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บทคัดย่อ 
 
 การศึกษาค้นคว้าน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา (1) ระดับแรงจูงใจในการท างาน 
และความสุขในการท างานของพนกังานมหาวิทยาลยัสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏั
นครศรีธรรมราช (2) ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัความสุขในการท างานของ
พนกังานมหาวทิยาลยัสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช (3) ขอ้เสนอแนะ
แนวทางในการส่งเสริมแรงจูงใจในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลยัสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงส ารวจ ประชากร คือ พนักงานมหาวิทยาลัยสาย
สนับสนุนวิชาการ ท่ีปฏิบติัหน้าท่ีประจ าอยู่ในมหาวิทยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช จ านวน 150 
คน ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งได ้109 คน ดว้ยสูตรของทาโรยามาเน่ ใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบ
แบ่งชั้นภูมิแบบสัดส่วน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั คือ แบบสอบถาม และสถิติท่ีใช้วิเคราะห์ ไดแ้ก่ 
ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน 
 ผลการศึกษาพบว่า (1) ระดับแรงจูงใจในการท างานทั้ ง 13 ด้าน โดยภาพรวมอยู ่
ในระดับ  ม าก ท่ี สุ ด  ระดับ ความ สุขในการท างานโดยภาพรวมอยู่ ใน ระดับม าก ท่ี สุ ด  
(2) ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัความสุขในการท างาน พบวา่ ปัจจยัค ้าจุนและ
ปัจจยัจูงใจ กบัความสุขในการท างาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกอยูใ่นระดบัสูง (3) มหาวิทยาลยัควร
ให้ความส าคญักบัพนกังานมหาวิทยาลยัสายสนบัสนุนวิชาการ โดยการสร้างความพึงพอใจในการ
ท างานให้เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของพนกังาน รวมถึงท าให้พนกังานมีแรงจูงใจในการ
ท างานมีผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลยัสายสนับสนุน เพื่อให้เกิดความ
มุ่งมัน่ตั้งใจท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมายของตนเองและองคก์าร 
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Abstract 

 

 The purposes of the study were (1) to study the level of job motivation and 

work happiness of university qcademic support staff at Nakhon Si Thammarat 

Rajabhat University, (2) to study the relationship between job motivation and work 

happiness of university academic support staff at Nakhon Si Thammarat Rajabhat 

University, and (3) to offer guidelines and suggestions for create job motivation of 

university academic support staff at Nakhon Si Thammarat Rajabhat University. 

 The population of the study was 120 university academic support staff of 

Nakhon Si Thammarat Rajabhat University, who perform regular duties in the 

University. The sample size was calculated by Taro Yamane formula as a total of 109 

university academic aupport staff, using stratified random sampling. The research 

instruments were questionnaires.  The data were analyzed by using statistical value 

including frequency, percentage, mean, standard deviation and Pearson's correlation 

coefficient.  

 The results showed that (1) the overall job motivation level of respondents 

in all 13 aspects was at a highest level. Their overall level of work happiness was at a 

highest level. (2) From the study of the relationship between job motivation and work 

happiness, it was found that hygiene factors and motivation factors were related to 

work happiness at a high level and positive in the same direction. (3) The University 

should give importance to the university academic support staff by creating work 

satisfaction that is appropriate to the knowledge and ability of the university academic 

support staff. This will automatically increase work motivation of university academic 

support staff and will also increase work happiness which help them commit,  

and determine to work successfully in accordance with their own goals and 

organization goals. 
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บทที ่ 1 

บทน ำ 
 
 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 
 รัฐประศาสนศาสตร์เป็นศาสตร์ท่ีศึกษาความรู้ในหลายศาสตร์ด้วยกนั ไม่ว่าจะเป็น
รัฐศาสตร์ นิติศาสตร์ บริหารธุรกิจ จิตวิทยาสังคม เศรษฐศาสตร์ ตรรกวิทยา และสังคมวิทยา  
แต่จะมุ่งเน้นศึกษาเก่ียวกบัการบริหารและจดัการองค์การภาครัฐโดยเฉพาะ ซ่ึงการบริหารและ 
การจดัการองค์การให้บรรลุวตัถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การได้นั้น ตอ้งอาศยัปัจจยัหลาย
ประการ เช่น บุคลากร งบประมาณ ทักษะในการบริหารการจัดการ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 
การบริหารงานบุคคล เพราะบุคลากรในองค์การ ถือเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัเป็นอย่างสูงในการ
บริหารงานองคก์ารให้สามารถขบัเคล่ือนไปได้ เน่ืองจากหากปราศจากบุคลากรผูซ่ึ้งเปรียบเสมือน
ฟันเฟืองหลกัขององคก์ารแลว้นั้น การบริหารจดัการต่าง ๆ ก็จะไม่สามารถเกิดข้ึนได ้และองคก์ารก็
ไม่สามารถบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ดเ้ช่นกนั อย่างไรก็ตาม ถึงแมอ้งค์การจะมีบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถ หากบุคลากรเหล่านั้นขาดความตั้งใจและความกระตือรือร้นในการท างาน ผลงานท่ี
ออกมาก็อาจจะไม่ดีเท่าท่ีควร และในทา้ยท่ีสุดก็จะท าให้องค์การประสบความล้มเหลว ดงันั้น
เพื่อให้องคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายตามท่ีวางเอาไว ้ผูบ้ริหารขององคก์ารจ าเป็นท่ีจะตอ้งทราบ
ถึงแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร เพื่อสร้างความสุขในการท างานให้แก่บุคลากรในองค์การ
ของตน และยงัตอ้งสร้างแรงจูงใจในการท างานให้แก่บุคลากรมากยิ่งข้ึนอีกดว้ย ทั้งน้ีเม่ือบุคลากรมี
แรงจูงใจในการท างานและท างานอยา่งมีความสุขแลว้นั้น ก็จะส่งผลให้การท างานมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล สามารถบรรลุเป้าหมายขององคก์ารไดใ้นท่ีสุด 
 แรงจูงใจเป็นสาเหตุส าคญัท่ีท าใหม้นุษยแ์สดงพฤติกรรมต่าง ๆ ออกมาในเชิงบวก เช่น 
มีความกระตือรือร้น ทุ่มเท มุ่งมัน่ เป็นตน้ ขณะเดียวกนัหากมนุษยไ์ม่มีแรงจูงใจและความพึงพอใจ 
ก็จะท าใหม้นุษยแ์สดงพฤติกรรมต่าง ๆ ออกมาในเชิงลบ เช่น ไม่เอาใจใส่ ท าไปดว้ยความเบ่ือหน่าย 
ท าโดยไม่มีความตั้งใจ ซ่ึงส่งผลต่อการด าเนินงานขององค์การในระยะยาว และหากบุคลากรใน
องคก์ารไม่มีการปรับตวัและไม่ยอมรับในสภาวะท่ีมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึน ส่ิงเหล่าน้ีลว้นแลว้แต่
ส่งผลกระทบต่อองคก์ารทั้งส้ิน 
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 ความปรารถนาสูงสุดของมนุษยทุ์กคนคือ ความสุข หมายถึง ความสบาย ความส าราญ 
ความปราศจากโรค การกล่าวถึงเร่ืองความสุขนั้นไม่ใช่เร่ืองใหม่ ความสุขของชีวิตนั้น ได้มีการ
กล่าวถึงตั้ งแต่ยุคของอริสโตเติล แต่ก็เป็นเพียงแค่ความหมายในเชิงจริยธรรมเท่านั้ น ในการให้ 
ความหมายเชิงระบบ “ความสุข” อริสโตเติล ไดช้ี้ใหเ้ห็นถึงแนวทางท่ีน าไปสู่ความผาสุกหรือท่ีเรียกวา่ 
“Eduaemonia” ซ่ึงต่อมาไดเ้ปล่ียนเป็นค าศพัทส์มยัใหม่คือ “Happiness” (Kittisuksatit, et al. 2013) 
 ความสุขในการท างาน คือ อารมณ์ความรู้สึกช่ืนชอบหรือเป็นสุขกบัภารกิจหลกัของ
บุคลากร (Diener, 2003) ตอ้งการให้ตนเป็นท่ียกยอ่งและยอมรับ มีการงานท่ีมัน่คง มีความกา้วหนา้
ในอาชีพการงาน มีการพฒันาตามสายงาน มีผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีความเมตตากรุณา มีเพื่อนร่วมงานท่ี
จริงใจ ได้รับสวสัดิการท่ีดี และได้รับความปลอดภยัจากการท างาน (Kittisuksatit, et al. 2013)  
ซ่ึงเป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจของบุคคลท่ีตอบสนองต่อเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนในการท างาน
หรือประสบการณ์ของบุคคล 
 จากการศึกษางานวิจยัเก่ียวกับความสุขในการท างานของมาเนียน (Manion, 2003)  
ซ่ึงไดท้  าการศึกษาองคป์ระกอบของความสุขในการท างานจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพยาบาล เขาไดใ้ห้
ความหมายเก่ียวกับความสุขในการท างานไวว้่า ความสุขในการท างาน คือ การเรียนรู้จากการ
กระท า การสร้างสรรคข์องตนเอง การแสดงออกโดยการยิม้ หวัเราะ มีความปลาบปล้ืมใจ น าไปสู่
การท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ โดยค านึงถึงการรับรู้ การแสดงออก การท างานดว้ยความรู้สึกอยาก
ท่ีจะท างาน บุคลากรมีความผกูพนักนัและมีความพึงพอใจท่ีไดท้  างานร่วมกนั เป็นตน้ 
 ทั้ ง น้ีจากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าแรงจูงใจและความสุขในการท างาน  
ของบุคลากรมีความสัมพนัธ์กนั เพราะความรู้สึกมีความสุขในการท างาน และความพึงพอใจในงาน
นั้น ส่วนหน่ึงเป็นผลมาจากการท่ีบุคลากรมีแรงจูงใจในการท างานท่ีดี (อรรถพร คงเขียว , 2554) 
โดยมีองค์ประกอบ เช่น การรับรู้ว่าองค์การได้ให้การสนับสนุน ส่งเสริม และตอบสนองความ
ตอ้งการ ทั้งทางร่างกายและจิตใจของบุคลากร โดยมีปัจจยัจูงใจคือ ความส าเร็จในงาน ความยอมรับ
นบัถือ ลกัษณะงาน ความรับผิดชอบ ความกา้วหน้า ปัจจยัค ้าจุนคือ นโยบาย วิธีการบงัคบับญัชา 
สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน เงินเดือน สภาพการท างาน ท าให้
บุคลากรมีขวญัและก าลงัใจท่ีดี อีกทั้งยงัท าให้บุคลากรมีความรู้สึกมีส่วนร่วมในองค์การ มีความ
กระตือรือร้นอยากท่ีจะท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพอีกดว้ย 
 แมว้่าเร่ืองของแรงจูงใจในการท างานจะมีผูว้ิจยัเป็นจ านวนมาก แต่ในปัจจุบนัก็ยงัมี
ผูใ้ห้ความสนใจอย่างต่อเน่ือง สาเหตุอาจเน่ืองมาจากว่าแรงจูงใจในการท างานเป็นส่ิงท่ีสามารถ
น ามาแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนกบัทุกองค์การได ้และปัญหาเหล่าน้ีสามารถเกิดข้ึนไดต้ลอดเวลา จึงเป็น
ส่ิงจูงใจให้มีการวิจยัเร่ืองน้ีตลอดมา ส าหรับการวิจยัในคร้ังน้ีมีสาเหตุส าคญัหลายประการ สาเหตุ
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ส าคญัประการหน่ึงท่ีท าให้ผูว้ิจยัสนใจ เร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานและ
ความสุขในการท างาน ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภฏั
นครศรีธรรมราช เน่ืองจากเป็นเร่ืองท่ีผูบ้ริหารองค์การควรให้ความสนใจและควรตระหนักว่า 
แรงจูงใจในการท างานของพนกังานมหาวิทยาลยัสายสนบัสนุนวชิาการมีความสัมพนัธ์กบัความสุข
ในการท างาน และสามารถปรับเปล่ียนไดต้ลอดตามสภาพการณ์หรือจงัหวะเวลา ดงันั้น การไดมี้
โอกาสส ารวจประเด็นของปัญหา ไม่วา่จะใชแ้นวทางหรือวิธีการใด ก็จะท าให้วิเคราะห์สภาพของ
องค์การได้ชัดเจนมากยิ่งข้ึน และจะช่วยให้สามารถแก้ไขปัญหาได้ตรงจุดอีกด้วย ซ่ึงจะน าใช้
ประกอบในการวางแผนการพฒันาองคก์ารในเร่ืองต่าง ๆได ้นอกจากนั้น การวจิยัคร้ังน้ียงัอาจจะท า
ใหผู้บ้ริหารหนัมาใหค้วามสนใจปัจจยัดา้นอ่ืน ๆ ท่ีจะช่วยปรับปรุงประสิทธิภาพองคก์ารได ้รวมทั้ง
ผูว้ิจ ัยยงัเห็นว่าความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานและความสุขในการท างานของ
พนกังานมหาวิทยาลยัสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช จะมีประโยชน์ 
หากสามารถน าไปใชเ้พื่อการวางแผนเชิงปฏิบติัการไดอ้ยา่งเหมาะสม 
 สาเหตุส าคญัประการท่ีสองท่ีท าให้ผูว้ิจยัให้ความสนใจศึกษาประเด็นดังกล่าวใน
พนักงานมหาวิทยาลยัสายสนับสนุนวิชาการ เพราะบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการเป็นปัจจยัท่ี
ส าคญัในการขบัเคล่ือนจดัการศึกษาในมหาวิทยาลยัให้บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ซ่ึงเป็นบุคลากรท่ีมี
บทบาทในการสนับสนุนการจดัการศึกษา ไม่ว่าจะเป็นในด้านการบริหารงานทัว่ไป ด้านการ
บริหารงานวิชาการ ดา้นการบริการ ฯลฯ เพื่อช่วยให้การจดัการเรียนการสอนของสายวิชาการเกิด
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
 สาเหตุส าคญัประการท่ีสาม เน่ืองจากบุคลกรในองคก์ารถือเป็นปัจจยัท่ีส าคญัเป็นอยา่ง
สูงในการบริหารงานใหส้ามารถขบัเคล่ือนไปได ้หากปราศจากบุคลากรผูซ่ึ้งเปรียบเสมือนฟันเฟือง
หลกัขององคก์าร หรือแมแ้ต่บุคลากรในองคก์ารท างานโดยไม่มีประสิทธิภาพอนัเกิดมาจากการขาด
แรงจูงใจในการท างานและขาดความสุขในการท างานแลว้นั้น การบริหารจดัการต่าง ๆ ก็จะไม่
สามารถด าเนินต่อไปได ้และองค์การก็ไม่สามารถบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ดเ้ช่นกนั ดงัท่ีผูว้ิจยัได้
กล่าวไวใ้นขา้งตน้ว่า รัฐประศาสนศาสตร์นั้นเป็นศาสตร์ท่ีศึกษาความรู้ในหลายศาสตร์ด้วยกนั 
ไม่วา่จะเป็นรัฐศาสตร์ นิติศาสตร์ บริหารธุรกิจ จิตวทิยาสังคม เศรษฐศาสตร์ ตรรกวทิยา และสังคม
วิทยา แต่จะมุ่งเน้นศึกษาเก่ียวกับการบริหารและจัดการองค์การภาครัฐโดยเฉพาะ ดังนั้ น 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานและความสุขในการท างานของพนกังานมหาวิทยาลยั
สายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช จึงมีความเก่ียวขอ้งและเช่ือมโยงกบั
วชิารัฐประศาสนศาสตร์ทั้งทางตรงและทางออ้ม 
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 ผูศึ้กษาจึงเห็นว่า น าขอ้มูลดงักล่าวมาใช้เป็นแนวทางในการวางแผนบริหารจดัการ  
เพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างาน ท าให้บุคลากรภายในองคก์ารเกิดความสุขในการท างาน อนัจะท า
ให้พนกังานมหาวิทยาลยัสายสนบัสนุนวิชาการพร้อมท่ีจะทุ่มเทความรู้ความสามารถ ช่วยให้งาน
ขององคก์ารส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้เพื่อความมัน่คงเจริญกา้วหนา้ขององคก์ารต่อไป 
 

2. วตัถุประสงค์กำรศึกษำ 
 
 2.1 เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างานและความสุขในการท างาน ของพนกังาน
มหาวทิยาลยัสายสนบัสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช 
 2.2 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัความสุขในการท างาน 
ของพนกังานมหาวทิยาลยัสายสนบัสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช 
 2.3 เพื่อศึกษาข้อ เสนอแนะแนวทางในการส่ง เส ริมแรงจูงใจในการท างาน  
ของพนกังานมหาวทิยาลยัสายสนบัสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช 
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3. กรอบแนวคดิกำรศึกษำ 
 

   ตัวแปรต้น      ตัวแปรตำม 
  (Independent Variable)   (Dependent Variable) 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการศึกษา 
 
 
 
 

แรงจูงใจ 
1. ปัจจัยค ำ้จุน (Hygiene Factors) 
1.1 ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
1.2 นโยบายและการบริหารองคก์าร 
1.3 ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร 
1.4 สภาพแวดลอ้มและความปลอดภยัใน
การท างาน 
1.5 การควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน 
1.6 สภาพในการท างาน 
1.7 ความมัน่คงในงาน 
 
2. ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) 
2.1 ความส าเร็จในการท างาน 
2.2 การไดรั้บการยอมรับ 
2.3 ลกัษณะของงานท่ีท า 
2.4 ความรับผดิชอบในงาน 
2.5 การไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง 
2.6 ความเจริญกา้วหนา้ในการท างาน 

ควำมสุขในกำรท ำงำนของ
พนักงำนสำยสนับสนุนวชิำกำร 
มหำวทิยำลัยรำชภัฏ
นครศรีธรรมรำช 
 
1. ความช่ืนชอบงานท่ีท า 
2. ความสุขเม่ืองานส าเร็จ 
3. ความสบายใจ และไม่อึดอดั
ต่องาน 
 
