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บทคดัย่อ 
 
 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากร
วิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง (2) เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยั
อาชีวศึกษาลาํปาง จาํแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล  
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคือ บุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง จาํนวน 146 คน 
กาํหนดกลุ่มตวัอย่างโดยใช้สูตรของทาโร ยามาเน่ ได้กลุ่มตวัอย่างจาํนวน 107 คน ด้วยวิธีสุ่ม
ตัวอย่างแบบโควตา ใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยมีค่าความเช่ือมั่นของ
แบบสอบถาม 0.97 สถิติท่ีใชไ้ดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที  
การทดสอบความแปรปรวนแบบทางเดียว และการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธีผลต่าง
นยัสาํคญัทางสถิติ 
 ผลการศึกษาพบว่า (1) แรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน
โดยเรียงลาํดับดังน้ี ด้านความสําเร็จในงาน ด้านความยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ 
ด้านความกา้วหน้า ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์าร ดา้นการ
ปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นค่าตอบแทน ดา้นความ
มัน่คงปลอดภยัในงาน และดา้นสถานภาพ (2) บุคลากรท่ีมีเพศ และระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั 
มีแรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนบุคลากรท่ีมีอาย ุ
สถานภาพ ตาํแหน่งงาน รายไดต่้อเดือน และประสบการณ์การทาํงานในวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง  
ท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 
 
 
 
คาํสําคญั  แรงจูงใจในการทาํงาน  วิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง 
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Abstract 
 
 The purpose of this study were (1) to determine level of motivation in working 
of employees of Lampang Vocational College and (2) to compare level of motivation 
of Lampang Vocational College based on personalization. 
 Population in this study are employees of Lampang Vocational College 
with total    of 146 workers.  The sample size of 107 workers was calculated by Taro 
Yamane’s formula and sampling by quota sampling.  Questionnaires were used in 
data collection process within this study with reliability value of 0.97.  Descriptive 
statistics have been used to defined percentage, mean, standard deviation, t-test, F-test 
and the Analysis of Variance (One-way ANOVA). 
 The study indicated that (1) employees of Lampang Vocational College 
had a level of motivation with a high-motivator and when considered in each aspect 
factor was high motivating factor for the followings: Success on the job, Recognition, 
Responsibility, Career progress, Characteristics of the performed work, Policy and 
management of the organization, Commanding officer, Relationships with others, 
Working conditions, Compensation, Security and Statusn (2) There were no 
significant difference of the motivation of employees of Lampang Vocational College 
in relation to employee’s personalization such as Sex and Academic background. 
However Age, Marital status, Position, Income and Experience had difference level of 
motivation at the statistical level of .05. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keywords: Motivation, Lampang Vocational College 
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บทที ่1 

บทนํา 
 
 

1.  ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา  
 
 แรงจูงใจ (Motivation) คือ ส่ิงซ่ึงควบคุมพฤติกรรมของมนุษย ์อนัเกิดจากความตอ้งการ
(Needs) พลงักดดนั (Drives) หรือ ความปรารถนา (Desires) ท่ีจะพยายามด้ินรน  เพื่อใหบ้รรลุผลสาํเร็จ
ตามวตัถุประสงค ์ซ่ึงอาจจะเกิดมาตามธรรมชาติหรือจากการเรียนรู้ก็ได ้แรงจูงใจเกิดจากส่ิงเร้าทั้ง
ภายใน และภายนอกตวับุคคลนั้น ๆ เอง ภายใน ไดแ้ก่ ความรู้สึกตอ้งการ หรือขาดอะไรบางอย่าง 
จึงเป็นพลงัชกัจูง หรือกระตุน้ให้มนุษยป์ระกอบกิจกรรมเพื่อทดแทนส่ิงท่ีขาด หรือตอ้งการนั้น 
ส่วนภายนอกไดแ้ก่ ส่ิงใดก็ตามท่ีมาเร่งเร้า นําช่องทาง และมาเสริมสร้างความปรารถนาในการ
ประกอบกิจกรรมในตวัมนุษย ์ซ่ึงแรงจูงใจน้ีอาจเกิดจากส่ิงเร้าภายในหรือภายนอก แต่เพียงอย่าง
เดียว หรือทั้งสองอย่างพร้อมกนัได ้อาจกล่าวไดว้่า แรงจูงใจทาํให้เกิดพฤติกรรม ซ่ึงเกิดจากความ
ตอ้งการของมนุษย ์ซ่ึงความตอ้งการเป็นส่ิงเร้าภายในท่ีสาํคญักบัการเกิดพฤติกรรม นอกจากน้ียงัมี
ส่ิงเร้าอ่ืน ๆ เช่น การยอมรับของสังคม สภาพบรรยากาศท่ีเป็นมิตร การบงัคบัขู่เขญ็ การให้รางวลั
หรือกาํลงัใจหรือการทาํใหเ้กิดความพอใจ ลว้นเป็นเหตุจูงใจใหเ้กิดแรงจูงใจได ้(http://th.wikipeda.org)   
 แรงจูงใจ เป็นปัจจยัท่ีสาํคญัในการบริหารงาน ไม่ยิ่งหย่อนไปกว่าองคป์ระกอบอ่ืน ๆ 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคคลในองค์การมีผลต่อความสําเร็จของงานและองค์การ หาก
บุคคลในองคก์ารไม่มีแรงจูงใจในการทาํงานกจ็ะเป็นมูลเหตุท่ีทาํใหก้ารปฏิบติังานตํ่า คุณภาพลดลง 
มีการขาดงาน มีการลาออกจากงานหรืออาจก่อใหเ้กิดปัญหาต่าง ๆ ตามมา 
 วิทยาลัยอาชีวศึกษาลําปางเป็นสถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษา จดัการศึกษาด้านวิชาชีพ ก่อตั้งข้ึนเม่ือปี พ.ศ. 2480 เป็นระยะเวลา 75 ปี ปัจจุบนั 
มีบุคลากร จาํนวนทั้ งส้ิน 146 คน มีปัญหาท่ีเก่ียวกับการบริหารงานในส่วนของบุคลากรท่ีไม่
แตกต่างกบัวิทยาลยัอาชีวศึกษาท่ีอยู่จงัหวดัต่าง ๆ การบริหารงานของวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง 
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้จะตอ้งอาศยักลไกท่ีเป็นบุคลากรทุกระดบัในการขบัเคล่ือนนโยบาย
ต่าง ๆ ท่ีผูบ้ริหารกาํหนด การท่ีจะทาํให้บุคลากรของวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปางมีความตั้งใจ และ 
พึงพอใจท่ีจะทาํงานให้เกิดประโยชน์สูงสุดนั้น จะตอ้งอาศยัการจูงใจ ซ่ึงถือว่าเป็นเคร่ืองมือสาํคญั
ของผูบ้ริหารในการท่ีจะทาํให้บุคลากรทุ่มเทความรู้ ความสามารถ ทกัษะ กาํลงักาย กาํลงัใจให้แก่
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งานขององคก์าร เป็นส่ิงท่ีจะช่วยเสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจให้แก่บุคลากรแต่ละคน เสริมสร้าง
ความรู้สึก ทศันคติท่ีดี ความจงรักภกัดีต่อผูบ้ริหารและต่อองคก์าร สร้างความมัน่ใจในความมัน่คง
ขององค์การ ช่วยกระตุน้ให้เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ สร้างวิสัยทศัน์ ช่วยควบคุมกาํกบัการ
ปฏิบติังานให้ดาํเนินไปอย่างราบร่ืน และบรรลุวตัถุประสงคอ์ย่างมีประสิทธิภาพ นาํไปสู่ความ
เจริญกา้วหนา้ทั้งแก่บุคลากรและองคก์าร อีกทั้งยงัช่วยแบ่งเบาภาระผูบ้ริหารในการติดตาม กาํกบั 
ควบคุมการปฏิบติังานของบุคลากร เพราะบุคลากรทุกคนจะทุ่มเทความพยายามให้กบังานอย่าง
เตม็ท่ี จึงกล่าวไดว้า่แรงจูงใจนั้นมีความสาํคญัทั้งต่อบุคลากร ต่อผูบ้ริหาร และต่อองคก์าร 
 จากเหตุผลดงักล่าว ผูศึ้กษาจึงสนใจท่ีจะศึกษาเก่ียวกบั แรงจูงใจในการทาํงานของ
บุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง ซ่ึงผลจากการศึกษาอาจนาํไปซ่ึงการปรับปรุงแกไ้ข และพฒันา
ปัญหาด้านแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปางให้สอดคลอ้งกบัการ
ทาํงาน และสภาพการณ์ปัจจุบนั เพื่อให้บุคลากรไดทุ่้มเทกาํลงักายกาํลงัใจในการทาํงาน เอาใจใส่
ต่องานเพ่ิมมากข้ึน สามารถเพ่ิมประสิทธิภาพในการทาํงาน และนาํไปสู่เป้าหมายท่ีองคก์ารไดต้ั้งไว ้
 

2.  วตัถุประสงค์ของการวจิยั 
 
 2.1  เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง 
 2.2  เพื่อเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษา
ลาํปาง จาํแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล  
 

3.  กรอบแนวคดิการวจิยั 
 
 ในการศึกษาคน้ควา้ เร่ืองแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษา
ลาํปาง ผูศึ้กษาได้บูรณาการอา้งอิงแนวคิด หลกัทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์สเบอร์ก (Herzberg’s 
Two-Factors Theory) (ชูชยั สมิทธิไกร 2554: 276-279) เป็นหลกัในการสร้างกรอบแนวคิด โดยมี
กรอบแนวคิดในการวิจยั ซ่ึงสามารถแสดงถึงความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม 
ดงัน้ี 
 3.1  ตัวแปรอสิระ คือ คุณลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ 
ตาํแหน่งงาน รายไดต่้อเดือน และประสบการณ์การทาํงานในวิทยาลยัฯ 
 3.2  ตัวแปรตาม คือ แรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง 
ประกอบดว้ย 12 ปัจจยั ไดแ้ก่ ดา้นความสาํเร็จในงาน ดา้นความยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผดิชอบ
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ดา้นความกา้วหน้า ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นนโยบายและการบริหารขององค์การ ดา้นการ
ปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นค่าตอบแทน ดา้นความ
มัน่คงปลอดภยัในงาน และดา้นสถานภาพ 
 ผูศึ้กษาไดใ้ช ้หลกัทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์สเบอร์ก (ชูชยั สมิทธิไกร 2554: 276-279) 
ในการสร้างกรอบแนวคิดการวิจยั ซ่ึงไดส้รุปกรอบแนวคิดออกมาเป็นภาพไดด้งัน้ี 
 
 
       
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการวิจยั 

 

4.  สมมตฐิานการวจิยั 
 
 จากกรอบแนวคิดในการวิจยัไดก้าํหนดสมมติฐานสาํหรับการศึกษาในคร้ังน้ี คือ 
 4.1  แรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปางอยูร่ะดบัมาก 
 4.2  บุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปางท่ีมีคุณลกัษณะส่วนบุคคลต่างกนั มีแรงจูงใจ
ในการทาํงานแตกต่างกนั 

ตัวแปรตาม 

คุณลกัษณะส่วนบุคคล 
    1.  เพศ  
    2.  อาย ุ 
    3.  ระดบัการศึกษา  
    4.  สถานภาพ 
    5.  ตาํแหน่งงาน                        
    6.  รายไดต่้อเดือน  
    7.  ประสบการณ์การทาํงาน 
         ในวิทยาลยัฯ  

แรงจูงใจในการทาํงาน 
     1.  ดา้นความสาํเร็จในงาน  
     2.  ดา้นความยอมรับนบัถือ 
     3.  ดา้นความรับผดิชอบ 
     4.  ดา้นความกา้วหนา้ 
     5.  ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
     6.  ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์าร 
     7.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  
     8.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น  
     9.  ดา้นสภาพการทาํงาน  
   10.  ดา้นค่าตอบแทน 
   11.  ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในงาน 
   12.  ดา้นสถานภาพ 

ตัวแปรอสิระ 
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5.  ขอบเขตการวจิยั 
 
 การวิจยัคร้ังน้ีมีขอบเขตของการวิจยัดงัน้ี 
 5.1  ขอบเขตด้านเนือ้หา 
  ผูศึ้กษามุ่งศึกษาตวัแปรในการวิจยัคร้ังน้ี ซ่ึงประกอบดว้ย 
  5.1.1  ตัวแปรอิสระ คือ คุณลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
สถานภาพ ตาํแหน่งงาน รายไดต่้อเดือน และประสบการณ์การทาํงานในวิทยาลยัฯ  
   5.1.2  ตัวแปรตาม คือ แรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษา
ลาํปาง ประกอบดว้ย 12 ปัจจยั ไดแ้ก่ 
   1)  ดา้นความสาํเร็จในงาน 
   2)  ดา้นความยอมรับนบัถือ 
   3)  ดา้นความรับผดิชอบ 
   4)  ดา้นความกา้วหนา้ 
   5)  ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
   6)  ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์าร 
   7)  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
   8)  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
   9)  ดา้นสภาพการทาํงาน 
   10)  ดา้นค่าตอบแทน 
   11)  ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในงาน 
   12)  ดา้นสถานภาพ 
 5.2  ขอบเขตด้านประชากร 
     กลุ่มประชากรท่ีศึกษา คือ บุคลากรของวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง จาํนวน 146 คน 
กลุ่มตวัอยา่ง คาํนวณดว้ยสูตรของ Taro Yamane ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ระดบัความคลาดเคล่ือน 5% 
ไดข้นาดตวัอยา่ง 107 ตวัอยา่ง 
 5.3  ขอบเขตด้านเวลา 
  การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาจะเก็บรวบรวมขอ้มูลแรงจูงใจในการทาํงานของ
บุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง ในช่วงเวลาระหว่างเดือนมิถุนายน 2555 ถึง เดือนกรกฎาคม 
2555 เท่านั้น 
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6.  นิยามศัพท์ 
 
 6.1  แรงจูงใจในการทาํงาน หมายถึง ส่ิงต่าง ๆ ท่ีเป็นแรงผลกัดนั หรือกระตุน้ใหบุ้คคล
ปฏิบตัิงาน หรือแสดงพฤติกรรม ด้วยความเต็มใจ เพื่อนาํมาซ่ึงการทาํงานที่มีประสิทธิภาพ 
ซ่ึงประกอบดว้ย  
  6.1.1  ความสําเร็จในงาน หมายถึง ความสามารถทาํงานไดเ้สร็จส้ินและประสบ
ความสาํเร็จอยา่งดี ของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง 
  6.1.2  ความยอมรับนับถอื หมายถึง การไดรั้บความยอมรับนบัถือจากผูบ้งัคบับญัชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และบุคคลอ่ืนในสงัคม การยอมรับน้ีอาจจะอยูใ่นการยกยอ่งชมเชย
แสดงความยนิดี การใหก้าํลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 
เม่ือทาํงานอยา่งหน่ึงอยา่งใดบรรลุผลสาํเร็จ 
  6.1.3  ความรับผิดชอบ หมายถึง การไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงาน การไดรั้บ
อาํนาจอยา่งเพียงพอในการปฏิบติังาน 
  6.1.4  ความก้าวหน้า หมายถึง การไดรั้บโอกาสกา้วหนา้ในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน ไดศึ้กษา
หาความรู้เพิ่มเติม ไดรั้บการพฒันาทกัษะในการทาํงาน เพ่ือพฒันาตนเองใหมี้ความสามารถในการ
ปฏิบติังานมากข้ึน 
  6.1.5  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานท่ีมีความน่าสนใจ ไม่ซํ้ าซากจาํเจ ทา้ทาย
ความสามารถ งานท่ีไดใ้ชค้วามคิดสร้างสรรค ์งานท่ีมีความแปลกใหม่ 
  6.1.6  นโยบายและการบริหารขององค์การ หมายถึง นโยบายหรือแนวทางในการ
ทาํงานของวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง ท่ีกาํหนดข้ึนเพื่อให้การทาํงานบรรลุเป้าหมาย และสามารถ
เอ้ือประโยชน์ต่อการทาํงาน 
  6.1.7  การปกครองบังคบับัญชา หมายถึง การมีความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูบ้งัคบับญัชา
ผูบ้งัคบับญัชามีความยติุธรรม มีความโอบออ้มอารี และสามารถใหก้ารปรึกษาท่ีดีแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  6.1.8  ความสัมพนัธ์กบัผู้ อ่ืน หมายถึง ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
เพื่อนร่วมงาน สามารถทาํงานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 
 6.1.9  สภาพการทํางาน หมายถึง ส่ิงแวดลอ้มในท่ีทาํงาน ส่ิงอาํนวยความสะดวกต่าง 
ๆ เช่น บรรยากาศ แสง ความสะอาดของสถานท่ี รวมไปถึงการมีอุปกรณ์ต่าง ๆ ในการทาํงานอยา่ง
พอเพียง และพร้อมท่ีจะใชไ้ดต้ลอดเวลา  
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  6.1.10  ค่าตอบแทน หมายถึง ค่าจา้ง เงินเดือน หรือค่าตอบแทนในการทาํงานทั้งท่ี
เป็นตวัเงิน และไม่เป็นตวัเงิน เช่น ค่ารักษาพยาบาล เงินช่วยเหลือบุตร ท่ีพกัอาศยั เป็นตน้ 
  6.1.11  ความม่ันคงปลอดภัยในงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความ
มัน่คงในการทาํงานในองคก์ารตลอดอายกุารทาํงาน รวมทั้งลกัษณะงานท่ีไม่เส่ียงอนัตรายจนเกินไป 
  6.1.12  สถานภาพ หมายถึง งานท่ีทาํนั้นเป็นท่ียอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติ
และศกัด์ิศรี รวมถึงความรู้สึกต่าง ๆ ท่ีมีผลจากงาน 
 6.2  บุคลากรวทิยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง หมายถึง ผูท่ี้ทาํงานในวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง 
ซ่ึงในปี พ.ศ.2555  มีบุคลากร จาํนวน 146 คน ประกอบดว้ยตาํแหน่งต่าง ๆ ดงัน้ี  

ผูบ้ริหาร   จาํนวน    5   คน 
ครูขา้ราชการ   จาํนวน  74   คน 
ขา้ราชการพลเรือน  จาํนวน     1   คน 
พนกังานราชการ  จาํนวน    2   คน 
ลูกจา้งครู   จาํนวน   22   คน 
เจา้หนา้ท่ี   จาํนวน   23   คน 
คนงานภารโรง   จาํนวน   13   คน 
ลูกจา้งประจาํ  จาํนวน     6   คน 
 รวม  จาํนวน  146  คน 

 6.3  วิทยาลยัอาชีวศึกษา หมายถึง สถานศึกษาสังกดัสาํนกังานคณะกรรมการ  การอาชีวศึกษา 
ปัจจุบนัเปิดทาํการสอนหลกัสูตรในระดบัประกาศนียบตัรวิชาชีพ (ปวช.) และในระดบัประกาศนียบตัร
วิชาชั้นสูง (ปวส.) ประกอบดว้ย 3 คณะวิชา คือ คณะบริหารธุรกิจ คณะคหกรรมศาสตร์ และคณะ
ศิลปกรรม 
 

7.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 
 เม่ือไดท้าํการศึกษาและวิเคราะห์ขอ้มูลแลว้ ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ คือ 
 7.1  เพื่อเป็นประโยชน์ต่อผูบ้ริหาร หรือผูมี้หน้าท่ีเก่ียวขอ้งทางดา้นทรัพยากรมนุษย ์
ในการสร้างเสริมแนวทาง เพื่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหก้บับุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษา
ลาํปาง 
 7.2  เพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงแกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใน
การทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง 



บทที ่2 

วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 
 
 
 ในการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง ผูศึ้กษา
จะทาํการศึกษาแนวความคิดทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยไดแ้บ่งหวัขอ้ท่ีนาํเสนอเป็น 3 หวัขอ้ 
ดงัน้ี 
 1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการจูงใจ  
 2.  การดาํเนินงานของวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง 
 3.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการจูงใจ 
 
 การบริหารงานขององคก์ารให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งมีแรงจูงใจ
บุคลากรในองคก์าร เพื่อเป็นการกระตุน้ให้บุคลากรในองคก์ารมีกาํลงัใจ มีความตั้งใจ และเต็มใจ  
ท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเตม็ความสามารถในองคก์าร แรงจูงใจมีความสาํคญัและจาํเป็นต่อกระบวนการ
เพิ่มผลผลิตทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ เพราะบุคลากรท่ีได้รับแรงจูงใจ ท่ีเหมาะสมและ
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการ จะทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถ มุ่งมัน่ท่ีจะใหผ้ลงานออกมาดีท่ีสุด ซ่ึง
จะส่งผลต่อความเจริญกา้วหนา้ขององคก์ารและความสาํเร็จของตวับุคคล ผูศึ้กษาจึงขอเสนอแนวคิด
และทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ ดงัต่อไปน้ี 
 1.1  ความหมายของแรงจูงใจ 
 ความหมายของแรงจูงใจ มีนกัวิชาการหลายท่านไดใ้ห้ความหมายไวห้ลากหลาย 
ท่ีสาํคญัพอสรุปได ้คือ 
 อรุณ  รักธรรม (2545: 117) ไดก้ล่าวว่า แรงจูงใจเป็นกระบวนการภายในของมนุษย์
อยา่งท่ีจะแสวงหาหนทางต่าง ๆ เพื่อบาํบดัความตอ้งการ มีการกาํหนดเป้าหมายพฤติกรรม  ท่ีแน่ชดั 
และมีการลงมือกระทาํเพื่อใหเ้กิดพฤติกรรมของบุคคลนั้นข้ึน 
  ธิติภพ  ชยธวชั (2547: 243) ไดก้ล่าวว่า แรงจูงใจเป็นอิทธิผลภายในของบุคคล ซ่ึง
บุคคลใชค้วามพยายามในการทาํงาน นกัวิเคราะห์เชิงสถานการณ์เช่ือว่าพฤติกรรมจะตอบสนองต่อ
สภาพแวดลอ้มมากกวา่ท่ีจะตอบสนองต่อความตอ้งการส่วนบุคคล เช่น องคก์ารหน่ึงตอ้งการพนกังาน
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ท่ีมีความรู้เก่ียวกบัคอมพิวเตอร์ แต่พนกังานในองคก์ารชอบดา้นอ่ืน กจ็ะตอ้งมีการจูงใจใหพ้นกังาน
สนใจเก่ียวกบัคอมพิวเตอร์ เพื่อตอบสนองต่อสภาพแวดลอ้ม 
 สมพร  สุทัศนีย์ (2548:29) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นการกระตุ้นให้บุคคลมีความ
กระตือรือร้นหรือมีแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ทั้งพฤติกรรมทางสังคม และพฤติกรรมการ
ทาํงาน โดยเฉพาะในองคก์ารผูบ้ริหารมีหนา้ท่ีโดยตรงในการจูงใจผูร่้วมงานใหป้ระสบความสาํเร็จ 
ทั้งน้ีเพราะมนุษยจ์ะทาํงานเตม็ความสามารถหรือไม่นั้นข้ึนอยูก่บัความเตม็ใจ ความกระตือรือร้นใน
การทาํงาน การจูงใจเป็นเร่ืองของการสนองความตอ้งการท่ีทาํใหบุ้คคลเกิดแรงจูงใจ 
 บุตรี  จารุโรจน์ (2549: 197) ไดก้ล่าวว่า แรงจูงใจเป็นกระบวนการทางจิตวิทยา
เร่ิมตน้จากมนุษยต์อ้งการ ซ่ึงความตอ้งการดงักล่าวจะเป็นผลทาํให้เกิดแรงจูงใจ และแรงจูงใจจะ
ผลกัดนัใหเ้กิดพฤติกรรม ซ่ึงพฤติกรรมดงักล่าวมีผลทาํใหม้นุษยไ์ดร้างวลัและผลของรางวลัทาํใหม้นุษย ์
พึงพอใจ (สนองความตอ้งการ) เช่น เม่ือรู้สึกหิว (ความตอ้งการมนุษย)์ ความหิวจะเป็นตวักระตุน้
หรือเป็นพลงัผลกัดนัภายใน (แรงจูงใจ) ให้ออกไปหาอาหาร (พฤติกรรม) มีผลทาํให้ไดอ้าหารมา 
(รางวลั) และทา้ยท่ีสุดทาํใหรู้้สึกอ่ิม (การตอบสนองความพึงพอใจหรือความตอ้งการ) 
 ณัฎฐพนัธ์  เขจรนันทน์ (2551: 78) ไดก้ล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง การเคล่ือนท่ี 
เน่ืองจากการจูงใจจะทาํใหบุ้คคลเกิดการกระทาํ เพื่อใหเ้ขา้สู่เป้าหมายท่ีเขาตอ้งการ ซ่ึงเป็นส่ิงสาํคญั
ท่ีจะทาํให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีตอ้งการ ตลอดช่วงเวลาท่ีผา่นมาไดมี้ผูส้นใจศึกษาการจูงใจเพื่อ
ใชง้านในดา้นต่าง ๆ เช่น การบริหาร การสอน และการพฒันา เป็นตน้ 
 ทองพนัชัง่  พงษว์ารินทร์ (2552: 110) ไดก้ล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง การทาํใหผู้อ่ื้น
ปฏิบติัตาม โดยการวิเคราะห์บุคลิกลกัษณะส่วนตวัของแต่ละบุคคลของสมาชิกในทีม แลว้เลือก
เทคนิค วิธีการท่ีเหมาะสม และสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของคน กลุ่มคนและสถานการณ์ เพื่อทาํ
ให้เกิดการยอมรับ และสร้างบรรยากาศท่ีดีในการปฏิบติังาน “เม่ือใดท่ีรู้สึกดีผลลพัธ์ของงานก็จะ
ออกมาดี แต่ถา้รู้สึกแย ่ผลลพัธ์ของงานกจ็ะออกมาแยต่ามไปดว้ย” 
 ราณี  อิสิชยักลุ (2553: 6) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง ความตอ้งการหรือความเตม็
ใจภายในท่ีเป็นแรงผลกัดนัให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ อนัจะนาํไปสู่ผลสําเร็จตาม
เป้าหมายขององคก์าร  
 วิเชียร  วิทยอุดม (2554: 13-1) ไดก้ล่าวว่า แรงจูงใจเป็นสภาวะภายใน ซ่ึงเป็นเหตุ
ให้แต่ละคนแสดงพฤติกรรมออกมาไปในทางท่ีแน่ใจว่าจะทาํให้เป้าหมายสาํเร็จลงได ้กล่าวอีกนัย
หน่ึงไดว้า่ แรงจูงใจเป็นการอธิบายวา่ทาํไมคนจึงแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมท่ีเขากาํลงัทาํอยู ่ยิง่ผูจ้ดัการ
เกิดความเขา้ใจในพฤติกรรมของสมาชิกองคก์ารไดดี้มากเท่าไร เขาก็ยิ่งสามารถท่ีจะมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของลูกน้อง เพื่อทาํให้พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนมานั้นมีความถูกตอ้งตรงกบัความสําเร็จตาม
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จุดประสงค์ขององค์การ ส่ิงสําคญัก็คือเม่ือผลผลิตเป็นผลลพัธ์ท่ีไดม้าจากพฤติกรรมของสมาชิก
องคก์ารแลว้การจูงใจสมาชิกขององคก์ารจึงเป็นหนทางสาํคญัท่ีจะทาํใหส้ามารถบรรลุเป้าหมายของ
องคก์ารนั้น ๆ ได ้
 ซาล และไนฟท ์(Saal and Knight 1995: 242) ไดก้ล่าวว่า แรงจูงใจเป็นกระบวนการ
ท่ีผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมา 
 เคธลีน อิเวอร์สัน (Kathleen Iverson 2001: 156) ไดก้ล่าวว่า แรงจูงใจเป็นแรงผลกัดนั
ท่ีก่อใหเ้กิดการกระทาํ หรือตวักระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม 
 จากความหมายดังกล่าวพอสรุปได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง เป็นการกระตุ้นจาก
ภายนอกให้บุคคลมีความกระตือรือร้นในการแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ทั้งพฤติกรรมทางสังคมและ
พฤติกรรมการทาํงาน ดว้ยความเตม็ใจภายในท่ีเป็นแรงผลกัดนั อนัจะนาํไปสู่ผลสาํเร็จตามเป้าหมาย
ขององคก์าร  
 1.2  แนวคดิและทฤษฏีทีเ่กีย่วกบัแรงจูงใจ 
  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกับแรงจูงใจนั้ นมีหลายทฤษฎี ในท่ีน้ีผูศึ้กษาจะ
กล่าวถึงทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์ทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของแอลเดอร์
เฟอร์ ทฤษฎีสองปัจจยัเฮอร์สเบอร์ก ทฤษฎีความตอ้งการของเมอร์เรย ์ทฤษฎีการเสริมแรงจูงใจของ
บี เอฟ สกินเนอร์ เป็นตน้ ดงัรายละเดียดดงัน้ี 
  1.2.1  ทฤษฎลีาํดับขัน้ความต้องการของมาสโลว์ 
 นกัจิตวิทยา อบัราฮมั มาสโลว ์(Abraham Maslow) ไดพ้ฒันาทฤษฎีลาํดบัขั้น
ความตอ้งการของมนุษย ์(Hierarchy of Needs Theory) ใน ค.ศ.1943 ทฤษฎีน้ีนบัไดว้่าเป็นทฤษฎีการ
จูงใจแรกท่ีไดรั้บการยอมรับอยา่งกวา้งขวาง โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในกลุ่มผูบ้ริหารท่ีมกันาํไปประยกุตใ์ช ้
เพราะทฤษฎีเขา้ใจง่ายและสอดคลอ้งกบัสัญชาตญาณของมนุษย ์ทฤษฎีของมาสโลว ์มีสมมติฐาน 
(ราณี  อิสิชยักลุ 2553: 13-15) ดงัน้ี 
 1.  มนุษยมี์ความตอ้งการ และความตอ้งการน้ีจะมีอยู่ตลอดเวลาและไม่
ส้ินสุด 
 2.  ความตอ้งการของมนุษยส์ามารถเรียงลาํดบัตามความสาํคญัตั้งแต่ระดบั
ตํ่าสุด คือ ความตอ้งการพื้นฐาน สูงข้ึนไปจนระดบัสูงสุด 
 3.  ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นส่ิงจูงใจพฤติกรรม
ของมนุษยต่์อไป มนุษยจ์ะมีความตอ้งการในระดบัสูงข้ึน ซ่ึงจะกลายเป็นส่ิงจูงใจแทน 
 4.  ความตอ้งการของมนุษยจ์ะสลบัซับซ้อน มนุษยมี์ความตอ้งการหลาย
อยา่งพร้อมกนัได ้ความตอ้งการอยา่งหน่ึงอาจยงัไม่ทนัหมดไป ความตอ้งการอยา่งอ่ืนจะเกิดข้ึนได้
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 ลาํดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์ประกอบดว้ยความตอ้งการ 5 ประเภท 
ดงัน้ี 
 1.  ความตอ้งการทางกาย (Physiological Needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการพื้นฐาน
ของมนุษยเ์พ่ือดาํรงชีวิต เช่น อาหาร นํ้า ท่ีอยูอ่าศยั อากาศ การพกัผอ่น เป็นตน้ ซ่ึงเป็นความตอ้งการ
ระดบัตํ่าท่ีสุด บุคลากรท่ีมีความตอ้งการระดบัน้ีไม่ไดใ้หค้วามสาํคญัต่องานท่ีทาํเป็นหลกั แต่จะสนใจ
ทาํงานเพ่ือตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานได ้
 2.  ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Safety and Security Needs) ไดแ้ก่ 
ความตอ้งการความปลอดภยัจากอนัตราย เช่น ความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น ความมัน่คง
ในงาน ตลอดจนความปลอดจากความวิตกกงัวลท่ีอาจเกิดข้ึนไดจ้ากการทาํงาน บุคลากรท่ีมีความ
ตอ้งการความมัง่คงมองการทาํงานวา่มีคุณค่า ในฐานะเป็นหลกัประกนัว่าจะทาํใหไ้ม่ขาดแคลนการ
ตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานของตน 
 3.  ความตอ้งการสังคม (Social or Belongingness Needs) ไดแ้ก่ ความ
ตอ้งการสังคมหรือความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน รวมทั้งความตอ้งการมิตรภาพและความรัก และ
การเป็นส่วนหน่ึงของสังคมหรือท่ีทาํงาน บุคลากรท่ีตอ้งการสังคม และความรักจะมองการทาํงาน
วา่มีคุณค่าในการสร้างโอกาสท่ีจะมีความสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
 4.  ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem Needs) ประกอบดว้ย ความ
ตอ้งการท่ีตอบสนองความรู้สึกในคุณค่าของตนเอง ความตอ้งการให้ผูอ่ื้นยอมรับนบัถือ และความ
ตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งสรรเสริญ มีช่ือเสียง เกียรติยศ โดยการสร้างผลสาํเร็จของงานใหเ้กิดคุณค่า
และช่ือเสียง บุคลากรท่ีมีความตอ้งการเกียรติยศหรือช่ือเสียงตอ้งการใหผู้อ่ื้นยอมรับในผลงาน และ
รับรู้วา่เป็นผูท่ี้มีความสามารถในการทาํงาน 
 5.  ความตอ้งการความสาํเร็จในชีวิต (Self-actualization Needs) ไดแ้ก่ ความ
ตอ้งการใชค้วามพยายาม ทกัษะ และศกัยภาพสูงสุดท่ีมีอยู่ในตนเองให้เกิดผลสําเร็จตามท่ีนึกคิด
หรือเป็นดงัท่ีคาดหวงั ความตอ้งการความสําเร็จในชีวิตเป็นความตอ้งการสูงสุดท่ีมนุษยค์าดหวงั 
และอาจเป็นไปไดย้าก และหากบุคคลใดบรรลุความตอ้งการขั้นน้ีจะไดรั้บการยกยอ่งว่าเป็นบุคคล
พิเศษ 
 มาสโลวก์ล่าวว่า ความตอ้งการระดบัหน่ึงของบุคคลควรไดรั้บการตอบสนอง
ก่อน และเม่ือไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการนั้น ๆ ก็จะไม่จูงใจบุคคลให้แสดงพฤติกรรมท่ี
ตอ้งการต่อไปจึงจาํเป็นตอ้งจูงใจดว้ยการตอบสนองความตอ้งการในระดบัสูงกว่าไป ผูบ้ริหารควร
ตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรให้ถูกระดบั โดยพิจารณาว่าบุคลากรคนใดมีความตอ้งการอยู่
ในระดบัใด 
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ตารางท่ี 2.1 ตวัอยา่งการตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรตามทฤษฎีของมาสโลว ์
 

ระดับความต้องการ ส่ิงทีอ่งค์การตอบสนองความต้องการ 
1. ความตอ้งการทางกาย - เงินเดือน ค่าจา้ง ค่าตอบแทนพิเศษ เงินโบนสั 

- สภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีดี 
- หอ้งอาหาร หอ้งพกัผอ่น หอ้งออกกาํลงักาย 
- การจดัชัว่โมงการทาํงานท่ีเหมาะสม 

2. ความตอ้งการความมัง่คงปลอดภยั - ความมัง่คงในงาน และระบบการร้องทุกข ์
- ค่ารักษาพยาบาล ประกนัสุขภาพ 
- บาํเหน็จ บาํนาญ ประกนัชีวิต 
- ระบบรักษาความปลอดภยั 

3. ความตอ้งการสงัคม ความรัก - การมีเพื่อนร่วมงานหรือหวัหนา้งานท่ีเป็นมิตร 
- การทาํงานเป็นทีม 
- โอกาสในการพบปะสงัสรรค ์เช่น งานสงัสรรค ์
   การแข่งขนักีฬา 

4. ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง - การยอมรับ การยกยอ่งชมเชย 
- การใหส้ถานภาพของความมีเกียรติยศ ช่ือเสียง หรือ 
  รางวลัพิเศษ 
- การเพิ่มความรับผดิชอบในงาน 
- การเล่ือนตาํแหน่ง 
- โอกาสพฒันาวิชาชีพ 

