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การปฏิบติังาน โดยเกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มประชากร ไดแ้ก่ บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการภายในคณะ
มนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา จ านวน 48 คน โดยใชจ้ากแนวคิดทฤษฎีสองปัจจยัของ 
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มากกวา่ 10 ปีข้ึนไป และจบการศึกษาสูงสุดระดบัปริญญาตรี อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และการเปรียบเทียบ
แรงจูงใจในการปฎิบติังานของพนกังานสายสนบัสนุนส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีระดบัแรงจูงใจมากกวา่เพศ
ชาย พนกังานกลุ่มอายมุากกวา่ 45 ปีข้ึนไป พบวา่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่กลุ่มอายอ่ืุน ๆ ส่วน
ระดบัการศึกษาอนุปริญญา/ ปวส. พบวา่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด ในกลุ่มประชากรท่ีเป็น
ประเภทพนกังานเงินรายได ้พบวา่ส่วนใหญ่มีระดบัแรงจูงใจในการปฎิบติังาน มากท่ีสุด  ในส่วนของ
ประสบการณ์ท างาน ในกลุ่มประชากรท่ีมีอายกุารท างาน มากกวา่ 10 ปีข้ึนไป มีระดบัแรงจูงใจในการ
ปฎิบติังานมากท่ีสุด 
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The purposes of this quantitative study were to examine a level of work motivation among 

academic supporting staff working for Faculty of Humanities and Social Sciences, Burapha University 
and to compare their level of work motivation as classified by gender, age, educational level, work 
position, and work experience. The population of this study was 48 academic supporting employees, 
working for Faculty of Humanities and Social Sciences, Burapha University. The instrument used to 
collect the data was a questionnaire. To analyze the collected data, a statistical test for comparing means 
was administered. 
                      The results of this study revealed that the majority of respondents were more female than 
male, aged 25-35 and 36-45. Also, most of them, holding a bachelor’s degree, were employees hired by 
the Faculty income with work experience more than 10 years. The results indicated the level of work 
motivation among these staff was at a high level. Specifically, the level of work motivation in relation to 
policies and administration was rated at the highest level by the subjects, followed by the ones relating 
to interpersonal relationship, income and fringe benefit, respectively. In addition, based on the results 
from the comparisons, it was shown that female employees demonstrated a higher level of work 
motivation than their male counterparts. The subjects, aged 45 onwards, had a higher level of work 
motivation than other age groups. The subjects, holding a diploma, demonstrated a higher level of work 
motivation than those subjects with other educational degrees. The subjects who were hired by the 
Faculty income had a higher level of work motivation than their counterparts paid by other sources of 
money. Finally, the subjects with work experience more than 10 years had a higher level of work 
motivation than other groups of subjects.   
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บทที ่1  
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 บุคลากรขององคก์ารถือเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีจะท าใหก้ารปฏิบติังานบรรลุเป้าหมายและ
วตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ ถา้ในองคก์ารมีแรงจูงใจท่ีดีใหบุ้คลากรในองคก์าร เพื่อใหต้ั้งใจ
ในการท างานมีความรับผดิชอบในหนา้ท่ี มีความรู้ความสามารถ และใหส้ านึกรักองคก์ารได ้ 
จะส่งผลใหคุ้ณภาพการท างานอยูใ่นระดบัท่ีดี แรงจูงใจจึงถือเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัในการ
ปฏิบติังาน และเป็นปัจจยัแห่งความส าเร็จขององคก์าร ถา้องคก์ารมีแรงจูงใจท่ีดีใหก้บับุคลากร 
บรรยากาศ สภาพแวดลอ้มในการท างานหรือนโยบายการบริหารท่ีดี ก็จะท าใหบุ้คลากรในส่วนงาน
มีความยนิดีท่ีจะท างานใหเ้ต็มความสมารถ และก็จะท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จและบรรลุ
เป้าหมายท่ีตั้งไว ้แต่ถา้องคก์ารไม่มีแรงจูงใจใหก้บับุคลากรเลยก็อาจส่งผลในการท างานในองคก์าร
นั้นๆ ได ้เช่น อาจท างานไม่เตม็ความสามารถ ไม่รับผิดชอบในงาน เกียจคร้าน หรือท างานผดิ ๆ 
ถูกๆ ท าใหง้านไม่บรรลุวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายท่ีองคก์ารวางไว ้

 สถาบนัอุดมศึกษา นบัวา่เป็นองคก์รหน่ึง ซ่ึงมีหนา้ท่ีใหบ้ริการวชิาการ รวมถึงการผลิต
บณัฑิตท่ีมีคุณภาพออกไปรับใชส้ังคมและประเทศชาติ สถาบนัอุดมศึกษาจะผลิตบณัฑิตท่ีมี
คุณภาพจะตอ้งมีกระบวนการปฏิบติังาน และบุคลากรท่ีมีคุณภาพใส่ใจในการท างาน เป็นกลไก 
ในการพฒันาและส าคญัอยา่งยิง่ในการพฒันาการศึกษาให้บรรลุวตัถุประสงค ์การพฒันาบุคลากรก็
เช่นกนั จะตอ้งอาศยัหกัการบริหารจดัการท่ีดี รวมทั้งความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคล  
การบ ารุงขวญัและก าลงัใจหรือสร้างแรงจูงใจในการท างานใหบุ้คลากรจึงมีเป็นส่วนส าคญัอยา่งยิง่ท่ี
ท  าใหบุ้คลากรมีความตั้งใจและปฏิบติังานไดเ้ตม็ความสามารถไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 มหาวทิยาลยัถือไดว้า่เป็นมหาวทิยาลยัท่ีมีช่ือเสียงและมีขนาดใหญ่ท่ีสุดในภูมิภาค
ตะวนัออกของประเทศไทย แน่นอนวา่เป็นมหาวทิยาลยัท่ีมีจ  านวนนิสิตในระดบัอุดมศึกษาท่ีมาก
ท่ีสุดระดบัหน่ึง เพราะเป็นมหาวทิยาลยัท่ีไดรั้บการยอมรับในศกัยภาพกระบวนเรียนการสอน  
ส่ิงอ านวยความสะดวกในการเรียนการสอนและท่ีส าคญัมีสาขาวชิาท่ีหลากหลายรองรับการ
เจริญเติบโตระดบัอาเซียน เป็นมหาวทิยาลยัดา้นการวิจยัชั้นน าท่ีใหค้วามรู้ความส าคญัต่อประชาคม
โลกอีกดว้ยซ่ึงในมหาวทิยาลยับูรพา ประกอบดว้ยคณะต่าง ๆ รวมทั้งหมด 28 คณะ รวมวทิยาเขต
บางแสน, จนัทบุรี และสระแกว้ โดยมีนิสิตเขา้ศึกษาในระดบัปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญา
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เอก ทั้งส้ิน 7,087 คน (มหาวิทยาลยับูรพา, 2560) และใน 28 คณะนั้น มีคณะมนุษยศาสตร์และ
สังคมศาสตร์รวมอยูด่ว้ย 
 การท่ีองคก์รจะผลกัดนัและกระตุน้ใหพ้นกังานในองคก์รท างานอยา่งขยนัขนัแขง็รวมถึง
ทุ่มเทแรงกาย แรงใจใหก้บัองคก์รอยา่งเตม็ท่ีเพื่อจะมีส่วนผลกัดนัใหอ้งคก์รเจริญกา้วหนา้จะตอ้งท า
ใหพ้นกังานรู้สึกวา่ เขาเป็นคนท่ีมีคุณค่า และคุณภาพ และองคก์รตอ้งอาศยักายสร้างแรงจูงใจใหก้บั
บุคลากรเช่นกนั บุคลากรท่ีท าหนา้ท่ีสายสนบัสนุนวชิาการถือวา่เป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีสามารถท างาน
บรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ ดงันั้นการทราบถึงความตอ้งการ และ
แรงจูงใจจาก พนกังานสายสนบัสนุนวชิาการภายในคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ จึงเป็นส่ิง
ท่ีจะช่วยใหก้ารท างานในองคก์รของคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์บรรลุวตัถุประสงคแ์ละ
เป้าหมายยทุธศาสตร์ของคณะได ้
 ปัจจุบนัจึงจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีผูบ้ริหาร ผูบ้งัคบับญัชา จะตอ้งสร้างแรงจูงใจและขวญั
ก าลงัใจในการปฏิบติังาน ให้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือผูร่้วมงานในองคก์ร เพื่อรักษาบุคลากรท่ีมี
ความรู้ ความสามารถ ใหป้ฏิบติัในหน่วยงานไดเ้ป็นเวลานาน ๆ ตลอดจนจะตอ้งประพฤติตนให้
เป็นตวัอยา่งท่ีดีแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และผูร่้วมงาน แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรใน
องคก์รมีผลต่อความส าเร็จต่องานท่ีท า ท าใหบุ้คลากรปฏิบติังานในหน่วยงานดา้นความเตม็ใจ 
ทุ่มเทก าลงักาย ก าลงัความคิด อุทิศเวลาใหก้บัองคก์รและน าพาองคก์รใหพ้ฒันาความกา้วหนา้และ
บรรลุวตัถุประสงค ์สามารถสร้างงานใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิพลไดเ้ป็นอยา่งดี (กาญจนา 
ตรีรัตน์ (2549, หนา้ 2) ไดก้ล่าวไว ้

 ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงตอ้งศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลาการสายสนบัสนุน  
คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา เพื่อหวงัวา่การศึกษาผลการวิจยัคร้ังน้ี  
จะสามารถเป็นแนวทางใหก้บัผูบ้ริหาร และผูบ้งัคบับญัชา สามารถรู้ถึงความตอ้งการ จากบุคลากร
ในองคก์ร ซ่ึงหวงัวา่คงเป็นประโยชน์ในการบริหารงานภายในองคก์ร และอาจเป็นประโยชน์ใหก้บั
หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อจะไดน้ าขอ้มูลไปอา้งอิงหรือเพื่อน าไปใชใ้นการด าเนินนโยบายใน
หน่วยงานอ่ืน ๆ อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิพลต่อไป 

 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
 1.  เพื่อศึกษาแรงจูงในในการปฏิบติังานของบุคลากรภายในคณะมนุษยศาสตร์และ
สังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
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 2.  เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรภายในคณะมนุษยศาสตร์และ
สังคมศาสตร์มหาวทิยาลยับูรพาจ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และ
ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 

 

กรอบแนวคดิในการวจิัย  
 จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งผูว้จิยัไดก้  าหนดกรอบแนวความคิดใน
การศึกษาไวจึ้งน าแนวความคิดแรงจูงใจของ (Herzberg, 1959) ซ่ึงมีปัจจยัท่ีส าคญั 2 ดา้น คือ ปัจจยั
จูงใจและปัจจยัค ้าจุน มาก าหนดกรอบงานวจิยั ไดด้งัน้ี 
 

 ตัวแปรต้น      ตัวแปรตาม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

แรงจูงในในการปฏิบัติงานของบุคลากรภายใน
คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์มหาวิทยาลยั
บูรพา 

1.  ปัจจัยจูงใจ 
1.1  ความส าเร็จในการท างานของบุคลากร 
1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
1.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
1.4  ความรับผดิชอบ 
1.5  ความกา้วหนา้      
2.  ปัจจัยค า้จุน 
2.1  นโยบายและการบริหารงาน 
2.2  ความมัน่คงในงาน 
2.3  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
2.4  โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 
2.5  รายไดแ้ละสวสัดิการ 
2.6  สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

ข้อมูลส่วนบุคคล 
1.  เพศ 
2.  อาย ุ
3.  ระดบัการศึกษา 
4.  ต าแหน่งงาน 
5.  ประสบการณ์ในการ
ปฏิบติังาน 
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ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับจากการวจิัย 
 1.  ทราบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรภายในคณะมนุษยศาสตร์และ
สังคมศาสตร์มหาวทิยาลยับูรพา 
   2.  ทราบผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรภายในคณะ
มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์มหาวทิยาลยับูรพาจ าแนกตาม เพศ อาย ุต าแหน่งงาน ระดบั
การศึกษา และประสบการณ์ท างาน 
    3.  ผลการวจิยัคร้ังน้ีสามารถใชเ้ป็นขอ้มูลส าหรับใหผู้บ้ริหาร และผูท่ี้เก่ียวขอ้งไดใ้ชเ้ป็น
แนวทางในการเลือกวธีิการสร้างแรงจูงใจ และสามารถก าหนดแนวทางการด าเนินงานใหส้ามารถ
จูงใจบุคลากร และเพื่อตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรทุกฝ่ายได ้
 

ขอบเขตการวจิัย 
 ขอบเขตด้านเนือ้หา 
 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการภายในคณะ
มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา จ านวน 48 คน (ขอ้มูลจากหน่วยงานบุคคลคณะ
มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา ณ วนัท่ี 3 ตุลาคม 2560) โดยใชจ้ากแนวคิด
ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg จ าแนกตามปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังาน (Herzberg, 
1959) ซ่ึงผูไ้ดเ้ลือกปัจจยัท่ีเหมาะสมกบัสถานท่ีปฏิบติังาน ผูศึ้กษาวจิยั ส าหรับตวัแปรท่ีใชใ้นการ
วจิยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ย 
 ตัวแปรทีใ่ช้ในการวจัิย ประกอบด้วย 

    ตวัแปรตน้ ไดแ้ก่ ปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล ของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และ
สังคมศาสตร์ ดงัน้ี 
 เพศ 
 อาย ุ
 ระดบัการศึกษา 
 ต าแหน่งงาน 
 ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 
 ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ในคณะมนุษยศาสตร์และ
สังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
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 ปัจจยัจูงใจ 

 ความส าเร็จในการท างานของบุคลากร 

 การยอมรับนบัถือ 

 ลกัษณะของงาน 

 ความรับผดิชอบ 

 ปัจจยัค ้าจุน 

 นโยบายและการบริหารงาน 

 ความมัน่คงในงาน 

 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

 โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 

 รายไดแ้ละสวสัดิการ 
 สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 ขอบเขตด้านพืน้ที่ 
 การวจิยัคร้ังน้ี มีบุคลากรในคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ ท่ีใชใ้นการวิจยั คือ 
บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการในคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ จ านวน 48 คน  
ขอบเขตด้านระยะเวลา 
 ในการวจิยัคร้ังน้ี ท าการวิจยั และเก็บขอ้มูลในช่วงมกราคม พ.ศ. 2561 ถึงมิถุนายน  
พ.ศ.2561 รวม 6 เดือน 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลกัดนัท่ีถูกกระตุน้โดยบุคคลหรือสภาพแวดลอ้มใหแ้สดง
พฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมา เพื่อไปสู่เป้าหมายท่ีตนเองตอ้งการ หรือท่ีมีผูท้  าการชกัจูงโดย 
มีความตอ้งการเป็นพื้นฐาน 
 การปฏิบติังาน หมายถึง บทบาทหนา้ท่ี ภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมายตามต าแหน่งงานท่ีตอ้ง
ปฏิบติั เพื่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์ร 
 บุคลากร  ในงานวจิยัน้ีหมายถึง  บุคลากรท่ีก าลงัปฏิบติังานสายสนบัสนุนทางวชิาการ 
ในคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
 แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง  ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีมากระตุน้พฤติกรรมหรือการกระท าการ
แสดงออกเป็นอยา่งดี ความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิ
พล ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในท่ีน้ี เป็นไปตามทฤษฎีของ Frederick Herzberg ซ่ึงประกอบดว้ย 
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 ปัจจยัจูงใจ หมายถึง  องคป์ระกอบท่ีเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นปัจจยัน้ี  
มกัเกิดจากตวัเอง ไดแ้ก่ 
  1.1  ความส าเร็จในการท างานของบุคลากร  หมายถึง การท่ีบุคลากร มีความสามารถ
ในการท างานตามหนา้ท่ี ๆ ไดรั้บมอบหมายไดป้ระสบผลส าเร็จ และสามารถป้องกนัและแกไ้ข
ปัญหาต่าง ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนได ้รวมทั้งส่งผลถึงความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานดว้ย 
  1.2  การยอมรับนบัถือ หมายถึง  การบุคลากร ไดรั้บการยอยอ่ง ชมเชย ความยอมรับ
นบัถือจากบุคคลท่ีตนเก่ียวขอ้งในการปฏิบติังาน และไดรั้บการยอมรับวา่เป็นบุคคลท่ีมีความส าคญั
ต่อความส าเร็จของมหาวทิยาลยั 
  1.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั หมายถึง  หนา้ท่ีในต าแหน่งงานนั้น ๆ ท่ีรับผิดชอบและ
ไดรั้บมอบใหท้ าเป็น ประจ าซ่ึงอาจจะทา้ทายความสามารถ ใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคพ์ฒันา
ทกัษะ ประสบการณ์ และอาจจะตรงกบัสายวชิาท่ีเรียนมาหรือไม่ตรงก็สามารถท างานใหส้ัมฤทธ์ิผล  
  1.4  ความรับผดิชอบ หมายถึง การท่ีบุคลากรไดป้ฏิบติังานในหนา้ท่ีหรืองานท่ีไดรั้บ
มอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชาหรือผูร่้วมงาน โดยปราศจากการควบคุมอยา่งใกลชิ้ด มีโอกาสหรือมี
อิสระในการตดัสินใจในการด าเนินงานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
  1.5  ความกา้วหนา้  หมายถึง  การท่ีบุคลากรไดรั้บการเปล่ียนแปลงเลือนต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงานใหสู้งข้ึนตลอดจนไดรั้บการอบรม ศึกษาต่อ เพื่อเพิ่มพนูความรู้สามารถของตนเอง 
  ปัจจยัค ้าจุน  หมายถึง องคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้มในการท างานท่ีช่วย
ส่งเสริมการท างานใหมี้ประสิทธิภาพข้ึน ไดแ้ก่ 
  1.1  นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง ขอ้ก าหนดและแนวทางในการบริหารงาน
ของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อการปฏิบติังานของบุคลากร ไม่วา่ทางตรงหรือทางออ้ม 
  1.2  ความมัน่คง  หมายถึง  ความรู้สึกมัน่ใจวา่งานท่ีปฏิบติัอยูน่ั้นสามรถยดึเป็นอาชีพ
ไดต้ลอดไป และงานท่ีปฏิบติัท าใหฐ้านะทางเศรษฐกิจของครอบครัวดีข้ึน 
  1.3  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน หมายถึง  การท่ีท างานร่วมกนัเป็นทีม ช่วยเหลือ
ซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี และติดต่อประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  1.4  โอกาสท่ีจะไดรับความกา้วหนา้ในอนาคต หมายถึง โอกาสท่ีบุคคลไดรั้บการ
แต่งตั้ง โยกยา้ยต าแหน่งภายในหน่วยงาน 
  1.5  รายไดแ้ละสวสัดิการ หมายถึง เงินเดือน ค่าเบ้ียเล้ียง ค่ายานพาหนะ เงินช่วยเหลือ
บุตร ค่ารักษาพยาบาล ตลอดจนสวสัดิการประเภทต่าง ๆ 
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  1.6  สภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มและเคร่ืองมืออ านวยความ
สะดวกในการปฏิบติังาน เช่น อาคารสถานท่ี หอ้งท างาน และอ่ืน ๆ มีความสะดวกสบาย ตลอดจน
มีวสัดุอุปกรณ์เพียงพอ และสะดวกท่ีจะน ามาใช้ 
 อาย ุหมายถึง ช่วงอายขุองพนกังานมหาวทิยาลยับูรพาท่ีตอบแบบสอบถาม 
 ระดบัการศึกษา  หมายถึง  ระดบัการศึกษาสูงสุดของพนกังานมหาวทิยาลยั 
 ประสบการในการปฏิบติังาน หมายถึง ระยะเวลาท่ีไดรั้บการบรรจุแต่งตั้งใหป้ฏิบติังาน
เป็นพนกังานมหาวทิยาลยั



 

บทที ่2  
แนวคดิทฤษฎแีละงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
“แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนภายในคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์
มหาวทิยาลยับูรพา”  มีแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงสรุปเป็นหวัขอ้ส าคญั ๆ 
ไดด้งัน้ี คือ 
 1.  แนวความคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  1.1  ความหมายของแรงจูงใจ 
  1.2  ความส าคญัของแรงจูงใจ 
  1.3  องคป์ระกอบของแรงจูงใจ 
  1.4  ปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดแรงจูงใจ 
  1.5  คุณลกัษณะพื้นฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  1.6  วธีิการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 2.  ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 3.  ขอ้มูลทัว่ไปของพื้นท่ีในการศึกษา 
 4.  วจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  
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แนวความคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 
 แนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบัการสร้างแรงจูงใจในการท างาน ท่ีท าใหผู้ป้ฏิบติั
แสดงความรู้ ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี เพื่อใหง้านท่ีปฏิบติับรรลุวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายในการ
ด าเนินงานลุล่วงไปดว้ยดี ดงันั้น การสร้างแรงจูงใจในการท างานเป็นส่ิงส าคญัในการปฏิบติังาน
และด ารงชีวติอยูแ่ละส่งผลต่อพฤติกรรมของมนุษยเ์พราะเป็นตวัการท่ีท าใหเ้กิดพลงัในพฤติกรรม
ของมนุษย ์โดยมีนกัวชิาการท่ีศึกษาดา้นแรงจูงใจไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจไวต่้าง ๆ กนัไป 
ดงัน้ี 
 ความหมายของแรงจูงใจ 
 สมโภชน์ เอ่ียมสุภาษิ (2550) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูใจวา่ หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคล
คาดหวงั โดยท่ีส่ิงนั้นอาจเป็นส่ิงท่ีบุคคลพึงพอใจ หรือไม่พึงพอใจก็ได ้ความคาดหวงัน้ีจะมี
กระบวนการท่ีกระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมออมา  
 เกษสุดา ตนัชุน (2545, หนา้ 17) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะใด ๆ 
ท่ีเป็นแรงกระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมออกมา โดยพฤติกรรมนั้น ๆ จะมีส่วนสัมพนัธ์โดยตรง
ต่อการปฏิบติังาน 
 รังสรรค ์ประเสริฐศร (2544, หนา้ 40) กล่าววา่แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีกระตุน้ใหอิ้นทรีย์
กระท ากิจกรรมหน่ึงอยา่งมีจุดหมายปลายทางซ่ึงอาจเกิดจากส่ิงเร้าภายในหรือภายนอกก็ได ้คือ 
แรงดนัท่ีท าใหบุ้คคลกระท าอยา่งใดอยา่งหน่ึงจนส าเร็จ หรือพดูวา่เป็นแรงชกัน าจากส่ิงท่ีมาท าให้
เราเกิดความตอ้งการ (Needs) เกิดแรงขบั (Drive) ความปรารถนา (Desire) ข้ึนมา ใหบุ้คคลแสดง
พฤติกรรมไปในแนวทางใดทางหน่ึง แรงจูงใจเป็นก าลงัก่อใหเ้กิดพฤติกรรม โดยการเร้าภายในตวั
ของบุคคลเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย ซ่ึงผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลมกัจะแสดงลกัษณะเด่นดา้นแรงจูงใจ 
 มลัลิกา ตน้สอน (2544, หนา้ 194) กล่าววา่ ความยนิดีและเตม็ใจท่ีบุคคลจะทุ่มเทความ
พยายามเพื่อใหก้ารท างานบรรลุเป้าหมาย บุคคลท่ีมีแรงจูงใจจะแสดงออกมาในการแสดงพฤติกรรม
ดว้ยความกระตือรือร้น มีทิศทางท่ีเด่นชดัและไม่ยอ่ทอ้ 