 
ท่ีมา : แนวคิดเก่ียวกบัความสุข
ในการท างาน Diener (2003) 
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4. สมมติฐำนกำรศึกษำ 
 
 4.1 ระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลยัสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราชอยูใ่นระดบัมาก 
 4.2 ระดบัความสุขในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลยัสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราชอยูใ่นระดบัมาก 
 4.3 แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับความสุขในการท างานของ
พนกังานมหาวทิยาลยัสายสนบัสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช 
 

5. ขอบเขตของกำรศึกษำ 
 
 5.1 ด้ำนประชำกร ในการวจิยัคร้ังน้ีไดแ้ก่ พนกังานมหาวทิยาลยัสายสนบัสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช จ านวน 150 คน ไดก้ าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยค านวณ 
จากสูตรของทาโร่ ยามาเน่ Taro Yamane (1973) จ านวน 109 คน 
 5.2 ด้ำนเนือ้หำ ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานและความสุขในการ
ท างานของพนักงานมหาวิทยาลยัสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช  
มีรายละเอียดตวัแปรตน้และ ตวัแปรตาม ดงัน้ี 
  5.2.1 ตัวแปรต้น (Independent Variable) 
   1) แรงจูงใจ  ผู ้วิจ ัยได้น าทฤษฎีสองปัจจัยของ เฮอร์ซเบิร์ก Herzberg มา
ก าหนดเป็นตวัแปรตน้ ไดแ้ก่ 
    (1) ปัจจัยค ำ้จุน (Hygiene Factors) คือ ค่าตอบแทนและสวสัดิการ นโยบาย
และการบริหารองคก์าร ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร สภาพแวดลอ้มและความปลอดภยั
ในการท างาน การควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน สภาพในการท างาน ความมัน่คงในงาน 
    (2) ปัจ จัย จูงใจ  (Motivator Factors) คือ  ความส า เ ร็จในการท างาน  
การไดรั้บการยอมรับ ลกัษณะของงานท่ีท า ความรับผิดชอบในงาน การไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง 
ความเจริญกา้วหนา้ในการท างาน 
  5.2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
   1) ควำมสุขในกำรท ำงำน ของพนกังานมหาวิทยาลยัสายสนบัสนุนวิชาการ 
มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช ตามแนวคิดเก่ียวกบัความสุขในการท างานของ Diener 
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 5.3 สถำนทีศึ่กษำ หน่วยงานภายในมหาวทิยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช ประกอบดว้ย 
คณะครุศาสตร์ คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ คณะวิทยาการจดัการ คณะวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยี คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม ส านักงานอธิการบดี ส านักส่งเสริมวิชาการและงาน
ทะเบียน ส านกัวทิยบริการและเทคโนโลยสีารสนเทศ สถาบนัวจิยัและพฒันา และบณัฑิตวทิยาลยั 
 5.4 ระยะเวลำที่ใช้ในกำรศึกษำ  จ  านวน 6 เดือน โดยเร่ิมท าการศึกษาตั้ งแต่เดือน
กรกฎาคม พ.ศ. 2564 –  ธนัวาคม พ.ศ. 2564 
 

6. นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 6.1 แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงเร้าทั้งภายในและภายนอกตวับุคคล ภายใน ไดแ้ก่ ความรู้สึก
ต้องการหรือขาดอะไรบางอย่าง จึงเป็นพลังชักจูง หรือกระตุ้นให้บุคคลประกอบกิจกรรม  
เพื่อทดแทนส่ิงท่ีขาดหรือต้องการนั้ น ส่วนภายนอกได้แก่ ส่ิงใดก็ตามท่ีมาเร่งเร้า น าช่องทาง 
และมาเสริมสร้างความปรารถนาในการประกอบกิจกรรมในตวับุคคล ซ่ึงแรงจูงใจน้ีอาจเกิดจากส่ิงเร้า
ภายในหรือภายนอก แต่เพียงอยา่งเดียว หรือทั้งสองอยา่งพร้อมกนัได ้อาจกล่าวไดว้่า แรงจูงใจท าให้
เกิดพฤติกรรม ซ่ึงเกิดจากความต้องการของบุคคล ซ่ึงความต้องการเป็นส่ิงเร้าภายในท่ีส าคัญ 
กบัการเกิดพฤติกรรม นอกจากน้ียงัมีส่ิงเร้าอ่ืน ๆ เช่น การยอมรับของสังคม สภาพบรรยากาศท่ีเป็น
มิตร การใหร้างวลัหรือก าลงัใจหรือการท าให้เกิดความพอใจ ลว้นเป็นเหตุจูงใจใหเ้กิดแรงจูงใจได ้
 6.2 ปัจจัยค ้ำจุน หมายถึง ปัจจยัท่ีจะค ้ าจุนให้แรงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยู่
ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมีในลกัษณะไม่สอดคล้องกบับุคคลในองค์การ บุคคลในองค์การจะเกิด
ความไม่ชอบงานข้ึน โดยประกอบด้วยตัวแปร คือ ค่าตอบแทนและสวสัดิการ นโยบายและ 
การบริหารองคก์าร ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร สภาพแวดลอ้มและความปลอดภยัใน
การท างาน การควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน สภาพในการท างาน และความมัน่คงในงาน 
  6.2.1 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง ค่าใชจ่้ายต่าง ๆ ท่ีองคก์ารจ่ายให้แก่ผูท้  า
งาน ค่าใชจ่้ายน้ีอาจจ่ายในรูปตวัเงินหรือมิใช่ตวัเงินก็ได ้เพื่อตอบแทนการท างาน ตามหนา้ท่ีความ
รับผิดชอบ จูงใจให้มีการท างานอย่างมีประสิทธิภาพส่งเสริมขวญัก าลังใจของผูท้  างาน และ
เสริมสร้างฐานะความเป็นอยูข่องครอบครัวผูท้  างานใหดี้ข้ึน 
  6.2.2 นโยบายและการบริหารองค์การ หมายถึง ทิศทาง เป้าหมาย และการจดัการ
ในการด าเนินงานขององคก์าร ซ่ึงจะน าไปสู่ความส าเร็จขององคก์าร 
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  6.2.3 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ หมายถึง การติดต่อเก่ียวขอ้งระหวา่ง
บุคคลกบับุคคล บุคคลต่อกลุ่มหรือกลุ่มต่อกลุ่มทั้งท่ีเป็นเร่ืองส่วนตวัและเก่ียวขอ้งกบัการท างานทั้ง
ท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เพื่อใหเ้กิดความรัก และความศรัทธาช่วยเหลือและร่วมมือร่วมใจ
กนัท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย 
  6.2.4 สภาพแวดล้อมและความปลอดภัยในการท างาน  หมายถึง ส่ิงต่าง ๆ ท่ีอยู่
ลอ้มรอบตวัผูท้  างานในขณะท่ีท างาน เช่น เพื่อนร่วมงาน เคร่ืองจกัร อุปกรณ์ต่าง ๆ อากาศท่ีหายใน
เสียง แสงสว่าง ความร้อน สารเคมี และการมีเจ้าหน้าท่ีรักษาความปลอดภัยท่ีมั่นใจได้การ
ควบคุมดูแลของหัวหน้า หมายถึง การก าหนดสายการบงัคบับญัชา ท่ีเหมาะสม การควบคุมดูแล
อย่างทั่วถึงของหัวหน้าเพื่อท าให้พนักงานผลิตสินค้าท่ีได้คุณภาพดี งานออกมาถูกต้อง ไม่มี
ขอ้ผิดพลาด และมีการพบปะพูดคุยปรึกษาหารือปัญหาในการท างาน กบัพนกังานใตบ้งัคบับญัชา
อยา่งต่อเน่ือง 
  6.2.5 สภาพในการท างาน หมายถึง การจดัสถานท่ีท างานเป็นสัดส่วนเหมาะสมกบั
การท างาน และมีการจดัหาบุคลากรไดเ้หมาะสมกบัจ านวนงานท่ีท า 
  6.2.6 ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรู้สึกเช่ือมัน่ท่ีมีต่อความมัน่คงในหนา้ท่ีการ
งาน และโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ทั้งในเร่ืองของต าแหน่งและรายได ้
 6.3 ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงเพื่อจูงใจให้คนชอบและรัก
การท างาน เป็นการกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์การให้ท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน โดยประกอบดว้ยตวัแปร คือ ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับ 
ลกัษณะของงานท่ีท า ความรับผิดชอบในงาน การไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง ความเจริญกา้วหน้าใน
การท างาน 
  6.3.1 ความส าเร็จในการท างาน หมายถึง การท างานในหนา้ท่ีหรืองานส่วนรวมได้
ตามเป้าหมายท่ีองคก์ารตั้งไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  6.3.2 การได้รับการยอมรับ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่า จาก
ผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อน จากผูม้าขอรับค าปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับน้ีอาจจะ
อยู่ในรูปของการยกยอ่งชมเชย แสดงความยินดี การให้ก าลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใด ท่ีก่อให้
เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้  างานอยา่งหน่ึงอยา่งใดบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนบั
ถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย 
  6.3.3 ลักษณะของงานที่ท า  หมายถึง หน้า ท่ีความรับผิดชอบ ขอบเขตงาน 
ของต าแหน่ง และคุณสมบติัท่ีจ  าเป็นส าหรับผูด้  ารงต าแหน่งงานนั้น 
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  6.3.4 ความรับผิดชอบในงาน หมายถึง จิตส านึกและความรับผิดชอบในหน้าท่ี  
โดยเอาใจใส่มุ่งมัน่ให้งานท่ีรับผิดชอบส าเร็จตามวตัถุประสงค์ ร่วมรับผิดชอบในภารกิจและ
เป้าหมายของหน่วยงานและองคก์าร 
  6.3.5 การได้รับการเลื่อนต าแหน่ง หมายถึง การแต่งตั้งบุคคลจากต าแหน่งหน่ึงไป
เป็นอีกต าแหน่งหน่ึงท่ีอยู่ในระดบัสูงกว่าเดิม มีความเก่ียวขอ้งกบัหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีเพิ่ม
สูงข้ึนและยากข้ึน โดยทัว่ไปแลว้จะมีการปรับระดบัเงินเดือนเพิ่มข้ึนดว้ย 
  6.3.6 ความเจริญก้าวหน้าในการท างาน หมายถึง การท่ีผูท้  างานมีโอกาสท่ีจะได้
รับผิดชอบงานท่ีส าคญั ไดเ้ล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน หรือไดเ้ล่ือนขั้นเงินเดือนสูงข้ึน รวมทั้งไดรั้บการ
สนับสนุนให้เขา้รับการฝึกอบรมเพื่อพฒันา ตนเองให้มีความรู้ ความสามารถและทกัษะในการ
ท างาน 
 6.4 ควำมสุขในกำรท ำงำน หมายถึง ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจของบุคคล 
ท่ีตอบสนองต่อเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนในการท างาน โดยท่ีบุคคลนั้นมีความรู้สึกร่ืนรมย์ในงาน  
ความพึงพอใจ และความกระตือรือร้นในการท างาน ประกอบด้วย 1) ความช่ืนชอบงานท่ีท า  
2) ความสุขเม่ืองานส าเร็จ และ 3) ความสบายใจและไม่อึดอดัต่องาน โดยความรู้สึกทั้ง 3 ลกัษณะมี
ความสัมพนัธ์กนั เน่ืองจากเป็นความรู้สึกท่ีมีฐานจากความรู้สึก พอใจและเป็นผลเก่ียวเน่ืองกบั
ความรู้สึกและอารมณ์ ซ่ึงมาจากสาเหตุท่ีต่างกนัของลกัษณะส่ิงแวดลอ้มในการท างาน 
 6.5 พนักงำนมหำวทิยำลยัสำยสนับสนุนวชิำกำร มหำวทิยำลยัรำชภัฏนครศรีธรรมรำช 
หมายถึง บุคคลซ่ึงไดรั้บการบรรจุและแต่งตั้งให้ท างานในมหาวิทยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช 
ต าแหน่งสนบัสนุนวชิาการ ไดแ้ก่ ต าแหน่งประเภททัว่ไป วชิาชีพเฉพาะหรือเช่ียวชาญเฉพาะ ตามท่ี
คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษาก าหนดไวโ้ดยอนุโลม โดยไดรั้บค่าจา้งหรือ
ค่าตอบแทนจากเงินงบประมาณแผน่ดิน 
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7. ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 
 7.1 ท าให้ทราบระดบัแรงจูงใจในการท างานและระดบัความสุขในการท างานของ
พนกังานมหาวทิยาลยัสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช และน าขอ้มูลไป
ใชใ้นการจดัการการบริหารเพื่อสร้างความพึงพอใจและความสุขในการท างานแก่บุคลากร 
 7.2 ท าให้ทราบปัจจัยแรงจู งใจ ในการท างาน ท่ี มีความสัมพันธ์กับความสุข 
ในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครศรีธรรมราช เพื่อองคก์ารจะไดใ้ห้ความสนใจกบัปัจจยัดงักล่าวและท าการพฒันาหรือปรับปรุง
ใหต้รงกบัความตอ้งการของบุคลากร 
 7.3 สามารถน าผลการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงและพฒันารูปแบบ  
การบริหารงาน ดา้นการควบคุมดูแลรักษาทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
 การวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานและความสุขในการท างาน
ของพนกังานมหาวทิยาลยัสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช ผูว้ิจยัศึกษา
คน้ควา้จากแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อน าไปสู่การก าหนดกรอบแนวคิดในการ
วจิยั ดงัต่อไปน้ี 
 1. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัการบริหารองคก์าร 
 2. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน  
 3. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความสุขในการท างาน 
 4. ขอ้มูลเก่ียวกบัมหาวทิยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช 
 5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัการบริหารองค์การ 
 

1.1 ความหมายขององค์การ 
  องคก์าร หมายถึง ศูนยร์วมกลุ่มบุคคลหรือกิจการท่ีประกอบกนัข้ึนเป็นหน่วยงาน
เดียวกนั เพื่อด าเนินกิจการตามวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไวใ้นกฎหมายหรือในตราสารจดัตั้งซ่ึงอาจ
เป็นหน่วยงานของรัฐ เช่น องค์การของรัฐบาล หน่วยงานเอกชน เช่น บริษทัจ ากดั สมาคมหรือ
หน่วยงานระหวา่งประเทศ เช่น องคก์ารสหประชาชาติ 

1.2 การบริหารระบบราชการ (Bureaucracy) 
  แมกซ์ เวเบอร์ เป็นนักทฤษฎีองค์การชาวเยอรมนั ซ่ึงอธิบายทฤษฎีเก่ียวกบัการ
ครอบง า (Domination) โดยเขาเห็นวา่ผูน้ าหรือนกับริหารงานให้มีประสิทธิภาพได ้ซ่ึงอยูก่บัการท่ีผู ้
อยูใ่ตบ้งัคบับญัชายินยอมท่ีจะปฏิบติัตาม และจะตอ้งมีระบบการบริหารมาด าเนินการให้ค  าสั่งมีผล
ให้บงัคบัได้ เรียกว่าการบริหารระบบราชการ (Bureaucracy) ประกอบด้วยโครงสร้างพื้นฐาน 7
ประการ ดงัน้ี 
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  1.2.1 หลักล ำดับขั้น (Hierarchy) การบริหารท่ีมีล าดบัขั้น จะท าให้ระบบการสั่งการ
และการควบคุมมีความรัดกุม ท าให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ การบริหารท่ีเน้น
กฎหมายและขั้นตอน 
  1.2.2 ควำมส ำนึกแห่งควำมรับผิดชอบ (Responsibility) เจ้าหน้าท่ีทุกคนต้องมี
ความส านึกแห่งความรับผิดชอบต่อการกระท าของตน ความรับผิดชอบหมายถึง การรับผิดและรับ
ชอบต่อการกระท าใด ๆ ท่ีตนได้กระท าลงไปและความพร้อมท่ีจะให้มีการตรวจสอบโดย
ผูบ้งัคบับญัชาอยูต่ลอดเวลาดว้ย 