5. ความตอ้งการความสาํเร็จในชีวิต - งานท่ีทา้ทายและตอ้งการความคิดริเร่ิม 
- งานท่ีมีอิสระในการทาํงาน 
- การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในงาน หรือกิจการท่ีมี 
  ผลกระทบต่อส่วนรวมหรือสงัคม 
- การมีโอกาสสร้างผลงานใหเ้กิดข้ึนแก่ส่วนรวมหรือ 
  สงัคม 
- โอกาสแสดงความเป็นผูน้าํ 
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  1.2.2  ทฤษฎลีาํดับขัน้ความต้องการของแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s Modified 

Need Hierachy Theory)  
 ทฤษฎีน้ีพฒันาข้ึนมาโดยเคลยต์นั พี. แอลเดอร์เฟอร์ (Clayton P. Alderfer) 
โดยมีพื้นฐานมาจากทฤษฏีความตอ้งการของมาสโลว ์แต่ไดส้ร้างรูปแบบท่ีแตกต่างออกไปซ่ึง
เรียกว่าทฤษฎีความตอ้งการ อี อาร์ จี (ERG: Existence-Relatednes-Growth Need Theory) (บุญมัน่ 
ธนาศุภวฒัน์ 2553: 198) 
 แอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer) ไดแ้บ่งความตอ้งการของมนุษยไ์ว ้3 ประการ 
ดงัน้ี (Schultz and Schultz 1998: 240-241 อา้งถึงใน บุญมัน่ ธนาศุภวฒัน์ 2553: 198-199) 
 1.  ความตอ้งการมีชีวิตอยู ่ (Existence Needs) เป็นความตอ้งการขั้นแรก 
ไดแ้ก่ ความตอ้งการดา้นทางร่างกายเพื่อการมีชีวิตอยู่รอดซ่ึงรวมถึงความตอ้งการอาหาร นํ้ า ท่ีอยู่
อาศยั และตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั องคก์ารสามารถตอบสนองความตอ้งการดา้นน้ีไดโ้ดยการ
เพิ่มค่าจา้ง ใหเ้งินพิเศษ ใหผ้ลประโยชน์ตอบแทนอ่ืน ๆ การมีสภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีปลอดภยั 
การมีความมัน่คงในการทาํงาน เป็นตน้ 
 2.  ความตอ้งการมีความสัมพนัธ์ทางสังคม (Relatedness Needs) เป็นความ
ตอ้งการท่ีจะมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคคลอ่ืน ๆ ในสังคม ตอ้งการเป็นบุคคลท่ีมีความหมาย
สาํหรับสงัคม เช่น ความตอ้งการเป็นผูน้าํ ความตอ้งการมีเกียรติยศ ช่ือเสียง ฐานะทางสังคมท่ีสูงข้ึน 
ความตอ้งการมีความสัมพนัธ์ทางสังคมน้ีจะเกิดจากการไดป้ฏิบติังานร่วมกนักบัผูร่้วมงานท่ีอยูใ่น
องคก์ารและสมาชิกในครอบครัวตลอดจนเพื่อน ๆ  
 3.  ความตอ้งการความกา้วหนา้ (Growth Needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะมี
การพฒันาเปล่ียนแปลงสถานสภาพและความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน เช่น ความตอ้งการไดรั้บ
มอบหมายใหรั้บผิดชอบในหนา้ท่ีการงานเพิ่มข้ึน ความตอ้งการทาํกิจกรรมใหม่ ๆ ท่ีตอ้งใชค้วามรู้ 
ความสามารถ ความตอ้งการความกา้วหนา้ท่ีเกิดจากการไดใ้ชท้กัษะและความสามารถอย่างเต็มท่ี
และการใชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นการทาํงาน เป็นตน้ 
 ความสัมพนัธ์ระหว่างความตอ้งการตามทฤษฎีของมาสโลวแ์ละทฤษฎีของ
แอลเดอร์เฟอร์ สามารถนํามาเปรียบเทียบได้โดยท่ีความตอ้งการมีชีวิตอยู่จะสัมพนัธ์กับความ
ตอ้งการทางสรีระและความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั ความตอ้งการมีความสัมพนัธ์ทางสังคม
จะมีความสัมพนัธ์กบัความตอ้งการทางสังคมของมาสโลว ์สาํหรับความตอ้งการความกา้วหนา้จะ
สมัพนัธ์กบัความตอ้งการยกยอ่งนบัถือและความตอ้งการตระหนกัรู้ในตนเอง (Greenberg and Baro 
2003: 194-195 อา้งถึงใน บุญมัน่ ธนาศุภวฒัน์ 2553: 198-199) 
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  อย่างไรก็ตามทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลวแ์ละทฤษฎีความตอ้งการ
ของแอลเดอร์เฟอร์มีความแตกต่าง 2 ประการ ดงัน้ี (Mddlemist and Mchael. 1981: 139 อา้งถึงในบุญ
มัน่ธนาศุภวฒัน์ 2553: 200) 
 1.  ความตอ้งการมีชีวิตอยู่ยงัไม่จาํเป็นรับการตอบสนองจนเป็นท่ีพอใจ
บุคคลก็สามารถมีความต้องการท่ีจะสัมพนัธภาพกับบุคคลอ่ืนหรือมีความต้องการท่ีจะแสดง
ความสามารถของตนเองได ้ถา้ความตอ้งการมีชีวิตอยู่ยงัไม่ไดรั้บการตอบสนองจนเป็นท่ีพอใจ 
ความตอ้งการอีก 2 อยา่งกย็งัมีความสาํคญัอยู ่แต่ทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลวน์ั้น ความตอ้งการ
ระดบัตํ่าสุดจะมีความสาํคญัก่อน กล่าวคือ ความตอ้งการทางสรีระจะตอ้งไดรั้บการตอบสนองจน
เป็นท่ีพอใจก่อน แลว้ความตอ้งการในระดบัสูงกวา่จึงจะเกิดข้ึนหรือมีความสาํคญั 
 2.  ถา้ความตอ้งการในขั้นท่ีสูงกว่าไม่สามารถตอบสนองความพึงพอใจได้
แมว้า่ความตอ้งการใดไดรั้บความพึงพอใจแลว้ ความตอ้งการนั้นก็ยงัเป็นตวักระตุน้ท่ีสาํคญัอยู ่เช่น 
ถ้าบุคคลได้รับการตอบสนองความต้องการมีความสัมพันธ์ทางสังคม  แต่ความต้องการ
ความกา้วหน้าถูกขดัขวาง บุคคลก็ยงัมีความสัมพนัธ์ทางสังคมอย่างเหนียวแน่น แต่ทฤษฎีความ
ตอ้งการของมาสโลวน์ั้นเม่ือความตอ้งการใดไดรั้บการตอบสนองจนเป็นท่ีพอใจแลว้ ความตอ้งการ
นั้นจะหมดความสาํคญัไป 

  1.2.3  ทฤษฎสีองปัจจัยเฮอร์สเบอร์ก (Herzberg’s Two-Factors Theory)  
 ทฤษฎีน้ีเป็นผลมาจากการศึกษาความพึงพอใจในการทาํงานของนักบญัชี
และวิศวกร จาํนวน 200 คน ซ่ึงพบวา่ความพึงพอใจในการทาํงานกบัแรงจูงใจในการทาํงานของคน
เกิดข้ึนจากกลุ่มปัจจยัท่ีแยกจากกนั 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ ปัจจยัป้องกนั (Hygiene factors) และปัจจยัจูงใจ 
(Motivator factors) (ชูชยั สมิทธิไกร 2554: 276-279) 
 1.  ปัจจยัป้องกนั (Hygiene factors) หมายถึง ปัจจยัท่ีจะป้องกนัไม่ใหบุ้คคล
เกิดความไม่พึงพอใจในงาน แต่ไม่ไดเ้ป็นตวักระตุน้ให้พนกังานทาํงานอยา่งมีแรงจูงใจแต่อยา่งใด 
ประกอบดว้ยปัจจยั ดงัต่อไปน้ี 
 1.1  นโยบายและการบริหารขององคก์าร (Company policy and administration) 
เช่น การวางแผนการบริหารองคก์ารท่ีมีความชดัเจน การติดต่อส่ือสารท่ีเอ้ืออาํนวยต่อการปฏิบติังาน 
 1.2  การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) หมายถึง การท่ีผูบ้งัคบับญัชา
มีความยติุธรรม มีความโอบออ้มอารี และสามารถใหก้ารปรึกษาท่ีดีแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 1.3  ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น (Relationship with others) หมายถึง การติดต่อ
ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการแสดงถึงความสมัพนัธ์อนัดี สามารถทาํงานร่วมกนัไดดี้ มีความ
เขา้ใจกนัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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 1.4  สภาพการทาํงาน (Working condition) หมายถึง ส่ิงแวดลอ้มในท่ี
ทาํงานและส่ิงอาํนวยความสะดวกต่าง ๆ เช่น บรรยากาศ แสง ความสะอาดของสถานท่ี รวมไปถึง
การมีอุปกรณ์ต่าง ๆ ในการปฏิบติังานอยา่งพอเพียงและพร้อมท่ีจะใชไ้ดต้ลอดเวลา 
 1.5  เงินเดือน (Salary) หมายถึง ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ท่ีไดรั้บ
เหมาะสมกบังานท่ีทาํ ตลอดจนการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นท่ีพอใจของพนกังาน 
 1.6  ความมั่นคงปลอดภัยในงาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของ
บุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในการทาํงานในองคก์ารตลอดอายกุารทาํงาน รวมทั้งลกัษณะงานท่ีไม่เส่ียง
อนัตรายจนเกินไป 
 1.7  สถานภาพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคม
เป็นอาชีพท่ีมีเกียรติ มีศกัด์ิศรี 
 2.  ปัจจยัจูงใจ (Motivator factors) หมายถึง ปัจจยัท่ีทาํใหบุ้คคลมีแรงจูงใจ 
ท่ีจะปฏิบติังาน ปัจจยัเหล่าน้ีจะเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยู ่ดงัต่อไปน้ี 
 2.1  ความสําเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลไดใ้ช้
ความสามารถทาํงานจนบรรลุวตัถุประสงค ์สามารถจดัการกบัปัญหาท่ีเกิดข้ึนจนสําเร็จลุล่วงไป
ดว้ยดี  ทาํให้บุคคลเกิดความภาคภูมิใจและความพึงพอใจ ซ่ึงจะทาํให้เกิดความเช่ือมัน่ในตนเอง 
และมีความกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังานต่อไป 
 2.2  ความยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บความยอมรับ
นับถือจากผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และบุคคลอ่ืนในสังคม โดยรับรู้จาก
พฤติกรรมท่ีผูอ่ื้นแสดงออกในรูปของการยกยอ่ง ชมเชย การเล่ือนขั้น การข้ึนเงินเดือน รางวลัท่ีเป็น
วตัถุส่ิงของ การประกาศเกียรติคุณ หรือการแสดงออกอ่ืน ๆ  
 2.3  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดรั้บมอบหมายให้
รับผิดชอบในภาระหน้าท่ีท่ีสําคญั มีงานท่ีทา้ทายความสามารถ รวมถึงการได้รับอาํนาจอย่าง
เพียงพอในการปฏิบติังาน 
 2.4  ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง การไดรั้บโอกาสกา้วหนา้
ในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน ไดศึ้กษาหาความรู้เพิ่มเติม ไดรั้บการพฒันาทกัษะในการทาํงานเพื่อพฒันา
ตนเองใหมี้ความสามารถในการปฏิบติังานมากข้ึน 
 2.5  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (Work itself) หมายถึง ลกัษณะงานท่ีมีความ
น่าสนใจ ไม่ซํ้าซากจาํเจ ทา้ทายความสามารถ งานท่ีไดใ้ชค้วามคิดสร้างสรรค ์งานท่ีมีความแปลกใหม่ 
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 หากตอ้งการสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน จะตอ้งทาํให้บุคคลไดรั้บปัจจยัจูง
ใจท่ีเหมาะสม แต่การใหปั้จจยัป้องกนัมิไดท้าํใหบุ้คคลมีแรงจูงใจในการทาํงานแต่อยา่งใด เพียงแต่
ป้องกนัมิใหบุ้คคลเกิดความไม่พึงพอใจในงานเท่านั้น 

  1.2.4  ทฤษฎคีวามต้องการของเมอร์เรย์ (Murray’s Manifest Needs Theory) 
 เฮนร่ี เอ.เมอร์เรย ์(Henry A.Murray) ไดพ้ฒันาแนวความคิดเร่ืองความ

ตอ้งการของบุคคลข้ึนมาโดยมีความเห็นว่าความตอ้งการของบุคคลส่วนมากแลว้เป็นผลมาจากการ
เรียนรู้มากกว่าสัญชาตญาณและยงัถูกกระตุน้ให้ปรากฏออกมาดว้ยการจดัสภาพแวดลอ้มภายนอกให้
เหมาะสม เช่น พนกังานท่ีตอ้งการจะประสบความสาํเร็จในระดบัสูงมาก ก็จะแสดงความตอ้งการน้ี
ออกมาไดก้็ต่อเม่ือไดมี้การจดัสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมให้กบัเขาดว้ยการมอบหมายงานท่ีทา้ทาย
ความสามารถให้ทาํ ตราบใดท่ีความตอ้งการนั้นยงัไม่ไดรั้บการตอบสนองก็จะเรียกความตอ้งการ
นั้นวา่เป็นความตอ้งการท่ีซ่อนเร้น (อรุณ รักธรรม 2545: 128 อา้งถึงใน บุญมัน่ 2553: 200-201)  
 เมอร์เรยไ์ดแ้บ่งองคป์ระกอบของความตอ้งการเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ 
 1.  องคป์ระกอบดา้นคุณภาพ (Qualitative) หรือทิศทาง (Direction) หมายถึง 
วตัถุประสงคห์รือจุดมุ่งหมายซ่ึงบุคคลมีความตอ้งการท่ีจะบรรลุและกาํหนดวตัถุประสงคน์ั้น 
 2.  องคป์ระกอบดา้นปริมาณ (Quantitative)  หรือความเขม้ (Intensity) 
หมายถึง ความเขม้ของความตอ้งการท่ีจะบรรลุวตัถุประสงค ์
 ความตอ้งการตามทฤษฎีน้ีจึงเป็นพลงัจูงใจบุคคลโดยมีทิศทางและความเขม้ 
 ทฤษฎีความตอ้งการของเมอร์เรยเ์ป็นทฤษฎีท่ีไม่ไดเ้รียงตามลาํดบัขั้นความ
ตอ้งการเหมือนทฤษฎีความตอ้งการลาํดบัขั้นของมาสโลว ์กล่าวคือ ทฤษฎีของเมอร์เรยส์ามารถ
อธิบายไดว้่าในเวลาเดียวกนับุคคลอาจมีความตอ้งการดา้นใดดา้นหน่ึงหรือหลายดา้นสูง และมี
ความตอ้งการดา้นอ่ืน ๆ ตํ่าก็ได ้แต่ทฤษฎีของมาสโลวไ์ม่สามารถอธิบายได ้เมอร์เรยไ์ดก้ล่าวถึง
ความตอ้งการของบุคคลวา่มีทั้งหมด 20 ประการ แต่งานวิจยัภายในองคก์ารมกัจะศึกษาเฉพาะความ
ตอ้งการ 4 ประการ ซ่ึงเป็นความตอ้งการท่ีมีผลต่อการทาํงานของบุคคลในองคก์าร ความตอ้งการ
นั้นไดแ้ก่ (กริช สืบสนธ์ิ 2533: 147-149 อา้งถึงใน บุญมัน่ ธนาศุภวฒัน์ 2553: 200-201)  
 1.  ความตอ้งการความสาํเร็จ (Need for Achievement) เป็นความตอ้งการท่ีจะ
เอาชนะอุปสรรคทั้งปวง ตอ้งการทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึงใหส้าํเร็จลุล่วงไปดว้ยดี ผูบ้ริหารสามารถตอบสนอง
ความตอ้งการความสาํเร็จไดห้ลายวิธีดงัน้ี 
 1.1  สอนใหบุ้คคลรู้จกัคิด พูด และทาํ เหมือนกบัเป็นผูท่ี้มีความตอ้งการ
ผลสมัฤทธ์ิ 
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 1.2  กระตุน้ใหพ้นกังานกาํหนดจุดมุ่งหมายในระดบัท่ีสูงไวก่้อนโดยเป็น
จุดมุ่งหมายท่ีไดว้างแผนไวอ้ยา่งรอบคอบและเป็นจริงได ้
 1.3  ใหพ้นกังานไดรู้้จกัและเขา้ใจตนเอง 
 1.4  สร้างความรู้สึกผูกพนัร่วมกันในทีมงานโดยให้พนักงานทุกคน
เรียนรู้ความคาดหวงั ความกลวั ความสาํเร็จและความลม้เหลวของคนอ่ืน ๆ ในทีมงาน จดัให้มีการ
แบ่งปันประสบการณ์ร่วมกนั  
 2.  ความตอ้งการมีมิตรสมัพนัธ์ (Need for Affiliation) เป็นความตอ้งการมี  
เพื่อน มีความเช่ือมัน่ ลกัษณะของบุคคลท่ีมีความตอ้งการมีมิตรสมัพนัธ์เป็นดงัน้ี 
  2.1  มีความปรารถนาสูงในเร่ืองการไดรั้บการยอมรับ 
 2.2  มีแนวโนม้ท่ีจะทาํความตอ้งการและมาตรฐานร่วมของคนอ่ืน ๆ 
โดยเฉพาะเม่ือถูกแรงกดดนัจากบุคคลท่ีเขาตอ้งการคงคุณค่าแห่งมิตรภาพเอาไว ้
 2.3  มีความปรารถนาดีและเอาใจใส่กบัความรู้สึกของผูอ่ื้น 
 3.  ความตอ้งการอิสระ (Need for Autonomy) เป็นความตอ้งการท่ีจะเป็น
อิสระ และเสรีภาพสูง มีความเป็นตวัของตวัเอง บุคคลท่ีมีความตอ้งการอิสระ ตอ้งการบรรยากาศ
ในการทาํงานดงัน้ี 
 3.1  ทาํงานตามลาํพงั ไม่ตอ้งข้ึนต่อใครมากนกั 
 3.2  สามารถควบคุมจงัหวะการทาํงานของตนเองได ้
 3.3  ไม่ชอบการบงัคบัดว้ยกฎหมายท่ีหยมุหยมิมากมาย 
 4.  ความตอ้งการมีอาํนาจ (Need for Power) เป็นความตอ้งการท่ีจะมี
อิทธิพลเหนือคนอ่ืนและตอ้งการท่ีจะควบคุมคนอ่ืนให้อยู่ในอาํนาจของตน ลกัษณะของบุคคลท่ี
ตอ้งการมีอาํนาจ ไดแ้ก่ 
 4.1  เป็นคนทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 4.2  มีความสนใจในการร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ในระดบัสูง 
 4.3  เป็นผูด้าํรงตาํแหน่งอาํนาจการประสานงาน 
  1.2.5  ทฤษฎกีารเสริมแรงจงูใจของบี เอฟ สกนิเนอร์  
  ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory) หรือบางทีเรียกว่า ทฤษฎีเง่ือนไข
ของการปฏิบติัการ (Operant Conditioning Theory) ของนกัจิตวิทยา บี เอฟ สกินเนอร์ (B.F.Skinner) 
นบัเป็นทฤษฎีบุกเบิกกลุ่มทฤษฎีศึกษาดา้นน้ี ทฤษฎีการเสริมแรงเกิดในช่วง ค.ศ.1960 มีพื้นฐานมา
จากแนวคิดท่ีว่าผลลพัธ์จากการกระทาํพฤติกรรมในอดีตเป็นตวัควบคุมให้เกิดพฤติกรรมอีกหรือไม่
ในอนาคต (ราณี  อิสิชยักลุ 2553: 33) 
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 ทฤษฎีการเสริมแรงมีแนวคิดพื้นฐาน (ราณี  อิสิชยักลุ 2553: 34-35) ดงัน้ี 
 1.  ถา้ในอดีตบุคคลแสดงพฤติกรรมนั้นแลว้ไดรั้บผลมาเป็นท่ีน่าพอใจ และ
ไดรั้บการเสริมแรงพฤติกรรมนั้นมีแนวโนม้ท่ีจะเกิดข้ึนอีก และในทางตรงกนัขา้ม พฤติกรรมหรือ
การกระทาํของบุคคลท่ีกระทาํลงไปแลว้ไดรั้บการลงโทษ พฤติกรรมนั้นมีแนวโนม้จะหดหายไปใน
ท่ีสุด 
 2.  บุคคลจะแสดงพฤติกรรมท่ีพบวา่จะทาํใหไ้ดรั้บรางวลัตอบแทนมากท่ีสุด 
 3.  การควบคุมรางวลัตอบแทนจะช่วยกาํหนดท่าทีของพฤติกรรมได ้
 ทฤษฎีการเสริมแรงพฒันามาจากแนวคิดของ “เง่ือนไขเชิงการปฏิบติัการ” 
(Operant Conditioning) หรือการควบคุมพฤติกรรม (Behavior Control) หมายถึง การปฏิบติังาน
ตามเง่ือนไขหรือการเรียนรู้เพื่อให้เกิดผลท่ีตอ้งการ สกินเนอร์เสนอแนะเทคนิคท่ีเรียกว่า “การ
แปรเปล่ียนพฤติกรรมในองคก์าร (Organization Behavior Modification: OBMod) ซ่ึงหมายถึง การ
ประยกุตใ์ชเ้ทคนิคของการปฏิบติังานโดยมีเง่ือนไขเพื่อใหบุ้คคลเกิดการเรียนรู้และแสดงพฤติกรรม
ท่ีองคก์ารตอ้งการ และเกิดผลท่ีองคก์ารตอ้งการโดยใชห้ลกัการเสริมแรง เพื่อเสริมแรงพฤติกรรมท่ี
ปรารถนาและไม่สนบัสนุนพฤติกรรมท่ีไม่ปรารถนาอยา่งมีระบบ โดยมีปัจจยัสาํคญั 3 ประการ คือ 
 1.  ส่ิงเร้า (Stimulus) หมายถึง ส่ิงแวดลอ้ม หรือเง่ือนไข หรือสภาวะของพฤติกรรม 
 2.  การตอบสนอง (Response)  หมายถึง การแสดงพฤติกรรมหรือการ
ปฏิบติังาน 
 3.  ตวัเสริมแรง (Reinforcer) หมายถึง ปัจจยัภายนอกท่ีทาํใหเ้กิดพฤติกรรม 
เช่น รางวลัตอบแทน (Rewards) 
 ปัจจยัทั้ง 3 ประการน้ีมีความสมัพนัธ์กนัตามเง่ือนไขเชิงปฏิบติัการ กล่าวคือ 
การท่ีบุคคลแสดงพฤติกรรมการทาํงานท่ีดีแลว้ไดรั้บผลท่ีพอใจนั้น เม่ือมีเง่ือนไขหรือส่ิงเร้าเดิม
เกิดข้ึนอีก บุคคลนั้นจะมีแรงกระตุน้ให้เกิดการตอบสนองส่ิงเร้า โดยบุคคลจะเช่ือมโยงความคิด
ไปสู่การตอบสนอง หรือพฤติกรรมท่ีทาํใหเ้กิดตวัเสริมแรงในอดีตท่ีไดรั้บ 
 ทฤษฎีการเสริมแรงจะเน้นผลของการปฏิบติังานและการประเมินผลการ
ปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึนจริงไม่ใช่จากการรายงานเป็นสาํคญั โดยใชว้ิธีการควบคุมพฤติกรรม 4 วิธีดว้ยกนั 
ดงัน้ี (Kreitner and Kinicki 2004: 346-348, Komaki 2003: 55-113, Komaki, Coombs and Schepmen 
1996: 41-46 อา้งถึงใน ราณี อิสิชยักลุ 2553: 34-35)  
 1.  การเสริมแรงทางบวก (Positive Reinforcement) หมายถึง การเพ่ิม
ความถ่ีหรือระดบัของพฤติกรรมท่ีตอ้งการโดยการใหร้างวลัหรือผลลพัธ์ท่ีน่าพอใจแก่บุคลากร เช่น 
คาํชมเชยบุคลากรเม่ือปฏิบติัตามเป้าหมายสาํเร็จ หรือเม่ือบุคลากรทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพต่อกนั
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มาในช่วงเวลาหน่ึง การใหโ้บนสัพิเศษหรือรางวลัเกียรติยศ การพยกัหนา้เม่ือเห็นชอบต่อคาํแนะนาํ
ท่ีดีของบุคลากรในท่ีประชุม การส่งไปสัมมนาหรือฝึกอบรมเพื่อเล่ือนตาํแหน่ง เป็นตน้ การเสริมแรง
ทางบวกเป็นการเสริมแรงเพ่ือการจูงใจท่ีควรนาํมาใชม้ากท่ีสุด และรางวลัตอบแทนท่ีตอ้งการจะ
เป็นตวัเสริมทางบวกท่ีดี 
 2.  การเสริมแรงทางลบ (Negative Reinforcement) หมายถึง การเพ่ิมความถ่ี
หรือระดบัของพฤติกรรมท่ีตอ้งการ โดยการหลีกเล่ียงพฤติกรรมหรือไม่แสดงพฤติกรรมท่ีก่อใหเ้กิด
ความไม่พอใจแก่บุคลากรเน่ืองจากโดยทัว่ไปในกลุ่มของบุคลากรจะประกอบไปดว้ยผูป้ฏิบติังานท่ีมี
ประสิทธิภาพและผูป้ฏิบัติงานท่ีด้อยประสิทธิภาพอยู่ด้วย เช่น ผูอ้าํนวยการหยุดการว่ากล่าว
ตกัเตือนเร่ืองการทาํงานชา้หรือเฉ่ือยชาของผูป้ฏิบติังานบางคน การหลีกเล่ียงการตะคอกหรือดุ
ผูป้ฏิบติังานบางคนเม่ือทาํงานล่าชา้ เป็นตน้ การเสริมแรงทางลบแตกต่างจากการลงโทษ เพราะทั้ง 
2 วิธีก่อใหเ้กิดผลต่อการแสดงพฤติกรรมท่ีตรงกนัขา้ม การเสริมแรงทางลบเป็นการเพิ่มความถ่ีของ
พฤติกรรมท่ีตอ้งการดว้ยการหลีกเล่ียงการบ่นของหัวหน้า หรือการลดบรรยากาศการทาํงานท่ี  
ตึงเครียดหรือไม่พึงประสงค ์
 3.  การลงโทษ (Punishment) หมายถึง การลดหรือจาํกดัความถ่ีของพฤติกรรม
ท่ีไม่ตอ้งการ  โดยการใหผ้ลท่ีไม่น่าพอใจแก่บุคลากร เช่น การลงโทษโดยการลดค่าจา้งกบับุคลากร
ท่ีมาสายบ่อย หรือกบับุคลากรท่ีชอบด่ืมสุราขณะปฏิบติังาน เป็นตน้ การลงโทษท่ีเป็นระบบคือ การ
ดาํเนินการทางวินยั  การลงโทษทางวินยัมีตั้งแต่การตกัเตือนดว้ยวาจาหรือลายลกัษณ์อกัษร  การตดั
เงินเดือน การลดขั้นเงินเดือน การใหอ้อก และการไล่ออก อยา่งกดี็การลงโทษเป็นวิธีการท่ีไดรั้บการ
โตเ้ถียงอยา่งมากวา่สามารถนาํไปใชไ้ดผ้ลดีเพียงใด 
 4.  การระงบั (Extinction) หมายถึง การลดหรือจาํกดัความถ่ีของพฤติกรรม
ท่ีไม่ตอ้งการ โดยการละเลยหรือหยุดการกระทาํท่ีเสริมแรงทางบวกแก่บุคลากร เช่น การปฏิเสธ
หรือหยุดรับโทรศพัทจ์ากแฟน หากตอ้งการท่ีจะเลิกคบกนั หรือในท่ีประชุมท่ีบุคลากรบางคนทาํ
ตนเป็นตวัตลกให้คนอ่ืนหัวเราะ ซ่ึงในคร้ังแรกผูบ้ริหารอาจหัวเราะดว้ย แต่เม่ือบ่อยคร้ังผูบ้ริหาร
เลิกหวัเราะกจ็ะมีผลทาํใหพ้ฤติกรรมตวัตลกของบุคคลนั้นค่อย ๆ หายไป เป็นตน้ 
  จากการทาํการศึกษาถึงทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งดงักล่าว ผูศึ้กษาพบว่าทฤษฏีสองปัจจยัของ
เฮอร์สเบอร์ก ท่ีกล่าวถึงแรงจูงใจในการทาํงานทั้ง 12 ดา้น มีความเหมาะสมท่ีจะนาํมาอา้งอิงเป็น
แนวทางเพื่อสร้างเคร่ืองมือแบบสอบถาม เร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลัย
อาชีวศึกษาลาํปาง 
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2.  การดาํเนินงานของวทิยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง 
 
 2.1  ประวตัิความเป็นมาของวทิยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง 
  วิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง ไดจ้ดัตั้งข้ึนเป็นคร้ังแรก เม่ือวนัท่ี 1 กนัยายน พ.ศ.2480 
โดยใชช่ื้อว่าโรงเรียนช่างทอผา้ ใชง้บประมาณประชาบาล ของจงัหวดัลาํปาง ต่อมา ปี พ.ศ.2481  
ไดโ้อนเขา้สังกดักรมอาชีวศึกษา ไดรั้บงบประมาณซ้ือท่ีดิน ณ บริเวณห้าแยกประตูชยั ในเน้ือท่ี 
8 ไร่ 2 งาน 56 ตารางวา 
  ปี พ.ศ.2491 ไดเ้ปล่ียนช่ือเป็นโรงเรียนการช่างสตรีลาํปาง เปิดสอนแผนกวิชา 
คหกรรมศาสตร์ พ.ศ.2516 ไดเ้ปล่ียนช่ือเป็นโรงเรียนอาชีวศึกษาลาํปาง และตั้งแต่วนัท่ี 1 มกราคม 
พ.ศ.2522 ไดย้กฐานะเป็นวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง สืบเน่ืองมาถึงปัจจุบนั 
  จากโรงเรียนช่างทอผา้ จนเป็นวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง ไดพ้ฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
จากอาคารไมเ้ก่า ๆ กลายเป็นตึกท่ีมัน่คง เร่ิมตั้งแต่ปี พ.ศ.2519 เร่ิมก่อสร้างอาคาร 1 พ.ศ.2522-2535 
ก่อสร้างอาคาร 2 อาคาร 3 อาคาร 4 และอาคาร 5 พ.ศ.2535-2538 ก่อสร้างอาคาร 6 และอาคาร 8 
พ.ศ.2538-2543 ก่อสร้างอาคาร 7 พ.ศ.2548-2552 ก่อสร้างอาคาร 9 และอาคาร 10  
  ในช่วงเวลาต่อมาผูอ้าํนวยการวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปางทุก ๆ ท่านไดเ้สริมความ
มัน่คงในเร่ืองอาคารสถานท่ี ได้ปรับปรุงให้มีความเหมาะสมกับการเป็นแหล่งเรียนรู้  แต่ใน
ขณะเดียวกนั มุ่งเน้นส่งเสริมดา้นการศึกษา ให้ขยายสาขาและวิวฒันาการตามกาลสมยั ตลอดจน
สนองความตอ้งการของตลาดแรงงานและชุมชน จน ณ ปัจจุบนัมีความแข็งแกร่งดา้นการบริการ
วิชาชีพ และร่วมพฒันาสงัคมไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 
 2.2  การดําเนินงานของวทิยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง 
  วิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปางเป็นสถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ จดัการเรียนการสอน 2 หลกัสูตร คือ 
 2.2.1  ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) หลกัสูตร 3 ปี รับนักศึกษาท่ีจบชั้น
มธัยมศึกษาปีท่ี 3 ดงัน้ี  
 1)  ประเภทวิชาพาณิชยกรรม 1 สาขาวิชา  

 สาขาวิชาพณิชยการ 
- สาขางานการบญัชี 
- สาขางานการขาย  
- สาขางานการเลขานุการ 
- สาขางานคอมพิวเตอร์ธุรกิจ 
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- สาขางานการประชาสมัพนัธ์ 
- สาขางานธุรกิจคา้ปลีก 

 2)  ประเภทวิชาคหกรรม 3 สาขาวิชา  
 สาขาวิชาผา้และเคร่ืองแต่งกาย 

- สาขางานการออกแบบเส้ือผา้ 
- สาขางานตดัเยบ็เส้ือผา้ 

 สาขาวิชาอาหารและโภชนาการ 
- สาขางานอาหารและโภชนาการ 

 สาขาวิชาคหกรรมศาสตร์ 
- สาขางานคหกรรมการผลิต 
- สาขางานคหกรรมเพ่ือการโรงแรม 

 3)  ประเภทวิชาศิลปกรรม 1 สาขาวิชา  
 สาขาวิชาศิลปกรรม 

- สาขางานวิจิตรศิลป์ 
- สาขางานเคร่ืองเคลือบดินเผา 

 2.2.2  ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง (ปวส.) หลกัสูตร 2 ปี รับผูจ้บการศึกษา
ระดบัประกาศนียบตัรวิชาชีพ (ปวช.) และมธัยมศึกษาปีท่ี 6 ดงัน้ี 
 1)  ประเภทวิชาบริหารธุรกิจ 6 สาขาวิชา  

 สาขาวิชาการบญัชี 
 สาขาวิชาการตลาด 
 สาขาวิชาการเลขานุการ 
 สาขาวิชาคอมพิวเตอร์ธุรกิจ 

- สาขางานการพฒันาเวบ็เพจ 
- สาขางานการพฒันาโปรแกรม 

 สาขาวิชาการจดัการธุรกิจคา้ปลีก 
- สาขางานธุรกิจซูเปอร์เซ็นเตอร์ 
- สาขางานธุรกิจคา้ปลีกเฉพาะอยา่ง 

 2)  ประเภทวิชาคหกรรม 3 สาขาวิชา  
 สาขาวิชาเทคโนโลยผีา้และเคร่ืองแต่งกาย 

- สาขางานการตดัเยบ็เส้ือผา้สตรีขั้นสูง 
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 สาขาวิชาอาหารและโภชนาการ 
- สาขางานการประกอบอาหาร 

 สาขาวิชาการบริหารงานคหกรมศาสตร์ 
- สาขางานธุรกิจงานประดิษฐ ์
- สาขางานการจดัการงานคหกรรมโรงแรม 

 3)  ประเภทวิชาเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 1 สาขาวิชา  
 สาขาวิชาเทคโนโลยสีารสนเทศ 

 2.3  โครงสร้างองค์การและสายบังคบับัญชา 
 เพื่อใหก้ารดาํเนินงานของวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปางบรรลุเป้าหมาย จึงไดมี้การจดั
โครงสร้างองคก์ารเพื่อให้เกิดความชดัเจนในการทาํงานดงัภาพท่ี 2.1 โดยอธิบายอาํนาจหนา้ท่ีและ
ความรับผดิชอบดงัต่อไปน้ี 
 
 
 
 
                    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.1 โครงสร้างองคก์ารของวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง 

ผูอ้าํนวยการวทิยาลยั 

ฝ่ายแผนงานและความร่วมมือ ฝ่ายบริหารทรัพยากร ฝ่ายพฒันากิจการนกัเรียนนกัศึกษา ฝ่ายวิชาการ 

งานบริหารทัว่ไป 

งานบุคลากร 

งานการเงิน 

งานการบญัชี 

งานพสัดุ 

งานอาคารสถานท่ี 

งานทะเบียน 

งานประชาสมัพนัธ์ 

งานวางแผนและ
งบประมาณ 

งานศูนยข์อ้มูลสารสนเทศ 

งานความร่วมมือ 

งานวิจยัพฒันานวตักรรม
และส่ิงประดิษฐ ์

งานส่งเสริมผลิตผล 
การคา้ 

งานกิจกรรมนกัเรียน 
นกัศึกษา 

งานครูท่ีปรึกษา 

งานปกครอง 

งานแนะแนวอาชีพและ
การจดัหางาน 

งานสวสัดิการนกัเรียน 
นกัศึกษา 

งานโครงการพิเศษและ
การบริการชุมชน 

งานวทิยบริการและ
หอ้งสมุด 

งานอาชีวศึกษาระบบ
ทวภิาคี 

งานส่ือการเรียน 
การสอน 

แผนกวชิา 

งานพฒันาหลกัสูตร
การเรียนการสอน 

งานวดัผลและ
ประเมินผล 
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 2.4  นโยบายแรงจูงใจในการทาํงานของวทิยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง 