 สมพร  สุทศันีย ์(2542) กล่าววา่ การจูงใจเป็นการกระตุน้ใหบุ้คคลมีความกระตือรือร้น
หรือมีแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ทั้งท่ีพฤติกรรมทางสังคมและพฤติกรรมการท างาน
โดยเฉพาะในองคก์ารผูน้ ามีหนา้ท่ีโดยตรงในการจูงใจผูร่้วมงานเพื่อใหง้านประสบความส าเร็จ 
ทั้งน้ีเพราะมนุษยจ์ะท างานเต็มความสามารถหรือไหมนั้นข้ึนอยูก่บัความเตม็ใจความกระตือรือร้น
ในการท างาน การจูงใจเป็นเร่ืองของการสนองความตอ้งการของบุคคล  
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 Schiffman and  Koontz (1993, p. 69) กล่าววา่ การจูงใจ หมายถึง แรงขบัเคล่ือนท่ีอยู่
ภายในของบุคคลท่ีกระตุน้ใหบุ้คคลมีการกระท า 
 Anita (1995) กล่าววา่ การจูงใจ เป็นภาวะภายในของบุคคลท่ีถูกกระตุน้ใหก้ระท า
พฤติกรรมอยา่งมีทิศทางและต่อเน่ือง 
 Strauss and Sayles  (1980)ไดก้ล่าวเพิ่มเติมวา่เม่ือความตอ้งการ ขั้นพื้นฐานไดรั้บการ
ตอบสนองและผูป้ฏิบติังานไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนทั้งทางดา้นวตัถุและจิตใจผูป้ฏิบติังานจะ
เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน มีความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติัท่ีไดรั้บมอบหมายนั้น ให้ส าเร็จตาม
วตัถุประสงคข์ององคก์าร 
 Feldman and Arnold (1983)ไดใ้หค้วามหมายวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังาน คือ ส่ิงท่ี
แสดงออกหรือความรู้สึกในทางบวกท่ีมีอยูท่ ั้งหมดท่ีบุคคลมีต่องานท่ีปฏิบติั 
 Woolfolk (1993) กล่าววา่ การจูงใจ เป็นภาวะภายในของบุคคลท่ีถูกกระตุน้ใหก้ระท า
พฤติกรรมอยา่งมีทิศทางและต่อเน่ือง การจูงใจเป็นส่ิงท่ีเกิดจากอิทธิพลของสถานการณ์ บุคคลรอบ
ขา้งและส่ิงแวดลอ้มทั้งหมด 
 Linoff and Berry (2011) กล่าววา่ แรงจูงใจในการท างานจะเกิดข้ึนต่อเม่ืองานท าใหก้าร
คาดหวงัของผูท่ี้ท  างานสมบูรณ์หรือประสบผลส าเร็จและไดม้าตรฐาน ส่วนความไม่พึงพอใจ ใน
การท างานจะเกิดข้ึนเม่ือผูท่ี้ท  างานรู้สึกวา่งานนั้นไปขดัขวางความส าเร็จของแต่ละบุคคล  
 Luthans (1998) กล่าววา่แรงจูงใจเป็นแรงผลดัดนัใหค้นใชค้วามสามารถมากข้ึนและ
กระบวนการเบ้ืองตน้ของการเกิดแรงจูงใน จะเกิดความตอ้งการ (Needs) ท าใหเ้กิดแรงขบั (Drive) 
เพื่อน าไปสู่เป้าหมาย (Goals) 
 สรุปไดว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง พฤติกรรมในตวับุคคลท่ีถูกกระตุน้จากส่ิงเร้า ท่ีมีแรงจูงใจ
ทั้งภายในและภายนอก อาจมุ่งเนน้ผลประโยชน์หรืออาจท าดว้ยความเตม็ใจข้ึนอยูก่บัสภาวะ
แวดลอ้มในองคก์รท่ีส่งผลใหใ้หต้วับุคคลสามารถท างานใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์และมีความสุขใน
การท างานโดยท่ีเคา้พึงพอใจกบังานท่ีท าและทุ่มเทกบังานนั้น ๆ โดยอาจไม่หวงัผลตอบแทนใด ๆ 
ก็ได ้ส่วนบุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายนอกอาจจะตอ้งการของรางวลัหรือผลตอบแทนจากการท างานก็ได้
เช่นกนั 
 ความส าคัญของแรงจูงใจ 
 การจูงใจมีอิทธิพลต่อผลผลิต ผลิตผลของงานจะมีคุณภาพดี มีปริมาณมากนอ้ยเพียงใด
ข้ึนอยูก่บัการจูงใจในการท างาน ดงันั้นผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งานจึงจึงเป็นตอ้งเขา้ใจวา่อะไร
คือแรงจูงใจท่ีจะท าใหพ้นกังานท างานอยา่งเตม็ท่ี และไม่ใช่เร่ืองง่ายในการจูงใจพนกังานเพราะ



 11 

พนกังานตอบสนองต่องานและวธีิท างานขององคก์รแตกต่างกนั การจูงใจพนกังานจึงมีความส าคญั 
สามารถสรุปความส าคญัของการจูงใจในการท างานไดด้งัน้ี 
 1.  พลงังาน (Energy) เป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีส าคญัต่อการกระท า หรือพฤติกรรมของ
มนุษยใ์นการท างานใดๆ ถา้บุคคลมีแรงจูงใจในการท างานสูง ยอ่มท าใหข้ยนัขนัแขง็ กระตือรือร้น
ท าใหส้ าเร็จ ซ่ึงตรงกนัขา้มกบับุคคลท่ีท างานประเภท “เชา้ชาม เยน็ชาม” ท่ีท างานเพียงเพื่อใหผ้า่น
ไปวนั ๆ 
 2.  ความพยายาม (Persistence) ท าใหบุ้คคลมีความมานะ อดทนบากบัน่ คิดหารวธีิการ
น าความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ของตน มาใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ต่องานใหม้ากท่ีสุดไม่
ทอ้ถอยหรือละความพยายามง่ายๆ แมง้านจะมีอุปสรรคขดัขวาง และเม่ืองานไดรั้บผลส าเร็จ ดว้ยดีก็
มกัหาวธีิการปรับปรุงพฒันาใหดี้ข้ึนเร่ือย ๆ 
 3.  การเปล่ียนแปลง (Variability) รูปแบบการท างานหรือวธีิการท างานในบางคร้ัง ก่อน
ใหเ้กิดการคน้พบช่องทางด าเนินงานท่ีดีกวา่หรือประสบผลส าเร็จมากกวา่ นกัจิตวทิยาบางคนเช่ือวา่
การเปล่ียนแปลงเป็นเคร่ืองหมายของความเจริญ กา้วหนา้ของบุคคลแสดงใหเ้ห็นวา่บุคคลก าลงั
แสวงหาการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ใหชี้วติ บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างานสูงเม่ือด้ินรน เพื่อจะบรรลุ
วตัถุประสงคใ์ด ๆ หากไม่ส าเร็จบุคคลก็มกัพยายามคน้หา ส่ิงผดิพลาดและพยายามแกไ้ขใหดี้ข้ึนใน
ทุกวถีิทาง ซ่ึงท าใหเ้กิดความเปล่ียนแปลงการท างานจนในท่ีสุดท าใหค้น้พบแนวทางท่ีเหมาะสมซ่ึง
อาจจะต่างไปจากแนวเดิม 
 4.  บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างาน จะเป็นบุคคลท่ีมุ่งมัน่ในการท างานใหเ้กิดความ
เจริญกา้วหนา้ และการมุ่งมัน่ท างานท่ีตนรับผดิชอบใหเ้จริญกา้วหนา้ จดัวา่บุคคลนั้นมีจรรยาบรรณ
ในการท างาน (Work ethics) ผูท่ี้มีจรรยาบรรณในการท างานจะเป็นบุคคลท่ีมีความรับผดิชอบ 
มัน่คงในหนา้ท่ี มีวินยัในการท างาน ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวแสดงใหเ้ห็นวา่ถึงความสมบูรณ์ ผูมี้
ลกัษณะดงักล่าวน้ีมกัไม่มีเวลาเหลือพอท่ีจะคิดและท าในส่ิงท่ีไม่ดี 
 กิติ ตยคัคานนท ์(2543, หนา้ 121) กล่าวถึงความส าคญัของแรงจูงใจในการท างานวา่ใน
การท่ีจะท าใหม้นุษยอ์ยากท างานจะตอ้งมีการสร้างแรงจูงใจเพื่อเป็นส่ิงเร้าหรือตวักระตุน้ใหเ้กิด
ความอยากท่ีจะท างาน ทั้งน้ี เน่ืองจากแรงจูงใจมีความส าคญั 3 ประการคือ 
 1.  ท าใหเ้กิดความสนใจ การเลือกและก าหนดใหต้นเองแสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่ง
หน่ึงออกมา 
 2.  ท าใหเ้กิดพฤติกรรม เกิดพลงังาน เร้าใจใหมี้กิจกรรม 
 3.  น าไปสู่ความวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย 
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 พรรษภรณ์ โฆษิตกานต ์(2551, หนา้ 10) กล่าวถึงความส าคญัของแรงจูงใจในการท างาน
วา่ องคก์รควรพิจารณาความส าคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยใชก้ารจูงใจเพื่อสร้าง
แรงจูงใจในการท างานใหแ้ก่พนกังาน ทั้งน้ีเน่ืองจากองคก์รจะกา้วหนา้และบรรลุวตัถุประสงคไ์ดก้็
ตอ้งการท างานอยา่งทุ่มเทของพนกังาน ดว้ยทกัษะความช านาญท่ีพฒันาดว้ยการสร้างผลงานท่ีดี ซ่ึง
ตอ้งอาศยัแรงจูงใจท่ีเอ้ืออ านวยใหพ้นกังานรู้สึกอยากท างานอยูต่ลอดเวลา ดงันั้น การสร้างแรงจูงใจ
ในการท างานใหค้นมีความมุ่งมัน่ในการท างานจึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีองคก์รควรจะตระหนกัไวอ้ยูเ่สมอ 
เพราะหากองคก์รประสบความลม้เหลวในการสร้างแรงจูงใจใหแ้ก่พนกังานแลว้ จะท าใหค้นใน
องคก์รหมดก าลงัใจ หรือหมดไฟในการท างานและหยดุทุ่มเทใหก้บัการท างาน ซ่ึงอาจน าไปสู่ความ
ไม่บรรลุเป้าหมายในการท างานได ้

 Gibson, Ivancevich and Donnelly (1973) ไดก้ล่าวถึงการจูงใจวา่ บุคคลท่ีเขา้มา
ปฏิบติังานจะมีลกัษณะเฉพาะตวั เช่น การรับรู้ ทศันคติบุคลิกภาพ และการศึกษา เม่ือเขา้มาอยูใ่น
องคก์รจะมีตวัแปรต่างๆ ภายในองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลนั้น เช่น ลกัษณะของ
งานท่ีท าภาวะผูน้ า โครงสร้างของการบริหาร การบงัคบับญัชาระดบัของงานและความผกูพนัของ
สมาชิกในกลุ่ม จะท าใหก้ลุ่ม จะท าใหบุ้คคลอยูใ่นภาวะขาดแคลนส่ิงท่ีตอ้งการ (Need 

deficiencies) ทั้งทางร่างกาย จิตใจ และสังคม ซ่ึงบุคคลจะหาวธีิการท่ีจะตอบสนองความตอ้งการ
เหล่าน้ีเพื่อลดภาวะขาดแคลน เขาจะเลือกตดัสินใจ โดยหาวธีิการหรือใชป้ระสบการณ์ในอดีต 
โอกาสท่ีเขาคิดวา่จะประสบความส าเร็จและส่ิงท่ีคิดวา่จะมีความส าคญัแลว้จะใหค้วามพยายามใน
การท างานซ่ึงตอ้งอาศยัความรู้ ความสามารถของตนเองประกอบกนัซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะปรากฏออกมา
เป็นผลจากการปฏิบติังานของแต่ละบุคคล (Individual performance) และผลปฏิบติังานอาจจะได้
ตาม 

 Maclelland (1998, p. 167 อา้งถึงใน สุรศกัด์ิ วณิชยวฒันากุล 2553) ไดก้ล่าววา่บุคคลจะ
เรียนรู้ความตอ้งการจากสังคมท่ีเก่ียวขอ้ง ความตอ้งการจึงถูกก่อตวัและพฒันามาตลอดช่วงชีวติแต่
ละคน และเรียนรู้วา่ในทางสังคมแลว้ บุคคลยอ่มมีความตอ้งการท่ีส าคญั 3ประการ คือ 

 1.  ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for achievement) 

 2.  ความตอ้งการอ านาจ (Need for power) 

 3.  ความตอ้งการความผกูพนั (Need for affliation) 

 สัดส่วนของความตอ้งการทั้งสามประการน้ี ในแต่ละคนมีไม่เหมือนกนั บางคนอาจมี
ความตอ้งการอ านาจสูงกวา่ความตอ้งการดา้นอ่ืน ในขณะท่ีอีกคนหน่ึงอาจมีความตอ้งการ
ความส าเร็จสูงเป็นตน้ ซ่ึงจะเป็นส่วนท่ีแสดงอุปนิสัยของคนคนนั้นได ้
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ความตอ้งการ 
(Needs) 

แรงขบัหรือ
แรงจูงใจ 
(Drives) 

เป้าหมาย 
(Goals) 

 สรุป  ความส าคญัของแรงจูงใจมีอิทธิพลต่อผลผลิต ผลิตผลของงานจะมีคุณภาพดี มี
ปริมาณมากนอ้ยเพียงใดข้ึนอยูก่บัการจูงใจในการท างาน ดงันั้นผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งานจึงจึง
เป็นตอ้งเขา้ใจวา่อะไรคือแรงจูงใจท่ีจะท าใหพ้นกังานท างานอยา่งเตม็ท่ี และไม่ใช่เร่ืองง่ายในการจูง
ใจพนกังานเพราะพนกังานตอบสนองต่องานและวธีิท างานขององคก์รแตกต่างกนั การจูงใจ
พนกังานจึงมีความส าคญัในองคก์รเพื่อใหง้านบรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายในการด าเนินงาน 

 องค์ประกอบของแรงจูงใจ 

 แรงจูงใจประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 ประการ ท่ีมีปฏิสัมพนัธ์กนั และความเก่ียวขอ้งซ่ึง
กนัและกนั (เทพพนม เมืองแมน, (2540), หนา้ 20-21 อา้งถึงใน ปรียาภรณ์ ขุนจิต, 2557), กาญจนา 
ตรีรัตน์, 2549) คือ 

 ความตอ้งการ (Need) อธิบายความตอ้งการท่ีดีท่ีสุด คือ ความไม่พอเพียง (Deficiency) 
หากมองในภาวะสมดุลของมนุษย ์(Homeostatic sense) ความตอ้งการเกิดข้ึนเม่ือเกิดการไม่สมดุล
ทางดา้นร่างกายและจิตใจ  
 แรงขบั (Drive) แรงขบัจะถูกสร้างข้ึนเพื่อบรรเทาความตอ้งการใหล้ดนอ้ยลง อาจให้
ความหมายแรงขบัง่าย ๆ  วา่การไม่พอเพียงกบัทิศทาง (Deficiency with direction) 
 เป้าหมาย (Goals) จุดสุดทา้ยของวงจรการจูงใจ คือ เป้าหมายท่ีใชใ้นวงจรการจูงใจ 
หมายถึง ส่ิงหน่ึงท่ีจะเป็นอะไรก็ไดท่ี้บรรเทาความตอ้งการ และลดแรงขบัให้นอ้ยลงได ้ดงันั้น การ
ไดรั้บเป้าหมายอนัหน่ึงจะหมายความถึงการท าใหส้ภาพทางดา้นร่างกาย หรือ จิตใจฟ้ืนฟูสู่สภาพท่ี
มีความสมดุล และจะลดหรือขจดัแรงขบัใหห้มดไป แรงจูงใจจึงเป็นส่วนส าคญัในการท างานอยา่ง
ใดอยา่งหน่ึงใหส้ าเร็จตามจุดมุ่งหมาย นกัจิตวทิยาใหเ้หตุผลตามการแสดงพฤติกรรมแบ่งแรงจูงใจ
เป็น 2 ประเภท คือ แรงจูงใจภายหมายถึง การท่ีบุคคลมองเห็นคุณค่าของกิจกรรมท่ีท าดว้ยความเตม็
ใจ โดยถือวา่ การบรรลุผลส าเร็จในกิจกรรมนั้น เป็นรางวลัอยูแ่ลว้ในตวั และแรงจูงใจภายนอก 
หมายถึง การกระท ากิจกรรมท่ีเกิดจากความมุ่งหวงัผลจากส่ิงอ่ืนท่ีอยูน่อกเหนือกิจกรรมนั้น ไม่ได้
กระท าเพื่อความส าเร็จในส่ิงนั้นเลยดงัภาพท่ี 2 

 

 
  
 
 
 
ภาพท่ี 2  กระบวนการเบ้ืองตน้เกิดแรงจูงใจ (Luthans, 1992) 
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 มลัลิกา ตน้สอน (2544, หนา้ 31) ไดก้ล่าวถึง การปฏิบติังานท่ีจะใหง้านมีประสิทธิภาพ 
จะตอ้งอาศยัองคป์ระกอบของการท างาน ประกอบดว้ยส่วนประกอบส าคญั 3 ส่วน ไดแ้ก่ 

  ทิศทาง (Direction) จะเก่ียวขอ้งกบัทางเลือกท่ีบุคคลตดัสินใจเลือกเม่ือเผชิญกบัทางเลือก
ต่างๆ ในการแสดงพฤติกรรม 

 ความหนกัแน่น (Intensity) เป็นความเขม้แขง็ท่ีบุคคลจะแสดงพฤติกรรมตอบสนองต่อ
ทิศทางหรือทางเลือกท่ีไดต้ดัสินใจเลือก ซ่ึงจะก่อใหเ้กิดความพยายามในการกระท าท่ีอาจจะ
แตกต่างกนัในแต่ละบุคคล 

 ความเพียรพยายาม (Persistence) เป็นแรงผลกัดนัใดการแสดงพฤติกรรมอยา่งต่อเน่ือง
ในระยะยาวจนกวา่จะบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ ซ่ึงเป็นความทา้ทายส าหรับผูบ้ริหารท่ีนอกจาก
จะตอ้งช่วยก าหนดทิศทางและความหนกัแน่นในความตอ้งการของบุคคลแลว้ ยงัตอ้งสร้างความ
เพียรพยายามใหบุ้คคลปฏิบติัอยา่งต่อเน่ือง 

 ปัจจัยทีท่ าให้เกดิแรงจูงใจ 
 1.  ระดบัอาชีพ หมายความวา่ อาชีพนั้นอยูใ่นสถานะหรือความนิยมของสังคมอยา่งไร 
ถา้อาชีพนั้นอยูใ่นสถานะท่ีสูงกวา่ยอ่มเป็นท่ีนบัถือของสังคม โดยทัว่ไปและผูท่ี้ประกอบอาชีพนั้น
ยอ่มมีขวญัในการปฏิบติังานสูงดว้ย 

 2.  สภาพการท างานต่าง ๆ มีลกัษณะความสะดวกสบายเหมาะแก่การปฏิบติังานมากอ้ย
เพียงใด 

 3.  ระดบัอาย ุจากการวจิยัพบวา่บางคร้ังอายกุ็มีความสัมพนัธ์กบัระดบัขวญั แต่บางคร้ังก็
ไม่มีความสัมพนัธ์ แต่จากการศึกษาส่วนใหญ่ พบวา่ ผูท่ี้ปฏิบติังานมีอายรุะหวา่ง 25-34 ปีและ  
อยูร่ะหวา่ง 45-54 ปี จะมีความพึงพอใจในงานนอ้ยกวา่งกลุ่มอ่ืน ๆ 

 4.  รายได ้ไดแ้ก่ จ  านวนรายไดป้ระจ า และรายไดต้อบแทนพิเศษ 

 5.  คุณภาพของการปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งผูจ้ดัการ
กบัคนงาน หรือผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การเอาใจใส่ต่อความเป็นอยูข่องลูกนอ้งยอ่มมีผล
ต่อขวญั และการผลิตอยา่งมาก 

 ณฐัพล ขนัธ์ไชย (2504 อา้งถึงใน นรินทร์ สังขรั์กษา, 2535, หนา้ 18-19) ไดก้ล่าวถึง
องคป์ระกอบต่าง ๆ ของขวญัในการปฏิบติังานวา่ข้ึนอยูก่บัลกัษณะ ดงัต่อไปน้ี 

 1.  สภาพการปฏิบติังาน 

 2.  ความเพียงพอของรายได ้

 3.  ความร่วมมือร่วมใจ 

 4.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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 5.  การติดต่อส่ือสาร 

 6.  การยอมรับนบัถือ 

 7.  ความมัน่คงปลอดภยั 

 8.  การเป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงาน 

 9.  โอกาสกา้วหนา้ 

 10.  ความสามารถของผูร่้วมงาน 

 11.  ความส าเร็จของการท างาน 

 12.  ความพึงพอใจในการท างานร่วมกนัเป็นกลุ่ม 

 13.  การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 

 14.  การอุทิศตนเพื่องาน 

 15.  ความพึงพอใจในงาน 

 16.  ความสอดคลอ้งระหวา่งงานกบัความถนดั 

 17.  ความพึงพอใจในหน่วยงาน 

 18.  ความเหมาะสมของปริมาณงาน 

 19.  ความยติุธรรม 

 20.  เงินเดือนและสวสัดิการ 

 สรุปไดว้า่ องคป์ระกอบและปัจจยัท่ีส าคญัเกิดจาก ความตอ้งการ แรงขบั เป้าหมาย  
มีความส าคญัอยา่งยิง่ในการขบัเคล่ือนงานใหบ้รรลุเป้าหมายโดยผูบ้ริหารควรค านึงและมุ่งเนน้ทั้ง
ปัจจยัภายในและภายนอกควบคู่กนัไปเพื่อเป็นขวญัก าลงัใจใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจท่ีจะปฏิบติังาน
อยา่งเตม็ความสามารถและบรรลุเป้าหมายในงานอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิพล 

 คุณลกัษณะพืน้ฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 แรงจูงใจอาจมีไดห้ลายความหมายและไม่อาจใหค้วามหมายไดง่้าย แต่ตามมุมมองของ
องคก์าร เม่ือพดูถึงบุคคลท่ีถูกใจแลว้ โดยปกติจะเราจะหมายถึง บุคคลท่ีท างานหนกั โดยทัว่ไปแลว้ 
แรงจูงใจในการท างานจะมีคุณลกัษณะพื้นฐานอยู ่3 อยา่ง คือ (สมยส นาวกีาร, 2533, หนา้ 291  
อา้งถึงใน พรรษภรณ์ โฆษิตกานต์, 2551, หนา้ 9) 
 1.  ความพยายาม คือ ความเขม้แขง็ของพฤติกรรมของบุคคลหรือความมากนอ้ยของ
ความพยายามท่ีบุคคลใชก้บังาน จะเก่ียวพนักบักิจกรรมท่ีแตกต่างกนัของงานท่ีไม่เหมือนกนั 

 2.  ความไม่หยดุย ั้ง คือ ความไม่หยดุย ั้งท่ีบุคคลแสดงออกภายในการใชค้วามพยายามกนั
งานของพวกเขา 
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 3.  ทิศทาง ความพยายามและความไม่หยดุย ั้งซ้ึงจะอา้งถึงปริมาณของงานส่วนใหญ่ท่ี
บุคคลไดส้ร้างข้ึนมา ส่ิงส าคญัเท่าเทียมกนั คือ คุณภาพของงานของบุคคล ดงันั้น คุณลกัษณะอยา่ง
ท่ีสามของแรงจูงใจในการท างานจะหมายถึง ทิศทางของพฤติกรรมของบุคคล การสันนิษฐานวา่
บุคคลท่ีถูกจูงใจในการท างานวา่เป็นความพยายามอยา่งไม่ลดละท่ีมุ่งสู่เป้าหมาย เป้าหมาย จะมีทั้ง
ประสิทธิภาพหรืองานท่ีสร้างสรรค ์แต่เป้าหมายบางอยา่งจะไม่เป็นผลลพัธ์ท่ีดีต่อองคก์รโดย
ส่วนรวม พนกังาน 
 4.  อาจจะถูกจูงใจใหข้าดงาน นดัหยดุงาน หรือวนิาศกรรม ภายในกรณีเหล่าน้ีพวกเขาจะ
ถูกโนน้นา้วน าความพยายามท่ีไม่ลดละของพวกเขาไปตามทิศทางท่ีเป็นผลเสียต่อองคก์ร 
สรุป ผูบ้ริหารความตระหนกัถึงความส าคญัในการสร้างแรงจูงในการท างานของพนกังานเป็น
ส าคญั โดยใชคุ้ณลกัษณะพื้นฐานในการสร้างแรงจูงใจ เพื่อใหพ้นกังานมีความพยายามท่ีจะท างาน
ใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย และสามารถท าใหก้ารปฏิบติังานควบคุมและไปในทิศทางเดียวกนัไดเ้ป็น
อยา่งดี 
 วธีิการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 การจูงใจเป็นหวัใจส าคญัอยา่งหน่ึงของการบริหารงานในองคก์รและยงัสามารถควบคุม
พฤติกรรมมนุษยใ์หเ้ป็นไปตามจุดมุ่งหมายท่ีก าหนดไว ้เป็นไปไดท้ั้งแรงจูงใจภายใน และการจูงใจ
ภายนอก การจูงใจบุคคลใหท้ างานสามารถกระท าไดห้ลายรูปแบบ เช่น การให้รางวลัตอบแทนทั้งท่ี
เป็นตวัเงินหรือไม่เป็นตวัเงินการใชล้กัษณะงานเป็นส่ือจูงใจ การใชก้ารบริหารเป็นส่ิงจูงใจ เป็นตน้ 