  1.2.3 หลักแห่งควำมสมเหตุสมผล (Rationality) ความถูกตอ้งเหมาะสมของแนว
ปฏิบัติท่ีจะน ามาใช้เป็นแนวทางในการด าเนินงานให้มีประสิทธิภาพและบรรลุผลอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
  1.2.4 หลักกำรมุ่งสู่ผลส ำเร็จ (Achievement orientation) การท างานใด ๆ จะตอ้งมุ่ง
สู่เป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์ององคก์ารหรือเกิดประสิทธิผล 
  1.2.5 หลักกำรท ำให้ เกิดควำมแตกต่ำงหรือกำรมีควำมช ำนำญ เฉพำะด้ำน 
(Specialization) ลกัษณะทางโครงสร้างขององคก์ารแบบระบบราชการ ตอ้งมีการแบ่งงาน และจดั
แผนกงาน หรือจดัส่วนงานข้ึนมา เพราะภารกิจการงานขององคก์ารขนาดใหญ่มีจ านวนมากจึงตอ้ง
มีการแบ่งงานท่ีตอ้งท าออกเป็นส่วน ๆ แลว้หน่วยงานมารองรับการจดัส่วนงานอาจยึดหลกัการจดั
องคก์ารไดห้ลายรูปแบบ 
  1.2.6 หลักระเบียบวินัย (Discipline) การก าหนดระเบียบ วินัย และบทลงโทษ  
เพื่อเป็นกลไกการควบคุมความประพฤติของสมาชิกทุกคนในองค์การ ซ่ึงต้องมีสภาพบังคบัท่ี
จริงจงั เป็นธรรม และเสมอภาคดว้ย 
  1.2.7 ควำมเป็นวิชำชีพ (Professionalization) ผูท้  างานในองค์การราชการ ถือเป็น
อาชีพอย่างหน่ึง ความเป็นวิชาชีพของการรับราชการนั้ น ผู ้ท  างานจะต้องมีความรู้เก่ียวกับ  
กฎ ระเบียบ ข้อบงัคบั ตลอดจนตวับทกฎหมายต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องกับการท างานในภาระหน้าท่ี 
ของตน มีวธีิการจดัองคก์ารท่ีมีระบบการท างานท่ีชดัเจน ตั้งอยูบ่นหลกัการของความสมเหตุสมผล 
มีการใชอ้  านาจตามสายการบงัคบับญัชา มีการแบ่งงานตามหลกัความช านาญเฉพาะดา้นท าใหร้ะบบ
ราชการสามารถท างานท่ีมีขนาดใหญ่ และสลบัซบัซอ้นไดอ้ยา่งดี 
 1.3 ทฤษฎลี าดับขั้นความต้องการ 
  ทฤษฎีมาสโลว ์หรือ ล าดบัขั้นความตอ้งการ (Maslow’s Hierarchy of Needs) เป็นทฤษฎี
จิตวทิยาท่ี อบัราฮมั เอช. มาสโลว ์คิดข้ึนเม่ือปี ค.ศ. 1943 ในเอกสารช่ือ “A Theory of Human Motivation” 
Maslow ระบุว่า มนุษย์มีความต้องการทั้ งหมด 5 ขั้นด้วยกัน ความต้องการทั้ ง 5 ขั้น มีเรียงล าดับ 
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จากขั้นต ่าสุดไปหาสูงสุด มนุษยจ์ะมีความตอ้งการในขั้นต ่าสุดก่อน เม่ือไดรั้บการตอบสนองจน
พอใจแล้วก็จะเกิดความต้องการขั้ นสูงต่อไป ความต้องการของบุคคลจะเกิดข้ึน 5 ขั้นเป็น 
ล าดบั ดงัน้ี 
  1.3.1 ควำมต้องกำรพื้นฐำนทำงด้ำนร่ำงกำย (Physiological Needs) เป็นความ
ต้องการล าดับต ่ าสุดและเป็นพื้นฐานของชีวิต ได้แก่ ความต้องการเพื่อตอบสนองความหิว  
ความกระหาย ความตอ้งการเพื่อความอยูร่อดของชีวิต เรียกง่ายๆ ก็คือ ปัจจยัส่ี อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม 
ยารักษาโรค ท่ีพกัอาศยั รวมถึงส่ิงท่ีท าใหก้ารด ารงชีวติสะดวกสบาย นัน่เอง 
  1.3.2 ควำมต้องกำรควำมมั่นคงปลอดภัย (Safety Needs) เป็นความต้องการท่ีจะ
เกิดข้ึนหลงัจากท่ีความตอ้งการทางร่างกายไดรั้บการตอบสนองจนเป็นท่ีพอใจแลว้ ความตอ้งการ
ขั้นน้ีถึงจะเกิดข้ึน ได้แก่ ความตอ้งการความปลอดภยัมีท่ียึดเหน่ียวทางจิตใจ ปราศจากความกลวั 
การสูญเสียและภยัอนัตราย เช่น สภาพส่ิงแวดล้อมบา้นปลอดภยั การมีงานท่ีมัน่คง การมีเงินเก็บ
ออม ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั รวมถึง ความมัน่คงปลอดภยัส่วนบุคคล สุขภาพและความ
เป็นอยู ่ระบบรับประกนั-ช่วยเหลือ ในกรณีของอุบติัเหตุ/ความเจบ็ป่วย 
  1.3.3 ควำมต้องกำรควำมรักและสังคม (Belonging and Love Needs) เม่ือมีความ
ปลอดภยัในชีวติและมัน่คงในการงานแลว้ คนเราจะตอ้งการความรัก ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น มีความ
ตอ้งการเป็นเจา้ของและมีเจา้ของ ความรักในรูปแบบต่างกนั เช่น ความรักระหวา่ง คู่รัก พ่อ แม่ ลูก 
เพื่อน สามี ภรรยา ไดรั้บการยอมรับเป็นสมาชิกในกลุ่มใดกลุ่มหน่ึงหรือหลายกลุ่ม 
  1.3.4 ควำมต้องกำรกำรได้รับกำรยกย่องนับถือในตนเอง (Esteem Needs) เม่ือความ
ตอ้งการความรักและการยอมรับได้รับการตอบสนองแลว้ คนเราจะตอ้งการสร้างสถานภาพของ
ตวัเองให้สูงข้ึน เด่นข้ึน มีความภูมิใจและสร้างความนบัถือตนเอง ช่ืนชมในความส าเร็จของงานท่ี
ท า ความรู้สึกมัน่ใจในตนเองและมีเกียรติ ความตอ้งการเหล่าน้ี เช่น ยศ ต าแหน่ง ระดบัเงินเดือนท่ี
สูง งานท่ีท้าทาย ได้รับการยกย่องจากผู ้อ่ืน มีส่วนร่วมในการตัดสินใจในงาน โอกาสแห่ง
ความกา้วหนา้ในงานอาชีพ ฯลฯ 
  1.3.5 ควำมต้องกำรพฒันำศักยภำพของตน (Self-actualization) เป็นความตอ้งการ
ขั้นสูงสุดของมนุษยแ์ละความตอ้งการน้ียากต่อการบอกไดว้า่คืออะไร เราเพียงสามารถกล่าวไดว้่า 
ความตอ้งการพฒันาศกัยภาพของตนเป็นความตอ้งการท่ีมนุษยต์อ้งการจะเป็น ตอ้งการท่ีจะไดรั้บ
ผลส าเร็จในเป้าหมายชีวติของตนเอง และตอ้งการความสมบูรณ์ของชีวติ 
  จากทฤษฎีมาสโลว ์หรือ ล าดบัขั้นความตอ้งการ ไม่วา่จะเป็น ความตอ้งการพื้นฐาน
ทางร่างกาย ความต้องการความมั่นคงความปลอดภัย ความต้องการความรักและสังคม  
ความตอ้งการการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือในตนเอง และความตอ้งการพฒันาศกัยภาพของตนเองนั้น 
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ลว้นแลว้ขบัเคล่ือนด้วยแรงจูงใจเพื่อท าให้ตนเองถึงเป้าหมาย ไม่ทางใดก็ทางหน่ึง และเม่ือไปถึง
เป้าหมายตามล าดบัขั้นความตอ้งการแลว้นั้น ก็จะท าใหเ้กิดความสุขข้ึนนัน่เอง 
 

2. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 
 2.1 ความหมายแรงจูงใจในการท างาน 
  แรงจูงใจในการท างานถือเป็นปัจจยัท่ีส าคญัอยา่งยิง่ ท่ีจะท าใหบุ้คลากรในองคก์าร
มีความรู้สึกท่ีดีต่อการท างาน รวมถึงเป็นแรงผลกัดนัท่ีท าให้บุคลากรมีความตั้งใจในการท างาน
อย่างเต็มท่ีเต็มความสามารถ จนท าให้งานออกมาอย่างมีประวสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลตาม
ภารกิจและเป้าหมายท่ีองค์การไดก้ าหนดไว ้ซ่ึงรัฐประศาสนศาสตร์เป็นศาสตร์ท่ีศึกษาความรู้ใน
หลายศาสตร์ด้วยกนั ไม่ว่าจะเป็นรัฐศาสตร์ นิติศาสตร์ บริหารธุรกิจ จิตวิทยาสังคม เศรษฐศาสตร์ 
ตรรกวิทยา และสังคมวิทยา แต่จะมุ่งเน้นศึกษาเก่ียวกับการบริหารและจดัการองค์การภาครัฐ
โดยเฉพาะ แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรในองค์การเป็นดั่งแรงผลักดันให้บุคลากรผูซ่ึ้ง
ขบัเคล่ือนภารกิจและเป้าหมายขององค์การ เป็นฟันเฟืองส าคญัในการบริหารและการจดัการ
องค์การ โดยมีนักวิชาการทั้งในและต่างประเทศได้ให้ความหมายของแรงจูงใจในการท างานไว้
มากมาย ดงัเช่น 
  ชุติมา ศรีเสริมโภค (2561) กล่าววา่ แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง แรงขบัของแต่
ละบุคคล เป็นสาเหตุท่ีท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมโดยเฉพาะท่ีเกิดข้ึนในการท างานให้ส าเร็จ 
โดยไดรั้บอิทธิพลจากการกระท าของคนอ่ืนในการท างาน การก าหนดนโยบายโดยผูบ้ริหารจะจูงใจ
บุคลากรในองค์การให้ท างานได้อย่างอย่างมีประสิทธิภาพ แรงจูงใจเกิดจากความตอ้งการท่ีจะ
ไดรั้บการตอบสนองต่อส่ิงจูงใจท่ีองคก์ารจดัให้ ซ่ึงท าใหเ้กิดพฤติกรรมในการท างาน ประกอบดว้ย 
ปัจจยัดา้นความตอ้งการพื้นฐาน ความส าเร็จ ความกา้วหน้า เงินเดือนท่ีไดรั้บ นโยบายการบริหาร
ขององค์การ ปัจจยัสุขอนามยั ความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนบุคลากรภายในองคก์ารเดียวกนั สภาพ
การท างาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา ความมัน่คง เม่ือวเิคราะห์แลว้พบวา่แรงจูงใจในการ
ท างานเหล่าน้ีเกิดข้ึนภายในจิตใตส้ านึกของทุกคน 
  Steers and Porter (1983) กล่าวว่า แรงจูงใจจากการรวบรวมความหมายของ
นักวิชาการหลาย ๆ ความหมาย พบว่า แรงจูงใจมีลกัษณะ 3 ประการ คือ พฤติกรรมมนุษยท่ี์ถูก
กระตุน้ให้เกิดพลงั พฤติกรรมน้ีมีทิศทางหรือเป้าหมาย และเป็นส่ิงท่ีสนับสนุนพฤติกรรมนั้นให้
ด ารงอยู ่
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  Martin (2009) กล่าวว่า แรงจูงใจคือแรงผลักดันท่ีท าให้บุคคลเหล่านั้ นแสดง
พฤติกรรม เพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้และการท างานอยา่งมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
  Berry and Gordon (2002) กล่าววา่ แรงจูงใจในการท างานจะเกิดข้ึนก็ต่อเม่ืองานท่ี
ท านั้น ท าใหเ้ขาประสบผลส าเร็จตามท่ีไดต้ั้งเป้าหมายเอาไว ้ส่วนความไม่พึงพอใจในการท างานจะ
เกิดข้ึนเม่ือผูท้  างานรู้สึกวา่งานนั้นไปขดัขวางความส าเร็จของเขา 
 2.2 ทฤษฎสีองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก 
  Herzberg ให้แนวคิดว่าระดบัการจูงใจของบุคคลมาจากธรรมชาติของตวังาน ไม่
ได้มาจากรางวลัภายนอก หรือเง่ือนไขการท างาน และแบ่งความต้องการของบุคคลออกเป็น 
2 ประเภท คือ ปัจจยัค ้ าจุน (Hygiene Factors) และปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) Herzberg ไดท้  า
การทดลองเพื่อสร้างทฤษฎีข้ึนมาโดยใชว้ิธีการสัมภาษณ์ เพื่อคน้หาค าตอบวา่อะไรเป็นส่ิงจูงใจให้
บุคคลชอบหรือไม่ชอบงาน และได้ขอ้สรุปว่า ปัจจยัค ้ าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัท่ีท าให้
บุคลากรพอใจท่ีจะท างาน เป็นส่ิงจูงใจภายในความคิดของตน ซ่ึงเป็นสาเหตุอันเกิดจาก
สภาพแวดลอ้ม ไม่เก่ียวขอ้งกบัส่วนประกอบของงาน ไดแ้ก่  
  1. ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
  2. นโยบายและการบริหารองคก์าร 
  3. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร 
  4. สภาพแวดลอ้มและความปลอดภยัในการท างาน 
  5. การควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน 
  6. สภาพในการท างาน 
  7. ความมัน่คงในงาน 
  ปั จจัย จู ง ใจ  (Motivator Factors) เป็ น ปั จจัย ท่ี จะท า ให้ คน ท างาน อย่ าง มี
ประสิทธิภาพ ไดแ้ก่ 
  1. ความส าเร็จในการท างาน 
  2. การไดรั้บการยอมรับ 
  3. ลกัษณะของงานท่ีท า 
  4. ความรับผดิชอบในงาน 
  5. การไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง 
  6. ความเจริญกา้วหนา้ในการท างาน 
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  แม้ปัจจยัค ้ าจุนมิได้เป็นส่ิงจูงใจในการท างาน แต่ถ้าขาดหรือไม่มีปัจจยัเหล่าน้ี  
ก็จะก่อให้เกิดความไม่พอใจแก่บุคลากรในองคก์าร ตวัอยา่งท่ีเห็นอยูบ่่อยคร้ัง เช่น การรวมตวัของ
พนักงานเพื่อหยุดงานพร้อมกนัหรือเดินขบวนประท้วง ซ่ึงปัญหาดังกล่าวมกัเกิดจากการขอข้ึน
ค่าจา้ง เป็นตน้ 
  ทฤษฎีสองปัจจยัของ Frederick Herzberg โดยหลกัการเบ้ืองต้นของทฤษฎีน้ีได้
อธิบายถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงานและองค์การของบุคคลากร กบัปัจจยัท่ีช่วยเสริม
แรงจูงใจให้บุคลากรมีประสิทธิภาพในการท างานท่ีสูงข้ึน และมีความพึงพอใจในงานท่ีสูงข้ึน  
สองประเภท อนัไดแ้ก่ 
  2.4.1 ปัจจัยค ้ำจุน (Hygiene Factors) คือปัจจยัท่ีองค์การขาดเสียไม่ได ้เน่ืองจาก
เป็นปัจจยัท่ีหากขาดแลว้บุคลากรมีแนวโนม้ท่ีจะเกิดความไม่พอใจต่องานท่ีรับผิดชอบ แต่การเพิ่ม
ระดบัปัจจยัน้ีเขา้ไป ก็ไม่ส่งผลให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจต่องานท่ีตอ้งรับผิดชอบหรือพึงพอใจ
ต่อตวัองคก์ารสูงข้ึนเช่นกนั และไม่ไดท้  าให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการพฒันาประสิทธิภาพของงาน 
ถือเป็นปัจจยัภายนอก ปัจจยัประเภทน้ี ไดแ้ก่ 
    1) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ (Salary) หากเงินเดือนหรือค่าตอบแทน และ
ระบบสวสัดิการ ไม่สอดคล้องกบังานท่ีท าแลว้นั้น ก็จะก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจ การปรับฐาน
เงินเดือนให้กบับุคลากรท่ีเหมาะสม หากชา้เกินไปจะส่งผลให้เกิดความไม่พอใจของบุคลากร แต่
การจ่ายเงินเดือนให้กบับุคลากรท่ีสูงจนเกินไปก็ไม่ไดช่้วยกระตุน้ให้บุคลากรเหล่านั้นท างานไดดี้
ยิง่ข้ึนเช่นกนั 
    2) นโยบายและการบริหารองค์การ (Company Policies and Administration) 
เป็นปัจจยัท่ีองคก์ารจ าเป็นจะตอ้งมี และเป็นปัจจยัท่ีไม่ส่งผลต่อการท างานของบุคลากรดว้ยเช่นกนั 
เช่น นโยบายขององคก์ารท่ีไม่ส่งเสริมความเจริญเติบโตของตวับุคลากร การไม่รักษาและให้ความ
มัน่คงแก่บุคลากร การบริหารงานท่ีไม่เป็นระบบ การท างานหรือการสั่งการท่ีซ ้ าซ้อน ไม่เป็น
เอกภาพ แต่การเพิ่มคุณภาพของปัจจยัน้ีมาก ๆ ก็ไม่ไดท้  าให้บุคลากรมีแนวโน้มพึงพอใจมากข้ึน 
หรือท าใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจในการท างานดีข้ึนเช่นกนั 
    3) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ (Interpersonal Relations ) หาก
พฤติกรรมของบุคลากรในองค์การเป็นไปในด้านลบ เช่น เกิดการแข่งขนัชิงดีชิงเด่น เอารัดเอา
เปรียบ เห็นแก่ตวั ก็จะส่งผลให้เกิดความเบ่ือหน่ายองคก์าร หากในทางตรงกนัขา้ม พฤติกรรมของ
บุคลากรในองคก์ารเป็นไปในดา้นบวก ต่างคนต่างมีน ้าใจ ช่วยเหลือซ่ึงและกนั ก็จะเกิดบรรยากาศท่ี
ดีในองค์การ ส่งผลให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจ แต่หากมีด้านบวกมากเกินไป ก็ไม่ได้ช่วยให้
บุคลากรเกิดความพึงพอใจในองคก์ารหรือกระตือรือร้นมากข้ึน 
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    4) สภาพแวดล้อมและความปลอดภัยในการท างาน (Working Conditions) 
องค์การจะตอ้งจดัหาสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ เก่ียวกบัการท างาน บรรยากาศ ส านกังาน ท่ีตั้งในการ
ท างาน การเดินทางมาท างานของบุคลากรให้มีความสะดวก และไม่ก่อให้เกิดปัญหาต่อบุคลากร 
เพื่อไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจแก่บุคลากร แต่ไม่จ  าเป็นตอ้งมีมากจนเกินไป หรือสะดวกสบาย
เกินไป เพราะไม่ไดท้  าใหบุ้คลากรมีความกระตือรือร้นในการท างานหรือรักองคก์ารมากข้ึน 
    5) การควบคุมดูแลของหัวหน้างาน (Supervision) ปัจจยัน้ีองคก์ารควรจดัให้
มีแต่พอควร เช่น หวัหนา้งานตอ้งไม่บกพร่องต่อหนา้ท่ี หวัหนา้ตอ้งสามารถแนะน าขอ้มูล ทางดา้น
เทคนิคในการท างานให้แก่บุคลากรผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชาได ้และตอ้งมีความรู้ความสามารถในการ
บริหารงานและการปกครองท่ีมากพอ แต่หากมีมากเกินไป เช่น ไม่เช่ือมัน่ในบุคลากรภายใตบ้งัคบั
บญัชา ตอ้งการช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตลอดเวลา ไม่เปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตดัสินใจ
ด้วยตนเอง ก็ไม่ได้ท  าให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาเกิดความพึงพอใจในงานท่ีท า หรือ เกิดความรักต่อ
องคก์ารมากข้ึนได ้
    6) สภาพในการท างาน (Status) องคก์ารควรจดัให้มีต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
อย่างเหมาะสม เพื่อให้บุคลากรเหล่าน้ี ไม่เกิดความไม่พึงพอใจ แต่ไม่จ  าเป็นต้องมีมากเกินควร 
เพราะการเสริมปัจจยัน้ีมากไปก็ไม่ไดช่้วยให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างานมากข้ึน หรือมีความภกัดีต่อองคก์ารมากข้ึน 
    7) ความมั่นคงในงาน (Job Security) ปัจจยัเก่ียวกบัเร่ืองของความมัน่คงของ
บุคลากรจะขาดปัจจยัส่วนน้ีไม่ได ้แต่ก็ไม่ควรใชก้ารเพิ่มปัจจยัน้ีเขา้ไปในการโนม้นา้วใหบุ้คลากรมี
ความตั้งใจในการท างานหรือภกัดีต่อองคก์ารมากข้ึน เช่น ระบบเกษียณอาย ุเป็นตน้ 
  2.4.2 ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) คือ ปัจจยัท่ีท าให้เกิดแรงจูงใจให้บุคลากร
ท างานอยา่งมีความสุขและมีประสิทธิภาพมากข้ึน หรือท าให้เกิดความภกัดีต่อองคก์ารมากข้ึน เป็น
ปัจจยัท่ีไม่มีก็ไม่เสียหาย หากองค์การไม่ได้มุ่งเน้นการเพิ่มระดับความพึงพอใจ หรือต้องการ
ยกระดบับุคลากรให้มีประสิทธิภาพในการท างานท่ีสูงข้ึน มกัเรียกปัจจยัประเภทน้ีวา่ “ปัจจยัภายใน 
(Intrinsic factor)” ตวัอยา่งของปัจจยัประเภทน้ีไดแ้ก่ 
    1) ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) ความส าเร็จในการท างานท่ี
สามารถแก้ไขอุปสรรคหรือปัญหาให้ลุล่วง ย่อมท าให้รู้สึกเกิดความพึงพอใจ และปล้ืมใจใน
ผลส าเร็จของงานนั้นอย่างยิ่ง ท าให้มีก าลงัใจในการท างานอ่ืน ๆ ต่อไป ซ่ึงถือได้วา่มีความส าคญั
ท่ีสุด บุคลากรจะมีความรู้สึกวา่เขาท างานไดส้ าเร็จ 
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    2) การได้รับการยอมรับ (Recognition for Achievement) การท างานแล้ว
ไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และบุคคลทัว่ไปในสังคมให้ความส าคญั ยกยอ่ง 
ชมเชย แสดงความช่ืนชมยินดีในผลงานและความสามารถ เม่ือท างานบรรลุผลจะเป็นส่ิงท่ีสร้าง
ความประทบัใจ ท าให้บุคลากรผูน้ั้นเกิดความภูมิใจ มีก าลงัใจ ส่งผลในการกระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจ
ในการท างานไดดี้ยิง่ข้ึน 
    3) ลักษณะของงานท่ีท า (The work itself) มีลักษณะเป็นงานท่ีน่าสนใจ และ
ทา้ทายความสามารถของบุคลากร เป็นงานส าคญัท่ีมีคุณค่า เป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามคิดสร้างสรรคส่ิ์ง
ใหม่ ๆ บุคลากรจะรู้สึกพอใจท่ีจะท างานในลกัษณะน้ีมากข้ึน 
    4) ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) หากบุคลากรรู้สึกว่าเขาต้อง
รับผิดชอบตนเองและงานของเขา การไดรั้บเกียรติและความไวว้างใจ มอบหมายงานให้รับผิดชอบ
อยา่งอิสระ สนใจท่ีผลลพัธ์ของงาน ให้สิทธ์ิทางดา้นความคิด ปัจจยัประเภทน้ีลว้นแลว้แต่เป็นส่ิงท่ี
ช่วยส่งเสริมและกระตุน้ใหบุ้คลากรเกิดความตั้งใจท างานมากยิง่ข้ึน 
    5) การได้รับการเล่ือนต าแหน่ง (Advancement) บุคลากรจะรู้สึกว่าเขามี
ความกา้วหนา้ในงานท่ีท า การไดเ้ล่ือนขั้นหรือปรับเล่ือนต าแหน่งในการท างาน การข้ึนเงินเดือนให้
สูงข้ึน เหล่าน้ีจะเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะช่วยส่งเสริมและกระตุน้ใหบุ้คลากรตั้งใจท างานมากยิง่ข้ึน 
    6) ความเจริญความก้าวหน้าในการท างาน (The possibility of growth) การ
ให้โอกาสในการเพิ่มพูนความรู้ในการท างานเพื่อความกา้วหน้าและเจริญเติบโตในสายงาน ก็เป็น
การจูงใจให้บุคลากรท างานให้เจริญก้าวหน้า การมอบอ านาจในการตัดสินใจในงานท่ีตวัเอง
รับผดิชอบ บุคลากรจะรู้สึกภาคภูมิใจในตวัเองมากข้ึน 
    ในการท่ีจะน าทฤษฎีทั้ งสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์กไปปฏิบติัให้ได้ผลกับ
องคก์ารนั้น ผูบ้ริหารจะตอ้งค านึงถึงปัจจยัค ้าจุน ถา้บุคลากรไม่ไดรั้บปัจจยัค ้าจุนท่ีเหมาะสม ก็จะท า
ให้เกิดความไม่พึงพอใจในงาน ในขณะเดียวกนัผูบ้ริหารก็ยงัคงตอ้งให้ความส าคญักบัการสร้าง
แรงจูงใจใหบุ้คลากรดว้ยปัจจยัจูงใจ เพื่อใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจ และเป็นการสร้างความภกัดี
ให้กบับุคลากรในองค์การ ทา้ยท่ีสุดองค์การท่ีประกอบดว้ยบุคลากรท่ีพึงพอใจในหน้าท่ีการงาน
ของตน พร้อมทั้ งมีความรักและภกัดีต่อองค์การ ก็จะส่งผลให้การบริหารจดัการองค์การนั้น ๆ 
เป็นไปดว้ยความเป็นระเบียบเรียบร้อย และบรรลุเป้าหมายขององคก์ารท่ีไดว้างเอาไว  ้
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3. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัความสุขในการท างาน 
 