2.4.1  ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ วิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปางกาํหนด
แนวทางในการพฒันาสถานศึกษาโดยเช่ือมโยงความร่วมมือระดบัสํานักงานคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษา (สอศ.) ให้สอดคลอ้งกบัระดบัสถานศึกษาและเขตพื้นท่ี โดยบูรณาการทั้งดา้นวิชาการ 
การบริหารจดัการ ยทุธศาสตร์ นโยบาย เป้าหมาย ใหก้ลมกลืนกบัสถานการณ์ เศรษฐกิจ สงัคม และ
บุคลากรทุกระดบั วิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง มีการช้ีแจงนโยบายและการบริหารงานแก่บุคลากร 
ทุกคนได้รับทราบในวันประชุมบุคลากร ติดประกาศ พิมพ์เอกสารแจกให้กับบุคลากร และ
ประชาสมัพนัธ์ทางเวบ็ไซดข์องวิทยาลยัฯ  
 2.4.2  ด้านการปกครองบังคับบัญชา วิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปางมีการกาํหนดสาย
การบงัคบับญัชาท่ีชดัเจน ผูอ้าํนวยการวิทยาลยัอาจมอบหมายหนา้ท่ีให้รองผูอ้าํนวยการวิทยาลยัฯ
คนหน่ึงรับผิดชอบบริหารงานฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง หรือหลายฝ่ายตามท่ีกาํหนดไวก้็ได ้ผูอ้าํนวยการ
วิทยาลยัฯ อาจแต่งตั้งหรือมอบหมายหนา้ท่ีให้ขา้ราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา พนกังาน
ราชการ ลูกจา้งประจาํหรือว่าจา้งบุคคลภายนอกให้ทาํหนา้ท่ีหัวหนา้ หัวหนา้แผนก และเจา้หนา้ท่ี
เพื่อปฏิบติัหน้าท่ีอ่ืน ๆ ในสถานศึกษาไดต้ามความจาํเป็นและตามท่ีเห็นสมควร การแต่งตั้งหรือ
มอบหมายให้บุคคลทาํหนา้ท่ีหัวหนา้งาน หัวหนา้แผนก อาจแต่งตั้งหรือมอบหมายให้บุคคลหน่ึง 
ทาํหนา้ท่ีหัวหนา้งานหรือหัวหนา้แผนกมากกว่าหน่ึงหนา้ท่ีก็ได ้การปกครองบงัคบับญัชาเป็นไป
ตามลาํดับขั้นตอนตามสายการบังคับบัญชา งานข้ึนตรงกับฝ่าย ฝ่ายข้ึนตรงกับผูอ้าํนวยการ 
ผูบ้งัคบับญัชามีหนา้ท่ีใหค้าํปรึกษาช้ีแนะ ตลอดจนแกไ้ขปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน 
  2.4.3  ด้านความสัมพันธ์กับผู้ อ่ืน จากโครงสร้างการบริหารงาน 4 ฝ่าย คือ ฝ่าย
บริหารทรัพยากร ฝ่ายแผนงานและความร่วมมือ ฝ่ายพฒันากิจการนักเรียน นักศึกษา และฝ่าย
วิชาการ แต่ละฝ่ายประกอบดว้ยงานต่าง ๆ การติดต่อประสานงานมีความสัมพนัธ์แบบเป็นทางการ
และไม่เป็นทางการ แบบเป็นทางการจะดาํเนินการตามลาํดบัขั้นตอนของสายงาน แบบไม่เป็น
ทางการจะใชค้วามสมัพนัธ์ส่วนตวัในการติดต่อประสานงาน ซ่ึงวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปางจะใชท้ั้ง 
2 รูปแบบ เพื่อให้การทาํงานเป็นตามวตัถุประสงค ์ และสามารถทาํงานร่วมกนัไดดี้ วิทยาลยัฯ มี
โครงการต่าง ๆ เพื่อเช่ือมความสามัคคี รักใคร่ปรองดองกันของบุคลากรอย่างสมํ่าเสมอ เช่น 
โครงการกีฬาสีภายใน โครงการกีฬา อพร. โครงการหน่ึงใจเดียวกนั (Oneness) เป็นตน้ 
  2.4.4  ด้านสภาพการทํางาน วิทยาลัยอาชีวศึกษาลาํปางมีห้องเรียนและ
ห้องปฏิบติัการของแต่ละแผนกวิชา ซ่ึงมีวสัดุ ครุภณัฑ ์เคร่ืองมือท่ีทนัสมยัและเพียงพอเหมาะสม
กบัผูเ้รียนมีการใชพ้ื้นท่ีในการปฏิบติังานเป็นสดัส่วนเหมาะสมกบัหนา้ท่ีและลกัษณะการปฏิบติังาน 
มีการจดัชั่วโมงในการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม บรรยากาศในการทาํงานมีลกัษณะการยอมรับฟัง
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เหตุผล แสดงความคิดเห็นร่วมกนัเสมอ มีการสาํรวจวสัดุ ครุภณัฑเ์ป็นประจาํทุกปี ในเร่ืองของ
จาํนวน การใชง้าน การชาํรุด และไดรั้บการสนบัสนุนจากเงินงบประมาณ เงินอุดหนุน เงินบริจาค 
และเงินชมรมผูป้กครอง-ครูในการจดัซ้ือวสัดุ ครุภณัฑ ์
  2.4.5  ด้านเงินเดือน ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ท่ีบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษา
ลาํปางไดรั้บตามความรู้ ความสามารถของแต่ละบุคคล มีการประเมินพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือน
ประจาํทุกปี การพิจารณาเงินเดือนเป็นไปดว้ยความยุติธรรม เพราะประเมินโดยคณะกรรมการ
ซ่ึงประกอบดว้ย ผูบ้ริหาร หัวหน้างาน หัวหน้าแผนก และคณะกรรมการสถานศึกษา นอกจาก
เงินเดือนแลว้บุคลากรของวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปางยงัไดรั้บค่าตอบแทน และสวสัดิการอ่ืนตาม
ตาํแหน่งหน้าท่ีของแต่ละบุคคล เช่น ค่าตอบแทนการสอนเกินภาระงาน ค่าตอบแทนปฏิบติังาน
นอกเวลาราชการ ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร ค่าเช่าบา้น เงินวิทยฐานะ เงินเพิ่มค่าครองชีพ
ชัว่คราว บาํเหน็จ บาํนาญ เป็นตน้ 
  2.4.6  ด้านความมั่นคงปลอดภัยในงาน วิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง ก่อตั้งมา เป็น
ระยะเวลา 75 ปี เป็นสถานศึกษาของรัฐ จากระยะเวลาดงักล่าวไดผ้ลิตนกัเรียน นกัศึกษาเป็นจาํนวน
มาก นักเรียน นักศึกษาที่จบการศึกษาไปแลว้ สามารถเรียนต่อ และมีงานทาํ ทาํให้วิทยาลยัฯ 
มีภาพลกัษณ์และช่ือเสียงทางดา้นการจดัการศึกษาจนเป็นท่ีรู้จกัโดยทัว่ไป ส่งผลให้บุคลากรท่ี
ทาํงานในวิทยาลยัฯ เกิดความภาคภูมิใจในการทาํงาน มีความมัน่คงในการทาํงาน มีความเช่ือมัน่ใน
ภาพลกัษณ์และช่ือเสียงของวิทยาลยัฯ   
  2.4.7  ด้านสถานภาพ วิทยาลัยอาชีวศึกษาลาํปางมีบุคลากร จํานวน 146 คน 
ประกอบดว้ยตาํแหน่งงาน ดงัน้ี ผูบ้ริหาร ครูขา้ราชการ ขา้ราชการพลเรือน พนกังานราชการ ลูกจา้ง
ครู เจา้หนา้ท่ี คนงานภารโรง  และลูกจา้งประจาํ ตาํแหน่งงานแต่ละตาํแหน่งเป็นท่ียอมรับนับถือ
ของสังคม เป็นอาชีพท่ีมีเกียรติ มีศกัด์ิศรี การสรรหาบุคลากรทุกตาํแหน่งมีการวางแผนอตัรา
กาํลงัคน สรรหาและคดัเลือกบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ทั้งจากภายใน และ
ภายนอกองคก์าร โดยประกาศรับสมคัรบุคลากรทางส่ือวิทย ุเวบ็ไซดว์ิทยาลยัฯ ติดป้ายประกาศ 
  2.4.8  ด้านความสําเร็จในงาน วิทยาลัยอาชีวศึกษาลาํปาง จะมอบอาํนาจการ
ปฏิบติังานให้กบับุคลากรไดท้าํงานท่ีตนเองไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็กาํลงัและความสามารถ โดย
วดัผลงานจากการปฏิบติังาน เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในงาน แสดงความคิดเห็น มีการ
วางแผนประชุมการทาํงานร่วมกนัก่อนปฏิบติัจริง งานทุกงานเม่ือทาํสาํเร็จแลว้ จะตอ้งรายงานผล
การปฏิบติังานให้กบัผูบ้งัคบับญัชาตามสายงาน มีหลกัฐาน ตรวจสอบได ้การทาํงานของวิทยาลยั
อาชีวศึกษาลาํปางเนน้การใชก้ระบวนการทาํงานแบบ PDCA (Plan-Do-Check-Act) คือ เร่ิมตน้ดว้ย
การวางแผน (Plan) กาํหนดเป้าหมาย แนวทาง วิธีการ พร้อมทั้งแบ่งงานและมอบหมายวสัดุและ
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อุปกรณ์ต่าง ๆ ท่ีจะตอ้งใช ้จากนั้นจึงลงมือปฏิบติั (Do) ตามแผนท่ีวางไว ้และเม่ือปฏิบติัจนไดผ้ล
แลว้ก็มีการวดัผล (Check) ตรวจสอบ และวิเคราะห์ผลว่าประสบความสําเร็จตามท่ีได้วางแผน
หรือไม่ แลว้นาํผลการวิเคราะห์มาปรับปรุง (Act)  
  2.4.9  ด้านความยอมรับนับถือ วิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปางมีการยกย่องชมเชยกบั
บุคลากรท่ีมีผลงานดี ทาํความดี หรือทาํช่ือเสียงใหก้บัวิทยาลยัฯ อยา่งสมํ่าเสมอ รางวลัต่าง ๆ ท่ีทาง
จังหวดัแจ้งให้สถานศึกษาคดัเลือกบุคลากร ก็จะพิจารณาร่วมกันหลายฝ่ายคดัเลือกบุคลากร 
ที่เหมาะสมกับรางวลั เช่น รางวลัครูผูส้อนดีเด่น รางวลัหน่ึงแสนครูดี รางวลัครูสอนดี การขอ
เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ เป็นตน้ 
  2.4.10  ด้านความรับผิดชอบ วิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง จะมีการมอบหมายงาน
ต่าง ๆ ใหก้บับุคลากรโดยออกคาํสั่งมอบหมายหนา้ท่ีประจาํปี งานแต่ละงานท่ีมอบหมายจะดูความ
เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถของแต่ละบุคคล รวมถึงการได้รับมอบอาํนาจหน้าท่ีในการ
ปฏิบติังานตามคาํสัง่ ผูบ้ริหารจะเป็นท่ีปรึกษาและช้ีแนะหากเกิดปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ  
  2.4.11  ด้านความก้าวหน้า วิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปางพฒันาบุคลากรทุกตาํแหน่ง
อยา่งต่อเน่ืองเป็นประจาํทุกปี ดว้ยการอบรมความรู้เพ่ิมเติมแก่บุคลากร อยา่งนอ้ยคนหน่ึงจะตอ้งมี
ชัว่โมงอบรม 20 ชัว่โมงต่อปี บุคลากรสามารถอบรมภายในหรือภายนอกวิทยาลยัฯ ก็ได ้ รวมถึง
การนาํบุคลากรศึกษาดูงานทั้งภายในและภายนอกประเทศ การขอมีวิทยฐานะชาํนาญการ ชาํนาญ
การพิเศษ และเช่ียวชาญ ขอรับการประเมินยื่นคาํขอปีละ 1 คร้ัง ระหว่างวนัท่ี 1-30 เมษายน หรือ   
1-31 ตุลาคม การขอเล่ือนวิทยฐานะเช่ียวชาญพิเศษ ยืน่คาํขอปีละ 1 คร้ัง ระหว่างวนัท่ี 1-25 เมษายน 
หรือ 1-25 ตุลาคมของทุกปี การเปล่ียนตาํแหน่งลูกจา้งประจาํให้ดาํรงตาํแหน่งใหม่ พิจารณาวนัท่ี  
1-30 เมษายน ของทุกปี บุคลากรสามารถเพิ่มวฒิุการศึกษาไดต้ลอดเวลา 
  2.4.12  ด้านลกัษณะงานทีป่ฏิบัติ วิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปางมีลกัษณะงานท่ีปฏิบติั
อยู่ 2 รูปแบบ คือ งานดา้นการจดัการเรียนการสอน งานดา้นการสนบัสนุน งานดา้นการจดัการเรียนการ
สอน มี 2 ระดบั คือ ระดบัประกาศนียบตัรวิชาชีพ (ปวช.) และระดบัประกาศนียบตัรวิชาชีพ (ปวส.) 
งานดา้นการสนบัสนุน เป็นงานดา้นธุรการ เป็นงานท่ีอยูใ่น 4 ฝ่าย ตามโครงสร้างองคก์าร คือ ฝ่าย
วิชาการ ฝ่ายบริหารทรัพยากร ฝ่ายพฒันากิจการนักเรียน นักศึกษา และฝ่ายแผนงานและความ
ร่วมมือ บุคลากรทุกคนท่ีรับผิดชอบในงานดงักล่าว จะตอ้งมีการพฒันาความรู้ ความสามารถอยา่ง
ต่อเน่ือง ใชค้วามคิดสร้างสรรค ์ทนักบัเหตุการณ์ในยคุปัจจุบนั และทนักบัเทคโนโลยอียูเ่สมอ  
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3.  งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 
 กลัยรัตน์  ประจาํแถว (2548: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานบริษทั มหพนัธ์ไฟเบอร์ซีเมนต ์จาํกดั (มหาชน) มีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาแรงจูงใจในการ
ทาํงานของพนกังานบริษทั มหพนัธ์ไฟเบอร์ซีเมนต ์จาํกดั (มหาชน) และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนักงานจาํแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคลเป็นการวิจยัเชิงสํารวจ โดยใช้
แบบสอบถามจากพนกังานบริษทั มหพนัธ์ไฟเบอร์ซีเมนต ์จาํกดั (มหาชน) จาํนวน 141 คน และผล
ท่ีไดน้าํมาวิเคราะห์โดยค่าสถิติ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่า t-test และ F-test ผลการศึกษา
พบวา่  พนกังานส่วนใหญ่เป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการของฝ่ายผลิต อายรุะหวา่ง 31-40 ปี  มีระยะ 
เวลาการปฏิบติังาน  8  ปีข้ึนไป  และสาํเร็จการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี  และพบว่าแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั มหพนัธ์ไฟเบอร์ซีเมนต ์ จาํกดั (มหาชน) โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 4 ด้าน พบว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานดา้นนโยบายการบริหารงาน และดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลอยูใ่นระดบัมาก  ดา้น
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นความมัน่คงและกา้วหน้าในหน้าท่ีการงานอยู่ในระดบัปานกลาง 
นอกจากน้ีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานท่ีบริษทัควรจะใหค้วามสาํคญัไดแ้ก่ ระบบการเล่ือน
ตาํแหน่ง ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน และกิจกรรมสันทนาการของบริษทัท่ีจดัให้กบัพนกังาน 
จากการทดสอบสมมติฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานพบวา่ พนกังานในแต่ละฝ่ายงาน
ระดบัการทาํงาน  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  อายุ  และระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน  ดา้นนโยบายการบริหารงาน  ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล  ค่าตอบแทนและ
สวสัดิการความมัน่คงและกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
 ธิดา  สุขใจ (2549: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานในระดบั
ปฏิบติัการส่วนโรงงานฟอกยอ้ม 2 บริษทั ยเูน่ียนอุตสาหกรรมส่ิงทอ จาํกดั (มหาชน) มีวตัถุประสงค์
เพื่อใหท้ราบระดบัแรงจูงใจ ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจโดยรวม และใหไ้ดแ้นวทางในการ
ปรับปรุงแรงจูงใจในชีวิตการทาํงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการส่วนโรงงาน ฟอกยอ้ม 2 บริษทั 
ยเูน่ียนอุตสาหกรรมส่ิงทอ จาํกดั (มหาชน) การศึกษาในคร้ังน้ีใชก้ารวิจยัเชิงเอกสารและการวิจยัเชิง
สํารวจ จากกลุ่มตวัอย่าง 103 คน เก็บรวบรวมแบบสอบถามโดยตรงและไดรั้บแบบสอบถามคืน
ทั้งหมด การวิเคราะห์ขอ้มูลใชค้่าเฉล่ียเลขคณิต ค่าร้อยละ และการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ไคสแควร์ 
พนกังานระดบัปฏิบติัการส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีอายอุยูใ่นช่วง 18-30 ปี รายไดอ้ยูใ่นช่วง 5,000-
10,000 บาทต่อเดือน มีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนตน้ อายงุานนอ้ยกว่า 5 ปี มีสถานภาพสมรส
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และโสด มีภาระรับผิดชอบสัดส่วนเท่ากนั การศึกษาโดยหลกัการของทฤษฎีปัจจยัคู่ (Two-Factor 
Theory) ของเฮอร์สเบอร์ก พบวา่ แรงจูงใจในการทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณา
ในแต่ละดา้นขององคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน และองคป์ระกอบท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัการ
ปฏิบติังานโดยตรง พบว่าดา้นความสําเร็จของงานและดา้นชีวิตส่วนตวั มีระดบัแรงจูงใจในการ
ทาํงานสูงท่ีสุด ส่วนดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงานและความมัน่คงในงาน มีระดบัแรงจูงใจใน
การทาํงานตํ่าท่ีสุด จากการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยั ท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการทาํงาน
ของพนักงานปฏิบติังาน พบว่า ระดับงาน รายได้ สถานภาพ ระดับการศึกษาและอายุงานไม่มี
ความสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจในการทาํงานโดยรวม 
 อุกฤษฎ ์ เกตุกณัหา (2549: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน
ธนาคารระดบัปฏิบติัการของธนาคารกรุงไทย จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร  
มีวตัถุประสงค์  เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานธนาคารระดับปฏิบัติการของ
ธนาคารกรุงไทย จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร ประกอบดว้ย 2 ปัจจยั คือ ปัจจยั
คํ้าจุน และปัจจยัจูงใจ ตามทฤษฎีของ Frederick Herzberg  รวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษาจากประชากรพนกังานระดบัปฏิบติัการ ธนาคารกรุงไทย จาํกดั (มหาชน) 
สาํนกังานใหญ่ จาํนวน 308 ราย ทาํการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา นาํเสนอในรูปของ
ตาราง  แจกแจงความถ่ี และค่าเฉล่ีย ผลการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นโดยรวม
เก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคารระดบัปฏิบติัการอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยแบ่ง
ออกเป็นปัจจยัดงัต่อไปน้ี ปัจจยัคํ้าจุนใน ดา้นนโยบายและการบริหาร พนกังานมีความพึงพอใจใน
ระดับปานกลาง  ด้านการปกครองบังคับบัญชา  มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง  ด้าน
ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานมีความพึงพอใจในระดบัมาก ดา้นสภาพการทาํงาน มีความพึงพอใจใน
ระดบัปานกลาง และดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ มีความพึงพอใจในระดบัมาก  ปัจจยัจูงใจในดา้นการ
ไดรั้บความสาํเร็จ พนกังานมีความพึง พอใจในระดบัมาก ดา้นลกัษณะของงานมีความพึงพอใจใน
ระดบัปานกลาง ดา้นการยอมรับนบัถือมีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง ดา้นความรับผิดชอบมี
ความพึงพอใจในระดบัปานกลาง และดา้นความกา้วหนา้มีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง 
 สุรัตน์จี  คูตระกูล (2550: บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาเร่ือง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังาน กรณีศึกษาธนาคารพาณิชยไ์ทย ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีวตัถุประสงคก์ารวิจยัคร้ังน้ี
เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน กรณีศึกษาธนาคารไทยพาณิชยใ์นเขต
กรุงเทพมหานคร และเพื่อศึกษาลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน กรณีศึกษาธนาคารไทยพาณิชย ์ในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงไดสุ่้มตวัอย่างจากกลุ่ม
ประชากรท่ีเป็นพนักงานธนาคารพาณิชยท่ี์ตั้งอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร จาํนวน 40,282 คน ได้
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กลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ิน 400 คน เคร่ืองมือท่ีใชคื้อแบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยประมวลดว้ยเคร่ือง
คอมพิวเตอร์โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ การหาค่าร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบ
ค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว One-way Analysis of Variance (ANOVA) และทดสอบ
ความแตกต่างรายคู่ โดยใชว้ิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Methold) สรุปผลการศึกษาไดด้งัน้ี ค่าเฉล่ียของ
แรงจูงใจการปฏิบติังานโดยรวมของพนักงานธนาคารพาณิชยไ์ทย เขตกรุงเทพมหานครในทุก ๆ 
ด้าน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง จาํนวน 9 ด้าน โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากสุด ได้แก่ ด้าน
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล มีค่าเฉล่ีย 3.59 ส่วนดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 
คือ 2.80 และมีค่าอยูใ่นระดบัสูง 2 ดา้น คือ ดา้นความสาํเร็จในงานมีค่าเฉล่ีย 3.91 ดา้นความมัน่คง
ปลอดภยัมีค่าเฉล่ีย 3.71 พนกังานธนาคารพาณิชยไ์ทยท่ีมีปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นอาย ุดา้นสังกดั
ธนาคาร ดา้นระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน และดา้นสถานภาพ ท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นเพศ ดา้นตาํแหน่ง
งาน และระดบัการศึกษา ท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 ธนกฤต  วฒันากูล (2551: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานของ
พนกังานบริษทั สายไฟฟ้าบางกอกเคเบ้ิล จาํกดั จงัหวดัสมุทรปราการ โดยใชท้ฤษฎีสองปัจจยัของ
เฮอร์สเบอร์ก รวบรวมขอ้มูลโดยใช้แบบสอบถามกลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 190 ราย จากประชากร
พนกังานบริษทั สายไฟฟ้าบางกอกเคเบ้ิล จาํกดั จงัหวดัสมุทรปราการ มาทาํการวิเคราะห์ขอ้มูล 
ประกอบดว้ย ความถ่ี ร้อยละ และค่าเฉล่ีย พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจต่อปัจจยั
แรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก โดยแบ่งออกเป็นปัจจยั ดงัน้ี ปัจจยัจูงใจดา้นความสาํเร็จใน
การทาํงาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีน่าสนใจ และดา้นความรับผดิชอบอยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นการ
ไดรั้บการยอมรับนับถือ และดา้นความกา้วหนา้ อยู่ในระดบัปานกลาง ส่วนปัจจยัสุขอนามยั ดา้น
นโยบายการบริหารงานของบริษทั ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์ของหัวหน้า
และเพ่ือนร่วมงาน ดา้นความมัง่คงในงาน และดา้นตาํแหน่งงาน อยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้น สภาพงาน 
ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 จงดี  ลทัธลาภกุล (2551: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
โรงพยาบาลท่าแซะ จงัหวดัชุมพร โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรโรงพยาบาลท่าแซะ จงัหวดัชุมพร เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
โรงพยาบาลท่าแซะ จงัหวดัชุมพร และเพ่ือศึกษาปัญหาและขอ้เสนอแนะในการสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลท่าแซะ จงัหวดัชุมพร  ประชากร ได้แก่ ขา้ราชการ  และ
ลูกจ้างประจาํ 150 คน ท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลท่าแซะ จังหวดัชุมพร เคร่ืองมือท่ีใช้ คือ
แบบสอบถาม ซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่ 0.91 สถิติท่ีใชไ้ดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
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มาตรฐาน การทดสอบค่าที วิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way Analysis of 
Variance) (ANOVA) ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรท่ีปฏิบติังานอยูใ่นโรงพยาบาลท่าแซะ จงัหวดั
ชุมพร มีแรงจูงใจในระดบัมาก โดยแรงจูงใจจากปัจจยัภายในสูงกว่าแรงจูงใจจากปัจจยัภายนอก 
ปัจจัยจูงใจจากภายในการปฏิบัติงานท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ได้แก่ ปัจจัยด้านความสําเร็จในการ
ปฏิบติังาน และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ได้แก่ ด้านความก้าวหน้าในการทาํงาน ส่วนปัจจยัจูงใจ
ภายนอกท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ ดา้นรายได ้สวสัดิการและผลประโยชน์ตอบแทน ปัญหาเก่ียวกบั
สมัพนัธภาพในการทาํงาน การส่ือสารและการประสานงาน 
 วิสูตร  สังขฉิ์ม (2552: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน
บริษทั เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จาํกดั โดยมีวตัถุประสงค ์เพ่ือศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในการ
ทาํงานของพนกังานบริษทั เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จาํกดั เพ่ือเปรียบเทียบปัจจยัแรงจูงใจ
ในการทาํงานของพนกังานบริษทั เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จาํกดั โดยจาํแนกตาม เพศ อาย ุ
รายได้ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทาํงาน และระดับตาํแหน่งงาน และเพื่อเสนอแนะแนว
ทางการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั เวสเทิร์นดิจิตอล (ประเทศไทย) จาํกดั ให้มีประสิทธิภาพ
ยิ่งข้ึน เพื่อให้สอดคล้องกับการแข่งขนัในโลกาภิวตัน์ กลุ่มตัวอย่างการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี ได้แก่ 
พนกังานทุกระดบัของบริษทั เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จาํกดั กาํหนดท่ีค่าความเช่ือมัน่ 95% 
และมีค่าความคลาดเคล่ือนไม่เกิน 5% จาํนวนประชากรท่ีสุ่มตรวจสอบ 133 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้น
การเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม และทาํการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
(X ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) การทดสอบค่าที และการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว 
(One way ANOVA) โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์สาํเร็จรูป ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัแรงจูงใจใน
การทาํงานของพนกังานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นท่ีสูงอนัดบั
แรกคือ ความมัน่คงในการทาํงาน และอนัดบัสุดทา้ยคือ ความกา้วหนา้ในการทาํงาน เปรียบเทียบ
ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน ดา้นประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนั  มีแรงจูงใจในการ
ทาํงานไม่ต่างกนั อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 การปฏิบติังานของพนกังาน เม่ือพิจารณา
รายดา้นพบว่า มีระดบัแรงจูงใจปานกลางอยู่ 3 ดา้น คือ ความกา้วหนา้ในการทาํงาน เงินเดือนและ
สวสัดิการ การไดรั้บการยอมรับนบัถือ เน่ืองจากพนกังานมีระดบัการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี 81.3% 
แนวทางการปฏิบติั คือ พนกังานตอ้งศึกษาต่อให้มีความรู้ ความสามารถมากข้ึน และบริษทัตอ้งให้
การสนบัสนุนบุคลากรต่อไป 
 นนทชั  ฟรอมไธสง (2552: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานโรงแรมแกรนด์ ไฮแอท เอราวณั กรุงเทพมหานคร การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงสาํรวจ
โดยมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ (1) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานโรงแรมแกรนด ์ ไฮแอท 
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เอราวณั กรุงเทพมหานคร และ (2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานจาํแนกตามปัจจยัส่วน
บุคคลของพนกังานโรงแรมแกรนด์ ไฮแอท เอราวณั กรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอย่างในการวิจยัเป็น 
พนกังานโรงแรมแกรนด์ ไฮแอท เอราวณั กรุงเทพมหานคร จาํนวน 105 คน ใชแ้บบสอบถาม  
เป็นเคร่ืองมือในการวิจยัประกอบดว้ย 2 ส่วน คือ ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมแกรนด์ไฮแอท เอราวัณ กรุงเทพมหานคร ซ่ึงผ่านการ
ตรวจสอบความตรงและความเท่ียงของแบบสอบถาม โดยหาค่าสัมประสิทธิแอลฟาของครอนบาค 
ได้ค่าสัมประสิทธิความเท่ียงตรงเท่ากับ 0.91 วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทาํการทดสอบความสมัพนัธ์เบ้ืองตน้ ใชส้ถิติมาทดสอบสหสัมพนัธ์
แบบเพียร์สัน (Pearson product moment correlation coefficient) และวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง
เดียว (ANOVA) พบว่า กล่มตวัอยา่งให้ความสาํคญัต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม และราย
ดา้นทุกดา้นอยูใ่นระดบัสูง โดยเรียงลาํดบัตามความสาํคญัไดแ้ก่ ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน ดา้น
การยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง
หนา้ท่ีการงาน ตามลาํดบั 
 ทิตติยา  สมสิบ (2553: บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน
ขายโทรศพัทข์องบริษทัประกนัชีวิตในกรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาแรงจูงใจในการ
ทาํงานของพนักงานขายทางโทรศพัทข์องบริษทัประกนัชีวิตในกรุงเทพมหานครตามทฤษฎีสอง    
ปัจจยั (TwoFactor Theory) ของ Frederick Herzberg การศึกษาคร้ังน้ีไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลโดย
แบบสอบถาม สาํรวจแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานขายทางโทรศพัทข์องบริษทัประกนัชีวิต 
ท่ีมีส่วนแบ่งตลาดสูงท่ีสุด 5 อนัดบัแรกและกาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง ท่ีศึกษาโดยใชสู้ตรของ 
Taro Yamene ท่ีความเช่ือมัน่ 95% ไดจ้าํนวน 350 ตวัอยา่ง และนาํมาประมวลผลโดยใชส้ถิติเชิง
พรรณนา (Descriptive Statistics)โดยใชค้่าสถิติแจกแจงความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 
และค่าเฉล่ีย (Mean) พบว่า ผูอ้บแบบสอบถามใหค้วามสาํคญัต่อแรงจูงใจในการทาํงานทั้งปัจจยัจูง
ใจ และปัจจยัคํ้าจุนอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาปัจจยัจูงใจเรียงลาํดบัระดบัความสาํคญัจากมากไป
นอ้ย ไดด้งัน้ี ปัจจยัดา้นความสําเร็จในการทาํงาน ในระดบัมากท่ีสุดเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ    
ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบในหนา้ท่ีการงาน ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ปัจจยัดา้น
ลกัษณะงานท่ีทาํ และปัจจยัดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือยกย่องและชมเชย ส่วนปัจจยัคํ้าจุน
เรียงลาํดบัระดบัความสําคญัจากมากไปน้อยไดด้งัน้ี ผูต้อบแบบสอบถามให้ความสําคญัต่อปัจจยั  
ดา้นความมัน่คงในการทาํงานในระดบัมากท่ีสุด เป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ ปัจจยัดา้นเงินเดือน
และค่าตอบแทน  ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับ
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ผูบ้งัคบับญัชา ปัจจยัดา้นคุณภาพของการบงัคบับญัชา การควบคุมดูแล ปัจจยัดา้นสภาพการทาํงาน 
และปัจจยัดา้นตาํแหน่งงาน กบัปัจจยัดา้นนโยบายการบริหารของบริษทั 
 อจัฉรี  อุดม (2553: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง  ปัจจยัท่ีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนักงานบริษทั เทอรูโม (ประเทศไทย) จาํกดั โดยมีวตัถุประสงคใ์นการศึกษา 1) เพื่อศึกษา
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั เทอรูโม (ประเทศไทย) จาํกดั 2) เพื่อศึกษา
ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เทอรูโม (ประเทศไทย) จาํกดั และ  
3) เพื่อเสนอแนะแนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั เทอรูโม 
(ประเทศไทย) จาํกดั ทุกคน จาํนวน 69 คน ผูศึ้กษาไดใ้ชแ้บบสอบถามประเภทมาตรประมาณแบบ
ลิเคร์ท เป็นเคร่ืองมือในการศึกษา โดยนําส่งและรับกลบัดว้ยตนเอง เพื่อนาํมาวิเคราะห์โดยใช้
โปรแกรมสําเร็จรูป โดยให้สถิติพื้นฐาน ประกอบดว้ยค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
ทดสอบความแตกต่างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยการทดสอบค่าที และการวิเคราะห์ความ
แปรปรวน ผลการศึกษาดงัน้ี ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานทั้งโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบั
ปานกลาง ปัจจยัท่ีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน และดา้น
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการทาํงาน ดา้นผลตอบแทน ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน และดา้นความกา้วหนา้ อยูใ่นระดบั
ปานกลาง ส่วนดา้นการบริหารงาน และดา้นการปกครองของผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบันอ้ย  
 จากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูศึ้กษาไดพ้บว่า ผูว้ิจยัส่วนใหญ่ท่ีศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการ
ทาํงานไดส้ร้างเคร่ืองมือแบบสอบถามโดยใชท้ฤษฎีปัจจยัคู่ (Two-Factor Theory) ของเฮอร์สเบอร์ก 
ในการสอบถามความคิดเห็นบุคลากรท่ีเป็นทั้งภาครัฐและภาคเอกชน เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์
ระหว่างคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีเป็นตวัแปรอิสระกบัดา้นต่าง ๆ ของแรงจูงใจในการทาํงานท่ีเป็น
ตวัแปรตาม ซ่ึงสอดคลอ้งกบัส่ิงท่ีผูศึ้กษาไดส้นใจท่ีจะศึกษาตามแนวทางดงักล่าว 



บทที ่3 

วธีิดาํเนินการวจัิย 
 
 
 ในการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง เป็น
การศึกษาคน้ควา้วิจยัเชิงสาํรวจ ซ่ึงผูศึ้กษามีขั้นตอนและวิธีการดาํเนินการวิจยัดงัหวัขอ้ต่อไปน้ี 
 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
 3.  การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
 4.  การวิเคราะห์ขอ้มูล 
 

1.  ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 
 1.1  ประชากร  
  ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คือ บุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง จาํนวน 146 คน  
 1.2  กลุ่มตัวอย่าง  
  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั คือ บุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง กาํหนดขนาด
ของกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของยามาเน่ ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ ร้อยละ 95 
กาํหนดความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอย่าง ร้อยละ 5 ไดก้ลุ่มตวัอย่างบุคลากรจาํนวน 107 คน  
ซ่ึงมีสูตรในการคาํนวณ (ธนินทร์ ศิลป์จารุ 2550: 47) ดงัน้ี  
 
  n =  
 

  เม่ือ n = ขนาดตวัอยา่ง (Sample Size) 
   N = จาํนวนประชากร (Population) 
   e = ค่าความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิด (error) 
  กาํหนดค่า e = 5% (0.05) 
 
 
 

             N 
1+N(e)2 
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  แทนค่า n =  
    = 106.56 
    = 107  คน 
 และใชว้ิธีสุ่มตวัอยา่งแบบโควตา (Quota Sampling) โดยกาํหนดจาํนวนตวัอยา่งจาก
ตาํแหน่งแต่ละกลุ่มท่ีเป็นสดัส่วนกบัจาํนวนประชากร ดงัแสดงในตารางท่ี 3.1 
 
ตารางท่ี 3.1  แสดงจาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง ของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง 
 

ตาํแหน่ง ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง 
ผูบ้ริหาร 5 4 
ขา้ราชการครู 74 54 
ขา้ราชการพลเรือน 1 1 
พนกังานราชการ 2 1 
ลูกจา้งครู 22 16 
เจา้หนา้ท่ี 23 17 
คนงานภารโรง 13 10 
ลูกจา้งประจาํ 6 4 
รวม 146 107 

 

2.  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิยั 
 
 2.1  การสร้างเคร่ืองมือ 
 ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูศึ้กษาใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือการวิจยั 
และไดต้ั้งขอ้สมมติฐานโดยยึดหลกัตามกรอบแนวคิดของงานวิจยั เพื่อสอบถามบุคลากรวิทยาลยั
อาชีวศึกษาลาํปาง โดยไดแ้บ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
  ส่วนท่ี 1  แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลคุณลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรวิทยาลยั
อาชีวศึกษาลาํปาง โดยไดต้ั้งเป็นขอ้คาํถามแบบปลายปิด (Close-ended) มีทั้งหมด 7 หวัขอ้ประกอบดว้ย 
เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ ตาํแหน่งงาน รายไดต่้อเดือน และประสบการณ์การทาํงานใน
วิทยาลยัฯ 

