่ีตอ้งใชค้วามร่วมมือจากผูอ่ื้น 

และมองวา่รางวลัหรือค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมาจากความสาํเร็จของงานท่ีไดล้งแรงไป ไม่ใช่แรงจูงใจ

ท่ีมาจากความพยามยาม  

 2.  ความตอ้งการมิตรสมัพนัธ์ (Need For affiliation หรือ nAff) เป็นความตอ้งการให้

ผูอ่ื้นยอมรับตนเอง ตอ้งการสร้างความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัผูอ่ื้น พยายามสร้างและรักษาสมัพนัธภาพท่ีดี

กบัผูอ่ื้น ชอบทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น ไม่ชอบการแข่งขนัชิงดีชิงเด่น ชอบกิจกรรมทางสงัคม พยายาม           

มีส่วนร่วมโดยการเขา้กลุ่มร่วมกบัองคก์ารและหน่วยงานต่าง ๆ   

 3.  ความตอ้งการอาํนาจ (Need for power หรือ nPow) ความตอ้งการมีอิทธิพลอยูเ่หนือ

ผูอ่ื้น แสดงพฤติกรรมท่ีเป็นการควบคุมใหผู้อ่ื้นอยูใ่นความควบคุมของตน ตอ้งการความเป็นผูน้าํ

เหนือผูอ่ื้น พยามสร้างอิทธิพลและหวา่นลอ้มใหผู้อ่ื้นคลอ้ยตามและยอมรับ ตอ้งการตาํแหน่ง                

ในองคก์าร โดยมีความเช่ือวา่อาํนาจจะอยูใ่นองคก์าร คนเหล่าน้ีจะมีแรงจูงใจสูง หากไดรั้บโอกาส

ใหแ้สดงฝีมือในตาํแหน่งต่าง ๆ จะเป็นการช่วยเพิ่มบทบาทต่ออาํนาจเพิม่ข้ึน 
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 ทฤษฎมีาสโลว์ 

 ทฤษฎีของลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow Need of Hierarchy Theory)  

 Maslow (1970, pp. 122-144 อา้งใน ชาคริต จนัทร์สวา่ง, 2556 หนา้ 20-21) มีความเช่ือวา่

องคก์ารจะบรรลุความสาํเร็จตามเป้าหมายนั้น ข้ึนอยูก่บัความร่วมมือร่วมใจของคนในองคก์ร              

และการใหค้วามร่วมมือร่วมใจของคนในองคก์รในการปฏิบติังานไดน้ั้น ผูบ้ริหารองคก์รตอ้งเขา้ถึง

ความตอ้งการของมนุษยแ์ละเลือกใชว้ิธีจูงใจไดเ้หมาะสม มาสโลวเ์ป็นนกัจิตวิทยาและมนุษยว์ิทยา  

โดยเขาไดน้าํประสบการณ์ท่ีไดจ้ากการเป็นนกัจิตวิทยาและผูใ้หค้าํปรึกษามาเป็นพื้นฐานในการ

เสนอทฤษฎี ท่ีอธิบายถึงพฤติกรรมของมนุษยว์า่จะมีความตอ้งการไปเป็นลาํดบัขั้น 5 ขั้น                 

โดยมาสโลวไ์ดต้ั้งสมมติฐานเก่ียวกบัความตอ้งการไว ้3 ประการคือ 

 1.  คนเป็นสตัวอ์ยา่งหน่ึงท่ีมีความตอ้งการ  ตอ้งการโดยไม่มีท่ีส้ินสุด 

 2.  ความตอ้งการเม่ือไดรั้บการตอบสนองพอใจแลว้ จะไม่เป็นส่ิงจูงใจใหเ้กิดพฤติกรรม

ต่อไป 

 3.  ความตอ้งการของคนจะเรียงลาํดบัความสาํคญั เม่ือความตอ้งการไดรั้บการตอบสนอง

แลว้ ความตอ้งการอยา่งอ่ืนจะเกิดข้ึนทนัที 

 ลาํดบัความตอ้งการของมาสโลว ์ซ่ึงแบ่งออกเป็น 5 ลาํดบัขั้น เร่ิมจากความตอ้งการ                

ท่ีจาํเป็นและสาํคญัมากท่ีสุด ดงัน้ี 

 1.  ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐาน

ของมนุษย ์เพือ่ความอยูร่อดของชีวิต เช่น ความตอ้งการในเร่ืองอาหาร นํ้า เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค 

ท่ีพกัอาศยั ความตอ้งการทางเพศ 

 2.  ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety needs) เป็นเร่ืองเก่ียวกบัการป้องกนัเพื่อใหเ้กิด

ความปลอดภยัจากอนัตรายต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนกบัร่างกาย ความมัน่คงทางเศรษฐกิจ ความมัน่คง                     

ในหนา้ท่ีการงานและผลประโยชน์พิเศษอ่ืน ๆ รวมทั้งสถานะทางสงัคม 

 3.  ความตอ้งการทางดา้นสงัคม (Social needs) จะเก่ียวกบัความตอ้งการทางความรัก    

การอยูร่่วมกบัผูอ่ื้นทางสงัคม ความตอ้งการใหเ้ป็นท่ียอมรับ การเป็นส่วนหน่ึงของสงัคม 

 4. ความตอ้งการยอมรับนบัถือ (Esteem needs) เป็นความตอ้งการและปรารถนาท่ีจะ

ไดรั้บการยอมรับนบัถือจากบุคคลอ่ืน ในดา้นการมีพลงัเขม้แขง็ ความสาํเร็จ ความสามารถ                  

และมีความอิสรเสรี และความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง มีฐานะท่ีไดรั้บการยกยอ่งจากผูอ่ื้น 

 5.  ความตอ้งการความสาํเร็จในชีวิต (Self actualization needs) เป็นความตอ้งการระดบั

สูงสุด ท่ีอยากไดใ้หเ้กิดความสาํเร็จ ในทุกส่ิงทุกอยา่งตามความนึกคิดของคน ซ่ึงถือวา่                          

เป็นความสามารถในระดบัท่ีมนุษยพ์ึงกระทาํได ้
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 ในการนาํทฤษฎีความตอ้งการตามลาํดบัขั้นของมาสโลวไ์ปใชใ้นการจูงใจในการบริหาร

นั้น จะตอ้งมีขอ้ท่ีควรพิจารณา 3 ประการดว้ยกนั คือ 

 1.  ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นตวัจูงใจอีก แต่จะมีความตอ้งการ

อ่ืนท่ีสูงข้ึนเขา้มาแทนท่ี และจะเป็นตวัจูงใจตวัต่อไป 

 2.  ความตอ้งการของแต่ละคนเป็นความตอ้งการท่ีมีความซบัซอ้น ดงันั้น ความตอ้งการ

ของแต่ละคนอาจจะไม่เป็นตามลาํดบัขั้นกไ็ด ้

 3.  ทฤษฎีของมาสโลวไ์ม่ไดมี้การพฒันามาจากขอ้เชิงประจกัษ ์จึงทาํใหข้าด                          

ความน่าเช่ือถือในเชิงวิทยาศาสตร์ แต่กย็งัเป็นท่ีนิยมในการนาํมาใชใ้นองคก์รต่าง ๆ อยา่งแพร่หลาย 

 ทฤษฎแีอลเดอร์เฟอร์ 

 วิเชียร วิทยอุดม (2551, หนา้ 160-161) ทฤษฎีความตอ้งการของแอลเดอร์เฟอร์ 

(Alderfer’s Modified Need Hierarchy Theory) หรือ E R G แอลเดอร์เฟอร์ ไดป้รับเปล่ียน                     

ความตอ้งการใหเ้ขา้ใจง่ายข้ึนเพื่อสะดวกต่อการนาํไปใช ้โดยไดมี้การเปล่ียนลาํดบัความตอ้งการ 5 

ขั้นตอน ของมาสโลวใ์หเ้หลือเพียง 3 ลาํดบัขั้นตอนเท่านั้น โดยแบ่งความตอ้งการของมนุษยท์ัว่ไป

วา่มีความตอ้งการ 3 ประการ คือ  

 1.  ความตอ้งการดาํรงอยูไ่ด ้(E-Existence needs) ความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย ์            

ท่ีจะตอ้งทาํใหมี้ชีวิตอยูร่อด เป็นการตอบสนองความตอ้งการทางดา้นสรีระร่างกาย ไดแ้ก่                

ความตอ้งการทางกายและความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั ความตอ้งการน้ีเป็นการรวม                  

ความตอ้งการลาํดบัขั้นท่ี 1 และขั้นท่ี 2 ของมาสโลวไ์วด้ว้ยกนั 

 2.  ความตอ้งการมีสมัพนัธ์ภาพกบัผูอ่ื้น (R-Relatedness needs) ความตอ้งการท่ีตอ้งการมี

สมัพนัธ์ภาพท่ีดีกบัผูร่้วมงาน และบุคคลอ่ืน ๆ เพื่อใหผู้อ่ื้นยอมรับในตวัตน ความตอ้งการน้ีจะตรง

กบัความตอ้งการลาํดบัขั้นท่ี 3 ของมาสโลว ์

 3.  ความตอ้งการกา้วหนา้ (G-Growth needs) ความตอ้งการของมนุษยท่ี์เป็นเป้าหมาย

สูงสุดคือ มีความตอ้งการเพือ่ความสาํเร็จในชีวิตในหนา้ท่ีการงาน สงัคมจะไดย้อมรับและยกยอ่ง

สรรเสริญ ซ่ึงความตอ้งการน้ีตรงกบัความตอ้งการลาํดบัขั้นท่ี 4 และขั้นท่ี 5 ของมาสโลว ์

 ทฤษฎี E R G มีขอ้สมมติฐาน 3 ประการ (ธงชยั สนัติวงษ,์ 2537, หนา้ 390-391 อา้งถึงใน 

จารุณี สารนอก, 2555, หนา้ 17) คือ  

 1.  ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนอง (Need satisfaction) คือ ถา้หากความตอ้งการ

ระดบัใดไดรั้บการตอบสนอง ความตอ้งการประเภทนั้นจะมีอยูสู่ง 

 2.  ขนาดของความตอ้งการ (Desire strength) คือ ถา้หากความตอ้งการประเภทท่ีอยู ่              

ต ํ่ากวา่ไดรั้บการตอบสนองมากพอแลว้ กจ็ะยิง่ทาํใหค้วามตอ้งการประเภทท่ีอยูสู่งกวา่มีมากข้ึน 
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 3.  ความตอ้งการท่ีไม่ไดรั้บการตอบสนอง (Need frustration) คือ ถา้หากความตอ้งการ

ประเภทท่ีอยูสู่งกวา่ไดรั้บการตอบสนองนอ้ย กจ็ะยิง่ทาํใหค้วามตอ้งการประเภทท่ีอยูต่ ํ่าลงไป           

มีความสาํคญัมากข้ึน 

 ทฤษฎเีฮอร์ซเบอร์ก 

 ทฤษฎีสองปัจจยัของทฤษฎีเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg et al., 1959 อา้งใน ปฐมวงค ์                 

สีหาเสนา, 2557, หนา้ 13-16) เป็นทฤษฎีจูงใจเชิงเน้ือหาทฤษฎีหน่ึงท่ีมาจากผลงานวิจยั                           

ของ Herzberg et al. เพื่อศึกษาถึงปัจจยัหรือองคป์ระกอบ ต่าง ๆ ท่ีเช่ือมโยงเก่ียวกบังาน โดยเฉพาะ

ปัจจยัท่ีทาใหเ้กิดความพึงพอใจ Herzberg et al. ไดมี้การเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็น

นกับญัชีและวศิวกรในเขตเมืองพิสเบอร์กของสหรัฐ จาํนวนประมาณ 200 คน โดยแนววิธีการ

สมัภาษณ์ เป็นการขอร้องใหผู้ถู้กสมัภาษณ์คิดถึงช่วงการทาํงานท่ีตนมีความรู้สึกดีเป็นพิเศษ 

(Satisfied) ช่วงท่ีรู้สึกไม่ดีมาก ๆ ในการทางาน (Dissatisfied) จากนั้น จึงนาํคาํตอบท่ีไดรั้บจากการ

สมัภาษณ์มาทาํการวิเคราะห์ตามหลกัวิชาการ พบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจต่องาน            

เป็นคนละปัจจยัท่ีส่งผลทาํใหเ้กิดความไม่พอใจต่องาน ปัจจยัท่ีใหค้นรู้สึกดีมีความพึงพอใจต่องาน

นั้น ส่วนใหญ่จะเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัเน้ือหาของงาน (Job content) ส่วนปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดความรู้สึก          

ท่ีไม่ดีและไม่พึงพอใจต่องาน คือ เร่ืองเก่ียวกบัสภาแวดลอ้มท่ีอยูโ่ดยรอบ (Job context)                   

Herzberg et al. จึงสรุปวา่ ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน (Job satisfiers) นั้นจะสมัพนัธ์

ลกัษณะในเน้ืองาน โดย Herzberg et al. เรียกปัจจยัน้ีวา่ ปัจจยัจูงใจ (Motivators) ซ่ึงประกอบดว้ย 

 1.  ความสาํเร็จในการทาํงานของบุคคลากรการท่ีจะจูงใจใหบุ้คคลปฏิบติังานใหเ้ตม็

ความสามารถนั้น ผูบ้งัคบับญัชาควรทาํใหง้าน มีลกัษณะเป็นงานท่ีมีความทา้ทายความสามารถ       

แต่กค็วรคาํนึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล เพราะงานท่ีมีลกัษณะทา้ทายต่อบุคคลหน่ึง อาจจะไม่

เป็นส่ิงท่ีทา้ทายความสามารถของอีกบุคคลหน่ึงได ้ดงันั้น ผูบ้งัคบับญัชาควรจะตอ้งพิจารณาถึง 

ความถนดั ทกัษะ และการศึกษาในการท่ีจะปฏิบติังานตามท่ีมอบหมายใหท้าํ ทั้งน้ีรวมถึง

ความสามารถปฏิบติังานหรือแกปั้ญหาต่าง ๆ ไดซ่ึ้งจะทาํใหก้ารปฏิบติังานบรรลุผลสาํเร็จ                 

ตามวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไว ้ก่อใหเ้กิดกาํลงัใจในการปฏิบติังานส่งผลใหเ้กิดการพฒันางานและ

ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานยิง่ ๆ ข้ึน 

 2.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ การท่ีบุคลากรไดรั้บการยอมรับนบัถือ ไม่วา่จะมาจาก

กลุ่มเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา หรือบุคคลอ่ืน ๆ เช่น ไดรั้บคาํชม ไดรั้บคาํแนะนาช้ีแจงอยา่งมี

เหตุผล ไดรั้บความไวว้างใจ ผูบ้งัคบับญัชายอมรับเก่ียวกบัความคิดเห็น ยอมรับความรู้

ความสามารถ และมอบหมายงานใหป้ฏิบติั ไม่วา่จะเป็นเร่ืองผลงานหรือความคิด เร่ืองส่วนตวั        
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ส่ิงเหล่าน้ีทาํใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึกภูมิใจ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายหรือ

วตัถุประสงคก่์อใหเ้กิดผลงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิง่ข้ึน 

 3.  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั บุคลากรจะตอ้งปฏิบติังานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถ  

เป็นงานท่ีทา้ทาย ตรงกบัความสนใจและความถนดั เหมาะกบัความรู้ความสามารถ และงานท่ีปฏิบติั

ตอ้งมีการพฒันาความรู้และเพิ่มพนูประสบการณ์ เพื่อพฒันาศกัยภาพ ถา้คนใดมีแรงจูงใจในการ

ทาํงานแลว้คนนั้นจะตั้งใจทาํงานใหเ้กิดผลดีได ้

 4.  ความรับผดิชอบ บุคลากรท่ีปฏิบติังาน ซ่ึงในแต่ละองคก์ารตอ้งการใหผู้ป้ฏิบติังาน          

มีความรับผดิชอบมากข้ึนและการใหอ้าํนาจบารมีมากข้ึน แต่ไม่ทุกคนท่ีหวงัการท่ีจะมีความ

รับผดิชอบ และอาํนาจบารมีเพิ่มมากข้ึน แต่มีบางคนท่ีตอ้งการจะมีความรับผดิชอบ มีอาํนาจมากข้ึน

จากการเป็นผูบ้งัคบับญัชา และมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเน่ืองจากมีความคาดหวงัวา่จะไดรั้บส่ิง

เหล่าน้ีจากการทาํงาน ดงันั้น ผูบ้ริหารควรทาํ คือ แผนของการเล่ือนขั้นตาํแหน่งการ การใหอ้าํนาจ

และการมอบความรับผดิชอบอยา่งเหมาะสม เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการจูงใจใหผู้ป้ฏิบติังาน

ดาํเนินการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 5.  ความกา้วหนา้ บุคคลทุกคนมีความปรารถนาท่ีจะมีความเจริญเติบโตหรือมี

ความกา้วหนา้ มีจุดมุ่งหมาย และเป้าหมายในองคก์าร ตอ้งการท่ีจะไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งใหไ้ปสู่

ระดบัท่ีสูงกวา่ 

 6.  เงินเดือน ค่าจา้งหรือค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังาน รวมทั้งผลประโยชน์

เก้ือกลูอ่ืน ๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเบ้ียเล้ียง 

 ส่วนปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในงาน (Job dissatisfies) นั้นจะเก่ียวกบั

สภาพแวดลอ้มท่ีอยูน่อกเน้ืองาน ซ่ึง Herzberg et al. เรียกปัจจยัน้ีวา่ ปัจจยัคํ้าจุน (Hygiene factors) 

ประกอบไปดว้ย 

 1.  โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต โอกาสท่ีจะมีความกา้วหนา้ในการทาํงาน  

จากการศึกษาพบวา่ คนท่ีมีอายมุากจะใหค้วามสาํคญักบัโอกาสความกา้วหนา้ในงานนอ้ยกวา่คนท่ี

อายนุอ้ย อาจเป็นเพราะวา่คนสูงวยัไดผ้า่นโอกาสความกา้วหนา้มาแลว้ 

 2.  ความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Interpersonal relations-subordinates)                               

มีความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนัสามารถทาํงานร่วมกนัได ้มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี                    

กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 3.  สถานะของอาชีพองคก์รควรจดัใหมี้ ตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน หรือการยกระดบัสถานะ

ของพนกังาน ตามตาํแหน่ง เช่น การมีท่ีจอดรถของผูบ้ริหาร หรือการมีสิทธิพิเศษแก่พนกังานท่ีมี



 24 

ตาํแหน่งสูง หรือมีความสาํคญัต่อองคก์รมากอยา่งเหมาะสม เพื่อใหเ้กิดความพึงพอใจ แต่ไม่ควร

ตอ้งมีมากจนเกินไป 

 4.  ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนั สามารถทาํงานร่วมกนั           

ไดมี้ความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดีกบัผูบ้งัคบับญัชา 

 5.  ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ผูร่้วมงานเป็นปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ความสมัพนัธ์ท่ีดีระหวา่งเพือ่นร่วมงานทาํใหค้นเรามีความสุขในท่ีทาํงาน สมัพนัธภาพระหวา่ง

เพื่อนจึงเป็นความสาํคญัและเป็นปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานได ้

 6.  วิธีการปกครองบงัคบับญัชา ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการบริหารจดัการ         

ใหเ้กิดความยติุธรรมในองคก์าร ปัจจยัน้ีเป็นส่ิงท่ีคนตอ้งการเพราะเป็นแรงจูงใจในการ ทาํใหเ้กิด

ความสุขในการทาํงาน เม่ือคนไดรั้บการตอบสนองดว้ยปัจจยัชนิดน้ีจะช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการทาํงาน 

 7.  นโยบายและการบริหารเป็นปัจจยัท่ีองคก์รไม่มีไม่ได ้และเป็นปัจจยัท่ีไม่มี

ประสิทธิผลต่อการทาํงานของพนกังาน เช่น นโยบายของบริษทัท่ีไม่ส่งเสริมความเจริญเติบโต            

ของตวัพนกังาน การไม่ดาํรงรักษาและใหค้วามมัน่คงกบับุคลากร การบริหารงานท่ีไม่เป็นระบบ  

การทาํงานท่ีซํ้ าซอ้นกนั ไม่เป็นเอกภาพ กไ็ม่ได ้ทฤษฎีน้ีกเ็ช่ือวา่การเพิ่มคุณภาพของปัจจยัน้ีมาก ๆ 

กไ็ม่ไดท้าํใหพ้นกังานมีแนวโนม้ในความพึงพอใจมากข้ึน หรือมีแรงจูงใจในการทาํงานใหดี้ข้ึน 

 8.  สภาพการทาํงาน ในทางทฤษฎีน้ีเช่ือวา่ องคก์รจะตอ้งจดัหาสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ          

การสร้างบรรยากาศในท่ีทาํงาน เก่ียวกบัการทาํงาน การเดินทางมาทาํงานของพนกังานใหมี้ความ

สะดวกและไม่ก่อใหเ้กิดปัญหาเพื่อใหพ้นกังานเกิดความไม่พึงพอใจแต่ ไม่จาํเป็นตอ้งมีการเกินไป 

หรือสะดวกสบายจนเกินไป เพราะจะทาํใหพ้นกังานไม่มีความกระตือรือร้นในการทาํงานหรือรัก

องคก์รมากข้ึน 

 9.  ความเป็นอยูส่่วนตวั ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอนัเป็นผลท่ีไดรั้บจากการงานในหนา้ท่ี

ของเขา เช่น การท่ีบุคลากรตอ้งยา้ยไปทาํงานในท่ีแห่งใหม่ ซ่ึงห่างไกลจากครอบครัวทาํใหเ้ขาไม่มี

ความสุขและไม่พอใจกบังานในท่ีใหม่ 

 10.  ความมัน่คงในงานความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในการทาํงานความยัง่ยนื

ของอาชีพหรือความมัน่คงขององคก์าร 

 ทฤษฎ ีX และ Y 

 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ ดกัลาส แมค็เกรเกอร์ (Douglas McGregor)  

 วิเชียร วิทยอุดม (2551, หนา้ 158-160) ดกัลาส แมค็เกรเกอร์ (McGregor) แสดง

เปรียบเทียบลกัษณะของแนวคิดท่ีแตกต่างกบั 2 แบบของมนุษย ์พื้นฐานท่ีเป็นเชิงลบ (Negative) 

เรียกวา่ทฤษฎี X และพื้นฐานท่ีเป็นเชิงบวก (positive) เรียกวา่ทฤษฎี Y 
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 ทฤษฎี X มีสมมติฐาน 4 ขอ้ ท่ีผูบ้ริหารควรรู้ดงัน้ี 

 1.  พนกังานไม่ค่อยชอบทาํงาน ถา้เป็นไปไดก้จ็ะหลีกเล่ียงงาน 

 2.  การท่ีพนกังานไม่ชอบทาํงาน ทาํใหพ้วกเขาตอ้งถูกข่มขู่ บงัคบั ควบคุมดว้ยการ

ลงโทษเพื่อใหท้าํงานตามเป้าหมาย 

 3.  พนกังานหลีกเล่ียงความรับผดิชอบและแสวงหาวิธีอ่ืน ท่ีไม่ตอ้งรับผดิชอบถา้ทาํได ้

 4.  พนกังานส่วนใหญ่จะทาํตวัใหป้ลอดจากการมีส่วนร่วมเก่ียวกบังาน มีความ

ทะเยอทะยานนอ้ย จึงตอ้งมีการสัง่การควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

 ส่วนทฤษฎี Y มีสมมติฐาน 4 ขอ้ ท่ีผูบ้ริหารควรรู้ดงัน้ี 

 1.  พนกังานมกัพอใจในการทาํงาน รู้จกัผอ่นคลายหรือทาํงานงานใหเ้ป็นเร่ืองสนุก              

ใหค้วามร่วมมือสนบัสนุนเพือ่ใหง้านสาํเร็จ 

 2.  พนกังานรู้จกัตดัสินใจและควบคุมดว้ยตวัเอง รู้จกัรับผดิชอบในงานใหบ้รรลุตาม

เป้าหมายท่ีตอ้งการ 

 3.  พนกังานโดยทัว่ไป สามารถเรียนรู้ท่ีจะยอมรับ คน้หาและรับผดิชอบเพิ่มเติม                    

มกัปฏิบติังานมากกวา่ท่ีกาํหนด 

 4.  คนมกัมีความคิดสร้างสรรค ์สามารถตดัสินใจแกปั้ญหาต่าง ๆ โดยไม่จาํเป็นวา่จะอยู่

ในตาํแหน่งบริหาร 

 ทฤษฎี X ตามแนวคิดในสมยัก่อน เนน้การสัง่การและการควบคุมคนงานเป็นอยา่งมาก 

เช่ือวา่คนโดยทัว่ไปจะไม่ชอบการทาํงาน และจะพยายามหลีกเล่ียงเม่ือมีโอกาส องคก์ารจะสาํเร็จได้

ตอ้งมีการบงัคบัใหค้นทาํงาน แมท้ฤษฎีน้ีไม่ไดก้ล่าวอยา่งชดัเจนวา่ใชว้ิธีการลงโทษ แต่กแ็สดงออก

ถึงการบงัคบัโดยออ้ม การจ่ายค่าตอบแทนเป็นการตอบสนองความตอ้งการขั้นพื้นฐาน ทฤษฎีน้ีจะ

สามารถใชไ้ดก้บัสงัคมท่ีมีความเป็นอยูท่ี่ไม่เจริญและหางานยาก แต่ในปัจจุบนัยดึทฤษฎี X แต่เพยีง