3.1 ความหมายของความสุขในการท างาน 
  ความปรารถนาสูงสุดของมนุษย์ทุ กคน  คือ  ความสุข  พจนานุกรมฉบับ
ราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2542 (ราชบัณฑิตสถาน , 2542) ได้ให้ความหมายของความสุขไวว้่า 
หมายถึง ความสบายกายสบายใจ คือ ความรู้สึกหรืออารมณ์ประเภทหน่ึง มีหลายระดบัตั้งแต่ความ
สบายใจเล็กนอ้ยหรือความพอใจจนถึงความเพลิดเพลินหรือเต็มไปดว้ยความสนุก และการกล่าวถึง
เร่ืองความสุขนั้ น ไม่ได้เป็นเร่ืองใหม่แต่อย่างใด ความสุขของชีวิตได้มีการกล่าวมาตั้ งแต่ยุค
อริสโตเติล แต่ก็เป็นความหมายในเชิงจริยธรรม ซ่ึงเป็นความหมายท่ีไดรั้บอิทธิพลแนวความคิด
ทางตะวนัตก ในการให้ความหมายเชิงระบบของ “ความสุข” อริสโตเติลไดช้ี้ให้เห็นถึงแนวทางท่ี
น าไปสู่ความผาสุก หรือท่ีเรียกว่า “Eduaemonia” ซ่ึงต่อมาได้เปล่ียนให้เป็นค าศพัท์สมยัใหม่คือ 
“Happiness” (ศิรินนัท ์กิตติสุขสถิต และคณะ, 2555) 
  ความสุขในการท างานของคนในองค์การนั้นมีความส าคัญต่อการท างานและ
องค์การอย่างแท้จริง การศึกษาเร่ืองความสุขในการท างานจึงมีนักวิชาการได้ให้นิยามของค าว่า 
“ความสุขในการท างาน” ไวห้ลากหลาย โดยความหมายดงักล่าวสามารถอธิบายไดด้งัต่อไปน้ี 
  Diener (2003) กล่าววา่ ความสุขในการท างาน คือ การรับรู้ของบุคลากรถึงอารมณ์ 
ความรู้สึกช่ืนชอบหรือเป็นสุขกับภารกิจหลัก อันเป็นผลมาจากการท างาน สภาพแวดล้อม  
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน ซ่ึงเป็นการตอบสนองความตอ้งการของตนเอง ให้ชีวติมีคุณค่า ไดท้  างาน
ท่ีเกิดประโยชน์ เกิดความสมหวงัในประสบการณ์ท่ีไดรั้บ 
  Manion (2003) กล่าวว่า ความสุขในการท างาน หมายถึง ผลท่ีเกิดจากการเรียนรู้ 
ซ่ึงเป็นผลตอบสนองจากการกระท าท่ีสร้างสรรค์ของตนเอง มีการแสดงออก โดยการยิ้ม หัวเราะ 
มีความปลาบปล้ืมใจ ซ่ึงน าไปสู่การปฏิบติัอยา่งมีประสิทธิภาพ และยงัเป็นอารมณ์ในทางบวกท่ีเกิด
จากพฤติกรรมท่ีเก่ียวข้องกับการท างาน เช่น การช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน การมีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ การร่วมกนัแสดงความคิดเห็นด้วยเหตุและผล ส่งผลให้สามารถตดัสินใจได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน และผลจากการประสบความส าเร็จในการท างานนั้น ท าให้แสดงอารมณ์ใน
ทางบวก เช่น ความสุข สนุกสนาน ซ่ึงบุคลากรท่ีท างานร่วมกันด้วยความสุขจะท าให้ เกิด
สัมพนัธภาพท่ีดีในสถานท่ีท างาน มีความรู้สึกท่ีดีต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีความผูกพนัในงาน  
ท าใหค้งอยูใ่นองคก์ารต่อไป 
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 3.2 องค์ประกอบของความสุขในการท างาน 
  ผูศึ้กษาไดเ้ลือกแนวคิดของ Diener (2003) มาใช้เป็นกรอบแนวคิดในการวิจยัใน
คร้ังน้ีเน่ืองจาก ด้านความหมายของแนวคิดท่ีมีความสอดคล้องกับวตัถุประสงค์ในการศึกษา
เก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจ หรือความพึงพอใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการท างาน ซ่ึงแนวคิด
ของ Diener (2003) กล่าวว่า องค์ประกอบของความสุขในการท างาน ประกอบไปดว้ย 3 ประการ 
ประกอบดว้ย 
  3.2.1 ควำมช่ืนชอบงำนที่ท ำ หมายถึง การท่ีบุคคลมีความพอใจในส่ิงท่ีตนเองเป็น 
มีความสุขและสมหวงักบัเป้าหมายชีวิตของตน สอดคลอ้งกบัความเป็นจริง สามารถท าส่ิงต่าง ๆ 
ไดต้ามความตั้งใจ ไดท้  าในส่ิงท่ีตนรัก พอใจกบัสภาพแวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้งในการท างาน ตลอดจน
งานท่ีท านั้นท าใหเ้กิดคุณประโยชน์ต่อตนเองและสังคม 
  3.2.2 ควำมสุขเมื่องำนส ำเร็จ  หมายถึง การท่ีบุคคลมีความรู้สึกเป็นสุขและ
สนุกสนานกบัการท างาน เล่ือมใสศรัทธาในส่ิงท่ีท า มีความสุขเม่ืองานส าเร็จตามเป้าหมาย และรับรู้
ถึงความดีงามและคุณประโยชน์ของงานท่ีท าอยู ่
  3.2.3 ควำมสบำยใจและไม่อึดอัดต่องำน  หมายถึง การท่ีบุคคลมีไม่มีอารมณ์
ความรู้สึกท่ีเป็นทุกขต่์อส่ิงไม่ดีท่ีเกิดข้ึนในการท างาน เช่น ขดัใจ เบ่ือหน่าย ไม่สบายใจ เม่ือเห็นการ
กระท าหรือพฤติกรรมท่ีไม่ถูกตอ้ง อยากปรับปรุงแกไ้ขใหดี้ข้ึน เพื่อสนองความตอ้งการของตน 
  กล่าวโดยสรุป คือ องค์ประกอบของความสุขในการท างาน คือ ความพึงพอใจใน
งาน ความพึงพอใจต่อเป้าหมาย ตลอดจนประสบการณ์ในชีวิต คนท่ีมีความสุขเกิดข้ึนไดจ้ากปัจจยั 
หลายอย่างท่ีแตกต่างกนั ท่ีส่งผลต่อความตอ้งการท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจในชีวิต และน ามาซ่ึง
ความสุข ดงัค าท่ีกล่าวไวว้า่ “งานคือชีวิต ชีวิตคืองานบนัดาลสุข ท างานใหส้นุก เป็นสุขเม่ือท างาน” 
เราตอ้งมีความสุขเม่ือเราท างานดว้ย จึงจะเกิดผลท่ีดีตามมาแก่ตนเองและองคก์ร อาทิเช่น ท าใหก้าร
บริหารองค์การเป็นไปได้ด้วยความราบร่ืน ความสุขจะเป็นการเพิ่มทั้งปริมาณและคุณภาพของ
ผลผลิต ก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และนวตักรรม ลดความเครียดและความขดัแยง้ในองค์การ 
ซ่ึงช่วยใหอ้งคก์ารเจริญกา้วหนา้และพฒันาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ดงันั้น ความสุข
ในการท างานจึงจ าเป็นต่อชีวิตการท างานท่ีเป็นเสมือนบา้นหลงัท่ีสองของผูท่ี้ท  างาน เพื่อให้การ
ท างานเป็นไปอยา่งราบร่ืน มีความสุขไปกบัการท างาน 
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4. ข้อมูลเกีย่วกบัมหาวทิยาลยัราชภัฏนครศรีธรรมราช 
 