 เนตร์พณัณา ยาวิราช (2547, หนา้ 37) ไดก้ล่าวถึง วธีิการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ไวด้งัน้ี 

 1.  การจูงใจดว้ยรางวลัตอบแทน เป็นการจูงใจภายนอกเพื่อตอบสนองความตอ้งการ
พื้นฐาน การจูงใจดว้ยรางวลัตอบแทนแบ่งเป็น 3 ประเภท คือ 
  1.1  รางวลัตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินคือ เป็นปัจจยัส าคญัส าหรับมนุษยทุ์กคนในการด ารง
ชีพ ในสังคม เพื่อจดัซ้ือส่ิงของเคร่ืองอุปโภคบริโภคมาสนองความตอ้งการขั้นพื้นฐาน ซ่ึงไดแ้ก่ 
อาหาร เส้ือผา้ ท่ีอยูอ่าศยั ยารักษาโรค ลกัษณะของรางวลัตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน แบ่งไดต้ามลกัษณะ
การจ่าย ดงัน้ี 
   1.1.1  เงินเดือน (Salary) หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีจ่ายให้เป็นประจ าทุกเดือนจ านวน
หน่ึงจ่ายใหเ้ป็นประจ าสม ่าเสมอ 
   1.1.2  ค่าจา้ง (Wages) หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีจ่ายใหแ้ก่บุคลากร ส าหรับงานท่ีท า
ส าเร็จตามท่ีตกลงกนัโดยจ่ายใหเ้ป็นรายสัปดาห์ หรือรายชัว่โมง รายวนั หรืออาจให้ตามผลงานท่ีท า
ใหเ้ป็นช้ินต่อหน่วย 
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   1.1.3  ค่าตอบแทนพิเศษ ไดแ้ก่ โบนสั คือค่าตอบแทนท่ีองคก์ารจ่ายใหแ้ก่บุคลากร
เป็นพิเศษนอกเหนือจากเงินเดือน ค่าจา้ง โดยอาจก าหนดจ านวนเงินเป็นเท่าของเงินเดือนประจ า
ข้ึนอยูก่บัความสามารถ ระยะเวลาการท างาน ปริมาณและคุณภาพของงาน หรือประสิทธิภาพในกา
ท างาน 
   1.1.4  ค่าคอมมิชชัน่ (Commission) หมายถึง ค่าตอบแทนใหแ้ก่บุคคลท่ีท าหนา้ท่ี
ขายสินคา้ไดโ้ดยอาจก าหนดเป็นจ านวนร้อยละของมูลค่าสินคา้ท่ีจ  าหน่ายได ้
   1.1.5  ส่วนแบ่งก าไร (Profit sharing) หมายถึง ค่าตอบแทนพิเศษท่ีไดจ้ากผลก าไร
ท่ีหน่วยงานท าได ้การจูงใจประเภทน้ีจะช่วยใหบุ้คลากรเพิ่มความสามารถในการท าก าไรสูงสุดแก่
หน่วยงานเพื่อผลประโยชน์ท่ีตนเองจะไดรั้บดว้ย 
 รางวลัตอบแทนท่ีตีค่าเป็นเงินได ้หมายถึง รางวลัตอบแทนท่ีมิไดก้ าหนดเป็นตวัเงิน แต่
เป็นรางวลัตอบแทนท่ีมีมูลค่าตีราคาเป็นตวัเงินได ้เช่น การเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึนซ่ึงหมายถึงการได้
เงินเดือนท่ีเพิ่มข้ึน ไดส่ิ้งตอบแทนอ่ืน ๆ เพิ่มข้ึนท่ีมิใช่ตวัเงินแต่สามารถตีค่าเป็นเงินได ้หรือรางวลั
ใหเ้ดินทางไปต่างประเทศ การใหป้ระโยชน์ตอบแทนอ่ืน ๆ สวสัดิการต่าง ๆ การใหสิ้ทธ์ิซ้ือหุน้ของ
หน่วยงานในราคาพิเศษ ซ่ึงจะมีมูลค่าในอนาคต 
 รางวลัตอบแทนท่ีไม่ใช่ตวัเงิน หมายถึง รางวลัตอบแทนความอุตสาหะ ความ
ขยนัหมัน่เพียร เช่น การใหเ้กียติยศ ช่ือเสียง การใหร้างวลับุคลากรดีเด่น การใหป้ระกาศเกียรติคุณ 
โล่รางวลัต่าง ๆ ท่ีมิใช่ตวัเงินแต่เป็นส่ิงท่ีมีคุณค่า นอกจากน้ียงัรวมถึงการพฒันาฝึกอบรมให้
บุคลากรมีความรู้เพิ่มข้ึน ส าหรับการสนบัสนุนใหเ้ล่ือนต าแหน่งไดรั้บประสบการณ์ท่ีดีในการ
ท างาน การชมเชยการมอบรางวลัท่ีแสดงถึงความส าเร็จในอาชีพ 
 

ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 
 ทฤษฎีแรงจูงใจมีมากมายหลายทฤษฎี จากการวจิยัพบวา่ไม่มีทฤษฎีใดทฤษฎีหน่ึงท่ี
ไดรั้บการสนบัสนุนอยา่งเตม็ท่ี ทุกทฤษฎีต่างก็มีความคลา้ยกนัและเก่ียวขอ้งซ่ึงกนัและกนัซ่ึงทฤษฎี
ท่ีรู้จกัอยา่งแพร่หลาย มีดงัน้ี 

 ทฤษฎสีองปัจจัยของเฮอร์สเบอร์ก (Herzberg’s two factors theory) 
 เฮอร์เบอร์ก(Herzberg,1959) ไดเ้สนอทฤษฎี องคป์ระกอบคู่ของเฮอร์เบอร์ก ซ่ึงไดส้รุป
ไวว้า่มีปัจจยัส าคญั 2 ประการท่ีสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในงานของบุคคล ปัจจยั
ดงักล่าวคือ 
 1.  ปัจจยัจูงใจ 
 2.  ปัจจยัค ้าจุน 
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 ปัจจัยจูงใจ (Motivation factor) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงเพื่อจูงใจใหค้น
ชอบและรักงานท่ีปฏิบติั เป็นตวักระตุน้ใหเ้กิดความพึงพอใจใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
มากข้ึนเพราะเป็นปัจจยัท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการภายในของบุคคลไดด้ว้ยไดแ้ก่ 
 1.  ความส าเร็จในการท างาน หมายถึง การท่ีบุคคลท างานไดเ้สร็จส้ินและประสบ
ความส าเร็จอยา่งดีเป็นความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือ
ผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมในผลส าเร็จของงานนั้น 
 2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือไม่วา่จาก
ผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อน  จากผูม้าขอค าปรึกษาหารือ หรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับน้ี
อาจจะอยูใ่นรูปของการชมเชยแสดงความยนิดี การใหก้ าลงัหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่ือใหเ้ห็นถึง
การยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้  างานอยา่งใดอยา่งหน่ึงบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนบัถือจะ
แฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย 
 3.  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคท์า้ทายใหล้งมือท าหรืองานท่ีมีลกัษณะสามารถกระท าไดต้ั้งตน้จนจบไดล้ าพงัผูเ้ดียว 
 4.  ความรับผดิชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนมาจากการไดรั้บมอบหมายให้
รับผดิชอบงานใหม่และมีอ านาจในการรับผดิชอบไดอ้ยา่งเตม็ท่ี ไดมี้การตรวจตราหรือควบคุมอยา่ง
ใกลชิ้ด 
 5.  ความกา้วหนา้และความเจริญเติบโต หมายถึง การไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึน
ของบุคคลในองคก์าร การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม 
 ปัจจัยค า้จุน (Maintenance factor) อาจเรียกไดว้า่เป็นปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factor) 
หมายถึง ปัจจยัค ้าจุนใหแ้รงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยูต่ลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือมี ในลกัษณะ
ท่ีไม่สอดคลอ้งกบักลุ่มบุคคลในองคก์ร บุคคลในองคก์ารจะเกิดความไม่ชอบงานข้ึน และปัจจยัน้ี
จะเป็นปัจจยัท่ีมาจากภายนอกบุคคล ไดแ้ก่ 
 1.  เงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู หมายถึง อตัราเงินเดือนท่ีไดรั้บประจ า รวมทั้งค่า
พาหนะ เบ้ียเล้ียง ค่าเช่าบา้น ค่าช่วยเหลือบุตร ค่ารักษาพยาบาล และค่าตอบแทนอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บ 
 2.  ความสัมพนัธ์ทางดา้นการท างาน หมายถึง การติดต่อไม่วา่จะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ี
แสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถร่วมงานกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 
 3. นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจดัการและการบริหารองคก์ารการ
ติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร 
 4.  สภาพแวดลอ้มของการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง เสียง 
อากาศ รวมทั้งลกัษณะของสภาพแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์ หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ 
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 5.  การปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงาน
หรือการใหค้วามยติุธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการบริหาร 
 6.  ความมัน่คงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในงาน 
ความมัน่คงในองคก์าร 
 เฮอร์เบอร์ก (Herzberg) ไดอ้ธิบายเพิ่มเติมวา่องคป์ระกอบทางดา้นการจูงใจจะตอ้งมีค่า
เป็นบวก จึงจะใหบุ้คคลมีความพึงพอใจในงานข้ึนมาได ้แต่ถา้ค่าเป็นลบก็จะไม่ท าให้บุคคลไม่พึง
พอใจงานแต่อยา่งใด ส่วนองคป์ระกอบทางดา้นสุขอนามยัน้ีมีหนา้ท่ีค ้าจุน หรือบ ารุงรักษาบุคคลให้
มีความพึงพอใจในงานอยูแ่ลว้ แต่ควรรักษาให้อยูใ่นระดบัท่ีพอดี หากมีปัจจยัดา้นน้ีมากจะไม่จูงใจ
หรือกระตุน้ใหค้นท างานมากข้ึนแต่อยา่งใด 

 ฉะนั้น องคก์ารควรจะตอ้งสนองตอบความตอ้งการของบุคลากร เพื่อใหบุ้คลากรเกิด
แรงจูงใจในการท างาน โดยท่ีแรงจูงใจในการท างานส่ิงท่ีบอกไดถึ้งการมีขวญัและก าลงัใจในการ
ท างาน การสามารถตอบสนองความตอ้งการทั้งหลายของบุคคลากรได ้เช่น การไดรั้บค่าจา้ง 
เงินเดือนท่ีเพียงพอ หรือจดัใหมี้สถานท่ีท างานและสภาพแวดลอ้มในการท างานใหมี้ความปลอดภยั
การจดักิจกรรม งานสังสรรค ์การแข่งกีฬา หรือใหร้างวลัแก่บุคลากรท่ีมีผลงานดีเด่น และเปิด
โอกาสใหบุ้คลากร ไดมี้การใชค้วามสามารถและท างานใหไ้ดผ้ลส าเร็จของงาน เป็นตน้ 

 
ตารางท่ี 1  ปัจจยัค ้าจุนและปัจจยัจูงใจ (Herzberg,n.d อา้งถึงใน สมยศ นาวกีาร, 2538, หนา้ 373) 
 
ปัจจัยจูงใจ (Motivation factors) ปัจจัยค า้จุน (Hygiene Factors) 

1. ความส าเร็จในการท างาน 
2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
3. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
4. ความรับผดิชอบ 
5. ความกา้วหนา้และความเจริญเติบโต 

1. รายไดแ้ละสวสัดิการ 
2. ความสัมพนัธ์ทางดา้นการท างาน 
3. นโยบายและการบริหารงาน 
4. การปกครองบงัคบับญัชา 
5. ความมัน่คงในการท างาน 
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ทฤษฎลี าดับข้ันความต้องการของมนุษย์ (Maslow, 1970) ไดใ้หแ้นวคิดท่ีรู้จกักนัอยา่งกวา้งขวาง 
โดยตั้งสมมุติฐานวา่ มนุษยมี์ความตอ้งการอยูเ่สมอไม่มีท่ีส้ินสุด เม่ือความตอ้งการไดรั้บการ
ตอบสนองหรือพึงพอใจอยา่งใดอยา่งหน่ึงแลว้ความตอ้งการส่ิงอ่ืน ๆ ก็จะเกิดข้ึนมาอีก ความ
ตอ้งการของมนุษยมี์ลกัษณะเป็นล าดบัขั้นจากต ่าสุดไปหาสูงสุดซ่ึงแบ่งออกเป็น 5 ขั้น ดงัน้ี 

 1.  ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological needs) 
 2.  ความตอ้งการความปลอดภยัหรือความมัน่คง (Security or safety needs) 
 3.  ความตอ้งการทางดา้นความรักและเป็นส่วนหน่ึงของสังคม (Belongingness and love 
needs) 
 4.  ความตอ้งการมีความภูมิใจในตนเอง (Self-esteem needs) 
 5.  ความตอ้งการท่ีจะเขา้ใจตนเองอยา่งแทจ้ริง (Self-actualization or self-realization)
 สรุปวา่ Maslow (1970) ไดต้ั้งสมมติฐานของความตอ้งการของมนุษยไ์วว้า่ ความตอ้งการ
ของมนุษยท์ั้ง 5 ขั้น  มีความส าคญัไม่เท่ากนัและมนุษยจ์ะมีความตอ้งการอยูเ่สมอไม่มีท่ีส้ินสุด
ขณะท่ีความตอ้งการใด ไดรั้บการตอบสนองแลว้ความตอ้งการอยา่งอ่ืนจะเขา้มาแทนท่ี ความ
ตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นส่ิงจูงใจต่อไป ส่วนความตอ้งท่ียงัไม่ไดรั้บการ
ตอบสนองก็จะเป็นส่ิงจูงใน และนอกจากน้ีลกัษณะความตอ้งการของมนุษยใ์นแต่ละขั้นตอนจะมี
ลกัษณะท่ีเก่ียวกนัตลอดเวลา กล่าวคือ เม่ือความตอ้งในขั้นใดตอนหน่ึงไดรั้บการตอบสนองความ
ตอ้งการในขั้นต่อไปจะเขา้มาแทนท่ีไปเร่ือย ๆ โดยไม่จ  าเป็นวา่ขั้นตอนท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้
นั้นจะตอ้งไดรั้บการตอบสนองจนถึงท่ีสุด 

 ทฤษฎคีวามคาดหวงัของวรูม (Vroom’s expectancy theory) 
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานท่ีประสบความส าเร็จ วรูม (Vroom’s 1964 อา้งถึงใน ปรียาพร วงศ์
อนุตรโรจน์, 2532, หนา้ 139) ไดก้ล่าวถึง ทฤษฎีความคาดหวงัของวรูม วา่บุคคลเลือกการรับรู้ตาม
ความคาดหวงั รางวลัท่ีคาดวา่จะไดรั้บในดา้นงาน บุคคลจะเลือกท างานในระดบัท่ีผลออกมาไดรั้บ
ผลประโยชน์มากท่ีสุด เขาจะท างานหนกัถา้เขาคาดหวงัวา่ความพยายามของเขาจะน าไปสู่รางวลัท่ี
เขา้ตอ้งการ ในดา้นรายรับหรือต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ระดบัผลผลิตของบุคคลจะข้ึนอยูก่บัแรงผลกัดนั 3 
ประการ คือ 
 เป้าหมายของบุคคลนั้น 

 1.  ความเขา้ใจหรือการรับรู้ในความสัมพนัธ์ระหวา่งผลผลิต และการประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมาย 
 2.  การรับรู้ในความสามารถของเขาวา่จะมีอิทธิพลมากนอ้ยเพียงใดต่อระดบัผลผลิต 
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 จากการศึกษาทฤษฎีความคาดหวงัของวรูม กล่าวไดว้า่ปัจจยัทั้ง 3 ประการ เป็น
ตวัก าหนดแรงจูงใจในการผลิตของบุคคลหน่ึงบุคคลใด และยงัมีความเช่ือในเร่ืองของความ
แตกต่างระหวา่งบุคคลนั้นและแรงกดดนัท่ีเกิดข้ึนจากสถานการณ์ของการท างานและแรงจูงใจ  
ของบุคคลใดบุคคลหน่ึง จะเป็นผลท่ีเกิดจากรางวลัต่าง ๆ ท่ีมีอยูส่ าหรับเขาในการท างานใหบ้รรลุ
เป้าหมายประสบความส าเร็จ 
 ทฤษฎีความคาดหวงัของ วรูม (Vroom, 1964 อา้งในถึง พะยอม วงศส์ารศรี, 2537, หนา้ 
233) เป็นทฤษฎีหน่ึงท่ีกล่าวถึงการจูงใจ (Motivation) ของบุคคลในองคก์ร ซ่ึงเป็นการขยายความ
ทฤษฎีของมาสโลว ์วา่ถา้หากบุคคลเกิดความตอ้งการพร้อม ๆ กนั ในหลายส่ิง บุคคลนั้นจะเลือก
ปฏิบติัอยา่งไร ซ่ึงในทฤษฎีของรูม เป็นการกล่าวถึงกระบวนความคิดของมนุษยว์า่ เม่ือมนุษยจ์ะท า
อะไร มนุษยจ์ะหาทางตอบค าถามท่ีจะท า เช่น ฉนัควรท างานหนกัไหม หรือถา้ท างานหนกัแลว้จะ
ไดรั้บผลตอบแทนคุม้ค่าหรือไม่ และ วรูมใหค้วามส าคญัต่อการท่ีบุคคลรับรู้ในสถานการณ์หรือ
คาดหวงัวา่อะไรจะเกิดข้ึน หากเขาประพฤติปฏิบติัอยา่งใดอยา่งหน่ึง การคาดการณ์ของความ
เป็นไปไดข้องผลท่ีไดรั้บเป็นส่ิงจูงใจบุคคลใหแ้สดงพฤติกรรมบางอยา่งท่ีตอ้งการออกมาซ่ึงทฤษฎี
ความคาดหวงัท่ีวรูมเสนอไว ้ประกอบดว้ย มโนทศัน์ (Concept) ต่าง ๆ ท่ีน ามาอธิบายทฤษฎีของเขา
ดงัน้ีคือ 
 3.  ความคาดหวงั (Expectancy) หมายถึง การท่ีบุคคลประเมินตนเอง วา่ตนสามารถ
ปฏิบติังานอนัใดอนัหน่ึงไดดี้เพียงใด หรือกล่าวไดว้า่ การท่ีบุคคลรับรู้ความเป็นไปไดว้า่หากมีความ
พยายามเพิ่มข้ึน จะน าไปสู่ผลงานท่ีดีข้ึน เป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งความพยายามในการท างานกบั
ผลงานท่ีเกิดข้ึน หรือเป็นความเช่ือท่ีวา่ความพยายามนั้นๆ จะน าไปสู่เป้าหมายท่ีพึงประสงค ์
 4.  โอกาสท่ีการปฏิบติังาน จ าไปสู่ผลลพัธ์อีกอนัหน่ึง หรือ ความเป็นเคร่ืองมือ 
(Instrumentality) คือ การท่ีบุคคลเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ระหวา่งการปฏิบติังานของตนกบัผลลพัธ์
ของการท างาน หรือหมายถึง ความเป็นไปไดท่ี้ผลงานท่ีเกิดข้ึนจากความพยายามท่ีเพิ่มข้ึนจะ
น าไปสู่รางวลัท่ีตอ้งการ เช่น บุคคลคาดหวงัหากผลงานเพิ่มมากข้ึนเขาคงไดรั้บเงินเดือนเพิ่มข้ึน
ความเป็นเคร่ืองมือสูงจะแสดงใหเ้ห็นวา่ความเป็นไปไดข้องการรับเงินเดือนเพิ่มมีมาก 
 5.  การใหคุ้ณค่ากบัส่ิงท่ีตอ้งการเพียงไร (Valence) หมายถึง ความชอบหรือไม่ชอบใน
รางวลัหรือผลลพัธ์ท่ีไดน้ั้น เขามีความตอ้งการเพียงไร และเขาใหคุ้ณค่ารางวลัหรือผลลพัธ์นั้นมาก
หรือนอ้งเป็นท่ีตอ้งการต่อเขามากนอ้ยเพียงไร ซ่ึงการท่ีบุคคลตีค่ารางวลัหรอผลลพัธ์ไดว้า่พอใจ
หรือไม่พอใจนั้น ไม่ไดเ้กิดจากรางวลัท่ีไดรั้บ แต่เกิดจากปัจจยัของแต่ละบุคคล ดงันั้น จึงมีความ
แตกต่างกนัออกไปตามแต่ละบุคคล เช่น คนบางคนชอบท างานราชการ แต่เพราะเขาตีค่าความ
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มัน่คงในการท างานไวสู้ง คนบางคนชอบท างานท่ีทา้ทายและมีความรับผดิชอบสูง เพราะเขามี
ค่านิยมสูงเก่ียวกบัความส าเร็จของงาน 