อยา่งเดียวเท่ากบัไม่มีการจูงใจใหก้บัคนงาน เม่ือไม่มีแรงจูงใจคนงานจึงไม่อยากท่ีจะรับผดิชอบใด ๆ 

และจะหลีกเล่ียงงาน 

 ทฤษฎี Y ถา้ผูบ้ริหารมีความเขา้ใจคนงาน จะช่วยเปิดโอกาสใหค้นงานสามารถ

ตอบสนองความตอ้งการท่ีสูงข้ึน คนงานจะถือวา่งานเป็นธรรมดาปกติท่ีตอ้งปฏิบติั ถือวา่การทาํงาน

เป็นเร่ืองสนุกสนาน และถา้หากสามรถหาวิธีการใหผ้ลการปฏิบติังานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

คนงานกจ็ะมีโอกาสตอบสนองส่ิงจูงใจไดห้ลายลาํดบัขั้นจากหนา้ท่ีการงาน  

 แมค็เกรเกอร์ มีความเช่ือวา่ขอ้สมมติฐานของทฤษฎี X เหมาะสาํหรับคนงานในการ

กระตุน้โดยใชค้วามตอ้งการขั้นพื้นฐานหรือขั้นตํ่า ส่วนทฤษฎี Y เหมาะสาํหรับคนงานในการ

กระตุน้โดยใชค้วามตอ้งการขั้นสูง และมีความเช่ือวา่ขอ้สมมติฐานของทฤษฎี X ไม่เหมาะท่ีจะ
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นาํมาใช ้ขอ้สมมติฐานของทฤษฎี Y มีความเหมาะสมและเป็นไปไดม้ากกวา่ทฤษฎี X แมค็เกรเกอร์

จึงเสนอใหพ้นกังานควรเขา้มีมีส่วนร่วมในการรับผดิชอบตดัสินใจ ไดท้าํงานท่ีทา้ทายและมีความ

สมัพนัธภาพกลุ่มท่ีดี จะทาํใหมี้แรงจูงใจในการทาํงานมากข้ึน 

 

แนวคดิเกีย่วกบัผลการปฏิบัตงิานและการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

 ความหมายผลการปฏิบตัิงาน 

 จาํเนียร จวงตระกลู (2531, หนา้ 13) ไดใ้หค้วามหมายวา่ ผลการปฏิบติังาน หมายถึง 

ผลงานท่ีพนกังานผูน้ั้นปฏิบติัไดใ้นช่วงระยะเวลาหน่ึง ทั้งในแง่คุณภาพ ปริมาณ และแบบอยา่ง            

ของการปฏิบติัท่ีแสดงออกมาวา่เป็นอยา่งไร 

 ปราณี ภกัดีไพบูลย ์(2540, หนา้ 52) ไดใ้หค้วามหมายวา่ ผลการปฏิบติังาน หมายถึง             

ผลการปฏิบติัหนา้ท่ีในการทาํงานตามบทบาทท่ีไดรั้บมอบหมายของบุคคล ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นถึง

คุณค่าและสามารถของบุคคลท่ีมีต่อองคก์รนั้นๆ โดยสามารถประเมินไดจ้ากการเปรียบเทียบกบั

มาตรฐานการทาํงานท่ีกาํหนดไว ้

 ดนยั  เทียนพฒุ (2541, หนา้ 25 อา้งถึงใน จารุณี สารนอก, 2555, หนา้ 28) ไดใ้ห้

ความหมายวา่ ผลการปฏิบติังาน หมายถึง การเกิดจากพนกังานรู้วา่งานของตนคืออะไร ซ่ึงทราบได้

จากผูบ้งัคบับญัชา เป้าหมาย ความคาดหวงัขององคก์าร หรือมาตรฐานท่ีบริษทักาํหนดไวแ้ลว้

สามารถทาํงานออกมาได ้ซ่ึงสามารถวดัไดว้า่ไดม้าตรฐานหรือตํ่ากวา่มาตรฐาน 

 จารุณี สารนอก (2555, หนา้ 28) ไดใ้หค้วามหมาย ผลการปฏิบติังาน หมายถึง ผลการ

ทาํงานของบุคลากรและศกัยภาพในการปฏิบติังานของบุคคล ท่ีสามารถวดัได ้โดยการประเมินผล

การปฏิบติังาน  

 จากความหมายของผลการปฏิบติังานดงักล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้า่ ผลการปฏิบติังาน 

หมายถึง  ส่ิงท่ีเกิดจากการปฏิบติังานหรือปฏิบติัหนา้ท่ีใด ๆ ท่ีองคก์รมีคาดหวงัท่ีจะไดรั้บจาก

ผูป้ฏิบติังาน ในดา้นบวกมากกวา่ดา้นลบ สามารถกาํหนดเกณฑแ์ละวดัผลได ้

 การประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

 การประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นกระบวนการประเมินเพื่อวดัผลประสิทธิภาพของการ

ปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร มีการกาํหนดหลกัเกณฑเ์พื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการวดัใหเ้ป็น

มาตรฐาน และมีความน่าเช่ือถือ ก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่บุคลากรทุกระดบั 

 สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2549 อา้งถึงใน เจษฎา นกนอ้ย, 2552,            

หนา้ 180-186) ไดพ้ฒันาระบบการจดัการผลการปฏิบติังาน (Performance management) ข้ึน                

เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการจดัการผลการปฏิบติังานใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสอดคลอ้งกบั



 27 

เป้าหมายองคก์าร การจดัการผลการประปฏิบติังานท่ีสาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน

(ก.พ.) นาํมาใชน้ั้นประกอบดว้ย 4 ขั้นตอน คือ 

 1.  การวางแผนการปฏิบติังาน เป็นการกาํหนดเป้าหมายในระดบับุคคล เพื่อใหผ้ลผลิต

และผลลพัธ์ของงานท่ีไดส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายองคก์ารและความสาํเร็จขององคก์ารอยา่งแทจ้ริง              

มีการถ่ายทอดเป้าหมายองคก์ารตามลาํดบัชั้น จากระดบัองคก์ารลงสู่ระดบัสาํนกั กอง ฝ่าย กลุ่ม 

จนถึงบุคคล โดยเป้าหมายตอ้งเป็นปัจจยัท่ีนาํไปสู่เป้าหมายเชิงกลยทุธ์ขององคก์าร 

 2.  การพฒันาผลการปฏิบติังาน เป็นกระบวนการพฒันาความรู้ ทกัษะ และสมรรถนะ

ของผูป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูงข้ึน เน่ืองจากปัญหาท่ีพบ ขา้ราชการไม่ไดรั้บการพฒันา

อยา่งเหมาะสมหรือไม่มีการพฒันาอยา่งจริงจงั จึงมีการแกไ้ขปัญหาโดยการวางแผนการพฒันา            

ผลการปฏิบติังานใหช้ดัเจนเม่ือเร่ิมมีการประเมิน ควบคู่ไปกบัการติดตามผลการปฏิบติังานตลอด

รอบการประเมิน 

 3.  การติดตามผลการปฏิบติังาน หลงัจากวางแผนการปฏิบติังานและพฒันาผลการ

ปฏิบติังาน ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งใชเ้วลาตลอดรอบการประเมินในการติดตาม ดูแล ใหค้าํชมเชย                

ใหค้าํปรึกษา สงัเกตปัญหาและขอ้เสนอแนะ รวมถึงติดตามดูผลงาน ความสามารถ ทกัษะ                  

และสมรรถนะในการปฏิบติังาน 

 4.  การประเมินผลการปฏิบติังาน  เป็นการประเมินเพื่อใหผู้บ้งัคบับญัชาและ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทราบผลการปฏิบติังานวา่เป็นอยา่งไร อยูใ่นระดบัใด เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลในการ

ประกอบการพิจารณาในดา้นต่างๆ เช่น การใหร้างวลัหรือใหค่้าตอบแทนท่ีเหมาะสม การปรับปรุง

ผลการปฏิบติังาน วิธีการทาํงาน หรือเป็นเคร่ืองมือในการสนบัสนุนการปฏิบติังาน ทั้งน้ี ผลการ

ประเมินยงัช้ีใหเ้ห็นช่องวา่งระหวา่เป้าหมายท่ีตั้งไวก้บัผลการปฏิบติังานจริงท่ีเกิดข้ึน    

 Collin (2002 อา้งถึงใน เจษฎา นกนอ้ย, 2552, หนา้ 86-87) ไดก้ล่าวถึงดชันีวดัผลการ

ปฏิบติังานหลกั (Key performance indicators: KPIs) จะเป็นเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวดัการบรรลุ

เป้าหมายการปฏิบติังานขององคก์ารในแต่ละดา้น ไดเ้สนอวา่ KPIs ท่ีดีควรมีคุณลกัษณะสาํคญัดงัน้ี 

 1.  เป็น KPIs ส่งผลต่อผลการปฏิบติังานท่ีพึงประสงคข์ององคก์าร 

 2.  มีจาํนวนไม่มากเกินไป ถา้มีมากจนเกินไป จะส่งผลใหเ้สียทั้งเวลา และทรัพยากรใน

การบริหารจดัการ 

 3.  การนาํไปใชต้อ้งเป็นระบบ จะตอ้งสอดคลอ้งกบัแผนงานหรือโครงการอ่ืนท่ีนาํไปใช ้

 4.  การเกบ็รวบรวมขอ้มูลจะตอ้งทาํไดโ้ดยง่าย 

 5.  ขอ้มูลท่ีเกบ็ตอ้งมีปริมาณมากพอท่ีจะลดผลกระทบจากขอ้มูลบางตวัท่ีผดิปกติ                   

ท่ีทาํใหเ้กิดผลกระทบต่อภาพรวมได ้



 28 

 6.  เพื่อใหก้ารประเมินผลการปฏิบติังานบรรลุผลตามท่ีตอ้งการ KPIs จะตอ้งเป็น                

ท่ียอมรับและเขา้ใจของหน่วยงานในองคก์าร 

 7.  การนาํเสนอ KPIs ใหผู้เ้ก่ียวขอ้งรับทราบจะตอ้งนาํเสนอแบบเขา้ใจง่าย ง่ายต่อการ

ปรับปรุงเปล่ียนแปลง และเขา้ถึงไดโ้ดยง่าย    

 

ข้อมูลมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ 

 มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ  เดิมไดรั้บการจดัตั้ง                 

ในนาม “วิทยาลยัเกษตรกรรมบางพระจงัหวดัชลบุรี” พ.ศ. 2501 สงักดักรมอาชีวศึกษาต่อมา                     

พ.ศ. 2518 วิทยาลยัเกษตรกรรมบางพระไดโ้อนมาสงักดัวิทยาลยัเทคโนโลยแีละอาชีวศึกษาจดัตั้ง

คณะเกษตรศาสตร์ เพื่อดาํเนินการจดัการศึกษาหลกัสูตรวิทยาศาสตรบณัฑิต (วท.บ.) เกษตรศาสตร์ 

ใน 4 สาขาวิชาเอก คือ พืชศาสตร์-พืชไร่นา พืชศาสตร์-พืชสวน สตัวศาสตร์ และเกษตรศึกษา 

ขณะเดียวกนักจ็ดัการศึกษาระดบัตํ่ากวา่ปริญญาตรี หลกัสูตรประโยคครูมธัยมเกษตรกรรม (ปมงก.) 

ในนามของวทิยาเขตเกษตรบางพระ จนถึงปีการศึกษา 2522 ในปี พ.ศ.2532 วิทยาลยัเทคโนโลย ี   

และอาชีวศึกษา ไดรั้บพระมหากรุณาธิคุณจากพระบาทสมเดจ็พระเจา้อยูห่วัภูมิพลอดุลยเดช

พระราชทานนามใหม่เป็น “สถาบนัเทคโนโลยรีาชมงคล” และไดรั้บอนุมติัใหเ้ปิดสอนหลกัสูตร

วิทยาศาสตรบณัฑิตวิชาเอกการบริหารธุรกิจเกษตร ใน ปี พ.ศ. 2534 คณะเกษตรศาสตร์บางพระ 

ไดรั้บอนุมติัใหจ้ดัการศึกษาหลกัสูตรวิทยาศาสตรบณัฑิตวิชาเอกวิทยาศาสตร์ และเทคโนโลยกีาร

อาหาร วิชาเอกประมง และวิชาเอกวิทยาศาสตร์สุขภาพสตัว ์เพิ่มข้ึนอีก 3 หลกัสูตร ใน ปี พ.ศ. 2535 

ไดรั้บอนุมติัใหจ้ดัการศึกษาหลกัสูตรวิทยาศาสตรบณัฑิต วิชาเอกเทคโนโลยชีีวภาพ ใน ปี พ.ศ. 

2540 ไดรั้บอนุมติัใหจ้ดัการศึกษาหลกัสูตรวิทยาศาสตรบณัฑิตสาํหรับผูส้าํเร็จการศึกษาระดบั

มธัยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่าระยะเวลาการศึกษาตลอดหลกัสูตร 4 ปี ในปี พ.ศ. 2542 ไดรั้บ

อนุมติัใหจ้ดัการศึกษาหลกัสูตรวิทยาศาสตรบณัฑิตสาขาผลิตภณัฑอุ์ตสาหกรรมเกษตร และสาขา

เทคโนโลยภูีมิทศัน์ และไดเ้ปล่ียนเป็นมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออกใน ปี พ.ศ. 2548 

มีฐานะเป็นนิติบุคคลและเป็นส่วนราชการตามกฎหมายวา่ดว้ยการงบประมาณ ในสงักดั

กระทรวงศึกษาธิการโดยมีอธิการบดีเป็นผูรั้บผดิชอบ ในฐานะหวัหนา้ส่วนราชการเช่นเดียวกบั

อธิการบดีกรมต่าง ๆ  

 วิทยาเขตบางพระ ประกอบดว้ย 4 คณะ 2 สถาบนัไดแ้ก่ คณะเกษตรศาสตร์และ

ทรัพยากรธรรมชาติ คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ี        

คณะสตัวแพทยศาสตร์ สถาบนัเทคโนโลยกีารบิน และสถาบนับวัราชมงคลตะวนัออก                              

และมีหน่วยงานสนบัสนุนของมหาวิทยาลยั ไดแ้ก่ สาํนกัส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน         
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สาํนกัวิทยบริการและเทคโนโลยสีารสนเทศ  สถาบนัวิจยัและพฒันา และสาํนกังานอธิการบดี  

หน่วยงานระดบักองภายใตส้าํนกังานอธิการบดีมี 5 กอง ไดแ้ก่ กองกลาง กองคลงั กองนโยบาย     

และแผน กองบริหารงานบุคคล และกองพฒันานกัศึกษา ตั้งอยูเ่ลขท่ี 43 หมู่ ท่ี 6 ตาํบลบางพระ 

อาํเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี มีเน้ือท่ีทั้งหมด 680 ไร่ 1 งาน 98 ตารางวา ระยะทางห่างจาก 

กรุงเทพมหานครประมาณ 110 กิโลเมตร 

 ขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือนใน

สถาบนัอุดมศึกษา และพนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา  มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก 

วิทยาเขตบางพระ มีดงัน้ี 

 1.  ประกาศ ก.พ.อ.เร่ือง หลกัเกณฑแ์ละวิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการ                  

ของขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา พ.ศ. 2553 

 ขอ้ 2 ในประกาศ ก.พ.อ.น้ี 

 “การประเมินผลการปฏิบติัราชการ” หมายถึง การประเมินค่าของผลการปฏิบติังาน     

ของขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา โดยพจิารณาผลสมัฤทธ์ิของงานในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ

มอบหมายซ่ึงตอ้งมีการกาํหนดดชันีวดัหรือหลกัฐานบ่งช้ีความสาํเร็จของงานร่วมกนัระหวา่ง              

ผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมิน และพจิารณาพฤติกรรมในการปฏิบติัราชการของขา้ราชการ             

ตามสมรรถนะท่ีสภาสถาบนัอุดมศึกษากาํหนด 

 ขอ้ 3 ผลการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา

ใหส้ถาบนัอุดมศึกษานาํไปใชป้ระกอบการบริหารทรัพยากรบุคคลในเร่ืองต่าง ๆ เช่น การแต่งตั้ง 

การเล่ือนเงินเดือน การพฒันาและเพิ่มพนูประสิทธิภาพการปฏิบติัราชการ การต่อเวลาราชการ             

การใหอ้อกจากราชการ การใหร้างวลัประจาํปี รางวลัจูงใจและค่าตอบแทนต่าง ๆ 

 ขอ้ 6 การประเมินผลการปฏิบติัราชการใหป้ระเมินอยา่งนอ้ยสององคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

ผลสมัฤทธ์ิของงาน และพฤติกรรมการปฏิบติัราชการ โดยผลสมัฤทธ์ิของงาน จะตอ้งมีสดัส่วน

คะแนนไม่นอ้ยกวา่ร้อยละเจด็สิบ 

 สภาสถาบนัอุดมศึกษาอาจกาํหนดองคป์ระกอบการประเมินอ่ืน ๆ เพิ่มเติมตามความ

เหมาะสมกบัลกัษณะงานและสภาพการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา

ในตาํแหน่งต่าง ๆ กไ็ด ้

 ในกรณีท่ีเป็นการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนใน

สถาบนัอุดมศึกษา ท่ีอยูร่ะหวา่งทดลองปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ หรือมีระยะเวลาทดลองปฏิบติัหนา้ท่ี

ราชการอยูใ่นระหวา่งรอบการประเมิน ใหป้ระเมินผลสมัฤทธ์ิของงานและพฤติกรรมการปฏิบติั

ราชการ โดยมีสดัส่วนคะแนนของแต่ละองคป์ระกอบร้อยละหา้สิบ 
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 2.  ประกาศมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก เร่ือง แบบประเมินผลการปฏิบติั

ราชการของขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา ลงวนัท่ี 29 กนัยายน พ.ศ. 2554 

 ขอ้ 1 ใหใ้ชแ้บบประเมินผลการปฏิบติัราชการและแบบสรุปผลการประเมินผลการปฏิบติั

ราชการตามเอกสารแนบทา้ยประกาศน้ี 

  (1) แบบขอ้ตกลงการประเมินผลสมัฤทธ์ิของงาน (แบบท่ี1) 

  (2) แบบขอ้ตกลงการประเมินพฤติกรรมการปฏิบติัราชการ (สมรรถนะ) (แบบท่ี 2) 

  (3) แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบติัราชการ (แบบท่ี 3) 

 ขอ้ 2 เม่ือส้ินรอบการประเมิน ใหท้าํการประเมินในแต่ละองคป์ระกอบตามขอ้ตกลงท่ี

กาํหนด ดงัน้ี 

  (1) การประเมินผลสมัฤทธ์ิของงาน ใหพ้จิารณาเปรียบเทียบตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมาย

ในแต่ละกิจกรรม โครงการ งาน ใหค้ะแนนประเมินและระบุขอ้มูลในแบบใหค้รบถว้น 

  (2) การประเมินพฤติกรรมการปฏิบติัราชการ (สมรรถนะ) ใหป้ระเมินสมรรถนะหลกั

ตามขอ้ตกลงท่ีกาํหนด ไดแ้ก่ 

   2.1  การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 

   2.2  บริการท่ีดี 

   2.3  การสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 

   2.4  จริยธรรม 

   2.5  ความร่วมแรงร่วมใจ 

 3.  ขอ้บงัคบัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออกวา่ดว้ย การบริหารงานบุคคล

สาํหรับพนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา พ.ศ.2551 

หมวด 4 

การประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

 ขอ้ 17 ใหมี้การประเมินผลการปฏิบติังานพนกังาน โดยคาํนึงถึงความรู้ ความสามารถ 

ความประพฤติ คุณภาพของงาน ปริมาณงาน ผลงานท่ีปฏิบติัมา ความอุตสาหะ การรักษาวนิยัและ

จรรยาบรรณ และความเหมาะสมกบัตาํแหน่ง เพื่อใชป้ระกอบการพจิารณาแต่งตั้ง เล่ือนขั้น

ค่าตอบแทน พฒันาเพิ่มพนู ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน และเสริมสร้างแรงจูงใจใหก้าร

ปฏิบติังานมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล โดยใหมี้การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นประจาํ

ทุกปี อยา่งนอ้ยปีละสองคร้ัง ตามหลกัเกณฑแ์ละวิธีการท่ี ก.บ.ม.กาํหนด 
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 4.  ขอ้บงัคบัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออกวา่ดว้ย หลกัเกณฑ ์วิธีการ              

และเง่ือนไขการประเมินผลการปฏิบติัราชการพนกังานในสถาบนัอุดมศึกษาเพื่อการพิจารณาเล่ือน

ค่าตอบแทน พ.ศ. 2558 

หมวดที ่1 

หลกัเกณฑ์ วธีิการและเงื่อนไขการประเมินผลการปฏบิัตริาชการพนักงาน 

 ขอ้ 5 หลกัเกณฑ ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการพนกังาน ใหเ้ป็นไปตาม

หลกัเกณฑแ์ละวิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการขา้ราชการโดยอนุโลม 

 5.  ประกาศมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก เร่ือง หลกัเกณฑ ์และวิธีการ

ประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา ลงวนัท่ี 29 กนัยายน 

พ.ศ. 2554 

 ตามขอ้บงัคบัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วา่ดว้ย หลกัเกณฑแ์ละวธีิการ

ประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา พ.ศ. 2554 และประกาศ

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก ลงวนัท่ี 29 กนัยายน พ.ศ. 2554 เร่ือง แบบประเมินผล

การปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา เพื่อใหก้ารกาํหนดช่วงคะแนน           

ในระดบัผลการประเมินแต่ละระดบัในการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือน              

ในสถาบนัอุดมศึกษาชดัเจนยิง่ข้ึน 

 อาศยัอาํนาจความตามในขอ้ 6 (1) แห่งขอ้บงัคบัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล

ตะวนัออก วา่ดว้ย หลกัเกณฑแ์ละวิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือน                 

ในสถาบนัอุดมศึกษา พ.ศ. 2554 ประกอบกบัมติ ก.บ.ม.ในการประชุมคร้ังท่ี 4/ 2554 เม่ือวนัท่ี                  

27 กนัยายน พ.ศ. 2554 จึงออกประกาศไวด้งัน้ี 

 

ตารางท่ี 1  ช่วงคะแนนในระดบัผลการประเมินแต่ละระดบัในการประเมินผลการปฏิบติั 

 

ระดับผลการประเมิน 
ช่วงคะแนน 

เดิม ใหม่ 

ดีเด่น 90-100 90.00-100 

ดีมาก 80-89 80.00-89.99 

ดี 70-79 70.00-79.99 

พอใช ้ 60-69 60.00-69.99 

ตอ้งปรับปรุง ตํ่ากวา่ 60 ตํ่ากวา่ 60 
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งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

 จินตนา เขตจาํนนัท ์(2549) ไดศึ้กษาเร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

สายสนบัสนุนการสอนมหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มภาคกลาง การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษา

ระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนการสอน มหาวิทยาลยัราชภฏั           

กลุ่มภาคกลาง เพื่อเปรียบเทียบระดบัความพงึพอใจต่อสภาพการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน

การสอน มหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มภาคกลาง โดยจาํแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ     

การสมรส ระยะเวลาการปฏิบติังาน อตัราเงินเดือน ตาํแหน่งในการปฏิบติังาน และมหาวิทยาลยั               

ท่ีปฏิบติังาน และเพื่อเปรียบเทียบระดบัความพึงพอใจต่อสภาพการปฏิบติังานของบุคลากร                  

สายสนบัสนุนการสอนระหวา่งมหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มภาคกลาง กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั คือ 

บุคลากรสายสนบัสนุนการสอน มหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มภาคกลาง จาํนวน 309 คน เคร่ืองมือท่ีใช้

ในการวิจยั เป็นแบบสอบถาม มีค่าความเช่ือมัน่ 0.92 และวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป

ทางสถิติ เพื่อหาค่าร้อยละ คา่เฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การทดลอบค่าเอฟ 

และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ผลการวิจยัพบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนการสอน 

มหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มภาคกลาง มีระดบัความพึงพอใจต่อปัจจยัดา้นต่าง ๆ ในระดบัปานกลาง            

และระดบัมากพอ ๆ กนั และในการเปรียบเทียบระดบัความพึงพอใจต่อสภาพการปฏิบติังาน               

โดยจาํแนกตามสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถามพบวา่ บุคลากรท่ีมีเพศ อาย ุสถานภาพสมรส 

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และอตัราเงินเดือนแตกต่างกนั มีความพึงพอใจต่อสภาพการปฏิบติังาน

ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษา ตาํแหน่งในการ

ปฏิบติังาน ของมหาวิทยาลยัท่ีปฏิบติังานแตกต่างกนั มีความพึงพอใจต่อสภาพการปฏิบติังาน

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือเปรียบเทียบระดบัความพึงพอใจ                  

ต่อสภาพการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนการสอนระหวา่งมหาวิทยาลยัราชภฎั                      

กลุ่มภาคกลาง พบวา่ บุคลากรมีระดบัความพึงพอใจโดยเรียงตามลาํดบัจากมากไปหานอ้ย คือ 

มหาวิทยาลยัราชภฎัราชนรินทร์ มหาวิทยาลยัราชภฎัรําไพพรรณี มหาวิทยาลยัราชภฎัวไลยอลงกรณ์ ฯ 

และมหาวิทยาลยัราชภฎัพระนครศรีอยธุยา 

 เนตรดาว มชัฌิมา (2549)  ไดศึ้กษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของครูพี่เล้ียงศูนยอ์บรมเดก็ก่อนเกณฑใ์นวดั จงัหวดั