 4.1 ความเป็นมาของมหาวทิยาลยัราชภัฏนครศรีธรรมราช 
  ก่อนมาเป็นมหาวิทยาลัย สถานศึกษาแห่งน้ีมีก าเนิดมาจาก โรงเรียนฝึกหัดครู 
พฒันามาเป็น วิทยาลยัครู สถาบนัราชภฏั และเป็น มหาวิทยาลยั ในท่ีสุดณพื้นท่ีประมาณ 300 ไร่
บริเวณเชิงเขามหาชัยหมู่ท่ี 4 ต  าบลท่าง้ิว อ าเภอเมือง จงัหวดันครศรีธรรรมราช ห่างจากตวัเมือง
นครศรีธรรมราชไปทางทิศตะวนัตกตามถนนนคร-นบพิต า เป็นระยะทาง 13 กิโลเมตร เป็นสถานท่ี
ท่ีอดีตรัฐมานตรีวา่การกระทรวงศึกษาธิการ พลเอกมงักร พรหมโยธี ไดม้าส ารวจและตกลงใจท่ีจะ
จดัตั้งโรงเรียนฝึกหัดครูข้ึนมาใหม่ในจงัหวดันครศรีธรรมราช จนเม่ือวนัท่ี 1 มกราคม พ.ศ.2500 
กระทรวงศึกษาธิการไดป้ระกาศจดัตั้งโรงเรียนฝึกหดัครูนครศรีธรรมราช เช่ือวา่ประกาศจดัตั้งคร้ัง
นั้นเพราะอิทธิพลทางการเมือง เพราะไดยุ้บโรงเรียนฝึกหัดครูตรังยา้ยครูอาจารยแ์ละทรัพยสิ์นมา
สังกดัโรงเรียนฝึกหดัครูนครศรีธรรมราชและไดเ้ปิดสอนระดบัประกาศนียบตัรวิชาการศึกษา(ป.ก
ศ.) ในปีนั้นเองแต่เน่ืองจากก่อสร้างอาคารเรียนไม่ทนัจึงเปิดท าการสอนชัว่คราวท่ีอาคารห้องสมุด
ประชาชนสนามหนา้เมืองจงัหวดันครศรีธรรมราชเม่ืออาคารเรียนและหอนอนก่อสร้างเสร็จแลว้ใน
ปี พ.ศ.2502 จึง เปิดสอนเป็นการถาวรณบริเวณเชิงเขามหาชัยการจดัตั้งโรงเรียนฝึกหัดครูข้ึนใน
จงัหวดันครศรีธรรมราชใน พ.ศ.2500 มิใช่เป็นการตั้งคร้ังแรก เพราะก่อนหนา้น้ี 52 ปี คือ พ.ศ.2448 
ตรงกบัรัชสมยัพระบามสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจา้อยู่หัว ได้มีการจดัตั้ งโรงเรียนฝึกหัดครูเมือง
นครศรีธรรมราชข้ึนมาก่อนแลว้โดยใช้กุฏิของพระวดัท่าโพธ์ิเป็นสถานท่ีเรียนมีนกัเรียนฝึกหัดครู
รุ่นแรก 22 คนจึงอาจกล่าวไดว้า่การจดัตั้งโรงเรียนฝึกหัดครูนครศรีธรรมราชข้ึนใหม่ใน พ.ศ.2500 
นั้นเท่ากบัการเจริญรอยตามนโยบายจดัการศึกษาของสมเด็จพระปิยมหาราช นัน่เอง 
  พ.ศ.2538 ได้มีพระราชบญัญติัสถาบนัราชภฏั พ.ศ.2538 ซ่ึงพระบาทสมเด็จพระ
เจา้อยูห่ัวฯทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯพระราชทานเม่ือวนัท่ี 14 กุมภาพนัธ์ พ.ศ.2535 แลว้วิทยาลยั
ครูทั้งหมดทัว่ประเทศไดเ้ปล่ียนช่ือเป็นสถาบนัราชภฏัตามพระราชบญัญติัสถาบนัราชภฏั พ.ศ.2538 
เป็นสถาบันอุดมศึกษาในกระทรวงศึกษาธิการท าหน้าท่ีพัฒนาท้องถ่ิน มีวตัถุประสงค์คือให้
การศึกษาวิชาการและวิชาชีพชั้นสูงเปิดสอนในระดบัสูงกว่าปริญญาตรีและมีหน้าท่ีท าการวิจยั
ให้บริการทางวิชาการแก่สังคม ปรับปรุงถ่ายทอดและพฒันาเทคโนโลยีท านุบ ารุงศิลปวฒันธรรม
ผลิตครูและส่งเสริมวิทยฐานะครูปีการศึกษา 2538 - 2542 สถาบนัราชภฏันครศรีธรรมราชไดท้ า
หนา้ท่ีกวา้งไกลตามความเปล่ียนแปลงของสังคมโดยเนน้การพฒันาคุณภาพและคุณวุฒิของคนใน
ทอ้งถ่ินให้สูงข้ึนให้สามารถประกอบอาชีพอยูใ่นสังคมหรืออยูใ่นทอ้งถ่ินอยา่งมีคุณภาพสถาบนัจึง
มุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติัตามปณิธานท่ีว่าแต่งบ้านให้น่าอยู่แต่งภูมิรู้ให้แตกฉานสืบสานวฒันธรรมน า
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ชุมชนพฒันาและปรับแต่งบรรยากาศดา้นกายภาพของสถาบนัให้เป็นสถาบนัอุดมศึกษาเพื่อพฒันา
ทอ้งถ่ินอย่างแทจ้ริงปีการศึกษา 2542-2545 สถาบนัได้ด าเนินภารกิจต่าง ๆ ขยายขอบเขตมากข้ึน
เน่ืองจากเป็นช่วงเวลาท่ีตอ้งเตรียมความพร้อมในดา้นต่าง ๆ เพื่อกา้วไปสู่การเป็นมหาวิทยาลยัราช
ภฏัตามร่างพระราชบัญญัติท่ีก าลังอยู่ในระหว่างกระบวนการนิติบัญญัติและการปฏิรูประบบ
ราชการ กิจกรรมส าคัญ ได้แก่ การพัฒนาบุคลากร การปรับระบบงบประมาณ การพัฒนา
ประสิทธิภาพการบริหาร การเปิดสอนระดบัปริญญาบณัฑิตศึกษา การร่วมสร้างความเขม้แข็งใหก้บั
ชุมชนการวิจยัทุกรูปแบบและการประกนัคุณภาพการศึกษาโดยสถาบนัไดรั้บการตรวจเยี่ยมของ
คณะกรรมการประเมินคุณภาพภายนอกจากส านกังานคณะกรรมการรับรองมาตรฐานและประเมิน
คุณภาพการศึกษา (สมศ.) 
  สถาบนัราชภฏันครศรีธรรมราช มีศกัยภาพทางวิชาการเช่นเดียวกบัมหาวิทยาลยั 
สามารถเปิดสอนทั้งระดบัปริญญาตรี ปริญญาโทและปริญญาเอกได ้ในระดบัปริญญาตรีเปิดสอน 5
สาขาวิชาคือสาขาวชิาการศึกษาสาขาวิชาศิลปศาสตร์ สาขาวิชาวิทยาศาสตร์ สาขาวิชาบริหารธุรกิจ
และสาขาวิชาการบัญชีระดับปริญญาโท เปิดสอนในสามสาขาคือสาขาไทยคดีศึกษาสาขา
สังคมศาสตร์เพื่อการพฒันาและสาขาบริหารการศึกษานอกจากจะมีภารกิจในดา้นจดัการศึกษาแลว้
ยงัมีภารกิจดา้นวิจยัการบริการวิชาการ และการท านุบ ารุงศิลปวฒันธรรมจะเห็นวา่ปัจจุบนัสถาบนั
ได้ปฏิบัติภารกิจและมีศกัยภาพทางวิชาการเช่นเดียวกับมหาวิทยาลัยอยู่แล้วจนกระทั่งวนัท่ี 9 
มิ ถุนายน  พ .ศ .2547 พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หั วฯทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯให้ตรา
พระราชบญัญติัเรียกว่า พระราชบญัญติัมหาวิทยาลยัราชภฏั พ.ศ.2547 โดยให้มหาวิทยาลยัราชภฏั
แต่ละแห่งเป็นนิติบุคคลและเป็นส่วนราชการตามกฎหมายวา่ดว้ยวธีิงบประมาณในสังกดัส านกังาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษาให้เรียกช่ือมหาวิทยาลัยราชภฏัตามช่ือของสถาบนัราชภฏัเดิมตาม
ความในราชกิจจานุเบกษาโดยมีผลบังคับใช้ตั้ งแต่วนัท่ี 15 มิถุนายน พ.ศ.2547 และให้ยกเลิก
พระราชบัญญัติสถาบันราชภัฏ พ.ศ.2538 สถาบันราชภัฏนครศรีธรรมราชจึงเป ล่ียนเป็น 
มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช ตั้งแต่นั้นเป็นตน้มา 
 4.2 ตราสัญลกัษณ์ 
  พระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วัรัชกาลท่ี 9 ทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯ พระราชทาน
ตราพระราชลญัจกรประจ าพระองค ์ให้สถาบนัราชภฏัไดอ้ญัเชิญมาเป็นตราสัญลกัษณ์ ตามหนงัสือ
ส านกัราชเลขาธิการ ลงวนัท่ี 6 มีนาคม พุทธศกัราช 2538 ต่อมาเม่ือสถาบนัราชภฏัไดย้กฐานะเป็น
มหาวิทยาลัย ก็ยงัคงตราน้ีเป็นสัญลักษณ์สืบมา (โดยเปล่ียนเฉพาะอักษรช่ือมหาวิทยาลัย ทั้ ง
ภาษาไทยและภาษาองักฤษ) ตราสัญลกัษณ์ของมหาวทิยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราชมีลกัษณะ ดงัน้ี 
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ภาพท่ี 2.1  ตราสัญลกัษณ์ มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช 
 

 4.3 สีประจ ามหาวทิยาลยั 

  4.3.1 สีเหลือง หมายถึง พระพุทธศาสนา คือความเล่ือมใสศรัทธา และพร้อมจะ
ปฏิบัติตามหลักธรรมนั้ น ด้วยเหตุท่ีตั้ งอยู่ในพื้นท่ีจังหวดันครศรีธรรมราช ซ่ึงเป็นศูนย์กลาง
พระพุทธศาสนาลทัธิเถรวาทสายลงักาวงศจึ์งไดใ้ชสี้เหลืองเป็นสีประจ าสถาบนั 
  4.3.2 สีแดง หมายถึง ความกลา้หาญ คือ กลา้คิด กลา้น า และกลา้ท า 
 4.4 ดอกไม้ประจ ามหาวทิยาลยั 
  ดอกไมป้ระจ ามหาวทิยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช คือ ดอกนาคบุตร 
 4.5 ปรัชญามหาวทิยาลยั 
  ประทีปถ่ิน ประเทืองไทย 
 4.6 วสัิยทศัน์มหาวทิยาลยั 
  มหาวิทยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช เป็นสถาบนัอุดมศึกษาชั้นน าของภาคใต ้ท่ี
มุ่งเนน้ดา้นการผลิตบณัฑิตและพฒันาครูคุณภาพ ดา้นการจดัการวฒันธรรม องคค์วามรู้ ภูมิปัญญา 
สู่การพฒันาอุตสาหกรรมการท่องเท่ียว การบริการ เทคโนโลยกีารเกษตรและอาหาร 
 4.7 พนัธกจิ 
  ผลิตบณัฑิตให้มีคุณภาพ ตามมาตรฐานวิชาการและวิชาชีพ ท่ีสอดคล้องกบัการ
เปล่ียนแปลงทางสังคม และยกระดบัมหาวทิยาลยัใหเ้ป็นผูน้ าดา้นวชิาชีพครูในภูมิภาค 
  พัฒนาคุณภาพงานวิจัย งานสร้างสรรค์ และสร้างนวตักรรมเพื่อการพัฒนา
มาตรฐานคุณภาพการศึกษาและพฒันาทอ้งถ่ิน 
  บริการวิชาการเชิงบูรณาการ ท่ีตอบสนองความตอ้งการของทอ้งถ่ิน และสืบสาน
โครงการอนัเน่ืองมาจากพระราชด าริ เพื่อเสริมสร้างความเขม้แขง็ของชุมชนอยา่งต่อเน่ืองและย ัง่ยืน
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  ท านุบ ารุง สืบสาน ถ่ายทอดคุณค่า ความส านึก ความภูมิใจในวัฒนธรรม 
ภูมิปัญญาของทอ้งถ่ิน ของชาติ อยา่งบูรณาการเพื่อพฒันาทอ้งถ่ิน และพฒันาองคค์วามรู้สู่สากล 
  พฒันาระบบคุณภาพการบริหารและการจดัการมหาวิทยาลยัเพื่อการด าเนินการท่ี
เป็นเลิศ เป็นองค์การเป่ียมสุข ภายใตห้ลกัธรรมาภิบาล บนพื้นฐานปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง  
สู่การเป็นมหาวทิยาลยัอุดมปัญญา 
 4.8 เอกลกัษณ์ 
  มหาวิทยาลัยราชภฏันครศรีธรรมราช เป็นมหาวิทยาลัยผลิตบัณฑิต พฒันาครู  
การจดัการศิลปะและวฒันธรรมทอ้งถ่ินท่ีย ัง่ยนื 
 4.9 อตัลกัษณ์ 
  บณัฑิตมหาวิทยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช เป็นบณัฑิตนักคิด นักปฏิบติั มีจิต
สาธารณะ 
 4.10 โครงสร้างองค์การและโครงสร้างการบริหาร 
 

 
 

ภาพท่ี 2.2  โครงสร้างองคก์ารของมหาวทิยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช 
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5. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
  
 ผูศึ้กษาไดค้น้ควา้งานวจิยัทั้งในประเทศและต่างประเทศ พอสรุปผลการวจิยั ไดด้งัน้ี 
 วารี ทิพยเ์นตร (2560) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของคนเจเนอเรชัน่
วายท่ีปฏิบติังานในภาครัฐและภาคเอกชนในจงัหวดัชลบุรี ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัส าคญัท่ีเป็น
แรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชั่นวายท่ีปฏิบติังานในภาครัฐ ประกอบดว้ย ปัจจยัภายใน 
ไดแ้ก่ ดา้นทศันคติส่วนบุคคล และทศันคติของครอบครัว และปัจจยัภายนอก ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน 
ลักษณะของงานท่ีท า สภาพแวดล้อมในท่ีท างาน ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน และโอกาส
ความก้าวหน้าในงาน ส าหรับปัจจยัส าคญัท่ีเป็นแรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชั่นวายท่ี
ปฏิบติังานในภาคเอกชน มีเพียงปัจจยัภายนอกเท่านั้น ได้แก่ ค่าตอบแทน ลกัษณะของงานท่ีท า 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน โอกาสความกา้วหน้าในงาน และความเป็นอิสระในงาน ส าหรับ
การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของคนเจเนอเรชั่นวายท่ีปฏิบัติงานในภาครัฐและ
ภาคเอกชน พบว่า แรงจูงใจในการท างานท่ีพบทั้งคนเจเนอเรชั่นวายท่ีปฏิบติังานในภาครัฐและ
ภาคเอกชน คือ ค่าตอบแทน ลักษณะของงานท่ีท า ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และโอกาส
ความกา้วหน้าในงาน ส่วนแรงจูงใจในการท างานท่ีพบเฉพาะกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานใน
ภาครัฐเท่านั้นคือ สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน และความเป็นอิสระในงาน พบวา่ เป็นแรงจูงใจในการ
ท างานของคนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในภาคเอกชนเท่านั้น 
 สิบเอกนันทนพ เข็มเพชร (2560) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานสายสนบัสนุนในกลุ่ม Generation Y กรณีศึกษามหาวิทยาลยัมหาสารคาม ผลการศึกษา
พบว่า ประเด็นหลักส าคญัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ได้แก่ ส่ิงเร้าภายนอก อนัหมายถึง 
นโยบายการบริหารของผูบ้ริหาร เงินเดือน และการควบคุม ส่วนแรงจูงใจท่ีเป็นส่ิงเร้าภายใน และ 
ประเด็นรองท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรคือส่ิงเร้าภายใน ไดแ้ก่ ความพอใจในกระบวนการ
ท างาน ความสัมฤทธ์ิผลในการท างาน และความกา้วหนา้ในงาน นอกจากน้ี แนวทางท่ีส าคญัในการ
พฒันาความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานสายสนับสนุนในกลุ่ม “Generation Y” คือ ต้องสร้าง
ขวญัและก าลังใจในการปฏิบติังาน มีการบริหารงานท่ีมีความยุติธรรม จดัให้มีโครงการพฒันา
บุคลากร แลกเปล่ียนเรียนรู้ และกระชบัความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรในองคก์ร 
 วชัระ ณรงค์ฤทธิเดช (2560) ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง การศึกษาความสุขในการท างานของ
บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยรามค าแหง ผลการศึกษาพบว่า 1) บุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลยัรามค าแหง มีความสุขในการท างาน โดยภาพรวมอยู่ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้นพบว่า มีความสุขในการท างานอยู่ในระดบัมากทุกด้าน เรียงอนัดบั ได้แก่ ด้านการรู้จกัผ่อน
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คลาย ด้านการพัฒนาความ รู้ ด้านการมีสุขภาพดี ด้านการมีครอบครัวดี  ด้านการมีน ้ าใจ
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ ดา้นการมีคุณธรรมประจ าใจ ดา้นมีสังคมท่ีมีความสุข และดา้นเศรษฐกิจการเงินดี 
2) บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลยัรามค าแหง ท่ีมีเพศ อายุ รายได้เฉล่ียต่อเดือน สถานภาพ
สมรส ประเภทของบุคลากร และอายุการท างาน แตกต่างกัน มีความสุขในการท างานโดยรวม 
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ส่วนบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
รามค าแหง ท่ีมีระดบัการการศึกษาแตกต่างกนั มีความสุขในการท างานโดยภาพรวม ไม่แตกต่างกนั 
3) แนวทางในการสร้างความสุขในการท างานของบุคลากร มหาวิทยาลยัรามค าแหง สรุปไดด้งัน้ี 
(1) หน่วยงานควรส่งเสริมสร้างสุขภาพการให้แข็งแรง เช่น กิจกรรมแอโรบิคยามเช้าก่อนเร่ิมงาน 
ท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึกกระปร้ีกระเปร่า มีความต่ืนตวัในระหวา่งการปฏิบติังาน (2) หน่วยงาน
ควรส่งเสริมให้บุคลากรมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั การท างานเป็นทีม มีการพูดคุยกนัเม่ือมีปัญหา มี
การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั (3) หน่วยงานควรส่งเสริมให้บุคลากรความผอ่นคลายลดความเครียด
จากการท างาน เช่น การพกัผ่อน การนอนหลบั การหยุดงาน การไปท่องเท่ียว (4) หน่วยงานควร
ปลูกฝังคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณในวิชาชีพ วินยั และการรักษาวินัยในการปฏิบติังานของ
บุคลากรในหน่วยงาน (5) หน่วยงานควรมีการส่งเสริมให้บุคลากรรู้จกัเก็บออม รู้จกัใชจ่้าย โดยการ
นา เศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ประยุกต์ใช้ในการด ารงชีวิตของตนเอง (6) หน่วยงานควรส่งเสริมให้
บุคลากรศึกษาหาความรู้เพื่อพัฒนาตนเองตลอดเวลาเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 
(7) หน่วยงานควรส่งเสริมให้บุคลากรไดอ้ยูก่บัครอบครัวในวนัหยุด ท ากิจกรรมร่วมกนัในวนัหยุด 
เพื่อสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีแก่ครอบครัว และ (8) หน่วยงานความส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความรักและ
สามคัคีกนั เอ้ือเฟ้ือแบ่งปัน ไม่เอาเปรียบผูค้นรอบขา้ง 
 ณัฐวรรณ คงประเสริฐ (2560) ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสุขในการ
ท างานของพนกังานบริษทัเอกชน ในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา พบว่า 
แรงจูงใจในการท างานและความพึงพอใจในการท างาน ส่งผลต่อความสุขในการท างานของ
พนักงานบริษทัเอกชน ในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยุธยาในระดบัมากและ
ทิศทางเดียวกนั 
 จตุพร ไชยราช (2561) ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความสุขในการท างานของ
บุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัพะเยา ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความสุขในการ
ท างานของพนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลยัพะเยา ปัจจยัท่ีดีท่ีสุดท่ีส่งผลต่อความสุขในการ
ท างานของพนกังานสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัพะเยาอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 จ านวน 
1 ตวั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ในท่ีท างาน 
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 ชุติมา ศรีเสริมโภค (2561) ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานและความสุข
ในการท างานของพนกังานบริษทั ไทย เอน็. เค. พลาสติก จ ากดัผลการวจิยัพบวา่ (1) ระดบัแรงจูงใจ
ในการท างานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นด้วยปานกลาง ระดบัความสุขในการท างานโดยภาพ
รวมอยู่ในระดบัมีความสุขปานกลาง (2) ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัความสุข
ในการท างาน พบว่า ปัจจยัค ้าจุนและปัจจยัจูงใจมีความสัมพันธ์กบัความสุขในการท างานไปใน
ทิศทางเดียวกนัเชิงบวกอยู่ในระดบัสูง ดงันั้นบริษทัควรให้ความส าคญักบัพนกังาน โดยการสร้าง
ความพึงพอใจในการท างานให้หมาะสมกับความรู้ความสามารถของพนักงาน รวมถึงท าให้
พนกังานมีแรงจูงใจในการท างาน มีผลต่อความสุขในการท างานของพนกังาน เพื่อให้พนกังานเกิด
ความมุ่งมัน่ตั้งใจท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมายของตนเองและองคก์าร 
 ปถมาพร ไชยพาฤทธ์ิ และบุญญาดา นาสมบูรณ์ (2562) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัย
แรงจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการท างานของพนักงาน: กรณีศึกษาบริษทัแห่งหน่ึงใน
จงัหวดัสมุทรปราการ ผลการศึกษาพบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุ 26-30 ปี สถานภาพโสด 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001-30,000 บาท อายุงานน้อยกว่า 5 ปี ระดบัปฏิบติัการ ประเภทงานผลิต
และวิศวกรรมการผลิตกลุ่มตวัอยา่งให้ความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความสุขในระดบัปาน
กลาง ปัจจยัค ้าจุนท่ีมีผลต่อความสุขในระดบัปานกลาง โดยมีความสุขระดบัปานกลาง ดา้นปัจจยั
แรงจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการท างานโดยรวมโดยพนกังานให้ความส าคญักบัปัจจยัจูง
ใจ ไดแ้ก่ ความรับผิดชอบความส าเร็จในงาน และปัจจยัค ้าจุนไดแ้ก่ สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา
และเพื่อนร่วมงาน และสภาพแวดลอ้มในการท างาน ในระดบัปานกลาง 