 6.  ผลตอบแทน หรือ รางวลั (Reward) เป็นการิส้ินสุดของกระบวนการพฤติกรรมของ
มนุษย ์แบ่งไดเ้ป็น 2 ระดบั ผลตอบแทนระดบัท่ีหน่ึง หมายถึง ประสิทธิภาพของการท างาน เช่น 
การท างานส าเร็จตามเป้าหมาย ถือวา่ เป็นผลของความพยายามในการปฏิบติั ส่วนผลตอบแทน
ระดบัท่ีสอง เป็นผลท่ีเกิดตามมา เน่ืองจกผลตอบแทนระดบัท่ีหน่ึง เช่น การไดเ้งินค่าจา้งเพิ่มข้ึน 
 7.  การกระท าทุกอยา่งมีผลลพัธ์ (Outcomes) เกิดข้ึน ผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนจะเป็นอะไรก็ได้
ซ่ึงการตดัสินวา่ผลลพัธ์นั้นจะเป็นส่ิงท่ีดีหรือไม่ดี เป็นไปไดใ้น 2 ลกัษณะ คือ ตดัสิน โดยอาศยั
คุณค่า (Value) เป็นส่ิงท่ีสังคมเห็นวามีคุณค่าตามสังคมก าหนด และบุคคลตดัสินโดยใชต้วัเองเป็น
หลกั โดยจะมองถึงคุณค่าท่ีตนใหก้บัส่ิงท่ีไดรั้บ (Alance)   ซ่ึงคุณค่าท่ีตนใหก้บัส่ิงหน่ึงส่ิงใดเป็น
คุณค่าในการรับรู้  
 8.  (Perceived value) ซ่ึงเป็นลกัษณะของความคิดแบบงอตันยั (Subjective) ท่ีแตกต่าง
กนัไปตามแต่ละบุคคล 
 9.  การปฏิบติังาน (Job performance) ก็เป็นผลลพัธ์อยา่งหน่ึง และมีค่าความพอใจใน
ผลลพัธ์ของมนัเองดว้ย ทั้งน้ี เพราะเม่ือบุคคลมีการปฏิบติังานเสร็จส้ินแลว้ ก็จะปรากฏผลลพัธ์
ออกมา ซ่ึงถา้การปฏิบติังานส าเร็จดว้ยดี ตวัเองก็จะเกิดความสุขความพอใจ หรือถา้ท างานแลว้ไม่
ส าเร็จ ก็จะปรากฏ 
10.  ผลลพัธ์มาเช่นเดียวกนั ซ่ึงวรูมเรียกผลลพัธ์ในระดบัน้ีวา่ ผลลพัธ์ระดบัท่ีหน่ึง (Fist level 
outcome) ผลลพัธ์ระดบัท่ีหน่ึงน้ี จะมีคุณค่าของตวัมนัเองมากนอ้ยเพียงใด ข้ึนอยูก่บัการท่ีบุคคล
ตั้งเป้าหมายของการท างานไวว้า่ ตนตอ้งการจะไดอ้ะไรเป็นผลตอบแทน และมีความตอ้งการมาก
นอ้ยเพียงใด วรูม (Vroom) เรียกส่ิงตอบแทนท่ีบุคคลคาดหวงัจากการท างานของเขาน้ีวา่ผลลพัธ์
ระดบัท่ีสอง (Second level outcome) เช่น ค่าจา้งท่ีเพิ่มข้ึน โอกาสความกา้วหนา้ การยอมรับ 
ช่ือเสียง เกียรติยศ 
 ทฤษฎี X ทฤษฎี Y ของแมค็เกรเกอร์ 
 ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคคลลกัษณะท่ีแตกต่างกนัไป แมค็เกรเกอร์ 
(McGregor, 1960 อา้งถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2541, หนา้ 309-310) ไดใ้หค้วามเห็นเก่ียวกบัทฤษฎี
แรงจูงใจภายนอกของแมค็เกรเกอร์ โดยมองตวัเองสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน คือ ความรับรู้ และเขา้ใจ
เก่ียวกบัธรรมชาติของความเป็นมนุษย ์แมค็เกรเกอร์ไดต้ั้งขอ้สมมติฐานของบุคคลต่อการ
ปฏิบติังานออกเป็น 2 ประเภท 
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 ประเภทแรก คือ ทฤษฎี X แมค็เกรเกอร์ ใหข้อ้สมมติฐานดงัน้ี 
 1.  โดยทัว่ไปแลว้บุคคลไม่ชอบท างาน ถา้มีโอกาสจะหลบหลีก 
 2.  โดยปกติบุคคลมีนิสัยไม่ชอบท างาน ทุกคนจะตอ้งถูกบงัคบั ควบคุม แนะแนวและมี
บทลงโทษไว ้เพื่อจะใหพ้วกเขามีความพยายามเพื่อบรรลุตามเป้าหมายขององคก์ร 
 3.  คนทัว่ ๆ ไป พอใจกบัการถูกบงัคบั มีความประสงคจ์ะไม่อยากรับผดิชอบแทนไม่มี
ความทะเยอทะยานและตอ้งการความปลอดภยัเหนือกวา่ส่ิงอ่ืนใด 
 ประเภททีส่อง คือ ทฤษฎี Y แมค็เกรเกอร์ ใหข้อ้สมมติฐานดงัน้ี 
 1.  มนุษยใ์ชพ้ลงังานทางกายและสมองในการท างานอยา่งเป็นธรรมชาติ เช่นเดียวกบัการ
เล่นและการพกัผอ่น นัน่คือมนุษยจ์ะท างานดว้ยการเคยชินอยา่งเป็นปกติ 
 2.  บุคคลจะใชก้ารควบคุมตนเอง เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการ การควบคุม
ภายนอก และการคาดโทษไม่ใช่วธีิเดียวท่ีท าใหเ้กิดความพยายามเพื่อบรรลุเป้าหมายตามองคก์าร 
 3.  การรับผิดชอบต่อเป้าหมายนั้น ข้ึนอยูก่บัขนาดของรางวลัท่ีสัมพนัธ์กบัความส าเร็จ 
 4.  บุคคลทัว่ๆ ไปจะเรียนรู้ถึงการปฏิบติังานภายใตเ้ง่ือนไขท่ีเหมาะสม ซ่ึงไม่เพียงแต่
ยอมรับความรับผดิชอบเท่านั้น แต่ยงัตอ้งการแสวงหาความรับผดิชอบดว้ย 
 5.  สมรรถภาพของบุคคล ข้ึนอยูก่บัระดบัของจินตนาการในระดบัสูง รวมถึงมีความ
ซ่ือสัตยแ์ละความคิดสร้างสรรค ์ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะท าใหมี้การปฏิบติังานท่ีดี 
 6.  สภาพของสังคมอุตสาหกรรมสมยัใหม่ ศกัยภาพ หรือความสามารถทางสติปัญญา
ของบุคคลเป็นส่ิงจ าเป็น ดงันั้น บุคคลจึงมุ่งท่ีจะปฏิบติังานใหดี้โดยไม่ตอ้งบงัคบั 
โดยสรุปส าหรับทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแมค็เกรเกอร์ คือ การเนน้ถึงสามญัส านึกในการ
ปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายในการท างานของตนเอง โดยใหค้วามส าคญัของแรงจูงใจภายใน
กระตุน้โดยตอ้งการบรรลุเป้าหมายสูงสุดในการท างาน เพื่อใหไ้ดรั้บการยอมรับนบัถือจากสังคม 
 จากทฤษฎีทั้งหมดท่ีกล่าวมา แนวความคิดของมาสโลว,์ เฮอร์ซเบอร์ก และ แมค็เกรเกอร์ 
ต่างก็อธิบายคุณลกัษณะของคนและพฤติกรรมของคน ซ่ึงตอ้งใชส่ิ้งจูงใจและวธีิการควบคุม
แตกต่างกนัออกไป สามารถสรุปตามตารางเปรียบเทียบของทั้ง 3 ท่านไดด้งัน้ี  
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ตารางท่ี 2  การเปรียบเทียบคุณลกัษณะของคนและพฤติกรรมของคน (Flippo, 1971, p. 375) 
 

  

Maslow (1954) Herzberg (1959) McGregor (1950) 
ความสมหวงัในชีวติ ปัจจยัจูงใจ ทฤษฏีY 
ความสมบูรณ์ 
ดว้ยตนเอง 

ความส าเร็จในการปฏิบติังาน ชอบท างาน 

ความส าเร็จ การไดรั้บการยอมรับ ท างานดว้ยตนเอง 
การมีคุณค่า ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั มีความผกูพนั 
สถานะ ความรับผดิชอบ มีความรับผดิชอบ 
กรรมสิทธ์ ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน ฉลาด 
การยอมรับนบัถือ ปัจจยัค ้าจุน (อนามยั) ทฤษฎี X 
การสนบัสนุน เงินเดือน ไม่ชอบท างาน 
ความรักและเป็นเจา้ของ ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา จะตอ้งบงัคบั 
ครอบครัว ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ชอบค าสั่ง 
กลุ่มงานขั้นตน้ นโยบายและการบริหารงาน หลีกเล่ียงความรับผดิชอบ 
การยอมรับ สภาพการท างาน  
ทางกาย ความเป็นอยูส่่วนตวั  
เงิน ความมัน่คงในการท างาน  
อาหาร 
ท่ีอยูอ่าศยั 

วธีิการปกครองของ
ผูบ้งัคบับญัชา 
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 จากการทบทวนวรรณกรรมทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจตามกรอบแนวคิดทฤษฎีต่าง ๆ 
ดงันั้น การน าทฤษฎีของเฮอร์เบอร์กไปประยกุตน์ั้น จึงตอ้งค านึงถึงปัจจยัทั้งสองดา้นควบคู่กนัไป
ดว้ย ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพการท างานมีส่วนส าคญัไม่นอ้ย โดยเฉพาะในสภาพสังคมปัจจุบนั 
ซ่ึงคุณภาพชีวติและเทคโนโลยต่ีาง ๆ ท่ีกา้วหนา้ไม่หยดุย ั้งและทนัสมยั นอกจากจะช่วยสร้างความ
พอใจในการปฏิบติังานแลว้ ยงัเป็นตวัช่วยใหปั้จจยักระตุน้มีพลงัแรงข้ึนดว้ย (วจิิตร วรุตบางกรู, 
2525 อา้งถึงใน ปรียาภรณ์ ขุนจิต, 2557, หนา้ 14) ผูท้  าวิจยัไดน้ าปัจจยัค ้าจุนและปัจจยัจูงใจของ
เฮอร์ซเบอร์ก มาใชใ้นการท าวจิยัคร้ังน้ีเพื่อสอดคลอ้งกบัการท างานในองคก์ร 

 
ตารางท่ี 3  ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน 

 
 Halloran and Benton (1987, pp. 97-100 อา้งถึงใน พรรษภรณ์ โฆษิตกานต,์ 2551, หนา้ 
31) ไดพ้บวา่ ปัจจยัท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานประกอบดว้ย 
 1.  อาย ุอายจุะเก่ียวขอ้งกบัระยะเวลา และประสบการณ์ในการท างาน ผูท่ี้เร่ิมท างาน 
ใหม่ ๆ ความพึงพอใจจะมีระดบัสูงและค่อย ๆ ลดลง จนกระทัง่เขา้สู่อาย ุ30 ปี แลว้จึงค่อย ๆ 
เพิ่มข้ึนอีก 
 2.  ระยะเวลาในการท างาน ผูท่ี้เร่ิมเขา้ท างานใหม่ ๆ ในช่วงปีแรก ความพึงพอใจในงาน
จะมีระดบัสูงและค่อย ๆ ลดลง แลว้หลงัจากนั้น จึงค่อยเพิ่มข้ึนอีกเม่ือระยะเวลาการท างานอยู่
ในช่วง 15 ปีข้ึนไป 
 3.  ประสบการณ์ในการท างาน บุคคลท่ีมีประสบการณ์ในการท างานมาก ท างานนานจน
มีความรู้ความช านาญในงาน จะท าใหเ้กิดความพึงพอใจในงานท่ีท ามากข้ึนตามไปดว้ย 

ปัจจัยจูงใจ (Motivation factors) ปัจจัยค า้จุน (Hygiene favtors) 
1. ความส าเร็จในการท างาน 
2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
3. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
4. ความรับผดิชอบ 
5. ความกา้วหนา้และความเจริญเติบโต 

1. เงินเดือน 
2. ความสัมพนัธ์ทางดา้นการท างาน 
3. นโยบายและการบริหารงาน 
4. สภาพแวดลอ้มของการท างาน 
5. การปกครองบงัคบับญัชา 
6. ความมัน่คงในการท างาน 
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 4.  ลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความน่าสนใจของงาน ความทา้ทาย ความแปลก โอกาสท่ีจะได้
เรียนรู้และศึกษางาน โอกาสท่ีจะท าใหง้านนั้นส าเร็จ ส่ิงเหล่าน้ีลว้นท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพึง
พอใจในการท างานทั้งส้ิน 

 5.  ขนาดของหน่วยงาน หน่วยงานท่ีมีขนาดเล็ก ผูป้ฏิบติังานจะท างานคุน้เคยกนัไดง่้าย
กวา่หน่วยงานใหญ่และมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งไดเ้ร็วก็ท าใหค้วามพึงพอใจในการท างานสูง 

 6.  การศึกษากบัความพึงพอใจในงานนั้น มีผลต่อการวจิยัไม่เด่นชดันกัแต่มกัข้ึนอยูก่บัวา่
งานท่ีท านั้นเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของเขาหรือไม่ 
 7.  เพศ ในอดีตผูช้ายมีความพึงพอใจในการท างานมากกวา่ผูห้ญิง แต่ในปัจจุบนั พบวา่ 
เพศหญิง จะมีความพึงพอใจในการท างานมากกวา่เพศชาย 

 Dunn (1973 อา้งถึงใน พรรษภรณ์ โฆษิตกานต,์ 2551, หนา้ 33) ไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบั
แรงจูงใจในการท างาน พบวา่ องคป์ระกอบของแรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน ลกัษณะ
ของงาน การเล่ือนขั้น เพื่อนร่วมงาน และการบริหารงาน 
 Grogan, Murray and Dicroce (1992 อา้งถึงใน หรรษา สุขกาล, 2538, หนา้ 14)ไดอ้ธิบาย
ถึงทฤษฏีการจูงใจไวเ้ป็น4 กลุ่มทฤษฎ คือ ทฤษฎีความตอ้งการของมนุษย ์ทฤษฎีปัจจยัจูงใจ เช่น 
ทฤษฎีการจูงใจ Herzberg และทฤษฎีเหตุผลจูงใจ เช่น ทฤษฏีความคาดหวงัของ Vroom ทฤษฎี
แรงจูงใจของ McClelland อยา่งไรก็ตามทุก ๆ ทฤษฎีต่างก็อธิบายถึงส่ิงท่ีจะมีผลต่อพฤติกรรมของ
มนุษย ์ซ่ึงน าไปสู่ความส าเร็จของงานตามวตัถุประสงคแ์ละความตอ้งการท่ีพึงประสงคน์ั้นคงอยู่
ต่อไป 
 

ข้อมูลทัว่ไปของพืน้ทีใ่นการศึกษา 

 มหาวทิาลยับูรพาเป็นมหาวทิยาลยัของรัฐแห่งหน่ึงท่ีเปล่ียนสถานะมาเป็นมหาวทิยาลยั
ในก ากบัของรัฐ มหาวทิยาลยับูรพาพฒันามาจากวทิยาลยัวิชาการศึกษา บางแสน เป็น
สถาบนัอุดมศึกษาแห่งแรกของประเทศไทยท่ีตั้งอยูใ่นส่วนภูมิภาค เร่ิมก่อตั้งเม่ือวนัท่ี 8 กรกฏาคม 
พ.ศ. 2498 ต่อมาไดรั้บการยกฐานะเป็นมหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ วทิยาเขตบางแสน เม่ือวนัท่ี 
29 มิถุนายน พ.ศ.251 ยกฐานะข้ึนเป็นมหาวทิยาลยั เม่ือวนัท่ี 29 กรกฏาคม พ.ศ. 2533 (อา้งอิงจาก
กองอาคารสถานท่ีมหาวทิยาลยับูรพา,2560) และเปล่ียนสถานภาพเป็นมหาวทิยาลยัในก ากบัของรัฐ 
เม่ือวนัท่ี 9 มกราคม พ.ศ. 2551 มหาวทิยาลยัไดรั้บการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองทั้งดา้นกายภาพ บุคลากร 
และการพฒันาระบบบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ มีการจดัตั้งหน่วยงานใหม่เพิ่มข้ึนและมีการขยาย
งานโดยในปี พ.ศ. 2539 ไดจ้ดัตั้งวทิยาเขตสารสนเทศจนัทบุรี และในปี พ.ศ. 2540 ไดจ้ดัตั้งวทิยา
เขตสารสนเทศ สระแกว้ มหาวทิยาลยับูรพาเป็นหมาวทิยาลยัสมบูรณ์แบบผลิตบณัฑิตระดบั
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ปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาเอก ดา้นสังคมศาสตร์ ดา้นวทิยาศาสตร์สุขภาพ และดา้น
วทิยาศาสตร์สุขภาพ และดา้นวทิยาศาสตร์และเทคโนโลย ีปัจจุบนัมหาวทิยาลยัมีบุคลากรจ านวน 
3,704 คน (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 17 มิถุนายน 2559 กองบริหารและพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มหาวทิยาลยั
บูรพา) 
 มหาวทิยาลยัถือไดว้า่เป็นมหาวทิยาลยัท่ีมีช่ือเสียงและมีขนาดใหญ่ท่ีสุดในภูมิภาค
ตะวนัออกของประเทศไทย แน่นอนวา่เป็นมหาวทิยาลยัท่ีมีจ  านวนนิสิตในระดบัอุดมศึกษาท่ีมาก
ท่ีสุดระดบัหน่ึง เพราะเป็นมหาวทิยาลยัท่ีไดรั้บการยอมรับในศยักภาพกระบวนเรียนการสอน 
ส่ิงอ านวยความสะดวกในการเรียนการสอนและท่ีส าคญัมีสาขาวชิาท่ีหลากหลายรองรับการ
เจริญเติบโตระดบัอาเซียน เป็นมหาวทิยาลยัดา้นการวิจยัชั้นน าท่ีใหค้วามรู้ความส าคญัต่อประชาคม
โลกอีกดว้ยซ่ึงในมหาวทิยาลยับูรพา ประกอบดว้ยคณะต่าง ๆ รวมทั้งหมด 27 คณะ รวมวทิยาเขต
บางแสน, จนัทบุรี และสระแกว้ (มหาวทิยาลยับูรพา, 2560) ขอ้มูล ณ วนัท่ี 17 กุมภาพนัธ์ 2560) 
และในหน่วยงานคณะในมหาวทิยาลยับูรพามีคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ รวมอยูด่ว้ย 

 คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ พฒันามาจากคณะวชิามนุษยธรรมศึกษาและ
สังคมศาสตร์ วทิยาลยัวชิาการศึกษา บางแสน จงัหวดัชลบุรี ซ่ึงก่อตั้งเม่ือ พ.ศ. 2498 เป็น
สถาบนัอุดมศึกษาแห่งแรกในภูมิภาคของประเทศไทย สังกดักรมการฝึกหดัครู 
กระทรวงศึกษาธิการ ท าหนา้ท่ีผลิตบณัฑิตสาขาวชิาศึกษาศาสตร์ (กศ.บ.) วชิาเอกสังคมศึกษา 
ภูมิศาสตร์ ภาษาไทย ภาษาองักฤษ และศิลปศึกษา ต่อมาใน พ.ศ. 2517 วทิยาลยัวชิาการศึกษาไดย้ก
ฐานะข้ึนเป็นมหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ คณะวชิามนุษยธรรมศึกษาและสังคมศาสตร์ จึงแยก
ออกจากกนัเป็น 2 คณะ คือ คณะมนุษยศาสตร์และคณะสังคมศาสตร์ ในมหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิ
โรฒ วทิยาเขตบางแสน 
 ใน พ.ศ. 2533 มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ วทิยาเขตบางแสน ไดย้กฐานะเป็น
มหาวทิยาลยัเอกเทศโดยสมบูรณ์ช่ือมหาวทิยาลยับูรพา คณะมนุษยศาสตร์และคณะสังคมศาสตร์ได้
รวมเป็นคณะเดียวกนัช่ือ “คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์” ตามพระราชบญัญติัมหาวทิยาลยั
บูรพา พ.ศ. 2533 
 อน่ึง ตั้งแต่ พ.ศ. 2532 ภาควชิาศิลปะและวฒันธรรม และภาควชิาดุริยางคศาสตร์ ได้
เสนอโครงการจดัตั้งคณะศิลปกรรมศาสตร์ผา่นทบวงมหาวทิยาลยั และในท่ีสุดคณะรัฐมนตรี
พิจารณาอนุมติั ให้จดัตั้งคณะศิลปกรรมศาสตร์ไดเ้ม่ือเดือนกุมภาพนัธ์ 2538 ภาควชิาทั้งสองจึงแยก
ไปสังกดัในคณะศิลปกรรมศาสตร์ 
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 การด าเนินงานของคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ ในระยะเร่ิมแรกใช ้

“ตึกสังคมศาสตร์” ซ่ึงเป็นอาคารเก่าตั้งแต่สมยัเป็นวทิยาลยัวชิาการศึกษา เป็นท่ีตั้งส านกังาน
เลขานุการคณะและส านกังานฝ่ายบริหาร รวมทั้งส านกังานของภาควชิาทางดา้นสังคมศาสตร์เดิม
ทั้งหมด ส่วนส านกังานของภาควชิาทางมนุษยศาสตร์ใชอ้าคารเดิมคือ “ตึกมนุษยศาสตร์” ต่อมาใน
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2535 คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ไดรั้บงบประมาณก่อสร้างอาคารใหม่
ใหเ้ป็นท่ีท าการของคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์และเป็นอาคารเรียนรวมดว้ย ในวงเงิน
งบประมาณ 195 ลา้นบาท โดยไดรั้บการจดัสรรงบประมาณผกูพนัในการก่อสร้างเป็นเวลา 4 ปี  
การก่อสร้างแลว้เสร็จในเดือนกนัยายน 2537 หน่วยงานในสังกดัคณะมนุษยศาสตร์และ
สังคมศาสตร์ทั้งหมดจึงไดย้า้ยมาอยูท่ี่อาคารใหม่ตั้งแต่เดือนตุลาคม 2537 เป็นตน้มา ในปีเดียวกนัน้ี
เป็นวโรกาสท่ีสมเด็จพระนางเจา้สิริกิต์ิพระบรมราชินีนาถ ทรงมีพระชนมพรรษา 60 พรรษา 
มหาวทิยาลยัจึงขอพระราชทานนามอาคารเพื่อเป็นสิริมงคล และไดรั้บพระราชทานนามวา่ "60 

พรรษามหาราชินี" (อาคาร 2) นอกจากน้ี พระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วั ทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ ฯ 
ใหส้มเด็จพระเทพรัตนราชสุดา ฯ สยามบรมราชกุมารีเสด็จพระราชด าเนินมาทรงเปิดอาคารเม่ือ
วนัท่ี 25 มกราคม 2538 นบัเป็นสิริมงคลยิง่แก่อาจารย ์ขา้ราชการ และนิสิตของคณะมนุษยศาสตร์
และสังคมศาสตร์เป็นอยา่งยิง่ 

 ปัจจุบนั คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา ประกอบดว้ยภาควชิา
ทั้งหมด 11 ภาควชิาศูนยจ์  านวน 1 ศูนย ์และส านกังานคณบดี  ดงัน้ี 

 ภาควชิา และศูนย์ 
 1.  ภาควชิาจิตวทิยา 

 2.  ภาควชิาสังคมวทิยา 

 3.  ภาควชิาสารสนเทศศึกษา 

 4.  ภาควชิาศาสนาและปรัชญา 

 5.  ภาควชิาภาษาไทย 

 6.  ภาควชิาภาษาตะวนัออก 

 7.  ภาควชิาภาษาตะวนัตก 

 8.  ภาควชิาประวติัศาสตร์ 

 9.  ภาควชิาเศรษฐศาสตร์ 

 10.  ภาควชิานิเทศศาสตร์ 

 11.  สาขาวชิาไทยศึกษา 
 12.  ศูนยเ์กาหลี 
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 ส านักงานคณบดี 
 ทั้งน้ี มีพนกังานสายสนบัสนุนรวมภาควชิา จ  านวนทั้งหมด  46 คน (ขอ้มูลจากหน่วยงาน
บุคคลคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์) 
 แผนการด าเนินงาน 
 แผนพฒันาบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลัยบูรพา 
 ส่วนที ่1  ข้อมูลทัว่ไป  
  1.1  ปรัชญาสร้างคุณค่าแห่งสุนทรียภาพ รอบรู้วชิาการ เชิดชูคุณธรรม ค ้าจุนสังคม 
  1.2  วสิัยทศัน์ศูนยก์ลางแห่งความเป็นเลิศในวชิาการดา้นมนุษยศาสตร์และ
สังคมศาสตร์ของประเทศท่ีพฒันาบณัฑิตใหมี้คุณธรรม เป็นผูน้ า มีขีดความสามารถสูง สร้าง
งานวจิยั และองคค์วามรู้ท่ีสอดคลอ้งกบัการพฒันาประเทศและโดดเด่นในระดบัสากล 
  1.3  พนัธกิจ 
   1.3.1  วจิยัและสร้างองคค์วามรู้ ผลงานวชิาการ นวตักรรมดา้นมนุษยศาสตร์และ
สังคมศาสตร์ 
   1.3.2  ผลิตบณัฑิตดา้นมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
   1.3.3  บริการวชิาการดา้นมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
   1.3.4  ท านุบ ารุงรักษาศิลปวฒันธรรมและส่ิงแวดลอ้ม 
   1.3.5 พฒันาระบบบริหารจดัการคณะและบุคลากรใหมีคุณธรรมและขีดสมรรถนะ
สูง 
  1.4  ยทุธศาสตร์ 
   1.4.1  การสร้างองคค์วามรู้ดา้นมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
   1.4.2  การผลิตบณัฑิตดา้นมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
   1.4.3  การบริการวชิาการและสร้างสังคมอุดมปัญญา 
   1.4.4  การท านุบ ารุงรักษาศาสนาศิลปวฒันธรรมและอนุรักษท์รัพยากรธรรมชาติ
และส่ิงแวดลอ้ม 
   1.4.5  การพฒันาระบบบริหารจดัการ 
   1.4.6  การพฒันาศกัยภาพบุคลากร 
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  1.5  วตัถุประสงค ์
 เพื่อใหก้ารด าเนินงานพฒันาคณาจารยแ์ละบุคลากรของคณะมนุษยศาสตร์และ
สังคมศาสตร์เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลและบรรลุวสิัยทศัน์คณะฯจึงไดก้ าหนด
วตัถุประสงคใ์นการพฒันาบุคลากร ดงัน้ี 
   1.5.1  เพื่อส่งเสริมใหบุ้คลากรสามารถสร้างงานวิจยัและสร้างองคค์วามรู้ ผลงาน
วชิาการ นวตักรรมดา้นมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ท่ีเป็นเลิศ สอดคลอ้งกบัการพฒันาประเทศ
และโดดเด่นในระดบัสากล 
   1.5.2  เพื่อใหบุ้ลากรของคณะสามารถส่งเสริมการผลิตบณัฑิตดา้นมนุษยศาสตร์
และสังคมศาสตร์ใหมี้ความเป็นเลิศ และมีคุณธรรม  
   1.5.3  เพื่อส่งเสริมบุคลากรใหค้วามส าคญัในการท านุบ ารุงรักษาศิลปวฒันธรรม
และส่ิงแวดลอ้มใหมี้ความย ัง่ยนื 
   1.5.4  เพื่อส่งเสริมใหบุ้คลากรมีคุณธรรมและขีดสมรรถนะสูง 
  1.6  ขอ้มูลบุคลากร  
   1.6.1 จ านวนขา้ราชการ/ บุคลากรโดยรวม 
 