146 
1+146(0.05)2 
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  ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจ โดยได้ตั้ งเป็นข้อคาํถามแบบ  
ประมาณค่า (Rating Scale) มีทั้งหมด 12 หวัขอ้ ประกอบดว้ย 
 1)  ดา้นความสาํเร็จในงาน 
 2)  ดา้นความยอมรับนบัถือ 
 3)  ดา้นความรับผดิชอบ 
 4)  ดา้นความกา้วหนา้ 
 5)  ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
 6)  ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์าร 
 7)  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
 8)  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
 9)  ดา้นสภาพการทาํงาน 
 10)  ดา้นค่าตอบแทน 
 11)  ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในงาน 
 12)  ดา้นสถานภาพ 
  โดยมีการประมาณค่า 5 ระดบั (Rating scale) ดงัต่อไปน้ี 
  ระดบัท่ี  5    หมายถึง    ระดบัความคิดเห็น    มากท่ีสุด 
  ระดบัท่ี  4    หมายถึง    ระดบัความคิดเห็น    มาก 
  ระดบัท่ี  3    หมายถึง    ระดบัความคิดเห็น    ปานกลาง 
  ระดบัท่ี  2    หมายถึง    ระดบัความคิดเห็น    นอ้ย 
  ระดบัท่ี  1    หมายถึง    ระดบัความคิดเห็น    นอ้ยท่ีสุด 
  ส่วนท่ี 3  แบบสอบถามเก่ียวกับขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพ่ิมเติมเก่ียวกับ
แรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง โดยเป็นคาํถามปลายเปิด (Open-ended) 
มีทั้งหมด 12 หวัขอ้ 
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ตารางท่ี 3.2  ตวัช้ีวดัและลกัษณะคาํถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงาน 
 

ตวัช้ีวดั จาํนวนขอ้คาํถาม 
1.    ดา้นความสาํเร็จในงาน 5 
2.    ดา้นความยอมรับนบัถือ 5 
3.    ดา้นความรับผดิชอบ 5 
4.    ดา้นความกา้วหนา้ 5 
5.    ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 5 
6.    ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์าร 5 
7.    ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 5 
8.    ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น 5 
9.    ดา้นสภาพการทาํงาน 5 
10.    ดา้นค่าตอบแทน 5 
11.    ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในงาน 5 
12.    ดา้นสถานภาพ 5 

รวม 60 

 
 2.2  การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
  การทดสอบเพ่ือหาคุณภาพของแบบสอบถามในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาได้มี
วิธีการดาํเนินการ 2 ขั้นตอน คือ 
  2.2.1  นาํร่างแบบสอบถามท่ีสร้างเรียบร้อยแลว้ เสนออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อทาํการ
ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) พร้อมทั้งหาค่าความสอดคลอ้งระหว่าง 
ขอ้คาํถามกบัวตัถุประสงค ์หรือเน้ือหา (Index of Congruence: IOC) จากผูเ้ช่ียวชาญ จาํนวน 3 คน  
ไดค่้า IOC = 0.95 และนาํขอ้เสนอแนะมาทาํการปรับปรุงแกไ้ขก่อนนาํไปทดลองใช ้
  2.2.2  การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวิจยั นาํแบบสอบถามไปทดลองใช ้(Try out) 
โดยนาํไปทดสอบกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีลกัษณะเช่นเดียวกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการศึกษา  จาํนวน 30 
คน แลว้นาํมาคาํนวณหาค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือการวิจยั ดว้ยวิธีการหาความสอดคลอ้งภายใน 
โดยใชว้ิธีสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) ในการวิเคราะห์
ความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือวิจยั 
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  2.2.3  ผลการหาความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามพบวา่ ขอ้คาํถามวดั
ปัจจยัแรงจูงใจ มีความเช่ือมัน่ไดเ้ท่ากบั 0.97 
 

3.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 การเกบ็รวบรวมขอ้มูล ผูศึ้กษาไดมี้การดาํเนินการตามลาํดบัขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 
 3.1  ประสานงานขอความร่วมมือจากบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง ท่ีเป็นกลุ่ม
ตวัอยา่งในการตอบแบบสอบถาม วนัท่ี 5 มิถุนายน 2555 
 3.2  นาํแบบสอบถาม จาํนวน 110 ฉบบั ไปแจกจ่ายบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง 
ดว้ยตนเอง และทาํการช้ีแจงเก่ียวกบัการตอบแบบสอบถาม ในวนัท่ี 5 มิถุนายน 2555 จากนั้น  ผูศึ้กษา
จะทาํการเก็บแบบสอบถามดว้ยตนเอง ในกรณียงัไม่ไดรั้บแบบสอบถามคืน ผูศึ้กษาทาํการติดต่อ
เพื่อรับแบบสอบถามกลบัคืนใหค้รบ ภายในวนัท่ี 15 มิถุนายน 2555  
 3.3  ผลการเก็บรวบรวมข้อมูล ปรากฏว่า ผูศึ้กษาได้ข้อมูลจากบุคลากรวิทยาลัย
อาชีวศึกษาลาํปาง ในการตอบแบบสอบถามและคดัเลือกฉบบัท่ีสมบูรณ์ครบตามจาํนวน 107 ฉบบั 
และนาํขอ้มูลคาํตอบท่ีไดจ้ากแบบสอบถามทาํใหอ้ยูใ่นรูปแบบของขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข และนาํมาลง
รหสั เพื่อนาํไปวิเคราะห์หาค่าสถิติต่อไป   
 

4.  การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 เม่ือรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามทั้งหมด 107 ฉบบั และทาํการตรวจสอบความ
สมบูรณ์ของแบบสอบถามเรียบร้อย นําแบบสอบถามไปประมวลผลด้วยคอมพิวเตอร์ โดยใช้
โปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ เพื่อวิเคราะห์ขอ้มูลในเชิงสถิติ โดยนาํขอ้มูลจากแบบสอบถามทั้งหมด
มาทาํการลงรหสั (Coding) และวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติ ดงัน้ี 
 4.1  สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Arithmetic Mean) และ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 4.2  สถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ สถิติที (t-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
ANOVA) และการเปรียบเทียบพหุคูณ (Multiple Comparison) โดยวิธีผลต่างอยา่งมีนยัสาํคญั 
 การวิเคราะห์แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
 1.  วิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามส่วนท่ี 1 เก่ียวกบัขอ้มูลคุณลกัษณะส่วนบุคคลของ
ผูต้อบแบบสอบถาม โดยแจกแจงความถ่ี  ค่าร้อยละ   
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 2.  วิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามส่วนท่ี 2 เก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงาน โดย 
 2.1  หาค่าเฉล่ีย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ในการวิเคราะห์เพ่ือให้
ทราบระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน 
 2.2  หาอนัตรภาคชั้น เพื่อจาํแนกระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน โดยกาํหนดมาตร
ประมาณค่า (Rating Scales) เป็น 5 ระดบั คือ ระดบัมากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด ผูศึ้กษา
แบ่งช่วงระดบัคะแนน โดยใชค้่าเฉล่ียจากขอ้มูลเป็นเกณฑใ์นการพิจารณา โดยการหาความกวา้ง
ของอตัรภาคชั้น (วาโร  เพง็สวสัด์ิ 2551: 282-283) โดยมีสูตรดงัน้ี 
 
 
  อตัรภาคชั้น = 
 
    =   
     

    =  
 
    =      0.80 
 
  จากหลกัเกณฑด์งักล่าวขา้งตน้ ผูศึ้กษาไดก้าํหนดการแปลความหมายของระดบั
แรงจูงใจในการทาํงานตามระดบัคะแนน ดงัน้ี 
  4.21 - 5.00 หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
  3.41 - 4.20 หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก 
  2.61 - 3.40 หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  1.81 - 2.60 หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัตํ่า 
  1.00 - 1.80 หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัตํ่าท่ีสุด 
 
 2.3  วิเคราะห์เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลัย
อาชีวศึกษาลาํปาง โดยจาํแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ 
ตาํแหน่งงาน รายไดต่้อเดือน และประสบการณ์การทาํงานในวิทยาลยัฯ โดยใชค่้าทางสถิติทดสอบ
ค่า t (t-test) สาํหรับทดสอบตวัแปรอิสระ 2 กลุ่ม และสาํหรับตวัแปรอิสระมากกว่า 2 กลุ่ม การวิเคราะห์
ความแปรปรวนแบบทางเดียว One-way Analysis of Variance (ANOVA)  

            พิสยั 
จาํนวนชั้น 

  คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่าสุด 
จาํนวนชั้น 

 5-1 
   5 
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 3.  วิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามส่วนท่ี 3 ซ่ึงเป็นการวิเคราะห์เน้ือหาสาระ (Content-
Analysis) เก่ียวกบัขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพ่ิมเติมเก่ียวกบัแรงจูงใจในดา้นต่าง ๆ ในการทาํงาน
ของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง ซ่ึงผูศึ้กษาจะนาํไปประกอบการศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจใน
การทาํงาน และความสาํคญัของตวัแปรในแต่ละองคป์ระกอบต่อไป 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษา
ลาํปาง โดยมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษา
ลาํปาง และเพื่อเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง 
จาํแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คือ บุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง 
จาํนวน 107 คน โดยผูศึ้กษาขอเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการศึกษาเป็น 4 ส่วน ดงัต่อไปน้ี 
 ส่วนท่ี 1 วิเคราะห์ขอ้มูลคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ  
อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ ตาํแหน่ง รายไดต่้อเดือน และประสบการณ์การทาํงานในวิทยาลยัฯ 
 ส่วนท่ี 2 วิเคราะห์แรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง ปัจจยั
แรงจูงใจ 12  ข้อ ได้แก่ 1) ด้านความสําเร็จในงาน 2) ด้านความยอมรับนับถือ 3) ด้านความ
รับผิดชอบ 4) ดา้นความกา้วหนา้ 5) ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 6) ดา้นนโยบายและการบริหารของ
องคก์าร 7) ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 8) ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 9) ดา้นสภาพการทาํงาน 
10) ดา้นค่าตอบแทน 11) ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในงาน 12) ดา้นสถานภาพ 
 ส่วนท่ี 3 วิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัของแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยั
อาชีวศึกษาลาํปาง โดยจาํแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ  อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ 
ตาํแหน่ง รายไดต่้อเดือน และประสบการณ์การทาํงานในวิทยาลยัฯ  
 ส่วนท่ี 4 วิเคราะห์เน้ือหาสาระ (Content Analysis) เก่ียวกบัขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ
เพิ่มเติมเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง 
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ส่วนที ่1 วเิคราะห์ข้อมูลคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดส่้งแบบสอบถามไปยงับุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง  
รวมทั้งส้ิน 107 คน มาคาํนวณหา ค่าร้อยละ (Percentage) โดยมีองคป์ระกอบท่ีจะนาํมาวิเคราะห์ขอ้มูล 
ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ ตาํแหน่งงาน รายไดต่้อเดือน และประสบการณ์การ
ทาํงานในวิทยาลยัฯ โดยมีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1 จาํนวนร้อยละจาํแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษา 
                    ลาํปาง    
    

คุณลกัษณะส่วนบุคคล  
จาํนวน  ร้อยละ  
(n=107) (100.00) 

เพศ ชาย 30 28.00 
 หญิง 77 72.00 
อาย ุ 21-30 ปี 13 12.10 
 31-40 ปี 19 17.80 
 41-50 ปี 44 41.10 
 51-60 ปี 31 29.00 
ระดบัการศึกษา ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 19 17.80 
 ปริญญาตรี 58 54.20 
 ปริญญาโท 30 28.00 
สถานภาพ โสด 39 36.40 
 สมรส 64 59.80 
 หยา่/หมา้ย 4 3.70 
ตาํแหน่งงาน ผูบ้ริหาร 4 3.70 
 ขา้ราชการครู 54 50.50 
 ขา้ราชการพลเรือน 1 0.90 
 พนกังานราชการ 1 0.90 
 ลูกจา้งครู 16 15.00 
 เจา้หนา้ท่ี 17 15.90 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 

คุณลกัษณะส่วนบุคคล  
จาํนวน  ร้อยละ  
(n=107) (100.00) 

 คนงานภารโรง 10 9.30 
 ลูกจา้งประจาํ 4 3.70 
รายไดต่้อเดือน  นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 39 36.40 
 10,001-25,000 บาท 15 14.00 
 25,001-40,000 บาท 42 39.30 
  มากกวา่ 40,000 บาท ข้ึนไป 11 10.30 
ประสบการณ์การทาํงานในวิทยาลยัฯ นอ้ยกวา่ 5 ปี 21 19.60 
 6-10 ปี 20 18.70 
 11-15 ปี 9 8.40 
 16-20 ปี 16 15.00 
 21-25 ปี 19 17.80 
  26 ปีข้ึนไป 22 20.60 

 
 จากตารางท่ี 4.1 เป็นการแสดงจาํนวนร้อยละจาํแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคลของ
บุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง มีรายละเอียดดงัน้ี 
 เพศ พบว่า บุคลากรเพศหญิงมากกว่าเพศชาย ซ่ึงเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 72.00 และ
เพศชาย คิดเป็นร้อยละ 28.00  
 อาย ุพบว่า บุคลากรท่ีมีอาย ุ 41-50 ปี มีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 41.10 รองลงมาอาย ุ 
51-60 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.00 อายุ 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 17.80  และอายุ  21-30 ปี น้อยท่ีสุด 
คิดเป็นร้อยละ 12.10  
 ระดบัการศึกษา พบว่า ระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 54.20 
รองลงมาปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 28.00 และตํ่ากวา่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 17.80  
 สถานภาพ พบว่า บุคลากรสมรสแลว้มีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 59.80 รองลงมาโสด 
คิดเป็นร้อยละ 36.40 และหยา่/หมา้ยนอ้ยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 3.70 
 ตาํแหน่งงาน พบว่า บุคลากรเป็นขา้ราชการครูมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 50.50 รองลงมา
เจา้หนา้ท่ี คิดเป็นร้อยละ 15.90 ลูกจา้งครู คิดเป็นร้อยละ 15.00 คนงานภารโรง คิดเป็น ร้อยละ 9.30 
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ผูบ้ริหารกบัลูกจา้งประจาํ คิดเป็นร้อยละ 3.70 และขา้ราชการพลเรือนกบัพนกังานราชการนอ้ยท่ีสุด 
คิดเป็นร้อยละ 0.90   
 รายไดต่้อเดือน พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีรายไดร้ะหว่าง 25,001-40,000 บาท คิดเป็น
ร้อยละ 39.30 รองลงมามีรายไดน้อ้ยกว่า 10,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 36.40 รายได ้10,001-25,000 บาท 
คิดเป็นร้อยละ 14.00 และรายไดม้ากกวา่ 40,000 บาท ข้ึนไป นอ้ยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 10.30   
 ประสบการณ์การทาํงานในวิทยาลยัฯ พบว่า บุคลากรมีประสบการณ์การทาํงาน 26 ปีข้ึนไป 
มีมากท่ีสุด  คิดเป็นร้อยละ 20.60 รองลงมาการทาํงานนอ้ยกว่า 5 ปี  คิดเป็นร้อยละ 19.60  การทาํงาน 
6-10 ปี  คิดเป็นร้อยละ 18.70  การทาํงาน 21-25 ปี  คิดเป็นร้อยละ 17.80  การทาํงาน  16-20 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 15.00 และประสบการณ์การทาํงาน 11-15 ปี มีนอ้ยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 8.40   
 

ส่วนที ่2 วเิคราะห์แรงจูงใจในการทาํงาน 
 
 ผูศึ้กษาไดท้าํการวิเคราะห์แรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษา
ลาํปาง โดยมีองคป์ระกอบปัจจยัจูงใจ 12 ปัจจยั คือ 1) ดา้นความสาํเร็จในงาน 2) ดา้นความยอมรับ
นบัถือ 3) ดา้นความรับผิดชอบ 4) ดา้นความกา้วหนา้ 5) ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 6) ดา้นนโยบาย
และการบริหารขององคก์าร 7) ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 8) ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 9) ดา้น
สภาพการทาํงาน 10) ดา้นค่าตอบแทน 11) ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในงาน 12) ดา้นสถานภาพ 
ผูศึ้กษาทาํการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย ( X ) และ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) รายละเอียดผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัตารางท่ี 4.2-4.13 
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ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจทั้ง 12 ดา้น ของบุคลากรวิทยาลยั 
                    อาชีวศึกษาลาํปาง   
 

 ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน X   S.D. แปลผล 
1 ดา้นความสาํเร็จในงาน 4.14 0.59 มาก 
2 ดา้นความยอมรับนบัถือ 4.04 0.62 มาก 
3 ดา้นความรับผดิชอบ 4.02 0.61 มาก 
4 ดา้นความกา้วหนา้ 3.58 0.84 มาก 
5 ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 3.98 0.65 มาก 
6 ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์าร 3.50 0.82 มาก 
7 ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 3.58 1.01 มาก 
8 ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น 3.96 0.68 มาก 
9 ดา้นสภาพการทาํงาน 3.58 0.75 มาก 
10 ดา้นค่าตอบแทน 3.45 0.97 มาก 
11 ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในงาน 3.87 1.03 มาก 
12 ดา้นสถานภาพ  4.13 0.81 มาก 

รวม 3.82 0.6 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.2 สรุปไดว้่าค่าเฉล่ียรวมของแรงจูงใจในการทาํงาน ในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก ( X = 3.82) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นความสาํเร็จ    
ในงานมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X = 4.14) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ ดา้นค่าตอบแทน    
มีค่าเฉล่ีย ( X = 3.45)  
 
 
 
 
 
 
 
 



43 

ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษา 
                    ลาํปาง  ดา้นความสาํเร็จในงาน 
 
 ดา้นความสาํเร็จในงาน X   S.D. แปลผล 
1.1 ท่านมีความภูมิใจในผลงานท่ีทาํสาํเร็จแลว้ 4.32 .81 มากท่ีสุด  
1.2 งานท่ีท่านรับผดิชอบอยูมี่ความทา้ทาย และใช้

ความคิดริเร่ิม 
3.82 .90 มาก 

1.3 ท่านเป็นส่วนหน่ึงท่ีทาํใหง้านของหน่วยงานของท่าน
ประสบความสาํเร็จ 

4.12 .70 มาก 

1.4 
 

งานของท่านท่ีรับผดิชอบในปัจจุบนัเป็นงานท่ีมี
ความสาํคญัต่อความสาํเร็จโดยรวมของหน่วยงาน 

4.11 .72 มาก 

1.5 ท่านไดใ้ชศ้กัยภาพของท่านอยา่งเตม็กาํลงัในการ
ปฏิบติังานใหส้าํเร็จ 

4.31 .78 มากท่ีสุด 

รวม 4.14 .59  มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง  
ดา้นความสาํเร็จในงาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.14) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ค่าเฉล่ีย
แรงจูงใจในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากเป็นส่วนใหญ่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ แรงจูงใจ
ขอ้ 1.1 ท่านมีความภูมิใจในผลงานท่ีทาํสาํเร็จแลว้  มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X = 4.32) และ
ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด  คือ แรงจูงใจ ขอ้ 1.4 งานของท่านท่ีรับผิดชอบในปัจจุบนัเป็นงานท่ีมี
ความสาํคญัต่อความสาํเร็จโดยรวมของหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.11)            
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ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษา 
                    ลาํปาง  ดา้นความยอมรับนบัถือ 
 

 ดา้นความยอมรับนบัถือ X   S.D. แปลผล 
2.1 เพื่อนร่วมงานของท่านใหก้ารยอมรับ และไวว้างใจใน

การทาํงานของท่าน 
4.09 .71 มาก 

2.2 
 

ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากหวัหนา้งาน หรือเพ่ือน
ร่วมงาน เม่ือท่านมีผลงานการปฏิบติังานดี 

3.95 .87 มาก 

2.3 
 

เพื่อนร่วมงานของท่านใหค้วามร่วมมือ และแนะนาํใน
การปฏิบติังานกบัท่านดว้ยดี 

4.14 .77 มาก 

2.4 ท่านไดรั้บความเช่ือถือจากเพื่อนร่วมงานในการทาํงาน 3.99 .69 มาก 
2.5 หวัหนา้งานของท่านไวว้างใจมอบหมายงานสาํคญัให้

ท่านทาํเสมอ 
4.01 .75 มาก 

รวม 4.04 .62  มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง  
ดา้นความยอมรับนบัถือ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.04) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ค่าเฉล่ีย
แรงจูงใจในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ แรงจูงใจขอ้ 2.3  
เพื่อนร่วมงานของท่านใหค้วามร่วมมือ และแนะนาํในการปฏิบติังานกบัท่านดว้ยดี มีค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัมาก ( X = 4.14) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ แรงจูงใจขอ้ 2.2 ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชย
จากหัวหนา้งาน หรือเพื่อนร่วมงาน เม่ือท่านมีผลงานการปฏิบติังานดี มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก 
( X = 3.95)     
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ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษา 
                    ลาํปาง  ดา้นความรับผดิชอบ 
 
 ดา้นความรับผดิชอบ X   S.D. แปลผล 
3.1 ท่านไดรั้บมอบหมายงานและมีความรับผดิชอบงานท่ี

ทาํอยูอ่ยา่งสมํ่าเสมอ 
4.21 .77 มากท่ีสุด 

3.2 ปริมาณงานท่ีท่านรับผดิชอบในปัจจุบนัเหมาะสมกบั
ความสามารถของท่าน 

4.07 .73 มาก 

3.3 
 

ท่านมีอิสระในการปฏิบติังาน และการตดัสินใจในงาน
ท่ีท่านรับผดิชอบไดเ้ป็นอยา่งดี 

3.77 .92 มาก 

3.4 ท่านมุ่งมัน่ท่ีจะทาํงานใหเ้สร็จตามเป้าหมายท่ีกาํหนด 4.46 .68 มากท่ีสุด 
3.5 ท่านมีส่วนร่วมในการกาํหนดแผนงาน และแนวทาง

การปฏิบติังาน 
3.58 .97 มาก 

รวม 4.02 .61  มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ แรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง  
ดา้นความรับผดิชอบในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.02) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ค่าเฉล่ีย
แรงจูงใจในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากเป็นส่วนใหญ่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ แรงจูงใจ
ขอ้ 3.4 ท่านมุ่งมัน่ท่ีจะทาํงานใหเ้สร็จตามเป้าหมายท่ีกาํหนด มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X = 4.46)  
และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ แรงจูงใจขอ้ 3.5 ท่านมีส่วนร่วมในการกาํหนดแผนงาน และแนวทาง
การปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.58)            
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ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษา 
                    ลาํปาง  ดา้นความกา้วหนา้ 
 

 ดา้นความกา้วหนา้ X   S.D. แปลผล 
4.1 หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสใหท่้านไดแ้สดง

ความสามารถในการปฏิบติังานเสมอ 
3.71 .98 มาก 

4.2 การเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง เป็นไปดว้ยความ
ยติุธรรม 

3.33 1.19 ปานกลาง 

4.3 งานท่ีท่านทาํอยูส่่งเสริมใหเ้กิดความกา้วหนา้ใน
อาชีพ 

3.83 .92 มาก 

4.4 
 

ท่านมีโอกาสไดเ้ขา้รับการฝึกอบรม หรือเขา้
ประชุมสมัมนา เพื่อเพิ่มพนูความรู้และประสบการณ์ 

3.75 1.01 มาก 

4.5 
 

เม่ือท่านทาํงานประสบความสาํเร็จ ท่านจะไดรั้บการ
ตอบสนองในเร่ืองการเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่งให้
สูงข้ึนเสมอ 

3.29 1.16 ปานกลาง 

รวม 3.58 .84 มาก  

 
จากตารางท่ี 4.6 พบวา่  แรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง  

ดา้นความกา้วหนา้ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.58) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ค่าเฉล่ีย
แรงจูงใจในการทาํงาน  มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากเป็นส่วนใหญ่ ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ  
แรงจูงใจขอ้  4.3 งานท่ีท่านทาํอยูส่่งเสริมใหเ้กิดความกา้วหนา้ในอาชีพ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
( X = 3.83) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ แรงจูงใจขอ้ 4.5 เม่ือท่านทาํงานประสบความสาํเร็จ ท่าน
จะไดรั้บการตอบสนองในเร่ืองการเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่งให้สูงข้ึนเสมอ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบั 
ปานกลาง ( X = 3.29)      
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ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษา 
                    ลาํปาง  ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
 

 ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั X   S.D. แปลผล 
5.1 หน่วยงานของท่านมีการแบ่งหนา้ท่ีความรับผดิชอบ

การปฏิบติังานอยา่งชดัเจน 
3.79 0.94 มาก 

5.2 งานท่ีท่านทาํอยูมี่ความสาํคญัต่อหน่วยงานของท่าน
อยา่งมาก 

4.03 0.9 มาก 

5.3 งานท่ีท่านทาํอยูเ่ป็นงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ 
ความสามารถและประสบการณ์ของท่าน 

4.08 0.86 มาก 

5.4 งานท่ีท่านทาํอยูเ่ปิดโอกาสใหใ้ชค้วามคิดริเร่ิม
สร้างสรรคใ์นการปฏิบติังาน 

3.82 0.81 มาก 

5.5 งานประจาํของท่านทาํใหท่้านมีความชาํนาญ และ
ความเช่ียวชาญมากยิง่ข้ึน 

4.17 0.71 มาก 

รวม 3.98 0.65 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.7 พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง  
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X =3.98) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า  
ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการทาํงาน  มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ แรงจูงใจ 
ขอ้ 5.5 งานประจาํของท่านทาํใหท่้านมีความชาํนาญ และความเช่ียวชาญมากยิง่ข้ึน มีค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัมาก ( X = 4.17) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ แรงจูงใจขอ้ 5.1 หน่วยงานของท่านมีการแบ่ง
หนา้ท่ีความรับผดิชอบการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน  มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.79)            
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ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษา 
                    ลาํปาง  ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์าร 
 
 ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์าร X   S.D. แปลผล 
6.1 ท่านไดรั้บการช้ีแจงนโยบายจากผูบ้ริหารของ

องคก์ารอยา่งชดัเจน 
3.71 .96 มาก 

6.2 ท่านไดป้ฏิบติังานตามนโยบายขององคก์ารไดอ้ยา่ง
เป็นรูปธรรม 

3.85 .77 มาก 

6.3 นโยบายการบริหารงานขององคก์ารมีความยดืหยุน่ 3.41 1.00 มาก 
6.4 นโยบายการบริหารงานขององคก์ารมีความคล่องตวั 

และมีประสิทธิภาพ 
3.35 .97 ปานกลาง 

6.5 
 

หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสใหท่้านไดมี้ส่วนร่วม
ในการกาํหนดนโยบายการบริหารงาน 

3.19 1.13 ปานกลาง 

รวม 3.50 .82  มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.8 พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง 
ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์าร ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.50) เม่ือพิจารณาเป็น 
รายขอ้ พบวา่ ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากเป็นส่วนใหญ่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุด คือ แรงจูงใจขอ้ 6.2 ท่านไดป้ฏิบติังานตามนโยบายขององคก์ารไดอ้ย่างเป็นรูปธรรม 
มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.85) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ แรงจูงใจขอ้ 6.5 หน่วยงานของ
ท่านเปิดโอกาสให้ท่านไดมี้ส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายการบริหารงาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั 
ปานกลาง ( X = 3.19)         
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ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษา 
                    ลาํปาง  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
 
 ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา X   S.D. แปลผล 
7.1 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการสัง่งานหรือมอบหมาย

งานท่ีชดัเจน 
3.73 1.05 มาก 

7.2 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านรับฟังขอ้คิดเห็นหรือ
ขอ้เสนอแนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.35 1.17 ปานกลาง 

7.3 
 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
มีส่วนร่วมในการวางแผนตดัสินใจในงานท่ีทาํ 

3.32 1.17 ปานกลาง 

7.4 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความยติุธรรมในการพิจารณา
ผลการปฏิบติังาน 

3.55 1.25 มาก 

7.5 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีลกัษณะเป็นผูน้าํ มีวิสยัทศัน์ 
และมีความคิดสร้างสรรค ์

3.96 1.09 มาก 

รวม 3.58 1.01  มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.9 พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.58) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า  
ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากเป็นส่วนใหญ่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 
แรงจูงใจขอ้ 7.5 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีลกัษณะเป็นผูน้าํ มีวิสัยทศัน์ และมีความคิดสร้างสรรค ์
มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.96) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ แรงจูงใจขอ้ 7.3 ผูบ้งัคบับญัชา
ของท่านเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในการวางแผนตดัสินใจในงานท่ีทาํ มีค่าเฉล่ียอยู่
ในระดบัปานกลาง ( X = 3.32) 
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ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษา 
                      ลาํปาง  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
 
 ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น X   S.D. แปลผล 
8.1 

 
ท่านไดป้ฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อน
ร่วมงานดว้ยความรักใคร่และสามคัคี 

4.04 .85 มาก 

8.2 ท่านไดรั้บการยอมรับดา้นความรู้ ความสามารถ จาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน 

3.85 .91 มาก 

8.3 เพื่อนร่วมงานของท่านใหค้วามร่วมมือในการทาํงาน
กบัท่านเป็นอยา่งดี 

4.05 .77 มาก 

8.4 
 

ท่านไดรั้บความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชา และ
เพื่อนร่วมงานเก่ียวกบัเร่ืองการทาํงาน และเร่ือง
ส่วนตวั 

3.79 .95 มาก 

8.5 ท่านพอใจท่ีจะทาํงานกบัเพือ่นร่วมงานมากกวา่
ทาํงานตามลาํพงั 

4.07 .88 มาก 

รวม 3.96 .68 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ แรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง  
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.96) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า  
ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ แรงจูงใจ
ขอ้ 8.5 ท่านพอใจท่ีจะทาํงานกบัเพื่อนร่วมงานมากกว่าทาํงานตามลาํพงั มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก  
( X = 4.07) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ แรงจูงใจ ขอ้ 8.4 ท่านไดรั้บความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชา 
และเพื่อนร่วมงานเก่ียวกบัเร่ืองการทาํงาน และเร่ืองส่วนตวั มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.79)            
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ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษา     
                      ลาํปาง  ดา้นสภาพการทาํงาน 
 
 ดา้นสภาพการทาํงาน X   S.D. แปลผล 
9.1 

 
ท่านมีวสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชต่้าง ๆ ในการ
ปฏิบติังานอยา่งเพียงพอ และเหมาะสม 

3.66 .88 มาก 

9.2 
 

ท่านมีพื้นท่ีการปฏิบติังานเป็นสดัส่วนเหมาะสมกบั
หนา้ท่ี และลกัษณะการปฏิบติังานของท่าน 

3.71 .97 มาก 

9.3 
 

พื้นท่ีการปฏิบติังานของท่านมีการควบคุมสภาพ
อากาศในการทาํงานอยา่งเหมาะสม  

3.49 .97 มาก 

9.4 เวลาในการปฏิบติังานแต่ละงานท่ีท่านไดรั้บ
มอบหมายมีความเหมาะสม  

3.51 .91 มาก 

9.5 
 

บรรยากาศในการทาํงานของท่านมีลกัษณะของการมี
ส่วนร่วม และการแสดงความคิดเห็น  

3.50 1.02 มาก 

รวม 3.58 .75  มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ แรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง  
ดา้นสภาพการทาํงาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.58) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ค่าเฉล่ีย
แรงจูงใจในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ แรงจูงใจ ขอ้ 9.2 ท่าน
มีพื้นท่ีการปฏิบติังานเป็นสดัส่วนเหมาะสมกบัหนา้ท่ี และลกัษณะการปฏิบติังานของท่าน มีค่าเฉล่ีย
อยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.71) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ แรงจูงใจขอ้ 9.3 พื้นท่ีการปฏิบติังานของ
ท่านมีการควบคุมสภาพอากาศในการทาํงานอยา่งเหมาะสม มีค่าเฉล่ียอยูใ่น ระดบัมาก ( X = 3.49)  
 
 
 
 
 
 
 
 



52 

ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษา 
                      ลาํปาง  ดา้นค่าตอบแทน 
 
 ดา้นค่าตอบแทน X   S.D. แปลผล 
10.1 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ

ในการปฏิบติังานของท่าน 
3.65 1.05 มาก 

10.2 
 

หน่วยงานของท่านมีการพิจารณาการประเมินผลการ
ปฏิบติังานเล่ือนขั้นเงินเดือนดว้ยความยติุธรรม 

3.37 1.19 ปานกลาง 

10.3 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเพยีงพอกบัค่าใชจ่้ายในครอบครัว 3.35 1.05 ปานกลาง 
10.4 

 
หน่วยงานของท่านจดัสวสัดิการใหก้บัท่านอยา่ง
เหมาะสม เช่น ค่ารักษาพยาบาล เงินช่วยการศึกษาบุตร 
ท่ีพกัอาศยั เป็นตน้ 

3.57 1.28 มาก 

10.5 เงินสวสัดิการต่าง ๆ ตามสิทธิท่ีไดรั้บสามารถเบิกได้
อยา่งรวดเร็ว ทนัตามความจาํเป็น 

3.31 1.21 ปานกลาง 

รวม 3.45 .97 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ แรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง  
ดา้นค่าตอบแทน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.45) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ค่าเฉล่ีย
แรงจูงใจในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลางเป็นส่วนใหญ่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ  
แรงจูงใจขอ้ 10.1 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานของท่าน  
มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.65) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุดคือ แรงจูงใจขอ้ 10.5 เงินสวสัดิการ
ต่าง ๆ ตามสิทธิท่ีไดรั้บสามารถเบิกไดอ้ย่างรวดเร็ว ทนัตามความจาํเป็น มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบั 
ปานกลาง ( X = 3.31) 
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ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษา 
                      ลาํปาง  ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในงาน 
 

 ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในงาน X   S.D. แปลผล 
11.1 งานท่ีท่านทาํอยูใ่นปัจจุบนัมีความมัน่คงตลอดอายกุาร

ทาํงาน 
3.77 1.32 มาก 

11.2 หน่วยงานของท่านมีความมัน่คงในดา้นภาพลกัษณ์และ
ช่ือเสียง 

4.05 0.92 มาก 

11.3 หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมสนบัสนุนงานของ
ท่านใหมี้ความมัน่คงยิง่ข้ึน  

3.71 1.25 มาก 

11.4 งานของท่านท่ีทาํอยูใ่นปัจจุบนัสร้างความมัน่คงใหก้บั
ครอบครัว 

3.93 1.25 มาก 

11.5 สงัคมยกยอ่งช่ืนชมท่านท่ีท่านมีงานท่ีมัน่คง 3.92 1.09 มาก 
 รวม 3.87 1.03 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ แรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง  
ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในงาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X =3.87) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่า  ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 
แรงจูงใจขอ้ 11.2 หน่วยงานของท่านมีความมัน่คงในดา้นภาพลกัษณ์และช่ือเสียง มีค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัมาก ( X =4.05) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด  คือ  แรงจูงใจขอ้  11.3 หน่วยงานของท่านมีการ
ส่งเสริมสนบัสนุนงานของท่านใหมี้ความมัน่คงยิง่ข้ึน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.71)  
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ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษา 
                      ลาํปาง  ดา้นสถานภาพ 
 
 ดา้นสถานภาพ X   S.D. แปลผล 
12.1 อาชีพท่ีท่านทาํอยูต่รงกบัความตอ้งการของท่าน 4.06 .92 มาก  
12.2 อาชีพท่ีท่านทาํอยูเ่หมาะสมกบัความรู้ความสามารถ 4.12 .81 มาก 
12.3 อาชีพท่ีท่านทาํอยูเ่ป็นท่ียอมรับนบัถือจากสงัคม 4.15 .90 มาก 
12.4 อาชีพท่ีท่านทาํอยูเ่ป็นตาํแหน่งท่ีมีเกียรติและศกัด์ิศรี 4.15 1.04 มาก 
12.5 อาชีพท่ีท่านทาํอยูไ่ดส้ร้างความภาคภูมิใจใหก้บัครอบครัว 4.16 .94 มาก 

รวม 4.13 .81  มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ แรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง  
ดา้นสถานภาพ  ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X =4.13) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ค่าเฉล่ีย
แรงจูงใจในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ แรงจูงใจขอ้ 12.5 
อาชีพท่ีท่านทาํอยู่ไดส้ร้างความภาคภูมิใจให้กบัครอบครัว มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ( X =4.16) 
และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ แรงจูงใจขอ้ 12.1 อาชีพท่ีท่านทาํอยู่ตรงกบัความตอ้งการของท่าน 
มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.06)  
 สรุปสมมติฐานท่ี 1 บุคลากรของวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง มีแรงจูงใจในการทาํงาน
อยูร่ะดบัมาก จากผลการศึกษาพบว่า ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษา
ลาํปางอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้  
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ส่วนที ่3 วเิคราะห์ผลความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน 
 
 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลัย
อาชีวศึกษาลาํปาง โดยวิเคราะห์จากขอ้มูลคุณลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่  เพศ  อาย ุ ระดบัการศึกษา  
สถานภาพ  ตาํแหน่งงาน  รายไดต่้อเดือน  และประสบการณ์การทาํงานในวิทยาลยัฯ ซ่ึงปรากฏผล
ดงัตารางท่ี 4.15 – 4.43 
 
ตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยั 
                      อาชีวศึกษาลาํปาง  จาํแนกตามเพศ   
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน เพศ n X  S.D. t Sig. 