บทที ่ 3 

วธีิด ำเนินกำรศึกษำ 
 
 
 การศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานและความสุขในการ
ท างานของพนักงานมหาวิทยาลยัสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช  
เป็นการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลคือ 
แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยมีขั้นตอนการศึกษาดงัต่อไปน้ี 
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

1. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 
 1.1 ประชำกร (Population) ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานมหาวิทยาลยั
สายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช ท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีประจ าอยูใ่นหน่วยงาน
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช ตั้ งอยู่ท่ี  1 ม. 4 ต.ท่าง้ิว อ.เมืองนครศรีธรรมราช  
จ.นครศรีธรรมราช 80280 รวมพนกังานมหาวิทยาลยัสายสนบัสนุนวชิาการทั้งหมดจ านวน 150 คน 
(ขอ้มูล ณ ปี พ.ศ. 2563) 
 1.2 ขนำดตัวอย่ำง (Sample Size) ขนาดตัวอย่างท่ีเป็นตัวแทนในการศึกษาจาก
ประชากรทั้งหมด 150 คน จะไดจ้ากการค านวณ โดยให้ขนาดตวัอยา่งมีความเช่ือมัน่ 95% และให้
ค่าความคลาดเคล่ือนไม่เกิน 5% และใช้สูตรการค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่างของทาโร่ ยามาเน่ 
Taro Yamane (1973) จะไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่ง คือ 
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n = 
N

1+Ne2 

โดย  
n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
N  = คจ านวนประชากร 
e  = ความคลาดเคล่ือนของการเลือกกลุ่มตวัอยา่งก าหนดให ้

ค่าเท่ากบั 5% หรือร้อยละ 0.05 
กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาน้ีสามารถค านวณได ้ดงัน้ี 

   ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง = 
150

1+150(0.05)2 

      = 109 
   ดงันั้นกลุ่มตวัอยา่งท่ีควรจะเป็นในการศึกษาคร้ังน้ี คือ 109 คน 
 
 1.3 กำรเลือกตัวอย่ำง ในการเลือกจ านวนตัวอย่าง จากขนาดกลุ่มตวัอย่างทั้ งหมด
จ านวน 109 คนนั้น ส าหรับการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจ ัยใช้วิธีการเลือกตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน  
โดยมีขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 
  1.3.1 การสุ่มแบบแบ่งช้ันภูมิ (Stratified Random Sampling) ตามการจดัสรรแบบ
สัดส่วน (Proportional Allocation) โดยใชสู้ตรดงัน้ี 
 

ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง = 
จ านวนประชากรในแต่ละระดบัชั้น x จ านวนกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด

จ านวนประชากรทั้งหมด
 

 
   โดยแบ่งสัดส่วนตามช่วงชั้น ไดต้ามตารางท่ี 3.1 ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 3.1  จ านวนประชากรและจ านวนตวัอยา่งจ าแนกตามหน่วยงานภายใน 
 

หน่วยงำน จ ำนวนประชำกร จ ำนวนตัวอย่ำง 
คณะครุศาสตร์ 7 5 
คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 8 6 
คณะวทิยาการจดัการ 8 6 
คณะวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยี 15 11 
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ตารางท่ี 3.1  (ต่อ) 
 

หน่วยงำน จ ำนวนประชำกร จ ำนวนตัวอย่ำง 
คณะเทคโนโลยอุีตสาหกรรม 7 5 
ส านกังานอธิการบดี 58 42 
ส านกัส่งเสริมวชิาการและงานทะเบียน 13 9 
ส านกัวทิยบริการและเทคโนโลยสีารสนเทศ 26 19 
สถาบนัวจิยัและพฒันา 5 4 
บณัฑิตวทิยาลยั 3 2 
รวม 150 109 

 
  1.3.2 หลังจากผู้ศึกษาทราบสัดส่วนของกลุ่มตัวอย่าง จึงท าการสุ่มตวัอยา่งต่อดว้ย
วธีิการสุ่มตวัอยา่งตามสะดวก (convenience sampling) เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลครบ 109 คน 
 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 
 2.1 กำรสร้ำงเคร่ืองมือ 
  ผู้ศึกษาได้น าแบบสอบถามของ ชุติมา ศรีเสริมโภค (2561) ซ่ึงท าการศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานและความสุขในการท างานของพนักงาน บริษทั  
ไทย เอ็น. เค. พลาสติก จ ากัด มาปรับปรุงเพื่อใช้เป็นเคร่ืองมือในการศึกษา เน่ืองจากมีความ
สอดคลอ้งกนัในส่วนของกรอบแนวคิดและวตัถุประสงคก์ารวิจยั ประกอบดว้ยขอ้ค าถามท่ีมาจาก
ตวัแปรตน้และตวัแปรตามท่ีมาจากกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจยั โดยขอ้ค าถามจะพิจารณาจาก 
วตัถุประสงคก์ารวจิยัเป็นหลกั โดยแบบสอบถามประกอบดว้ย 3 ตอน ดงัน้ี 
  ตอนที ่1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากร จ านวน 8 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ 
อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา อายงุาน หน่วยงาน ระดบัต าแหน่งงาน และรายไดต่้อเดือน  
  ตอนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานในการท างานให้ตอบใน
ลกัษณะประเมินค่า 5 ระดบั จ านวน 36 ขอ้ ซ่ึงมีเกณฑ์การให้คะแนนในการแปลความหมายของ
แบบวดั คือ เห็นด้วยมากท่ีสุด เห็นด้วยมาก เห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย เห็นด้วยน้อยท่ีสุด 
ประกอบดว้ย 
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     ปัจจัยค ำ้จุน 
     1) ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
     2) ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์าร 
     3) ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร 
     4) ดา้นสภาพแวดลอ้มและความปลอดภยัในการท างาน 
     5) ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน 
     6) ดา้นสภาพในการท างาน 
     7) ดา้นความมัน่คงในงาน 
     ปัจจัยจูงใจ 
     1) ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
     2) ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 
     3) ดา้นลกัษณะของงานท่ีท า 
     4) ดา้นความรับผดิชอบในงาน 
     5) ดา้นการไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง 
     6) ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในการท างาน 
  ตอนที ่3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความสุขในการท างานของบุคลากร โดยให้
ตอบในลกัษณะประเมินค่า 5 ระดบั ซ่ึงมีเกณฑ์การให้คะแนนในการแปลความหมายของแบบวดั 
คือ เห็นดว้ยมากท่ีสุด เห็นดว้ยมาก เห็นดว้ยปานกลาง เห็นดว้ยนอ้ย เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด จ านวน 3 ขอ้ 
     แบบสอบถามตอนท่ี 2 และ 3 จะเป็นแบบประมาณค่า (Rating Scale)  
ตามแนวคิด (Linkert) ซ่ึงก าหนดหลกัเกณฑ์การให้คะแนน 5 ระดบั วา่ค าถามในแต่ละขอ้ ผูต้อบมี
ความคิดเห็นระดบัใด โดยแต่ละระดบัไดก้ าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
     ระดับควำมคิดเห็น 
     มากท่ีสุด  ใหค้ะแนนเท่ากบั  5 
     มาก  ใหค้ะแนนเท่ากบั  4 
     ปานกลาง  ใหค้ะแนนเท่ากบั  3 
     นอ้ย  ใหค้ะแนนเท่ากบั  2 
     นอ้ยท่ีสุด  ใหค้ะแนนเท่ากบั  1 
     เกณฑ์ในการพิจารณาค่าเฉล่ียแต่ละระดบัเพื่ออภิปรายผลแบบสอบถาม
เป็นแบบอนัตรภาค (Interval Scale) ใชสู้ตรการค านวณความกวา้งของอนัตรภาคชั้น ดงัน้ี 
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อนัตรภาคชั้น = 
ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด - ขอ้มูลท่ีมีค่าต ่าสุด

จ านวนชั้น
 

   = 
5 - 1

5
 

  = 0.8 
 
   ตอนท่ี 2 มีเกณฑก์ารอภิปรายผลตามช่วงคะแนน ดงัน้ี 
    คะแนน  4.21 – 5.00  หมายถึง ระดบัมากท่ีสุด 
    คะแนน  3.41 – 4.20  หมายถึง ระดบัมาก 
    คะแนน  2.61 – 3.40  หมายถึง ระดบัปานกลาง 
    คะแนน  1.81 – 2.60  หมายถึง ระดบันอ้ย 
    คะแนน  1.00 – 1.80  หมายถึง ระดบันอ้ยท่ีสุด 
 
   ตอนท่ี 3 มีเกณฑก์ารอภิปรายผลตามช่วงคะแนน ดงัน้ี 
    คะแนน  4.21 – 5.00  หมายถึง ระดบัมากท่ีสุด 
    คะแนน  3.41 – 4.20  หมายถึง ระดบัมาก 
    คะแนน  2.61 – 3.40  หมายถึง ระดบัปานกลาง 
    คะแนน  1.81 – 2.60  หมายถึง ระดบันอ้ย 
    คะแนน  1.00 – 1.80  หมายถึง ระดบันอ้ยท่ีสุด 
 
 2.2 กำรตรวจสอบคุณภำพเคร่ืองมือ 
  ผูศึ้กษาไดท้  าการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ ดงัน้ี 
  1. น าแบบสอบถามให้อาจารยท่ี์ปรึกษาตรวจขอ้ค าถาม และหาค่าความเท่ียวตรง 
(Validity) โดยการวิเคราะห์ดชันีความสอดคลอ้ง (Index of item objective congruence: IOC) ของ
แบบสอบถามโดยผูเ้ช่ียวชาญ เพื่อน าไปปรับปรุงแบบสอบถามใหส้มบูรณ์ยิง่ข้ึน 
  2. ทดสอบความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือท่ีใช ้โดยการน าแบบสอบถามไปหาค่าความ
เช่ือมั่น (Reliability) ซ่ึงน าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่มท่ีไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 30 คน และน ามาค านวณค่าทางสถิติ หาค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่รวม โดยใช้สถิติค่า
ความเช่ือมั่น ค่าสัมประสิทธ์ิ แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha) ซ่ึงเม่ือค านวณค่า
สัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ตอ้งมีค่ามากกวา่ 0.7 
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  โดยผูศึ้กษาไดท้  าการทดสอบ ผลจากการทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
พบวา่ มีค่าสัมประสิทธ์ิความความเช่ือมัน่อยูท่ี่ 0.967 หมายความวา่แบบสอบถามน้ีมีความเช่ือมัน่
อยู ่ในระดบัสูง 
  น าเคร่ืองมือท่ีผ่านการทดลองใช้แล้วเสนออาจารย์ท่ีปรึกษา เพื่อขอค าแนะน า 
ปรับปรุงแกไ้ข และจดัท าเคร่ืองมือฉบบัสมบูรณ์ 
 

3. กำรเกบ็รวมรวมข้อมูล 
 
 ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูลต่าง ๆ ขา้งตน้ ตามจ านวน และวิธีการสุ่ม
ตวัอยา่งท่ีไดก้ าหนดไว ้ส าหรับขอ้มูลปฐมภูมิด าเนินการ ดงัน้ี 
 3.1 ขั้ นตอนที่  1  ผู ้ศึกษาเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ซ่ึงเป็นพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภฏันครศรีธรรมราช  ท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่าง 
จ านวน 109 คน โดยจะน าแบบสอบถามส่งให้กบับุคลากรในแต่ละหน่วยงานภายในมหาวิทยาลยั 
พร้อมช้ีแจงรายละเอียด ใหเ้ขา้ใจ 
 3.2 ขั้นตอนที ่2 ผูศึ้กษาท าการเก็บแบบสอบถามคืนดว้ยดว้ยตนเองจากแบบสอบถามท่ี
ไดแ้จกไปจ านวน 109 คน 
 3.3 ขั้นตอนที่ 3 น าแบบสอบถามท่ีได้รับคืนจากกลุ่มตัวอย่างมาตรวจสอบความ
สมบูรณ์และความถูกตอ้งในการตอบแบบสอบถาม และน าขอ้มูลท่ีได้รับเขา้ระบบกระบวนการ
ประมวลผลของโปรแกรมสถิติส าเร็จรูป 
 3.4 ขั้นตอนที่ 4 ผูศึ้กษาน าผลการวิเคราะห์โปรแกรมสถิติส าเร็จรูปไปด าเนินการ 
ตามขั้นตอนการวจิยั 
 

4. กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
 การวิเคราะห์ขอ้มูล โดยน าแบบสอบถามท่ีไดรั้บการตรวจสอบความสมบูรณ์ แลว้มา
ประมวลผล ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป และใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
กบั สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายและวตัถุประสงค ์ดงัต่อไปน้ี 
 4.1 สถิติที่ใช้กับกำรวิเครำะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่ำง ประกอบด้วย เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดบัการศึกษา อายุงาน หน่วยงาน ระดบัต าแหน่งงาน และรายได้ต่อเดือน ใช้สถิติ  
การแจกแจงความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
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 4.2 สถิติที่ใช้กับวิเครำะห์ระดับควำมคิดเห็น  เก่ียวกบัขอ้มูลแรงจูงใจในการท างาน 
และ ความสุขในการท างานของพนกังานมหาวิทยาลยัสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏั
นครศรีธรรมราช ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 4.3 สถิติที่ใช้กับวิเครำะห์ควำมสัมพันธ์ระหว่ำง แรงจูงใจในกำรท ำงำน และ ควำมสุข
ในกำรท ำงำนของพนักงำนมหำวิทยำลัยสำยสนับสนุนวิชำกำร มหำวิทยำลัยรำชภัฏ
นครศรีธรรมรำช ไดแ้ก่ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson’s correlation: r) โดยการบอก
ระดบัหรือขนาดของความสัมพนัธ์ จะใชต้วัเลขของ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ หากค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์มีค่าเขา้ใกล ้-1 หรือ 1 แสดงถึงการ มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัมาก แต่หากมีค่าเขา้ใกล ้
0 แสดงถึงการมีความสัมพนัธ์กนัในระดบันอ้ย หรือไม่มีเลย ส าหรับการ ซ่ึงพิจารณาค่าสัมประสิทธ์
สหสัมพนัธ์ โดยใชเ้กณฑด์งัน้ี 
 
   ค่า r  ระดบัของความสัมพนัธ์ 
  .90 - 1.00 มีความสัมพนัธ์สูงมาก 
  .70 - .90  มีความสัมพนัธ์สูง 
  .50 - .70  มีความสัมพนัธ์ปานกลาง 
  .30 - .50  มีความสัมพนัธ์ต ่า 
  .00 - .30  มีความสัมพนัธ์ต ่ามาก 
 
  เคร่ืองหมาย + , - หน้าตัวเลขสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์จะบอกถึงทิศทาง ของ
ความสัมพนัธ์ โดยท่ีหาก r มีเคร่ืองหมาย + หมายถึง การมีความสัมพนัธ์กนัไปในทิศทางเดียวกนั 
(ตวัแปรหน่ึงมีค่ามากอีกตวัหน่ึงจะมีค่ามากไปดว้ย) r มีเคร่ืองหมาย – หมายถึงการ มีความสัมพนัธ์
กนัไปในทิศทางตรงกนัขา้ม (ตวัแปรหน่ึงมีค่าสูง ตวัแปรอีกตวัหน่ึงจะมีค่าต ่า) 
  ค่ า  Pearson’s correlation เ ป็นวิ ธีทางสถิ ติ ท่ี นิยมน ามาใช้วิ เคราะ ห์ เพื่ อหา
ความสัมพนัธ์ของขอ้มูลมากท่ีสุดวธีิหน่ึง เน่ืองจากเป็นวธีิท่ีเขา้ใจง่ายและสามารถค านวนไดไ้ม่ยาก 
โดยค่า Pearson Correlation จะมีค่าอยู่ระหว่าง -1 ถึง +1 ซ่ึงหากมีค่าใกล้ -1 นั้นหมายความว่า 
ตวัแปรทั้งสองตวัมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมากในเชิงตรงกนัขา้ม หากมีค่าใกล ้+1 นั้นหมายความวา่ 
ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมากในทิศทางเดียวกนั และหากมีค่าเป็น 0 นั้นหมายความวา่ 
ตวัแปรทั้งสองตวัไม่มีความสัมพนัธ์ต่อกนั 
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 4.4 สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
  การเสนอผลการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดก้าหนดสัญลกัษณ์เพื่อใช้ในการวิเคราะห์
ขอ้มูล ดงัน้ี 
  n   แทน  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง (Sample size) 
  x ̅  แทน  ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 
  S.D.  แทน  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  %   แทน  อตัราส่วนแสดงการเปรียบเทียบปริมาณใดปริมาณหน่ึงต่อ 100 
  N   แทน  ขนาดของประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา 
  r   แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
  *   แทน  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
  **   แทน  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
  Sig   แทน  ความน่าจะเป็นส าหรับบอกค่านยัส าคญัทางสถิติ 
 



บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานและความสุขใน
การท างานของพนกังานมหาวิทยาลยัสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช 
ผูว้ิจยัเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช้แบบสอบถามและน าแบบสอบถามท่ีมีค าตอบครบถว้นสมบูรณ์ 
จ านวน 109 ชุด มาวเิคราะห์ขอ้มูล และน าเสนอผลการวเิคราะห์ โดยแบ่งเป็น 4 ตอน คือ 
 ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 
 ตอนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการท างาน 
 ตอนท่ี 3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลความสุขในการท างาน 
 ตอนท่ี 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ตอนที ่1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
 
 ข้อมูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา อายงุาน หน่วยงาน ต าแหน่งงาน รายไดต่้อเดือน ดงัตารางท่ี 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1  ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง  
 