ตารางท่ี 4  จ  านวนบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการ 
 

ประเภท จ านวน (คน) 
ขา้ราชการ/ บุคลากรภาครัฐ 23 
บุคลากรสายสอน งบแผน่ดิน 84 

บุคลากรสายสอน งบรายได ้ 11 

บุคลากรสายสนบัสนุนงบแผน่ดิน 6 

บุคลากรสายสนบัสนุนงบรายได ้ 36 

ลูกจา้งประจ า 4 

ลูกจา้งชาวต่างประเทศ 10 

รวม 174 
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  1.7  หน่วยงานท่ีเสนอแผนและการติดตามผลการด าเนินงานตามแผนพฒันาบุคลากร  
คือ ฝ่ายบริหาร ส านกังานคณบดี คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา  โดยมี
หนา้ท่ีติดตามและประเมินผลการด าเนินงานตามแผนอยา่งนอ้ยปีละ 1 คร้ัง โดยขอให้หน่วยงานต่าง 
ๆ ในคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา รายงานผลการด าเนินงานตาม
แผนพฒันาบุคลากร ท่ีไดด้ าเนินการในปีงบประมาณท่ีผา่นมาเสนอผา่นท่ีประชุมคณะกรรมการ
ประจ าคณะ ฯ และน าผลการประเมินไปปรับปรุงการด าเนินงานตามแผนพฒันาบุคลากร 

 งานบุคคลจะด าเนินการวิเคราะห์ผลการประเมินและติดตามผลการปฏิบติังานตาม
แผนพฒันาบุคลากร เพื่อประเมินของแผนพฒันาบุคลากร และจดัท ารายงานสรุปผลของแผนพฒันา
บุคลากร อยา่งนอ้ยปีละ 1 คร้ัง 

 ส่วนที ่2  ยุทธศาสตร์การพฒันาบุคลากร 
  2.1 การวเิคราะห์สถานภาพทางดา้นบุคลากรของคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์
จุดแขง็ (Strengths) 
 1.  บุคลากรมีความสามารถเฉพาะดา้นอนัหลากหลายท่ีจะส่งเสริมในการปฏิบติังานตาม
พนัธกิจของคณะ ฯ และมหาวทิยาลยั 
 2.  คณะ ฯ มีเครือข่ายความร่วมมือทั้งใน และต่างประเทศ 
 3.  คณะฯมีนโยบายในการสนบัสนุนใหบุ้คลากรท าการวิจยัเพื่อการพฒันา 
 จุดอ่อน (Weaknesses) 
 1.  ระบบการบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคลยงัขาดการวางแผนการติดตาม และการ
ประเมินผลท่ีมีความชดัเจนและมีประสิทธิภาพ 
 2.  คณะ ฯยงัขาดการวเิคราะห์ความตอ้งการ และการทดแทนก าลงัคนในระดบัหลกัสูตร 
 3.  คณาจารยแ์ละบุคลากรท่ีด ารงต าแหน่งทางวชิาการ/วชิาชีพยงัมีจ านวนนอ้ย 
 4.   บุคลากรของคณะฯยงัขาดทกัษะทางภาษา และการใชเ้ทคโนโลยท่ีีทนัสมยัมาใชใ้น
การปฏิบติังาน 
 5.  คณาจารยมี์ภาระการสอนจ านวนมาก จึงท าใหไ้ม่สามารถท างานวจิยัได ้
 6.  บุคลากรยงัขาดความมีจิตอาสา จิตสาธารณะ และการท างานเป็นทีม  
 โอกาส (Opportunities) 
 1.  มหาวทิยาลยัมีการสนบัสนุนในการน าเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัมาใชใ้นการพฒันา  
 2.  รัฐบาลมีแนวโนม้ในการปรับค่าตอบแทนให้เพิ่มข้ึน 
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 อุปสรรค (Treats) 
 1.  การเปล่ียนแปลงทางสังคมและเศรษฐกิจส่งผลกระทบต่อแผนการพฒันาของคณะฯ 
และแผนการใชง้บประมาณในการพฒันาบุคลากร 
 2.  การเปล่ียนแปลงนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการส่งผลต่อการด าเนินงานของคณะฯ 
  2.2  ยทุธศาสตร์การพฒันาบุคลากร 
 จาการวเิคราะห์วสิัยทศัน์ เป้าหมาย สภาพแวดลอ้มในการพฒันาบุคลากร ทั้งจุดแขง็ ทั้ง
จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคในแต่ละดา้น แลว้ใหก้ าหนดกลยทุธ์และโครงการ/ กิจกรรมต่าง ๆ ท่ี
จะด าเนินในระยะ 5 ปีขา้งหนา้ (พ.ศ. 2559-2563) ดงัน้ี 
 ยุทธศาสตร์ที ่1  การพฒันาศกัยภาพของบุคลากรสายวชิาการและสายสนบัสนุนใหเ้ขา้สู่
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
 วตัถุประสงค ์1.  เพื่อใหบุ้คลากรเขา้สู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนเพิ่มข้ึน และเป็นไปตามเกณฑ์
ประเมินคุณภาพการศึกษา 
 ตวัช้ีวดั 1. มีอตัราการเขา้สู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนของบุคลากรอยา่งนอ้ยร้อยละ 20 ของผูท่ี้มี
อายงุานตามเกณฑก์ารขอก าหนดต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
 กลยทุธ์ 
 1.  การวางแผนเพื่อก าหนดเป้าหมายต าแหน่งทางวิชาการและวชิาชีพท่ีตอ้งการใหช้ดัเจน
เพื่อประโยชน์สูงสุดของคณะ ฯ  
 2. กระตุน้ใหบุ้คลากรให้เห็นความส าคญัและศึกษาเกณฑก์ารขอก าหนดต าแหน่งท่ีสูงข้ึน
อยา่งต่อเน่ือง 
 4.  สนบัสนุนใหบุ้คลากรผลิตผลงานทางวชิาการ หรือผลงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการขอ
ก าหนดต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
 5.  การพฒันาระบบการปฏิบติังานของงานบุคคลใหมี้ประสิทธิภาพ โดยเนน้ใชแ้นวทาง
วรจรบริหารPDCA คือ มีการวางแผน การปฏิบติัการควบคุม ก ากบั ติดตาม และส่ือสารเพื่อให้
บุคลากรปฏิบติัตามเป้าหมายท่ีคณะก าหนด เพื่อน าผลมาปรับปรุงแกไ้ขทุกปี 
4. วเิคราะห์ผลของการน าแผนไปปฏิบติัใชเ้ม่ือทราบปัญหาตอ้งน ามาปรับปรุงหาวธีิการแกไ้ข 
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แผนงาน/ โครงการ 

 1.  จดัท าขอ้มูลบุคลากร  การส ารวจ เก็บขอ้มูล วเิคราะห์ความตอ้งการในการพฒันา
ศกัยภาพของบุคคลทั้งสายวชิาการและสายสนบัสนุนเพื่อน าไปสู่ความแม่นย  าในการวางแผนการ
พฒันาบุคลากรท่ีสามารถขบัเคล่ือนคณะฯ ไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม   
 2.  จดั/ ส่งบุคลากรเขา้ร่วมโครงการประชุม อบรม สัมมนา ในหวัขอ้ท่ีเก่ียวกบัการเขา้สู่
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนทั้งสายวชิาการและสายสนบัสนุน 

 3.  สนบัสนุนทุนใหบุ้คลากรผลิตผลงานทางวชิาการ หรือผลงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการขอ
ก าหนดต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

 
ตารางท่ี 5  แผนพฒันาบุคลากร 
 

แผนงาน/ โครงการ ปี พ.ศ. 
2559 2560 2561 2562 2563 

1.  จดัท าขอ้มูลบุคลากรใหส้มบูรณ์ข้ึน X X X X X 
2.  จดัโครงการประชุม อบรม สัมมนา ใน
หวัขอ้ท่ีเก่ียวกบัการเขา้สู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนทั้ง
สายวชิาการและสายสนบัสนุน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

3 .  ส่ ง บุ คลากร เข้า ร่วมประ ชุม  อบรม 
สั มมน า ในหั วข้อ ท่ี เก่ี ยวกับ ก าร เข้ า สู่
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

X X X X X 

4.  สนบัสนุนทุนให้บุคลากรผลิตผลงานทาง
วิชาการ หรือผลงานท่ีเก่ียวข้องกับการขอ
ก าหนดต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

X X X X X 

 
ยุทธศาสตร์ที ่2  การพฒันาบุคลากรสายวชิาการและสายสนบัสนุนใหมี้วฒิุการศึกษาสูงข้ึน 
 วตัถุประสงค ์1.  เพื่อใหบุ้คลากรมีวฒิุการศึกษาเพิ่มข้ึน และเป็นไปตามเกณฑป์ระเมิน
คุณภาพการศึกษา 
 ตวัช้ีวดั 1.  บุคลากรมีสัดส่วนของวุฒิการศึกษาเป็นไปตามเกณฑข์อง สกอ. และสมศ. 
 กลยทุธ์ 1.  สนบัสนุนใหบุ้คลากรศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน 
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แผนงาน/ โครงการ 
 1.  จดัสรรทุนการศึกษาใหก้บับุคลากร 
 2.  ประชาสัมพนัธ์ขอ้มูลข่าวสารเก่ียวกบัทุน/แหล่งทุน ให้กบับุคลากรทราบอยา่ง
ต่อเน่ือง 
 3.  เร่งรัด/ ติดตามบุคลากรท่ีลาศึกษาต่อใหส้ าเร็จการศึกษา 
 
ตารางท่ี 6  แผนการจดัสรรทุนการศึกษาประจ าปี 
 

แผนงาน/ โครงการ ปี พ.ศ. 
2559 2560 2561 2562 2563 

1.  จดัสรรทุนการศึกษาใหก้บับุคลากร 
  ระดบัปริญญาเอก 
     ภายในประเทศ 2 ทุน 
     ต่างประเทศ 1 ทุน 
 ระดบัปริญญาโท 
     ภายในประเทศ 1 ทุน 

X X X X X 

2.  ประชาสัมพนัธ์ขอ้มูลข่าวสารเก่ียวกบัทุน/
แหล่งทุน ใหก้บับคลากรทราบอยา่งต่อเน่ือง 

X X X X X 

3.  เร่งรัด/ติดตามบุคลากรท่ีลาศึกษาต่อให้
ส าเร็จการศึกษา 

X X X X X 

 
ยุทธศาสตร์ที ่3  การสร้างแรงจูงใจในการพฒันาศกัยภาพตนเองของบุคลากรเพื่อการพฒันาคณะ
วตัถุประสงค ์1. เพื่อสร้างความเขา้ใจและความตระหนกัในการพฒันาศกัยภาพตนเองใหแ้ก่คลากร 
  เพื่อเอ้ือต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการฏิบติังานและการพฒันาคณะ 
ตวัช้ีวดั 1. ดชันีความสุขของบุคลากรในองคก์ร 
กลยทุธ ์
 1.  สร้างความเขา้ใจและความตระหนกัในการพฒันาศกัยภาพตนเองใหแ้ก่บุคลากรให้
ทัว่ถึงจดัระบบกลไกติดตามการพฒันารายบุคคลอยา่งเป็นมิตรเพื่อกระตุน้ส่งเสริมให้บุคลากรให้
ความสนใจในการพฒันาตนเองใหสู้งข้ึน  
 2.  รายงานผลความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเองของบุคลากรใหรั้บทราบทัว่กนั 
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 3.  จดัใหมี้การประกาศเชิดชู ยกยอ่ง ผูท่ี้ประสบความส าเร็จในการปฏิบติังานหรือการ
พฒันาตนเอง 
แผนงาน/โครงการ 
 1.  ปรับปรุงส่ิงแวดลอ้มในการท างานใหส่้งเสริมความสุขของบุคลากร 
 2.  จดักิจกรรมเพื่อเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจ ความรัก สามคัคีระหวา่งบุคลากร และ
ความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งสม ่าเสมอ 
 3.  ประกาศเกียรติคุณให้แก่บุคลากรท่ีมีความทุ่มเทและเสียสละในการท างานใหก้บัคณะ 
 4.  จดัโครงการศึกษาดูงานและทศันศึกษานอกสถานท่ีเพื่อใหบุ้คลากรไดป้ระสบการณ์
และการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ รวมทั้งเพิ่มขวญัและก าลงัใจในการท างาน 
 
ตารางท่ี 7  แผนปรับปรุงภายในคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

 
  

แผนงาน/ โครงการ ปี พ.ศ. 
2559 2560 2561 2562 2563 

1.  ป รับปรุงส่ิงแวดล้อมในการท างานให้
ส่งเสริมความสุขของบุคลากร 

X X X X X 

2.  จดักิจกรรมเพื่อเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจ 
ความรัก สามคัคีระหว่างบุคลากร และความ
ผกูพนัต่อองคก์รอยา่งสม ่าเสมอ 

1 
 

1 1 1 1 

3.  จดัโครงการศึกษาดูงานเพื่อใหบุ้คลากรไดมี้
ประสบการณ์และการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ รวมทั้ง
เพิ่มขวญัและก าลงัใจในการท างาน 

1 
 

1 1 1 1 
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แผนภูมิโครงสร้างบริหารงานคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์มหาวิทยาลยับูรพา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
ภาพท่ี 3  โครงสร้างการบริหารงานภายในคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์  
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งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 พรรษภรณ์ โฆษิตกานต ์(2551, บทคดัยอ่) การศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ขา้ราชการสังกดัมหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา” มีวตัถุประสงคข์องการศึกษาคือ 1 เพื่อประเมิน
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการสังกดัมหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา 2) เพื่อ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการสังกดัมหาวทิยาลยัราชภฎัสวนสุนนัทา 
จ าแนกตามเพศ  
 ปรียาภรณ์ ขุนจิต (2557, บทคดัยอ่) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรมหาวทิยาลยับูรพา วทิยาเขตจนัทบุรี มีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรมหาวทิยาลยับูรพา วทิยาเขตจนัทบุรี 2) เพื่อเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของบุคลากรมหาวทิยาลยับูรพา วทิยาเขตจนัทบุรี จ  าแนกตาม เพศ อาย ุสายงาน 
ประสบการณ์ในการท างาน และระดบัการศึกษา โดยกานวจิยัน้ีเป็นการวจิยัเชิงปริมาณ กลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีจ  านวน 99 คน โดยใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งความน่าจะเป็น เคร่ืองมือท่ี
ใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม ส่วนการวเิคราะห์ขอ้มูลนั้นใชส้ถิติค่าความถ่ี ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงแบนมาตรฐาน, t-test ส าหรับเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งตวัแปรอิสระท่ีมี 
2 กลุ่ม และใช ้One-way ANOVA ส าหรับเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งตวัแปรอิสระท่ีมี 3 
กลุ่มข้ึนไป โดยก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรมหาวทิยาลยับูรพา วทิยาเขตจนัทบุรี อยูใ่นระดบัมาก โดย
พบวา่ ดา้นสถานะของอาชีพ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั ดา้นความส าเร็จในการ 
ท างาน ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน ดา้นโอกาสท่ีจะ
ไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต ดา้นมัน่คงในการท างาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นรายได ้
ดา้นนโยบายการบริหาร ผลการทดสอบสมมติฐานเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากร บุคลากรมหาวทิยาลยับุรพา วทิยาเขตจนัทบุรี จ  าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล พบวา่ 
บุคลากรท่ีมีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรมหาวทิยาลยับูรพา วทิยาเขต
จนัทบุรี แตกต่างกนัและบุคลากรท่ีมีเพศ สายงาน ประสบการณ์ในการท างาน และระดบัการศึกษา
ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมหาวทิยาลยับูรพา วิทยาเขตจนัทบุรี ไม่แตกต่างกนั  
 ธญัญาลกัษณ์ เรือนทา (2559, บทคดัยอ่) การวจิยัคร้ังน้ีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของบุคลากรโรงเรียนปัญญานฤมิต สังกดัส านกังานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษา
เอกชน ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรีเขต 3 และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน จ าแนกตามเพศ  ประสบการณ์การท างาน และประเภทบุคลากรกลุ่มตวัอยา่งใน
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การศึกษาในคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรโรงเรียนปัญญานฤมิต สังกดัส านกังานคณะกรรมการส่งเสริม
การศึกษาเอกชน ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 จ านวน 92 คน เคร่ืองมือท่ี
ใชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึนมีค่าอ านาจจ าแนก 
.27 ถึง .86 และค่าความเช่ือมัน่ท่ีระดบั .96 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ คะแนนเฉล่ีย ( x ) 
ส่วนเบ่ียงแบนมาตรฐาน (SD) และการทดสอบค่าท่ี (t-test) ผลการวจิยัพบวา่ 1) แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรโรงเรียนปัญญานฤมิต สังกดัส านกังานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษา
เอกชน ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 พบวา่ ปัจจยัจูงใจโดยรวมและราย
ดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัคะแนนเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี ดา้นความรับผดิชอบดา้นลกัษณะ
ของงาน ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความเจริญกา้วหนา้ และปัจจยัค ้าจุน 
โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
ดา้นสภาพแวดลอ้มและการท างาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นการสอนงาน ควบคุมดูแล 
ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู 2) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงเรียนปัญญา
นฤมิต สังกดัส านกังานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 จ าแนกตามเพศ โดยรวมและรายดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 ยกเวน้ ปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จของงานและดา้นความเจริญกา้วหนา้ และปัจจยั
ค ้าจุน ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์ จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน โดยรวมและรายดา้น
แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัสถิติ ยกเวน้ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู แตกต่างกนัอยา่ง 
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และจ าแนกตามประเภทบุคลากร โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ยกเวน้ ดา้นสภาพแวดลอ้มและการท างาน 

 ทศันยั ขวนขวาย (2557, บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ครูโรงเรียนวดัจนัทนาราม อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี ผลการศึกษา พบวา่ ขา้ราชการครู 
มีแรงจูงในในการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เป็นอบัดบั
แรก รองลงมา คือ ดา้นสถานะของอาชีพ อยูใ่นระดบัมาก ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั อยูใ่นระดบัมาก
ดา้นความมัน่คงในงานอยูใ่นระดบัมากดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล อยูใ่นระดบัมาก 
ดา้นนโยบายและการบริหารงานอยูร่ะดบัมาก ดา้นสภาพการท างาน อยูใ่นระดบัมากดา้นลกัษณะ
ของงาน อยูใ่นระดบัมาก ดา้นเงินเดือน อยูใ่นระดบัมากตามล าดบัและดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก ดา้นความรับผิดชอบ อยูใ่นระดบัมากดา้นความกา้วหนา้  
อยูใ่นระดบัมากเป็นอนัดบัสุดทา้ย  
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 สุทศัน์ ดว้งเอียด (2554, บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง แจงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ครูโรงเรียนสตรีพทัลุง จงัหวดัพทัลุง ผลการศึกษา พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมของ
ขา้ราชการครูโรงเรียนสตรีพทัลุง อยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาแต่ละองคป์ระกอบสามารถสรุป
สาระส าคญั ไดด้งัน้ี 1) ดา้นองคแ์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานของขา้ราชการครูโรงเรียนสตรี
พทัลุง พบวา่ ดา้นความส าเร็จของงาน มีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด ส่วนดา้นอ่ืน ๆ อยูใ่น
ระดบัสูง 2) ดา้นองคป์ระกอบท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน พบวา่ ดา้นชีวิตส่วนตวั มีระดบั
แรงจูงใจ อยูใ่นระดบัสูงสุด ส่วนดา้นอ่ืน ๆ อยูใ่นระดบัสูง เช่นกนั ผลการทดลองสมมติฐานพบวา่ 
อาย ุวฒิุการศึกษาสูงสุดสถานภาพสมรส มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ครูโรงเรียนสตรีพทัลุง จงัหวดัพทัลุง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 แต่ระดบัต าแหน่ง อายุ
ราชการและรายได ้ไม่มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียน
พทัลุง จงัหวดัพทัลุง 
 สมใจ คณาเสน (2557, บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ใน
โรงเรียนสังกดัส านกังานเขตราษฏร์บูรณะกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา พบวา่ ดงัน้ี แรงจูงใจการ
ปฏิบติังานของครู ในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตราษฏร์บูรณะกรุงเทพมหานคร โดยรวมและ
รายไดอ้ยูใ่นระดบัมาก การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ในโรงเรียนสังกดั
ส านกังานเขตราฏร์บูรณะ กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอาย ุโดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั
อยา่งไรไม่มีนยัส าคญัทางสถิติการเปรียบเทียบแรงจูงมนในการปฏิบติังานของครู ในโรงเรียนสังกดั
ส านกัเขตราษฏร์บูรณะ กรุงเทพมหานคร จ าแนกตาม วฒิุทางการศึกษา และประสบการณ์ท างาน 
โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.05แนวทางการพฒันาแรงจูงใน
การปฏิบติังานของครู ในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตราษฏร์บูรณะ กรุงเทพมหานคร ดา้น
ความส าเร็จในการท างาน คือ การไดรั้บมอบหมายหนา้ท่ีและงานพิเศษอ่ืน ๆ 
 ภาคภูมิ ภูมิศาสตร์ (2555, บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง แรงจูงในในการปฏิบติังานของครู
โรงเรียนธญับุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 4 ผลการศึกษา พบวา่ แรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนธญับุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต4 
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติัของครูโรงเรียนธญับุรี สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 จ าแนกตาม เพศ และอาย ุโดยรวมไม่แตกต่างกนั 
และเม่ือเปรียบเทียบ เป็นรายเดือน พบวา่ ดา้นความตอ้งการเจริญเติบโต แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือทดลองรายคู่ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูท่ีมีอายตุ  ่า
กวา่ 30ปี มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานต่างกนักบัครูท่ีมีอาย ุ30-40 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .05 
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 สุนนัทา สุขเลิศ (2553, บทคดัยอ่) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานเทศบาลต าบลหว้ยใหญ่ อ าเภอบางละมุง จงัหวดัชลบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลห้วยใหญ่และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหว้ยใหญ่ จ าแนกตาม เพศ อาย ุสถานสภาพ ระดบัการศึกษา 
ระยะเวลานาการปฏิบติังาน ต าแหน่งในการปฏิบติังาน รายไดท่ี้ไดรั้บต่อเดือน โดยใชว้ิธีการศึกษา
แบบเชิงปริมาณ (Qualitative research) ดว้ยเคร่ืองมือแบบสอบถาม ประชากร ท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ัง
น้ีคือพนกังานท่ีปฏิบติังานในฝ่ายต่างๆ ของเทศบาลต าบลหว้ยใหญ่ จ านวน 154 คนโดยใชส้ถิติเชิง
พรรณนา (Description statistics) ในการวเิคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ยค่าความถ่ี ร้อยละ            
ค่าเฉล่ีย ( x ) ส่วนเบ่ียงแบนมาตรฐาน (SD) และตารางเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย (Compare mean) ผล
การศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหว้ยใหญ่ในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัสูงโดยดา้นท่ีมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุดคือ ดา้นความรับผิดชอบ รองลงมา
คือ ดา้นสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา ดว้นความส าเร็จในงาน และดา้นคุณภาพของการควบคุม
บงัคบับญัชา ตามล าดบั ส่วนดา้นท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นค่าจา้ง ผลการ
เปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลห้วยใหญ่ 
จ าแนกตาม เพศ อาย ุสถานสภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ต าแหน่งในการ
ปฏิบติังาน รายไดท่ี้ไดรั้บต่อเดือน พบวา่ พนกังานชายมีแรงจูงใจในในการปฏิบติังานสูงกวา่
พนกังานเพศหญิง พนกังานท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงสุดคือ พนกังานท่ีมีช่วงอายรุะหวา่ง 
25-35 ปี พนกังานท่ีมีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรีข้ึนไป พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน
ระหวา่ง 6-10 ปี พนกังานต าแหน่งพนกังานเทศบาล และพนกังานท่ีมีรายไดร้ะหวา่ง 10,001-15,000 
บาทต่อเดือน ส่วนพนกังานท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานต ่าสุดคือ พนกังานท่ีมีช่วงอายรุะหวา่ง 
46-55 ปี มีสถานสภาพหมา้ย/ หยา่ร้าง มีการศึกษาระดบัประถมศึกษา มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
11 ปี ข้ึนไป มีต าแหน่งในการปฏิบติังานเป็นลูกจา้งชัว่คราว และมีรายไดต่้อเดือนต ่ากวา่ 5,000 บาท 
 ปรีชา ทศมาศ (2554, บทคดัยอ่) การวจิยั “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลเมืองขลุง จงัหวดัจนัทบุรี” มีวตัถุประสงคเ์พื่อการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลเมืองขลุง และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานบุคลากรเทศบาลเมือง
ขลุง จ  าแนกตามเพศ อาย ุรายได ้วฒิุการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และสถานภาพในการ
ท างาน โดยการเก็บรวบรวมขอ้มูลประชากร คือ ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า พนกังานจา้งตามภารกิจ 
และพนกังานจา้งทัว่ไป จ านวนประชากรทั้งส้ิน 151 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือใน
การศึกษา สถิติท่ีใชคื้อ ค่าความถ่ี และค่าร้อยละ (Percentage ) ค่าเฉล่ีย ( x ) และส่วนเบ่ียงแบน
มาตรฐาน (SD) และการเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย (Compare means) ผลการวจิยัพบวา่ ขอ้มูลทัว่ไปของ
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ประชากรท่ีศึกษา พบวา่บุคลากรเทศบาลเมืองขลุง จงัหวดัจนัทบุรี ท่ีตอบแบบสอบถาม ผูต้อบ
แบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอาย ุ31-41 ปี ส่วนใหญ่มีรายได ้7,000-10,000 บาท จบ
การศึกษาระดบัปริญญาตรีข้ึนไประยะเวลาในการปฏิบติังานของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่       
3-5 ปี ส่วนใหญ่เป็นพนกังานจา้งทัว่ไปแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองขลุง 
จงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลเมืองขลุง จงัหวดัจนัทบุรี ของประชากรท่ีศึกษา พบวา่ เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น บุคลากรมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานในเทศบาลเมืองขลุง จงัหวดัจนัทบุรี อยูใ่นระดบันอ้ย โดยเรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานจากมากท่ีสุดไปหานอ้ยท่ีสุด แต่ละดา้นพบวา่ บุคลากร
ของเทศบาลเมืองขลุง จงัหวดัจนัทบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุดคือ ดา้นนโยบายและ
การบริหารงานและดา้นความกา้วหนา้ และโอกาสเติบโตในการปฏิบติังาน เป็นอนัดบัแรก มี
แรงจูงใจในระดบัมาก รองลงมาคือดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ส่วนดา้นความมัน่คงในการ
ท างาน อยูใ่นอนัดบัสุดทา้ย  
 ทองทิพวรรณ สวสัดิกลู (2554, บทคดัยอ่)  ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมืองจงัหวดัระนอง ผลการศึกษา พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการต ารวจคนเขา้เมืองจงัหวดัระนองภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นท่ีมีระดบัแรงจูงใจ
มากท่ีสุดคือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
รองลงมาคือดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์
เก้ือกลู ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นนโยบายและการบริหารงาน และดา้นท่ีมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นความกา้วหนา้และความเจริญเติบโต 
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ตารางทีเ่ปรียบเทยีบตัวแปรต้นกบังานวจัิยที่เกีย่วข้อง 
 