อุบลราชธานี การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาสภาพแรงจูงใจในการปฏิบติังานและ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของครูพี่เล้ียงศูนยอ์บรมเดก็ก่อนเกณฑใ์นวดั จงัหวดัอุบลราชธานี 

และเพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของครูพี่เล้ียงศูนยอ์บรมเดก็ก่อนเกณฑใ์นวดั จงัหวดัอุบลราชธานี กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั      
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คร้ังน้ี เป็นครูพี่เล้ียงศูนยอ์บรมเดก็ก่อนเกณฑใ์นวดั จงัหวดัอุบลราชธานี จาํนวน 280 คน ไดม้าโดย

วิธีกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งจากตารางกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งสาํเร็จรูป Krejcie and Morgan 

เทียบหาสดัส่วนขนาดกลุ่มตวัอยา่งกบัประชากรทั้งหมด จาํนวน 996 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั

คร้ังน้ี ใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Simple random sampling) ตามแบบของ Likert จาํนวน        

158 ขอ้ โดยมีค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั .96 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัองคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้ง

กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีสมัพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของครูพี่เล้ียง

ศูนยอ์บรมเดก็ก่อนเกณฑใ์นวดั และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของครูพี่เล้ียงศูนยอ์บรม                   

เดก็ก่อนเกณฑใ์นวดั จงัหวดัอุบลราชธานี และสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย                   

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั ผลการวิจยัพบวา่ ครูพี่เล้ียง

ศูนยอ์บรมเดก็ก่อนเกณฑใ์นวดั จงัหวดัอุบลราชธานีมีสภาพแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่น

ระดบัสูง ครูพี่เล้ียงศูนยอ์บรมเดก็ก่อนเกณฑใ์นวดั จงัหวดัอุบลราชธานีมีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานตามเกณฑม์าตรฐานวิชาชีพครู ของคุรุสภา พทุธศกัราช 2540 อยูใ่นระดบัสูง และ 

ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของครูพี่เล้ียง

ศูนยอ์บรมเดก็ก่อนเกณฑใ์นวดั จงัหวดัอุบลราชธานี มีความสมัพนัธ์กนัทางบวกอยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติท่ีระดบั .01 

 ธิดารัตน์ สุขประภาภรณ์ (2550) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงราย การศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค ์                 

เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากร มหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงราย 

และเพื่อเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏั

เชียงราย กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงราย จาํนวน                

365 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป              

ทางสถิติ วิเคราะห์หาค่าแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทาํการ

เปรียบเทียบคา่เฉล่ียโดยใชส้ถิติแบบที และวิเคราะห์ความแปรปรวน ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัคํ้าจุน 

ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อร่วมงาน 

ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา สภาพการทาํงาน ส่วนปัจจยัคํ้าจุนท่ีมีผลอยูใ่นระดบัปานกลาง 

ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นตาํแหน่งและความมัน่คงในงาน ค่าตอบแทนและสวสัดิการ

และชีวิตส่วนตวั ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้น

ความสาํเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นลกัษณะของานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบในการปฏิบติังาน 

ส่วนปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นการไดรั้บการ

ยอมรับในการปฏิบติังาน กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีเพศ อาย ุประเภท ตาํแหน่ง ระดบัการศึกษา ระยะเวลา        



 34 

ในการปฏิบติังานและค่าตอบแทนต่างกนั มีความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงราย แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 

.05 ส่วนกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพต่างกนั มีความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีต่อประสิทธิผลในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงราย แตกต่างอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 ปรียาพรรณ ละอองนวล (2550) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

มหาวิทยาลยัราชภฏัอีสานตอนล่าง การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนกังานมหาวิทยาลยั มหาวิทยาลยัราชภฏัอีสานตอนล่าง และเปรียบเทียบแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานของพนกังานมหาวิทยาลยั มหาวิทยาลยัราชภฏัอีสานตอนล่าง จาํแนกตามเพศ อาย ุ

สถานภาพ วฒิุการศึกษา ตาํแหน่งทางวิชาชีพ รายได/้ ค่าตอบแทน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน             

และสถานท่ีปฏิบติังาน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานมหาวิทยาลยั มหาวิทยาลยั            

ราชภฏัอีสานตอนล่าง จาํนวน 5 แห่ง คือ มหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมา มหาวิทยาลยัราชภฏั

บุรีรัมย ์มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ มหาวทิยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี และ มหาวิทยาลยัราชภฏั            

ศรีสะเกษ จาํนวน 350 คน กาํหนดตวัอยา่งโดยใชต้ารางของ Krejcie and Morgan โดยการสุ่ม

ตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิเป็นสดัส่วนจากประชากรทั้งหมด 1,733 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั คือ 

แบบสอบถามจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานมหาวิทยาลยั มหาวิทยาลยัราชภฏัอีสานตอนล่าง 

เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั จาํนวน 50 ขอ้ มีค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั

เท่ากบั .99 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลการวิจยัใชค่้าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน     

t-test และ F-test ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานมหาวิทยาลยัราชภฏัอีสานตอนล่างมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานทั้ง 5 ดา้น คือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้                   

ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน ดา้นความสาํเร็จในชีวิตและดา้นความหวงั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก      

เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ พนกังานมหาวิทยาลยัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความคาดหวงั 

ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นความสาํเร็จในชีวิต อยูใ่นระดบัแรก ส่วน

ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานอยูใ่นระดบัปานกลาง และเม่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจ           

ในการปฏิบติังานของมหาวิทยาลยั มหาวิทยาลยัราชภฏัอีสานตอนล่าง จาํแนกตามเพศ อาย ุ

สถานภาพ วฒิุการศึกษา ตาํแหน่งทางวิชาชีพ รายได/้ ค่าตอบแทน ระยะเวลาในการปฏิบติังานและ

สถานท่ีปฏิบติังาน ผลคือ พนกังานมหาวทิยาลยัราชภฏัอีสานตอนล่างท่ีมีเพศต่างกนั วฒิุการศึกษา

ต่างกนั ตาํแหน่งวิชาชีพต่างกนั และรายไดต่้างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานทั้ง 5 ดา้น คือ               

ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน                 

ดา้นความสาํเร็จในชีวิต และดา้นความคาดหวงั โดยรวมแตกต่างกนั และพนกังานมหาวิทยาลยั            

ราชภฏัอีสานตอนล่างท่ีมีอายตุ่างกนั สถานภาพต่างกนัระยะเวลาปฏิบติังานต่างกนัและสถานท่ี
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ปฏิบติังานต่างกนั มีแรงจูงในในการปฏิบติังาน ทั้ง 5 ดา้น คือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความ

รับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน ดา้นความสาํเร็จในชีวิต และดา้นความ

คาดหวงั โดยรวมไม่แตกต่างกนั 

 กฤติกา ปัญญาวงค ์(2552) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัและกาํลงัใจในการ

ปฏิบติังานของพนกังานสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงราย การศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี                     

มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังาน                     

สายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงราย และเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัท่ีส่งผล          

ต่อขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงราย                  

ท่ีมีระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน เงินเดือนและรายไดพ้ิเศษแตกต่างกนั กลุ่มตวัอยา่ง

ท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี เป็นพนกังานสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงราย จาํนวน 230 คน 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ แบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ

เชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และใชส้ถิติเชิงอา้งอิง ไดแ้ก่ 

การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียโดยใชส้ถิตแบบการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way 

ANOVA) และนาํเสนอขอ้มูลในรูปตารางประกอบความเรียง ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ

ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงราย อยูใ่น

ระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ดา้นการเป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงาน               

ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้น

สวสัดิการของหน่วยงาน ดา้นความรู้ความสามารถและความเหมาะสมกบัตาํแหน่งท่ีปฏิบติั                   

ดา้นส่ิงอาํนวยความสะดวก ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ี และดา้นความเพียงพอ      

ของเงินเดือนและรายไดพ้ิเศษ ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ เก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อขวญัและกาํลงัใจ              

ของพนกังานสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัราชภฎัเชียงราย ท่ีมีจาํนวนมากท่ีสุด ไดแ้ก่ การบรรจุ            

เป็นพนกังานราชการ ส่วนผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัท่ีส่งผลต่อขวญัและกาํลงัใจ

ในการปฏิบติังานของพนกังานสายสนบัสนุน ส่วนผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยั                

ท่ีส่งผลต่อขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัราชภฏั

เชียงราย จาํแนกตามระดบัการศึกษา เงินเดือนและรายไดพ้ิเศษ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบั

การศึกษาแตกต่างกนัอยา่งมีความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นส่ิงอาํนวยความสะดวกแตกต่างกนัอยา่งมี

นยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 ส่วนปัจจยัดา้นอ่ืน มีความคิดเห็นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความเพียงพอ

ของเงินเดือนและรายไดพ้ิเศษ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.01 ส่วนปัจจยัดา้นอ่ืนมี

ความคิดเห็นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญั และกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีเงินเดือนและรายไดพ้ิเศษ       
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แตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ี แตกต่างกนัอยา่งมี

นยัสาํคญัท่ีระดบั 0.01 ส่วนปัจจยัดา้นความมัน่คง และปัจจยัดา้นส่ิงอาํนวยความสะดวก                            

มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 ขณะท่ีปัจจยัดา้นอ่ืน ๆ มีความคิดเห็นแตกต่างกนั

อยา่งไม่มีนยัสาํคญั 

 กลัยา ยศคาํลือ (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

มหาวิทยาลยัราชภฏัเลย ศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน              

ของพนกังานมหาวิทยาลยัราชภฏัเลย เพื่อศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

มหาวิทยาลยัราชภฏัเลย เพื่อศึกษาแนวทางส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน

มหาวิทยาลยัราชภฏัเลย และเพื่อวิเคราะห์นโยบายการบริหารของมหาวิทยาลยัราชภฏัเลย                  

กลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัคร้ังน้ี พนกังานมหาวิทยาลยัราชภอัเลย โดยกาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง

แบบเจาะจงใชเ้กณฑร้์อยละ 80 และการเลือกตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 305 

คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 

0.85 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการ

ทดสอบสมมติฐานใชส้ถิติ Independent sample t-test และสถิติ F-test ทดสอบความแตกต่าง                 

เป็นรายคู่ โดยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe) ผลการวิจยัพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

มหาวิทยาลยัราชภฏัเลย โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นเรียงตามลาํดบั

ค่าเฉล่ียจากสูงไปหาตํ่า คือ ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง

หนา้ท่ีการงาน ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ ดา้นฐานะ

และความมัน่คงของอาชีพ ดา้นความสาํเร็จของงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นนโยบาย

และการบริหาร และดา้นรายไดแ้ละผลประโยชน์ท่ีไดรั้บ ตามลาํดบั เพศ อาย ุสถานภาพ                   

ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ท่ีอยูอ่าศยั จาํนวนสมาชิก             

ในความรับผดิชอบ เวลาในการปฏิบติังานต่อวนัและจาํนวนวนัท่ีปฏิบติังานต่อสปัดาห์ มีแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานในภาพรวมไม่แตกต่างกนั แนวทางส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบติังาน                     

ของพนกังานมหาวิทยาลยัราชภฏัเลย คือ พนกังานมหาวิทยาลยัสามารถลาศึกษาต่อไป (ปริญญาโท-

เอก) บา้นพกัมีใหเ้พยีงพอ เพิม่ความมัน่คงใหก้บัพนกังานมหาวิทยาลยั ควรใหค้วามเสมอภาค                  

ต่อพนกังานมหาวิทยาลยั ควรจดัหาสวสัดิการอ่ืนๆเพิ่มเติมใหพ้นกังานมหาวิทยาลยัมีคุณภาพชีวิต          

ท่ีดีข้ึน มีกฎระเบียบท่ีชดัเจนใหแ้ก่พนกังานมหาวิทยาลยัและผูบ้ริหารระดบัสูงควรนิเทศงาน

พนกังานมหาวิทยาลยัแบบกลัยาณมิตร ส่วนนโยบายการบริหารของมหาวิทยาลยั โดยการ

บริหารงานตอ้งพฒันาปรับเปล่ียนโครงสร้างของงาน ใหมี้ความชดัเจนของบทบาทหนา้ท่ี ตลอดจน

มาตรฐานในการปฏิบติัต่อพนกังานมหาวทิยาลยั การดาํเนินการบริหารความเส่ียงท่ีอาจเกิดข้ึนต่อ
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พนกังานมหาวิทยาลยั การนิเทศงานพนกังานมหาวทิยาลยัโดยการช้ีแนะในการทาํงานจะก่อใหเ้กิด

ความมัน่ใจต่อวิชาชีพ เพราะนอกจากมหาวทิยาลยัจะสาสมารถธาํรงรักษาบุคลากรท่ีมีความรู้

ความสามารถใหค้งอยู ่พนกังานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานและมีความรักองคก์ร มุ่งมัน่

ปฏิบติังานจะส่งผลใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

 ณฐัชยั วงศศุ์ภลกัษณ์ (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานกบัความผกูพนัในองคก์รของพนกังานเขตการเดินรถท่ี 1 องคก์ารขนส่งมวลชนกรุงเทพ 

การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคคื์อ เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ พนกังานเขตการ

เดินรถท่ี 1 องคก์ารขนส่งมวลชนกรุงเทพ เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัใน องคก์รของพนกังานเขต

การเดินรถท่ี 1 องคก์ารขนส่งมวลชนกรุงเทพ เพื่อเปรียบเทียบ ความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน

เขตการเดินรถท่ี 1 องคก์ารขนส่งมวลชนกรุงเทพ ตามลกัษณะ ทางประชากรศาสตร์ และเพื่อศึกษา

ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบั ความผกูพนัในองคก์รของพนกังานเขตการเดิน

รถท่ี 1 องคก์ารขนส่งมวลชนกรุงเทพ กลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัคร้ังน้ีเป็นพนกังานเขตการเดินรถท่ี 1 

องคก์ารขนส่งมวลชน กรุงเทพ จาํนวน 350 คน ซ่ึงไดจ้ากการเลือกกลุ่มตวัอยา่งแบบง่ายดว้ยวิธีสุ่ม 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั คือ แบบสอบถาม จาํนวนทั้งส้ิน 76 ขอ้ ประกอบดว้ย ส่วนท่ี 1 ลกัษณะ

ทาง ประชากรศาสตร์ ส่วนท่ี 2 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน และส่วนท่ี 3 ความผกูพนัในองคก์ร      

ซ่ึงไดผ้ลการวดัค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .96 ขอ้มูลท่ีเกบ็รวมรวมไดจ้ากแบบสอบถามถูกวิเคราะห์ 

ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สาํเร็จรูป และสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าทีแบบเป็นอิสระต่อกนั การทดสอบความแปรปรวน           

แบบทางเดียว และการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั ผลการวิจยัพบวา่ แรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานของพนกังานเขตการเดินรถท่ี 1 องคก์ารขนส่งมวลชน กรุงเทพโดยรวมอยูใ่น

ระดบัมาก เม่ือวิเคราะห์เป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการยอมรับ ดา้นความสาํเร็จ ดา้นลกัษณะของเน้ืองาน 

ดา้นสถานะทางสงัคม ดา้นความรับผดิชอบท่ีไดรั้บ ดา้นความสมัพนัธ์ กบัผูร่้วมงาน ดา้นเง่ือนไข

การงาน และดา้นความดีความชอบพนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้น

ความยติุธรรม ดา้นการบริหารและการจดัการ ดา้นสมัพนัธภาพ กบัผูบ้ริหาร ดา้นความกา้วหนา้ 

ดา้นผูบ้ริหาร และดา้นเงินค่าจา้ง/เงินเดือนพนกังานมีแรงจูงใจ ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง   

ความผกูพนัในองคก์รของพนกังานเขตการเดินรถท่ี 1 องคก์ารขนส่งมวลชนกรุงเทพ โดยรวมอยูใ่น

ระดบัมาก เม่ือวิเคราะห์เป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นอารมณ์ความรู้สึก และดา้นความต่อเน่ืองมีความ

ผกูพนัในองคก์รอยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมมีความผกูพนัในองคก์ร                        

อยูใ่นระดบัปานกลาง พนกังานเขตการเดินรถท่ี 1องคก์ารขนส่งมวลชนกรุงเทพท่ีมีลกัษณะทาง 

ประชากรศาสตร์ในดา้นเพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ส่วนงานท่ีปฏิบติั                  
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ระดบั ตาํแหน่ง อตัราเงินเดือน และระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนัมีความผกูพนัในองคก์ร                     

ไม่ต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และพนกังานเขตการเดินรถท่ี 1 องคก์ารขนส่ง

มวลชนกรุงเทพ ท่ีมีแรงจูงใจใน การปฏิบติังานในดา้นความรับผดิชอบท่ีไดรั้บมีความสมัพนัธ์

ทางบวกกบัความผกูพนัในองคก์รใน ระดบัตํ่ามากอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนดา้น

ผูบ้ริหารมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบั ความผกูพนัในองคก์รในระดบัตํ่ามาก และดา้นเงินค่าจา้ง/ 

เงินเดือน มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบั ความผกูพนัในองคก์รในระดบัปานกลางอยา่งมีนยัสาํคญั          

ทางสถิติท่ีระดบั .01 ยกเวน้ ดา้นความสาํเร็จ ดา้นการยอมรับ ดา้นลกัษณะของเน้ืองาน                         

ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นสถานะทาง สงัคม ดา้นการบริหารและการจดัการ ดา้นสมัพนัธภาพ                    

กบัผูบ้ริหาร ดา้นเง่ือนไขการงาน ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ดา้นความดีความชอบ                 

และดา้นความยติุธรรมไม่มีความสมัพนัธ์ กบัความผกูพนัในองคก์รอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 เพญ็นภา ปัณฑุลกัษณ์ (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจและความพึงใจ

ในการปฏิบติังานกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีสาํนกังานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อ

เกษตรกรรม กรุงเทพมหานคร การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพ                  

ในการปฏิบติังานจาํแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคลของเจา้หนา้ท่ีสาํนกังานการปฏิรูปท่ีดิน             

เพื่อเกษตรกรรม กรุงเทพมหานคร เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัประสิทธิผล                  

ในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีในสาํนกังานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม กรุงเทพมหานคร             

และเพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิผลการปฏิบติังาน  

เป็นกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั เจา้หนา้ท่ีในสาํนกังานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม 

กรุงเทพมหานคร จาํนวน 265 คน จากจาํนวนทั้งหมด 781 คน โดยใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ 

และการกาํหนดตวัอยา่งของเจา้หนา้ท่ีในสาํนกังานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม กรุงเทพมหานคร 

โดยไดข้นาดตวัอยา่งจากการคาํนวณหากลุ่มตวัอยา่งจากสูตรของ Yamane สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์

ขอ้มูล คือ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานการทดสอบค่าท่ีวิเคราะห์             

ความแปรปรวนทางเดียว และค่าสถิติสมัพนัธ์แบบเพยีร์สนั โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางสงัคมศาสตร์ 

ผลจากการวิจยัพบวา่ เจา้หนา้ท่ีในสาํนกังานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม กรุงเทพมหานคร           

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อาย ุ45 ปีข้ึนไป ระดบัการศึกษาตํ่ากว่าหรือเทียบเท่าปริญญาตรี  

สถานภาพสมรส รายไดต่้อเดือน มากกวา่ 30,000 บาทข้ึนไป และระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

มากกวา่ 30 ปีข้ึนไป แรงจูงใจในการทาํงานโดยรวม และรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ 

ดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัพนัธ์ ดา้นแรงจูงใจใฝ่อาํนาจ อยูใ่นระดบัมาก ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน

โดยรวม และรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความสมัพนัธ์ กบัผูบ้งัคบับญัชาและ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงาน อยูใ่นระดบัมาก ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง 
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ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการดา้น อยูใ่นระดบัปานกลาง และประสิทธิภาพการทาํงาน อยูใ่นระดบั

มากท่ีสุด เจา้หนา้ท่ีในสาํนกังานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม กรุงเทพมหานครท่ีมีอาย ุ                  

ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และประสบการณ์ในการทาํงาน แตกต่างกนั มีประสิทธิผล                   

ในการปฏิบติังาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

โดยรวม และแรงจูงใจรายดา้นไดแ้ก่ ดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ ดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัพนัธ์ และดา้น

แรงจูงใจใฝ่อาํนาจ มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ                

ท่ีระดบั 0.01 ในทิศทางเดียวกนัในระดบัตํ่าในทิศทางเดียวกนั และความพึงพอใจในการปฏิบติังาน

โดยรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง ดา้นเงินเดือนและ

สวสัดิการ ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และดา้นสภาพแวดลอ้ม                

การทาํงาน มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ในทิศทางเดียวกนัในระดบัตํ่า 

 จารุณี สารนอก (2555) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัผลการ

ปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้า เขต 3 จงัหวดันครราชสีมา การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์               

เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้า เขต 3 เพื่อศึกษาผลการปฏิบติังาน            

ของพนกังานการไฟฟ้าเขต 3 และเพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัผลการปฏิบติังาน                

ของพนกังานการไฟฟ้า เขต 3 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ พนกังานการไฟฟ้า จาํนวน                  

207 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั เป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า โดยมีค่าความเช่ือมัน่

ของปัจจยัแรงจูงใจ และปัจจยัผลการปฏิบติังาน ทั้งฉบบัเท่ากบั .93 วิเคราะห์ขอ้มูลโดยหา ค่าร้อยละ 

ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั ผลการวิจยั พบวา่ ปัจจยั

แรงจูงใจของพนกังานการไฟฟ้า เขต 3 มีแรงจูงใจ โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย

สูงสุด คือ ดา้นความรับผดิชอบท่ีไดรั้บ อยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ ดา้นการ

ยอมรับ อยูใ่นระดบัมาก ส่วนผลการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้า เขต 3 มีผลการปฏิบติังาน 

โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นความร่วมมือและมนุษยสมัพนัธ์ อยูใ่น

ระดบัมาก ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ ดา้นปริมาณงาน อยูใ่นระดบัมาก และการวิเคราะห์

ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัแรงจูงใจกบัผลการปฏิบติังาน พบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจมีความสมัพนัธ์

ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = .831) และเม่ือพิจารณา           

รายดา้น พบวา่ ดา้นความสาํเร็จ ดา้นการยอมรับ ดา้นความรับผดิชอบท่ีไดรั้บ ดา้นความกา้วหนา้ 

ดา้นการบริหารและการจดัการ ดา้นผูบ้ริหาร ดา้นความสมัพนัธภาพกบัผูบ้ริหาร ดา้นเง่ือนไขการงาน 

ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ดา้นความยติุธรรม และดา้นความดีความชอบ มีความสมัพนัธ์
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ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และ .05 ยกเวน้ ดา้นลกัษณะ

ของเน้ืองาน ดา้นสถานะทางสงัคม และดา้นค่าจา้ง/ เงินเดือน ไม่มีความสมัพนัธ์กนั
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ตารางท่ี 2  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานแสดงผลความสมัพนัธ์ (Sig. < 0.05)  
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ตัวแปรตาม (ประสิทธิผล) 

ระดบัการศึกษา  -    x X  - 

ระดบัรายได ้ X -    x X  - 

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน X -  X  x X  - 

ดา้นความสาํเร็จ -    - - - -  

ดา้นการยอมรับ -   - -   -  

ดา้นลกัษณะเน้ืองาน         X 

ดา้นความรับผดิชอบท่ีไดรั้บ -    - -  -  

ดา้นความกา้วหนา้ -  -       

ดา้นสถานะทางสงัคม   - - - -  - X 

ดา้นนโยบายและการบริหาร    - -  - -  

ดา้นผูบ้ริหาร -  - - - -  -  

ดา้นสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา    -   -   

ดา้นเง่ือนไขการทาํงาน - - - - - -  -  

ดา้นค่าจา้ง/ เงินเดือน/

ค่าตอบแทน 

   - - - -  X 

ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน    -    -  

ดา้นความยติุธรรม - - - - - -  -  

ดา้นความดีความชอบ - - - - - -  -  

สภาพการทาํงาน    -   -  - 

ความเป็นอยูส่่วนตวั    - - - - - - 
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ตารางท่ี 2  (ต่อ)  
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ตัวแปรตาม (ประสิทธิผล) 

ความมัน่คงในงาน    -  - - - - 

โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ -  - - - - - - - 

หมายเหตุ:  =  มีผล/ มีความสมัพนัธ์ X =  ไม่มีผล/ ไม่มีความสมัพนัธ์   

 -  =  ไม่ไดศึ้กษา 

 

 จากตารางสกดัตวัแปรงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัไดท้าํการศึกษางานวิจยัจาํนวนหน่ึง 

พบวา่ ตวัแปรตน้ ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบติังาน ระดบัรายได ้และแรงจูงใจ                

ตวัแปรเหล่าน้ีจะมีความสมัพนัธ์เก่ียวขอ้งกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน 

นอกจากน้ี ผูว้จิยัยงัมีการศึกษาตวัแปรตน้เพิ่มเติม คือ ตาํแหน่งงานวา่มีความเก่ียวขอ้งกบัผลการ

ปฏิบติังาน ซ่ึงผูว้ิจยัไดต้ั้งสมมุติฐานวา่ ตาํแหน่งงานมีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน                     

ของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ                      

มาพิจารณาประกอบในการใชเ้ป็นตวัแปรตน้ในการวิจยัคร้ังน้ี 
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บทที ่ 3 

วธีิดาํเนินการวจิัย 

 

วธีิการวจิยั 

 การวิจยัคร้ังน้ีไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร  

สายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ ซ่ึงเป็นการวิจยั               

เชิงปริมาณ โดยผูว้ิจยัไดศึ้กษา รวบรวมขอ้มูลจากหนงัสือ เอกสาร งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งต่าง ๆ               

การสร้างและพฒันาเคร่ืองมือการวิจยัท่ีเก่ียวกบัความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัผลการปฏิบติังาน  

เพื่อใหก้ารวิจยัเป็นไปตามวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไว ้ ผูว้จิยัขอเสนอรายละเอียดการดาํเนินการวิจยั

ตามลาํดบั ดงัน้ี 

 1.  ประชากรในการวจิยั 

 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 

 3.  การสร้างและการหาคุณภาพเคร่ืองมือ 

 4.  การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 

 5.  การวิเคราะห์ขอ้มูล 

 6.  สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 

ประชากรในการวจิยั 

 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร

สายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ คือ ขา้ราชการพล

เรือนในสถาบนัอุดมศึกษา  และพนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา จาํนวน 123 คน (กองบริหารงาน

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก, 2559) ซ่ึงผูว้ิจยัจดัเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากประชากร

ทั้งหมด 

 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิยั 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร             

สายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ คร้ังน้ีเป็น

แบบสอบถามผูว้ิจยัสร้างข้ึน จาํนวน 1 ฉบบั โดยยดึตามวตัถุประสงคแ์ละกรอบแนวคิดในการวิจยั 

แบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ 
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 ตอนท่ี 1  แบบสอบถามปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม มีคาํถาม จาํนวน               

10 ขอ้ ซ่ึงเป็นคาํถามแบบเลือกตอบ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาในการ

ปฏิบติังาน รายได ้สถานะของตาํแหน่ง ตาํแหน่งงาน และบา้นพกัอาศยั  

 ตอนท่ี 2  แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงศึกษาตามทฤษฎี 2 ปัจจยั                  

ของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s two factors theory) ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ คือ ดา้นความสาํเร็จของงาน  

ดา้นการยอมรับ ดา้นลกัษณะของเน้ืองาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นเงินเดือน   

ปัจจยัคํ้าจุน คือ ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ดา้นสถานะอาชีพ ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นการ

ปกครองบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 

และดา้นความมัน่คงในงาน ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบวดัค่าระดบัแรงจูงใจ ใชว้ดัแบบมาตรา

ส่วนประมาณค่า มีคาํตอบ 5 ระดบั พร้อมทั้งระดบัคะแนน 

 ระดบัแรงจูงใจมากท่ีสุด เท่ากบั 5 คะแนน 

 ระดบัแรงจูงใจมาก  เท่ากบั 4 คะแนน 

 ระดบัแรงจูงใจปานกลาง เท่ากบั 3 คะแนน 

 ระดบัแรงจูงใจนอ้ย  เท่ากบั 2 คะแนน 

 ระดบัแรงจูงใจนอ้ยท่ีสุด เท่ากบั 1 คะแนน 

 ตอนท่ี 3  ผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนของมหาวิทยาลยัเทคโนโลย ี         

ราชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ แบบสอบถามในส่วนน้ีเป็นการแสดงระดบัผลการปฏิบติังาน

ของบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ                

ประจาํปีงบประมาณ พ.ศ. 2559 รอบการประเมินคร้ังท่ี 2 ณ วนัท่ี 1 ตุลาคม พ.ศ. 2559 (ขอ้มูลกอง

บริหารงานบุคคล มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก ณ วนัท่ี 16 กมุภาพนัธ์ 2560)                   

โดยผูว้ิจยัเป็นผูต้รวจสอบความถูกตอ้งของผลการประเมินการปฏิบติังานอีกคร้ัง โดยมีเกณฑ ์           

ระดบัผลการประเมินดงัน้ี 

   90.00-100  หมายถึง  ระดบัผลการปฏิบติังานดีเด่น 

   80.00-89.99   หมายถึง  ระดบัผลการปฏิบติังานดีมาก 

   70.00-79.99   หมายถึง  ระดบัผลการปฏิบติังานดี 

   60.00-69.99   หมายถึง  ระดบัผลการปฏิบติัพอใช ้

   ต ํ่ากวา่ 60  หมายถึง  ระดบัผลการปฏิบติังานตอ้งปรับปรุง 
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การสร้างและการหาคุณภาพเคร่ืองมือ 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึน และพฒันาข้ึน 

โดยมีขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือดงัน้ี 

 1.  ศึกษาคน้ควา้จากเอกสาร งานวิจยั และวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง 

 2.  กาํหนดกรอบแนวคิดในการวิจยั และกาํหนดนิยามศพัทเ์พื่อสร้างแบบสอบถามท่ีใช ้

ในการศึกษา 

 3.  ศึกษาการสร้างแบบสอบถามจากเอกสาร และงานวจิยัเพื่อเป็นแนวทางในการสร้าง

เคร่ืองมือ 

 4.  สร้างแบบสอบถามท่ีมีเน้ือหาครอบคลุมตามนิยามศพัท ์และตรวจสอบความเท่ียง           

ของเน้ือหา 

 5.  ผูว้ิจยันาํแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึน เสนออาจารยท่ี์ปรึกษา และผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบ

ความเท่ียงตรงตามเน้ือหา ความเหมาะสมของขอ้คาํถาม ความสมบูรณ์ของเน้ือหา เพือ่ตรวจสอบ    

ใหเ้หมาะสม กระชบั ชดัเจน และเขา้ใจง่ายสาํหรับผูต้อบแบบสอบถาม โดยผูท้รงคุณวฒิุ และ

ผูเ้ช่ียวชาญ จาํนวน 3 ท่าน ไดแ้ก่ 

  5.1  ผูช่้วยศาตราจารย ์ดร.ดลฤทยั ศรีทะ ผูช่้วยอธิการบดี มหาวิทยาลยัเทคโนโลย ี         

ราชมงคลตะวนัออก 

  5.2  อาจารย ์ดร.สมพงษ ์อศัวริยธิปัติ รองผูอ้าํนวยการฝ่ายวิชาการและวิจยั                      

สถาบนัเทคโนโลยกีารบิน มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ 

  5.3  ผูช่้วยศาตราจารยชุ์ลีพร ลกัขณาพิพฒัน์ อาจารยป์ระจาํ คณะมนุษยศาสตร์               

และสงัคมศาสตร์  มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ 

 6.  นาํแบบสอบถามท่ีไดไ้ปทดลองใชก้บัประชากรกลุ่มท่ีมีลกัษณะการทาํงานใกลเ้คียง

กบักลุ่มประชากรท่ีตอ้งการศึกษาจริง จาํนวน 30 คน เพือ่หาคุณภาพของเคร่ืองมือ โดยการหาค่า

ความเท่ียงหรือความน่าเช่ือถือได ้(Reliability) ของแบบสอบถามแบบ Cronbach alpha ไดค้่า              

ความเท่ียงหรือความเช่ือถือไดข้องแบบสอบถาม ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 

 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในภาพรวม Cronbach alpha =  0.97 

  6.1  ปัจจยัจูงใจในภาพรวม Cronbach alpha =  0.89 

   6.1.1  ดา้นความสาํเร็จของงาน Cronbach alpha =  0.70 

   6.1.2  ดา้นการยอมรับ Cronbach alpha =  0.82 

   6.1.3  ดา้นลกัษณะของเน้ืองาน Cronbach alpha =  0.71 

   6.1.4  ดา้นความรับผดิชอบ Cronbach alpha =  0.68 
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   6.1.5  ดา้นความกา้วหนา้ Cronbach alpha =  0.56 

   6.1.6  ดา้นเงินเดือน Cronbach alpha =  0.89 

  6.2  ปัจจยัคํ้าจุนในภาพรวม Cronbach alpha =  0.96 

   6.2.1  ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง Cronbach alpha =  0.91 

   6.2.2  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา Cronbach alpha =  0.82 

   6.2.3  ดา้นสถานะของอาชีพ Cronbach alpha =  0.93 

   6.2.4  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา Cronbach alpha =  0.91 

   6.2.5  ดา้นดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อร่วมงาน Cronbach alpha =  0.91 

   6.2.6  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา Cronbach alpha =  0.97 

   6.2.7  ดา้นนโยบายและการบริหาร Cronbach alpha =  0.93 

   6.2.8  ดา้นสภาพการทาํงาน Cronbach alpha =  0.87 

   6.2.9  ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั Cronbach alpha =  0.58 

   6.2.10  ดา้นความมัน่คงในงาน Cronbach alpha =  0.80 

 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 การเกบ็รวบรวมขอ้มูลคร้ังน้ีผูว้ิจยัดาํเนินการเกบ็ขอ้มูลดว้ยตนเอง โดยแจกแบบสอบถาม

ใหแ้ก่บุคลากรซ่ึงเป็นประชากรทั้งหมด จาํนวน 123 คน โดยใส่รหสัแบบสอบถาม และแจก

บุคลากรตามรหสั ผา่นหวัหนา้งานแต่ละหน่วยงาน กาํหนดใหส่้งแบบสอบถามคืนภายใน 7 วนั 

ผูว้ิจยัสามารถติดตามแบบสอบถามกลบัมาทั้งหมด หลงัจากรวบรวมแบบสอบถามครบจาํนวน

ตามท่ีกาํหนดแลว้ จึงไดด้าํเนินการตรวจสอบความถูกตอ้งและความสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ี

ไดรั้บทั้งหมด และผูว้ิจยัเป็นผูเ้ติมผลการประเมินการปฏิบติังานของแต่ละคนตามรหสั ก่อนท่ีจะ

นาํไปวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยวธีิทางสถิติโดยคอมพิวเตอร์ 

 

การวเิคราะห์ข้อมูล  

 การวิเคราะห์ขอ้มูลสาํหรับการวิจยั โดยมีขั้นตอนดงัน้ี 

 1.  ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามแต่ละฉบบัท่ีไดรั้บกลบัคืนมา 

 2.  บนัทึกขอ้มูลท่ีเป็นรหสัลงในแบบบนัทึกขอ้มูลและเคร่ืองคอมพิวเตอร์ 

 3.  ตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 

 4.  ประมวลผลขอ้มูลตามจุดมุ่งหมายของการวิจยั 
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สถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใชส้ถิติในการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

 1.  วิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ 

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน รายได ้ตาํแหน่งงาน สงักดั บา้นพกัอาศยั และตาํแหน่งงาน ใชค่้าความถ่ี 

และค่าร้อยละ 

 2.  วิเคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และผลการปฏิบติังานของบุคลากร                 

สายสนบัสนุน ใชค้่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 3.  วิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งผลการปฏิบติังาน จาํแนกตาม ระดบัการศึกษา 

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน รายได ้และตาํแหน่งงาน  ของบุคลากรสายสนบัสนุน ใชก้ารวิเคราะห์

ค่าไคสแควร์ (Chi-square) 

 4.  วิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสาย

สนบัสนุน ใชก้ารวิเคราะห์ค่าไคสแควร์ (Chi-square) 

 การวิเคราะห์ค่าไคสแควร์ (Chi-square) กรณีค่าความถ่ีท่ีคาดหวงั มีค่าตํ่ากวา่ 5 เกิน 20% 

ผูว้ิจยัจะใชก้ารวิเคราะห์ค่าไคสแคร์แบบ Exact test 

 

เกณฑ์การแปลผล 

 เกณฑก์ารแปลผลความหมายค่าเฉล่ียของแรงจูงใจของบุคลากรสายสนบัสนุน 

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ โดยการหาค่าความกวา้งของชั้นหรือ

ระดบัเพื่อกาํหนดค่าคะแนนเป็น 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด โดยมี

สูตรการคาํนวณดงัน้ี 

 

สูตรการหาค่าอนัตรภาคชั้น 

  พิสยั   =  ค่าสูงสุด-ค่าตํ่าสุด 

            จาํนวนชั้น 

        =  5-1 = 0.80 

         5 
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 จากหลกัเกณฑก์ารหาค่าความกวา้งของชั้นหรือระดบัเพื่อกาํหนดค่าคะแนน จึงสามารถ

นาํมากาํหนดคะแนนเฉล่ียของแต่ละระดบัชั้น ดงัน้ี 

 การแปลความหมายค่าเฉล่ียของคะแนนระดบัแรงจูงใจ 

 ระดบัค่าเฉล่ีย   4.21-5.00 หมายถึง   มีแรงจูงใจระดบัมากท่ีสุด 

 ระดบัค่าเฉล่ีย   3.41-4.20 หมายถึง   มีแรงจูงใจระดบัมาก 

 ระดบัค่าเฉล่ีย   2.61-3.40 หมายถึง   มีแรงจูงใจระดบัปานกลาง 

 ระดบัค่าเฉล่ีย   1.81-2.60 หมายถึง   มีแรงจูงใจระดบันอ้ย 

 ระดบัค่าเฉล่ีย   1.00-1.80 หมายถึง   มีแรงจูงใจระดบันอ้ยท่ีสุด 
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บทที ่4 

ผลการวจิัย 

 

 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน 

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ                         

ใชแ้บบสอบถามเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากประชากรทั้งหมด คือ บุคลากรสายสนบัสนุน                      

ในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ ประกอบดว้ย ขา้ราชการพลเรือน

ในสถาบนัอุดมศึกษา และพนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา จาํนวน 123 คน แลว้นาํมาวิเคราะห์ขอ้มูล

ทางสถิติดว้ยโปรแกรมทางสถิติและนาํเสนอผลการวิจยั โดยแบ่งการวิเคราะห์ขอ้มูลตาม

วตัถุประสงคข์องการวิจยัไวเ้ป็น 5 ตอน ดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล

ตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ 

 ตอนท่ี 2 การวเิคราะห์ระดบัแรงจูงในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน 

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ 

 ตอนท่ี 3 การวเิคราะห์ระดบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยั

เทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ 

 ตอนท่ี 4 การวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

รายได ้และตาํแหน่งงานกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัเทคโนโลยี

ราชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ 

 ตอนท่ี 5 การวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร

สายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ 

 

ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของบุคลากรสายสนับสนุน 
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ตารางท่ี 3  จาํนวนร้อยละ ของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก 

วิทยาเขตบางพระ จาํแนกตามขอ้มูลทัว่ไป (N = 123) 

 

ข้อมูลทัว่ไป จํานวน (คน) ร้อยละ 

เพศ   

ชาย 28 22.76 

หญิง 95 77.24 

อาย ุ   

ไม่เกิน 20 ปี - - 

21-30 ปี 30 24.39 

31-40 ปี 74 60.16 

41-50 ปี 14 11.38 

51-60 ปี 5 4.07 

ระดบัการศึกษา   

ต ํ่ากวา่ปริญญาตรี - - 

ปริญญาตรี 100 81.30 

ปริญญาโท 23 18.70 

ปริญญาเอก - - 

สถานภาพ   

โสด 70 56.91 

สมรส 50 40.65 

หยา่ร้าง/ หมา้ย 3 2.44 

อ่ืน ๆ - - 

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน   

ไม่เกิน 5 ปี 36 29.27 

6-10 ปี 60 48.78 

11-15 ปี 17 13.82 

16-20 ปี 4 3.25 

21 ปีข้ึนไป 6 4.88 
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ตารางท่ี 3  (ต่อ) 

 

ข้อมูลทัว่ไป จํานวน(คน) ร้อยละ 

รายไดต่้อเดือน   

ไม่เกิน 20,000 บาท 34 27.64 

20,001-25,000 บาท 59 47.97 

25,001-30,000 บาท 23 18.70 

มากกวา่ 30,000 บาท 7 5.69 

สถานะของตาํแหน่ง   

ขา้ราชพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา 9 7.32 

พนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา 114 92.68 

ตาํแหน่ง   

เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป 35 28.45 

นกัวิชาการศึกษา 29 23.57 

นกัวิชาการพสัดุ 10 8.13 

นกัวิชาการการเงินและบญัชี 13 10.57 

นกัวิชาการคอมพิวเตอร์ 7 5.69 

บุคลากร 15 12.20 

นกัวเิคราะห์นโยบายและแผน 9 7.32 

อ่ืน ๆ 5 4.07 

บา้นพกัอาศยั   

บา้นพกัสวสัดิการ 51 41.47 

บา้นเช่า/ หอพกัเช่า 17 13.81 

บา้นส่วนตวั 51 41.47 

อาศยัอยูก่บัญาติ 4 3.25 

อ่ืน ๆ - - 

รวม 123 100.00 
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 จากตารางท่ี 3 จาํนวนร้อยละของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัเทคโนโลย ี           

ราชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ จาํนวน 123 คน ซ่ึงประกอบดว้ย ขา้ราชการพลเรือน                      

ในสถาบนัอุดมศึกษา และพนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา จาํแนกตามขอ้มูลทัว่ไป ซ่ึงมีรายละเอียด 

ดงัน้ี  

 บุคลากรส่วนใหญ่พบวา่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 77.24  มีอายรุะหวา่ง 31-40 ปี มากท่ีสุด  

คิดเป็นร้อยละ 60.16 รองลงมา คือ มีอายรุะหวา่ง  21-30 ปี คิดเป็นร้อยละ  24.39 และอายรุะหวา่ง  

41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 11.38 ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 81.30 และ

บุคลากรมากกวา่คร่ึง มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 56.91 รองลงมาคือ สถานภาพสมรส คิดเป็น

ร้อยละ 40.65  มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6-10 ปี มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 48.78 รองลงมา คือ  

ไม่เกิน 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.27 และ 11-15 ปี คิดเป็นร้อยละ 13.82 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนส่วนใหญ่

อยูใ่นช่วง 20,001-25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 47.97 รองลงมา มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนไม่เกิน 20,000  

บาท คิดเป็นร้อยละ 27.64 และมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 25,001-30,000 บาทคิดเป็นร้อยละ 18.70  

ส่วนมากเป็นพนกังานในสถาบนัอุดมศึกษามากท่ีสุด ร้อยละ 92.68 ตาํแหน่งเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป  

ร้อยละ 28.45 รองลงมา คือ ตาํแหน่งนกัวชิาการศึกษา ร้อยละ 23.57 และตาํแหน่งบุคลากร ร้อยละ 

12.20 บุคลากรพกัอาศยัอยูบ่า้นพกัสวสัดิการและบา้นพกัส่วนตวัเป็นสดัส่วนเท่ากนั คือ ร้อยละ  

41.47 

 

ตอนที ่2  การวเิคราะห์ระดบัแรงจูงในการปฏิบัตงิานของบุคลากรสายสนับสนุน 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ 

 

ตารางท่ี 4  จาํนวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน   

ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุน โดยรวมและรายดา้น (N = 123) 

 

ระดับแรงจูงในการปฏิบตังิาน µ σ แปลความ 

ปัจจยัจูงใจ 

1.  ดา้นความสาํเร็จของงาน 

2.  ดา้นการยอมรับ 

3.  ดา้นลกัษณะของเน้ืองาน 

4.  ดา้นความรับผดิชอบ 

5.  ดา้นความกา้วหนา้ 

3.65 

3.85 

3.66 

3.85 

3.96 

3.70 

0.39 

0.46 

0.61 

0.50 

0.54 

0.57 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 
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ตารางท่ี 4  (ต่อ) 

 

ระดับแรงจูงในการปฏิบตังิาน µ σ แปลความ 

6.  ดา้นเงินเดือน 

ปัจจยัคํ้าจุน 

7.  ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง 

8.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

9.  ดา้นสถานะของอาชีพ 

10.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

11.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

12.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 

13.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 

14.  ดา้นสภาพการทาํงาน 

15.  ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 

16.  ดา้นความมัน่คงในงาน 

2.96 

3.65 

3.38 

3.81 

4.07 

3.64 

4.01 

3.41 

3.49 

3.35 

3.65 

3.63 

0.78 

0.42 

0.68 

0.69 

0.56 

0.73 

0.67 

0.90 

0.76 

0.77 

0.69 

0.66 

ปานกลาง 

มาก 

ปานกลาง 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

ปานกลาง 

มาก 

มาก 

ภาพรวม 3.65 0.42 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4  พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ในภาพรวม

อยูใ่นระดบัมาก (µ =3.65, σ = 0.42)  เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยั พบวา่ ปัจจยัจูงใจในภาพรวม           

อยูใ่นระดบัมาก (µ =3.66, σ = 0.39) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ปัจจยัจูงใจ ทุกรายดา้น อยูใ่น

ระดบัมาก ยกเวน้ดา้นเงินเดือนอยูใ่นระดบัปานกลาง (µ =2.96, σ  = 0.78)  และพบวา่ ปัจจยัคํ้าจุน

ในภาพรวม อยูท่ี่ระดบัมาก (µ =3.65, σ = 0.42) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ปัจจยัคํ้าจุนทุกรายดา้น 

อยูใ่นระดบัมาก  ยกเวน้ ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง (µ =3.38, σ = 0.68) และ

ดา้นสภาพการทาํงาน (µ =3.35, σ = 0.77) อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณา แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานในภาพรวมของบุคลากรสายสนบัสนุน พบวา่ มีแรงจูงใจ ในการปฏิบติังาน ดา้นสถานะ

ของอาชีพอยูใ่นระดบัมากสูงสุด (µ =4.07, σ = 0.56) รองลงมา คือ ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อน

ร่วมงาน (µ = 4.01, σ = 0.67) และดา้นความรับผดิชอบ (µ  = 3.96, σ = 0.54) ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 5  จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ปัจจยัจูงใจ ดา้นความสาํเร็จของงาน (N = 123) 

 

ด้านความสําเร็จของงาน 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

µ σ 
แปล 

ความ น้อยทีสุ่ด น้อย ปานกลาง มาก มากทีสุ่ด 

1.  ผลการปฏิบติังานประสบ

ความสาํเร็จตามท่ีคาดหวงัไว ้

1 1 34 81 6 3.73 0.60 มาก 

(0.81) (0.81) (27.64) (65.85) (4.88)    

2.  ผลการปฏิบติังาน             

มีคุณภาพอยูเ่สมอ 

- - 26 87 10 3.87 0.53 มาก 

 - (21.14) (70.73) (8.13)    

3.  ผลสาํเร็จของการ

ปฏิบติังานทาํใหเ้กิด                   

ความภาคภมิูใจ 

- - 21 82 20 3.99 0.58 มาก 

 - (17.07) (66.67) (16.26)    

4.  การปฏิบติังานมีส่วนช่วย

แกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ในองคก์ร

ไดส้าํเร็จ 

- 1 32 80 10 3.80 0.58 มาก 

 (0.81) (26.02) (65.04) (8.13)    

ภาพรวม 3.85 0.46 มาก 

 

 จากตารางท่ี 5 พบวา่บุคลากรสายสนบัสนุน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความสาํเร็จ

ของงาน ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (µ =3.85, σ = 0.46) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ บุคลากร

มีแรงจูงใจในดา้นความสาํเร็จของงานอยูใ่นระดบัดีมากทุกขอ้ โดยมีผลสาํเร็จของการปฏิบติังานทาํ

ใหเ้กิดความภาคูมิใจ สูงท่ีสุด (µ =3.99, σ = 0.58) รองลงมา คือ ผลการปฏิบติังานมีคุณภาพอยู่

เสมอ (µ =3.87, σ = 0.53) และการปฏิบติังานมีส่วนช่วยแกไ้ขปัญหาต่างๆในองคก์รไดส้าํเร็จ            

(µ =3.80, σ = 0.58) ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 6  จาํนวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน      

ปัจจยัจูงใจ ดา้นการยอมรับ (N = 123) 

 

ด้านการยอมรับ 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

µ σ 
แปล 

ความ น้อยทีสุ่ด น้อย ปานกลาง มาก มากทีสุ่ด 

1.  ผูบ้งัคบับญัชายอมรับ           

ในความรู้ ความสามารถ 

- 4 40 68 11 3.70 0.68 มาก 

 (3.25) (32.52) (55.28) (8.94)    

2.  เพ่ือนร่วมงานยอมรับ             

ในความรู้ ความสามารถ 

- 2 29 79 13 3.84 0.62 มาก 

 (1.63) (23.58) (64.23) (10.57)    

3.  ไดรั้บคาํชมเชยจาก

ผูบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ                 

วา่มีส่วนสาํคญัต่อ

ความสาํเร็จของงาน                     

ในหน่วยงาน 

2 11 51 49 10 3.44 0.83 มาก 

(1.63) (8.94) (41.46) (39.84) (8.13)    

ภาพรวม 3.66 0.61 มาก 

 

 จากตารางท่ี 6  พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการ

ยอมรับ ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.66, σ = 0.61) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ บุคลากร   

มีแรงจูงใจในดา้นการยอมรับ อยูใ่นระดบัดีมากทุกขอ้ โดยเห็นวา่เพื่อนร่วมงานยอมรับในความรู้ 

ความสามารถ สูงท่ีสุด (µ = 3.84, σ = 0.62) รองลงมา คือ ผูบ้งัคบับญัชายอมรับในความรู้ 

ความสามารถ (µ = 3.87, σ = 0.53) และไดรั้บคาํชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอวา่มีส่วนสาํคญั

ต่อความสาํเร็จของงานในหน่วยงาน (µ = 3.44, σ = 0.83) ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 7  จาํนวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน      

ปัจจยัจูงใจ ดา้นลกัษณะของเน้ืองาน (N = 123) 

 