ดา้นความสาํเร็จในงาน ชาย 30.00 3.98 0.73 -1.495 0.143 
 หญิง 77.00 4.20 0.52   
ดา้นความยอมรับนบัถือ ชาย 30.00 3.93 0.65 -1.050 0.299 
 หญิง 77.00 4.08 0.61   
ดา้นความรับผดิชอบ ชาย 30.00 3.93 0.71 -0.800 0.428 
 หญิง 77.00 4.05 0.57   
ดา้นความกา้วหนา้ ชาย 30.00 3.53 0.93 -0.393 0.696 
 หญิง 77.00 3.60 0.81   
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ชาย 30.00 4.10 0.77 1.072 0.290 
 หญิง 77.00 3.93 0.59   
ดา้นนโยบายและการบริหาร ชาย 30.00 3.49 1.04 -0.096 0.924 
ขององคก์าร หญิง 77.00 3.51 0.72   
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ชาย 30.00 3.66 1.17 0.455 0.651 
 หญิง 77.00 3.55 0.95   
ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น ชาย 30.00 3.87 0.91 -0.670 0.507 
 หญิง 77.00 3.99 0.57   
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ตารางท่ี 4.15 (ต่อ) 

ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน เพศ n X  S.D. t Sig. 

ดา้นสภาพการทาํงาน ชาย 30.00 3.47 0.89 -0.787 0.436 
 หญิง 77.00 3.62 0.69   
ดา้นค่าตอบแทน ชาย 30.00 3.57 1.00 0.759 0.451 
 หญิง 77.00 3.41 0.97   
ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในงาน ชาย 30.00 3.89 1.01 0.075 0.940 
  หญิง 77.00 3.87 1.04     
ดา้นสถานภาพ  ชาย 30.00 4.19 0.81 0.526 0.601 
 หญิง 77.00 4.10 0.81   

รวม ชาย 30.00 3.80 0.74 -0.161 0.873 
หญิง 77.00 3.83 0.54     

 
 จากตารางท่ี 4.15 พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง 
ท่ีมีเพศแตกต่างกนัในภาพรวม พบว่า มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั และเม่ือ
วิเคราะห์เป็นรายดา้น พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง ท่ีมีเพศ
แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยั 
                      อาชีวศึกษาลาํปาง  จาํแนกตามอาย ุ
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน อาย ุ n X  S.D. F Sig. 

ดา้นความสาํเร็จในงาน 21-30 ปี 13 4.18 0.47 4.546* 0.005 
 31-40 ปี 19 4.01 0.65   
 41-50 ปี 44 3.97 0.63   
 51-60 ปี 31 4.43 0.42   
ดา้นความยอมรับนบัถือ 21-30 ปี 13 3.98 0.51 2.369 0.075 
 31-40 ปี 19 3.78 0.79   
 41-50 ปี 44 4.02 0.59   
 51-60 ปี 31 4.25 0.56   
ดา้นความรับผดิชอบ 21-30 ปี 13 4.22 0.34 2.756* 0.046 
 31-40 ปี 19 3.75 0.80   
 41-50 ปี 44 3.95 0.63   
  51-60 ปี 31 4.19 0.48     
ดา้นความกา้วหนา้ 21-30 ปี 13 3.38 0.62 4.998* 0.003 
 31-40 ปี 19 3.07 0.86   
 41-50 ปี 44 3.60 0.86   
 51-60 ปี 31 3.95 0.74   
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 21-30 ปี 13 3.69 0.61 3.573* 0.017 
 31-40 ปี 19 3.74 0.66   
 41-50 ปี 44 3.99 0.65   
 51-60 ปี 31 4.23 0.57   
ดา้นนโยบายและการบริหาร 21-30 ปี 13 3.29 0.55 2.586 0.057 
ขององคก์าร 31-40 ปี 19 3.17 0.78   
 41-50 ปี 44 3.51 0.93   
 51-60 ปี 31 3.77 0.70   
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.16 (ต่อ) 
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน อาย ุ n X  S.D. F Sig. 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 21-30 ปี 13 3.28 0.97 4.439* 0.006 
 31-40 ปี 19 2.96 0.97   
 41-50 ปี 44 3.72 1.06   
 51-60 ปี 31 3.90 0.82   
ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น 21-30 ปี 13 3.85 0.54 5.375* 0.002 
 31-40 ปี 19 3.47 0.67   
 41-50 ปี 44 4.04 0.68   
 51-60 ปี 31 4.19 0.59   
ดา้นสภาพการทาํงาน 21-30 ปี 13 3.54 0.47 2.888* 0.039 
 31-40 ปี 19 3.29 0.71   
 41-50 ปี 44 3.50 0.87   
 51-60 ปี 31 3.88 0.60   
ดา้นค่าตอบแทน 21-30 ปี 13 2.55 0.98 14.455* 0.000 
 31-40 ปี 19 2.80 0.84   
 41-50 ปี 44 3.59 0.82   
 51-60 ปี 31 4.03 0.77   
ดา้นความมัน่คงปลอดภยั 21-30 ปี 13 3.18 0.77 18.002* 0.000 

ในงาน 31-40 ปี 19 2.86 1.03   
 41-50 ปี 44 4.10 0.85   
  51-60 ปี 31 4.46 0.73     
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.16 (ต่อ) 
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน อาย ุ n X  S.D. F Sig. 

ดา้นสถานภาพ  21-30 ปี 13 3.71 0.82 11.163* 0.000 
 31-40 ปี 19 3.51 0.84   
 41-50 ปี 44 4.18 0.73   
 51-60 ปี 31 4.61 0.53   

รวม 

21-30 ปี 13 3.57 0.38 9.390* 0.000 
31-40 ปี 19 3.37 0.56   
41-50 ปี 44 3.85 0.60   
51-60 ปี 31 4.16 0.49     

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.16 พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง  
ท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง 
ท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนัทุกดา้น สอดคลอ้งกบัแรงจูงใจในการ
ทาํงานโดยรวม ยกเวน้ ดา้นความยอมรับนบัถือ และดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์าร ท่ีมี
อายแุตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่างกนั 
 จากตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง  
จาํแนกตามอาย ุแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงทดสอบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ โดย
ใชว้ิธีผลต่างอยา่งมีนยัสาํคญันอ้ยท่ีสุด (Least Significance Difference : LSD) ดงัตารางท่ี  4.17- 4.26  
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ตารางท่ี 4.17 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นความสาํเร็จในงาน 
        จาํแนกตามอายเุป็นรายคู่   
 

อาย ุ
 

x  

21-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 51-60 ปี 
4.18 4.01 3.97 4.43 

21-30 ปี 4.18 - .17 .22 -.25 
31-40 ปี 4.01 - - .04 -.42* 
41-50 ปี 3.97 - - - -.46* 
51-60 ปี 4.43 - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.17 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความสาํเร็จ
ในงาน จาํแนกตามอายุเป็นรายคู่ พบว่า อายุ 51-60 ปี มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานสูงกว่าอายุ 
31-40 ปี และอาย ุ41-50 ปี มีความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 
ตารางท่ี 4.18 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นความรับผดิชอบ   
                      จาํแนกตามอายเุป็นรายคู่   
 

อาย ุ
 

x  

21-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 51-60 ปี 
4.22 3.75 3.95 4.19 

21-30 ปี 4.22 - .47* .26 .03 
31-40 ปี 3.75 - - -.21 -.44* 
41-50 ปี 3.95 - - - -.23 
51-60 ปี 4.19 - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.18 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความรับผดิชอบ 
จาํแนกตามอายเุป็นรายคู่ พบวา่ อาย ุ31-40 ปี มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานตํ่ากวา่อาย ุ21-30 ปีและ
อาย ุ51-60 ปี มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานสูงกว่า อาย ุ31-40 ปี มีความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05          
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ตารางท่ี 4.19 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นความกา้วหนา้   
                      จาํแนกตามอายเุป็นรายคู่     
 

อาย ุ
 

x  

21-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 51-60 ปี 
3.38 3.07 3.60 3.95 

21-30 ปี 3.38 - .31 -.22 -.56* 
31-40 ปี 3.07 - - -.53* -.87* 
41-50 ปี 3.60 - - - -.35 
51-60 ปี 3.95 - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.19 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความกา้วหนา้
จาํแนกตามอายเุป็นรายคู่ พบว่า อาย ุ 41-50 ปี มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานสูงกว่า อาย ุ 31-40 ปี 
และอาย ุ51-60 ปี มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานสูงกวา่ อาย ุ21-30 ปี และอาย ุ31-40 ปี มีความแตกต่าง
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05          
 
ตารางท่ี 4.20 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  
                      จาํแนกตามอายเุป็นรายคู่   
   

อาย ุ
 

x  

21-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 51-60 ปี 
3.69 3.74 3.60 3.95 

21-30 ปี 3.69 - -.05 -.30 -.54* 
31-40 ปี 3.74 - - -.26 -.50* 
41-50 ปี 3.99 - - - -.24 
51-60 ปี 4.23 - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.20 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานดา้นลกัษณะ
งานท่ีปฏิบติั จาํแนกตามอายเุป็นรายคู่ พบว่า อาย ุ 51-60 ปี มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานสูงกว่า  
อาย ุ21-30 ปี และอาย ุ31-40 ปี มีความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05          
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ตารางท่ี 4.21 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นการปกครองบงัคบั  
                      บญัชา จาํแนกตามอายเุป็นรายคู่     
 

อาย ุ
 

x  

21-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 51-60 ปี 
3.28 2.96 3.72 3.90 

21-30 ปี 3.28 - .32 -.44 -.62 
31-40 ปี 2.96 - - -.76* -.94* 
41-50 ปี 3.72 - - - -.18 
51-60 ปี 3.90 - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.21 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานดา้นการปกครอง
บงัคบับญัชา จาํแนกตามอายเุป็นรายคู่ พบวา่ อาย ุ41-50 ปี  มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานสูงกวา่อายุ
31-40 ปี และอาย ุ51-60 ปี มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานสูงกวา่ อาย ุ31-40 ปี มีความแตกต่างอยา่ง
มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05          

 
ตารางท่ี 4.22 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นความสมัพนัธ์กบั 
                      ผูอ่ื้น จาํแนกตามอายเุป็นรายคู่     
 

อาย ุ
 

x  

21-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 51-60 ปี 
3.85 3.47 4.04 4.19 

21-30 ปี 3.85 - .37 -.19 -.34 
31-40 ปี 3.47 - - -.57* -.71* 
41-50 ปี 4.04 - - - -.15 
51-60 ปี 4.19 - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.22 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความสัมพนัธ์
กบัผูอ่ื้น จาํแนกตามอายเุป็นรายคู่ พบว่า อาย ุ 41-50 ปี มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานสูงกว่า อาย ุ
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31-40 ปี และอาย ุ51-60 ปี มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานสูงกว่า อาย ุ31-40 ปี มีความแตกต่างอยา่ง
มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05          
 
ตารางท่ี 4.23 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นสภาพการทาํงาน   
                      จาํแนกตามอายเุป็นรายคู่     
 

อาย ุ
 

x  

21-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 51-60 ปี 
3.54 3.29 3.50 3.88 

21-30 ปี 3.54 - .24 .04 -.34 
31-40 ปี 3.29 - - -.20 -.58* 
41-50 ปี 3.50 - - - -.38* 
51-60 ปี 3.88 - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.23 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานดา้นสภาพการ
ทาํงาน จาํแนกตามอายเุป็นรายคู่ พบว่า อาย ุ51-60 ปี มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานสูงกว่า อาย ุ  
31-40 ปี และอาย ุ41-50 ปี มีความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05          
 
ตารางท่ี 4.24 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นค่าตอบแทน   
                      จาํแนกตามอายเุป็นรายคู่   
 

อาย ุ
 

x  

21-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 51-60 ปี 
2.55 2.80 3.59 4.03 

21-30 ปี 2.55 - -.25 -1.03* -1.48* 
31-40 ปี 2.80 - - -.79* -1.23* 
41-50 ปี 3.59 - - - -.45* 
51-60 ปี 4.03 - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.24 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานดา้นค่าตอบแทน
จาํแนกตามอายเุป็นรายคู่ พบว่า อาย ุ41-50 ปี มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานสูงกว่า อาย ุ21-30 ปี  
และอาย ุ31-40 ปี และอาย ุ51-60 ปี มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานสูงกว่าอาย ุ21-30 ปี อาย ุ31-40 ปี  
และอาย ุ41-50 ปี มีความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05          
 

ตารางท่ี 4.25 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นความมัน่คงปลอดภยั 
                        ในงาน จาํแนกตามอายเุป็นรายคู่   
 

อาย ุ
 

x  

21-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 51-60 ปี 
3.18 2.86 4.10 4.46 

21-30 ปี 3.18 - .32 -.92* -1.28* 
31-40 ปี 2.86 - - -1.24* -1.60* 
41-50 ปี 4.10 - - - -.36 
51-60 ปี 4.46 - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.25 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความความ
มัน่คงปลอดภยัในงาน จาํแนกตามอายเุป็นรายคู่ พบว่า อาย ุ41-50 ปี มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน
สูงกวา่ อาย ุ21-30 ปี และอาย ุ31-40 ปี และอาย ุ51-60 ปี  มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานสูงกวา่ อาย ุ21-30 ปี 
และอาย ุ31-40 ปี มีความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05          
 
ตารางท่ี 4.26 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นสถานภาพ จาํแนก 
                      ตามอายเุป็นรายคู่  
  

อาย ุ
 

x  

21-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 51-60 ปี 

3.71 3.51 4.18 4.61 

21-30 ปี 3.71 - .20 -.47* -.90* 
31-40 ปี 3.51 - - -.68* -1.10* 
41-50 ปี 4.18 - - - -.42* 
51-60 ปี 4.61 - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.26 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานดา้นสถานภาพ  
จาํแนกตามอายเุป็นรายคู่ พบว่า อาย ุ41-50 ปี มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานสูงกว่า อาย ุ21-30 ปี  
และอาย ุ31-40 ปี และอาย ุ51-60 ปี มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานสูงกว่า อาย ุ21-30 ปี อาย ุ31-40 ปี
และอาย ุ41-50 ปี มีความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05          
 
ตารางท่ี 4.27 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยั 
                      อาชีวศึกษาลาํปาง จาํแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ปัจจยัแรงจูงใจ 
ในการทาํงาน 

ระดบัการศึกษา n x  S.D. F Sig. 

ดา้นความสาํเร็จในงาน ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 19 3.78 0.64 4.583* 0.012 
 ปริญญาตรี 58 4.22 0.48   
 ปริญญาโท 30 4.19 0.68   
ดา้นความยอมรับนบัถือ ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 19 3.93 0.55 0.422 0.657 
 ปริญญาตรี 58 4.04 0.57   
 ปริญญาโท 30 4.09 0.77   
ดา้นความรับผดิชอบ ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 19 3.93 0.55 0.671 0.513 
 ปริญญาตรี 58 3.99 0.59   
 ปริญญาโท 30 4.12 0.69   
ดา้นความกา้วหนา้ ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 19 3.42 0.77 0.907 0.407 
 ปริญญาตรี 58 3.55 0.83   
 ปริญญาโท 30 3.74 0.92   
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 19 3.91 0.66 0.600 0.550 
 ปริญญาตรี 58 3.95 0.62   
 ปริญญาโท 30 4.09 0.69   
ดา้นนโยบายและ ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 19 3.69 0.65 0.904 0.408 
การบริหารขององคก์าร ปริญญาตรี 58 3.41 0.82   
 ปริญญาโท 30 3.55 0.92   
ดา้นการปกครองบงัคบั ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 19 3.94 0.87 2.258 0.110 
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.27 (ต่อ) 
 

ปัจจยัแรงจูงใจ 
ในการทาํงาน 

ระดบัการศึกษา n x  S.D. F Sig. 

บญัชา ปริญญาตรี 58 3.41 1.04   
 ปริญญาโท 30 3.69 1.00   
ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 19 4.03 0.69 1.264 0.287 
 ปริญญาตรี 58 3.87 0.68   
 ปริญญาโท 30 4.09 0.65   
ดา้นสภาพการทาํงาน ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 19 3.65 0.71 0.259 0.772 
 ปริญญาตรี 58 3.59 0.62   
 ปริญญาโท 30 3.50 0.99   
ดา้นค่าตอบแทน ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 19 3.29 0.96 3.122* 0.048 
 ปริญญาตรี 58 3.31 1.02   
  ปริญญาโท 30 3.82 0.80     
ดา้นความมัน่คงปลอดภยั ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 19 3.65 1.00 2.504 0.087 
ในงาน ปริญญาตรี 58 3.77 1.10   
 ปริญญาโท 30 4.22 0.83   
ดา้นสถานภาพ  ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 19 3.73 0.88 3.961* 0.022 
 ปริญญาตรี 58 4.13 0.80   
 ปริญญาโท 30 4.37 0.69   

รวม 
ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 19 3.75 0.56 1.116 0.332 
ปริญญาตรี 58 3.77 0.59   
ปริญญาโท 30 3.96 0.64     

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.27 พบวา่ แรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง
ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยั
อาชีวศึกษาลาํปาง ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่างกนัทุก
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ดา้น สอดคลอ้งกบัแรงจูงใจในการทาํงานโดยรวม ยกเวน้ ดา้นความสาํเร็จในงาน ดา้นค่าตอบแทน 
และดา้นสถานภาพ ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.28 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยั 
                      อาชีวศึกษาลาํปาง จาํแนกตามสถานภาพ 
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน สถานภาพ n x  S.D. F Sig. 

ดา้นความสาํเร็จในงาน โสด 39 4.08 0.59 1.203 0.305 
 สมรส 64 4.15 0.60   
 หยา่/หมา้ย 4 4.55 0.34   
ดา้นความยอมรับนบัถือ โสด 39 3.93 0.71 2.014 0.139 
 สมรส 64 4.07 0.57   
 หยา่/หมา้ย 4 4.55 0.25   
ดา้นความรับผดิชอบ โสด 39 4.02 0.66 0.838 0.436 
 สมรส 64 3.99 0.59   
 หยา่/หมา้ย 4 4.40 0.43   
ดา้นความกา้วหนา้ โสด 39 3.32 0.84 3.344* 0.039 
 สมรส 64 3.72 0.82   
 หยา่/หมา้ย 4 4.00 0.67   
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั โสด 39 3.82 0.60 2.290 0.106 
 สมรส 64 4.06 0.67   
 หยา่/หมา้ย 4 4.30 0.20   
ดา้นนโยบายและการบริหาร โสด 39 3.20 0.90 4.588* 0.012 
ขององคก์าร สมรส 64 3.66 0.73   
 หยา่/หมา้ย 4 3.90 0.70   
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา โสด 39 3.35 1.02 1.640 0.199 
 สมรส 64 3.72 1.01   
 หยา่/หมา้ย 4 3.65 0.72   

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.28 (ต่อ) 
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน สถานภาพ n x  S.D. F Sig. 

ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น โสด 39 3.85 0.68 2.193 0.117 
 สมรส 64 3.99 0.68   
 หยา่/หมา้ย 4 4.55 0.19   
ดา้นสภาพการทาํงาน โสด 39 3.42 0.86 1.328 0.270 
 สมรส 64 3.66 0.68   
 หยา่/หมา้ย 4 3.70 0.38   
ดา้นค่าตอบแทน โสด 39 3.03 1.02 6.527* 0.002 
 สมรส 64 3.67 0.89   
  หยา่/หมา้ย 4 4.00 0.28     
ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในงาน โสด 39 3.55 1.12 3.541* 0.033 
 สมรส 64 4.04 0.95   
 หยา่/หมา้ย 4 4.45 0.64   
ดา้นสถานภาพ  โสด 39 3.98 0.87 1.615 0.204 
 สมรส 64 4.18 0.76   
 หยา่/หมา้ย 4 4.65 0.70   

รวม 
โสด 39 3.63 0.60 3.757* 0.027 
สมรส 64 3.91 0.59   
หยา่/หมา้ย 4 4.23 0.37     

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.28 พบวา่ แรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง
ท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั  มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษา
ลาํปาง ท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนัทุกดา้น สอดคลอ้งกบั
แรงจูงใจในการทาํงานโดยรวม ยกเวน้ ดา้นความสาํเร็จในงาน ดา้นความยอมรับนบัถือ ดา้นความ
รับผิดชอบ ดา้นลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอื้่น 
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ดา้นสภาพการทาํงาน และดา้นสถานภาพ ท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน  
ไม่แตกต่างกนั 
 จากตารางท่ี 4.28 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง 
จาํแนกตามสถานภาพ แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงทดสอบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่
โดยใชว้ิธีผลต่างอยา่งมีนยัสาํคญันอ้ยท่ีสุด (Least Significance Difference : LSD) ดงัตารางท่ี  4.29 - 4.32  
 
ตารางท่ี 4.29 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นความกา้วหนา้   
                      จาํแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่   
 

สถานภาพ 
 

x  

โสด สมรส หยา่/หมา้ย 
3.32 3.72 4.00 

โสด 3.32 - -.40* -.68 
สมรส 3.72 - - -.28 

หยา่/หมา้ย 4.00 - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.29 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความกา้วหนา้ 
จาํแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่ พบว่า สถานภาพสมรส มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานสูงกว่าสถานภาพ
โสด มีความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05          
 
ตารางท่ี 4.30 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นนโยบายและการ 
                      บริหารขององคก์าร จาํแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่   
 

สถานภาพ 
 

x  

โสด สมรส หยา่/หมา้ย 
3.20 3.66 3.90 

โสด 3.20 - -.46* -.70 
สมรส 3.66 - - -.24 

หยา่/หมา้ย 3.90 - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.30 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานดา้นนโยบาย
และการบริการขององคก์าร จาํแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่ พบว่า สถานภาพสมรส มีระดบัแรงจูงใจ
ในการทาํงานสูงกวา่สถานภาพโสด มีความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05          
 
ตารางท่ี 4.31 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นค่าตอบแทน   
                      จาํแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่   
 

สถานภาพ 
 

x  

โสด สมรส หยา่/หมา้ย 
3.03 3.67 4.00 

โสด 3.03 - -.64* -.97* 
สมรส 3.67 - - -.33 

หยา่/หมา้ย 4.00 - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.31 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานดา้นค่าตอบแทน  
จาํแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่ พบวา่ สถานภาพสมรส มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานสูงกว่าสถานภาพ
โสด และสถานภาพหยา่/หมา้ย มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานสูงกว่าสถานภาพโสด มีความแตกต่าง
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05          
 
ตารางท่ี 4.32 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นความมัน่คง 
                      ปลอดภยัในงาน จาํแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่     
 

สถานภาพ 
 

x  

โสด สมรส หยา่/หมา้ย 
3.55 4.04 4.45 

โสด 3.55 - -.49* -.90 
สมรส 4.04 - - -.41 

หยา่/หมา้ย 4.45 - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.32 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความมัน่คง
ปลอดภยัในงาน จาํแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่ พบว่า สถานภาพสมรส มีระดบัแรงจูงใจในการ
ทาํงานสูงกวา่สถานภาพโสด มีความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 
ตารางท่ี 4.33 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยั 
                      อาชีวศึกษาลาํปาง  จาํแนกตามตาํแหน่งงาน 
 

ปัจจยัแรงจูงใจ 
ในการทาํงาน 

ตาํแหน่งงาน n x  S.D. F Sig. 

ดา้นความสาํเร็จในงาน ผูบ้ริหาร 4 4.40 0.59 2.725* 0.013 
 ขา้ราชการครู 54 4.22 0.56   
 ขา้ราชการพลเรือน 1 4.60 0.00   
 พนกังานราชการ 1 4.20 0.00   
 ลูกจา้งครู 16 4.14 0.55   
 เจา้หนา้ท่ี 17 4.13 0.52   
 คนงานภารโรง 10 3.44 0.56   
 ลูกจา้งประจาํ 4 4.35 0.66   
ดา้นความยอมรับนบัถือ ผูบ้ริหาร 4 4.30 1.01 1.031 0.415 
 ขา้ราชการครู 54 4.14 0.59   
 ขา้ราชการพลเรือน 1 4.00 0.00   
 พนกังานราชการ 1 4.20 0.00   
 ลูกจา้งครู 16 3.80 0.73   
 เจา้หนา้ท่ี 17 4.04 0.61   
 คนงานภารโรง 10 3.72 0.40   
 ลูกจา้งประจาํ 4 4.15 0.68   
ดา้นความรับผดิชอบ ผูบ้ริหาร 4 4.45 0.85 1.144 0.342 
 ขา้ราชการครู 54 4.04 0.58   
 ขา้ราชการพลเรือน 1 4.40 0.00   
 พนกังานราชการ 1 4.60 0.00   
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.33 (ต่อ) 
 

ปัจจยัแรงจูงใจ 
ในการทาํงาน 

ตาํแหน่งงาน n x  S.D. F Sig. 

 ลูกจา้งครู 16 3.88 0.78   
 เจา้หนา้ท่ี 17 4.07 0.50   
 คนงานภารโรง 10 3.68 0.53   
 ลูกจา้งประจาํ 4 4.25 0.62   
ดา้นความกา้วหนา้ ผูบ้ริหาร 4 4.10 1.09 2.726* 0.013 
 ขา้ราชการครู 54 3.78 0.79   
 ขา้ราชการพลเรือน 1 4.20 0.00   
 พนกังานราชการ 1 3.60 0.00   
 ลูกจา้งครู 16 3.31 0.95   
 เจา้หนา้ท่ี 17 2.95 0.55   
 คนงานภารโรง 10 3.56 0.62   
  ลูกจา้งประจาํ 4 4.00 1.21     
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ผูบ้ริหาร 4 4.65 0.44 1.606 0.142 
 ขา้ราชการครู 54 4.03 0.62   
 ขา้ราชการพลเรือน 1 4.80 0.00   
 พนกังานราชการ 1 3.80 0.00   
 ลูกจา้งครู 16 3.90 0.69   
 เจา้หนา้ท่ี 17 3.68 0.53   
 คนงานภารโรง 10 3.90 0.82   
 ลูกจา้งประจาํ 4 4.20 0.63   
ดา้นนโยบายและ ผูบ้ริหาร 4 4.20 0.94 1.258 0.279 
การบริหารขององคก์าร ขา้ราชการครู 54 3.52 0.85   
 ขา้ราชการพลเรือน 1 3.80 0.00   
 พนกังานราชการ 1 3.80 0.00   
 ลูกจา้งครู 16 3.20 0.94   
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.33 (ต่อ) 
 

ปัจจยัแรงจูงใจ 
ในการทาํงาน 

ตาํแหน่งงาน n x  S.D. F Sig. 

 เจา้หนา้ท่ี 17 3.27 0.63   
 คนงานภารโรง 10 3.76 0.65   
 ลูกจา้งประจาํ 4 3.90 0.62   
ดา้นการปกครองบงัคบั ผูบ้ริหาร 4 4.35 1.05 2.261* 0.035 
บญัชา ขา้ราชการครู 54 3.63 0.95   
 ขา้ราชการพลเรือน 1 4.20 0.00   
 พนกังานราชการ 1 3.60 0.00   
 ลูกจา้งครู 16 3.38 1.12   
 เจา้หนา้ท่ี 17 2.94 1.03   
 คนงานภารโรง 10 4.20 0.78   
 ลูกจา้งประจาํ 4 4.00 0.82   
ดา้นความสมัพนัธ์ ผูบ้ริหาร 4 4.65 0.70 1.134 0.348 
กบัผูอ่ื้น ขา้ราชการครู 54 3.98 0.65   
 ขา้ราชการพลเรือน 1 4.40 0.00   
 พนกังานราชการ 1 4.00 0.00   
 ลูกจา้งครู 16 3.85 0.74   
 เจา้หนา้ท่ี 17 3.74 0.64   
 คนงานภารโรง 10 3.94 0.69   
  ลูกจา้งประจาํ 4 4.30 0.81     
ดา้นสภาพการทาํงาน ผูบ้ริหาร 4 4.70 0.60 1.783 0.099 
 ขา้ราชการครู 54 3.53 0.77   
 ขา้ราชการพลเรือน 1 4.20 0.00   
 พนกังานราชการ 1 4.40 0.00   
 ลูกจา้งครู 16 3.46 0.68   
 เจา้หนา้ท่ี 17 3.54 0.75   
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.33 (ต่อ) 
 

ปัจจยัแรงจูงใจ 
ในการทาํงาน 

ตาํแหน่งงาน n x  S.D. F Sig. 

 คนงานภารโรง 10 3.44 0.57   
 ลูกจา้งประจาํ 4 3.65 0.70   
ดา้นค่าตอบแทน ผูบ้ริหาร 4 4.45 0.75 9.804* 0.000 
 ขา้ราชการครู 54 3.83 0.75   
 ขา้ราชการพลเรือน 1 4.20 0.00   
 พนกังานราชการ 1 3.80 0.00   
 ลูกจา้งครู 16 2.86 0.84   
 เจา้หนา้ท่ี 17 2.31 0.77   
 คนงานภารโรง 10 3.62 0.81   
 ลูกจา้งประจาํ 4 3.85 0.77   
ดา้นความมัน่คงปลอดภยั ผูบ้ริหาร 4 4.70 0.60 12.484* 0.000 
ในงาน ขา้ราชการครู 54 4.36 0.71   
 ขา้ราชการพลเรือน 1 4.80 0.00   
 พนกังานราชการ 1 4.60 0.00   
 ลูกจา้งครู 16 2.95 0.88   
 เจา้หนา้ท่ี 17 2.75 0.82   
 คนงานภารโรง 10 3.98 0.95   
 ลูกจา้งประจาํ 4 4.35 0.64   
ดา้นสถานภาพ  ผูบ้ริหาร 4 4.55 0.90 6.930* 0.000 
 ขา้ราชการครู 54 4.41 0.61   
 ขา้ราชการพลเรือน 1 4.60 0.00   
 พนกังานราชการ 1 4.40 0.00   
 ลูกจา้งครู 16 4.13 0.72   
 เจา้หนา้ท่ี 17 3.14 0.67   
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.33 (ต่อ) 
 

ปัจจยัแรงจูงใจ 
ในการทาํงาน 

ตาํแหน่งงาน n x  S.D. F Sig. 

 คนงานภารโรง 10 3.92 0.91   
  ลูกจา้งประจาํ 4 4.35 0.68     

รวม 

ผูบ้ริหาร 4 4.46 0.78 3.509* 0.002 
ขา้ราชการครู 54 3.96 0.56   
ขา้ราชการพลเรือน 1 4.35 0.00   
พนกังานราชการ 1 4.08 0.00   
ลูกจา้งครู 16 3.57 0.60   
เจา้หนา้ท่ี 17 3.38 0.38   
คนงานภารโรง 10 3.76 0.57   
ลูกจา้งประจาํ 4 4.11 0.72     

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.33 พบวา่ แรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง
ท่ีมีตาํแหน่งงานแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษา
ลาํปาง ท่ีมีตาํแหน่งงานแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนัทุกดา้น สอดคลอ้งกบั
กบัแรงจูงใจในการทาํงานโดยรวม ยกเวน้ ดา้นความยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นลกัษณะ
งานท่ีปฏิบติั ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์าร ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น และดา้นสภาพ
การทาํงาน ท่ีมีตาํแหน่งงานแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.34 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยั 
                      อาชีวศึกษาลาํปาง จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน 
 

ปัจจยัแรงจูงใจ 
ในการทาํงาน 

รายไดต่้อเดือน  n x  S.D. F Sig. 

ดา้นความสาํเร็จในงาน นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 39 3.95 0.63 2.384 0.074 
 10,001-25,000 บาท 15 4.23 0.56   
 25,001-40,000 บาท 42 4.20 0.57   

 
มากกวา่ 40,000 บาท 
ข้ึนไป 

11 4.40 0.39 
 

 
ดา้นความยอมรับนบัถือ นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 39 3.91 0.61 1.261 0.292 
 10,001-25,000 บาท 15 3.95 0.69   
 25,001-40,000 บาท 42 4.16 0.59   

 
มากกวา่ 40,000 บาท 
ข้ึนไป 

11 4.15 0.69 
 

 
ดา้นความรับผดิชอบ นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 39 3.94 0.64 0.774 0.511 
 10,001-25,000 บาท 15 3.97 0.64   
 25,001-40,000 บาท 42 4.04 0.57   

 
มากกวา่ 40,000 บาท 
ข้ึนไป 

11 4.25 0.67 
 

 
ดา้นความกา้วหนา้ นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 39 3.25 0.76 3.745* 0.013 
 10,001-25,000 บาท 15 3.64 0.93   
 25,001-40,000 บาท 42 3.78 0.81   

 
มากกวา่ 40,000 บาท 
ข้ึนไป 

11 3.93 0.83 
 

 
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 39 3.85 0.66 2.339 0.078 
 10,001-25,000 บาท 15 3.96 0.71   
 25,001-40,000 บาท 42 4.00 0.63   

 
มากกวา่ 40,000 บาท 
ข้ึนไป 

11 4.42 0.40 
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ตารางท่ี 4.34 (ต่อ) 
 

ปัจจยัแรงจูงใจ 
ในการทาํงาน 

รายไดต่้อเดือน  n x  S.D. F Sig. 

ดา้นนโยบายและการ นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 39 3.39 1.14 0.676 0.569 
บริหารขององคก์าร 10,001-25,000 บาท 15 3.56 0.82   
 25,001-40,000 บาท 42 3.69 0.95   

 
มากกวา่ 40,000 บาท ข้ึน
ไป 

11 3.87 1.01 
 

 
ดา้นการปกครองบงัคบั นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 39 3.85 0.70 0.928 0.430 
บญัชา 10,001-25,000 บาท 15 3.89 0.70   
 25,001-40,000 บาท 42 4.03 0.62   

 
มากกวา่ 40,000 บาท ข้ึน
ไป 

11 4.15 0.78 
 

 
ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 39 3.50 0.67 0.822 0.484 
 10,001-25,000 บาท 15 3.63 0.70   
 25,001-40,000 บาท 42 3.58 0.86   
  มากกวา่ 40,000 บาท ข้ึนไป 11 3.76 0.70     
ดา้นสภาพการทาํงาน นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 39 2.76 0.97 0.371 0.774 
 10,001-25,000 บาท 15 3.68 0.54   
 25,001-40,000 บาท 42 3.81 0.75   

 
มากกวา่ 40,000 บาท ข้ึน
ไป 

11 4.20 0.84 
 

 
ดา้นค่าตอบแทน นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 39 3.06 1.01 15.127* 0.000 
 10,001-25,000 บาท 15 4.17 0.68   
 25,001-40,000 บาท 42 4.34 0.71   
 มากกวา่ 40,000 บาท ข้ึนไป 11 4.60 0.66   

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.34 (ต่อ) 
 

ปัจจยัแรงจูงใจ 
ในการทาํงาน 

รายไดต่้อเดือน  n x  S.D. F Sig. 