ตารางท่ี 8  เปรียบเทียบตวัแปรตน้กบังานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
ช่ือผู้วจิยั/ ปีทีว่ิจยั ช่ือเร่ือง เพศ อายุ ระดบั

การศึกษา 
ต าแหน่ง
งาน 

ประสบการณ์
ในการ

ปฏิบัตงิาน 

ผลการวจิยั 
ในภาพรวม 

สุนนัทา สุขเลิศ
(2558) 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของ
พนกังาน
เทศบาลต าบล
หว้ยใหญ่ อ าเภอ
บางละมุง 
จงัหวดัชลบุรี 

√ √ √  √ ผลการศึกษา
พบวา่แรงจูงใจ
ในการ
ปฏิบติังานของ
พนกังานอยูใ่น
ระดบัสูง 

ปรียาภรณ์ ขนุจิต
(2557) 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของ
บุคลากร
มหาวทิยาลยั
บูรพา วทิยาเขต
จนัทบุรี 

√ √ √ √ √ พบวา่แรงจูงใจ
ในการ
ปฏิบติังานของ
บุคลากร อยูใ่น
ระดบัมาก 

ธญัญลกัษณ์ 
เรือนทา (2559) 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของ
บุคลากร
โรงเรียนปัญญา
นฤมิต สงักดั
ส านกังาน
คณะกรรมการ
การส่งเสริม
การศึกษา 
ส านกังานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษา
ชลบุรี เขต3 

√ √  √ √ พบวา่ปัจจยั
แรงจูงใจใน
ภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก 
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ตารางท่ี 8  (ต่อ) 
 

ช่ือผู้วจิยั/ ปีทีว่ิจยั ช่ือเร่ือง เพศ อายุ ระดบั
การศึกษา 

ต าแหน่ง
งาน 

ประสบการณ์
ในการ

ปฏิบัตงิาน 

ผลการวจิยั 
ในภาพรวม 

พรรษภรณ์  
โฆษิตกานต์
(2551) 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของ
ขา้ราชการสงักดั 
มหาวทิยาลยั
ราชภฏัสวน
สุนนัทา 

√ √ √ √ √ ผลการศึกษาพบวา่
ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของ
บุคลากรอยูใ่น
ระดบัมาก 

ปรีชา ทศมาศ
(2554) 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของ
บุคลากร
เทศบาลเมือง
ขลุง จงัหวดั
จนัทบุรี 

√ √ √ √ √ ผลการศึกษาพบวา่
ถา้พิจารณาเป็น
รายดา้นจะพบวา่
แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของ
บุคลากร เทศบาล
เมืองขลุง จงัหวดั
จนัทบุรี อยูใ่น
ระดบัท่ีนอ้ย แต่
พบวา่ บุคลากร
เทศบาลเมืองขลุง 
จงัหวดัจนัทบุรี มี
แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานมาก
ท่ีสุดคือ ดา้น
นโยบายและการ
บริหารงานและ
ดา้นความกา้วหนา 
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ตารางท่ี 8  (ต่อ) 
 

ช่ือผู้วจิยั/ ปีทีว่ิจยั ช่ือเร่ือง เพศ อายุ ระดบั
การศึกษา 

ต าแหน่ง
งาน 

ประสบการณ์
ในการ

ปฏิบัตงิาน 

ผลการวจิยั 
ในภาพรวม 

กาญจนา ตรีรัตน์
(2549) 

ปัจจยัส่วน
บุคคลท่ีมีผลต่อ
แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของ
บุคลากรสาย
สนบัสนุน 
มหาวทิยาลยั
ร าไพพรรณี 

√ √ √ √ √ ผลการศึกษาพบวา่
แรงจูงในการ
ปฏิบติังานของ
บุคลากร บุคลากร
สายสนบัสนุน 
มหาวทิยาลยัร าไพ
พรรณี โดย
ภาพรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง 



 

บทที ่3  
วธีิด าเนินการวจิยั 

 
 การวจิยัคร้ังน้ี เป็นกรวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ
ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนภายในคณะมนุษยศาสตร์และ
สังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
สายสนบัสนุนภายในคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา จ าแนกตาม เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และประสบการณ์ในการปฏิบติงาน โดยมีรายละเอียดเก่ียวกบัวธีิการ
ด าเนินการวจิยั ดงัน้ี  
 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

 3.  การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 

 4.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 5.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 6.  เกณฑก์ารแปลผล 

 

ประชากรทีใ่ช้การวจิัย 

 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรสายสนบัสนุนทางวชิาการ คณะ
มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา ประกอบดว้ย พนกังานและขา้ราชการสาย
สนบัสนุนวชิาการ จ านวน 48 คน (ขอ้มูล: คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา,  
2560) 
 ในการวจิยัคร้ังน้ีเก็บขอ้มูลประชากรทั้งหมด โดยประชากรมีจ านวนแบ่งตามกลุ่มงาน 
ดงัน้ี 

 1.  บุคลากรภาครัฐ    จ  านวน   2  คน 
 2.  บุคลากรสายสนบัสนุนงบแผน่ดิน จ านวน    6  คน 
 3.  บุคลากรสายสนบัสนุนงบรายได ้ จ านวน  36  คน 
 4.  ลูกจา้งประจ า   จ  านวน    4  คน 
  รวมกลุ่มประชากร   จ  านวน 48  คน 
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เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนภายในคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยั
บูรพาโดยผูว้จิยัไดใ้ชแ้บบสอบถามในงานวจิยัของ ปรียาภรณ์ ขนุจิต และพรรษภรณ์ โฆษิตกานต ์
มาประยกุตใ์ชใ้นการสร้างแบบสอบถาม ซ่ึงประกอบดว้ย 2 ขั้นตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นแบบสอบถามใหผู้ต้อบแบบสอบถาม
สามารถเลือกตอบไดต้ามรายการ (Check-list) จ  านวน 5 ขอ้ ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
ต าแหน่งงาน และประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 
 ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาย
สนบัสนุนภายในคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา แบ่งออกเป็น 11 ดา้น 
ประกอบดว้ย 
 1.  ความส าเร็จในการท างานของบุคลากร 
 2.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 3.  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
 4.  ความรับผดิชอบ 
 5.  ความกา้วหนา้ 
 6.  นโยบายและการบริหารงาน 
 7.  ความมัน่คงในงาน 
 8.  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
 9.  โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 
 10.  รายไดแ้ละสวสัดิการ 
 11.  สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 ลกัษณะเป็นแบบสอบถามประเภทมาตรวดัประเมินค่า (Rating scale) 4 ระดบั จากมาก
ท่ีสุดถึงนอ้ยท่ีสุด จ านวน 39 ขอ้ 
 โดย เกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
 มีความคิดเห็นมากท่ีสุด  ใหค้ะแนน 4  คะแนน 
 มีความคิดเห็นมาก  ใหค้ะแนน 3  คะแนน 
 มีความคิดเห็นนอ้ย  ใหค้ะแนน 2  คะแนน 
 มีความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด ใหค้ะแนน 1  คะแนน 
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การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมอื 
 แบบสอบถามฉบบัน้ี ผูว้จิยัไดส้ร้างข้ึนเอง มีขั้นตอนในการสร้าง ดงัน้ี 

 1.  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ในเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสายสนบัสนุนภายในคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา จากนั้นน ามา
ก าหนดกรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการวจิยัก าหนดนิยาม และเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการสร้าง
แบบสอบถาม 
 2.  สร้างแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน
ภายในคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา และตรวจสอบเน้ือหาของ
แบบสอบถามวา่ ครอบคลุมวตัถุประสงคห์รือไม่ จากนั้นน าไปใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบ แลว้
น ามาปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษา 
 3.  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษาใหผู้เ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน 
ไดแ้ก่ 
  3.1  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.บุญรอด บุญเกิด คณบดีคณะมนุษยศาสตร์และ
สังคมศาสตร์ 
  3.2  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สุภสัตรา เกา้ประดิษฐท์รัพยชู์กุล รองคณบดีฝ่ายบริหาร 
 คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
  3.3  ดร.บงกช นกัเสียง อาจารยป์ระจ าภาควชิาจิตวทิยาคณะมนุษยศาสตร์และ
สังคมศาสตร์เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) จากนั้นปรับปรุงแกไ้ขตาม
ค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญ 
 4.  น าแบบสอบถามท่ีไดไ้ปทดลองใช ้(Try out) กบับุคลากรภายในคณะมนุษยศาสตร์
และสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพาไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 30 คน เพื่อหาคุณภาพของเคร่ืองมือ 
โดยการหาค่าความเท่ียงหรือความเช่ือถือไดข้องแบบสอบถาม (Reliability) แบบ Cronbach’s alpha 
ไดค้่าความเท่ียงหรือความเช่ือถือไดข้องแบบสอบถามเท่ากบั 0.946 ซ่ึงถือวา่แบบสอบถามน้ีมีความ
เช่ือถือไดส้ามารถน าไปเก็บขอ้มูลจริงต่อไป 
  



 48 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 การเก็บรวบรวมขอ้มูลส าหรับการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดด้ าเนินการเก็บรวมรวมขอ้มูลตาม
วธีิการและขั้นตอน ดงัน้ี 

 1.  ผูว้จิยัขอหนงัสือรับรองจากวทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวทิยาลยับูรพา ท าหนงัสือ
ขออนุญาตเพื่อขอความอนุเคราะห์จากคณบดีคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยั
บูรพา เพื่อแจกแบบสอบถามและเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 2.  ผูว้จิยัด าเนินการแจกแบบสอบถามแก่บุคลากรภายในคณะมนุษยศาสตร์และ
สังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพาจ านวน 48 ชุด และอธิบายวตัถุประสงค์ในการท าวจิยัในคร้ังน้ี เพื่อ
ขอความร่วมมือการเก็บขอ้มูลและอธิบายวธีิการตอบแบบสอบถามโดยละเอียด 

 3.  ด าเนินการเก็บขอ้มูลทั้งหมดจากบุคลากรภายในคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
มหาวทิยาลยับูรพาจ านวน 48 ชุด คิดเป็น 100 เปอร์เซ็นต์ 
 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

 ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดใ้ชว้ธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

 1.  น าแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนมาตรวจความสมบูรณ์ในการตอบแบบสอบถาม แลว้
น ามาลงรหสัขอ้มูล และน ามาวเิคราะห์ ประมวลผลดว้ยคอมพิวเตอร์โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป ใน
การวเิคราะห์ขอ้มูล และน ามาวเิคราะห์ขอ้มูล และน าเสนอในรูปตารางประกอบ 

 2.  วเิคราะห์ขอ้มูลคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบั
การศึกษา ต าแหน่งงาน และประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 

 3.  วเิคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนภายในคณะ
มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพาสถิติท่ีใช ้คือ สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ร้อยละ 
ความถ่ี ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 4.  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการภายใน
คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ โดยการเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย ( x ) ดว้ยค าสั่ง Compare mean  
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เกณฑก์ารแปลผล  
 ในการวจิยัคร้ังน้ี ก าหนดเกณฑใ์นการแปลค่าเฉล่ีย ใชเ้กณฑก์ารแปลผลค่าเฉล่ียแบบอิง
เกณฑ ์(Criterion reference) กรณีแบ่งเป็น 4 ระดบั ก าหนดค่าคะแนนของค าตอบไวแ้น่นอน คือ ค่า
คะแนนมากท่ีสุด, ค่าคะแนนมาก, ค่าคะแนนนอ้ย และค่าคะแนนนอ้ยท่ีสุด ซ่ึงการหาค่าระดบัเกณฑ์
การแปรผล โดยวธีิการดงัน้ี 
 ช่วงกวา้งของอนัตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
         จ  านวนระดบัท่ีตอ้งการ 
        = 4 – 1 
            4 
        = 0.75 
 ในการวจิยัคร้ังน้ี ก าหนดเกณฑก์ารแปลผลค่าเฉล่ีย มีดงัน้ี 
ระดบัค่าเฉล่ีย  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานสายสนบัสนุนวิชาการคณะ
มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
 3.26-4.00   มีแรงจูงใจมากท่ีสุด 
 2.51-3.25   มีแรงจูงใจมาก 
 1.76-2.50   มีแรงจูงใจนอ้ย 
 1.00-1.75   มีแรงจูงใจนอ้ยท่ีสุด



 

บทที ่4  
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานสายสนบัสนุน คณะมนุษยศาสตร์
และสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา ในการวเิคราะห์ขอ้มูลผูว้จิยัน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล
ตามล าดบัดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1  ขอ้มูลคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2  วเิคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานสายสนบัสนุนภายใน
คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
 ตอนท่ี 3  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการในการปฏิบติังานของพนกังานสายสนบัสนุน
ภายในคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
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ตอนที ่1  ข้อมูลคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ตารางท่ี 9  จ  านวนและร้อยละของกลุ่มประชากร จ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
 

ลกัษณะประชากร จ านวน ( N = 48) ร้อยละ 

1.  เพศ   

 ชาย 14 29.17 

 หญิง 34 70.83 

2.  อาย ุ   

 25-35  ปี 19 39.58 

 36-45  ปี  19 39.58 

             มากกวา่ 45 ปีข้ึนไป 10 20.83 

3.  ระดบัการศึกษา   

 มธัยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. 3 6.25 

 อนุปริญญา/ ปวส. 3 6.25 

 ระดบัปริญญาตรี 25 52.08 

 สูงกวา่ปริญญาตรี 17 35.42 

4.  ประเภทบุคลลากร   

 ขา้ราชการ 3 6.25 

ลูกจา้งประจ า 4 8.33 

พนกังานเงินรายได ้ 41 85.42 

6.  ประสบการณ์ท างาน   

 ต ่ากวา่ 5 ปี 8 16.67 

 5-10 ปี 12 25 

 มากกวา่ 10 ปีข้ึนไป 28 58.33 
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 จากตารางท่ี 9 พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกวา่เพศชาย คิดเป็นร้อยละ 
29.17 และ 70.83 ตามล าดบั 

2.  ดา้นอาย ุพบวา่ พนกังานส่วนใหญ่มีอาย ุ25-35 ปี และ 36-45 ปี มากท่ีสุด คิดเป็น 
ร้อยละ 39.58  และช่วงอายมุากกวา่ 45 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 20.83 
 3.  ดา้นระดบัการศึกษา พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุด 
คิดเป็นร้อยละ 52.08 รองลงมา คือ ระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 35.42 และระดบั
การศึกษาอนุปริญญา/ ปวส และการศึกษาระดบัมธัยมศึกษา/ ปวช  คิดเป็นร้อยละ 6.25    
 4.  ดา้นประเภทบุคคลากร พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่ เป็นพนกังานเงินรายได ้มากท่ีสุด 
คิดเป็นร้อยละ 85.42 รองลงมา เป็นลูกจา้งประจ า คิดเป็นร้อยละ 8.33 และขา้ราชการ คิดเป็นร้อยละ 
6.25 
 5.  ดา้นประสบการณ์ท างาน พบวา่ อายกุารท างานมากกวา่ 10 ปีข้ึนไป มากท่ีสุดคิดเป็น
ร้อยละ 58.33 รองลงมา อายกุารท างาน 5-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 25.00 และ อายกุารท างานต ่ากวา่ 5 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 16.67  
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ตอนที ่2  วเิคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของพนักงานสายสนับสนุนภายใน
คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา  
 
ตารางท่ี 10  ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานสาย 
                    สนบัสนุน ดา้นความส าเร็จในการท างาน  
 
ด้านความส าเร็จในการ

ท างาน 

ระดบัแรงจูงใจ     ระดบั

แรงจูงใจ 

ล าดับ 
มาก 

ทีสุ่ด 

มาก น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

1.  มีโอกาสไดใ้ชค้วามรู้

ความสามารถและ

ประสบการณ์ในการ

ปฏิบติังานท่ีไดรั้บ

มอบหมายจนประสบ

ผลส าเร็จ 

19 

(39.58) 

27 

(56.25) 

1 

(2.08) 

1 

(2.08) 

3.33 .63 มากท่ีสุด 1 

2.  สามารถปฏิบติังาน

ใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์

วางไวท้นัก าหนดเวลา 

และเป็นท่ีน่าพอใจ 

15 

(31.25) 

31 

(64.58) 

2 

(4.17) 

0 3.27 .53 มากท่ีสุด 3 

3.  สามารถแกไ้ขปัญหา
ต่าง ๆ ในการท างานให้
ผา่นลุล่วงดว้ยดี 

15 

(31.25) 

30 

(62.50) 

3 

(6.25) 

0 3.25 .56 มาก 4 

4.  มีความภูมิใจในงาน
และผลส าเร็จของงานท่ี
ท่านรับผิดชอบ 

18 

(37.50) 

28 

(58.33) 

2 

(4.17) 

0 3.33 .55 มากท่ีสุด 2 

5.  เพ่ือนร่วมงานพึง

พอใจในผลการ

ปฏิบติังานของท่าน 

11 

(22.92) 

32 

(66.67) 

5 

(10.42) 

0 3.12 .57 มาก 5 

รวม     3.26 .56 มากท่ีสุด  
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 จากตารางท่ี 10 พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานสายสนบัสนุน ใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (= 3.26)    
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีโอกาสไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถและประสบการณ์ใน
การปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายจนประสบผลส าเร็จ (=3.33) รองลงมาคือ มีความภูมิใจในงาน
และผลส าเร็จของงานท่ีรับผิดชอบ (= 3.33) สามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์วางไวท้นั
ก าหนดเวลา และเป็นท่ีน่าพอใจ (= 3.27) สามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ในการท างานให้ผา่นลุล่วง
ดว้ยดี (=3.25) ส่วนประเด็นท่ีพนกังานสายสนบับมีระดบัความคิดเห็น นอ้ยท่ีสุด คือ เพื่อน
ร่วมงานพึงพอใจในผลการปฏิบติังาน (= 3.12)   
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ตารางท่ี 11  ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานสาย 
                    สนบัสนุน  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  

 

ด้านการได้รับการ

ยอมรับนบัถอื 

ระดบัแรงจูงใจ     ระดบั

แรงจูงใจ 

ล าดบั 

มาก 

ทีสุ่ด 

มาก น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

1.  ผลงานไดรั้บการ

ยอมรับและยกยอ่งจาก

ผูบ้งัคบับญัชา 

7 

(14.58) 

34 

(70.83) 

6 

(12.50) 

1 

(2.08) 

2.98 .60 มาก 3 

2.  เป็นบุคคลหน่ึงท่ีมี

ส่วนร่วมต่อ

ความส าเร็จของงานใน

หน่วยงาน 

9 

(18.75) 

35 

(72.92) 

3 

(6.25) 

1 

(2.08) 

3.08 .57 มาก 1 

3.  ไดรั้บการยอมรับ
นบัถือจากเพื่อน
ร่วมงาน 

10 

(20.83) 

33 

(68.75) 

4 

(8.33) 

1 

(2.08) 

3.08 .61 มาก 2 

4.  ไดรั้บการยกยอ่ง
ชมเชยแสดงยนิดี เม่ือ
ท างานประสบ
ผลส าเร็จ 

7 

(14.58) 

33 

(68.75) 

5 

(10.42) 

3 

 (6.25) 

2.92 .71 มาก 4 

รวม     3.01 .62 มาก  

 

 จากตารางท่ี 11 พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานสายสนบัสนุน ใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (= 3.01)  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ เป็นบุคคลหน่ึงท่ีมีส่วนร่วมต่อความส าเร็จของงานใน
หน่วยงาน (= 3.08) รองลงมาคือ ไดรั้บการยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงาน (= 3.08) ผลงาน
ของท่านไดรั้บการยอมรับและยกยอ่งจากผูบ้งัคบับญัชา (= 2.98) ส่วนประเด็นท่ีพนกังานสาย
สนบับมีระดบัความคิดเห็น นอ้ยท่ีสุด คือ ไดรั้บการยกยอ่งชมเชยแสดงยนิดี เม่ือท างาน 
ประสบผลส าเร็จ (= 2.92)   
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ตารางท่ี 12  ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานสาย 
                    สนบัสนุน  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  

 