ด้านลกัษณะของเนือ้งาน 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

µ σ 
แปล 

ความ น้อยทีสุ่ด น้อย ปานกลาง มาก มากทีสุ่ด 

1.  ลกัษณะของงานท่ี

รับผดิชอบมีการแบ่งหนา้ท่ี

งานท่ีชดัเจน 

3 2 26 77 15 3.80 0.76 มาก 

(2.44) (1.63) (21.14) (62.60) (12.20)    

2.  งานท่ีปฏิบติั ทา้ทายและ

ส่งเสริมใหเ้กิดความคิดริเร่ิม

สร้างสรรค ์

- 1 28 77 17 3.89 0.62 มาก 

 (0.81) (22.76) (62.60) (13.82)    

3.  งานท่ีรับผดิชอบ                    

ตรงกบัความสนใจของท่าน 

1 - 34 73 15 3.82 0.67 มาก 

(0.81)  (27.64) (59.35) (12.20)    

4.  งานท่ีรับผดิชอบ 

เหมาะสมกบัความรู้

ความสามารถ 

1 - 25 82 15 3.89 0.62 มาก 

(0.81)  (20.33) (66.67) (12.20)    

ภาพรวม 3.85 0.50 มาก 

 

 จากตารางท่ี 7 พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะ

ของเน้ืองาน ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.85, σ = 0.50) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 

บุคลากรมีแรงจูงใจในดา้นลกัษณะของเน้ืองาน อยูใ่นระดบัดีมากทุกขอ้ โดยเห็นวา่งานท่ีปฏิบติั            

ทา้ทายและส่งเสริมใหเ้กิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และงานท่ีรับผดิชอบ เหมาะสมกบัความรู้

ความสามารถ สูงท่ีสุด (µ = 3.84, σ = 0.62) รองลงมา คือ งานท่ีรับผดิชอบ ตรงกบัความสนใจ          

ของท่าน (µ = 3.82, σ = 0.67) และลกัษณะของงานท่ีรับผดิชอบมีการแบ่งหนา้ท่ีงานท่ีชดัเจน               

(µ = 3.80, σ = 0.76) ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 8  จาํนวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน             

ปัจจยัจูงใจ ดา้นความรับผดิชอบ (N = 123) 

 

ด้านความรับผดิชอบ   
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

µ σ 
แปล 

ความ น้อยทีสุ่ด น้อย ปานกลาง มาก มากทีสุ่ด 

1.  มีความกระตือรือร้น                    

ในการติดตามงานใหส้าํเร็จ

ลุล่วง 

- - 9 84 30 4.17 0.54 มาก 

  (7.32) (68.29) (24.39)    

2.  ไดรั้บมอบหมายใหมี้

อาํนาจในการตดัสินใจ              

ในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 

2 6 33 59 23 3.77 0.87 มาก 

(1.63) (4.88) (26.83) (47.97) (18.70)    

3.  สามารถปฏิบติังานท่ี

ไดรั้บมอบหมายทนัตามเวลา

ท่ีกาํหนด 

- 1 24 80 18 3.93 0.61 มาก 

 (0.81) (19.51) (65.04) (14.63)    

ภาพรวม 3.96 0.54 มาก 

 

 จากตารางท่ี 8  พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความ

รับผดิชอบ ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.96, σ = 0.54) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 

บุคลากรมีแรงจูงใจในดา้นความรับผดิชอบ อยูใ่นระดบัดีมากทุกขอ้ โดยบุคลากรมีความ

กระตือรือร้นในการติดตามงานใหส้าํเร็จลุล่วงสูงท่ีสุด (µ = 4.17, σ = 0.54) รองลงมา คือ             

สามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายทนัตามเวลาท่ีกาํหนด (µ = 3.93, σ = 0.61) และไดรั้บ

มอบหมายใหมี้อาํนาจในการตดัสินใจในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี (µ = 3.77, σ = 0.87) ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 9  จาํนวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน      

ปัจจยัจูงใจ ดา้นความกา้วหนา้ (N = 123) 

 

ด้านความก้าวหน้า  
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

µ σ 
แปล 

ความ น้อยทีสุ่ด น้อย ปานกลาง มาก มากทีสุ่ด 

1.  ไดรั้บการส่งเสริม

สนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา

ในการฝึกอบรม และศึกษา         

ดูงานเพ่ือเพิ่มความรู้และ

ประสบการณ์ 

1 7 35 68 12 3.67 0.76 มาก 

(0.81) (5.69) (28.46) (55.28) (9.76) 

   

2.  ไดรั้บการสนบัสนุนจาก

ผูบ้งัคบับญัชาใหศึ้กษาต่อ          

ในระดบัท่ีสูงข้ึนเพ่ือเพิ่มพนู

ความรู้ความสามารถ 

1 3 42 68 9 3.66 0.69 มาก 

(0.81) (2.44) (34.15) (55.28) (7.32) 

  

 

3.  ตอ้งการเล่ือนตาํแหน่ง

ตามสายงานใหอ้ยูใ่นระดบั          

ท่ีสูงข้ึน 

2 6 34 58 23 3.76 0.87 มาก 

(1.63) (4.88) (27.64) (47.15) (18.70) 
  

 

ภาพรวม 3.70 0.57 มาก 

 

 จากตารางท่ี 9 พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น

ความกา้วหนา้ ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.70, σ = 0.57) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 

บุคลากรมีแรงจูงใจในดา้นความกา้วหนา้อยูใ่นระดบัดีมากทุกขอ้ โดยบุคลากรมีความตอ้งการเล่ือน

ตาํแหน่งตามสายงานใหอ้ยูใ่นระดบัท่ีสูงข้ึนสูงท่ีสุด (µ = 3.76, σ = 0.87) รองลงมา คือ ไดรั้บการ

ส่งเสริมสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาในการฝึกอบรม และศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มความรู้และ

ประสบการณ์ (µ = 3.67, σ = 0.76) และไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาใหศึ้กษาต่อ            

ในระดบัท่ีสูงข้ึนเพื่อเพิ่มพนูความรู้ความสามารถ (µ = 3.66, σ = 0.69) ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 10  จาํนวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ปัจจยัจูงใจ ดา้นเงินเดือน (N = 123) 

 

ด้านเงนิเดอืน  
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

µ σ 
แปล 

ความ น้อยทีสุ่ด น้อย ปานกลาง มาก มากทีสุ่ด 

1.  เงินเดือนท่ีไดรั้บเพียงพอ

กบัการดาํรงชีวิตในสภาพ

เศรษฐกิจปัจจุบนั 

6 15 65 33 4 3.11 0.84 ปานกลาง 

(4.88) (12.20) (52.85) (26.83) (3.25) 
  

 

2.  ค่าตอบแทนการปฏิบติังาน

นอกเวลาราชการ (เช่น ค่าเบ้ีย

เล้ียง และค่า OT) ท่ีไดรั้บ              

มีความเหมาะสมกบังาน                    

ท่ีปฏิบติั 

14 24 61 21 3 2.80 0.94 ปานกลาง 

(11.38) (19.51) (49.59) (17.07) (2.44) 

  

 

ภาพรวม 2.96 0.78 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 10 พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นเงินเดือน 

ในภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง (µ = 2.96, σ= 0.78) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ บุคลากร              

มีแรงจูงใจดา้นเงินเดือน อยูใ่นระดบัปานกลางทุกขอ้ โดยเห็นวา่เงินเดือนท่ีไดรั้บเพียงพอกบัการ

ดาํรงชีวิตในสภาพเศรษฐกิจปัจจุบนัสูงท่ีสุด (µ = 3.11, σ = 0.84) รองลงมา คือ ค่าตอบแทน                

การปฏิบติังานนอกเวลาราชการ (เช่น ค่าเบ้ียเล้ียง และค่า OT) ท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบังาน               

ท่ีปฏิบติั (µ = 2.80, σ = 0.94)  
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ตารางท่ี 11  จาํนวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ปัจจยัคํ้าจุน ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง (N = 123) 

 

ด้านโอกาสทีไ่ด้รับ

ความก้าวหน้าในตาํแหน่ง 

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
µ σ 

แปล 

ความ น้อยทีสุ่ด น้อย ปานกลาง มาก มากทีสุ่ด 

1.  งานในหนา้ท่ีมีโอกาส              

ท่ีไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่ง             

ท่ีสูงข้ึน 

2 14 56 47 4 3.30 0.78 ปานกลาง 

(1.63) (11.38) (45.53) (38.21) (3.25) 
  

 

2.  ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุน

การเล่ือนตาํแหน่ง                   

เม่ือมีโอกาส 

3 11 53 50 6 3.37 0.81 ปานกลาง 

(2.44) (8.94) (43.09) (40.65) (4.88) 
  

 

3.  องคก์ารมีเกณฑก์าร

พิจารณาผลการปฏิบติังาน

โดยใชห้ลกัธรรมาภิบาล          

เป็นส่วนหน่ึงในการพิจารณา 

3 10 43 59 8 3.48 0.83 มาก 

(2.44) (8.13) (34.96) (47.97) (6.50) 

  

 

ภาพรวม 3.38 0.68 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 11 พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นโอกาส            

ท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง ในภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง (µ = 3.38, σ = 0.68)                     

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ บุคลากรเห็นวา่ องคก์ารมีเกณฑก์ารพิจารณาผลการปฏิบติังาน              

โดยใชห้ลกัธรรมาภิบาลเป็นส่วนหน่ึงในการพิจารณา อยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.48, σ = 0.83)                 

ส่วน  ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนการเล่ือนตาํแหน่งเม่ือมีโอกาส  อยูใ่นระดบัปานกลาง (µ = 3.37,             

σ = 0.81) รองลงมา งานในหนา้ท่ีมีโอกาสท่ีไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน (µ = 3.30, σ = 0.78) 

ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 12  จาํนวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ปัจจยัคํ้าจุน ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (N = 123) 

 

ด้านความสัมพนัธ์                     

กบัผู้ใต้บังคบับัญชา 

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
µ σ 

แปล 

ความ น้อยทีสุ่ด น้อย ปานกลาง มาก มากทีสุ่ด 

1.  ใส่ใจคอยช่วยเหลือแกไ้ข

ปัญหาใหค้าํแนะนาํเม่ือ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาประสบ

ปัญหาในการปฏิบติังาน 

1 3 32 67 20 3.83 0.75 มาก 

(0.81) (2.44) (26.02) (54.47) (16.26) 

  

 

2.  มีความเขา้ใจและสามารถ

ทาํงานร่วมกบั

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดดี้ 

1 4 30 73 15 3.79 0.73 มาก 

(0.81) (3.25) (24.39) (59.35) (12.20) 
  

 

ภาพรวม 3.81 0.69 มาก 

 

 จากตารางท่ี 12 พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น

ความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.81, σ = 0.69) เม่ือพิจารณา

เป็นรายขอ้ พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ 

โดยบุคลากรเห็นวา่ผูบ้งัคบับญัชาใส่ใจคอยช่วยเหลือแกไ้ขปัญหาใหค้าํแนะนาํเม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

ประสบปัญหาในการปฏิบติังานสูงท่ีสุด (µ = 3.83, σ = 0.75) รองลงมา คือ ผูบ้งัคบับญัชา                      

มีความเขา้ใจและสามารถทาํงานร่วมกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดดี้ (µ = 3.79, σ = 0.73)  
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ตารางท่ี 13  จาํนวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ปัจจยัคํ้าจุน ดา้นสถานะของอาชีพ (N = 123) 

 

ด้านสถานะของอาชีพ 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

µ σ 
แปล 

ความ น้อยทีสุ่ด น้อย ปานกลาง มาก มากทีสุ่ด 

1.  งานท่ีรับผดิชอบ                 

มีความสาํคญัต่อองคก์ร 

- 1 21 67 34 4.09 0.69 มาก 

 (0.81) (17.07) (54.47) (27.64)    

2.  งานท่ีทาํเป็นงานท่ีไดรั้บ

การยอมรับจากสังคม 

- - 24 74 25 4.01 0.63 มาก 

  (19.51) (60.16) (20.33)    

3.  งานท่ีทาํก่อใหเ้กิดความ

ภาคภมิูใจในตนเอง 

- - 15 78 30 4.12 0.59 มาก 

  (12.20) (63.41) (24.39)    

ภาพรวม 4.07 0.56 มาก 

 

 จากตารางท่ี 13 พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นสถานะ

ของอาชีพในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (µ = 4.07, σ = 0.56) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 

บุคลากรมีแรงจูงใจดา้นสถานะของอาชีพ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยบุคลากรเห็นวา่งานท่ีทาํ

ก่อใหเ้กิดความภาคภูมิใจในตนเองสูงท่ีสุด (µ = 4.12, σ = 0.59) รองลงมา คืองานท่ีรับผดิชอบ                  

มีความสาํคญัต่อองคก์ร (µ = 4.09, σ = 0.69) และงานท่ีทาํเป็นงานท่ีไดรั้บการยอมรับจากสงัคม 

(µ = 4.01, σ = 0.63) ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 14  จาํนวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ปัจจยัคํ้าจุน ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (N = 123) 

 

ด้านความสัมพนัธ์                  

กบัผู้บังคบับัญชา 

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
µ σ 

แปล 

ความ น้อยทีสุ่ด น้อย ปานกลาง มาก มากทีสุ่ด 

1.  ไดรั้บความไวว้างใจ              

ในการปฏิบติังานจาก

ผูบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งดี 

1 4 31 68 19 3.81 0.76 มาก 

(0.81) (3.25) (25.20) (55.28) (15.45) 
  

 

2.  ในหน่วยงานมีความเป็น

กนัเองระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา

และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3 6 25 72 17 3.76 0.84 มาก 

(2.44) (4.88) (20.33) (58.54) (13.82) 
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ตารางท่ี 14  (ต่อ) 

 

ด้านความสัมพนัธ์                  

กบัผู้บังคบับัญชา 

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
µ σ 

แปล 

ความ น้อยทีสุ่ด น้อย ปานกลาง มาก มากทีสุ่ด 

3.  ผูบ้งัคบับญัชา                           

มีความเขา้ใจใหค้าํแนะนาํ

เม่ือประสบปัญหาในการ

ปฏิบติังาน 

8 6 31 64 14 3.57 0.98 มาก 

(6.50) (4.88) (25.20) (52.03) (11.38) 

  

 

4.  ผูบ้งัคบับญัชาสร้าง

กาํลงัใจในการปฏิบติังาน           

ใหเ้สมอ 

10 5 42 56 10 3.41 0.99 มาก 

(8.13) (4.07) (34.15) (45.53) (8.13) 
  

 

ภาพรวม 3.64 0.73 มาก 

 

 จากตารางท่ี 14 พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น

ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.64, σ = 0.73) เม่ือพิจารณา              

เป็นรายขอ้ พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ 

โดยการไดรั้บความไวว้างใจในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งดีสูงท่ีสุด (µ = 3.81,               

σ = 0.76) รองลงมา ในหน่วยงานมีความเป็นกนัเองระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา             

(µ = 3.76, σ = 0.84) ผูบ้งัคบับญัชามีความเขา้ใจ ใหค้าํแนะนาํเม่ือประสบปัญหาในการปฏิบติังาน 

(µ = 3.57, σ = 0.98) และผูบ้งัคบับญัชาสร้างกาํลงัใจในการปฏิบติังานใหเ้สมอ (µ =3.41,                             

σ = 0.99) ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 15  จาํนวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ปัจจยัคํ้าจุน ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (N = 123) 

 

ด้านความสัมพนัธ์                  

กบัเพือ่นร่วมงาน 

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
µ σ 

แปล 

ความ น้อยทีสุ่ด น้อย ปานกลาง มาก มากทีสุ่ด 

1.  มีความสามคัคี                      

และความร่วมมือในการ

ปฏิบติังาน 

- 2 23 67 31 15 0.71 มาก 

 (1.63) (18.70) (54.47) (25.20) 
  

 

2.  ในหน่วยงานมีการทาํงาน

เป็นทีม 

- 2 30 58 33 3.99 0.76 มาก 

 (1.63) (24.39) (47.15) (26.83)    
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ตารางท่ี 15  (ต่อ) 

 

ด้านความสัมพนัธ์                  

กบัเพือ่นร่วมงาน 

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
µ σ 

แปล 

ความ น้อยทีสุ่ด น้อย ปานกลาง มาก มากทีสุ่ด 

3.  ไดรั้บความไวว้างใจ                  

จากเพ่ือนร่วมงาน 

- 1 28 64 30 4.00 0.71 มาก 

 (0.81) (22.76) (52.03) (24.39)    

ภาพรวม 4.01 0.67 มาก 

 

 จากตารางท่ี 15 พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น

ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (µ = 4.01, σ = 0.67) เม่ือพิจารณา              

เป็นรายขอ้ พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้                          

โดยมีความสามคัคีและความร่วมมือในการปฏิบติังานสูงท่ีสุด (µ = 4.03, σ = 0.71) รองลงมา คือ 

บุคลากรไดรั้บความไวว้างใจจากเพื่อนร่วมงาน (µ = 4.00, σ = 0.71) ผูบ้งัคบับญัชามีความเขา้ใจ 

ใหค้าํแนะนาํเม่ือประสบปัญหาในการปฏิบติังาน (µ = 3.57, σ = 0.98) และในหน่วยงานมีการ

ทาํงานเป็นทีม (µ= 3.99, σ = 0.76) ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 16  จาํนวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ปัจจยัคํ้าจุน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา (N = 123) 

 

ด้านการปกครอง                   

บังคบับัญชา 

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
µ σ 

แปล 

ความ น้อยทีสุ่ด น้อย ปานกลาง มาก มากทีสุ่ด 

1.  ผูบ้งัคบับญัชาบริหารงาน

อยา่งมีความยติุธรรม 

5 5 45 57 11 3.52 0.87 มาก 

(4.07) (4.07) (36.59) (46.34) (8.94)    

2.  ผูบ้งัคบับญัชามีความเป็น

ผูน้าํ มีความรับผิดชอบ                 

ต่อส่ิงท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํ

ผดิพลาด 

11 4 44 50 14 3.42 1.04 มาก 

(8.94) (3.25) (35.77) (40.65) (11.38) 

  

 

3.  ผูบ้งัคบับญัชาสร้าง

บรรยากาศในการทาํงาน           

ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา

ปฏิบติังานอยา่งมีความสุข 

11 7 46 52 7 3.30 0.99 ปานกลาง 

(8.94) (5.69) (37.40) (42.28) (5.69) 

  

 

ภาพรวม 3.41 0.90 มาก 



 65 

 จากตารางท่ี 16 พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการ

ปกครองบงัคบับญัชาในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.41, σ = 0.90) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 

พบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็นวา่ผูบ้งัคบับญัชาบริหารงานอยา่งมีความยติุธรรม อยูใ่นระดบั                 

มากสูงท่ีสุด (µ = 3.52, σ = 0.87) รองลงมา คือ ผูบ้งัคบับญัชามีความเป็นผูน้าํ มีความรับผดิชอบ

ต่อส่ิงท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํผดิพลาด (µ = 3.42, σ = 1.04) ส่วนผูบ้งัคบับญัชาสร้างบรรยากาศ          

ในการทาํงานใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานอยา่งมีความสุข อยูใ่นระดบัปานกลาง (µ = 3.30, σ = 0.99)  

 

ตารางท่ี 17  จาํนวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ปัจจยัคํ้าจุน ดา้นนโยบายและการบริหาร (N = 123) 

 

ด้านนโยบายและการบริหาร 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

µ σ 
แปล 

ความ น้อยทีสุ่ด น้อย ปานกลาง มาก มากทีสุ่ด 

1.  นโยบาย แผนงาน           

และแนวทางในการ

ปฏิบติังานของหน่วยงาน                 

มีการบงัคบับญัชาท่ีจดัไว้

อยา่งชดัเจน 

4 7 47 56 9 3.48 0.84 มาก 

(3.25) (5.69) (38.21) (45.53) (7.32) 

  

 

2.  นโยบายการบริหาร               

ของหน่วยงาน สะดวก               

ต่อการนาํไปปฏิบติั 

2 12 48 56 5 3.41 0.79 มาก 

(1.62) (9.76) (39.02) (45.53) (4.07) 
  

 

3.  หน่วยงานมีสายการบงัคบั

บญัชา ถูกตอ้งและเหมาะสม 

5 4 43 61 10 3.54 0.85 มาก 

(4.07) (3.25) (34.96) (49.59) (8.13)    

4.  หน่วยงานมีนโยบาย

ส่งเสริมใหบุ้คลากรไดรั้บ

ความกา้วหนา้ตามตาํแหน่ง 

4 9 40 57 13 3.54 0.90 มาก 

(3.25) (7.32) (32.52) (46.34) (10.57) 
  

 

ภาพรวม 3.49 0.76 มาก 

 

 จากตารางท่ี 17 พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นนโยบาย

และการบริหารในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.49, σ = 0.76)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 

บุคลากรมีแรงจูงใจดา้นนโยบายแลการบริหารอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยหน่วยงานมีนโยบาย

ส่งเสริมใหบุ้คลากรไดรั้บความกา้วหนา้ตามตาํแหน่งสูงท่ีสุด (µ = 3.54, σ = 0.90) รองลงมา  

หน่วยงานมีสายการบงัคบับญัชา ถูกตอ้งและเหมาะสม (µ = 3.54, σ = 0.85) นโยบาย แผนงาน 
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และแนวทางในการปฏิบติังานของหน่วยงาน มีการบงัคบับญัชาท่ีจดัไวอ้ยา่งชดัเจน (µ = 3.44,                     

σ = 0.84) และ นโยบายการบริหารของหน่วยงาน สะดวกต่อการนาํไปปฏิบติั (µ = 3.41, σ= 0.79) 

ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 18  จาํนวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ปัจจยัคํ้าจุน ดา้นสภาพการทาํงาน (N = 123) 

 

ด้านสภาพการทํางาน 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

µ σ 
แปล 

ความ น้อยทีสุ่ด น้อย ปานกลาง มาก มากทีสุ่ด 

1.  หน่วยงานมีอาคารสถานท่ี

และหอ้งปฏิบติังานท่ีเพียงพอ

ในการปฏิบติังาน 

2 20 34 61 6 3.40 0.88 ปานกลาง 

(1.63) (16.26) (27.64) (49.59) (4.88) 
  

 

2.  หน่วยงานมีเคร่ืองมือ 

อุปกรณ์ สาํหรับการ

ปฏิบติังานอยา่งเพียงพอ          

และพร้อมใชง้าน 

2 17 53 47 4 3.28 0.80 ปานกลาง 

(1.63) (13.82) (43.09) (38.21) (3.25) 

  

 

3.  หน่วยงานมีการจดัหอ้ง

ทาํงานเพ่ืออาํนวยความ

สะดวกต่อการปฏิบติังาน 

5 14 39 59 6 3.38 0.90 ปานกลาง 

(4.07) (11.38) (31.71) (47.97) (4.88) 
  

 

ภาพรวม 3.35 0.77 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 18 พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นสภาพการ

ทาํงานในภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง (µ = 3.35, σ = 0.77)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 

บุคลากรมีแรงจูงใจดา้นสภาพการทาํงาน อยูใ่นระดบัปานกลางทุกขอ้ โดยหน่วยงานมีอาคาร

สถานท่ีและหอ้งปฏิบติังานท่ีเพียงพอในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัปานกลางสูงท่ีสุด (µ = 3.40,             

σ = 0.88) รองลงมา หน่วยงานมีการจดัหอ้งทาํงานเพื่ออาํนวยความสะดวกต่อการปฏิบติังาน               

(µ = 3.38, σ = 0.90) และ หน่วยงานมีเคร่ืองมือ อุปกรณ์ สาํหรับการปฏิบติังานอยา่งเพียงพอ               

และพร้อมใชง้าน (µ = 3.28, σ = 0.80) ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 19  จาํนวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ปัจจยัคํ้าจุน ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั (N = 123) 

 

ด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

µ σ 
แปล 

ความ น้อยทีสุ่ด น้อย ปานกลาง มาก มากทีสุ่ด 

1.  มีความสุขและพอใจ     

กบังานท่ีปฏิบติั 

- - 45 68 10 3.72 0.61 มาก 

  (36.59) (55.28) (8.13)    

2.  สถานท่ีปฏิบติังาน                  

ไม่ห่างไกลจากครอบครัว 

9 5 36 51 22 3.59 1.06 มาก 

(7.32) (4.07) (29.27) (41.46) (17.89)    

ภาพรวม 3.65 0.69 มาก 

 

 จากตารางท่ี 19 พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความ

เป็นอยูส่่วนตวัในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.65, σ = 0.69) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 

บุคลากรมีแรงจูงใจดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยบุคลากรมีความสุขและ

พอใจกบังานท่ีปฏิบติัสูงท่ีสุด (µ = 3.72, σ = 0.61) รองลงมาสถานท่ีปฏิบติังานไม่ห่างไกล               

จากครอบครัว (µ = 3.59, σ = 1.06)  

 

ตารางท่ี 20  จาํนวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ปัจจยัคํ้าจุน ดา้นความมัน่คงในงาน (N = 123) 

 

ด้านความมัน่คงในงาน 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

µ σ 
แปล 

ความ น้อยทีสุ่ด น้อย ปานกลาง มาก มากทีสุ่ด 

1.  งานท่ีปฏิบติัสามารถ               

ยดึเป็นอาชีพไดต้ลอดไป 

2 10 30 60 21 3.72 0.90 มาก 

(1.63) (8.13) (24.39) (48.78) (17.07)    