ดา้นความมัน่คงปลอดภยั นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 39 3.06 1.01 20.696* 0.000 
ในงาน 10,001-25,000 บาท 15 4.17 0.68   
 25,001-40,000 บาท 42 4.34 0.71   

 
มากกวา่ 40,000 บาท 
ข้ึนไป 

11 4.60 0.66 
 

 
ดา้นสถานภาพ  นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 39 3.66 0.89 9.042* 0.000 
 10,001-25,000 บาท 15 4.17 0.57   
 25,001-40,000 บาท 42 4.43 0.59   

 
มากกวา่ 40,000 บาท 
ข้ึนไป 

11 4.55 0.73 
 

 

รวม 

นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 39 3.54 0.54 5.459* 0.002 
10,001-25,000 บาท 15 3.87 0.59   
25,001-40,000 บาท 42 3.97 0.57   
มากกวา่ 40,000 บาท 
ข้ึนไป 

11 4.17 0.61 
  

  

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.34 พบวา่ แรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง
ท่ีมีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ แรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษา
ลาํปาง ท่ีมีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนัทุกดา้น สอดคลอ้ง
กบัแรงจูงใจในการทาํงานโดยรวม ยกเวน้ ดา้นความสาํเร็จในงาน ดา้นความยอมรับนบัถือ ดา้นความ
รับผดิชอบ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์าร ดา้นการปกครองบงัคบั
บญัชา ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น และดา้นสภาพการทาํงาน ท่ีมีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั มีระดบั
แรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่างกนั 
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 จากตารางท่ี 4.34 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง
จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน แตกต่างกนั อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงทดสอบค่าเฉล่ีย
เป็นรายคู่ โดยใชว้ิธีผลต่างอย่างมีนัยสาํคญัน้อยท่ีสุด (Least Significance Difference : LSD) 
ดงัตารางท่ี 4.35-4.38  
 
ตารางท่ี 4.35 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นความกา้วหนา้   
                      จาํแนกตามรายไดต่้อเดือนเป็นรายคู่   
   

รายไดต่้อเดือน 

 
 
 
 
 

x  

นอ้ยกวา่ 
10,000 บาท 

10,001-
25,000 บาท 

25,001-
40,000 บาท 

มากกวา่ 
40,000 บาท 

ข้ึนไป 
3.95 4.23 4.20 4.40 

นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 3.95 - -.39 -.53* -.68* 
10,001-25,000 บาท 4.23 - - -.14 -.29 
25,001-40,000 บาท 4.20 - - - -.15 
มากกวา่ 40,000 บาท ข้ึนไป 4.40 - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.35 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความกา้วหนา้  
จาํแนกตามรายไดต่้อเดือนเป็นรายคู่ พบว่า รายไดต่้อเดือน 25,001-40,000 บาท มีระดบัแรงจูงใจใน
การทาํงานสูงกว่ารายไดต่้อเดือนนอ้ยกว่า 10,000 บาท และรายไดต่้อเดือนมากกว่า 40,000 บาท  
ข้ึนไป มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานสูงกว่ารายไดต่้อเดือนนอ้ยกว่า 10,000 บาท มีความแตกต่าง
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
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ตารางท่ี 4.36 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นค่าตอบแทน   
                      จาํแนกตามรายไดต่้อเดือนเป็นรายคู่  
    

รายไดต่้อเดือน 

 
 
 
 
 

x  

นอ้ยกวา่ 
10,000 บาท 

10,001-
25,000 บาท 

25,001-
40,000 บาท 

มากกวา่ 
40,000 บาท 

ข้ึนไป 
2.76 3.68 3.81 4.20 

นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 2.76 - -.92* -1.05* -1.44* 
10,001-25,000 บาท 3.68 - - -.13 -.52 
25,001-40,000 บาท 3.81 - - - -.39 
มากกวา่ 40,000 บาท ข้ึนไป 4.20 - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.36 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานดา้นค่าตอบแทน  
จาํแนกตามรายไดต่้อเดือนเป็นรายคู่  พบว่า รายไดต่้อเดือน  10,001-25,000 บาท รายไดต่้อเดือน 
25,001-40,000 บาท และรายไดต่้อเดือนมากกว่า 40,000 บาท ข้ึนไป มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน
สูงกวา่รายไดต่้อเดือนนอ้ยกวา่ 10,000 บาท มีความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 
ตารางท่ี 4.37 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นความมัน่คง 
                      ปลอดภยัในงาน จาํแนกตามรายไดต่้อเดือนเป็นรายคู่     
 

รายไดต่้อเดือน 

 
 
 
 
 

x  

นอ้ยกวา่ 
10,000 บาท 

10,001-
25,000 บาท 

25,001-
40,000 บาท 

มากกวา่ 
40,000 บาท 

ข้ึนไป 
3.06 4.17 4.34 4.60 

นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 3.06 - -1.12* -1.28* -1.54* 
10,001-25,000 บาท 4.17 - - -.16 -.43 
25,001-40,000 บาท 4.34 - - - -.26 
มากกวา่ 40,000 บาท ข้ึนไป 4.60 - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.37 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความมัน่คง
ปลอดภยัในงาน จาํแนกตามรายไดต่้อเดือนเป็นรายคู่ พบว่า รายไดต่้อเดือน 10,001-25,000 บาท 
รายไดต่้อเดือน 25,001-40,000 บาท และรายไดต่้อเดือนมากกว่า 40,000 บาท ข้ึนไป มีระดบัแรงจูงใจ
ในการทาํงานสูงกว่ารายไดต่้อเดือนนอ้ยกว่า 10,000 บาท มีความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05  
 
ตารางท่ี 4.38 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นสถานภาพ   
                      จาํแนกตามรายไดต่้อเดือนเป็นรายคู่     
 

รายไดต่้อเดือน 

 
 
 
 
 

x  

นอ้ยกวา่ 
10,000 บาท 

10,001-
25,000 บาท 

25,001-
40,000 บาท 

มากกวา่ 
40,000 บาท 

ข้ึนไป 
3.66 4.17 4.43 4.55 

นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 3.66 - -.512* -.77* -.88* 
10,001-25,000 บาท 4.17 - - -.26 -.37 
25,001-40,000 บาท 4.43 - - - -.11 
มากกวา่ 40,000 บาท ข้ึนไป 4.55 - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.38 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานดา้นสถานภาพ  
จาํแนกตามรายไดต่้อเดือนเป็นรายคู่ พบว่า รายไดต่้อเดือน 10,001-25,000 บาท รายไดต่้อเดือน 
25,001-40,000 บาท และรายไดต่้อเดือนมากกว่า 40,000 บาท ข้ึนไป มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน
สูงกวา่รายไดต่้อเดือนนอ้ยกวา่ 10,000 บาท มีความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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ตารางท่ี 4.39 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยั 
                      อาชีวศึกษาลาํปาง  จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานในวิทยาลยัฯ 
 

ปัจจยัแรงจูงใจ 
ในการทาํงาน 

ประสบการณ์การ
ทาํงานในวิทยาลยัฯ 

n x  S.D. F Sig. 

ดา้นความสาํเร็จในงาน นอ้ยกวา่ 5 ปี 21 4.05 0.64 2.209 0.059 
 6-10 ปี 20 3.90 0.63   
 11-15 ปี 9 3.89 0.62   
 16-20 ปี 16 4.16 0.52   
 21-25 ปี 19 4.31 0.57   
 26 ปีข้ึนไป 22 4.37 0.47   
ดา้นความยอมรับนบัถือ นอ้ยกวา่ 5 ปี 21 3.89 0.73 1.848 0.110 
 6-10 ปี 20 3.81 0.61   
 11-15 ปี 9 3.89 0.55   
 16-20 ปี 16 4.10 0.43   
 21-25 ปี 19 4.28 0.65   
 26 ปีข้ึนไป 22 4.19 0.59   
ดา้นความรับผดิชอบ นอ้ยกวา่ 5 ปี 21 4.02 0.72 1.757 0.129 
 6-10 ปี 20 3.76 0.58   
 11-15 ปี 9 3.84 0.53   
 16-20 ปี 16 3.95 0.61   
 21-25 ปี 19 4.25 0.63   
 26 ปีข้ึนไป 22 4.16 0.48   
ดา้นความกา้วหนา้ นอ้ยกวา่ 5 ปี 21 3.23 0.79 2.966* 0.015 
 6-10 ปี 20 3.28 0.75   
 11-15 ปี 9 3.56 0.78   
 16-20 ปี 16 3.54 0.83   
 21-25 ปี 19 4.00 1.01   
 26 ปีข้ึนไป 22 3.87 0.67   

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.39 (ต่อ) 
 

ปัจจยัแรงจูงใจ 
ในการทาํงาน 

ประสบการณ์การ
ทาํงานในวิทยาลยัฯ 

n x  S.D. F Sig. 

ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั นอ้ยกวา่ 5 ปี 21 3.70 0.79 2.157 0.065 
 6-10 ปี 20 3.92 0.49   
 11-15 ปี 9 3.87 0.66   
 16-20 ปี 16 3.95 0.63   
 21-25 ปี 19 4.32 0.61   
  26 ปีข้ึนไป 22 4.08 0.57     
ดา้นนโยบายและ นอ้ยกวา่ 5 ปี 21 3.30 0.80 1.570 0.175 
การบริหารขององคก์าร 6-10 ปี 20 3.44 0.65   
 11-15 ปี 9 3.27 0.98   
 16-20 ปี 16 3.29 0.88   
 21-25 ปี 19 3.83 0.98   
 26 ปีข้ึนไป 22 3.71 0.64   

ดา้นการปกครองบงัคบั นอ้ยกวา่ 5 ปี 21 3.30 1.07 1.515 0.192 
บญัชา 6-10 ปี 20 3.39 1.09   
 11-15 ปี 9 3.49 1.23   
 16-20 ปี 16 3.39 1.02   
 21-25 ปี 19 3.97 0.88   
 26 ปีข้ึนไป 22 3.86 0.83   
ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น นอ้ยกวา่ 5 ปี 21 3.80 0.81 2.115 0.070 
 6-10 ปี 20 3.67 0.54   
 11-15 ปี 9 3.93 0.75   
 16-20 ปี 16 3.96 0.56   
 21-25 ปี 19 4.27 0.59   
 26 ปีข้ึนไป 22 4.11 0.68   
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ตารางท่ี 4.39 (ต่อ) 
 

ปัจจยัแรงจูงใจ 
ในการทาํงาน 

ประสบการณ์การ
ทาํงานในวิทยาลยัฯ 

n x  S.D. F Sig. 

ดา้นสภาพการทาํงาน นอ้ยกวา่ 5 ปี 21 3.58 0.82 0.733 0.600 
 6-10 ปี 20 3.41 0.55   
 11-15 ปี 9 3.44 0.65   
 16-20 ปี 16 3.44 0.84   
 21-25 ปี 19 3.72 0.98   
 26 ปีข้ึนไป 22 3.75 0.58   
ดา้นค่าตอบแทน นอ้ยกวา่ 5 ปี 21 2.64 0.98 7.447* 0.000 
 6-10 ปี 20 3.17 0.87   
 11-15 ปี 9 3.62 0.75   
 16-20 ปี 16 3.43 0.77   
 21-25 ปี 19 4.02 0.94   
  26 ปีข้ึนไป 22 3.94 0.71     
ดา้นความมัน่คง นอ้ยกวา่ 5 ปี 21 3.05 0.91 7.651* 0.000 
ปลอดภยัในงาน 6-10 ปี 20 3.47 1.08   
 11-15 ปี 9 4.00 0.94   
 16-20 ปี 16 3.96 1.02   
 21-25 ปี 19 4.49 0.78   
 26 ปีข้ึนไป 22 4.38 0.66   
ดา้นสถานภาพ  นอ้ยกวา่ 5 ปี 21 3.55 0.94 8.371* 0.000 
 6-10 ปี 20 3.70 0.79   
 11-15 ปี 9 4.20 0.56   
 16-20 ปี 16 4.15 0.59   
 21-25 ปี 19 4.67 0.50   
 26 ปีข้ึนไป 22 4.55 0.58   

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.39 (ต่อ) 
 

ปัจจยัแรงจูงใจ 
ในการทาํงาน 

ประสบการณ์การ
ทาํงานในวิทยาลยัฯ 

n x  S.D. F Sig. 

รวม 

นอ้ยกวา่ 5 ปี 21 3.51 0.64 4.694* 0.001 
6-10 ปี 20 3.58 0.47   
11-15 ปี 9 3.75 0.59   
16-20 ปี 16 3.78 0.48   
21-25 ปี 19 4.18 0.61   
26 ปีข้ึนไป 22 4.08 0.52     

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.39 พบวา่ แรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง
ท่ีมีประสบการณ์การทาํงานในวิทยาลยัฯแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า แรงจูงใจในการทาํงาน
ของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง ท่ีมีประสบการณ์การทาํงานในวิทยาลยัฯ แตกต่างกนั 
มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนัทุกดา้น สอดคลอ้งกบัแรงจูงใจในการทาํงานโดยรวม  
ยกเวน้ ดา้นความสําเร็จในงาน ดา้นความยอมรับนับถือ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นลกัษณะงานท่ี
ปฏิบติั ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์าร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์
กบัผูอ่ื้น และดา้นสภาพการทาํงาน ท่ีมีประสบการณ์การทาํงานในวิทยาลยัฯ แตกต่างกนั มีระดบั
แรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่างกนั 
 จากตารางท่ี 4.39 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง  
จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานในวิทยาลยัฯ แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
จึงทดสอบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ โดยใชว้ิธีผลต่างอยา่งมีนยัสาํคญันอ้ยท่ีสุด (Least Significance Difference : 
LSD) ดงัตารางท่ี 4.40-4.43 
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ตารางท่ี 4.40 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นความกา้วหนา้   
                      จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานในวิทยาลยัฯ เป็นรายคู่  
 

ประสบการณ์การทาํงาน 
ในวิทยาลยัฯ 

 
 

 
x  

นอ้ยกวา่  
5 ปี 

6-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี 21-25 
ปี 

26 ปี
ข้ึนไป 

4.05 3.90 3.89 4.16 4.31 4.37 
นอ้ยกวา่ 5 ปี 4.05 - - 0.05 - 0.33 - 0.31 -.77* -.64* 
6-10 ปี 3.90 - - - 0.28 - 0.26 -.72* -.59* 
11-15 ปี 3.89 - - - 0.02 - 0.44 - 0.32 
16-20 ปี 4.16 - - - - - 0.46 - 0.34 
21-25 ปี 4.31 - - - - - 0.13 
26 ปีข้ึนไป 4.37 - - - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.40 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความกา้วหนา้  
จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานในวิทยาลยัฯ เป็นรายคู่ พบว่า ประสบการณ์การทาํงานใน
วิทยาลยัฯ 21-25 ปี มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานสูงกว่าประสบการณ์การทาํงานในวิทยาลยัฯ  
นอ้ยกว่า 5 ปี และ 6-10 ปี และประสบการณ์การทาํงานในวิทยาลยัฯ 26 ปีข้ึนไป มีระดบัแรงจูงใจ
ในการทาํงานสูงกว่าประสบการณ์การทาํงานในวิทยาลยัฯ นอ้ยกว่า 5 ปี และ 6-10 ปี มีความแตกต่าง
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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ตารางท่ี 4.41 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นค่าตอบแทน  
                      จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานในวิทยาลยัฯ เป็นรายคู่    
  

ประสบการณ์การ
ทาํงาน 

ในวิทยาลยัฯ 

 
 

 
x  

 นอ้ย
กวา่  
5 ปี  

 6-10 ปี   11-15 ปี   16-20 ปี   21-25 
ปี  

 26 ปี
ข้ึนไป  

2.64 3.17 3.62 3.43 4.02 3.94 
นอ้ยกวา่ 5 ปี 2.64 - -.53* -.98* -.79* -1.38* -1.30* 
6-10 ปี 3.17 - - - 0.45 - 0.26 -.85* -.77* 
11-15 ปี 3.62 - - - 0.20 - 0.40 - 0.31 
16-20 ปี 3.43 - - - - -.60* - 0.51 
21-25 ปี 4.02 - - - - - 0.08 
26 ปีข้ึนไป 3.94 - - - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.41 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานดา้นค่าตอบแทน 
จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานในวิทยาลยัฯ เป็นรายคู่ พบว่า ประสบการณ์การทาํงานในวิทยาลยัฯ 
6-10 ปี ประสบการณ์ 11-15 ปี และประสบการณ์ 16-20 ปี มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานสูงกว่า
ประสบการณ์การทาํงานในวิทยาลยัฯ นอ้ยกว่า 5 ปี ประสบการณ์การทาํงานในวิทยาลยัฯ 21-25 ปี 
มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานสูงกว่าประสบการณ์การทาํงานในวิทยาลยัฯ นอ้ยกว่า 5 ปี ประสบการณ์ 
6-10 ปี และประสบการณ์ 16-20 ปี ประสบการณ์การทาํงานในวิทยาลยัฯ 26 ปีข้ึนไป มีระดบัแรงจูงใจ
ในการทาํงานสูงกว่าประสบการณ์การทาํงานในวิทยาลยัฯ นอ้ยกว่า 5 ปี และประสบการณ์ 6-10 ปี  
มีความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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ตารางท่ี 4.42 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นความมัน่คงปลอดภยั 
                      ในงาน  จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานในวิทยาลยัฯ เป็นรายคู่     
 

ประสบการณ์การทาํงาน
ในวิทยาลยัฯ 

 
 

 
x  

นอ้ยกวา่ 
5 ปี 

6-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี 21-25 ปี 26 ปี
ข้ึนไป 

3.05 3.47 4.00 3.96 4.49 4.38 
นอ้ยกวา่ 5 ปี 3.05 - - 0.42 -.95* -.91* -1.45* -1.33* 
6-10 ปี 3.47 - - - 0.53 - 0.49 -1.02* -.91* 
11-15 ปี 4.00 - - - 0.04 - 0.49 - 0.38 
16-20 ปี 3.96 - - - - - 0.53 - 0.42 
21-25 ปี 4.49 - - - - - 0.11 
26 ปีข้ึนไป 4.38 - - - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.42 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความมัน่คง
ปลอดภยัในงาน จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานในวิทยาลยัฯ เป็นรายคู่ พบว่า ประสบการณ์
การทาํงานในวิทยาลยัฯ 6-10 ปี ประสบการณ์ 11-15 ปี และประสบการณ์ 16-20 ปี มีระดบัแรงจูงใจ
ในการทาํงานสูงกวา่ประสบการณ์การทาํงานในวทิยาลยัฯ นอ้ยกวา่ 5 ปี ประสบการณ์การทาํงานใน
วิทยาลยัฯ 21-25 ปี และประสบการณ์ 26 ปี ข้ึนไป มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานสูงกว่าประสบการณ์
การทาํงานในวิทยาลยัฯ นอ้ยกว่า 5 ปี และประสบการณ์ 6-10 ปี มีความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05            
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ตารางท่ี 4.43 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นสถานภาพ   
        จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานในวิทยาลยัฯ เป็นรายคู่  
    

ประสบการณ์การทาํงาน
ในวิทยาลยัฯ 

 
 

 
x  

นอ้ยกวา่ 
5 ปี 

6-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี 21-25 ปี 26 ปี
ข้ึนไป 

3.55 3.70 4.20 4.15 4.67 4.55 
นอ้ยกวา่ 5 ปี 3.55 - - 0.15 -.65* -.60* -1.12* -.99* 
6-10 ปี 3.70 - - - 0.50 - 0.45 -.97* -.85* 
11-15 ปี 4.20 - - - 0.05 - 0.47 - 0.35 
16-20 ปี 4.15 - - - - -.52* - 0.40 
21-25 ปี 4.67 - - - - - 0.13 
26 ปีข้ึนไป 4.55 - - - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.43 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานดา้นสถานภาพ  
จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานในวิทยาลยัฯ เป็นรายคู่ พบว่า ประสบการณ์การทาํงานใน
วิทยาลยัฯ 11-15 ปี และประสบการณ์ 16-20 ปี มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานสูงกว่าประสบการณ์
การทาํงานในวิทยาลยัฯ นอ้ยกว่า 5 ปี ประสบการณ์การทาํงานในวิทยาลยัฯ 21-25 ปี มีระดบั
แรงจูงใจในการทาํงานสูงกว่าประสบการณ์การทาํงานในวิทยาลยัฯ นอ้ยกว่า 5 ปี ประสบการณ์  
6-10 ปี และประสบการณ์ 16-20 ปี ประสบการณ์การทาํงานในวิทยาลยัฯ 26 ปีข้ึนไป มีระดบั
แรงจูงใจในการทาํงานสูงกวา่ประสบการณ์การทาํงานในวิทยาลยัฯ นอ้ยกวา่ 5 ปี และประสบการณ์ 
6-10 ปี มีความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 สรุปสมมติฐานท่ี 2 บุคลากรของวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง ท่ีมีคุณลกัษณะส่วนบุคคล
ท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการทาํงานท่ีแตกต่างกนั จากผลการศึกษาพบว่า บุคลากรของวิทยาลยั  
ท่ีมีคุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นเพศ และระดบัการศึกษา มีแรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่างกนั  
ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ส่วนบุคลากรของวิทยาลยั ท่ีมีคุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นอาย ุ 
สถานภาพ ตาํแหน่งงาน รายไดต่้อเดือน และประสบการณ์การทาํงานในวิทยาลยัฯ ของบุคลากร
วิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปางอยู่ในระดบัมาก มีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั ซ่ึงเป็นไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้  
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 ความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง จาํแนก
ตามองคป์ระกอบดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล  ดงัน้ี 
 1.  เพศ บุคลากรของวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง ท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจใน
การทาํงานไม่แตกต่างกนั 
 2.  อาย ุบุคลากรของวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง ท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจใน
การทาํงานแตกต่างกนั 
 3.  ระดบัการศึกษา บุคลากรของวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั 
มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่างกนั 
 4.  สถานภาพ บุคลากรของวทิยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง ท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีระดบั
แรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั 
 5.  ตาํแหน่งงาน บุคลากรของวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง ท่ีมีตาํแหน่งงานแตกต่างกนั  
มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั 
 6.  รายไดต่้อเดือน บุคลากรของวทิยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง ท่ีมีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั 
มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั 
 7.  ประสบการณ์การทาํงานในวิทยาลยัฯ บุคลากรของวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง ท่ีมี
ประสบการณ์การทาํงานในวิทยาลยัฯ แตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั 
 

ส่วนที ่4 วเิคราะห์ข้อคดิเห็นและข้อเสนอแนะเพิม่เตมิเกีย่วกบัแรงจูงใจในการทาํงาน 
 
 จากผูต้อบแบบสอบถามจาํนวนทั้งส้ิน 107 คน ผูศึ้กษาไดรั้บการตอบแบบสอบถามใน
ส่วนท่ี 3 ซ่ึงเป็นขอ้คาํถามปลายเปิด ระบุขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ รวมทั้งส้ิน 11 คน คิดเป็น  
ร้อยละ 10.28 ของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง ไดใ้หข้อ้เสนอแนะแต่ละดา้นตามลาํดบั ดงัน้ี 
 4.1  ด้านความรับผิดชอบ  กลุ่มตวัอย่างไดแ้สดงขอ้คิดเห็นดา้นความรับผิดชอบว่า
ปริมาณงานท่ีตอ้งรับผดิชอบมีมากเกินไป ซ่ึงอาจจะเกิดความผดิพลาดได ้ซ่ึงความผดิพลาดเกิดจาก
การไดรั้บมอบหมายงานเป็นจาํนวนมากเกินไป งานแต่ละงานมีความเร่งด่วน ไม่สามารถทาํใหแ้ลว้
เสร็จตามกาํหนดเวลาในบางคร้ัง ขอ้เสนอแนะของกลุ่มตวัอย่างคือ ควรมอบหมายงานแต่ละงาน
ให้กบับุคลากรอยา่งเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถของแต่ละบุคคล ไม่มากเกินไป แบ่งหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบใหช้ดัเจน ใหร้ะยะเวลาการทาํงานท่ีเหมาะสมไม่เร่งรีบจนเกินไป 
 4.2  ด้านความสําเร็จในงาน  กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้คิดเห็นดา้นความสาํเร็จในงานว่า 
การทาํงานให้สาํเร็จตอ้งมีความช่วยเหลือเก้ือกูลกนั มีการทาํงานเป็นทีม และใชเ้ทคโนโลยีช่วยใน
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การทาํงาน ขอ้เสนอแนะของกลุ่มตวัอย่าง คือ ควรมีการประสานงานกนัทุกฝ่าย มีการทาํงานเป็น
ทีม นาํเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัมาช่วยในการทาํงาน 
 4.3  ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ  กลุ่มตวัอย่างไดแ้สดงขอ้คิดเห็นดา้น
นโยบายและการบริหารขององคก์ารว่า องคก์ารมีนโยบายท่ีดีแต่มีมากเกินไป จนทาํให้ยากต่อการ
บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร มีขั้นตอนการทาํงานท่ียุง่ยาก ขอ้เสนอแนะของกลุ่มตวัอยา่งคือ ควร
รับฟังความคิดเห็นของบุคลากร ควรกาํหนดนโยบายใหค้รอบคลุมและกระชบั การบริหารงานควร
มีความยติุธรรม  
 4.4  ด้านความยอมรับนับถือ  กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้คิดเห็นดา้นการยอมรับนบัถือว่า 
การยอมรับนบัถือเกิดจากความรู้ ความสามารถ การวางตวัท่ีดีในอาชีพ และสงัคม ขอ้เสนอแนะของ
กลุ่มตวัอยา่งคือ การปฏิบติัตนท่ีดี เป็นตน้แบบท่ีดี และยึดมัน่คุณธรรม ก็จะเป็นท่ียอมรับนบัถือกบั
ทุกคน 
 4.5  ด้านความก้าวหน้า  กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้คิดเห็นดา้นความกา้วหนา้วา่ บุคลากร
ตาํแหน่งลูกจา้งยงัไม่มีความกา้วหนา้ และความมัน่คงดา้นการทาํงาน ทาํใหข้าดขวญักาํลงัใจในการ
ปฏิบติัหน้าท่ี บุคลากรตาํแหน่งขา้ราชการมีความกา้วหน้ามาก ขอ้เสนอแนะของกลุ่มตวัอย่างคือ 
ควรส่งเสริมความกา้วหน้าให้กับตาํแหน่งลูกจา้ง เพิ่มพูนความรู้ ประสบการณ์ เล่ือนขั้น เล่ือน
เงินเดือนดว้ยความยติุธรรม 
 4.6  ด้านลกัษณะงานที่ปฏิบัติ  กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้คิดเห็นดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัว่า 
งานท่ีปฏิบติัมีจาํนวนมาก และตอ้งปฏิบติัในเวลาเดียวกัน งานพิเศษมากกว่างานด้านการสอน 
ขอ้เสนอแนะของกลุ่มตวัอย่างคือ ควรแบ่งงานกนัทาํอยา่งชดัเจน มอบหมายงานให้นอ้ยลงเพ่ือจะ
ปฏิบติังานใหท้นัเวลา การทาํงานตอ้งทุ่มเทและเสียสละ 
 4.7  ด้านค่าตอบแทน  กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้คิดเห็นดา้นค่าตอบแทนว่า ค่าตอบแทน
นอ้ย ยงัไม่เหมาะสมกบัภาระงานท่ีไดรั้บมอบหมายมากเกินไป ขอ้เสนอแนะของกลุ่มตวัอย่างคือ 
ตอ้งเพิ่มค่าตอบแทนใหม้ากข้ึนตามกาํลงัความสามารถของแต่ละบุคคล เพื่อเป็นขวญักาํลงัใจในการ
ทาํงาน 
 4.8  ด้านการปกครองบังคับบัญชา กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้คิดเห็นดา้นการปกครอง
บงัคบับญัชาว่า ขาดความยืดหยุ่น ไม่รับฟังความคิดเห็นของคนส่วนใหญ่ ขอ้เสนอแนะของกลุ่ม
ตวัอยา่งคือ การปกครองบงัคบับญัชาควรมีความยดืหยุน่ใหม้ากข้ึน รับฟังความคิดเห็นของส่วนรวม
มากข้ึน ใชห้ลกัธรรมใหก้ารปกครอง 
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 4.9  ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้อืน่  กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้คิดเห็นดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูอ่ื้นว่า การทาํงานตอ้งมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นเป็นจาํนวนมาก จึงจาํเป็นตอ้งมีความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น
ตลอดเวลา ขอ้เสนอแนะของกลุ่มตวัอยา่งคือ การเอ้ืออาทรต่อกนั ช่วยเหลือกนั มีความเมตตาต่อกนั 
 4.10  ด้านสภาพการทํางาน กลุ่มตวัอย่างไดแ้สดงขอ้คิดเห็นดา้นสภาพการทาํงานว่า 
มีแรงกดดนัสูงจากองคก์ร ทาํให้ขาดความมุ่งมัน่ในการทาํงาน ขอ้เสนอแนะของกลุ่มตวัอย่างคือ 
สภาพการทาํงานควรเป็นบรรยากาศกนัเอง ไม่มีความกดดนัในทุกเร่ือง ใหอิ้สระใหก้ารทาํงาน 
 4.11  ด้านความม่ันคงปลอดภัยในงาน  กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้คิดเห็นดา้นความ
มั่นคงปลอดภัยในการทํางานว่า องค์การให้ความสําคัญความมั่นคงแก่ลูกจ้างน้อยเกินไป 
ขอ้เสนอแนะของกลุ่มตัวอย่างคือ องค์การควรให้ความสําคญัความมั่นคงปลอดภัยในงานแก่
บุคลากรทุกตาํแหน่งมากข้ึน และทุกคนตอ้งปฏิบติังานกฎระเบียบขององคก์ารดว้ย 
 4.12  ด้านสถานภาพ  กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้คิดเห็นดา้นสถานภาพว่า งานท่ีทาํอยูย่งั
ไม่เป็นท่ีตอ้งการของตนเอง  และไม่เหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถท่ีมีอยู ่การยอมรับนบัถือยงั
ไม่เป็นท่ีพอใจ ขอ้เสนอแนะของกลุ่มตวัอย่างคือ องค์การควรมอบหมายงานให้ตรงกับความรู้ 
ความสามารถ และความตอ้งการของบุคลากร 
 4.13  ข้อเสนอแนะอืน่ กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะอ่ืน ดงัน้ี 
 ผูบ้ริหารควรเป็นแบบอยา่งท่ีดีใหก้บับุคลกรในทุกดา้น นโยบายขององคก์ารตอ้ง
ชดัเจน และสามารถนาํไปปฏิบติัไดจ้ริง ไม่ยุง่ยากซบัซอ้น มีความยดืหยุน่ การมอบหมายงานใหก้บั
บุคลากร ไม่ควรมอบหมายงานใหม้ากจนเกินไป เพราะอาจจะทาํใหง้านไม่มีประสิทธิภาพ เสร็จไม่ทนั
ตามกาํหนดเวลา ผูบ้ริหารควรใหทุ้กคนทาํงานแบบมีส่วนร่วม ทาํงานเป็นทีม เก้ือกลู ช่วยเหลือกนั 
ผูบ้ริหารควรรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้นและคนส่วนมาก ผูบ้ริหารควรมอบหมายอาํนาจหนา้ท่ีใน
การตดัสินใจแก่ผูป้ฏิบติังาน ผูบ้ริหารควรให้ความสําคญัเร่ืองการเรียนการสอนมากกว่าการทาํ
กิจกรรม 



บทที ่5 

สรุปการวจัิย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การวิจยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษา
ลาํปาง เป็นการวิจยัพรรณนา ประเภทการวิจยัเชิงสาํรวจ (Survey Research) โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ
ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง และเพ่ือเปรียบเทียบ
ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง จาํแนกตามคุณลกัษณะส่วน
บุคคล  
 

1.  สรุปการวจิยั 
 
 1.1  วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
  1.1.1  เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง  
  1.1.2  เพื่อเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษา
ลาํปาง จาํแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล  
 1.2  วธีิดําเนินการวจัิย 

  1.2.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  การศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดใ้ชป้ระชากรท่ีใชใ้น
การศึกษา คือ บุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง จาํนวน 146 คน (ขอ้มูลปี พ.ศ.2555) กลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ บุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง จาํนวน 107 คน 
  1.2.2  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย ในการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาใช้แบบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการศึกษา และวดัแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง โดยแบ่ง
แบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
   ส่วนท่ี 1  แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลคุณลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากร
วิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง โดยไดต้ั้งเป็นขอ้คาํถามแบบปลายปิด (Close-ended) มีทั้งหมด 7 หวัขอ้
ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ ตาํแหน่งงาน รายไดต่้อเดือน และประสบการณ์
การทาํงานในวิทยาลยัฯ 
   ส่วนท่ี 2  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจ
ในการทาํงาน โดยไดต้ั้งเป็นขอ้คาํถามแบบประมาณค่า (Rating Scale) มีทั้งหมด 12 หัวขอ้ 