ด้านลกัษณะของงานที่

ปฏิบัต ิ

ระดบัแรงจูงใจ     ระดบั

แรงจูงใจ 

ล าดบั 

มาก 

ทีสุ่ด 

มาก น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

1.  ไดรั้บมอบหมาย

งานท่ีตรงกบัความรู้

และความสามารถท่ี

ถนดั 

12 

(25) 

30 

(62.5) 

5 

(10.42) 

1 

(2.08) 

3.10 .66 มาก 1 

2.  งานท่ีปฏิบติัมี

ลกัษณะงานสามารถ

กระท าไดต้ั้งแตต่น้จน

จบ โดยล าพงัแตเ่พียงผู ้

เดียว 

11 

(22.92) 

26 

(54.17) 

9 

(18.75) 

2 

(4.17) 

2.96 .77 มาก 2 

3.  งานท่ีปฏิบติัอาศยั
ความคิดริเร่ิม 

6 

(12.5) 

29 

(60.42) 

13 

(27.08) 

0 

 

2.85 .61 มาก 3 

รวม     2.97 .68 มาก  

 

 จากตารางท่ี 12  พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานสายสนบัสนุน ใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (= 2.97)  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ไดรั้บมอบหมายงานท่ีตรงกบัความรู้และความสามารถท่ี
ถนดั (= 3.10) รองลงมาคือ งานท่ีปฏิบติัมีลกัษณะงานสามารถกระท าไดต้ั้งแต่ตน้จนจบ โดย
ล าพงัแต่เพียงผูเ้ดียว (= 2.96) ส่วนประเด็นท่ีพนกังานสายสนบับมีระดบัความคิดเห็น นอ้ยท่ีสุด 
คือ งานท่ีท่านปฏิบติัอาศยัความคิดริเร่ิม (= 2.85)   
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ตารางท่ี 13  ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานสาย 
                    สนบัสนุน  ดา้นความรับผดิชอบ  

 

 

ด้านความรับผดิชอบ 

ระดบัแรงจูงใจ     ระดบั

แรงจูงใจ 

ล าดบั 

มาก 

ทีสุ่ด 

มาก น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

1.  ผูบ้งัคบับญัชามอบ

งานท่ีส าคญัและ

เร่งด่วนใหป้ฏิบติัเสมอ 

15 

(31.25) 

22 

(45.83) 

10 

(20.83) 

1 

(2.08) 

3.06 .78 มาก 1 

2.  ผูบ้งัคบับญัชามอบ

อ านาจและการ

ตดัสินใจในการ

ปฏิบติังานใหม่ใหท่้าน 

4 

(8.33) 

33 

(68.75) 

8 

(16.67) 

3 

(6.25) 

2.79 .68 มาก 4 

3.  อิสระในการท างาน 9 

(18.75) 

31 

(64.58) 

6 

(12.50) 

2 

(4.17) 

2.98 .69 มาก 3 

4.  ความพึงพอใจท่ี
ไดรั้บมอบหมาย
รับผิดชอบงานใหม่ ๆ 

9 

(18.75) 

32 

(66.67) 

6 

(12.50) 

1 

(2.08) 

3.02 .63 มาก 2 

รวม     2.96 .69 มาก  

 

 จากตารางท่ี 13 พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานสายสนบัสนุน ใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (= 3.96)  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ผูบ้งัคบับญัชามอบงานท่ีส าคญัและเร่งด่วนใหป้ฏิบติั
เสมอ (= 3.06) รองลงมาคือ มีความพึงพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายรับผดิชอบงานใหม่ ๆ (= 3.02) 
มีอิสระในการท างาน (= 2.98) ส่วนประเด็นท่ีพนกังานสายสนบับมีระดบัความคิดเห็น  
นอ้ยท่ีสุด คือ ผูบ้งัคบับญัชามอบอ านาจและการตดัสินใจในการปฏิบติังานใหม่ใหท้่าน (= 2.79)   
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ตารางท่ี 14  ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานสาย 
                    สนบัสนุน  ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  

 

หัวข้อ ระดบัแรงจูงใจ     ระดบั

แรงจูงใจ 

ล าดับ 
มาก 

ทีสุ่ด 

มาก น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

1.  มีโอกาสไดเ้ล่ือน

ต าแหน่งตาม

ความสามารถท่ีปรากฏ

จากผลงานในหนา้ท่ี 

5 

(10.42) 

20 

(41.67) 

19 

(39.58) 

4 

(8.33) 

2.54 .79 มาก 3 

2.  ไดรั้บการสนบัสนุน

ใหมี้โอกาสศึกษาต่อ 

8 

(16.67) 

22 

(45.83) 

16 

(33.33) 

2 

(4.16) 

3.42 4.42 มากท่ีสุด 1 

3.  มีโอกาสไดรั้บการ
ฝึกอบรมและสมัมนา 
เพื่อไดรั้บการพฒันา
ศกัยภาพของตวัเอง 

15 

(31.25) 

26 

(54.17) 

7 

(14.58) 

0 

 

3.17 .66 มาก 2 

รวม     2.96 1.95 มาก  

 

 จากตารางท่ี 14 พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานสายสนบัสนุน ใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (= 2.96) 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้โอกาสศึกษาต่อ (= 3.42) 
รองลงมาคือ มีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรมและสัมมนา เพื่อไดรั้บการพฒันาศกัยภาพของตวัเอง  
(= 3.17) นอ้ยท่ีสุด คือ มีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งตามความสามารถท่ีปรากฏจากผลงานในหนา้ท่ี 
(= 2.54)   
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ตารางท่ี 15  ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัแรงจูงใจการปฏิบติังานของพนกังานสาย 
                   สนบัสนุน ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงาน  

 

ด้านความสัมพนัธ์กบั

บุคคลในหน่วยงาน 

ระดบัแรงจูงใจ     ระดบั

แรงจูงใจ 

ล าดบั 

มาก 

ทีสุ่ด 

มาก น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

1.  มีโอกาสพบปะ

สงัสรรคแ์ละ

แลกเปล่ียนความ

คิดเห็นกบัเพ่ือน

ร่วมงาน 

8 

(16.67) 

33 

(68.75) 

6 

(12.50) 

1 

(2.08) 

3 .61 มาก 1 

2.  เพ่ือนร่วมงานให้

ความร่วมมือเป็นอยา่ง

ดีในทุกเร่ือง 

9 

(18.75) 

29 

(60.42) 

10 

(20.83) 

0 2.98 .63 มาก 2 

3.  ผูบ้งัคบับญัชาให้
ความสนใจและเป็น
กนัเองกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่ง
จริงใจ 

8 

(16.67) 

29 

(60.42) 

10 

(20.83) 

1 

(2.08) 

2.92 .67 มาก 3 

4.  บุคลากรใน
หน่วยงานใหค้วาม
สามคัคีปรองดอง มี
บรรยากาศการท างานท่ี
ดี 

6 

(12.50) 

25 

(52.08) 

12 

(25) 

5 

(10.42) 

2.67 .83 มาก 4 

รวม     3.85 .68 มากท่ีสุด  

 

 ตารางท่ี 15 พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานสายสนบัสนุน ใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (= 3.85) 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีโอกาสพบปะสังสรรคแ์ละแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบั
เพื่อนร่วมงาน (= 3) รองลงมาคือ เพื่อนร่วมงานใหค้วามร่วมมือกบัท่านเป็นอยา่งดีในทุกเร่ือง  
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(= 2.98)  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสนใจและเป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งจริงใจ (= 2.92) 
นอ้ยท่ีสุด คือ บุคลากรในหน่วยงานใหค้วามสามคัคีปรองดอง มีบรรยากาศการท างานท่ีดี  
(= 2.67)   
 

ตารางท่ี 16  ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัแรงจูงใจในการฏิบติังานของพนกังานสาย 
                    สนบัสนุน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 

 

ด้านนโยบายและการ

บริหารงาน 

ระดบัแรงจูงใจ     ระดบั

แรงจูงใจ 

ล าดบั 

มาก 

ทีสุ่ด 

มาก น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

1.  หน่วยงานมี

นโยบายและระเบียบ

ใน การปฏิบติังานท่ีท า

ใหท้ างานไดส้ะดวก 

และประสบ

ความส าเร็จ 

9 

(18.75) 

27 

(56.25) 

12 

(25) 

0 2.94 .66 มาก 1 

2.  หน่วยงานมีการ
วางแผนก าหนดกรอบ
ภาระหนา้ท่ีอยา่ง
ชดัเจน 

9 

(18.75) 

24 

(50) 

13 

(27.08) 

2 

(4.17) 

2.83 .78 มาก 3 

3.  การติดต่อส่ือสาร
ภายในหน่วยงาน
เป็นไปดว้ยความ
สะดวก 

7 

(14.58) 

28 

(58.33) 

12 

(25) 

1 

(2.08) 

2.85 .68 มาก 2 

4.  หน่วยงานได้
กระจายงานและการ
มอบหมายงานใหแ้ก่
บุคลากรอยา่ง
เหมาะสม 

3 

(6.25) 

28 

(58.33) 

14 

(29.17) 

3 

(6.25) 

2.65 .69 มาก 4 

รวม     3.85 .68 มากท่ีสุด  
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 จากตารางท่ี 16 พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานสายสนบัสนุน ใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (= 3.85)   
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ หน่วยงานมีนโยบายและระเบียบใน การปฏิบติังานท่ีท า
ใหท้  างานไดส้ะดวก และประสบความส าเร็จ (= 2.85) รองลงมาคือ การติดต่อส่ือสารภายใน
หน่วยงานเป็นไปดว้ยความสะดวก (= 2.98)  หน่วยงานมีการวางแผนก าหนดกรอบภาระหนา้ท่ี
อยา่งชดัเจนหน่วยงานมีการวางแผนก าหนดกรอบภาระหนา้ท่ีอยา่งชดัเจน (= 2.83) นอ้ยท่ีสุด คือ 
หน่วยงานไดก้ระจายงานและการมอบหมายงานใหแ้ก่บุคลากรอยา่งเหมาะสม (= 2.65)   
 

ตารางท่ี 17  ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานสาย 
                    สนบัสนุน ดา้นความมัน่คงในการท างาน 

 

ด้านความมัน่คงในการ

ท างาน 

ระดบัแรงจูงใจ     ระดบั

แรงจูงใจ 

ล าดบั 

มาก 

ทีสุ่ด 

มาก น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

1.  มีความรู้สึกมัน่ใจ

ในต าแหน่งหนา้ท่ีการ

งานท่ีท่านก าลงัด ารง

อยู ่

12 

(25) 

22 

(45.83) 

13 

(27.08) 

1 

(2.08) 

2.94 .78 มาก 2 

2.  มีความรู้สึกมัน่ใจวา่
จะปฏิบติังานในหนา้ท่ี
น้ีไดน้านเท่าท่ีท่าน
ตอ้งการ 

12 

(25) 

25 

(52.08) 

11 

(22.92) 

0 3.02 .69 มาก 1 

3.  งานท่ีท าอยูมี่ความ
ปลอดภยั ไม่เส่ียงต่อ
อนัตรายใด ๆ 

8 

(16.67) 

21 

(43.75) 

16 

(33.33) 

3 

(6.25) 

2.71 .82 มาก 3 

รวม     2.89 .76 มาก  
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 จากตารางท่ี 17 พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานสายสนบัสนุน ใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (= 2.89) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีความรู้สึกมัน่ใจวา่จะปฏิบติังานในหนา้ท่ีน้ีไดน้านเท่าท่ี
ท่านตอ้งการ (= 3.02) รองลงมาคือ มีความรู้สึกมัน่ใจในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีก าลงัด ารงอยู ่ 
(= 2.94)  นอ้ยท่ีสุด คือ งานท่ีท าอยูมี่ความปลอดภยั ไม่เส่ียงต่ออนัตรายใดๆ (= 2.71)   
 
ตารางท่ี 18  ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานสาย 
                    สนบัสนุน  ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ 

 
ด้านรายได้และ

สวสัดกิาร 

ระดบัแรงจูงใจ     ระดบั

แรงจูงใจ 

ล าดบั 

มาก 

ทีสุ่ด 

มาก น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

1.  เงินเดือนและ

ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ

เหมาะสมกบัความรู้

ความสามารถและ

ยติุธรรม 

7 

(14.58) 

29 

(60.42) 

11 

(22.92) 

1 

(2.08) 

2.88 .67 มาก 1 

2.  สวสัดิการต่าง ๆ ท่ี
ไดรั้บเหมาะสมกบังาน
ท่ีปฏิบติั 

7 

(14.58) 

20 

(41.67) 

20 

(41.67) 

1 

(2.08) 

2.69 .74 มาก 2 

รวม     2.78 .70 มาก  

  

 จากตารางท่ี 18 พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานสายสนบัสนุน  
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (= 2.78) 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ เงินเดือนและค่าตอบแทนไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถและยติุธรรม (= 2.88) และนอ้ยท่ีสุด คือ สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีไดรั้บเหมาะสมกบังาน
ท่ีปฏิบติั (= 2.69)   
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ตารางท่ี 19  ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานสาย 
                    สนบัสนุน  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

 

ด้านสภาพแวดล้อมใน

การท างาน 

ระดบัแรงจูงใจ     ระดบั

แรงจูงใจ 

ล าดบั 

มาก 

ทีสุ่ด 

มาก น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

1.  สถานท่ีท างานมี

ความเป็นสดัส่วน มี

พ้ืนท่ีร่มร่ืน สวยงาม 

และเหมาะสม 

6 

(12.50) 

28 

(58.33) 

10 

(20.83) 

4 

(8.33) 

2.75 .78 มาก 3 

2.  มีวสัดุอุปกรณ์ท่ี
เหมาะสมและเพียงพอ
ในการท างาน 

6 

(12.50) 

28 

(58.33) 

12 

(25.00) 

2 

(4.17) 

2.79 .71 มาก 2 

3.  มีความสุขในการ
ท างานในหน่วยงาน
ปัจจุบนั 

8 

(16.67) 

34 

(70.83) 

6 

(12.50) 

 3.04 .54 มาก 1 

รวม     2.86 .67 มาก  

 

 จากตารางท่ี 19 พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานสายสนบัสนุน ใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (= 2.86) 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีความสุขในการท างานในหน่วยงานปัจจุบนั (= 3.04) 
รองลงมา มีวสัดุอุปกรณ์ท่ีเหมาะสมและเพียงพอในการท างาน (= 2.79)  และนอ้ยท่ีสุด คือ 
สถานท่ีท างานมีความเป็นสัดส่วน มีพื้นท่ีร่มร่ืน สวยงาม และเหมาะสม (= 2.75)   
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ตารางท่ี 20  ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
                    พนกังานสายสนบัสนุน ภายในคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา  
                    โดยรวม 
 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน     ระดบั

แรงจูงใจ 

ล าดบั 

1.  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 3.26 .56 มากท่ีสุด 3 

2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.01 .62 มาก 4 

3.  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 2.97 .68 มาก 5 

4.  ดา้นความรับผิดชอบ 2.96 .69 มาก 7 

5.  ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการท างาน 2.96 1.95 มาก 6 

6.  ดา้นความสมัพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงาน 

7.  ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 

8.  ดา้นความมัน่คงในการท างาน 

9.  ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ 

10.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

3.85 

3.85 

2.89 

2.78 

2.86 

.68 

.68 

.76 

.70 

.67 

มากท่ีสุด 

มากท่ีสุด 

มาก 

มาก 

มาก 

2 

1 

8 

10 

9 

ภาพรวม 3.13 .79 มาก  

  

 จากตารางท่ี 20 พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานสายสนบัสนุน 
ภายในคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (= 3.13) 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ระดบัแรงจูงใจของพนกังานสายสนบัสนุน มากท่ีสุด  
คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงาน (= 3.85) รองลงมาคือ ดา้นนโยบายและการ
บริหารงาน (= 3.85) ดา้นความส าเร็จในการท างาน (= 3.26) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
(=3.01) ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (=2.97) ดา้นความรับผดิชอบ (=2.96) ดา้น
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการท างาน (=2.96)  ดา้นความมัน่คงในการท างาน (=2.89)  ดา้น
สภาพแวดลอ้มในการท างาน (=2.86)  ส่วนประเด็นท่ีระดบัความคิดเห็นของพนกังานสาย
สนบัสนุน นอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ (=2.78)   
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ตอนที ่3  การเปรียบเทยีบแรงจูงใจในการในการปฏบัิติงานของพนักงานสายสนับสนุน
ภายในคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
 

ตารางท่ี 21  ผลการเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฎิบติังานของพนกังานสายสนบัสนุน  
                   จ  าแนกตามเพศ 
  

เพศ   N   แปลผล 

ชาย 2.92 14 

(29.17) 

.54 มาก 

หญิง 2.98 34 

(70.83) 

.37 มาก 

 

 จากตารางท่ี 21  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฎิบติังานของพนกังานสายสนบัสนุน  
จ าแนกตามเพศ พบวา่พนกังานเพศหญิงมีแรงจูงใจในการปฎิบติังานมากกวา่พนกังานเพศชาย  
อยูท่ี่ (=2.98)  
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ตารางท่ี 22  ผลการเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฎิบติังานของพนกังานสายสนบัสนุน 
                   จ  าแนกตามอายุ 
 

อายุ   N   แปลผล 

25-35 ปี 3.05 19 

(39.58) 

.36 มาก 

36-45 ปี 2.82 19 

(39.58) 

.48 มาก 

มากกวา่ 45 ปีข้ึนไป 3.08 10 

(20.83) 

.36 มาก 

 

 จากตารางท่ี 22  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฎิบติังานของบุคคลกรสายสนบัสนุน  
จ  าแนกตามอาย ุพนกังานกลุ่มท่ีมีอายมุากกวา่ 45 ปีข้ึนไป มีแรงจูงใจในการปฎิบติังานมากกวา่กลุ่ม
อายอ่ืุนๆ (=3.08)  รองลงมา คือช่วงอาย ุ25-35 ปี (=3.05) และช่วงอาย ุ36-45 ปี  (=2.82) 
ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 23  ผลการเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฎิบติังานของบุคคลากรสายสนบัสนุน 
                   จ  าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา   N   แปลผล 

มธัยมศึกษาตอนปลาย/ 

ปวช 

2.80 3 

(6.25) 

.70 มาก 

อนุปริญญา/ ปวส. 3.12 3 

(6.25) 

.53 มาก 

ระดบัปริญญาตรี 2.99 25 

(52.08) 

.45 มาก 

สูงกวา่ปริญญาตรี 2.93 17 

(35.42) 

.34 มาก 

 

 จากตารางท่ี 23 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฎิบติังานของพนกังานสายสนบัสนุน  
จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาอนุปริญญา/ ปวส. มีแรงจูงใจในการ
ปฎิบติังานมากกวา่กลุ่มระดบัการศึกษาอ่ืน ๆ ( =3.12)  รองลงมา คือระดบัปริญญาตรี ( =2.99) 
สูงกวา่ระดบัปริญญาตรี ( =2.93) และระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช ( =2.80) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 24  ผลการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นของพนกังานสายสนบัสนุน  
                   จ  าแนกตามประเภทบุคลากร 

 

ประเภทบุคคลกร   N   แปลผล 

ขา้ราชการ 2.84 3 

(6.25) 

.13 มาก 

ลูกจา้งประจ า 2.88 4 

(8.30) 

.71 มาก 

พนกังานเงินรายได ้ 2.98 41 

(85.42) 

.41 มาก 

 

 จากตารางท่ี 24  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฎิบติังานของพนกังานสายสนบัสนุน  
จ าแนกตามประเภทบุคลากร พบวา่บุคลากรท่ีเป็นประเภทพนกังานเงินรายได ้มีแรงจูงใจในการ
ปฎิบติังานมากกวา่ประเภทอ่ืน ๆ (=2.98) รองลงมา คือระดบัลูกจา้งประจ า (=2.88) และ
ขา้ราชการ (=2.84) ตามล าดบั 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 69 

ตารางท่ี 25  ผลการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นของพนกังานสายสนบัสนุน  
                    จ  าแนกตามประสบการณ์ท างาน 

 

    N   แปลผล 

ต ่ากวา่ 5 ปี 2.93 8 

(16.70) 

.18 มาก 

5-10 ปี 2.94 12 

(25.00) 

.43 มาก 

มากกวา่ 10 ปีข้ึนไป 2.98 28 

(58.30) 

.47 มาก 

ภาพรวม 2.96 48 

(100%) 

.42 มาก 

 

 จากตารางท่ี 25  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฎิบติังานของพนกังานสายสนบัสนุน  

จ  าแนกตามประสบการณ์ท างาน พบวา่บุคลากรท่ีมีอายกุารท างาน มากกวา่ 10 ปีข้ึนไป มีแรงจูงใจ
ในการปฎิบติังานมากกวา่อายปุระสบการณ์ท างานอ่ืน ๆ (=2.98) รองลงมา คืออายกุารท างาน  
5-10 ปี (=2.94) และขอ้ายกุารท างานต ่ากวา่ 5 ปี (=2.93) ตามล าดบั



 

บทที ่5  
สรุปผลการวจิยัและอภิปรายผล  

 

 การศึกษาวจิยัเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคคลากรสายสนบัสนุน คณะ
มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงในการ
ปฏิบติังานของพนกังานสายสนบัสนุนวชิาการในคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์มหาวทิยาลยั
บูรพา และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานสายสนบัสนุนวชิาการภายใน
คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์มหาวทิยาลยับูรพา จ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
ต าแหน่งงาน และประสบการณ์ในการปฏิบติังาน โดยเก็บขอ้มูลจากกลุ่มประชากร ไดแ้ก่ บุคลากร
สายสนบัสนุนวชิาการภายในคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา จ านวน 48 
คน (ขอ้มูลจากหน่วยงานบุคคลคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา ณ วนัท่ี 3 
ตุลาคม 2560) โดยใชจ้ากแนวคิดทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg จ าแนกตามปัจจยัจูงใจและปัจจยั
ค ้าจุนในการปฏิบติังาน (Herzberg,1959) ซ่ึงผูว้จิยัไดเ้ลือกปัจจยัท่ีเหมาะสมกบัสถานท่ีปฏิบติังาน 
ในการวเิคราะห์ขอ้มูลผูศึ้กษาวจิยัไดน้ าสถิติการเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย ดว้ยค าสั่ง Compare mean มา
ใชใ้นการน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามล าดบัดงัน้ี   
 1.  สรุปผลการวจิยั 
 2.  อภิปรายผลการวจิยั 
 3.  ขอ้แสนอแนะ 
 

สรุปผลการวจิัย 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
 ผลการศึกษาพบวา่ โดยทัว่ไปพนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกวา่เพศชาย มีอายอุยู่
ในช่วง 25-35 ปี และ 36-45 ปี มากท่ีสุด โดยส่วนใหญ่เป็นพนกังานเงินรายได ้มีประสบการณ์
ท างานมากกวา่ 10 ปีข้ึนไป มากท่ีสุด และจบการศึกษาสูงสุดระดบัปริญญาตรี มากท่ีสุด  
 ส่วนท่ี 2 วเิคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานสายสนบัสนุนภายใน
คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
 แรงจูงใจในการปฏิบติัของพนกังานสายสนบัสนุน ภายในคณะมนุษยศาสตร์และ
สังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา โดยภาพรวม พบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่น
ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานสาย
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สนบัสนุน มากท่ีสุด  คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงาน ( x = 3.85) รองลงมาคือ ดา้น
นโยบายและการบริหารงาน ( x = 3.85) ดา้นความส าเร็จในการท างาน ( x = 3.26) ดา้นการไดรั้บ
การยอมรับนบัถือ ( x =3.01) ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ( x =2.97) ดา้นความรับผดิชอบ ( x =