(n = 109) 
 ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 

เพศ ชาย 33 30.3 
 หญิง 76 69.7 
      รวม 109 100.0 

อาย ุ ไม่เกิน 30 ปี 12 11.0 
 31 – 40 ปี 50 45.9 
 41 – 50 ปี 43 39.4 
 มากกวา่ 50 ปี 4 3.7 
      รวม 109 100.0 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 

(n = 109) 
 ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 

สถานภาพ โสด 55 50.5 
 สมรส 54 49.5 
 หยา่ร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ 0 0.0 
      รวม 109 100.0 

ระดบัการศึกษา ต ่ากวา่ปริญญาตี 0 0.0 
 ปริญญาตรี 79 72.5 
 สูงกวา่ปริญญาตรี 30 27.5 
      รวม 109 100.0 

อายงุาน ไม่เกิน 5 ปี 21 19.2 
 6 – 10 ปี 40 36.7 
 11 – 15 ปี 38 34.9 
 มากกวา่ 15 ปี 10 9.2 
      รวม 109 100.0 

หน่วยงาน คณะครุศาสตร์ 5 4.6 
 คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ 6 5.5 
 คณะวทิยาการจดัการ 6 5.5 
 คณะวทิยาศาสตร์และเทคโนโลย ี 11 10.1 
 คณะเทคโนโลยอีุตสาหกรรม 5 4.6 
 ส านกังานอธิการบดี 42 38.5 
 ส านกัส่งเสริมวชิาการและงานทะเบียน 9 8.3 
 ส านกัวทิยบริการและเทคโนโลยสีารสนเทศ 19 17.4 
 สถาบนัวจิยัและพฒันา 4 3.7 
 บณัฑิตวทิยาลยั 2 1.8 
      รวม 109 100.0 

ระดบัต าแหน่งงาน ระดบัปฏิบติัการ 101 92.7 
 ระดบัช านาญการ 8 7.3 
 ระดบัช านาญการพิเศษ 0 0 
      รวม 109 100.0 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 

(n = 109) 
 ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 

รายไดต้่อเดือน ไม่เกิน 15,000 บาท 0 0.0 
 15,001 – 25,000 บาท 18 16.5 
 25,001 – 35,000 บาท 52 47.7 

 35,001 – 45,000 บาท 33 30.3 
 มากกวา่ 45,000 บาท 6 5.5 
      รวม 109 100.0 

 
 จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ 
 1. เพศ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 69.7 ท่ีเหลือ
เป็นเพศชาย จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 30.3 
 2. อายุ กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอายุ 31 – 40 ปี จ  านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 45.9 
รองลงมาเรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ อายุ 41 – 50 ปี จ  านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 39.4 อายุไม่เกิน 30 ปี  
มีจ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 11 และนอ้ยท่ีสุดอายมุากกวา่ 50 ปี จ  านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 3.7 
 3. สถานภาพ พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 55 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 50.5 รองลงมาเรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ สถานภาพสมรสจ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 49.5 
และสถานภาพหยา่ร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ไม่พบขอ้มูล 
 4. ระดับการศึกษา กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ  านวน 79 คน 
คิดเป็นร้อยละ 72.5 รองลงมา ไดแ้ก่ ระดบัสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 27.5 
และระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี ไม่พบขอ้มูล 
 5. อายุงาน กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอายุงาน 6 – 10 ปี จ  านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 
36.7 รองลงมาเรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ อายุงาน 11 – 15 ปี จ  านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 34.9 อายุงาน
ไม่เกิน 5 ปี จ  านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 19.2 และนอ้ยท่ีสุดอายุงานมากกวา่ 15 ปี จ  านวน 10 คน 
คิดเป็นร้อยละ 9.2 
 6. หน่วยงาน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่สังกัดหน่วยงานภายในส านักงานอธิการบดี 
จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 38.5 รองลงมาเรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ส านกัวทิยาบริการและเทคโนโลยี
สารสนเทศ จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 17.4 คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี จ  านวน 11 คน  
คิดเป็นร้อยละ 10.1 ส านักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 8.3  
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คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 5.5 คณะวิทยาการจดัการ จ านวน 
6 คน คิดเป็นน้อยละ 5.5 คณะครุศาสตร์ จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 4.6 คณะเทคโนโลยี
อุตสาหกรรม จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 4.6 สถาบนัวิจยัและพฒันา จ านวน 4 คน คิดเป็นนอ้ยละ 
3.7 และนอ้ยท่ีสุดสังกดับณัฑิตวทิยาลยั จ  านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.8 
 7. ระดับต าแหน่งงาน  กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับต าแหน่งงานอยู่ในระดับ
ปฏิบติัการ จ านวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 92.7 รองลงมาเรียงตามล าดบั ระดบัช านาญการ จ านวน 8 
คน คิดเป็นร้อยละ 7.3 และระดบัช านาญการพิเศษ ไม่พบขอ้มูล 
 8. รายได้ต่อเดือน  กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท 
จ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 47.7 รองลงมาเรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ รายไดต่้อเดือน 35,001 – 45,000 
บาท จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 30.3 รายได้ต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท จ านวน 18 คน  
คิดเป็นร้อยละ 16.5 รายไดต่้อเดือนมากกวา่ 45,000 บาท จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 5.5 และรายได้
ต่อเดือนไม่เกิน 15,000 บาท ไม่พบขอ้มูล 
 

ตอนที ่2  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการท างาน 
 

ตารางท่ี 4.2  ภาพรวมระดบัแรงจูงใจในการท างาน  
 

(n = 109) 

แรงจูงใจในการท างาน X̅ S.D. ระดับ 
รวมปัจจยัค ้าจุน 4.18 .57 มาก 
รวมปัจจยัจูงใจ 4.28 .52 มากท่ีสุด 

ค่าเฉลีย่โดยรวม 4.23 .55 มากทีสุ่ด 
 

 จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ ภาพรวมระดบัแรงจูงใจในการท างาน เป็นดงัน้ี 
 โดยภาพรวมระดบัแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.23 
เม่ือพิจารณา ปัจจยัรวมเป็นรายดา้น พบว่า รวมปัจจยัจูงใจ มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 4.28 อยู่ในระดบั 
มากท่ีสุด รองลงมา คือ รวมปัจจยัค ้าจุน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18 อยูใ่นระดบัมาก 
 ปัจจัยค ้ าจุนพิจารณาใน 7 เ ร่ือง ได้แก่ ค่าตอบแทนและสวสัดิการ นโยบายและ 
การบริหารองคก์าร ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร สภาพแวดลอ้มและความปลอดภยัใน
การท างาน การควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน สภาพในการท างาน ความมัน่คงในงาน ปรากฏผลการ
วเิคราะห์ขอ้มูลดงัตารางท่ี 4.3 
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ตารางท่ี 4.3  ระดบัแรงจูงใจในการท างาน ประเภท ปัจจยัค ้าจุน 
 

(n = 109) 

ปัจจยัค า้จุน X̅ S.D. ระดบั 

1. ด้านค่าตอบแทนและสวสัดกิาร    
1.1 ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสม
กบัต าแหน่งงานท่ีท าในปัจจุบนั 

4.26 .81 มากท่ีสุด 

1.2 ท่านไดรั้บการปรับขั้นเงินเดือนเป็นไป
อยา่งเหมาะสมและเป็นธรรม 

4.25 .98 มากท่ีสุด 

1.3 ท่านไดรั้บสวสัดิการท่ีมีความเหมาะสมกบั
ต าแหน่งงาน 

3.82 1.12 มาก 

ค่าเฉลีย่โดยรวม 4.11 .97 มาก 

2. ด้านนโยบายและการบริหารองค์การ    
2.1 นโยบายขององคก์ารมีความชดัเจนและมี
การแจง้นโยบายใหบุ้คลากรทราบอยา่งทัว่ถึง 

4.06 .83 มาก 

2.2 ท่านไดรั้บทราบนโยบายการบริหารตาม
พนัธกิจขององคก์ารและน าไปปฏิบติัไดอ้ยา่ง
ถูกตอ้ง 

4.19 .72 มาก 

ค่าเฉลีย่โดยรวม 4.13 .78 มาก 

3. ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ    
3.1 ท่านไดเ้ขา้ร่วมกิจกรรมภายในหน่วยงาน 
เพ่ือเสริมสร้างความสมัพนัธ์อนัดี ระหวา่ง
บุคลากรในองคก์าร  

4.30 .70 มากท่ีสุด 

3.2 มีการใหค้วามร่วมมือและช่วยเหลือกนัของ
บุคลากรในองคก์าร เพื่อท างานใหบ้รรลุตาม
เป้าหมาย 

4.27 .63 มากท่ีสุด 

3.3 ความสมัพนัธ์ท่ีดี ความสนิทสนม และ
ความจริงใจ ส่งผลใหเ้กิดความกระตือรือร้นใน
การท างานมากยิง่ข้ึน 

4.40 .61 มากท่ีสุด 

ค่าเฉลีย่โดยรวม 4.32 .65 มากทีสุ่ด 
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ตารางท่ี 4.3  (ต่อ) 
 

(n = 109) 

ปัจจยัค า้จุน X̅ S.D. ระดบั 

4. ด้านสภาพแวดล้อมและความปลอดภัยใน
การท างาน 

   

4.1 สถานท่ีท างานของท่านมีความเป็นระเบียบ
เรียบร้อย สวยงาม และเหมาะสม  

4.22 .72 มากท่ีสุด 

4.2 หน่วยงานของท่านมีการเตรียมมาตรการ
และระบบรักษาความปลอดภยัใหแ้ก่บุคลากร
อยา่งเหมาะสม 

4.16 .73 มาก 

4.3 ความปลอดภยัของอาคารสถานท่ีในการ
ท างาน 

4.17 .74 มาก 

ค่าเฉลีย่โดยรวม 4.18 .73 มาก 

5. ด้านการควบคุมดูแลของหัวหน้างาน    
5.1 หน่วยงานของท่านมีการก าหนดสายการ
บงัคบับญัชาท่ีเหมาะสม เป็นระบบ และเป็น
ธรรม  

4.26 .66 มากท่ีสุด 

5.2 หวัหนา้งานของท่านมีการใหค้  าปรึกษา รับ
ฟังปัญหาและขอ้เสนอแนะจากท่าน  

4.18 .78 มาก 

ค่าเฉลีย่โดยรวม 4.22 .72 มากทีสุ่ด 

6. ด้านสภาพในการท างาน    
6.1 หน่วยงานของท่านมีการจดัสถานท่ีท างาน
เป็นสดัส่วนเหมาะสมกบัการท างาน  

4.20 .72 มาก 

6.2 หน่วยงานของท่านมีวสัดุ อุปกรณ์ และ
ครุภณัฑ ์เพียงพอส าหรับการท างาน 

4.31 .82 มากท่ีสุด 

6.3 ฝ่าย/ส่วนงานท่ีท่านรับผดิชอบ มีจ านวน
บุคลากรเหมาะสมกบัภาระงานท่ีตอ้งท า 

4.17 .69 มาก 

ค่าเฉลีย่โดยรวม 4.23 .74 มากทีสุ่ด 
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ตารางท่ี 4.3  (ต่อ) 
 

(n = 109) 

ปัจจยัค า้จุน X̅ S.D. ระดบั 

7. ด้านความมัน่คงในงาน    
7.1 หน่วยงานของท่านเป็นองค์กรท่ีมีความ
มัน่คงในการท างาน 

4.19 .90 มาก 

7.2 ท่านพอในใจระบบเกษียณอายเุกณฑคื์อ 60 
ปี และผลประโยชน์ท่ีไดรั้บ  

4.04 1.01 มาก 

7.3 ท่านพอใจในสวสัดิการขั้นพ้ืนฐานท่ี
องคก์ารจดัไวใ้ห ้

3.91 1.04 มาก 

ค่าเฉลีย่โดยรวม 4.05 .98 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการท างาน ประเภท ปัจจยัค ้าจุน เป็นดงัน้ี 
 1. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ค่าตอบแทนท่ีท่านได้รับมีความเหมาะสมกบัต าแหน่งงานท่ีท าใน
ปัจจุบนั มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 4.26 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รองลงมาคือ ท่านไดรั้บการปรับขั้นเงินเดือน
เป็นไปอยา่งเหมาะสมและเป็นธรรม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.25 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และค่าเฉล่ียต ่าสุด
คือ ท่านไดรั้บสวสัดิการท่ีมีความเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.82 อยูใ่นระดบัมาก 
 2. ด้านนโยบายและการบริหาร โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13  
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ท่านได้รับทราบนโยบายการบริหารตามพนัธกิจขององค์การและ
น าไปปฏิบัติอย่างถูกต้อง มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 4.19 อยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ นโยบาย 
ขององคก์ารมีความชดัเจนและมีการแจง้นโยบายใหบุ้คลากรทราบอยา่งทัว่ถึง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 
อยูใ่นระดบัมาก 
 3. ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.32 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ความสัมพนัธ์ท่ีดี ความสนิทสนม และความจริงใจ ส่งผล
ให้เกิดความกระตือรือร้นในการท างานมากยิ่งข้ึน มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 4.40 อยู่ในระดบัมากท่ีสุด 
รองลงมา คือ ท่านไดเ้ขา้ร่วมกิจกรรมภายในหน่วยงาน เพื่อเสริมสร้างความสัมพนัธ์อนัดี ระหวา่ง
บุคลากรในองคก์าร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.30 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ มีการใหค้วาม
ร่วมมือและช่วยเหลือกนัของบุคลากรในองคก์าร เพื่อท างานใหบ้รรลุตามเป้าหมาย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.27 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
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 4. ด้านสภาพแวดล้อมและความปลอดภัยในการท างาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า สถานท่ีท างานของท่านมีความเป็นระเบียบ
เรียบร้อย สวยงาม และเหมาะสม มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 4.22 อยู่ในระดับมากท่ีสุดรองลงมา คือ  
ความปลอดภยัของอาคารสถานท่ีในการท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 อยูใ่นระดบัมาก และค่าเฉล่ีย
ต ่าสุดคือ หน่วยงานของท่านมีการเตรียมมาตรการและระบบรักษาความปลอดภยัให้แก่บุคลากร
อยา่งเหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16 อยูใ่นระดบัมาก 
 5. ด้านการควบคุมดูแลของหัวหน้างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.22 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ หน่วยงานของท่านมีการก าหนดสายการบงัคบับญัชาท่ี
เหมาะสม เป็นระบบ และเป็นธรรม มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 4.26 อยูใ่นระดบัมาก รองลงมา คือ หวัหนา้
งานของท่านมีการให้ค  าปรึกษา รับฟังปัญหาและขอ้เสนอแนะจากท่าน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18 อยูใ่น
ระดบัมาก 
 6. ด้านสภาพในการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.23 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ หน่วยงานของท่านมีวสัดุ อุปกรณ์ และครุภณัฑ์ เพียงพอส าหรับการ
ท างาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 4.31 อยู่ในระดบัมากท่ีสุด รองลงมา คือ หน่วยงานของท่านมีการจดั
สถานท่ีท างานเป็นสัดส่วนเหมาะสมกบัการท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.20 อยู่ในระดบัมาก และ
ค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ฝ่าย/ส่วนงานท่ีท่านรับผิดชอบ มีจ านวนบุคลากร เหมาะสมกบัภาระงานท่ีตอ้งท า 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 อยูใ่นระดบัมาก 
 7. ด้านความมั่นคงในงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า หน่วยงานของท่านเป็นองค์การท่ีมีความมัน่คงในการท างาน มีค่าเฉล่ีย
สูงสุด คือ 4.19 อยู่ในระดบัมาก รองลงมา คือ ท่านพอในใจระบบเกษียณอายุเกณฑ์คือ 60 ปี และ
ผลประโยชน์ท่ีได้รับ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 อยู่ในระดบัมาก และค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ท่านพอใจใน
สวสัดิการขั้นพื้นฐานท่ีองคก์ารจดัไวใ้ห ้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91 อยูใ่นระดบัมาก 
 ปัจจยัจูงใจพิจารณาใน 6 เร่ือง ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับ 
ลกัษณะของงานท่ีท า ความรับผิดชอบในงาน การไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง ความเจริญกา้วหน้าใน
การท างาน ปรากฏผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัตารางท่ี 4.4 
 
 
 
 
 



 44 

ตารางท่ี 4.4  ระดบัแรงจูงใจในการท างาน ประเภท ปัจจยัจูงใจ  
 

(n = 109) 
ปัจจยัจูงใจ X̅ S.D. ระดบั 

1. ด้านความส าเร็จในการท างาน    
1.1 งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายใหท้ ามกัส าเร็จ  
ตามวตัถุประสงค ์ 

4.43 .57 มากท่ีสุด 

1.2 ท่านสามารถวางแผนการท างานเพ่ือป้องกนั
ปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึน  

4.40 .64 มากท่ีสุด 

1.3 ท่านมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน
ในการท างาน และไดรั้บการตอบรับเป็นอยา่งดี  

4.36 .63 มากท่ีสุด 

ค่าเฉลีย่โดยรวม 4.40 .61 มากทีสุ่ด 

2. ด้านการได้รับการยอมรับ 
2.1 ท่านไดรั้บการยกยอ่งและชมเชยจาก
หวัหนา้งาน เม่ือท างานบรรลุผลส าเร็จ 

 
4.15 

 
.78 

 
มาก 

2.2 ท่านไดรั้บการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน 
เม่ือท างานส าเร็จ  

4.31 .62 มากท่ีสุด 

2.3 ท่ านได้ รับการประกาศยกย่อ ง  จ าก
หน่วยงาน เม่ือท างานส าเร็จ  

4.08 .82 มาก 

ค่าเฉลีย่โดยรวม 4.18 .74 มาก 

3. ด้านลกัษณะของงานทีท่ า    
3.1 ลกัษณะของงานท่ีท่านท า เป็นงานท่ีมี
ระบบและทา้ทาย  