94 

ประกอบดว้ย 1) ดา้นความสาํเร็จในงาน 2) ดา้นความยอมรับนบัถือ 3) ดา้นความรับผดิชอบ 4) ดา้น
ความกา้วหนา้ 5) ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 6) ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์าร  7) ดา้นการ
ปกครองบงัคบับญัชา 8) ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 9) ดา้นสภาพการทาํงาน  10) ดา้นค่าตอบแทน 
11) ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในงาน 12) ดา้นสถานภาพ 
  ส่วนท่ี 3  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้คิดเห็น
และขอ้เสนอแนะเพ่ิมเติมเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง 
โดยเป็นคาํถามปลายเปิด (Open-ended) มีทั้งหมด 13 หัวขอ้ ไดแ้ก่ 1) ดา้นความสาํเร็จในงาน  
2) ดา้นความยอมรับนบัถือ 3) ดา้นความรับผดิชอบ 4) ดา้นความกา้วหนา้ 5) ดา้นลกัษณะงานท่ี
ปฏิบติั 6) ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ 7) ด้านการปกครองบังคบับญัชา 8) ด้าน
ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 9) ดา้นสภาพการทาํงาน 10) ดา้นค่าตอบแทน 11) ดา้นความมัน่คงปลอดภยั
ในงาน 12) ดา้นสถานภาพ 13) ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพ่ิมเติม 
  1.2.3  การเกบ็รวบรวมข้อมูล ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดน้าํแบบสอบถามท่ีผา่น
การอนุมติัจากอาจารยท่ี์ปรึกษาเรียบร้อยแลว้ ไปให้ผูท้รงคุณวุฒิตรวจสอบ เพื่อหาค่าความเช่ือมัน่
ของแบบสอบถาม จากนั้นก็ดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยผูศึ้กษาไดป้ระสานงานขอความ
ร่วมมือจากบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง ท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างในการตอบแบบสอบถาม เม่ือ
วนัท่ี 5 มิถุนายน 2555 ไดจ้ดัทาํและนาํแบบสอบถาม จาํนวน 110 ฉบบั ไปแจกจ่ายยงับุคลากร
วิทยาลยัฯ ช้ีแจงเก่ียวกบัการตอบแบบสอบถาม ในวนัท่ี 5 มิถุนายน 2555 จากนั้นผูศึ้กษาทาํการ
รวบรวมขอ้มูล ผลการเก็บรวบรวมขอ้มูลได้รับแบบสอบถามกลบัคืนมา แลว้คดัเลือกฉบับท่ี
สมบูรณ์ทั้งหมด 107 ชุด คิดเป็น 100% ของกลุ่มตวัอยา่งในวนัท่ี 15 มิถุนายน 2555 
  1.2.4  การวิเคราะห์ข้อมูล ผูศึ้กษาตรวจสอบและคดัเลือกแบบสอบถามฉบบัท่ีมี
ความสมบูรณ์นาํไปวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ โดยแบ่งการวิเคราะห์ขอ้มูล
ออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
   ส่วนท่ี 1 วิเคราะห์ขอ้มูลของแบบสอบถามส่วนท่ี 1 เก่ียวกบัขอ้มูลคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ ตาํแหน่งงาน รายได้
ต่อเดือน และประสบการณ์การทาํงานในวิทยาลยัฯ โดยการแจกแจงความถ่ี ร้อยละ (Percentage) 
   ส่วนท่ี 2 วิเคราะห์ขอ้มูลของแบบสอบถามส่วนท่ี 2 เก่ียวกบัแรงจูงใจในการ
ทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง โดยหาค่าเฉล่ีย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) ในการวิเคราะห์เพื่อใหท้ราบระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน 
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   ส่วนท่ี 3 วิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยั
อาชีวศึกษาลาํปาง โดยจาํแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล โดยใชค่้าทางสถิติทดสอบ ค่า t (t-test) 
และการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว One-way Analysis of Variances (ANOVA)    
   ส่วนท่ี 4 วิเคราะห์ขอ้มูลของแบบสอบถามส่วนท่ี 3 ซ่ึงเป็นการวิเคราะห์
เน้ือหาสาระ (Content Analysis) เก่ียวกบัขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัแรงจูงใจใน
การทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง 
 1.3  ผลการวจัิย 
  จากการวิเคราะห์ขอ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ี สรุปสาระสาํคญัของการศึกษาได ้ดงัน้ี 
  1.3.1  ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคล ของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษา
ลาํปาง  จากกลุ่มตวัอย่าง 107 คน  ในส่วนปัจจยัเก่ียวกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคล  ดา้นเพศพบว่า 
บุคลากรเพศหญิงมากกว่าเพศชาย ปัจจยัเก่ียวกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นอาย ุพบว่า บุคลากรท่ีมี
อาย ุ  41-50 ปี มากท่ีสุด  อนัดบัท่ี 2 เป็นผูมี้อาย ุ51-60 ปี อนัดบัท่ี 3 เป็นผูมี้อาย ุ31-40 ปี  และนอ้ย
ท่ีสุดเป็นผูมี้อายุ 21-30 ปี ปัจจยัเก่ียวกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษา พบว่า ระดบั
การศึกษาปริญญาตรีมากท่ีสุด อันดับท่ี 2 ระดับการศึกษาปริญญาโท และน้อยท่ีสุดคือระดับ
การศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี ปัจจยัเก่ียวกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นสถานภาพ พบว่า บุคลากร
สถานภาพสมรสมากท่ีสุด อนัดบัท่ี 2 เป็นสถานภาพโสด และน้อยท่ีสุดคือสถานภาพหย่า/หมา้ย   
ปัจจยัเก่ียวกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นตาํแหน่งงาน พบว่า บุคลากรตาํแหน่งขา้ราชการครูมาก
ท่ีสุด อนัดบัท่ี 2 ตาํแหน่งเจา้หนา้ท่ี อนัดบัท่ี 3 ตาํแหน่งลูกจา้งครู  อนัดบัท่ี 4 ตาํแหน่งคนงาน  ภารโรง 
อนัดบัท่ี 5 ตาํแหน่งผูบ้ริหารกบัตาํแหน่งลูกจา้งประจาํ และน้อยท่ีสุดคือ ตาํแหน่งขา้ราชการพล
เรือนกบัตาํแหน่งพนกังานราชการ ปัจจยัเก่ียวกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นรายได ้ต่อเดือน พบว่า 
รายได ้25,001-40,000 บาท มากท่ีสุด อนัดบัท่ี 2 รายไดน้้อยกว่า 10,000 บาท อนัดบัท่ี 3 รายได ้
10,001-25,000 บาท และนอ้ยท่ีสุดคือรายได ้มากกวา่ 40,000 บาท ข้ึนไป  ปัจจยัเก่ียวกบัคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคลดา้นประสบการณ์การทาํงานในวิทยาลยัฯ พบว่า ประสบการณ์การทาํงาน  26 ปีข้ึนไป 
มากท่ีสุด อนัดบัท่ี 2 ประสบการณ์การทาํงานนอ้ยกว่า 5 ปี อนัดบัท่ี 3 ประสบการณ์การทาํงาน  6-10 ปี  
อนัดบัท่ี 4 ประสบการณ์การทาํงาน  21-25 ปี  อนัดบัท่ี 5 ประสบการณ์การทาํงาน 16-20 ปี และ
นอ้ยท่ีสุดประสบการณ์การทาํงาน 11-15 ปี    
  1.3.2  ข้อมูลเกีย่วกบัระดับแรงจงูใจในการทาํงาน ของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษา
ลาํปาง พบวา่ ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง โดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก โดยดา้นท่ีมีคา่เฉล่ียมากท่ีสุดคือ ดา้นความสาํเร็จในงาน ค่าเฉล่ีย (X =  4.14) ระดบัแรงจูงใจมาก 
รองลงมาคือ ดา้นสถานภาพ ค่าเฉล่ีย (X = 4.13) ระดบัแรงจูงใจมาก รองลงมาคือ ดา้นความยอมรับนบัถือ
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ค่าเฉล่ีย (X = 4.04) ระดบัแรงจูงใจมาก  รองลงมาคือ  ดา้นความรับผดิชอบ  ค่าเฉล่ีย (X = 4.02) ระดบั
แรงจูงใจมาก รองลงมาคือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ค่าเฉล่ีย ( X = 3.98) ระดบัแรงจูงใจมาก รองลงมา
คือ ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น ค่าเฉล่ีย ( X = 3.96) ระดบัแรงจูงใจมาก รองลงมาคือ ดา้นความมัน่คง
ปลอดภยัในงาน ค่าเฉล่ีย ( X = 3.87) ระดบัแรงจูงใจมาก รองลงมาคือ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
ดา้นความกา้วหนา้ และดา้นสภาพการทาํงาน ค่าเฉล่ีย ( X = 3.58) ระดบัแรงจูงใจมาก รองลงมา คือ 
ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์าร ค่าเฉล่ีย ( X = 3.50) ระดบัแรงจูงใจมาก และดา้นท่ีค่าเฉล่ีย
ตํ่าสุดคือ ดา้นค่าตอบแทน ค่าเฉล่ีย ( X = 3.45) ระดบัแรงจูงใจมาก 
  1.3.3  ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน ของ
บุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง จากความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่ง พบว่า ปัจจยัท่ีบุคลากรตอบ
มากท่ีสุดคือ แรงจูงใจในการทาํงานดา้นความรับผดิชอบ อนัดบัท่ี 2 คือ แรงจูงใจในการทาํงานดา้น
ความสาํเร็จในงาน อนัดบัท่ี 3 คือ แรงจูงใจในการทาํงานดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์าร 
อนัดบัท่ี 4 มี 4 ดา้น คือ แรงจูงใจในการทาํงานดา้นความยอมรับนบัถือ แรงจูงใจในการทาํงานดา้น
ความกา้วหน้า แรงจูงใจในการทาํงานดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และแรงจูงใจในการทาํงานดา้น
ค่าตอบแทน อนัดบัท่ี 5 มี 4 ดา้น คือ แรงจูงใจในการทาํงานดา้นการปกครองบงัคบับญัชา แรงจูงใจ
ในการทาํงานดา้นความสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น แรงจูงใจในการทาํงานดา้นสภาพการทาํงาน และแรงจูงใจ
ในการทาํงานดา้นความมัน่คงปลอดภยัในงาน และอนัดบัสุดทา้ยคือ แรงจูงใจในการทาํงานดา้น
สถานภาพ ซ่ึงมีเน้ือหาสาระดงัน้ี 
   1)  ด้านความรับผิดชอบ 
        กลุ่มตวัอย่างไดแ้สดงขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจใน
การทาํงานดา้นความรับผิดชอบเป็นอนัดบัแรก กล่าวไดว้่ากลุ่มตวัอย่างไดใ้ห้ความสาํคญัเก่ียวกบั
แรงจูงใจในการทาํงานดา้นความรับผิดชอบมากท่ีสุด กลุ่มตวัอย่างไดแ้สดงขอ้คิดเห็นดา้นความ
รับผิดชอบว่าปริมาณงานท่ีตอ้งรับผิดชอบมีมากเกินไป ซ่ึงอาจจะเกิดความผิดพลาดได ้ซ่ึงความ
ผิดพลาดเกิดจากการไดร้ับมอบหมายงานเป็นจาํนวนมากเกินไป งานแต่ละงานมีความเร่งด่วน
ไม่สามารถทาํให้แลว้เสร็จตามกาํหนดเวลาในบางคร้ัง ขอ้เสนอแนะของกลุ่มตวัอย่างคือ ควร
มอบหมายงานแต่ละงานให้กบับุคลากรอย่างเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถของแต่ละบุคคล  
ไม่มากเกินไป แบ่งหนา้ท่ีความรับผิดชอบให้ชดัเจน ให้ระยะเวลาการทาํงานท่ีเหมาะสมไม่เร่งรีบ
จนเกินไป 
   2)  ด้านความสาํเร็จในงาน 
        กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้คิดเห็นดา้นความสาํเร็จในงานว่า การทาํงานให้
สําเร็จตอ้งมีความช่วยเหลือเก้ือกูลกนั มีการทาํงานเป็นทีม และใชเ้ทคโนโลยีช่วยในการทาํงาน 
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ขอ้เสนอแนะของกลุ่มตวัอยา่ง คือ ควรมีการประสานงานกนัทุกฝ่าย มีการทาํงานเป็นทีม นาํเทคโนโลยี
ท่ีทนัสมยัมาช่วยในการทาํงาน 
   3)  ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ 
     กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้คิดเห็นดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์ารว่า 
องค์การมีนโยบายท่ีดีแต่มีมากเกินไป จนทาํให้ยากต่อการบรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การ 
มีขั้นตอนการทาํงานท่ียุง่ยาก ขอ้เสนอแนะของกลุ่มตวัอยา่งคือ ควรรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร 
ควรกาํหนดนโยบายใหค้รอบคลุมและกระชบั การบริหารงานควรมีความยติุธรรม    
   4)  ด้านความยอมรับนับถือ 
     กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้คิดเห็นดา้นการยอมรับนบัถือว่า การยอมรับนบั
ถือเกิดจากความรู้ ความสามารถ การวางตวัท่ีดีในอาชีพ และสังคม ขอ้เสนอแนะของกลุ่มตวัอยา่ง
คือ การปฏิบติัตนท่ีดี เป็นตน้แบบท่ีดี และยดึมัน่คุณธรรม กจ็ะเป็นท่ียอมรับนบัถือกบัทุกคน 
   5)  ด้านความก้าวหน้า 
     กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้คิดเห็นดา้นความกา้วหนา้ว่า บุคลากรตาํแหน่ง
ลูกจา้งยงัไม่มีความกา้วหนา้ และความมัน่คงดา้นการทาํงาน ทาํให้ขาดขวญักาํลงัใจในการปฏิบติั
หน้าท่ี บุคลากรตาํแหน่งขา้ราชการมีความกา้วหน้ามาก ขอ้เสนอแนะของกลุ่มตวัอย่างคือ ควร
ส่งเสริมความกา้วหนา้ให้กบัตาํแหน่งลูกจา้ง เพิ่มพนูความรู้ ประสบการณ์ เล่ือนขั้น เล่ือนเงินเดือน
ดว้ยความยติุธรรม 
   6)  ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบัติ 
     กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้คิดเห็นดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัว่า งานท่ีปฏิบติั
มีจาํนวนมาก และตอ้งปฏิบติัในเวลาเดียวกนั งานพิเศษมากกว่างานดา้นการสอน ขอ้เสนอแนะของ
กลุ่มตวัอย่างคือ ควรแบ่งงานกันทาํอย่างชัดเจน มอบหมายงานให้น้อยลงเพื่อจะปฏิบติังานให้
ทนัเวลา การทาํงานตอ้งทุ่มเทและเสียสละ 
   7)  ด้านค่าตอบแทน 
     กลุ่มตวัอย่างไดแ้สดงขอ้คิดเห็นดา้นค่าตอบแทนว่า ค่าตอบแทนน้อย   
ยงัไม่เหมาะสมกบัภาระงานท่ีไดรั้บมอบหมายมากเกินไป ขอ้เสนอแนะของกลุ่มตวัอย่างคือ ตอ้ง
เพิ่มค่าตอบแทนให้มากข้ึนตามกาํลงัความสามารถของแต่ละบุคคล เพื่อเป็นขวญักาํลงัใจในการ
ทาํงาน 
   8)  ด้านการปกครองบังคับบัญชา 
     กลุ่มตวัอย่างได ้แสดงขอ้คิดเห็นด้านการปกครองบงัคบับญัชาว่า 
ขาดความยืดหยุ่น ไม่รับฟังความคิดเห็นของคนส่วนใหญ่ ขอ้เสนอแนะของกลุ่มตวัอย่างคือ 
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การปกครองบงัคบับญัชาควรมีความยืดหยุ่นให้มากข้ึน รับฟังความคิดเห็นของส่วนรวมมากข้ึน   
ใชห้ลกัธรรมในการปกครอง 
   9)  ด้านความสัมพันธ์กับผู้ อ่ืน 
     กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้คิดเห็นดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นว่า การทาํงาน
ต้องมีปฏิสัมพันธ์กับผูอ่ื้นเป็นจํานวนมาก จึงจําเป็นต้องมีความสัมพันธ์กับผูอ่ื้นตลอดเวลา 
ขอ้เสนอแนะของกลุ่มตวัอยา่งคือ การเอ้ืออาทรต่อกนั ช่วยเหลือกนั มีความเมตตาต่อกนั 
   10) ด้านสภาพการทาํงาน 
      กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้คิดเห็นดา้นสภาพการทาํงานว่า มีแรงกดดนัสูง
จากองค์การ ทาํให้ขาดความมุ่งมัน่ในการทาํงาน ขอ้เสนอแนะของกลุ่มตวัอย่างคือ สภาพการ
ทาํงานควรเป็นบรรยากาศกนัเอง ไม่มีความกดดนัในทุกเร่ือง ใหอิ้สระใหก้ารทาํงาน 
   11) ด้านความมัน่คงปลอดภัยในงาน 
      กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้คิดเห็นดา้นความมัน่คงปลอดภยัในการทาํงาน
ว่า องค์การให้ความสําคญัความมัน่คงแก่ลูกจา้งน้อยเกินไป ขอ้เสนอแนะของกลุ่มตวัอย่างคือ 
องคก์ารควรให้ความสาํคญัความมัน่คงปลอดภยัในงานแก่บุคลากรทุกตาํแหน่งมากข้ึน และทุกคน
ตอ้งปฏิบติังานตามกฎระเบียบขององคก์ารดว้ย 
   12) ด้านสถานภาพ 
      กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้คิดเห็นดา้นสถานภาพว่า งานท่ีทาํอยูย่งัไม่เป็น
ท่ีตอ้งการของตนเอง  และไม่เหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถท่ีมีอยู ่การยอมรับนบัถือยงัไม่เป็น
ท่ีพอใจ ขอ้เสนอแนะของกลุ่มตวัอย่างคือ องคก์ารควรมอบหมายงานให้ตรงกบัความรู้ ความสามารถ 
และความตอ้งการของบุคลากร 
 

2.  อภปิรายผล 
 
 จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดงักล่าว สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 
 2.1  แรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง โดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ระดบัแรงจูงใจท่ีอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นความสาํเร็จ
ในงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์าร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นค่าตอบแทน ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในงาน และดา้นสถานภาพ ซ่ึงโดย
ภาพรวมท่ีอยู่ในระดบัมากสอดคลอ้งกบังานวิจยัของธนกฤต วฒันากูล (2551) ศึกษาเร่ือง ปัจจยั
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แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทั สายไฟฟ้าบางกอกเคเบ้ิล จาํกดั จงัหวดัสมุทรปราการ 
ผลการศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจต่อปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบั
มาก งานวิจยัของ จงดี ลทัธลาภกุล (2551) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
โรงพยาบาลท่าแซะ จงัหวดัชุมพร ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรท่ีปฏิบติังานอยูใ่นโรงพยาบาล ท่าแซะ 
จังหวดัชุมพร มีแรงจูงใจระดับมาก โดยแรงจูงใจจากปัจจัยภายในสูงกว่าแรงจูงใจจากปัจจัย
ภายนอก งานวิจยัของ วิสูตร สังขฉิ์ม (2552) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน
บริษทั เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จาํกดั ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานของ
พนกังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก งานวิจยัของ นนทชั ฟรอมไธสง (2552) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจใน
การปฏิบติัของพนกังานโรงแรมแกรนด ์ไฮแอท เอราวณั กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า กลุ่ม
ตวัอย่างให้ความสาํคญั ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมและรายดา้นทุกดา้นอยู่ในระดบัสูง 
และงานวิจัยของ ทิตติยา สมสิบ (2553) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานขาย
โทรศพัทข์องบริษทัประกนัชีวิตในกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามให้
ความสาํคญัต่อแรงจูงใจในการทาํงานทั้งปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ้าจุนอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงผลการวิจยั
ท่ีสอดคลอ้งกนัเช่นน้ี อาจสืบเน่ืองมาจากปัจจยัท่ีใชใ้นการวิเคราะห์แรงจูงใจมีความใกลเ้คียงกนั 
 2.2  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงาน จาํแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคลพบว่า  
โดยภาพรวมบุคลากรท่ีมีคุณลกัษณะส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการทาํงาน แตกต่างกนั 
และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น  พบวา่ บุคลากรท่ีมีคุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นอาย ุสถานภาพ ตาํแหน่งงาน 
รายไดต่้อเดือน และประสบการณ์การทาํงานในวิทยาลยัฯ ท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการทาํงาน
แตกต่างกนั อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติ ส่วนบุคลากรท่ีมีคุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นเพศ และระดบั
การศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่างกัน ซ่ึงดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของกลัยรัตน์ ประจาํแถว (2548) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานบริษทั มหพนัธ์ไฟเบอร์ซีเมนต ์จาํกดั (มหาชน) พบวา่ พนกังานในแต่ละฝ่ายงานระดบัการ
ทาํงาน ระยะเวลาการปฏิบติังาน อายท่ีุแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 งานวิจยัของ สุรัตน์จี คูตระกูล (2550) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษาธนาคารพาณิชยไ์ทย ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า พนกังาน
ธนาคารพาณิชยไ์ทยท่ีมีปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นอาย ุดา้นระยะเวลาปฏิบติังาน และดา้นสถานภาพ 
ท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วน
ปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นเพศ  ดา้นตาํแหน่งงาน และระดบัการศึกษา ท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  
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  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้จาํแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคลเฉพาะดา้นท่ีแตกต่าง
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ดงัน้ี 
  2.2.1  อาย ุ
  อายขุองบุคลากรท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั เพราะ
บุคลากรท่ีมีอายนุอ้ย มีแรงกระตุน้และมีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานนอ้ย แตกต่างจากบุคลากรท่ีมี
อายมุาก จะปฏิบติังานเพื่อความสาํเร็จในงาน และความกา้วหนา้ ทาํใหมี้แรงจูงใจในการทาํงานมากกวา่ 
  2.2.2  สถานภาพ 
  สถานภาพของบุคลากรท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั 
เพราะ บุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรส มีแรงจูงใจในการทาํงานท่ีตอ้งการความกา้วหนา้ ผลตอบแทน 
และความมัน่คงปลอดภยัในงานมากกวา่บุคลากรท่ีมีสถานภาพโสด 
  2.2.3  ตําแหน่งงาน 
   ตาํแหน่งงานของบุคลากรท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั 
เพราะ บุคลากรท่ีมีตาํแหน่งงานท่ีมัน่คง ตาํแหน่งงานผูบ้ริหาร ขา้ราชการ ลูกจา้งประจาํ ย่อมตอ้ง
ปฏิบติังานอย่างตั้งใจ ทุ่มเทกบัการทาํงาน มุ่งมัน่ในความสาํเร็จ ความกา้วหนา้ ค่าตอบแทน ความ
มัน่คงปลอดภยัในงาน มากกวา่บุคลากรท่ีมีตาํแหน่งงานท่ีเป็นอตัราจา้ง 
  2.2.4  รายได้ต่อเดือน 
  รายไดต่้อเดือนของบุคลากรท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการทาํงาน  แตกต่างกนั 
เพราะบุคลากรท่ีมีรายไดต่้อเดือนท่ีสูงมกัมีแรงกระตุน้ในการทาํงานให้ไดผ้ลงานท่ีดีมีความกา้วหนา้
ในอาชีพ มากกวา่บุคลากรท่ีมีรายไดต่้อเดือนนอ้ย 
  2.2.5  ประสบการณ์การทาํงานในวิทยาลยัฯ 
   ประสบการณ์การทาํงานในวิทยาลยัฯ ของบุคลากรท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจ
ในการทาํงานแตกต่างกนั เพราะบุคลากรท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงานเป็นระยะเวลานานก็จะมี
ความมัน่คงปลอดภยัในงานอาชีพของตนเองมากกวา่ บุคลากรท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงานนอ้ย 
   เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้จาํแนกตามปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานพบวา่  
   1)  ด้านความสาํเร็จในการทาํงาน 
   จากผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการทาํงานดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน
อยู่ในระดบัมาก สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ สุรัตน์จี คูตระกูล (2550) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษาธนาคารพาณิชยไ์ทย ในเขตกรุงเทพมหานคร ธนกฤต วฒันา
กูล (2551) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทั สายไฟฟ้าบางกอกเคเบ้ิล 
จาํกดั จงัหวดัสมุทรปราการ เม่ือพิจารณาแรงจูงใจเป็นรายขอ้ พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานขอ้ 1.1 
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ท่านมีความภูมิใจในผลงานท่ีทาํสาํเร็จแลว้ มีค่าเฉล่ียสูงสุดในดา้นน้ี มีระดบัแรงจูงใจอยู่ในระดบั
มากท่ีสุด และแรงจูงใจขอ้ 1.2 งานท่ีท่านรับผิดชอบอยู่มีความทา้ทาย และใช้ความคิดริเร่ิม มี
ค่าเฉล่ียตํ่าสุด ซ่ึงมีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก สรุปไดว้่า บุคลากรมีความภูมิใจในผลงานท่ีทาํ
สาํเร็จแลว้ งานท่ีบุคลากรรับผดิชอบอยูค่วรเป็นงานท่ีมีความทา้ทายและใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค์
มากกวา่น้ี  
   2)  ด้านความยอมรับนับถือ 
   จากผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการทาํงานดา้นความยอมรับนับถือ
อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ นนทชั ฟรอมไธสง (2552) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของพนักงานโรงแรมแกรนด์ ไฮแอท เอราวณั กรุงเทพมหานคร ทิตติยา สมสิบ 
(2553) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานขายโทรศพัท์ของบริษทัประกันชีวิต 
ในกรุงเทพมหานคร เม่ือพิจารณาแรงจูงใจเป็นรายขอ้ พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานขอ้ 2.3 เพ่ือน
ร่วมงานของท่านให้ความร่วมมือ และแนะนาํในการปฏิบตัิงานกบัท่านดว้ยดี มีค่าเฉล่ียสูงสุด
ในดา้นน้ี มีระดบัแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก และแรงจูงใจขอ้ 2.2 ท่านไดรั้บการยกย่องชมเชยจาก
หัวหน้างาน หรือเพื่อนร่วมงาน เม่ือท่านมีผลงานการปฏิบัติงานดี มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ซ่ึงมีระดับ
แรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก สรุปไดว้่า การทาํงานของบุคลากรจะมีเพื่อนร่วมงานให้ความร่วมมือ  
และแนะนาํในการปฏิบติังานดว้ยดี บุคลากรเม่ือมีผลงานการปฏิบติังานดี ควรจะไดรั้บการยกยอ่ง
ชมเชยจากหวัหนา้งาน หรือเพ่ือนร่วมงานเสมอ 
   3)  ด้านความรับผิดชอบ 
   จากผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการทาํงานดา้นความรับผิดชอบ
ในระดบัมาก สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ธนกฤต วฒันากูล (2551) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจ
ในการทาํงานของพนักงานบริษทั สายไฟฟ้าบางกอกเคเบ้ิล จาํกดั จงัหวดัสมุทรปราการ นนทชั  
ฟรอมไธสง (2552) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานโรงแรมแกรนด์ ไฮแอท 
เอราวณั กรุงเทพมหานคร เม่ือพิจารณาแรงจูงใจเป็นรายขอ้ พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานขอ้ 3.4 
ท่านมุ่งมัน่ท่ีจะทาํงานใหเ้สร็จตามเป้าหมายท่ีกาํหนด มีค่าเฉล่ียสูงสุดในดา้นน้ี มีระดบัแรงจูงใจอยู่
ในระดบัมากท่ีสุด และแรงจูงใจขอ้ 3.5 ท่านมีส่วนร่วมในการกาํหนดแผนงาน และแนวทางการ
ปฏิบติั มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ซ่ึงมีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก สรุปไดว้่า บุคลากรมุ่งมัน่ท่ีจะทาํงานให้
เสร็จตามเป้าหมายท่ีกาํหนด บุคลากรตอ้งเขา้ไปมีส่วนร่วมในการกาํหนดแผนงาน และแนวทางการ
ปฏิบติัขององคก์าร 
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   4)  ด้านความก้าวหน้า 
   จากผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการทาํงานดา้นความกา้วหนา้ อยูใ่น
ระดบัมาก สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ธนกฤต วฒันากูล (2551) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจใน
การทาํงานของพนักงานบริษทั สายไฟฟ้าบางกอกเคเบิ้ล จาํกดั จงัหวดัสมุทรปราการ ทิตติยา 
สมสิบ (2553) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานขายโทรศพัทข์องบริษทัประกนัชีวิต 
ในกรุงเทพมหานคร เม่ือพิจารณาแรงจูงใจเป็นรายขอ้ พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานขอ้ 4.3 งาน 
ท่ีท่านทาํอยู ่ส่งเสริมใหเ้กิดความกา้วหนา้ในอาชีพ มีค่าเฉล่ียสูงสุดในดา้นน้ี มีระดบัแรงจูงใจอยูใ่น
ระดบัมาก และแรงจูงใจขอ้ 4.5 เม่ือท่านทาํงานประสบความสาํเร็จ ท่านจะไดรั้บการตอบสนองใน
เร่ืองการเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่งให้สูงข้ึนเสมอ มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ซ่ึงมีระดบัแรงจูงใจอยู่ในระดบั 
ปานกลาง สรุปไดว้า่ งานท่ีบุคลากรทาํอยูส่่งเสริมใหเ้กิดความกา้วหนา้ในอาชีพ เม่ือบุคลากรทาํงาน
ประสบความสาํเร็จ ควรจะไดรั้บการตอบสนองในเร่ืองการเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่งใหสู้งข้ึนเสมอ  
  5)  ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบัติ 
   จากผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการทาํงานดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั
อยู่ในระดบัมาก สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ นนทชั ฟรอมไธสง (2552) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจ   
ในการปฏิบติังานของพนักงานโรงแรมแกรนด์ ไฮแอท เอราวณั กรุงเทพมหานคร เม่ือพิจารณา
แรงจูงใจเป็นรายขอ้ พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานขอ้ 5.5 งานประจาํของท่านทาํให้ท่านมีความ
ชาํนาญ และความเช่ียวชาญมากยิ่งข้ึน มีค่าเฉล่ียสูงสุดในดา้นน้ี มีระดบัแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก 
และแรงจูงใจขอ้ 5.1 หน่วยงานของท่านมีการแบ่งหนา้ท่ีความรับผดิชอบการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน 
มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ซ่ึงมีระดับแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก สรุปได้ว่า งานประจาํของบุคลากรทาํให้
บุคลากรมีความชาํนาญ และความเช่ียวชาญมากยิง่ข้ึน หน่วยงานของบุคลากรควรมีการแบ่งหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบการปฏิบติังานท่ีชดัเจน 
   6)  ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ 
   จากผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการทาํงานด้านนโยบายและการ
บริหารขององค์การ อยู่ในระดบัมาก สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ธนกฤต วฒันากูล (2551) 
ศึกษาเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทั สายไฟฟ้าบางกอกเคเบ้ิล จาํกดั จงัหวดั
สมุทรปราการ ทิตติยา สมสิบ (2553) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานขายโทรศพัท์
ของบริษทัประกนัชีวิตในกรุงเทพมหานคร เม่ือพิจารณาแรงจูงใจเป็นรายขอ้ พบวา่ แรงจูงใจในการ
ทาํงานขอ้ 6.2 ท่านไดป้ฏิบตัิงานตามนโยบายขององคก์ารไดอ้ย่างเป็นรูปธรรม มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
ในดา้นน้ี มีระดบัแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก และแรงจูงใจขอ้ 6.5 หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให้
ท่านไดมี้ส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายการบริหารงาน มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ซ่ึงมีระดบัแรงจูงใจอยูใ่น
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ระดบัปานกลาง สรุปไดว้่า บุคลากรไดป้ฏิบติังานตามนโยบายขององคก์ารไดอ้ย่างเป็นรูปธรรม 
หน่วยงานควรเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดมี้ส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายการบริหารงาน 
   7)  ด้านการปกครองบังคับบัญชา 
   จากผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการทาํงานดา้นการปกครองบงัคบั
บญัชาอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ธนกฤต วฒันากูล (2551) ศึกษาเร่ือง ปัจจยั
แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทั สายไฟฟ้าบางกอกเคเบ้ิล จาํกดั จงัหวดัสมุทรปราการ 
ทิตติยา  สมสิบ (2553) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานขายโทรศพัท์ของบริษทั
ประกนัชีวิตในกรุงเทพมหานคร เม่ือพิจารณาแรงจูงใจเป็นรายขอ้ พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานขอ้ 
7.5 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีลกัษณะเป็นผูน้าํ มีวิสัยทศัน์และมีความคิดสร้างสรรค ์มีค่าเฉล่ียสูงสุด
ในดา้นน้ี มีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก และแรงจูงใจขอ้ 7.3 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาส
ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในการวางแผนตดัสินใจในงานท่ีทาํ มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ซ่ึงมีระดับ
แรงจูงใจอยู่ในระดบัปานกลาง สรุปไดว้่า ผูบ้งัคบับญัชาควรมีลกัษณะความเป็นผูน้าํ มีวิสัยทศัน์
และมีความคิดสร้างสรรค ์ ผูบ้งัคบับญัชาควรเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในการ
วางแผนตดัสินใจในงานท่ีทาํ 
   8)  ด้านความสัมพันธ์กับผู้ อ่ืน 
   จากผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการทาํงานด้านความสัมพนัธ์กับ
ผูอ่ื้น อยู่ในระดบัมาก สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ธนกฤต วฒันากูล (2551) ศึกษาเร่ือง ปัจจยั
แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทั สายไฟฟ้าบางกอกเคเบ้ิล จาํกดั จงัหวดัสมุทรปราการ 
ทิตติยา  สมสิบ (2553) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานขายโทรศพัท์ของบริษทั
ประกนัชีวิตในกรุงเทพมหานคร เม่ือพิจารณาแรงจูงใจเป็นรายขอ้ พบว่า แรงจูงใจในการทาํงาน  
ขอ้ 8.5 ท่านพอใจท่ีจะทาํงานกบัเพื่อนร่วมงานมากกว่าทาํงานตามลาํพงั มีค่าเฉล่ียสูงสุดในดา้นน้ี  
มีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก และแรงจูงใจขอ้ 8.4 ท่านไดรั้บความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชา 
และเพื่อนร่วมงานเก่ียวกบัเร่ืองการทาํงาน และเร่ืองส่วนตวั มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ซ่ึงมีระดบัแรงจูงใจอยู่
ในระดับมาก สรุปได้ว่า บุคลากรพอใจท่ีจะทาํงานกับเพื่อนร่วมงานมากกว่าทาํงานตามลาํพงั 
บุคลากรพอใจท่ีไดรั้บความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชา และเพ่ือนร่วมงานเก่ียวกบัเร่ืองการทาํงาน 
และเร่ืองส่วนตวั 
   9)  ด้านสภาพการทาํงาน 
   จากผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการทาํงานดา้นสภาพการทาํงาน
อยู่ในระดบัมาก สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ทิตติยา  สมสิบ (2553) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการ
ทาํงานของพนกังานขายโทรศพัทข์องบริษทัประกนัชีวิตในกรุงเทพมหานคร เม่ือพิจารณาแรงจูงใจ
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เป็นรายขอ้ พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานขอ้ 9.2 ท่านมีพื้นท่ีการปฏิบติังานเป็นสัดส่วนเหมาะสม
กบัหน้าท่ี และลกัษณะการปฏิบติังานของท่าน มีค่าเฉล่ียสูงสุดในดา้นน้ี มีระดบัแรงจูงใจอยู่ใน
ระดับมาก และแรงจูงใจขอ้ 9.3 พื้นท่ีการปฏิบติังานของท่านมีการควบคุมสภาพอากาศในการ
ทาํงานอยา่งเหมาะสม มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ซ่ึงมีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก สรุปไดว้า่ บุคลากรควรมี
พื้นท่ีการปฏิบติังานเป็นสัดส่วนเหมาะสมกบัหนา้ท่ี และลกัษณะการปฏิบติังาน พื้นท่ีการปฏิบติังาน
ควรมีการควบคุมสภาพอากาศในการทาํงานอยา่งเหมาะสม 
   10)  ด้านค่าตอบแทน 
   จากผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการทาํงานดา้นค่าตอบแทน อยู่ใน
ระดับมาก สอดคลอ้งกับผลการศึกษาของ จงดี ลัทธลาภกุล (2551) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลท่าแซะ จังหวดัชุมพร ทิตติยา สมสิบ (2553) ศึกษาเร่ือง 
แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานขายโทรศพัทข์องบริษทัประกนัชีวิตในกรุงเทพมหานคร เม่ือ
พิจารณาแรงจูงใจเป็นรายขอ้ พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานขอ้ 10.1 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสม
กบัความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานของท่าน มีค่าเฉล่ียสูงสุดในดา้นน้ี มีระดบัแรงจูงใจอยูใ่น
ระดบัมาก และแรงจูงใจขอ้ 10.5 เงินสวสัดิการต่าง ๆ ตามสิทธิท่ีไดรั้บสามารถเบิกไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
ทนัตามความจาํเป็น มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ซ่ึงมีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง สรุปไดว้่า เงินเดือน
ท่ีบุคลากรไดรั้บมีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน เงินสวสัดิการต่าง ๆ 
ตามสิทธิท่ีไดรั้บควรเบิกจ่ายใหร้วดเร็ว ทนัตามความจาํเป็น 
   11)  ด้านความมัน่คงปลอดภัยในงาน 
   จากผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการทาํงานดา้นความมัน่คงปลอดภยั
ในงาน อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ทิตติยา  สมสิบ (2553) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจ
ในการทาํงานของพนกังานขายโทรศพัทข์องบริษทัประกนัชีวิตในกรุงเทพมหานคร เม่ือพิจารณา
แรงจูงใจเป็นรายขอ้ พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานขอ้ 11.2 หน่วยงานของท่านมีความมัน่คงในดา้น
ภาพลกัษณ์และช่ือเสียง มีค่าเฉล่ียสูงสุดในดา้นน้ี มีระดบัแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก และแรงจูงใจ 
ขอ้ 11.3 หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมสนบัสนุนงานของท่านให้มีความมัน่คงยิ่งข้ึน มีค่าเฉล่ีย
ตํ่าสุด ซ่ึงมีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก สรุปไดว้่า หน่วยงานจะตอ้งมีความมัน่คงในดา้นภาพลกัษณ์
และช่ือเสียง หน่วยงานควรมีการส่งเสริมสนบัสนุนงานของบุคลากรใหมี้ความมัน่คงยิง่ข้ึน  
   12)  ด้านสถานภาพ 
   จากผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการทาํงานดา้นสถานภาพ อยู่ใน
ระดบัมาก เม่ือพิจารณาแรงจูงใจเป็นรายขอ้ พบวา่ แรงจูงใจในการทาํงานขอ้ 12.5 อาชีพท่ีท่าน  ทาํอยูไ่ด้
สร้างความภาคภูมิใจให้กบัครอบครัว มีค่าเฉล่ียสูงสุดในดา้นน้ี มีระดบัแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก 
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และแรงจูงใจขอ้ 12.1 อาชีพท่ีท่านทาํอยูต่รงกบัความตอ้งการของท่าน มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ซ่ึงมีระดบั
แรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก สรุปไดว้่า อาชีพท่ีบุคลากรทาํอยูไ่ดส้ร้างความภาคภูมิใจใหก้บัครอบครัว 
และเป็นอาชีพตรงกบัความตอ้งการของบุคลากร 
 