2.96) ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการท างาน ( x =2.96)  ดา้นความมัน่คงในการท างาน ( x =2.89)  
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ( x =2.86)  ส่วนประเด็นท่ีระดบัความคิดเห็นของพนกังานสาย
สนบัสนุน นอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ ( x =2.78)   
 ตอนท่ี 3 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการในการปฏิบติังานของพนกังานสายสนบัสนุน
ภายในคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฎิบติังานของพนกังานสายสนบัสนุนส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิงมีระดบัแรงจูงใจมากกวา่เพศชาย ( x =2.98) พนกังานกลุ่มอายมุากกวา่ 45 ปีข้ึนไป พบวา่มี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่กลุ่มอายอ่ืุน ๆ  ( x =3.08)  ส่วนระดบัการศึกษาอนุปริญญา/ 
ปวส. พบวา่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด ( x =3.12)  พนกังานประเภทในกลุ่มประชากรท่ี
เป็นประเภทพนกังานเงินรายได ้พบวา่ส่วนใหญ่มีระดบัแรงจูงใจในการปฎิบติังานของพนกังาน
สายสนบัสนุนมากท่ีสุด ( x =2.98) ในส่วนของประสบการณ์ท างาน ในกลุ่มประชากรท่ีมีอายกุาร
ท างาน มากกวา่ 10 ปีข้ึนไป มีระดบัแรงจูงใจในการปฎิบติังานท่ีมีอายทุ  างานกลุ่มอ่ืนของพนกังาน
สายสนบัสนุนมากท่ีสุด ( x =2.98)  
 

อภิปรายผล 

 การศึกษาวจิยัเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานสายสนบัสนุนคณะ
มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา สามารถน ามาอภิปรายร่วมกบัแนวคิด ทฤษฎี 
และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี  
 แรงจูงใจในการปฏิบติัของพนกังานสายสนบัสนุน ภายในคณะมนุษยศาสตร์และ
สังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา โดยภาพรวม พบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่น
ระดบัมาก ซ่ึงจะสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ธญัญลกัษณ์  เรือนทา (2557) เร่ือง แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรโรงเรียนปัญญานฤมิต สังกดัส านกังานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษา
เอกชน ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรีเขต 3 ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัจูงใจโดยรวม
และรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สุทศัน์  ดว้งเอียด (2554) เร่ือง แจงจูง
ใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนสตรีพทัลุง จงัหวดัพทัลุง ผลการศึกษา พบวา่ 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมของขา้ราชการครูโรงเรียนสตรีพทัลุง อยูใ่นระดบัสูง 
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 ด้านความส าเร็จในการท างาน 
 ระดบัความคิดเห็นของพนกังานสายสนบัสนุน ดา้นความส าเร็จในการท างาน ใน
ภาพรวมระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีโอกาสไดใ้ชค้วามรู้
ความสามารถและประสบการณ์ในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายจนประสบผลส าเร็จ รองลงมา
คือ มีความภูมิใจในงานและผลส าเร็จของงานท่ีท่านรับผดิชอบ สามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุ
วตัถุประสงคท่ี์วางไวท้นัก าหนดเวลา และเป็นท่ีน่าพอใจ สามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ในการท างาน
ใหผ้า่นลุล่วงดว้ยดี ส่วนประเด็นท่ีพนกังานสายสนบับมีระดบัความคิดเห็น นอ้ยท่ีสุด คือ เพื่อน
ร่วมงานพึงพอใจในผลการปฏิบติังานของท่าน  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัความคิดเห็นของ สมพร  สุทศันีย ์
(2542) กล่าววา่ การจูงใจเป็นการกระตุน้ใหบุ้คคลมีความกระตือรือร้นหรือมีแรงจูงใจในการแสดง
พฤติกรรมต่าง ๆ ทั้งท่ีพฤติกรรมทางสังคมและพฤติกรรมการท างานโดยเฉพาะในองคก์ารผูน้ ามี
หนา้ท่ีโดยตรงในการจูงใจผูร่้วมงานเพื่อใหง้านประสบความส าเร็จ ทั้งน้ีเพราะมนุษยจ์ะท างานเตม็
ความสามารถหรือไหมนั้นข้ึนอยูก่บัความเตม็ใจความกระตือรือร้นในการท างาน การจูงใจเป็นเร่ือง
ของการสนองความตอ้งการของบุคคล และพบวา่สอดคลอ้งกบั พรรษภรณ์ โฆษิตกานต ์(2551) 
ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานขา้ราชการสังกดัมหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา ผลการวจิยั
พบวา่ ระดบัแรงจูงใจการปฏิบติังานของขา้ราชการสังกดัมหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทาในภาพ
รวมอยูใ่นระดบัมาก โดยในดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียสูงสุด 
  ด้านความสัมพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงาน  
 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานสายสนบัสนุน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก
ท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีโอกาสพบปะสังสรรคแ์ละแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัเพื่อน
ร่วมงาน รองลงมาคือ เพื่อนร่วมงานของท่านใหค้วามร่วมมือกบัท่านเป็นอยา่งดีในทุกเร่ือง 
ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามสนใจและเป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งจริงใจ นอ้ยท่ีสุด คือ 
บุคลากรในหน่วยงานใหค้วามสามคัคีปรองดอง มีบรรยากาศการท างานท่ีดี ซ่ึงสอดคลอ้งกบัความ
คิดเห็นของ ปรียาภรณ์ ขุนจิต (2557) ศึกษาเร่ือง การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรมหาวทิยาลยับูรพา วทิยาเขตจนัทบุรี ผลการวิจยัพบวา่สอดคลอ้งผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยั
ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรมหาวทิยาลยับูรพา วทิยาเขตจนัทบุรี อยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้น
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต ดา้น
มัน่คงในการท างาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ดา้นการ
ไดรั้บการยอมรับนบัถือสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นรายได ้ดา้นนโยบายการบริหาร  
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 ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานสายสนบัสนุน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก
ท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ หน่วยงานของท่านมีนโยบายและระเบียบใน การปฏิบติังานท่ี
ท าใหท้่านท างานไดส้ะดวก และประสบความส าเร็จ รองลงมาคือ การติดต่อส่ือสารภายใน
หน่วยงานเป็นไปดว้ยความสะดวก หน่วยงานของท่านมีการวางแผนก าหนดกรอบภาระหนา้ท่ีอยา่ง
ชดัเจนหน่วยงานของท่านมีการวางแผนก าหนดกรอบภาระหนา้ท่ีอยา่งชดัเจน นอ้ยท่ีสุด คือ 
หน่วยงานของท่านไดก้ระจายงานและการมอบหมายงานใหแ้ก่บุคลากรอยา่งเหมาะสม ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัความคิดเห็นของปรียาภรณ์ ขนุจิต (2557) ศึกษาเร่ือง การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรมหาวทิยาลยับูรพา วทิยาเขตจนัทบุรี ผลการวจิยัพบวา่สอดคลอ้งผล
การศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรมหาวทิยาลยับูรพา วทิยา
เขตจนัทบุรี อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้น
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในอนาคต ดา้นมัน่คงในการท างาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นรายได ้
ดา้นนโยบายการบริหาร แต่พบวา่ไม่สอดคลอ้งกบัของ ธญัญลกัษณ์  เรือนทา (2557) ศึกษาเร่ือง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงเรียนปัญญานฤมิต สังกดัส านกังานคณะกรรมการ
ส่งเสริมการศึกษาเอกชน ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรีเขต 3 ผลการวจิยัพบวา่ 
ปัจจยัจูงใจโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัคะแนนเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี ดา้น
ความรับผดิชอบดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความ
เจริญกา้วหนา้ และปัจจยัค ้าจุน โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี ดา้น
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มและการท างาน ดา้นนโยบายและการ
บริหารงาน ดา้นการสอนงาน ควบคุมดูแล ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู 
 ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ  
 ระดบัความคิดเห็นของพนกังานสายสนบัสนุน ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ ในภาพรวม
ระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีท่าน
ไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถและยติุธรรม และนอ้ยท่ีสุด คือ สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีไดรั้บ
เหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัความคิดเห็นของ ทศันยั  ขวนขวาย (2557) ศึกษาเร่ือง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนวดัจนัทนาราม อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดั
จนัทบุรี ผลการศึกษา พบวา่ ขา้ราชการครูมีแรงจูงในในการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เป็นอบัดบัแรก รองลงมา คือ ดา้นสถานะของอาชีพ อยูใ่นระดบั
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มาก ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั อยูใ่นระดบัมากดา้นความมัน่คงในงานอยูใ่นระดบัมากดา้น
ความส าเร็จในการท างานของบุคคล อยูใ่นระดบัมาก ดา้นนโยบายและการบริหารงานอยูร่ะดบัมาก 
ดา้นสภาพการท างาน อยูใ่นระดบัมากดา้นลกัษณะของงาน อยูใ่นระดบัมาก ดา้นเงินเดือน อยูใ่น
ระดบัมากตามล าดบัและดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก ดา้นความ
รับผดิชอบ อยูใ่นระดบัมากดา้นความกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัมากเป็นอนัดบัสุดทา้ย และพบวา่ไม่
สอดคลอ้งของ ด.ต.หญิง ทองทิพวรรณสวสัดิกุล (2554) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมืองจงัหวดัระนอง ผลการศึกษา พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการต ารวจคนเขา้เมืองจงัหวดัระนองภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นท่ีมีระดบัแรงจูงใจ
มากท่ีสุดคือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
รองลงมาคือดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์
เก้ือกลู ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นนโยบายและการบริหารงาน และดา้นท่ีมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นความกา้วหนา้และความเจริญเติบโต 

 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  
 ระดบัความคิดเห็นของพนกังานสายสนบัสนุน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ใน
ภาพรวมระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ท่านมีความสุขในการ
ท างานในหน่วยงานปัจจุบนั รองลงมา มีวสัดุอุปกรณ์ท่ีเหมาะสมและเพียงพอในการท างาน และ
นอ้ยท่ีสุด คือ สถานท่ีท างานของท่านมีความเป็นสัดส่วน มีพื้นท่ีร่มร่ืน สวยงาม และเหมาะสม ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัความคิดเห็นของ ธญัญลกัษณ์  เรือนทา (2557) ศึกษาเร่ืองศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรโรงเรียนปัญญานฤมิต สังกดัส านกังานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษา
เอกชน ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรีเขต 3  ผลการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรโรงเรียนปัญญานฤมิต สังกดัส านกังานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษา
เอกชน ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 พบวา่ ปัจจยัจูงใจโดยรวมและราย
ดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัคะแนนเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี ดา้นความรับผดิชอบดา้นลกัษณะ
ของงาน ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความเจริญกา้วหนา้ และปัจจยัค ้าจุน 
โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
ดา้นสภาพแวดลอ้มและการท างาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นการสอนงาน ควบคุมดูแล 
ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู และสอดคลอ้งกบัของ ทศันยั  ขวนขวาย (2557) ศึกษาเร่ือง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนวดัจนัทนาราม อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดั
จนัทบุรี ผลการวจิยัพบวา่ พบวา่ ขา้ราชการครูมีแรงจูงในในการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เป็นอบัดบัแรก รองลงมา คือ ดา้นสถานะของอาชีพ อยูใ่นระดบั
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มาก ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั อยูใ่นระดบัมากดา้นความมัน่คงในงานอยูใ่นระดบัมากดา้น
ความส าเร็จในการท างานของบุคคล อยูใ่นระดบัมาก ดา้นนโยบายและการบริหารงานอยูร่ะดบัมาก 
ดา้นสภาพการท างาน อยูใ่นระดบัมากดา้นลกัษณะของงาน อยูใ่นระดบัมาก ดา้นเงินเดือน อยูใ่น
ระดบัมากตามล าดบัและดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก ดา้นความ
รับผดิชอบ อยูใ่นระดบัมากดา้นความกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัมากเป็นอนัดบัสุดทา้ย 

 

ข้อเสนอแนะ 

 ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย 
 1.  คณะกบัมหาวทิยาลยัอาจตอ้งมีการวางแผนปรับปรุงในการปฏิบติังานเร่ืองวสัดุ
อุปกรณ์ สถานท่ีท างาน สภาพแวดลอ้ม และควรมีนโยบายปรับโครงสร้างสวสัดิการโดยมี
มหาวทิยาลยัร่วมกบัคณะอ่ืนๆ จดัท าข้ึนอยา่งเป็นระบบ 
 2.  ควรมีการส่งเสริมและใหค้วามรู้ในเร่ืองล าดบัขั้นตอนในการปฏิบติังานและการรักษา
วนิยั กบับุคลากรท่ีเร่ิมปฏิบติังานใหม่  
 3.  ควรส่งเสริมใหบุ้คลากรประพฤติปฏิบติัตามจรรยาบรรณวชิาชีพท่ีตนเองสังกดัอยา่ง 
เหมาะสม  
 4.  ควรมีการให้รางวลัและเชิดชูเกียรติกบับุคลากรท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในสายสนบัสนุน
การศึกษา 
 ขอ้เสนอแนะเชิงปฏิบติัการ 
 1.  มีการปรับปรุงสถานท่ีเก็บวสัดุ เก็บเอกสารเป็นสัดส่วนโดยอาจน าระบบ 5ส หรือมี
การสร้างบรรยากาสในท่ีท างาน โดยมีมุมกาแฟ พกัสายตา อ่านหนงัสือ พดูคุยพบปะสังสรร 
 ขอ้เสนอแนะเชิงวชิาการ   

 1.  ควรศึกษาตวัแปรท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจท่ีปฏิบติังานของของบุคคลากรสายสนบัสนุน
คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา โดยการศึกษาเฉพาะต าแหน่งเช่น ศึกษา
คณาจารยท์ั้งหมด ผูบ้ริหารทั้งหมด เป็นตน้ 

 2.  ควรพิจารณาหาวธีิการวจิยัในลกัษณะอ่ืนนอกเหนือจากการวจิยัแบบส ารวจเพื่อใหไ้ด้ 
ขอ้มูลหลากหลาย ซ่ึงอาจมีค าอธิบายแตกต่างไปจากวธีิส ารวจ 
 3.  ในการท าวจิยัในอนาคต อาจจะมีการเพิ่มวธีิการวจิยัอ่ืน ๆ เขาไปผสมผสานในท าวจิยั
เร่ืองนั้นๆ ทั้งน้ีเพื่อใหก้ารเก็บขอ้มูลมีรายละเอียดและมีน้ือหาท่ีเพิ่มมากข้ึน โดยการเก็บขอ้มูล 

อาจจะมีการรวบรวมเก่ียวกบัประสบการณ์และแนวคิดสวนบุคคลท่ีเป็นเชิงพรรณนา เจาะลึกและ 
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ตรงประเด็น เพื่อให้เกิดความหลากหลายของขอ้มูล ช่วยใหก้ารแปลความหมายและการวเิคราะห์ 

ขอ้มูลถูกตอ้งและครอบคลุมมากยิง่ข้ึน
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แบบสอบถาม 

เร่ือง  แรงจูงในในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนภายในคณะมนุษยศาสตร์และ
สังคมศาสตร์  มหาวิทยาลัยบูรพา 
_____________________________________________________________________________ 
ค าช้ีแจง 

1. แบบสอบถาม มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
สายสนบัสนุนภายในคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์  มหาวทิยาลยับูรพา 
 2. ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม ผูว้จิยัจะน าไปใช ้ประโยชน์เพื่อการวจิยัในเชิงวชิาการ
เท่านั้น  
 3.  ผูต้อบแบบสอบถามเป็นบุคลากรภายในคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์  
มหาวทิยาลยับูรพา 
 4.  แบบสอบถาม แบ่งเป็น 2 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแทนสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุต าแหน่งงาน ระดบั
การศึกษา และประสบการณ์ท างาน 

 ตอนท่ี 2 แรงจูงในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนภายในคณะมนุษยศาสตร์
และสังคมศาสตร์  มหาวทิยาลยับูรพา  
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ตอนที ่1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง  โปรดใส่เคร่ืองหมาย  √  ลงในช่อง            ท่ีตรงกบัความเป็นจริงและโปรดตอบค าถาม
ทุกขอ้เพื่อประโยชน์ในการประมวลผล 
1.เพศ   
   1. ชาย        2. หญิง 
 
2.อาย ุ
   1. ต ่ากวา่ 25ปี                                             2.  25-35 ปี 
                                         3. 36-45 ปี                                         4.  มากกวา่ 45 ปีข้ึนไป 
3.  ระดบัการศึกษา 
                             1. มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช.  2.  อนุปริญญา/ปวส. 
                              3. ระดบัปริญญาตรี                                     4.  สูงกวา่ระดบัปริญญาตรี 
4.  ต าแหน่งงาน 
   1.  ขา้ราชการ    2.  ลูกจา้งประจ า 
   3.  นกัวชิาการ                              4.  เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป 
5.  ประสบการณ์ท างาน 
   1.  ต ่ากวา่ 5 ปี    2. 5-10 ปี 
   3.  มากกวา่ 10 ปีข้ึนไป  
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ตอนที ่2  แรงจูงในในการปฏิบติังานของพนกังานสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยับูรพา 

ค าช้ีแจง  โปรดใส่เคร่ืองหมาย      ลงในช่องท่ีก าหนดไว ้ซ่ึงท่านเห็นวา่ตรงกบัความคิดเห็นของ
ท่านมากท่ีสุด เพียงช่องเดียว 
 

 
แรงจูงในในการปฏิบติังานของพนกังานสายสนบัสนุน

ภายในคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์  
มหาวทิยาลยับูรพา 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็นดว้ย
มากท่ีสุด 

(4) 

เห็นดว้ย
มาก 
(3) 

เห็นดว้ย
นอ้ย 
(2) 

เห็นดว้ย
นอ้ยท่ีสุด 

(1) 
ด้านความส าเร็จในการท างาน 

1.  ท่านมีโอกาสไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถและ
ประสบการณ์ในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายจน
ประสบผลส าเร็จ 

    

2.  ท่านสามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์วางไว้
ทนัก าหนดเวลา และเป็นท่ีน่าพอใจ 

    

3. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆ ในการท างานใหผ้า่น
ลุล่วงดว้ยดี 

    

4. ท่านมีความภูมิใจในงานและผลส าเร็จของงานท่ีท่าน
รับผิดชอบ 

    

5. เพ่ือนร่วมงานพึงพอใจในผลการปฏิบติังานของท่าน  
 

   

ด้านการได้รับการยอมรับนบัถอื 
6.  ผลงานของท่านไดรั้บการยอมรับและยกยอ่งจาก

ผูบ้งัคบับญัชา 

    

7. ท่านเป็นบุคคลหน่ึงท่ีมีส่วนร่วมต่อความส าเร็จของ
งานในหน่วยงาน 

    

8. ท่านไดรั้บการยอมรับนบัถือจากเพ่ือนร่วมงาน     

9. ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยแสดงยนิดี เม่ือท างาน
ประสบผลส าเร็จ 
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แรงจูงในในการปฏิบติังานของพนกังานสายสนบัสนุน
ภายในคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์  

มหาวทิยาลยับูรพา 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็นดว้ย
มากท่ีสุด 

(4) 

เห็นดว้ย
มาก 
(3) 

เห็นดว้ย
นอ้ย 
(2) 

เห็นดว้ย
นอ้ยท่ีสุด 

(1) 
 ลกัษณะของงานทีป่ฏิบัต ิ

10. ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีตรงกบัความรู้และ
ความสามารถท่ีถนดั 

    

11. งานท่ีท่านปฏิบติัมีลกัษณะงานสามารถกระท าไดต้ั้งแต่
ตน้จนจบ โดยล าพงัแต่เพียงผูเ้ดียว 

    

12. งานท่ีท่านปฏิบติัอาศยัความคิดริเร่ิม     

ความรับผดิชอบ 
13. ผูบ้งัคบับญัชามอบงานท่ีส าคญัและเร่งด่วนใหป้ฏิบติั

เสมอ 

    

14. ผูบ้งัคบับญัชามอบอ านาจและการตดัสินใจในการ
ปฏิบติังานใหม่ใหท่้าน 

 
 

   

15. ท่านมีอิสระในการท างาน     

16. ท่านมีความพึงพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายรับผดิชอบงาน
ใหม่ๆ 
 

    

ความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน 
17. ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งตามความสามารถท่ี

ปรากฏจากผลงานในหนา้ท่ี 

    

18. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้โอกาสศึกษาต่อ     

19. ท่านมีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรมและสมัมนา เพ่ือ
ไดรั้บการพฒันาศกัยภาพของตวัเอง 
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แรงจูงในในการปฏิบติังานของพนกังานสายสนบัสนุน

ภายในคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์  
มหาวทิยาลยับูรพา 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็นดว้ย
มากท่ีสุด 

(4) 

เห็นดว้ย
มาก 
(3) 

เห็นดว้ย
นอ้ย 
(2) 

เห็นดว้ย
นอ้ยท่ีสุด 

(1) 
ความสัมพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงาน 

20.  ท่านมีโอกาสพบปะสงัสรรคแ์ละแลกเปล่ียนความ
คิดเห็นกบัเพ่ือนร่วมงาน 

    

21. เพ่ือนร่วมงานของท่านใหค้วามร่วมมือกบัท่านเป็น
อยา่งดีในทุกเร่ือง 
 

    

22. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามสนใจและเป็นกนัเอง
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งจริงใจ 
 

    

23. บุคลากรในหน่วยงานใหค้วามสามคัคีปรองดอง มี
บรรยากาศการท างานท่ีดี 
 

    

นโยบายและการบริหารงาน 
24. หน่วยงานของท่านมีนโยบายและระเบียบใน การ

ปฏิบติังานท่ีท าใหท่้านท างานไดส้ะดวก และประสบ
ความส าเร็จ 
 

 
 

   

25. หน่วยงานของท่านมีการวางแผนก าหนดกรอบ
ภาระหนา้ท่ีอยา่งชดัเจน 

 

    

26. การติดต่อส่ือสารภายในหน่วยงานเป็นไปดว้ยความ
สะดวก 
 

    

27. หน่วยงานของท่านไดก้ระจายงานและการมอบหมาย
งานใหแ้ก่บุคลากรอยา่งเหมาะสม  
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แรงจูงในในการปฏิบติังานของพนกังานสายสนบัสนุน

ภายในคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์  
มหาวทิยาลยับูรพา 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็นดว้ย
มากท่ีสุด 

(4) 

เห็นดว้ย
มาก 
(3) 

เห็นดว้ย
นอ้ย 
(2) 

เห็นดว้ย
นอ้ยท่ีสุด 

(1) 
ความมัน่คงในการท างาน 

28. ท่านมีความรู้สึกมัน่ใจในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีท่าน
ก าลงัด ารงอยู ่

    

29. ท่านมีความรู้สึกมัน่ใจวา่จะปฏิบติังานในหนา้ท่ีน้ีได้
นานเท่าท่ีท่านตอ้งการ 

    

30. งานท่ีท่านท าอยูมี่ความปลอดภยั ไม่เส่ียงต่ออนัตราย
ใดๆ 
 

    

รายได้และสวสัดกิาร 
31. เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบั

ความรู้ความสามารถและยติุธรรม 

    

32. สวสัดิการต่างๆ ท่ีไดรั้บเหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติั  
 

   

สภาพแวดล้อมในการท างาน 
33. สถานท่ีท างานของท่านมีความเป็นสดัส่วน มีพ้ืนท่ีร่ม

ร่ืน สวยงาม และเหมาะสม 

    

34. มีวสัดุอุปกรณ์ท่ีเหมาะสมและเพยีงพอในการท างาน     

35. ท่านมีความสุขในการท างานในหน่วยงานปัจจุบนั     

 
  .............ขอขอบพระคุณทุกท่าน.......... 
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ประวติัย่อของผูว้ิจัย 
 

ประวตัิย่อของผู้วจิัย 
 

ช่ือ-สกุล นางสาวปัญนลกัษณ์ ควรเอ่ียม 
วนั เดือน ปี เกดิ 27 มิถุนายน พ.ศ. 2520 
สถานทีเ่กดิ โรงพยาบาลฉะเชิงเทรา 
ต าแหน่งและประวตัิการ
ท างาน 

พ.ศ. 2548-ปัจจุบนั เจา้หนา้บริหารงานทัว่ไป คณะมนุษยศาสตร์และ
สังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 

ทีอ่ยู่ปัจจุบัน บา้นเลขท่ี 61/14 หมู่ 6 ต าบลบา้นปึก อ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี 20130 
วุฒิการศึกษา พ.ศ. 2543 ปริญญาตรี บริหารการจดัการ มหาวทิยาลยัราชภฏัราชนครินทร์  

พ.ศ. 2561 รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต (การบริหารทัว่ไป) วทิยาลยั
การบริหารรัฐกิจ มหาวทิยาลยับูรพา 

รางวลัหรือทุนการศึกษา ทุนพฒันาบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์   
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