2.  งานท่ีปฏิบติัสามารถ              

ทาํใหค้วามเป็นอยูข่อง

ครอบครัวดีข้ึน 

 4 53 55 11 3.59 0.70 มาก 

 (3.25) (43.09) (44.72) (8.94) 
  

 

3.  องคก์ารมีความมัน่คง 1 8 45 55 14 3.59 0.81 มาก 

(0.81) (6.50) (36.59) (44.72) (11.38)    

ภาพรวม 3.63 0.66 มาก 
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 จากตารางท่ี 20  พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความ

มัน่คงในงานในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.63, σ = 0.66) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 

บุคลากรมีแรงจูงใจดา้นความมัน่คงในงาน อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยบุคลากรเห็นวา่งานท่ีปฏิบติั

สามารถยดึเป็นอาชีพไดต้ลอดไปสูงท่ีสุด (µ = 3.72, σ = 0.90) รองลงมา คือ องคก์ารมีความมัน่คง 

(µ = 3.59, σ = 0.81) และ งานท่ีปฏิบติัสามารถทาํใหค้วามเป็นอยูข่องครอบครัวดีข้ึน (µ = 3.59,              

σ = 0.70) ตามลาํดบั  

 

ตอนที ่3  การวเิคราะห์ระดบัผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวทิยาลยั

เทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ 

 

ตารางท่ี 21  จาํนวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัผลการปฏิบติังาน              

รอบท่ี 1 ณ วนัท่ี 1 เมษายน พ.ศ. 2559 ของบุคลากรสายสนบัสนุน (N = 123) 

 

 รอบที ่ณ วนัที ่1 เมษายน พ.ศ. 2559 

ระดับการประเมิน คะแนน จํานวน (คน) ร้อยละ 

ดีเด่น 90.00-100 60 48.78 

ดีมาก 80.00-89.99 49 39.84 

ดี 70.00-79.99 6 4.88 

พอใช ้ 60.00-69.99 1 0.81 

ตอ้งปรับปรุง ตํ่ากวา่ 60 - - 

ไม่ไดรั้บการประเมิน - 7 5.69 

รวม  123 100.00 

คะแนนตํ่าสุด 65.00 คะแนนสูงสุด 96.00   

คะแนนเฉล่ีย (µ) = 88.16  คะแนนส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) = 5.62 

 

 จากตารางท่ี 21 พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนบัสนุนส่วนใหญ่มีผลการปฏิบติังาน ณ วนัท่ี 

1 เมษายน พ.ศ. 2559 อยูใ่นระดบัดีเด่นมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 48.78 รองลงมาอยูใ่นระดบัดีมาก                  

คิดเป็นร้อยละ 39.84 ระดบัดี คิดเป็นร้อยละ 4.88 และระดบัพอใช ้ ร้อยละ 0.81 โดยทั้งน้ีมีผูท่ี้ไม่อยู่

ในขอบข่ายของการไดรั้บการประเมิน คิดเป็นร้อยละ 5.69 เม่ือมองในภาพรวมพบวา่ มีบุคลากร                



 69 

ท่ีไดร้ะดบัคะแนนผลการปฏิบติังานตํ่าสุดอยูท่ี่ 65 คะแนน สูงสุดอยูท่ี่ 96 คะแนน (คะแนนเฉล่ีย 

(µ) = 88.16 คะแนนส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) = 5.62) 

 

ตารางท่ี 22  จาํนวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัผลการปฏิบติังาน รอบท่ี 

2  ณ วนัท่ี 1 ตุลาคม พ.ศ. 2559 ของบุคลากรสายสนบัสนุน (N = 123) 

 

 รอบที ่2 ณ วนัที ่1 ตุลาคม พ.ศ. 2559 

ระดับการประเมิน คะแนน จํานวน(คน) ร้อยละ 

ดีเด่น 90.00-100 66 53.66 

ดีมาก 80.00-89.99 51 41.46 

ดี 70.00-79.99 4 3.25 

พอใช ้ 60.00-69.99 - - 

ตอ้งปรับปรุง ตํ่ากวา่ 60 - - 

ไม่ไดรั้บการประเมิน  2 1.63 

รวม  123 100.00 

คะแนนตํ่าสุด 72 คะแนนสูงสุด 98.57   

คะแนนเฉล่ีย (µ) = 89.69 คะแนนส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) = 5.13 

  

จากตารางท่ี 22 พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนบัสนุนส่วนใหญ่มีผลการปฏิบติังาน ณ วนัท่ี 

1 ตุลาคม พ.ศ. 2559 อยูใ่นระดบัดีเด่นมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 53.66 รองลงมาอยูใ่นระดบัดีมาก  

คิดเป็นร้อยละ 41.46  และระดบัดี คิดเป็นร้อยละ 3.25 โดยทั้งน้ีมีผูท่ี้ไม่อยูใ่นขอบข่ายของการไดรั้บ

การประเมิน คิดเป็นร้อยละ 1.63 เม่ือมองในภาพรวมพบวา่ มีบุคลากรท่ีไดร้ะดบัคะแนนผลการ

ปฏิบติังานตํ่าสุดอยูท่ี่ 72 คะแนน สูงสุดอยูท่ี่ 98.57 คะแนน (คะแนนเฉล่ีย (µ) = 88.69 คะแนน 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ)  = 5.13) 
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ตารางท่ี 23  การเปรียบเทียบผลการเปล่ียนแปลงระดบัผลการปฏิบติังาน รอบท่ี 2 ณ วนัท่ี 1 ตุลาคม 

2559 พ.ศ. กบั รอบท่ี 1 ณ วนัท่ี 1 เมษายน พ.ศ. 2559 ของบุคลากรสายสนบัสนุน              

(N = 123) 

 

การเปลีย่นแปลงผลการประเมิน 

ผลการเปรียบเทยีบ จํานวน ร้อยละ 

ดีข้ึน 20 16.26 

เท่าเดิม 84 68.29 

ลดลง 12 9.76 

ไม่ไดรั้บการประเมิน 7 5.69 

รวม 123 100.00 

 

 จากตารางท่ี 23 พบวา่ ผลการประเมินในรอบท่ี 2 ณ วนัท่ี  1 ตุลาคม พ.ศ. 2559                    

เม่ือเปรียบเทียบกบัผลการประเมิน รอบท่ี 1 ณ วนัท่ี 1 เมษายน พ.ศ. 2559 บุคลากรสายสนบัสนุน

ส่วนใหญ่ มีผลการประเมินการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัเท่าเดิมมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 68.29 

รองลงมา คือ ดีข้ึน คิดเป็นร้อยละ 16.26 ลดลง คิดเป็นร้อยละ 9.76 และมีบุคลากรท่ีไม่ไดรั้บการ

ประเมินผลการปฏิบติังานครบจาํนวน 2 รอบ คิดเป็นร้อยละ 5.69 

 

ตอนที ่4  การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างผลการปฏิบัตงิาน จาํแนกตาม ระดบั

การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน รายได้ และตาํแหน่ง  ของบุคลากรสายสนับสนุน 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ 

 สมมติฐานที ่1  ระดบัการศึกษามีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร                 

สายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ 

 H :  ระดบัการศึกษาไม่มีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ 

 Ha :  ระดบัการศึกษามีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ 
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ตารางท่ี 24  ความสมัพนัธ์ระหวา่งผลการปฏิบติังานจาํแนกตามระดบัการศึกษาของบุคลากร              

สายสนบัสนุน (N = 121) 

 

 ระดับผลการปฏิบัตงิาน  

ระดับการศึกษา ดีเด่น ดีมาก ดี รวม 

ปริญญาตรี 54 (54.55) 42 (42.42) 3 (3.03) 99 (100.00) 

ปริญญาโท 12 (54.55) 9 (40.91) 1 (4.55) 22 (100.00) 

2χ = 0.53 , Exact Sig. = 0.84 

 

 จากตารางท่ี 24 พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนท่ีมีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี       

และระดบัปริญญาโท มีระดบัผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีเด่น ดีมาก และดี อยูใ่นสดัส่วน

ใกลเ้คียงกนั  

 เม่ือทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติไคสแควร์ ( 2χ ) พบวา่ค่านยัสาํคญัทางสถิติ (Sig.)                 

ท่ีคาํนวณไดจ้ากโปรแกรมมีค่าเท่ากบั 0.84 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีใชท้ดสอบ

สมมติฐาน (0.05) ดงันั้น ระดบัการศึกษาไม่มีความสมัพนัธ์ผลการปฏิบติังานของบุคลากรสาย

สนบัสนุนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ ท่ีระดบันยัสาํคญั                     

ทางสถิติ 0.05 

 สมมติฐานที ่2  ระยะเวลาในการปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน                 

ของบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ 

 Ho :  ระยะเวลาในการปฏิบติังานไม่มีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร 

สายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ 

 Ha :  ระยะเวลาในการปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร              

สายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ 
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ตารางท่ี 25  ความสมัพนัธ์ระหวา่งผลการปฏิบติังานจาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน                      

ของบุคลากรสายสนบัสนุน (N = 121) 

 

 ระดับผลการปฏิบัตงิาน  

ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน ดีเด่น ดีมาก ดี รวม 

ไม่เกิน 5 ปี 16 (47.06) 17 (50.00) 1 (2.94) 34 (100.00) 

6-10 ปี 29 (48.33) 29 (48.33) 2 (3.33) 60 (100.00)  

11-15 ปี 13 (76.74) 4 (23.53) 0 (0.00) 17 (100.00) 

16-20 ปี 3 (75.00) 1 (25.00) 0 (0.00) 4 (100.00) 

21 ปีข้ึนไป 5 (83.33) 0 (0.00) 1 (16.67) 6 (100.00) 

2χ = 12.56 , Exact Sig. = 0.09 

  

 จากตารางท่ี 25  พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 21 ปีข้ึนไป 

มีระดบัผลการปฏิบติังานระดบัดีเด่นมากท่ีสุด และผูป้ฏิบติังานไม่เกิน 5 ปี มีระดบัผลการปฏิบติังาน

ดีมาก มากท่ีสุด เม่ือพิจารณาจะพบวา่ผูท่ี้มีระยะเวลาการปฏิบติังานเพิ่มมากข้ึน จะมีระดบัผลการ

ปฏิบติังานดีเด่นเพิ่มข้ึน  

 เม่ือทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติไคสแควร์ ( 2χ ) พบวา่ค่านยัสาํคญัทางสถิติ (Sig.)                                     

ท่ีคาํนวณไดจ้ากโปรแกรมมีค่าเท่ากบั 0.09 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีใชท้ดสอบ

สมมติฐาน (0.05) ดงันั้น ระยะเวลาในการปฏิบติังานไม่มีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน            

ของบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ ท่ีระดบั

นยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

 สมมติฐานที ่3  รายไดมี้ความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ 

 Ho :  รายไดไ้ม่มีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ 

 Ha :  รายไดมี้ความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวทิยาลยั

เทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ 
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ตารางท่ี 26  ความสมัพนัธ์ระหวา่งผลการปฏิบติังานจาํแนกตามรายไดข้องบุคลากรสายสนบัสนุน 

(N = 121) 

 

 ระดับผลการปฏิบัตงิาน  

รายได้ ดีเด่น ดีมาก ดี รวม 

ไม่เกิน 20,000 บาท 12 (37.50) 19 (59.38) 1 (3.13) 32 (100.00) 

20,001-25,000 บาท 33 (59.93) 24 (40.68) 2 (3.39) 59 (100.00) 

25,001-30,000 บาท 15 (65.22) 8 (34.78) 0 (0.00) 23 (100.00) 

มากกวา่ 30,000 บาท 6 (85.71) 0 (0.00) 1 (14.29) 7 (100.00) 

2χ = 12.37, Exact Sig. = 0.03 

 

 จากตารางท่ี 26 พบวา่ บุคลาสายสนบัสนุนท่ีมีรายไดม้ากกกวา่ 30,000 บาท มีระดบั            

ผลการปฏิบติังานดีเด่นมากท่ีสุด และบุคลากรท่ีมีรายได ้ไม่เกิน 20,000 บาท มีระดบัผลการ

ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีมากมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาพบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนท่ีมีรายไดเ้พิ่มข้ึน 

จะมีระดบัผลการปฏิบติังานดีเด่นเพิ่มข้ึน 

 เม่ือทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติไคสแควร์ ( 2χ ) พบวา่ค่านยัสาํคญัทางสถิติ (Sig.)                  

ท่ีคาํนวณไดจ้ากโปรแกรมมีค่าเท่ากบั 0.03 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีใชท้ดสอบ

สมมติฐาน (0.05) ดงันั้น ระดบัรายไดมี้ความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร                            

สายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ ท่ีระดบันยัสาํคญั               

ทางสถิติ 0.05 

 สมมติฐานที ่4  ตาํแหน่งงานมีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร                  

สายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ 

 Ho :  ตาํแหน่งงานไม่มีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ 

 Ha :  ตาํแหน่งงานมีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ 
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ตารางท่ี 27  ความสมัพนัธ์ระหวา่งผลการปฏิบติังานจาํแนกตามตาํแหน่งงานของบุคลากร            

สายสนบัสนุน (N = 121) 

 

 ระดับผลการปฏิบัตงิาน  

ตําแหน่ง ดีเด่น ดีมาก ดี รวม 

เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป 21 (61.76) 10 (29.41) 3 (8.82) 34 (100.00) 

นกัวิชาการศึกษา 17 (60.71) 11 (39.29) 0 (0.00) 28 (100.00) 

นกัวิชาการพสัดุ 2 (20.00) 8 (80.00) 0 (0.00) 10 (100.00) 

นกัวิชาการการเงินและบญัชี 7 (53.85) 6 (46.15) 0 (0.00) 13 (100.00) 

นกัวิชาการคอมพิวเตอร์ 4 (40.00) 6 (60.00) 0 (0.00) 10 (10.00) 

บุคลากร 6 (50.00) 5 (41.67) 1 (8.33) 12 (100.00) 

นกัวิเคราะห์นกันโยบายและแผน 7 (77.78) 2 (22.22) 0 (0.00) 9 (100.00) 

อ่ืน ๆ 2 (40.00) 3 (60.00) 0 (0.00) 5 (100.00) 

2χ = 17.77, Exact Sig. = 0.22 

 

 จากตารางท่ี 27 พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนท่ีมีตาํแหน่งงานนกัวิเคราะห์นกันโยบาย

และแผนมีระดบัผลการปฏิบติังานดีเด่นมากท่ีสุด และตาํแหน่งนกัวิชาการพสัดุมีระดบัผลการ

ปฏิบติังานดีมากมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาในแต่ละระดบัผลการปฏิบติังาน พบวา่ในแต่ละตาํแหน่ง             

มีระดบัผลการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัมาก 

 เม่ือทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติไคสแควร์ ( 2χ ) พบวา่ค่านยัสาํคญัทางสถิติ (Sig.)                

ท่ีคาํนวณไดจ้ากโปรแกรมมีค่าเท่ากบั 0.22 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีใชท้ดสอบ

สมมติฐาน (0.05) ดงันั้น ตาํแหน่งงานไม่มีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร                  

สายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ ท่ีระดบันยัสาํคญั            

ทางสถิติ 0.05 
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ตอนที ่5  การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัผลการปฏิบัตงิาน ของบุคลากร

สายสนับสนุน มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ 

 สมมติฐานที ่5  ปัจจยัแรงจูงใจมีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสาย

สนบัสนุนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ 

 Ho :  ปัจจยัแรงจูงใจไม่มีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ 

 Ha :  ปัจจยัแรงจูงใจมีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ 

 

ตารางท่ี 28  ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน                    

(N = 121) 

 

 ระดับผลการปฏิบัตงิาน  

ระดับแรงจูงใจ ดีเด่น ดีมาก ดี รวม 

นอ้ย 0 (0.00) 2 (100.00) 0 (0.00) 2 (100.00) 

ปานกลาง 10 (37.04) 14 (51.85) 3 (11.11) 27 (100.00) 

มาก 52 (63.41) 29 (35.37) 1 (1.22) 82 (100.00) 

มากท่ีสุด 4 (40.00) 6 (60.00) 0 (0.00) 10 (100.00) 

2χ = 13.44, Exact Sig. = 0.02 

 

 จากตารางท่ี 28 พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนท่ีมีปัจจยัจูงใจท่ีระดบันอ้ย มีระดบัผลการ

ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีมากมากท่ีสุด และบุคลากรท่ีมีปัจจยัจูงใจท่ีระดบัมาก มีระดบัผลการ

ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีเด่นมากท่ีสุด 

 เม่ือทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติไคสแควร์ ( 2χ ) พบวา่ค่านยัสาํคญัทางสถิติ (Sig.)                  

ท่ีคาํนวณไดจ้ากโปรแกรมมีค่าเท่ากบั 0.02 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีใชท้ดสอบ

สมมติฐาน (0.05) ดงันั้น ปัจจยัจูงใจมีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 
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 สมมติฐานที ่6  ปัจจยัคํ้าจุนมีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร                   

สายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ 

 Ho :  ปัจจยัคํ้าจุนไม่มีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ 

 Ha :  ปัจจยัคํ้าจุนมีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ 

 

ตารางท่ี 29  ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัคํ้าจุนกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน                  

(N = 121) 

 

 ระดับผลการปฏิบัตงิาน  

ระดับแรงจูงใจ ดีเด่น ดีมาก ด ี รวม 

นอ้ย 1 (50.00) 1 (50.00) 0 (0.00) 2 (100.00) 

ปานกลาง 17 (43.59) 18 (46.15) 4 (10.26) 39 (100.00) 

มาก 38 (57.58) 28 (42.42) 0 (0.00) 66 (100.00) 

มากท่ีสุด 9 (64.29) 5 (35.71) 0 (0.00) 14 (100.00) 

2χ = 9.25, Exact Sig. = 0.13 

 

 จากตารางท่ี 29 พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนท่ีมีปัจจยัคํ้าจุนท่ีระดบัมากท่ีสุด มีระดบั   

ผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีเด่นมากท่ีสุด และบุคลากรท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยั

คํ้าจุนท่ีระดบันอ้ย มีระดบัผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีมากมากท่ีสุด 

 เม่ือทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติไคสแควร์ ( 2χ ) พบวา่ค่านยัสาํคญัทางสถิติ (Sig.)                    

ท่ีคาํนวณไดจ้ากโปรแกรมมีค่าเท่ากบั 0.13 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีใชท้ดสอบ

สมมติฐาน (0.05) ดงันั้น ปัจจยัคํ้าจุนไม่มีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร                    

สายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ ท่ีระดบันยัสาํคญั              

ทางสถิติ 0.05 
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 สมมติฐานที ่7  แรงจูงใจมีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ 

 Ho :  แรงจูงใจไม่มีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ 

 Ha :  แรงจูงใจมีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ 

 

ตารางท่ี 30  ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน                 

ในภาพรวม (N = 121) 

 

 ระดับผลการปฏิบัตงิาน  

ระดับแรงจูงใจ ดีเด่น ดีมาก ด ี รวม 

นอ้ย 0 (0.00) 1 (100.00) 0 (0.00) 1 (100.00) 

ปานกลาง 16 (45.71) 16 (45.71) 3 (8.57) 35 (100.00) 

มาก 42 (58.33) 29 (40.28) 1 (1.39) 72 (100.00) 

มากท่ีสุด 8 (61.54) 5 (38.46) 0 (0.00) 13 (100.00) 

2χ =  7.17, Exact Sig. = 0.32 

  

 จากตารางท่ี 30 พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีระดบันอ้ย  

มีระดบัผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีมากมากท่ีสุด  และบุคลากรท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน            

ท่ีระดบัมากท่ีสุด มีระดบัผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีเด่นมากท่ีสุด 

 เม่ือทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติไคสแควร์ ( 2χ ) พบวา่ค่านยัสาํคญัทางสถิติ (Sig.)            

ท่ีคาํนวณไดจ้ากโปรแกรมมีค่าเท่ากบั 0.32 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีใชท้ดสอบ

สมมติฐาน (0.05) ดงันั้น แรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมไม่มีความสมัพนัธ์กบัผลการ

ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขต

บางพระ ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 
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ตางรางท่ี 31  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 

1.  ระดบัการศึกษามีความสมัพนัธ์กบัระดบัผลการปฏิบติังาน

ของบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล

ตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

2.  ระยะเวลาในการปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์กบัระดบัผลการ

ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี

ราชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

3.  รายไดมี้ความสมัพนัธ์กบัระดบัผลการปฏิบติังาน                    

ของบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล

ตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ 

ยอมรับสมมติฐาน 

4.  ตาํแหน่งงานมีความสมัพนัธ์กบัระดบัผลการปฏิบติังาน     

ของบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล

ตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

5.  ปัจจยัจูงใจมีความสมัพนัธ์กบัระดบัผลการปฏิบติังาน       

ของบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล

ตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ 

ยอมรับสมมติฐาน 

6.  ปัจจยัคํ้าจุนมีความสมัพนัธ์กบัระดบัผลการปฏิบติังาน      

ของบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล

ตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

7.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์กบัระดบัผลการ

ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี

ราชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
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บทที ่5 

สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน 

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบั

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน เพื่อศึกษาระดบัผลการปฏิบติังาน                    

ของบุคลากรสายสนบัสนุน และเพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งผลการปฏิบติังานของบุคลากร            

สายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ กบัระดบัการศึกษา 

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน รายได ้และตาํแหน่ง จาํนวน 123 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวม

ขอ้มูล คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าความถ่ี 

(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) และทดสอบ

ความสมัพนัธ์ดว้ยค่าไคสแคว ์(Chi-square) 

 

สรุปผลการวจิยั 

 จากการศึกษา ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน 

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ สรุปผลไดด้งัน้ี 

 1.  จากขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล

ตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ พบวา่ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายรุะหวา่ง 31-40 ปี มีการศึกษา

ระดบัปริญญาตรี มีสถานภาพโสด มีอายใุนการปฏิบติังาน 6-10 ปี มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001-

25,000 บาท และส่วนใหญ่เป็นพนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา ตาํแหน่งเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป 

และพกัอาศยับา้นพกับา้นพกัสวสัดิการและบา้นพกัส่วนตวัมีสดัส่วนท่ีเท่ากนั  

 2.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัเทคโนโลย ี             

ราชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ พบวา่ มีแรงจูงในการปฏิบติังานภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

(ค่าเฉล่ีย 3.65) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่บุคลากรสายสนบัสนุนมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ดา้นสถานะของอาชีพอยูใ่นระดบัมากสูงท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.07) รองลงมา คือ ดา้นความสมัพนัธ์กบั

เพื่อนร่วมงาน (ค่าเฉล่ีย 4.01) และดา้นความรับผดิชอบ (ค่าเฉล่ีย 3.96) ส่วนดา้นเงินเดือนมีแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลางท่ีนอ้ยท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 2.96) 

 3.  ผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล

ตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนมีผลการปฏิบติังาน รอบท่ี 2 ณ วนัท่ี               

1 ตุลาคม พ.ศ. 2559 ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัดีเด่น (ร้อยละ 53.66) รองลงมา มีผลการปฏิบติังานอยูใ่น
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ระดบัดีมาก (ร้อยละ 41.46) และมีผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดี (ร้อยละ 3.25) ตามลาํดบั โดยมี

ระดบัคะแนนผลการปฏิบติังานตํ่าสุดอยูท่ี่ 72 คะแนน สูงสุด อยูท่ี่ 98.57 คะแนน เม่ือนาํผลการ

ปฏิบติังาน รอบท่ี 2  ณ วนัท่ี 1 ตุลาคม พ.ศ. 2559 เปรียบเทียบกบัผลการปฏิบติังาน รอบท่ี 1 ณ วนัท่ี  

1 เมษายน พ.ศ. 2559 พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนส่วนใหญ่ มีผลการประเมินการปฏิบติังานอยูใ่น

ระดบัเท่าเดิมมากท่ีสุด (ร้อยละ 68.29) รองลงมา มีผลการปฏิบติังานดีข้ึน (ร้อยละ 16.26) มีผลการ

ปฏิบติังานลดลง (ร้อยละ 9.76) และเป็นผูท่ี้ไม่ไดรั้บการประเมินผลการปฏิบติังานครบจาํนวน                      

2 รอบการประเมิน (ร้อยละ 5.69)  

 4.  วิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร

สายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ พบวา่ ระดบั

การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และตาํแหน่งงาน ไม่มีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน                  

ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 ส่วนรายได ้มีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร              

สายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ ท่ีระดบันยัสาํคญั                 

ทางสถิติ 0.05  

 5.  วิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร                     

สายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ พบวา่ ปัจจยัจูงใจ     

มีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล

ตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 โดยบุคลากรสายสนบัสนุนท่ีมี

แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจท่ีระดบันอ้ย  มีระดบัผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดี            

มากท่ีสุด (ร้อยละ 100) และบุคลากรท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจท่ีระดบัมาก                  

มีระดบัผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีเด่นมากท่ีสุด (ร้อยละ 63.41) ส่วนแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ในภาพรวมและปัจจยัคํ้าจุน ไม่มีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05  

 

อภปิรายผล 

 การศึกษาปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน 

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ จากการวิเคราะห์ขอ้มูลมีประเดน็

สามารถอภิปรายผลของการศึกษา ดงัน้ี 
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 1.  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัเทคโนโลยี

ราชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ 

 จากผลการศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน 

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุน                    

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แบ่งเป็น 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัแรงจูงใจ และปัจจยัคํ้าจุน ในภาพรวม              