3.  ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1  ข้อเสนอแนะสําหรับการศึกษาในคร้ังนี ้
  จากผลการศึกษาทาํให้ทราบถึงแรงจูงใจในการทาํงานโดยภาพรวม  ของบุคลากร
วิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปางจากหลาย ๆ ดา้นของแรงจูงใจในการทาํงาน  ผูศึ้กษาขอเสนอแนวทาง
สําหรับการปรับปรุง แก้ไของค์การและผูมี้ส่วนเก่ียวข้อง เพื่อให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานเพิ่มข้ึน และสามารถปฏิบติัหน้าท่ีไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน ขอ้เสนอแนะท่ีควร
นาํไปพิจารณาเป็นแนวทางปรับปรุงแกไ้ข ดงัน้ี 
  3.1.1  อายุ 31-40 ปี ควรใหค้วามสาํคญัดา้นความสาํเร็จในงาน ดา้นความรับผดิชอบ 
ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูอ่ื้น ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นค่าตอบแทน ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในงาน และดา้นสถานภาพ 
ผูบ้ริหารควรจูงใจด้านความสําเร็จในงาน โดยมอบอาํนาจการปฏิบัติงานอย่างเต็มกาํลัง และ
ความสามารถ เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนรวมในงาน และแสดงความคิดเห็น ผูบ้ริหารควรจูงใจ
ดา้นความรับผดิชอบ โดยช้ีแจงวตัถุประสงคห์รือขอบเขตของงานใหช้ดัเจน เพื่อใหเ้กิดความแน่ชดั
ในการปฏิบติังานของบุคลากร ทาํให้บุคลากรเกิดความรับผิดชอบในการปฏิบติังานของตนเอง 
มอบหมายงานให้เหมาะกบัความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคล ผูบ้ริหารควรจูงใจดา้นความกา้วหนา้ 
โดยใหโ้อกาสบุคลากรไดพ้ฒันาตนเอง และเพิ่มพนูความรู้ตลอดเวลา เช่น การอบรม สมัมนา ศึกษา
ต่อ ผูบ้ริหารควรจูงใจด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ โดยเสริมสร้างบรรยากาศในการทาํงานและ
ส่ิงแวดลอ้มในสถานท่ีทาํงาน ให้บุคลากรรู้สึกผ่อนคลาย จดัสัมมนา อบรมเพื่อแลกเปล่ียนความ
คิดเห็น ทั้งดา้นความรู้และประสบการณ์ ผูบ้ริหารควรจูงใจดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ใหค้วาม
ยติุธรรม เป็นท่ีปรึกษาท่ีดีแก่บุคลากร ผูบ้ริหารควรจูงใจดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น โดยจดักิจกรรม
ท่ีสร้างสรรคห์ลากหลายรูปแบบ เพื่อให้เกิดความสามคัคีระหว่างเพื่อนร่วมงาน  เช่น จดักิจกรรม
นนัทนาการ การประชุมสมัมนา กิจกรรมกลุ่มสมัพนัธ์ ผูบ้ริหารควรจูงใจดา้นสภาพการทาํงาน โดย
จดับรรยากาศส่ิงอาํนวยความสะดวกต่าง ๆ จัดหาอุปกรณ์ในการทาํงานให้เพียงพอกับทุกคน 
ผูบ้ริหารควรจูงใจดา้นค่าตอบแทน โดยปรับปรุงเงินเดือนให้เหมาะสมกบัสภาวะเศรษฐกิจ เลื่อน
ขั้นเงินเดือนยุติธรรม จดัสวสัดิการต่าง ๆ ให้เพียงพอรวดเร็ว และเหมาะสมกับ ค่าครองชีพ 
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ในปัจจุบนั ผูบ้ริหารควรจูงใจดา้นความมัง่คงปลอดภยัในงาน โดยเพิ่มความปลอดภยัในงาน 
เช่น มีการประกนัสุขภาพ ระบบรักษาความปลอดภยั ระบบการร้องทุกข ์เป็นตน้ ผูบ้ริหารควรจูงใจ
ดา้นสถานภาพ โดยให้การยอมรับ และยกย่องชมเชยบุคลากรเม่ือปฏิบติังานดี ทาํให้บุคลากรเกิด
ความรู้สึก ท่ีดีในอาชีพของตนเอง 
  3.1.2  สถานภาพ โสดควรให้ความสาํคญัดา้นความกา้วหน้า ดา้นนโยบายและ 
การบริหารขององคก์าร ดา้นค่าตอบแทน และดา้นความมัน่คงปลอดภยัในงาน ผูบ้ริหารควรจูงใจ
ดา้นความกา้วหนา้ โดยให้โอกาสทุกคนไดศึ้กษาหาความรู้เพิ่มเติม ไดรั้บการพฒันาทกัษะในการ
ทาํงาน ผูบ้ริหารควรจูงใจดา้นค่าตอบแทน โดยปรับปรุงเงินเดือนให้เหมาะสมกบัสภาวะเศรษฐกิจ 
เล่ือนขั้นเงินเดือนยุติธรรม จดัสวสัดิการต่าง ๆ ให้เพียงพอรวดเร็ว และเหมาะสมกบัค่าครองชีพ 
ในปัจจุบนัท่ีเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ พิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนด้วยความยุติธรรม 
ผูบ้ริหารควรจูงใจดา้นความมัน่คงปลอดภยัในงาน โดยเพิ่มความปลอดภยัในงาน เช่น มีการประกนั
สุขภาพ ระบบรักษาความปลอดภยั ระบบการร้องทุกข ์เป็นตน้ 
  3.1.3  ตําแหน่งงาน  เจ ้าหน้าที่ควรให้ความสําคญัด ้านความสําเร็จในงาน 
ด้านความกา้วหนา้ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นค่าตอบแทน ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในงาน 
และด้านสถานภาพ ผูบ้ริหารควรจูงใจด้านความสําเร็จในงาน โดยมอบหมายงานให้บุคลากร
รับผิดชอบในหนา้ท่ีการงานเพิ่มข้ึน ผูบ้ริหารควรจูงใจดา้นความกา้วหนา้ โดยให้โอกาสบุคลากร  
ให้มีตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน ให้ไดรั้บการพฒันาทกัษะในการทาํงาน ผูบ้ริหารควรจูงใจดา้นการปกครอง
บังคับบัญชา โดยให้คาํแนะนํา เป็นท่ีปรึกษาท่ีดีแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา ผูบ้ริหารควรจูงใจด้าน
ค่าตอบแทน ปรับปรุงเงินเดือนให้เหมาะสมกับสภาวะเศรษฐกิจ เลื่อนขั้นเงินเดือนยุติธรรม 
จดัสวสัดิการต่าง ๆ ให้เพียงพอรวดเร็ว และเหมาะสมกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั ผูบ้ริหารควรจูงใจ
ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในงาน โดยเพิ่มความปลอดภยัในงาน  เช่น มีการประกนัสุขภาพ ระบบ
รักษาความปลอดภยั ระบบการร้องทุกข ์เป็นตน้ 
  3.1.4  รายได้ต่อเดือน นอ้ยกว่า 10,000 บาท ควรให้ความสาํคญัในดา้นความกา้วหนา้ 
ด้านค่าตอบแทน ด้านความมัน่คงปลอดภยัในงาน และด้านสถานภาพ ผูบ้ริหารควรจูงใจดา้น
ความกา้วหน้า โดยให้โอกาสกบับุคลากรที่มีรายไดน้้อยไดศ้ึกษาหาความรู้เพิ่มเติม ฝึกทกัษะ
อบรม ศึกษาดูงาน ผูบ้ริหารควรจูงใจดา้นค่าตอบแทน โดยปรับปรุงเงินเดือนใหเ้หมาะสมกบัสภาวะ
เศรษฐกิจ เล่ือนขั้นเงินเดือนยุติธรรม จดัสวสัดิการต่าง ๆ ให้เพียงพอรวดเร็ว และเหมาะสมกบัค่า
ครองชีพในปัจจุบนั ผูบ้ริหารควรจูงใจดา้นความมัน่คงปลอดภยัในงาน โดยเพิ่มความปลอดภยัใน
งาน  เช่น มีการประกนัสุขภาพ ระบบรักษาความปลอดภยั ระบบการร้องทุกข ์เป็นตน้ 
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  3.1.5  ประสบการณ์การทํางานในวิทยาลัยฯ นอ้ยกว่า 5 ปี ควรใหค้วามสาํคญัดา้น
ความกา้วหนา้ ดา้นค่าตอบแทน ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในงาน และดา้นสถานภาพ ผูบ้ริหารควร
จูงใจดา้นความกา้วหนา้ โดยให้โอกาสกบับุคลากรศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม ฝึกทกัษะ อบรม ศึกษา   
ดูงาน ผูบ้ริหารควรจูงใจดา้นค่าตอบแทน โดยปรับปรุงเงินเดือนให้เหมาะสมกบัสภาวะเศรษฐกิจ 
เล่ือนขั้นเงินเดือนยุติธรรม จดัสวสัดิการต่าง ๆ ให้เพียงพอรวดเร็ว และเหมาะสมกบัค่าครองชีพ 
ในปัจจุบนั ผูบ้ริหารควรจูงใจดา้นความมัน่คงปลอดภยัในงาน โดยเพิ่มความปลอดภยัในงาน  เช่น 
มีการประกนัสุขภาพ ระบบรักษาความปลอดภยั ระบบการร้องทุกข ์เป็นตน้ 
 3.2  ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
  3.2.1  ควรศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรในสถานศึกษา สงักดัอาชีวศึกษา
ลาํปาง ในกลุ่มสถานศึกษาสังกดัเดียวกนั ประกอบดว้ย วิทยาลยัเทคนิคลาํปาง วิทยาลยัสารพดัช่าง
ลาํปาง วิทยาลยัการอาชีพเกาะคา วิทยาลยัการอาชีพเถิน และวิทยาลยัเทคโนโลยแีละการจดัการ กฟผ.
แม่เมาะ เพื่อเป็นขอ้มูลในการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรใหก้บัผูบ้ริหารใชเ้ป็น
แนวทางในการกาํหนดนโยบาย และแผนงานดา้นทรัพยากรบุคคลใหส้อดคลอ้งกนั 
  3.2.2  ควรศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของผูบ้ริหารระดบัสูงของสถานศึกษา 
สังกดัสถาบนัการอาชีวศึกษาภาคเหนือ 1 ประกอบดว้ย วิทยาลยัเทคนิคเชียงใหม่ วิทยาลยัอาชีวศึกษา
เชียงใหม่ วิทยาลยัเทคนิคลาํพนู วิทยาลยัเทคนิคลาํปาง วิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง และวิทยาลยัการ
อาชีพนวมินทราชินีแม่ฮ่องสอน ซ่ึงผูบ้ริหารระดบัสูงมีบทบาทในการกาํหนดนโยบาย และการ
บริหารจดัการดา้นต่าง ๆ มากกวา่ตาํแหน่งงานอ่ืน  
 3.2.3  ควรศึกษาในเร่ืองอ่ืน ๆ ท่ี ส่งผลต่อการเพิ่มผลผลิตขององค์การ เช่น 
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทาํงาน คุณภาพชีวิตการทาํงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นตน้ 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบแบบสอบถาม 
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2.  ผูช่้วยศาสตราจารยไ์พบูลย ์   หลา้สมศรี  มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลลา้นนา  
      ภาคพายพั เชียงใหม่ 
3.  นางสาวจิตตใ์ส    แกว้บุญเรือง   ครู ชาํนาญการพิเศษ  

หวัหนา้งานวิจยัพฒันานวตักรรมและส่ิงประดิษฐ ์ 
วิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง 
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เลขทีแ่บบสอบถาม 
แบบสอบถาม 

เร่ือง  แรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวทิยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง 
 

 แบบสอบถามน้ีจดัทาํข้ึนเพื่อการคน้ควา้แบบอิสระ (Independent Study) ของนกัศึกษา
ปริญญาโท แขนงวิชา บริหารธุรกิจ สาขาวิชา วิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
โดยมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง ขอ้มูล 
ท่ีไดรั้บจะเก็บเป็นความลบั ซ่ึงจะไม่มีผลกระทบต่อการทาํงานของท่าน จึงขอความกรุณาท่านตอบ
แบบสอบถามตามความเป็นจริง และโอกาสน้ี ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงท่ีให้ความ
ร่วมมือกรอกแบบสอบถามฉบบัน้ี 

สุวภทัร  แตว้ฒันา 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
ส่วนที ่1 ข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คาํช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย ลงในช่อง  ใหต้รงกบัขอ้มูลของท่าน 
1.  เพศ 
  1. ชาย     2. หญิง 
2.  อาย ุ
  1. 21-30 ปี     2. 31-40 ปี 
  3. 41-50 ปี     4. 51-60 ปี 
3.  ระดบัการศึกษา 
  1. ตํ่ากวา่ปริญญาตรี    2. ปริญญาตรี 
  3. ปริญญาโท     4. สูงกวา่ปริญญาโท 
4.  สถานภาพ 
  1. โสด     2. สมรส 
  3. หยา่/หมา้ย     
5.  ตาํแหน่งงาน 
  1. ผูบ้ริหาร     2. ขา้ราชการครู 
  3. ขา้ราชการพลเรือน    4. พนกังานราชการ 
  5. ลูกจา้งครู     6. เจา้หนา้ท่ี 
  7. คนงานภารโรง    8. ลูกจา้งประจาํ 
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6.  รายไดต่้อเดือน  
  1. นอ้ยกวา่ 10,000 บาท   2. 10,001-25,000 บาท 
  3. 25,001-40,000 บาท    4. มากกวา่ 40,000 บาท ข้ึนไป 
7.  ประสบการณ์การทาํงานในวิทยาลยัฯ 
  1. นอ้ยกวา่ 5 ปี    2. 6-10 ปี 
  3. 11-15 ปี     4. 16-20 ปี 
  5. 21-25 ปี     6. 26 ปีข้ึนไป 
 

ส่วนที ่2  การแสดงความคดิเห็นของบุคลากรวทิยาลยัอาชีวศึกษาลาํปางในเร่ืองแรงจูงใจในการทาํงาน 
คาํช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย ลงในช่องวา่งตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด ซ่ึงแบ่งเป็น    
               5 ระดบั ไดแ้ก่ 

 5     หมายถึง    เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 4     หมายถึง    เห็นดว้ยมาก 
 3     หมายถึง    เห็นดว้ยปานกลาง 
 2     หมายถึง    เห็นดว้ยนอ้ย 
 1     หมายถึง    เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 

แรงจูงใจในการทาํงาน 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

1.  ด้านความสําเร็จในงาน      
     1.1  ท่านมีความภูมิใจในผลงานท่ีทาํสาํเร็จแลว้      
     1.2  งานท่ีท่านรับผดิชอบอยูมี่ความทา้ทาย และใชค้วามคิดริเร่ิม      
     1.3  ท่านเป็นส่วนหน่ึงท่ีทาํใหง้านของหน่วยงานของท่านประสบ 
            ความสาํเร็จ 

     

     1.4  งานของท่านท่ีรับผดิชอบในปัจจุบนัเป็นงานท่ีมีความสาํคญัต่อ 
            ความสาํเร็จโดยรวมของหน่วยงาน 

     

     1.5  ท่านไดใ้ชศ้กัยภาพของท่านอยา่งเตม็กาํลงัในการปฏิบติังานให ้
            สาํเร็จ 
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แรงจูงใจในการทาํงาน 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

2.  ด้านความยอมรับนับถือ      
     2.1  เพื่อนร่วมงานของท่านใหก้ารยอมรับ และไวว้างใจในการทาํงาน 
            ของท่าน 

     

     2.2  ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากหวัหนา้งาน หรือเพ่ือนร่วมงาน 
            เม่ือท่านมีผลงานการปฏิบติังานดี 

     

     2.3  เพื่อนร่วมงานของท่านใหค้วามร่วมมือ และแนะนาํในการปฏิบติั 
            งานกบัท่านดว้ยดี 

     

     2.4  ท่านไดรั้บความเช่ือถือจากเพื่อนร่วมงานในการทาํงาน      
     2.5  หวัหนา้งานของท่านไวว้างใจมอบหมายงานสาํคญัใหท่้านทาํเสมอ      
3.  ด้านความรับผดิชอบ      
     3.1  ท่านไดรั้บมอบหมายงานและมีความรับผดิชอบงานท่ีทาํอยูอ่ยา่ง 
            สมํ่าเสมอ 

     

     3.2  ปริมาณงานท่ีท่านรับผดิชอบในปัจจุบนัเหมาะสมกบัความ 
            สามารถของท่าน 

     

     3.3  ท่านมีอิสระในการปฏิบติังาน และการตดัสินใจในงานท่ีท่าน 
            รับผดิชอบไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

     3.4  ท่านมุ่งมัน่ท่ีจะทาํงานใหเ้สร็จตามเป้าหมายท่ีกาํหนด      
     3.5  ท่านมีส่วนร่วมในการกาํหนดแผนงาน และแนวทางการปฏิบติังาน        
4.  ด้านความก้าวหน้า      
     4.1  หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสใหท่้านไดแ้สดงความสามารถใน 
            การปฏิบติังานเสมอ 

     

     4.2  การเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง เป็นไปดว้ยความยติุธรรม      
     4.3  งานท่ีท่านทาํอยูส่่งเสริมใหเ้กิดความกา้วหนา้ในอาชีพ      
     4.4  ท่านมีโอกาสไดเ้ขา้รับการฝึกอบรม หรือเขา้ประชุมสมัมนา เพือ่ 
            เพิ่มพนูความรู้และประสบการณ์ 

     

     4.5  เม่ือท่านทาํงานประสบความสาํเร็จ ท่านจะไดรั้บการตอบสนอง 
            ในเร่ืองการเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่งใหสู้งข้ึนเสมอ 
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แรงจูงใจในการทาํงาน 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

5.  ด้านลกัษณะงานทีป่ฏิบัต ิ      
     5.1  หน่วยงานของท่านมีการแบ่งหนา้ท่ีความรับผดิชอบการปฏิบติั 
            งานอยา่งชดัเจน 

     

     5.2  งานท่ีท่านทาํอยูมี่ความสาํคญัต่อหน่วยงานของท่านอยา่งมาก      
     5.3  งานท่ีท่านทาํอยูเ่ป็นงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถและ 
            ประสบการณ์ของท่าน 

     

     5.4  งานท่ีท่านทาํอยูเ่ปิดโอกาสใหใ้ชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการ 
            ปฏิบติังาน 

     

     5.5  งานประจาํของท่านทาํใหท่้านมีความชาํนาญ และความเช่ียวชาญ 
            มากยิง่ข้ึน 

     

6.  ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ      
     6.1  ท่านไดรั้บการช้ีแจงนโยบายจากผูบ้ริหารขององคก์ารอยา่งชดัเจน         
     6.2  ท่านไดป้ฏิบติังานตามนโยบายขององคก์ารไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม      
     6.3  นโยบายการบริหารงานขององคก์ารมีความยดืหยุน่      
     6.4  นโยบายการบริหารงานขององคก์ารมีความคล่องตวั และมี 
            ประสิทธิภาพ 

     

     6.5  หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสใหท่้านไดมี้ส่วนร่วมในการกาํหนด 
            นโยบายการบริหารงาน 

     

7.  ด้านการปกครองบังคบับญัชา      
     7.1  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการสัง่งานหรือมอบหมายงานท่ีชดัเจน      
     7.2  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านรับฟังขอ้คิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะของ 
             ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

     7.3  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วม 
            ในการวางแผนตดัสินใจในงานท่ีทาํ 

     

     7.4  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความยติุธรรมในการพิจารณาผลการ 
            ปฏิบติังาน 

     

     7.5  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีลกัษณะเป็นผูน้าํ มีวิสยัทศัน์ และมี 
            ความคิดสร้างสรรค ์
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แรงจูงใจในการทาํงาน 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

8.  ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้อืน่      
     8.1  ท่านไดป้ฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงานดว้ยความ 
            รักใคร่และสามคัคี 

     

     8.2  ท่านไดรั้บการยอมรับดา้นความรู้ ความสามารถ จากผูบ้งัคบับญัชา 
            และเพือ่นร่วมงาน 

     

     8.3  เพื่อนร่วมงานของท่านใหค้วามร่วมมือในการทาํงานกบัท่านเป็น 
            อยา่งดี 

     

     8.4  ท่านไดรั้บความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน 
            เก่ียวกบัเร่ืองการทาํงาน และเร่ืองส่วนตวั 

     

     8.5  ท่านพอใจท่ีจะทาํงานกบัเพื่อนร่วมงานมากกวา่ทาํงานตามลาํพงั      
9.  ด้านสภาพการทาํงาน      
     9.1  ท่านมีวสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชต่้าง ๆ ในการปฏิบติังาน 
            อยา่งเพียงพอ และเหมาะสม 

     

     9.2  ท่านมีพื้นท่ีการปฏิบติังานเป็นสดัส่วนเหมาะสมกบัหนา้ท่ี และ 
            ลกัษณะการปฏิบติังานของท่าน 

     

     9.3  พื้นท่ีการปฏิบติังานของท่านมีการควบคุมสภาพอากาศในการ 
            ทาํงานอยา่งเหมาะสม  

     

     9.4  เวลาในการปฏิบติังานแต่ละงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความ  
            เหมาะสม 

     

     9.5  บรรยากาศในการทาํงานของท่านมีลกัษณะของการมีส่วนร่วม  
            และการแสดงความคิดเห็น 

     

10. ด้านค่าตอบแทน      
      10.1  เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถในการ 
               ปฏิบติังานของท่าน 

     

      10.2  หน่วยงานของท่านมีการพิจารณาการประเมินผลการปฏิบติังาน 
               เล่ือนขั้นเงินเดือนดว้ยความยติุธรรม         

     

      10.3  เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเพียงพอกบัค่าใชจ่้ายในครอบครัว      
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แรงจูงใจในการทาํงาน 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
      10.4  หน่วยงานของท่านจดัสวสัดิการใหก้บัท่านอยา่งเหมาะสม เช่น 
               ค่ารักษาพยาบาล เงินช่วยการศึกษาบุตร ท่ีพกัอาศยั เป็นตน้ 

     

      10.5  เงินสวสัดิการต่าง ๆ ตามสิทธิท่ีไดรั้บสามารถเบิกไดอ้ยา่ง 
               รวดเร็ว ทนัตามความจาํเป็น 

     

11. ด้านความมั่นคงปลอดภยัในงาน      
      11.1  งานท่ีท่านทาํอยูใ่นปัจจุบนัมีความมัน่คงตลอดอายกุารทาํงาน      
      11.2  หน่วยงานของท่านมีความมัน่คงในดา้นภาพลกัษณ์และช่ือเสียง      
      11.3  หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมสนบัสนุนงานของท่านใหมี้  
               ความมัน่คงยิง่ข้ึน 

     

      11.4  งานของท่านท่ีทาํอยูใ่นปัจจุบนัสร้างความมัน่คงใหก้บั 
               ครอบครัว 

     

      11.5  สงัคมยกยอ่งช่ืนชมท่านท่ีท่านมีงานท่ีมัน่คง      
12.  ด้านสถานภาพ       
       12.1  อาชีพท่ีท่านทาํอยูต่รงกบัความตอ้งการของท่าน      
        12.2  อาชีพท่ีท่านทาํอยูเ่หมาะสมกบัความรู้ความสามารถ      
        12.3  อาชีพท่ีท่านทาํอยูเ่ป็นท่ียอมรับนบัถือจากสงัคม      
       12.4  อาชีพท่ีท่านทาํอยูเ่ป็นตาํแหน่งท่ีมีเกียรติและศกัด์ิศรี      
       12.5  อาชีพท่ีท่านทาํอยูไ่ดส้ร้างความภาคภูมิใจใหก้บัครอบครัว      

 
ส่วนที ่3  ข้อคดิเห็นและข้อเสนอแนะเพิม่เติม 
1.  ด้านความสําเร็จในงาน 
     ขอ้คิดเห็น........................................................................................................................................ 
     ........................................................................................................................................................ 
     ขอ้เสนอแนะ................................................................................................................................... 
     ........................................................................................................................................................ 
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2.  ด้านความยอมรับนับถือ 
     ขอ้คิดเห็น........................................................................................................................................ 
     ........................................................................................................................................................ 
     ขอ้เสนอแนะ................................................................................................................................... 
     ........................................................................................................................................................ 
3.  ด้านความรับผดิชอบ 
     ขอ้คิดเห็น........................................................................................................................................ 
     ........................................................................................................................................................ 
     ขอ้เสนอแนะ................................................................................................................................... 
     ........................................................................................................................................................ 
4.  ด้านความก้าวหน้า 
     ขอ้คิดเห็น........................................................................................................................................ 
     ........................................................................................................................................................ 
     ขอ้เสนอแนะ................................................................................................................................... 
     ........................................................................................................................................................ 
5.  ด้านลกัษณะงานทีป่ฏิบัต ิ
     ขอ้คิดเห็น........................................................................................................................................ 
     ........................................................................................................................................................ 
     ขอ้เสนอแนะ................................................................................................................................... 
     ........................................................................................................................................................ 
6.  ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ 
     ขอ้คิดเห็น........................................................................................................................................ 
     ........................................................................................................................................................ 
     ขอ้เสนอแนะ................................................................................................................................... 
     ........................................................................................................................................................ 
7.  ด้านการปกครองบังคบับญัชา 
     ขอ้คิดเห็น........................................................................................................................................ 
     ........................................................................................................................................................ 
     ขอ้เสนอแนะ................................................................................................................................... 
     ........................................................................................................................................................ 
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8.  ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้อืน่ 
     ขอ้คิดเห็น........................................................................................................................................ 
     ........................................................................................................................................................ 
     ขอ้เสนอแนะ................................................................................................................................... 
     ........................................................................................................................................................ 
9.  ด้านสภาพการทาํงาน 
     ขอ้คิดเห็น........................................................................................................................................ 
     ........................................................................................................................................................ 
     ขอ้เสนอแนะ................................................................................................................................... 
     ........................................................................................................................................................ 
10. ด้านค่าตอบแทน 
     ขอ้คิดเห็น........................................................................................................................................ 
     ........................................................................................................................................................ 
     ขอ้เสนอแนะ................................................................................................................................... 
     ........................................................................................................................................................ 
11. ด้านความมั่นคงปลอดภยัในงาน 
     ขอ้คิดเห็น........................................................................................................................................ 
     ........................................................................................................................................................ 
     ขอ้เสนอแนะ................................................................................................................................... 
     ........................................................................................................................................................ 
12. ด้านสถานภาพ 
     ขอ้คิดเห็น........................................................................................................................................ 
     ........................................................................................................................................................ 
     ขอ้เสนอแนะ................................................................................................................................... 
     ........................................................................................................................................................ 
13. ข้อเสนอแนะอืน่  
     ขอ้คิดเห็น........................................................................................................................................ 
     ........................................................................................................................................................ 
     ขอ้เสนอแนะ................................................................................................................................... 
     ........................................................................................................................................................ 
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ภาคผนวก  ค 
ค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) 
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การหาค่าดชันีความสอดคล้อง (Index of Congruence: IOC) 
แบบสอบถาม เร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวทิยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง 

 
ส่วนที ่1  ข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อ 
ความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

รวม 
ค่า 

IOC คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 

1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 

 
ส่วนที ่2  การแสดงความคดิเห็นของบุคลากรวทิยาลยัอาชีวศึกษาในเร่ืองแรงจูงใจในการทาํงาน 
 

ข้อ 
ความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

รวม 
ค่า 

IOC 
ผลการประเมิน 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

1. ด้านความสําเร็จในงาน   
2 
2 
2 
2 
2 

 
0.67 
0.67 
0.67 
0.67 
0.67 

 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง
สอดคลอ้ง
สอดคลอ้ง
สอดคลอ้ง 

1.1 
1.2 
1.3 
1.4 
1.5 

1 
1 
1 
0 
1 

1 
0 
1 
1 
0 

0 
1 
0 
1 
1 
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ข้อ 
ความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

รวม 
ค่า 

IOC 
ผลการประเมิน 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

2. ด้านความยอมรับนับถือ   
2 
2 
2 
2 
2 

 
0.67 
0.67 
0.67 
0.67 
0.67 

 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง
สอดคลอ้ง
สอดคลอ้ง
สอดคลอ้ง 

2.1 
2.2 
2.3 
2.4 
2.5 

1 
1 
1 
1 
0 

1 
1 
0 
0 
1 

0 
0 
1 
1 
1 

3. ด้านความรับผดิชอบ   
3 
3 
3 
3 
3 

 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 

 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง
สอดคลอ้ง
สอดคลอ้ง
สอดคลอ้ง 

3.1 
3.2 
3.3 
3.4 
3.5 

1 
1 
1 
1 
1 

1 
1 
1 
1 
1 

1 
1 
1 
1 
1 

4. ด้านความก้าวหน้า    
3 
3 
3 
3 
3 

 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 

 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง
สอดคลอ้ง
สอดคลอ้ง
สอดคลอ้ง 

4.1 
4.2 
4.3 
4.4 
4.5 

1 
1 
1 
1 
1 

1 
1 
1 
1 
1 

1 
1 
1 
1 
1 

5. ด้านลกัษณะงานทีป่ฏิบัต ิ   
3 
3 
3 
3 
3 

 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 

 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง
สอดคลอ้ง
สอดคลอ้ง
สอดคลอ้ง 

5.1 
5.2 
5.3 
5.4 
5.5 

1 
1 
1 
1 
1 

1 
1 
1 
1 
1 

1 
1 
1 
1 
1 
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ข้อ 
ความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

รวม 
ค่า 

IOC 
ผลการประเมิน 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

6. ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ  
3 
3 
3 
3 
3 

 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 

 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง
สอดคลอ้ง
สอดคลอ้ง
สอดคลอ้ง 

6.1 
6.2 
6.3 
6.4 
6.5 

1 
1 
1 
1 
1 

1 
1 
1 
1 
1 

1 
1 
1 
1 
1 

7. ด้านการปกครองบังคบับญัชา   
3 
3 
3 
3 
3 

 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 

 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง
สอดคลอ้ง
สอดคลอ้ง
สอดคลอ้ง 

7.1 
7.2 
7.3 
7.4 
7.5 

1 
1 
1 
1 
1 

1 
1 
1 
1 
1 

1 
1 
1 
1 
1 

8. ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้อืน่   
3 
3 
3 
3 
3 

 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 

 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง
สอดคลอ้ง
สอดคลอ้ง
สอดคลอ้ง 

8.1 
8.2 
8.3 
8.4 
8.5 

1 
1 
1 
1 
1 

1 
1 
1 
1 
1 

1 
1 
1 
1 
1 

9. ด้านสภาพการทาํงาน   
3 
3 
3 
3 
3 

 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 

 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง
สอดคลอ้ง
สอดคลอ้ง
สอดคลอ้ง 

9.1 
9.2 
9.3 
9.4 
9.5 

1 
1 
1 
1 
1 

1 
1 
1 
1 
1 

1 
1 
1 
1 
1 
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ข้อ 
ความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

รวม 
ค่า 

IOC 
ผลการประเมิน 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

10. ด้านค่าตอบแทน    
3 
3 
3 
3 
3 

 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 

 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง
สอดคลอ้ง
สอดคลอ้ง
สอดคลอ้ง 

10.1 
10.2 
10.3 
10.4 
10.5 

1 
1 
1 
1 
1 

1 
1 
1 
1 
1 

1 
1 
1 
1 
1 

11. ด้านความมั่นคงปลอดภยัในงาน  
3 
3 
3 
3 
3 

 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 

 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง
สอดคลอ้ง
สอดคลอ้ง
สอดคลอ้ง 

11.1 
11.2 
11.3 
11.4 
11.5 

1 
1 
1 
1 
1 

1 
1 
1 
1 
1 

1 
1 
1 
1 
1 

12. ด้านสถานภาพ    
3 
3 
3 
3 
3 

 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 

 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง
สอดคลอ้ง
สอดคลอ้ง
สอดคลอ้ง 

12.1 
12.2 
12.3 
12.4 
12.5 

1 
1 
1 
1 
1 

1 
1 
1 
1 
1 

1 
1 
1 
1 
1 

ผลรวม IOC 63.70  
 
    ค่า  IOC    =    63.70 / 67 
          =    0.95 
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ภาคผนวก  ง 
ค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
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การหาความเช่ือม่ันโดยวธีิ Cronbach 
RELIABILITY ANALYSIS-SCALE (ALPHA) 

Reliability    
     
Scale: ALL VARIABLES   
     

Case Processing Summary  

    N %  
Cases Valid 30 100.0  

Excludeda 0 .0  
Total 30 100.0  

     
 

Reliability Statistics    
Cronbach's Alpha N of Items    

.970 60    
     

Item-Total Statistics 

  
Scale Mean if Item 

Deleted 
Scale Variance if Item 

Deleted 
Corrected Item-Total 

Correlation 
Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 
ขอ้ 1.1 224.17 1147.937 .475 .969 
ขอ้ 1.2 224.73 1166.133 .149 .970 
ขอ้ 1.3 224.40 1136.041 .616 .969 
ขอ้ 1.4 224.33 1162.230 .285 .970 
ขอ้ 1.5 224.03 1152.033 .524 .969 
ขอ้ 2.1 224.50 1129.569 .728 .969 
ขอ้ 2.2 224.90 1151.059 .450 .970 
ขอ้ 2.3 224.70 1135.045 .708 .969 
ขอ้ 2.4 224.50 1145.293 .672 .969 
ขอ้ 2.5 224.67 1160.782 .279 .970 
ขอ้ 3.1  224.07 1160.547 .357 .970 
ขอ้ 3.2 224.37 1144.378 .580 .969 
ขอ้ 3.3 225.03 1133.964 .609 .969 
ขอ้ 3.4 223.93 1153.444 .557 .969 
ขอ้ 3.5 224.90 1152.990 .335 .970 
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Item-Total Statistics 

  
Scale Mean if Item 

Deleted 
Scale Variance if Item 

Deleted 
Corrected Item-Total 

Correlation 
Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 
ขอ้ 4.1 224.77 1113.082 .762 .969 
ขอ้ 4.2 224.97 1109.413 .768 .969 
ขอ้ 4.3 225.03 1124.447 .581 .969 
ขอ้ 4.4 224.70 1132.976 .562 .969 
ขอ้ 4.5 225.60 1123.007 .687 .969 
ขอ้ 5.1 224.93 1138.064 .573 .969 
ขอ้ 5.2 224.53 1153.016 .436 .970 
ขอ้ 5.3 224.67 1139.126 .584 .969 
ขอ้ 5.4 224.90 1144.507 .518 .969 
ขอ้ 5.5 224.20 1154.303 .482 .970 
ขอ้ 6.1 224.73 1137.995 .539 .969 
ขอ้ 6.2 224.63 1148.516 .483 .969 
ขอ้ 6.3 225.17 1120.282 .723 .969 
ขอ้ 6.4 225.07 1123.857 .691 .969 
ขอ้ 6.5 225.43 1120.668 .715 .969 
ขอ้ 7.1 225.17 1140.557 .611 .969 
ขอ้ 7.2 225.57 1127.082 .709 .969 
ขอ้ 7.3 225.53 1119.361 .761 .969 
ขอ้ 7.4 225.10 1111.541 .818 .969 
ขอ้ 7.5 224.80 1124.717 .641 .969 
ขอ้ 8.1 224.53 1147.016 .428 .970 
ขอ้ 8.2 224.83 1143.454 .548 .969 
ขอ้ 8.3 224.57 1137.909 .588 .969 
ขอ้ 8.4 224.83 1115.592 .830 .969 
ขอ้ 8.5 224.53 1131.499 .710 .969 
ขอ้ 9.1 225.03 1139.344 .525 .969 
ขอ้ 9.2 224.80 1162.097 .186 .970 
ขอ้ 9.3 225.03 1158.447 .224 .970 
ขอ้ 9.4 225.03 1147.344 .361 .970 
ขอ้ 9.5 224.80 1144.372 .653 .969 
ขอ้ 10.1 224.97 1143.482 .483 .969 
ขอ้ 10.2 225.10 1120.093 .745 .969 
ขอ้ 10.3 225.53 1130.189 .607 .969 
ขอ้ 10.4 225.00 1110.966 .672 .969 
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Item-Total Statistics 

  
Scale Mean if Item 

Deleted 
Scale Variance if Item 

Deleted 
Corrected Item-Total 

Correlation 
Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 
ขอ้ 10.5 225.10 1125.197 .672 .969 
ขอ้ 11.1 224.97 1122.240 .583 .969 
ขอ้ 11.2 224.47 1137.568 .584 .969 
ขอ้ 11.3 224.93 1128.892 .791 .969 
ขอ้ 11.4 224.60 1129.834 .632 .969 
ขอ้ 11.5 224.67 1125.954 .670 .969 
ขอ้ 12.1 224.20 1125.959 .771 .969 
ขอ้ 12.2 224.33 1129.195 .684 .969 
ขอ้ 12.3 224.37 1141.206 .548 .969 
ขอ้ 12.4 224.20 1130.510 .696 .969 
ขอ้ 12.5 224.27 1126.961 .660 .969 
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