อยูใ่นระดบัมาก โดยมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นเงินเดือน ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้     

ในตาํแหน่ง และดา้นสภาพการทาํงานอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยั              

ของเนตรดาว มชัฌิมา (2549) ไดศึ้กษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบั

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของครูพี่เล้ียงศูนยอ์บรมเดก็ก่อนเกณฑใ์นวดั จงัหวดัอุบลราชธานี 

พบวา่ครูพี่เล้ียงมีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง          

แต่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นเงินเดือน ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต                

และดา้นสภาพการทาํงานอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยดา้นเงินเดือนทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากการไดรั้บ

ค่าตอบแทนท่ีนอ้ยไม่เพียงพอต่อการดาํรงชีพ ประกอบกบัการไดรั้บค่าตอบแทนล่าชา้ไม่ตรงเวลา  

ในแต่ละเดือน รวมถึงการไม่ไดรั้บสวสัดิการในดา้นต่าง ๆ เช่น การรักษาพยาบาล ส่วนดา้นโอกาส 

ท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต เน่ืองมาจากการไม่ไดรั้บการส่งเสริมการพฒันาทางความรู้                    

และดา้นทกัษะ เพื่อนาํมาใชใ้นการพฒันาปรับปรุงประสิทธิภาพในการทาํงาน และส่วนดา้นสภาพ

การทาํงาน ซ่ึงสาเหตุมาจากการไม่ไดรั้บการจดัสรรงบประมาณท่ีเพยีงพอในการจดัซ้ือส่ิงอาํนวย

ความสะดวกในการทาํงาน รวมถึงการปรับปรุงสภาพแวดลอ้มใหอ้ยูใ่นสุขภาวะท่ีดี เหมาะแก่การ

ทาํงานและการเรียนรู้ของนกัเรียน  

 เม่ือพิจารณาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยั

เทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ เป็นรายดา้นมีรายละเอียดดงัน้ี 

  1.1  ดา้นความสาํเร็จของงาน พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนมีระดบัแรงจูงใจ                     

ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก อภิปรายไดว้า่ บุคลากรสายสนบัสนุนมีผลการปฏิบติังานประสบ

ความสาํเร็จตามท่ีคาดหวงัหรือเป้าหมายท่ีวางไว ้โดยผลของงานท่ีปฏิบติัมีคุณภาพอยูเ่สมอ ทาํให้

เกิดความภาคภูมิใจเม่ือเกิดผลสาํเร็จในงาน ท่ีไดมี้ส่วนช่วยในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ในองคก์าร                  

ใหป้ระสบผลสาํเร็จได ้มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก มีการตั้งเป้าหมายและตวัช้ีวดั

ในการดาํเนินงานเพื่อใหบุ้คลากรปฏิบติังานใหบ้รรลุค่าเป้าหมายของหน่วยงาน พยายามปฏิบติังาน

เตม็ความสามารถ 

  1.2  ดา้นการยอมรับ พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

อยูใ่นระดบัมาก อภิปรายไดว้า่ ผูบ้งัคบับญัชาไดใ้หก้ารยอมรับในความรู้ ความสามารถ และมกัให้
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คาํชมเชยเสมอวา่บุคลากรสายสนบัสนุนมีส่วนสาํคญัท่ีช่วยใหง้านในหน่วยงานสามารถดาํเนินการ

สาํเร็จลุล่วงได ้อีกทั้งผลของงานยงัไดรั้บการยอมรับและแสดงความยนิดีจากเพื่อนร่วมงาน การท่ี

บุคลากรสายสนบัสนุนมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ พยายาม

ปฏิบติังานเตม็ความสามารถตาม เพื่อตอ้งการใหผู้บ้งัคบับญัชายอมรับในความรู้ความสามารถ     

ของตน คาํชมเชยจะเป็นขวญัและกาํลงัใจใหบุ้คลากรสายสนบัสนุน สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่ง

มัน่ใจ เตม็ความสามารถ  

  1.3  ดา้นลกัษณะของเน้ืองาน พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนมีระดบัแรงจูงใจ                     

ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก อภิปรายไดว้า่ หน่วยงานมีการแบ่งลกัษณะของงานท่ีบุคลากร

รับผดิชอบ มีการแบ่งหนา้ท่ีของงานอยา่งชดัเจน  เป็นงานท่ีตรงกบัความสนใจ และเหมาะสมกบั

ความรู้ ความสามารถ ซ่ึงบุคลากรเห็นวา่งานท่ีปฏิบติังาน มีความทา้ทาย และส่งเสริมใหเ้กิด

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์เน่ืองจากหน่วยงานไดเ้ปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดแ้สดงความรู้ 

ความสามารถในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 

  1.4  ดา้นความรับผดิชอบ พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนมีระดบัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก อภิปรายไดว้า่ บุคลากรมีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บ

มอบหมาย มีการติดตามงาน เพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายใหป้ระสบสาํเร็จไดท้นั

ตามเวลาท่ีหน่วยงานกาํหนด และมีความพงึพอใจท่ีไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาใหมี้

อาํนาจ และอิสระในการตดัสินใจงานท่ีปฏิบติัไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

  1.5  ดา้นความกา้วหนา้ พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนมีระดบัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก อภิปรายไดว้า่ บุคลากรสายสนบัสนุนไดรั้บการส่งเสริมสนบัสนุน      

จากผูบ้งัคบับญัชาในการพฒันาความรู้ ฝึกอบรม และศึกษาดูงาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและ

ประสบการณ์ในการทาํงาน และรวมถึงการไดรั้บการสนบัสนุนส่งเสริมใหศึ้กษาต่อในระดบั                 

ท่ีสูงข้ึน เพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถ แต่ดว้ยมีขอ้จาํกดัดา้นสดัส่วนการพิจารณาใหทุ้นการศึกษา

ของมหาวิทยาลยั ท่ีมุ่งเนน้การพฒันาบุคลากรสายวิชาการมากกวา่สายสนบัสนุน และบุคลากร            

สายสนบัสนุนส่วนมากมีความตอ้งการท่ีจะเล่ือนตาํแหน่งตามสายงานท่ีปฏิบติัใหอ้ยูใ่นตาํแหน่ง

หรือระดบัท่ีสูงข้ึน 

  1.6  ดา้นเงินเดือน พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

อยูใ่นระดบัปานกลาง อภิปรายไดว้า่ บุคลากรสายสนบัสนุนมีความพึงพอใจกบัเงินเดือนท่ีไดรั้บ            

ยงัไม่มากเท่าท่ีควร และเห็นวา่ยงัไม่เพยีงพอกบัการดาํรงชีวิตในสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนั รวมถึง

ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บนอกเหนือจากเงินเดือน เช่น ค่าเบ้ียเล้ียง  ค่าตอบแทนปฏิบติังานนอกเวลา                

ท่ีไดรั้บยงัไม่มีความเหมาะสม เพื่อสร้างแรงจูงในในการปฏิบติังานเท่าท่ีควร บุคลากรอาจยงัมี 



 83 

ความไม่พอใจกบัสวสัดิการท่ีไดรั้บ หน่วยงานควรจะจดัหาเพิ่มเติมใหเ้พียงต่อความตอ้งการ               

ผูว้ิจยัมีความเห็นวา่ มหาวิทยาลยั ยงัขาดระเบียบ ขอ้บงัคบั เก่ียวกบัการจดัสรรค่าตอบแทน                    

และดา้นสวสัดิการในดา้นต่าง ๆ ยงัไม่เอ้ืออาํนวยต่อการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน 

โดยเฉพาะตาํแหน่งพนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา 

  1.7  ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุน                

มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง อภิปรายไดว้า่ บุคลากรสายสนบัสนุน                

มีความพึงพอใจต่อเกณฑก์ารพิจารณาผลการปฏิบติังาน โดยใชห้ลกัธรรมาภิบาลเป็นส่วนหน่ึง      

ในการพจิารณาใหเ้กิดความยติุธรรม แต่บุคลากรเห็นวา่ไม่ค่อยไดรั้บโอกาสจากผูบ้งัคบับญัชา             

ใหไ้ดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งในระดบัท่ีสูงข้ึนตามสายงานท่ีรับผดิชอบ ผูว้ิจยัมีความเห็นวา่ 

มหาวิทยาลยั ยงัใหค้วามสาํคญักบับุคลากรสายวิชามากกวา่ มีการส่งเสริมในการแต่งตั้งใหด้าํรง

ตาํแหน่งต่าง ๆ ในสายงานท่ีสายสนบัสนุนสามารถเจริญเติบโตในสายงานนั้นได ้มหาวิทยาลยั             

ขาดการส่งเสริมการพฒันาใหบุ้คลากรสายสนบัสนุนมีการอบรมเตรียมความพร้อมในการเขา้สู่

ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน รวมถึงการเตรียมตวัในการเป็นผูบ้ริหารในอนาคต 

  1.8  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนมีระดบั

แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก อภิปรายไดว้า่ บุคลากรมีความพึงพอใจต่อลกัษณะ

ความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา คอยใส่ใจ คอยช่วยเหลือแกไ้ขปัญหา รวมถึงใหค้าํแนะนาํ               

เม่ือประสบปัญหาในการปฏิบติังาน มีความเขา้อกเขา้ใจสามารถทาํงานร่วมกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้

  1.9  ดา้นสถานะของอาชีพ พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนมีระดบัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก อภิปรายไดว้า่ บุคลากรสายสนบัสนุน เกิดความรู้สึกวา่งานท่ีไดรั้บ

มอบหมายในองคก์รไดรั้บการยอมรับจากสงัคม จนทาํใหเ้กิดความพึงพอใจ ความภาคภูมิใจ                 

ในตนเอง อีกทั้งหน่วยงานไดต้ระหนกัใหบุ้คลากรเห็นวา่งานท่ีปฏิบติันั้น มีความสาํคญัในการ

พฒันาองคก์รใหส้ามารถดาํเนินต่อไปได ้

  1.10  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนมีระดบั

แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก อภิปรายไดว้า่ บุคลากรสายสนบัสนุนรับรู้ถึงการไดรั้บ

ความไวว้างใจ และอิสระในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา การไดรั้บความเป็นกนัเอง และมีความ

เขา้ใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา คอยใหค้าํปรึกษา ช้ีแนะ เม่ือประสบปัญหาในการปฏิบติังาน และสร้างขวญั

กาํลงัใจในการปฏิบติังานเสมอ 

  1.11  ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนมีระดบั

แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก อภิปรายไดว้า่ ในหน่วยงานมีการส่งเสริมการทาํงาน 
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เป็นทีม เพื่อใหบุ้คลากรมีความสามคัคีและมีความร่วมแรงร่วมใจในการปฏิบติังานใหเ้กิดผลสาํเร็จ 

สร้างความสมัพนัธภาพท่ีดี เป็นมิตรซ่ึงกนัและกนั และมีความไวว้างใจกนั 

  1.12  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนมีระดบัแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก อภิปรายไดว้า่ บุคลากรมีความเห็นวา่ผูบ้งัคบับญัชามีการบริหาร

จดัการภายในองคก์รอยา่งมีความยติุธรรม ผูบ้งัคบับญัชามีความเป็นผูน้าํ มีความรับผดิชอบ ปกป้อง

และยอมรับผดิ เม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํผดิพลาด แต่บางคร้ังผูบ้งัคบับญัชากท็าํใหบ้รรยากาศในการ

ทาํงานเสียไปบา้งสร้างความอึดอดัต่อการปฏิบติังาน 

  1.13  ดา้นนโยบายและการบริหาร พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนมีระดบัแรงจูงใจ    

ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก อภิปรายไดว้า่ บุคลากรสายสนบัสนุนมีความพึงพอใจต่อ 

นโยบาย แผนงานและแนวทางในการปฏิบติังานของหน่วยงาน ท่ีมีการบงัคบับญัชาท่ีจดัไว ้              

อยา่งชดัเจน มีความถูกตอ้งและเหมาะสม และนโยบายในการบริหารงานของหน่วยงานมีการ

ถ่ายทอดใหบุ้คลากรสามารถนาํไปปฏิบติัไดอ้ยา่งสะดวก และหน่วยงานยงัมีนโยบายในการ

สนบัสนุนส่งเสริมใหบุ้คลากรไดรั้บความกา้วหนา้ตามตาํแหน่งท่ีเหมาะสมตรงสายงาน 

  1.14  ดา้นสภาพการทาํงาน พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนมีระดบัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง อภิปรายไดว้า่ มหาวิทยาลยัมีสถานท่ีและหอ้งปฏิบติังาน ยงัไม่

เพียงพอ และเหมาะสมต่อความตอ้งการ รวมถึงเคร่ืองมืออุปกรณ์ต่าง ๆ ท่ีมีสภาพพร้อมการใชง้าน  

เพื่ออาํนวยความสะดวกต่อการปฏิบติังาน หน่วยงานควรเร่งดาํเนินการในการจดัสรรงบประมาณ

เพื่อพฒันาปรับปรุงสภาพการทาํงานใหน่้าอยูม่ากยิง่ข้ึน ผูว้ิจยัมีความเห็นวา่ มหาวิทยาลยั ไม่

สามารถดาํเนินการดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศเขา้ถึงในบางหน่วยงานไดท้ัว่ถึง โดยเฉพาะระบบ

อินเตอร์เน็ต สญัญาณโทรศพัท ์ซ่ึงถือเป็นส่ิงสาํคญัในการบริหารจดัการการดาํเนินงานในหน่วยงาน 

ท่ีเป็นหน่วยงานท่ีใหบ้ริการ และสร้างรายไดใ้หก้บัมหาวทิยาลยั ดงันั้น มหาวิทยาลยัควรจะ

ตระหนกัและใหค้วามสาํคญั ควรจดัสรรงบประมาณส่วนน้ีเพิ่มเติม และหน่วยงานท่ีรับผดิชอบ ควร

มีการสาํรวจความตอ้งการในแต่ละปีเพื่อจดัทาํแผนพฒันา และขออนุมติังบประมาณมารองรับการ

ปฏิบติังาน 

  1.15  ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนมีระดบัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก อภิปรายไดว้า่ บุคลากรสายสนบัสนุนมีความพึงพอใจต่องานท่ีไดรั้บ

มอบหมายใหป้ฏิบติั และปฏิบติังานอยูไ่ม่ไกลจากครอบครัวโดยพบวา่อยูบ่า้นพกัของตนเอง                

และบา้นพกัสวสัดิการ จึงทาํใหส้ามารถปฏิบติังานทุ่มเทไดอ้ยา่งเตม็ท่ี  

  1.16  ดา้นความมัน่คงในงาน พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนมีระดบัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก อภิปรายไดว้า่ บุคลากรสายสนบัสนุน มีความคิดเห็นวา่ ตนเองสามารถ
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ปฏิบติังานอยูใ่นองคก์รน้ีไดน้าน สามารถยดึเป็นอาชีพไดต้ลอดไป มีความมัน่คง และรายไดท่ี้ไดรั้บ

สามารถทาํใหค้วามเป็นอยูข่องตนเองและครอบครัวดีข้ึน  

 2.  ระดบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล

ตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ  

 จากการศึกษาระดบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยั

เทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ จาํนวน 123 คน โดยแบ่งรอบการประเมินผลการ

ปฏิบติังาน ออกเป็น 2 รอบการประเมิน  ดงัน้ี 

 รอบท่ี 1 ณ วนัท่ี 1 เมษายน พ.ศ. 2559 โดยประเมินการปฏิบติังานจากผลงานในช่วง 

วนัท่ี 1 สิงหาคม พ.ศ. 2558 ถึงวนัท่ี 31 มกราคม 2559 พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนส่วนใหญ่

จาํนวน 60 คน มีระดบัผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีเด่น มีคะแนนผลการปฏิบติังาน อยูใ่นช่วง 

90.00-100.00 คะแนน รองลงมาอยูใ่นระดบัดีมาก จาํนวน 49 คน มีคะแนนผลการปฏิบติังาน         

อยูใ่นช่วง 80.00-89.99 คะแนน ระดบัดี จาํนวน 6 คน มีคะแนนผลการปฏิบติังาน อยูใ่นช่วง               

70.00-79.99 คะแนน พอใช ้1 คน มีคะแนนผลการปฏิบติังาน อยูใ่นช่วง 60.00-69.99 คะแนน               

และมีผูท่ี้ไม่ไดรั้บการประเมินผลการปฏิบติังาน จาํนวน 7 คน เน่ืองจากเป็นผูท่ี้ปฏิบติังานไม่ครบ             

4 เดือน ของรอบการประเมินนั้น ทั้งน้ี บุคลากรสายสนบัสนุนท่ีมีผลการปฏิบติังานในระดบัดีเด่น

สูงท่ีสุด อยูท่ี่ 96.00 คะแนน และผูท่ี้มีคะแนนระดบัพอใชต้ ํ่าสุด อยูท่ี่ 65.00 คะแนน  

 รอบท่ี 2 ณ วนัท่ี 1 ตุลาคม พ.ศ. 2559 โดยประเมินการปฏิบติังานจากผลงานในช่วง วนัท่ี 

1 กมุภาพนัธ์ พ.ศ. 2559 ถึงวนัท่ี 31 กรกฎาคม พ.ศ. 2559 พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนส่วนใหญ่

จาํนวน 66 คน มีระดบัผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีเด่น มีคะแนนผลการปฏิบติังาน อยูใ่นช่วง 

90.00-100.00 คะแนน รองลงมาอยูใ่นระดบัดีมาก จาํนวน 51 คน มีคะแนนผลการปฏิบติังาน               

อยูใ่นช่วง 80.00-89.99 คะแนน ระดบัดี จาํนวน 4 คน มีคะแนนผลการปฏิบติังาน อยูใ่นช่วง                 

70.00-79.99 คะแนน และมีผูท่ี้ไม่ไดรั้บการประเมินผลการปฏิบติังาน จาํนวน 2 คน เน่ืองจาก                 

เป็นผูท่ี้ปฏิบติังานไม่ครบ 4 เดือน ของรอบการประเมินนั้น ทั้งน้ี บุคลากรสายสนบัสนุนท่ีมีผลการ

ปฏิบติังานในระดบัดีเด่นสูงท่ีสุด อยูท่ี่ 98.57 คะแนน และผูท่ี้มีคะแนนระดบัดีตํ่าสุด อยูท่ี่                    

72.00 คะแนน  

 เม่ือนาํผลการปฏิบติังาน รอบท่ี 2 ณ วนัท่ี 1 ตุลาคม พ.ศ. 2559 เปรียบเทียบกบัผลการ

ปฏิบติังาน รอบท่ี 1 ณ วนัท่ี 1 เมษายน พ.ศ. 2559 พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนส่วนใหญ่ มีผลการ

ประเมินการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัเท่าเดิมมากท่ีสุด จาํนวน 84 คน รองลงมา มีผลการปฏิบติังานดีข้ึน 

จาํนวน 20 คน มีผลการปฏิบติังานลดลง จาํนวน 12 คน และเป็นผูท่ี้ไม่สามารถนาํผลการประเมิน 

มาเปรียบเทียบกนัได ้จาํนวน 7 คน  
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 ระดบัการประเมินผลการปฏิบติังานของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก              

มีการกาํหนดช่วงการประเมินผล แบ่งออกเป็น 5 ระดบั คือ ดีเด่น ดีมาก ดี พอใช ้และตอ้งปรับปรุง  

บุคลากรสายสนบัสนุนมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ ส่วนใหญ่           

มีระดบัผลการประเมินอยูใ่นระดบัดีเด่น เน่ืองจากบุคลากรสามารถปฏิบติังานตามภารกิจท่ีหน่วยงาน

ตั้งค่าเป้าหมายและตวัช้ีวดัท่ีกาํหนดไวไ้ด ้จึงส่งผลใหก้ารประเมินผลการปฏิบติังานออกมาดี               

และพบวา่จากผลประเมินการปฏิบติังานทั้ง 2 รอบการประเมิน ไม่มีผูท่ี้ไดรั้บระดบัผลการประเมิน

ตอ้งปรับปรุง คือ มีระดบัคะแนนตํ่ากวา่ 60 คะแนน ซ่ึงถา้อยูใ่นระดบัตอ้งปรับปรุง จะส่งผลให้

ไม่ไดรั้บการพจิารณาเล่ือนเงินเดือนและค่าตอบแทนจากมหาวิทยาลยั ฯ 

 3.  ความสมัพนัธ์ระหวา่งผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยั

เทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ กบัระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

รายได ้และตาํแหน่งงาน 

 จากการศึกษา พบวา่ ตวัแปรระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการในการปฏิบติังาน            

และตาํแหน่งงาน ไม่มีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยั

เทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ และรายไดมี้ความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน

ของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ                   

ซ่ึงอภิปรายผลการศึกษาไดด้งัน้ี 

  3.1  ผลการวิจยัปฏิเสธสมมติฐานท่ีวา่ ระดบัการศึกษามีความสมัพนัธ์กบัระดบั              

ผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขต

บางพระ ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานสายสนบัสนุนท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีความสมัพนัธ์กบั

ผลการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 อภิปรายไดว้า่ บุคลากรมีความ

คิดเห็นวา่มหาวิทยาลยัไม่ไดป้ระเมินผลการปฏิบติังานจากระดบัการศึกษา  แต่ประเมินตามความรู้ 

ความสามารถของบุคลากร  

  3.2  ผลการวิจยัปฏิเสธสมมติฐานท่ีวา่ ระยะการปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์กบัระดบั 

ผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขต

บางพระ ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานสายสนบัสนุนท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนั                      

มีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 อภิปรายไดว้า่ 

มหาวิทยาลยัไม่ไดป้ระเมินผลการปฏิบติังานจากระยะเวลาการปฏิบติังาน แต่ประเมินจากผลงาน

ของบุคลากร ท่ีสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ตรงตามวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน 

  3.3  ผลการวิจยัยอมรับสมมติฐานท่ีวา่ รายไดมี้ความสมัพนัธ์กบัระดบัระดบั                     

ผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขต
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บางพระ ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานสายสนบัสนุนท่ีมีรายไดต่้างกนัมีความสมัพนัธ์กบัผลการ

ปฏิบติังานแตกต่างกนั ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 อภิปรายไดว้า่ บุคลากรสายสนบัสนุน                    

ท่ีมีรายไดม้ากข้ึน จะมีผลการปฏิบติังานท่ีดี เน่ืองจากมีความพึงพอใจในค่าตอบแทน รวมถึง

สวสัดิการท่ีไดรั้บ จึงมีความทุ่มเท ปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ ส่งผลใหไ้ดรั้บประเมินผล           

การปฏิบติังานท่ีดี ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของเพญ็นภา ปัณฑุลกัษณ์ (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง 

ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจและความพงึใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังาน

ของเจา้หนา้ท่ีสาํนกังานการปฏิรูปท่ีดินเพือ่เกษตรกรรม กรุงเทพมหานคร พบวา่ รายไดต่้อเดือน              

มีความสมัพนัธ์ต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังาน มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และธิดารัตน์           

สุขประภาภรณ์ (2550) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากร

มหาวิทยาลยัราชภฎัเชียงราย พบวา่ ค่าตอบแทนมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากร

มหาวิทยาลยัราชภฎัเชียงราย มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  รายไดมี้ความสมัพนัธ์กบัระดบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ เน่ืองบุคลากรท่ีมีรายไดน้อ้ย สาเหตุ

อาจมาจากการขาดความเช่ียวชาญในงานท่ีรับผดิชอบ ขาดความใส่ใจในงาน ส่งผลต่อการ

ประเมินผลการปฏิบติังาน เม่ือมีระดบัผลการปฏิบติังานท่ีดีจะรับการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน           

และค่าตอบแทนมากข้ึน ไดรั้บการปรับเงินมากข้ึน การประเมินผลการปฏิบติังานของมหาวิทยาลยั

เทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก มีการประเมินผลการปฏิบติังานประจาํทุกปี ปีละ 2 คร้ัง                            

การประเมินผลการปฏิบติังาน จะแบ่งเป็น 2 ส่วน ส่วนท่ี 1 ประเมินผลสมัฤทธ์ิของงาน และ               

ส่วนท่ี 2 ประเมินสมรรถนะ หรือประเมินพฤติกรรมการปฏิบติังาน เม่ือบุคลากรขาดทกัษะบุคลากร

ควรตอ้งเขา้รับการพฒันาเพือ่ใหเ้กิดความเช่ียวชาญในงาน เพื่อใหไ้ดรั้บระดบัการประเมิน                        

ผลการปฏิบติังานใหอ้ยูใ่นระดบัท่ีดี   

  3.4  ผลการวิจยัปฏิเสธสมมติฐานท่ีวา่ ตาํแหน่งงานมีความสมัพนัธ์กบัระดบั                      

ผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขต

บางพระ ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานสายสนบัสนุนท่ีมีตาํแหน่งงานต่างกนัมีความสมัพนัธ์กบัผล

การปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 อภิปรายไดว้า่ บุคลากรสายสนบัสนุน

ท่ีมีตาํแหน่งงานต่างกนั มีผลการประเมินไม่แตกต่างกนั เน่ืองจากการประเมินผลการปฏิบติังาน       

เป็นการประเมินผลแยกตามหน่วยงานแต่ละส่วนราชการ เป็นการประเมินตามภาระงานท่ีรับผดิชอบ 

โดยมุ่งผลสมัฤทธ์ิ และสมรรถนะของงาน โดยหวัหนา้งานกบัผูรั้บการประเมินมีการทาํขอ้ตกลง 

การประเมินผลการปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจน จึงทาํใหมี้การประเมินผลการปฏิบติังานตามขอ้ตกลง 

ส่งผลใหผ้ลการประเมินในแต่ละตาํแหน่งงานไม่แตกต่างกนั 
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 4.  ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน 

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ 

 จากการศึกษา ผลการทดสอบสมติฐานท่ีวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์ 

กบัระดบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก 

วิทยาเขตบางพระ ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่มีความสมัพนัธ์กบัผลการ

ปฏิบติังาน ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 เม่ือพิจารณาผลการทดสอบสมมติฐาน แบ่งเป็น 2 ดา้น 

ดา้นปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ้าจุน พบวา่ ปัจจยัจูงใจมีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานท่ีระดบั

นยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 ส่วนปัจจยัคํ้าจุนไม่มีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั

งานวิจยัของเนตรดาว มชัฌิมา (2549) พบวา่ มีความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบั

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของครูพี่เล้ียงศูนยอ์บรมเดก็ก่อนเกณฑใ์นวดั จงัหวดัอุบลราชธานี 

โดยมีความสมัพนัธ์ทางบวกอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.01 ดงันั้น มหาวิทยาลยั ควรใชปั้จจยั

จูงใจเป็นเคร่ืองมือในการกระตุน้ใหก้บับุคลากรปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ

ดา้นความสาํเร็จของงาน ทาํใหรู้้สึกเกิดความภาคภูมิใจในความสาํเร็จของงาน ดา้นการยอมรับ 

เพื่อใหไ้ดรั้บการยอมรับ ยกยอ่งจากหวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน ดา้นลกัษณะของเน้ืองาน ไดรั้บ

ความไวว้างใจใหป้ฏิบติังานท่ีสาํคญั ดา้นความรับผดิชอบ ใหมี้ความรับผดิชอบและกระตือรือร้น 

ต่องานท่ีปฏิบติั ดา้นความกา้วหนา้ ส่งเสริมและเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดรั้บการพฒันาศกัยภาพ 

ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์เพิ่มข้ึน และดา้นเงินเดือน บุคลากรรับรู้วา่เงินเดือน             

หรือผลตอบแทนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ และความทุ่มเทเสียสละใหก้บั

องคก์าร อยา่งไรกต็าม มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก ยงัขาดการวางแผนเสน้ทาง            

ในการพฒันาศกัยภาพ การกาํหนดตาํแหน่งใหสู้งข้ึน การเตรียมตวัเป็นผูบ้ริหารในอนาคต                    

ของบุคลากรสายสนบัสนุน เน่ืองจากปัจจุบนัมหาวิทยาลยัจะใหค้วามสาํคญักบับุคลากรสายวิชาการ

เท่านั้น  

   

ข้อเสนอแนะ 

 จากการวิจยั เร่ืองปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน 

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะดงัน้ี 

 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

 1.  จากการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน 

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ ในดา้นเงินเดือนมีคา่เฉล่ียอยูใ่น

ระดบัปานกลางและมีคะแนนนอ้ยท่ีสุด เน่ืองจากในสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบนั ท่ีมีค่าครองชีพ         
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ดา้นต่าง ๆ ท่ีค่อนขา้งสูง เงินเดือนท่ีบุคลากรไดรั้บจึงไม่เพียงพอต่อความตอ้งการ ในการดาํรงชีวิต 

อีกทั้งสวสัดิการต่าง ๆ เช่น การรักษาพยาบาล ของพนกังานในสถาบนัอุดมศึกษาท่ียงัตอ้งใชสิ้ทธิ

จากประกนัสงัคมในการรักษาพยาบาลตนเอง ไม่สามารถเบิกค่ารักษาของบิดา มารดา คู่สมรส             

และบุตรได ้จึงขอเสนอแนะวา่ ผูบ้ริหารควรสร้างขวญัและกาํลงัใจใหแ้ก่บุคลากรสายสนบัสนุน          

ในดา้นเงินเดือนค่าตอบแทนและสวสัดิการต่าง ๆ โดยการวางนโยบาย ในการบริหารจดัการกองทุน

สวสัดิการท่ีมีอยูใ่หมี้สวสัดิการท่ีสามารถตอบสนองความจาํเป็นของบุคลากรไดอ้ยา่งเหมาะสม  

 2.  จากการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน 

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ ในดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้

ในตาํแหน่ง มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง  บุคลากรตอ้งการพฒันาศกัยภาพของตนเอง                   

ในการศึกษาหาความรู้ ตอ้งการมีโอกาสกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน การไดเ้ล่ือนตาํแหน่ง            

เพื่อตอ้งการท่ีจะทาํงานกบัองคก์ารไปนาน ๆ จึงขอเสนอแนะวา่ ผูบ้ริหารควรมีการจดัทาํเสน้ทาง

ความกา้วหนา้ทางสายอาชีพ (Career path) ใหช้ดัเจน โดยเฉพาะพนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา  

  3.  จากการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน 

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ ในดา้นสภาพการทาํงาน มีค่าเฉล่ีย

อยูใ่นระดบัปานกลาง บุคลากรตอ้งการใหห้น่วยงานมีสภาพแวดลอ้มเหมาะกบัการทาํงาน ตอ้งการ

หอ้งทาํงานท่ีเป็นสดัเป็นส่วน เพียงพอต่อจาํนวนของบุคลากรในการปฏิบติังาน ซ่ึงรวมถึงอุปกรณ์

เคร่ืองมือในการปฏิบติังาน จึงเสนอแนะวา่ ผูบ้ริหารควรจดัหาส่ิงอาํนวยความสะดวกดา้นการ

ปฏิบติังานใหเ้พียงพอและพร้อมใชง้าน รวมถึงปรับปรุงดา้นสภาพแวดลอ้มสถานท่ีปฏิบติังาน              

ใหน่้าอยูน่่าปฏิบติังาน 

 4.  จากการศึกษา พบวา่ รายไดมี้ความสมัพนัธ์กบัระดบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร

สายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ บุคลากรมีรายไดม้ากข้ึน 

ทาํใหมี้ความตั้งใจในการทาํงานดีข้ึน มีความพึงพอใจในค่าตอบแทน รวมถึงสวสัดิการท่ีไดรั้บ            

จึงมีความทุ่มเท ปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ ส่งผลใหไ้ดรั้บประเมินผลการปฏิบติังานท่ีดี            

จึงเสนอแนะวา่ ผูบ้ริหารควรมีการจดัทาํแผนกาํหนดแนวทางในการสนบัสนุนใหเ้งินรางวลัสาํหรับ

บุคลากรสายสนบัสนุน ในการกาํหนดตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน เพื่อสร้างแรงจูงใจในดา้นรายได ้                      

ซ่ึงในปัจจุบนั มหาวิทยาลยัจะใหค้วามสาํคญักบับุคลากรสายวิชาการมากกวา่สายสนบัสนุน 

 5.  จากการศึกษา พบวา่ ปัจจยัจูงใจมีความสมัพนัธ์กบัระดบัผลการปฏิบติังาน                     

ของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ  

บุคลากรตอ้งการไดรั้บการช่ืนชมเม่ืองานประสบความสาํเร็จ  ตอ้งการมีส่วนร่วมในการแกไ้ข

ปัญหา บางคร้ังตอ้งการอิสระในการตดัสินใจ ตอ้งการการยอมรับ ตอ้งการท่ีไดรั้บการส่งเสริม           
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ใหไ้ดรั้บการพฒันา จึงขอเสนอแนะวา่ ผูบ้ริหารควรตระหนกัและใหค้วามสาํคญัโดยใหบุ้คลากร

สายสนบัสนุนในมหาวิทยาลยั ฯ มีความรู้สึกวา่มีความสาํคญัและเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร                  

มีส่วนร่วมในการตดัสินใจใหง้านประสบความสาํเร็จ อีกทั้งผูบ้ริหาร ควรมีนโยบายในการพฒันา

บุคคลากรใหมี้ความเช่ียวชาญตรงกบัสายงานท่ีปฏิบติัเพือ่พฒันาศกัยภาพใหเ้พิ่มพนูมากยิง่ข้ึน 

 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบตั ิ

 1.  จากการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน 

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ ในดา้นเงินเดือน หน่วยงานและ

ผูบ้งัคบับญัชา ควรมีการตั้งงบประมาณสาํหรับการจ่ายค่าตอบแทนการปฏิบติังานนอกเวลาราชการ

และวนัหยดุราชการใหแ้ก่บุคลากร ท่ีปฏิบติังานนอกเวลาราชการและวนัหยดุ เพื่อเป็นการเพิ่ม

ค่าตอบแทนในดา้นรายไดเ้พิ่มมากข้ึน รวมถึงการจดัหาท่ีพกัใหเ้พยีงพอต่อความตอ้งการ                   

ของบุคลากร โดยมหาวิทยาลยั ควรมีการสาํรวจท่ีพกัอาศยัท่ีมีอยูว่า่มีความเพยีงพอ หรือมีอยู่

สามารถเขา้พกัอาศยัไดห้รือไม่ และจดัสรรใหบุ้คลากรท่ีมีความจาํเป็นเร่งด่วนดา้นท่ีพกัอาศยั                

ไดเ้ขา้พกัเพื่อเป็นการลดค่าใชจ่้ายประจาํเดือนใหน้อ้ยลง อีกทั้งมหาวทิยาลยัควรจดัทาํระเบียบ 

ขอ้บงัคบั ท่ีสามารถนาํเงินจากกองทุนสวสัดิการมาบริหารจดัการ เพื่อสร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานใหบุ้คลากร  

 2.  จากการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน 

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ ในดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้

ในตาํแหน่ง หน่วยงานและผูบ้งัคบับญัชาตอ้งสนบัสนุนส่งเสริมใหบุ้คลากรมีการพฒันาศกัยภาพ

ของตนเองในการศึกษาหาความรู้ใหเ้กิดความเช่ียวชาญในงาน โดยการจดัสรรงบประมาณดา้นการ

ส่งเสริมพฒันาความรู้ใหก้บับุคลากรสายสนบัสนุน ไดมี้การพฒันาศกัยภาพ สามารถนาํความรู้                  

ท่ีไดม้าประยกุตใ์ชก้บัการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีการส่งเสริมให้

บุคลากรเติบโตในสายงานเม่ือมีโอกาสไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งใหสู้งข้ึน มหาวิทยาลยัควร

มอบหมายใหห้น่วยงานท่ีรับผดิชอบจดัทาํแผนพฒันาบุคลากร ใหช้ดัเจนในเสน้ทางความกา้วหนา้

ของสายอาชีพของบุคลากรสายสนบัสนุน มีการช้ีแจงใหบุ้คลากรรับทราบเพื่อใหเ้กิดความ

กระตือรือร้นถึงผลท่ีจะไดรั้บ 

  3.  จากการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน 

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ ในดา้นสภาพการทาํงาน หน่วยงาน

และผูบ้งัคบับญัชา ควรจดัสรรงบประมาณในการสนบัสนุนดา้นสภาพการทาํงานใหมี้

สภาพแวดลอ้ม น่าอยูน่่าปฏิบติังานสามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีความสุข มีหอ้งทาํงาน อุปกรณ์ต่าง ๆ          
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ท่ีเพียงพอและทนัสมยั ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีสามารถช่วยใหง้านท่ีปฏิบติัออกมาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ

สาํเร็จตามวตัถุประสงค ์ 

 ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ 

 ควรมีการศึกษาปัจจยัในดา้นอ่ืน ๆ ท่ีมีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน เพื่อเป็น

ประโยชน์ต่อการพฒันาองคก์ารใหบ้รรลุตามเป้าหมาย อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เช่น 

ดา้นงบประมาณ ระเบียบ ขอ้บงัคบัต่าง ๆ ของหน่วยงาน เป็นตน้  
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รหัส................................. 

แบบสอบถามเพือ่การวจิยั 

เร่ือง “ปัจจัยทีมี่ความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรสายสนับสนุน  

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ” 

................................................ 

คาํช้ีแจง 

 1.  แบบสอบถามการวิจยัฉบบัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา “ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัผล

การปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขต

บางพระ” 

 2.  แบบสอบถามวิจยัเชิงปริมาณแบ่งเป็น 3 ตอน คือ 

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไป 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน  

 3.  ขอ้มูลท่ีไดจ้ะนาํเสนอในภาพรวมเพื่อใชใ้นการวิจยัเท่านั้น ไม่มีผลกระทบต่อท่าน            

แต่ประการใด การวิจยัคร้ังน้ี จะเป็นประโยชน์อยา่งยิง่ต่อบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยั

เทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตบางพระใหดี้ยิง่ข้ึน ผูว้ิจยัขอขอบคุณท่ีท่านใหค้วาม

อนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ี 

 

                                            รัตนา   คงสืบ 

                                              นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารทัว่ไป 

                                                  หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต วิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ 

                                           มหาวิทยาลยับูรพา 
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ตอนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คาํช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง (  ) หนา้คาํตอบท่ีถูกตอ้งกบัความเป็นจริง                         

ของตนมากท่ีสุด 

1.  เพศ 

 (   ) 1)  ชาย   (   ) 2)  หญิง 

2.  อาย ุ

 (   ) 1)  ไม่เกิน 20 ปี   (   ) 2)  21-30 ปี 

 (   ) 3)  31-40 ปี   (   ) 4)  41-50 ปี 

 (   ) 5)  51-60 ปี 

3.  ระดบัการศึกษา 

 (   ) 1)  ต ํ่ากวา่ปริญญาตรี  (   ) 2)  ปริญญาตรี 

 (   ) 3)  ปริญญาโท   (   ) 4)  ปริญญาเอก 

4.  สถานภาพสมรส 

 (   ) 1)  โสด   (   ) 2)  สมรส 

 (   ) 3)  หยา่ร้าง/ หมา้ย  (   ) 4)  อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)............................ 

5.  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

 (   ) 1)  ไม่เกิน 5 ปี   (   ) 2)  6-10 ปี 

 (   ) 3)  11-15 ปี   (   ) 4)  16-20 ปี 

 (   ) 5)  21 ปีข้ึนไป 

6.  รายไดต่้อเดือน 

 (   ) 1)  ไม่เกิน 20,000 บาท  (   ) 2)  20,001-25,000 บาท 

 (   ) 3)  25,001-30,000 บาท  (   ) 4)  มากกวา่ 30,000 บาท 

7.  สถานะของตาํแหน่ง 

 (   ) 1) ขา้ราชการพลเรือน ฯ  (   ) 2) พนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา 

8.  ตาํแหน่งงาน 

 (   ) 1)  เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป (   ) 2)  นกัวิชาการศึกษา 

 (   ) 3)  นกัวิชาการพสัดุ  (   ) 4)  นกัวิชาการการเงินและบญัชี 

 (   ) 5)  นกัวิชาการคอมพิวเตอร์  (   ) 6)  บุคลากร 

(   ) 7)  นกัวิเคราะห์นโยบายและแผน (   ) 8)  อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)............................ 
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9.  บา้นพกัอาศยั 

 (   ) 1)  บา้นพกัสวสัดิการ  (   ) 2)  บา้นเช่า/ หอพกัเช่า 

 (   ) 3)  บา้นส่วนตวั   (   ) 4)  อาศยัอยูก่บัญาติ 

 (   ) 5)  อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)............................ 

 

ตอนที ่2 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

คาํช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง (   ) ท่ีตรงกบัความคิดเห็นและประสบการณ์ของท่าน

มากท่ีสุด คาํถามเหล่าน้ีไม่มีขอ้ใดถูกหรือผดิข้ึนอยูก่บัทศันคติของแต่ละบุคคล 

คาํถามในส่วนน้ีเป็นคาํถามท่ีพิจารณาถึงปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาย

สนบัสนุนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ ท่ีทาํใหเ้กิดทศันคติในการ

ทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพ  

 

ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปานกลาง 

 

(3) 

น้อย 

 

(2) 

น้อย

ทีสุ่ด 

(1) 

ด้านความสําเร็จของงาน 

1 ผลการปฏิบติังานของท่านประสบ

ความสาํเร็จตามท่ีคาดหวงัไว ้

     

2 ผลการปฏิบติังานของท่านมีคุณภาพอยูเ่สมอ      

3 ผลสาํเร็จของการปฏิบติังานทาํใหท่้านเกิด

ความภาคภูมิใจ 

     

4 การปฏิบติังานของท่านมีส่วนช่วยแกไ้ข

ปัญหาต่าง ๆ ในองคก์รไดส้าํเร็จ 

     

ด้านการยอมรับ 

5 ผูบ้งัคบับญัชายอมรับในความรู้ 

ความสามารถของท่าน 

     

6 เพื่อนร่วมงานยอมรับในความรู้ 

ความสามารถของท่าน 
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ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปานกลาง 

 

(3) 

น้อย 

 

(2) 

น้อย

ทีสุ่ด 

(1) 

7 ท่านไดรั้บคาํชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา                

อยูเ่สมอวา่มีส่วนสาํคญัต่อความสาํเร็จ             

ของงานในหน่วยงาน 

     

ด้านลกัษณะของเนือ้งาน 

8 ลกัษณะของงานท่ีท่านรับผดิชอบมีการแบ่ง

หนา้ท่ีงานท่ีชดัเจน 

     

9 งานท่ีท่านปฏิบติั ทา้ทายและส่งเสริมใหเ้กิด

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

     

10 งานท่ีท่านรับผดิชอบ ตรงกบัความสนใจ 

ของท่าน 

     

11 งานท่ีท่านรับผดิชอบ เหมาะสมกบัความรู้

ความสามารถของท่าน 

     

ด้านความรับผดิชอบ 

12 ท่านมีความกระตือรือร้นในการติดตามงาน

ใหส้าํเร็จลุล่วง 

     

13 ท่านไดรั้บมอบหมายใหมี้อาํนาจในการ

ตดัสินใจในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 

     

14 ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย

ทนัตามเวลาท่ีกาํหนด 

     

ด้านความก้าวหน้า 

15 ท่านไดรั้บการส่งเสริมสนบัสนุนจาก

ผูบ้งัคบับญัชาในการฝึกอบรม และศึกษาดู

งานเพื่อเพิ่มพนูความรู้และประสบการณ์ 

     

16 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา

ใหศึ้กษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึนเพื่อเพิ่มพนู

ความรู้ความสามารถ 
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ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปานกลาง 

 

(3) 

น้อย 

 

(2) 

น้อย

ทีสุ่ด 

(1) 

17 ท่านตอ้งการเล่ือนตาํแหน่งตามสายงาน             

ใหอ้ยูใ่นระดบัท่ีสูงข้ึน 

     

ด้านเงนิเดือน 

18 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเพยีงพอกบัการ

ดาํรงชีวิตในสภาพเศรษฐกิจปัจจุบนั 

     

19 ค่าตอบแทนการปฏิบติังานนอกเวลาราชการ 

(เช่น ค่าเบ้ียเล้ียง และค่า OT) ท่ีไดรั้บ                    

มีความเหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติั 

     

โอกาสทีไ่ด้รับความก้าวหน้าในตําแหน่ง 

20 งานในหนา้ท่ีทาํใหท่้านมีโอกาสท่ีไดรั้บ                   

การเล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 

     

21 ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนท่านในการเล่ือน

ตาํแหน่งเม่ือมีโอกาส 

     

22 องคก์ารของท่านมีเกณฑก์ารพิจารณา              

ผลการปฏิบติังานโดยใชห้ลกัธรรมาภิบาล

เป็นส่วนหน่ึงในการพจิารณา 

     

ความสัมพนัธ์กบัผู้ใต้บงัคบับัญชา 

23 ท่านใส่ใจคอยช่วยเหลือแกไ้ขปัญหาให้

คาํแนะนาํเม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาประสบปัญหา

ในการปฏิบติังาน 

     

24 ท่านมีความเขา้ใจและสามารถทาํงานร่วมกบั

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดดี้ 
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ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปานกลาง 

 

(3) 

น้อย 

 

(2) 

น้อย

ทีสุ่ด 

(1) 

ด้านสถานะของอาชีพ 

25 งานท่ีท่านรับผดิชอบมีความสาํคญัต่อองคก์ร      

26 งานท่ีท่านทาํเป็นงานท่ีไดรั้บการยอมรับ           

จากสงัคม 

     

27 งานท่ีท่านทาํก่อใหเ้กิดความภาคภูมิใจ          

ในตนเอง 

     

ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บงัคบับัญชา  

28 ท่านไดรั้บความไวว้างใจในการปฏิบติังาน

จากผูบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งดี 

     

29 ในหน่วยงานของท่านมีความเป็นกนัเอง

ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

30 ผูบ้งัคบับญัชามีความเขา้ใจ ใหค้าํแนะนาํ         

เม่ือประสบปัญหาในการปฏิบติังาน 

     

31 ผูบ้งัคบับญัชาสร้างกาํลงัใจในการปฏิบติังาน

ใหท่้านเสมอ 

     

ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 

32 ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความสามคัคี             

และความร่วมมือในการปฏิบติังาน 

     

33 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการทาํงาน

เป็นทีม 

     

34 ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากเพื่อนร่วมงาน      

ด้านการปกครองบังคบับัญชา 

35 ผูบ้งัคบับญัชาบริหารงานอยา่งมีความ

ยติุธรรม 
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ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปานกลาง 

 

(3) 

น้อย 

 

(2) 

น้อย

ทีสุ่ด 

(1) 

36 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความเป็นผูน้าํ                    

มีความรับผดิชอบต่อส่ิงท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

ทาํผดิพลาด 

     

37 ผูบ้งัคบับญัชาสร้างบรรยากาศในการทาํงาน

ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานอยา่งมี

ความสุข 

     

ด้านนโยบายและการบริหาร 

38 นโยบาย แผนงาน และแนวทางในการ

ปฏิบติังานของหน่วยงานของท่าน มีการ

บงัคบับญัชาท่ีจดัไวอ้ยา่งชดัเจน  

     

39 นโยบายการบริหารของหน่วยงานของท่าน

สะดวกต่อการนาํไปปฏิบติั 

     

40 หน่วยงานของท่านมีสายการบงัคบับญัชา 

ถูกตอ้งและเหมาะสม 

     

41 หน่วยงานของท่านมีนโยบายส่งเสริมให้

บุคลากรไดรั้บความกา้วหนา้ตามตาํแหน่ง 

     

ด้านสภาพการทาํงาน 

42 หน่วยงานของท่านมีอาคารสถานท่ีและหอ้ง

ปฏิบติังานท่ีเพียงพอในการปฏิบติังาน 

     

43 หน่วยงานของท่านมีเคร่ืองมือ อุปกรณ์ 

สาํหรับการปฏิบติังานอยา่งเพียงพอและ

พร้อมใชง้าน 

     

44 หน่วยงานของท่านมีการจดัหอ้งทาํงานเพือ่

อาํนวยความสะดวกต่อการปฏิบติังาน 
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ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปานกลาง 

 

(3) 

น้อย 

 

(2) 

น้อย

ทีสุ่ด 

(1) 

ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว 

45 ท่านมีความสุขและพอใจกบังานท่ีปฏิบติั      

46 สถานท่ีปฏิบติังานของท่านไม่ห่างไกลจาก

ครอบครัว 

     

ด้านความม่ันคงในงาน 

47 งานท่ีท่านปฏิบติัสามารถยดึเป็นอาชีพได้

ตลอดไป 

     

48 งานท่ีท่านปฏิบติัสามารถทาํใหค้วามเป็นอยู่

ของครอบครัวดีข้ึน 

     

49 องคก์ารของท่านมีความมัน่คง      
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ตอนที ่ 3  ระดับผลการปฏิบตัิงาน  

คาํช้ีแจง  ระดบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล

ตะวนัออก วิทยาเขตบางพระ มีเกณฑร์ะดบัผลการประเมินดงัน้ี 

 90.00-100  หมายถึง    ระดบัผลการปฏิบติังานดีเด่น 

 80.00-89.99  หมายถึง    ระดบัผลการปฏิบติังานดีมาก 

 70.00-79.99  หมายถึง    ระดบัผลการปฏิบติังานดี                                                                                                                                               

 60.00-69.99  หมายถึง    ระดบัผลการปฏิบติัพอใช ้

 ต ํ่ากวา่ 60  หมายถึง    ระดบัผลการปฏิบติังานตอ้งปรับปรุง 

1.  ในปีงบประมาณ 2559 ท่านมีผลการปฏิบติังาน รอบท่ี 2 (ณ วนัท่ี 1 ตุลาคม พ.ศ. 2559) 

อยูใ่นระดบัใด 

(   )  1)  ดีเด่น   (   )  2)  ดีมาก 

(   )  3)  ดี    (   )  4)  พอใช ้

(   )  5)  ตอ้งปรับปรุง   (   )  6)  จาํไม่ได/้ ไม่แน่ใจ 

2.  ผลการประเมินของท่านในปีงบประมาณ 2559 รอบท่ี 2 (ณ วนัท่ี 1 ตุลาคม พ.ศ. 2559) 

เม่ือเทียบกบัปีงบประมาณ 2559 รอบท่ี 1 (วนัท่ี 1 เมษายน พ.ศ. 2559) เป็นอยา่งไร 

(   )  1)  ดีข้ึน    (   )  2)  เท่าเดิม/ ไม่เปล่ียนแปลง 

(   )  3)  ลดลง   (   )  4)  จาํไม่ได/้ ไม่แน่ใจ 

 

 

                                                                   ขอขอบคุณท่ีท่านใหค้วามอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม 

                                                                                                 รัตนา    คงสืบ 

                                                                                                       ผูว้ิจยั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 