4.25 .68 มากท่ีสุด 

3.2 งานท่ีท่านท า เป็นงานท่ีเปิดโอกาสใหท่้าน
ไดพ้ฒันาศกัยภาพของตวัเอง  

4.29 .66 มากท่ีสุด 

3.3 งานท่ีท่านท า เป็นงานท่ีตอ้งใชก้ารคิด
วเิคราะห์ สงัเคราะห์ หรือคิดคน้ส่ิงใหม่ ๆ 
อยูเ่สมอ 

4.39 .69 มากท่ีสุด 

ค่าเฉลีย่โดยรวม 4.31 .68 มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.4  (ต่อ) 
 

(n = 109) 
ปัจจยัจูงใจ X̅ S.D. ระดบั 

4. ด้านความรับผดิชอบในงาน    
4.1 ท่านไดรั้บมอบอ านาจและความรับผิดชอบ 
ในการท างานเหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ี  

4.30 .60 มากท่ีสุด 

4.2 ท่านไดรั้บความไวว้างใจในการท างานจาก
หน่วยงานของท่าน  

4.48 .63 มากท่ีสุด 

4.3 งานท่ีท่านท ามีความอิสระในการตดัสินใจ 
ตามขอบเขตท่ีหน่วยงานก าหนดให ้ 

4.28 .71 มากท่ีสุด 

ค่าเฉลีย่โดยรวม 4.35 .65 มากทีสุ่ด 

5. ด้านการได้รับการเลือ่นต าแหน่ง   มาก 
5.1 ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งงานตาม
ความรู้ ความสามารถ  

4.12 .90 มาก 

5.2 การเล่ือนต าแหน่งงานของหน่วยงานของ
ท่าน มีความเป็นธรรมและเหมาะสม  

4.10 .92 มาก 

ค่าเฉลีย่โดยรวม 4.11 .91 มาก 

6. ด้านความเจริญก้าวหน้าในการท างาน    
6.1 ท่านไดรั้บโอกาสท่ีจะพฒันาความรู้ 
ความสามารถ เพ่ือความกา้วหนา้ในการท างาน  

4.22 .80 มากท่ีสุด 

6.2 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ารใน
การพฒันาความรู้ความสามารถ เช่น ฝึกอบรม 
สมัมนา เป็นตน้  

4.34 .77 มากท่ีสุด 

6.3 ท่านรู้สึกภาคภูมิใจ ในการเจริญกา้วหนา้ใน
การท างาน ท่ีหน่วยงานมอบให ้

4.28 .82 มากท่ีสุด 

ค่าเฉลีย่โดยรวม 4.28 .80 มากทีสุ่ด 

 
 จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการท างาน ประเภท ปัจจยัจูงใจ เป็นดงัน้ี 
 1. ด้านความส าเร็จในการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.40 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า งานท่ีท่านได้รับมอบหมายให้ท ามกัส าเร็จ ตามวตัถุประสงค ์
มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 4.43 อยู่ในระดบั รองลงมา คือ ท่านสามารถวางแผนการท างานเพื่อป้องกนั
ปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.40 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ท่านมีส่วนร่วม
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ในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการท างาน และไดรั้บการตอบรับเป็นอยา่งดี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.36 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 2. ด้านการได้รับการยอมรับ  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.18  
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ท่านไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน เม่ือท างานส าเร็จ มีค่าเฉล่ีย
สูงสุด คือ 4.31 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รองลงมา คือ ท่านไดรั้บการยกยอ่งและชมเชยจากหวัหนา้งาน 
เม่ือท างานบรรลุผลส าเร็จ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.15 อยู่ในระดบัมาก และค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ท่านไดรั้บ
การประกาศยกยอ่ง จากหน่วยงาน เม่ือท างานส าเร็จ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.08 อยูใ่นระดบัมาก 
 3. ด้านลักษณะของงานที่ท า โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.31 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ งานท่ีท่านท า เป็นงานท่ีตอ้งใชก้ารคิดวเิคราะห์ สังเคราะห์ หรือคิดคน้
ส่ิงใหม่ ๆ อยูเ่สมอ มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 4.39 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รองลงมา คือ งานท่ีท่านท า เป็น
งานท่ีเปิดโอกาสให้ท่านไดพ้ฒันาศกัยภาพของตวัเอง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.29 อยู่ในระดบัมากท่ีสุด 
และค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ลกัษณะของงานท่ีท่านท า เป็นงานท่ีมีระบบและทา้ทาย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.25 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 4. ด้านความรับผดิชอบในงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.35 
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ท่านได้รับความไวว้างใจในการท างานจากหน่วยงานของท่าน 
มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 4.48 อยู่ในระดับมากท่ีสุด รองลงมา คือ ท่านได้รับมอบอ านาจและความ
รับผิดชอบ ในการท างานเหมาะสมกบัต าแหน่งหน้าท่ี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.30 อยู่ในระดบัมากท่ีสุด 
และค่าเฉล่ียต ่ าสุดคือ งานท่ีท่านท ามีความอิสระในการตัดสินใจ ตามขอบเขตท่ีหน่วยงาน
ก าหนดให ้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.28 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 5. ด้านการได้รับการเลือ่นต าแหน่ง โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ท่านมีโอกาสได้เล่ือนต าแหน่งงานตามความรู้ ความสามารถ  
มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 4.12 อยู่ในระดบัมาก รองลงมา คือ การเล่ือนต าแหน่งงานของหน่วยงานของ
ท่าน มีความเป็นธรรมและเหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.10 อยูใ่นระดบัมาก 
 6. ด้านความเจริญก้าวหน้าในการท างาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.28 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ท่านได้รับการสนับสนุนจากองค์การในการพฒันา
ความรู้ความสามารถ เช่น ฝึกอบรม สัมมนา เป็นตน้ มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 4.34 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
รองลงมา คือ ท่านรู้สึกภาคภูมิใจ ในการเจริญกา้วหนา้ในการท างาน ท่ีหน่วยงานมอบให้ มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 4.28 อยู่ในระดับมากท่ีสุด และค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ท่านได้รับโอกาสท่ีจะพฒันาความรู้ 
ความสามารถ เพื่อความกา้วหนา้ในการท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.22 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
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ตอนที ่3  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลความสุขในการท างาน 
 
 ความสุขในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลยัสายสนับสนุนวิชาการ ปรากฏผล  
การวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัตารางท่ี 4.5 
 
ตารางท่ี 4.5  ระดบัความสุขในการท างาน  
 

(n = 109) 

ความสุขในการท างาน X̅ S.D. ระดบั 

1. ท่านมีความรู้สึกช่ืนชอบและมีความสุข
กบังานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั  

4.28 .79 มากท่ีสุด 

2. ท่านมีความสุขในการท างาน เม่ืองานท่ี
ท านั้น บรรลุเป้าหมาย 
3. ท่านไม่มีความอึดอดัใจ และท่านรู้สึก
สบายใจกบังานท่ีท่านท า 

4.55 
 

4.17 

.67 
 

.91 

มากท่ีสุด 
 

มาก 

ค่าเฉลีย่โดยรวม 4.34 .79 มากทีสุ่ด 

 
 จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ ระดบัความสุขในการท างาน เป็นดงัน้ี 
 ระดับความสุขในการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมีความสุขมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 4.34 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ท่านมีความสุขในการท างาน เม่ืองานท่ีท านั้ น  
บรรลุเป้าหมาย มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 4.55 อยู่ในระดบัมีความสุขมากท่ีสุด รองลงมาเรียงตามล าดบั 
คือ ท่านมีความรู้สึกช่ืนชอบและมีความสุขกบังานท่ีท าอยู่ในปัจจุบนั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.28 อยู่ใน
ระดบัมีความสุขมากท่ีสุด และค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ท่านไม่มีความอึดอดัใจ และท่านรู้สึกสบายใจกบั
งานท่ีท่านท า มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 อยูใ่นระดบั มีความสุขมาก 
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ตอนที ่4  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
 สมมติฐานการวจัิย 
 1. ระดับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราชอยูใ่นระดบัมาก 
 2. ระดับความสุขในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราชอยูใ่นระดบัมาก 
 3. แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับความสุขในการท างานของ
พนกังานมหาวทิยาลยัสายสนบัสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช 
 จากตารางท่ี 4.2 การทดสอบสมมติฐาน พบว่า ระดับแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังานมหาวิทยาลยัสายสนบัสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.23 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ยอมรับสมมติฐาน 
 จากตารางท่ี 4.5 การทดสอบสมมติฐาน พบว่า ระดับความสุขในการท างานของ
พนกังานมหาวิทยาลยัสายสนบัสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.34 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ยอมรับสมมติฐาน 
 
ตารางท่ี 4.6 แสดงผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ทางสถิติ Pearson Correlation ระหวา่งแรงจูงใจ 
 ในการท างาน ประเภท ปัจจยัค ้าจุน กบัความสุขในการท างาน 
 

ปัจจยัค า้จุน 
ความสัมพนัธ์ระหว่าง ปัจจยัค า้จุน กบั ความสุขในการท างาน 

ค่าความสัมพนัธ์ (r) ค่า Sig ระดบัความสัมพนัธ์ 
1. ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ .622 0.000* มีความสมัพนัธ์ปานกลาง 
2. ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์าร .656 0.000* มีความสมัพนัธ์ปานกลาง 
3. ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลใน
องคก์าร 

.605 0.000* มีความสมัพนัธ์ปานกลาง 

4. ดา้นสภาพแวดลอ้มและความปลอดภยั
ในการท างาน 

.677 0.000* มีความสมัพนัธ์ปานกลาง 

5. ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน .587 0.000* มีความสมัพนัธ์ปานกลาง 
6. ดา้นสภาพในการท างาน .623 0.000* มีความสมัพนัธ์ปานกลาง 
7. ดา้นความมัน่คงในงาน .530 0.000* มีความสมัพนัธ์ปานกลาง 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตาราง 4.6 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างาน ประเภท 
ปัจจยัค ้าจุน กบัความสุขในการท างาน ไดค้่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ดงัท่ีไดแ้สดงไว ้ในตารางโดย 
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นนโยบายและการบริหารองค์การ ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคลในองค์การ ดา้นสภาพแวดลอ้มและความปลอดภยัในการท างาน ดา้นการควบคุมดูแลของ
หวัหนา้งาน ดา้นสภาพในการท างาน และดา้นความมัน่คงในงาน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
แสดงวา่ มีความสัมพนัธ์กบัระดบัความสุขในการท างาน โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั 
 และปัจจัยค ้ า จุนทั้ ง  7 ด้าน เ รียงล าดับความสัมพันธ์จากมากไปน้อย ได้ดัง น้ี   
ด้านสภาพแวดล้อมและความปลอดภยัในการท างาน (r=0.677) ด้านนโยบายและการบริหาร
องค์การ (r=0.656) ดา้นสภาพในการท างาน (r=0.623) ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ(r=0.622)  
ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ (r=0.605) ด้านการควบคุมดูแลของหัวหน้างาน 
(r=0.587) ดา้นความมัน่คงในงาน (r=0.530) 
 
ตารางท่ี 4.7 แสดงผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ทางสถิติ Pearson Correlation ระหวา่งแรงจูงใจ 
 ในการท างาน ประเภท ปัจจยัจูงใจ กบัความสุขในการท างาน 
 

ปัจจยัจูงใจ 
ความสัมพนัธ์ระหว่าง ปัจจยัจูงใจ กบั ความสุขในการท างาน 

ค่าความสัมพนัธ์ (r) ค่า Sig ระดบัความสัมพนัธ์ 
1. ดา้นความส าเร็จในการท างาน .548 0.000* มีความสมัพนัธ์ปานกลาง 
2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับ .634 0.000* มีความสมัพนัธ์ปานกลาง 
3. ดา้นลกัษณะของงานท่ีท า .670 0.000* มีความสมัพนัธ์ปานกลาง 
4. ดา้นความรับผิดชอบในงาน .657 0.000* มีความสมัพนัธ์ปานกลาง 
5. ดา้นการไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง .509 0.000* มีความสมัพนัธ์ปานกลาง 
6. ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในการท างาน .713 0.000* มีความสมัพนัธ์สูง 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

 จากตาราง 4.7 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างาน ประเภท 
ปัจจยัจูงใจ กบัความสุขในการท างาน ได้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ดงัท่ีได้แสดงไว ้ในตาราง 
โดย ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นลกัษณะของงานท่ีท า ดา้นความ
รับผิดชอบในงาน ด้านการได้รับการเล่ือนต าแหน่ง ด้านความเจริญก้าวหน้าในการท างาน  
มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 แสดงว่า มีความสัมพันธ์กับระดับความสุขในการท างาน  
โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั 
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 และปัจจยัจูงใจทั้ง 6 ดา้น เรียงล าดบัความสัมพนัธ์จากมากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี ดา้นความ
เจริญกา้วหนา้ในการท างาน(r=0.713) ดา้นลกัษณะของงานท่ีท า(r=0.670) ดา้นความรับผิดชอบใน
งาน(r=0.657) ดา้นการไดรั้บการยอมรับ(r=0.634) ดา้นความส าเร็จในการท างาน(r=0.548) ดา้นการ
ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง(r=0.509) 
 
ตารางท่ี 4.8 แสดงผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ทางสถิติ Pearson Correlation ระหวา่งแรงจูงใจ 
 ในการท างาน ประกอบดว้ย ปัจจยัค ้าจุนและปัจจยัจูงใจ กบัความสุขในการท างาน 
 

 (X1) (X1) (Y) 
รวมปัจจยัค ้าจุน (X1)  1   
รวมปัจจยัจูงใจ (X2) 
รวมความสุขในการท างาน (Y) 

.866** 

.741** 
1 

.742** 
 
1 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 

 จากตารางท่ี 4.8 การทดสอบสมมติฐาน พบว่า แรงจูงใจในการท างาน ประกอบดว้ย 
ปัจจยัค ้าจุนและปัจจยัจูงใจ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั ความสุขในการท างาน ยอมรับสมมติฐาน
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยปัจจยัจูงใจมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั .742 
มากกวา่ปัจจยัค ้าจุนซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั .741 

 

 



บทที ่ 5 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจและความสุขในการท างานของ
พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภฏันครศรีธรรมราช  และศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างาน กบัความสุขในการท างานของพนกังานมหาวิทยาลยั
สายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือใน
การเก็บรวบรวมขอ้มูล ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานมหาวิทยาลยัสายสนับสนุน
วิชาการของมหาวิทยาลัยราชภฏันครศรีธรรมราช ท่ีปฏิบติัหน้าท่ีประจ าอยู่ในหน่วยงานของ
มหาวิทยาลยั กลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษาจ านวน 109 คน วิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณโดยใช้โปรแกรม
ค านวณส าเร็จรูป สถิติท่ีใชส้ าหรับขอ้มูลเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉล่ีย ความถ่ี ร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมานท่ีใช ้เพื่อทดสอบสมมติฐาน ไดแ้ก่ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน 
(Pearson’s correlation: r) ซ่ึงสรุปผลการศึกษาได ้ดงัน้ี 
 

1. สรุปผลการศึกษา 
 
 ตอนที ่1 การวเิคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
  ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง 109 คน พบว่ามหาวิทยาลยัราชภฏั
นครศรีธรรมราชส่วนใหญ่มีพนกังานมหาวิทยาลยัสายสนบัสนุนวิชาการ ระดบั ปฏิบติัการ สังกดั
หน่วยงานภายในส านกังานอธิการบดี เป็นผูห้ญิงอายุระหว่าง 31- 4 0 ปี สถานภาพโสด การศึกษา
ระดบัปริญญาตรี มีอายงุานระหวา่ง 6-10 ปี และมีรายไดต่้อเดือนระหวา่ง 25,001-35,000 บาท 
 ตอนที ่2 การวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการท างาน ประกอบด้วย ปัจจัยค ้าจุน และ 
ปัจจัยจูงใจ เพือ่ทดสอบสมมติฐาน 
  2.1 สมมติฐาน ระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานมหาวิทยาลยัสาย
สนบัสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราชอยูใ่นระดบัมาก 
   ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการท างาน ประกอบดว้ย ปัจจยัค ้า และ 
ปัจจยัจูงใจ ดงัท่ีได้แสดงไวใ้นตารางท่ี 4.2 การทดสอบสมมติฐาน พบว่า ระดบัแรงจูงใจในการ
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ท างานของพนักงานมหาวิทยาลยัสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.23 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ยอมรับสมมติฐาน 
  2.2 ระดับแรงจูงใจในการท างาน ประเภท ปัจจัยค ้าจุน ของพนักงาน
มหาวทิยาลยัสายสนับสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัราชภัฏนครศรีธรรมราช 
   การศึกษาคร้ังน้ีไดศึ้กษาระดบัแรงจูงใจในการท างาน ประเภท ปัจจยัค ้า
จุนของพนกังานมหาวิทยาลยัสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช 7 ดา้น 
ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนและสวสัดิการ นโยบายและการบริหารองคก์าร ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลใน
องคก์าร สภาพแวดลอ้มและความปลอดภยัในการท างาน การควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน สภาพใน
การท างาน ความมัน่คงในงาน ไดข้อ้มูลความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่ง สรุปไดด้งัน้ี 
   2.2.1 ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ค่าตอบแทนท่ีท่าน
ได้รับมีความเหมาะสมกับต าแหน่งงานท่ีปฏิบติัในปัจจุบนั มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.26 อยู่ในระดับ 
มากท่ีสุด และข้อท่ีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ท่านได้รับสวสัดิการท่ีมีความเหมาะสมกับต าแหน่งงาน  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.82 อยูใ่นระดบัมาก 
   2.2.2 ด้านนโยบายและการบริหาร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.13 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านไดรั้บทราบนโยบายการ
บริหารตามพนัธกิจขององคก์ารและน าไปปฏิบติัอยา่งถูกตอ้ง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.19 อยูใ่นระดบัมาก 
และขอ้ท่ีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ นโยบายขององค์การมีความชดัเจนและมีการแจง้นโยบายให้บุคลากร
ทราบอยา่งทัว่ถึง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 อยูใ่นระดบัมาก 
   2.2.3 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.32 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 
ความสัมพนัธ์ท่ีดี ความสนิทสนม และความจริงใจ ส่งผลให้เกิดความกระตือรือร้นในการท างาน
มากยิ่งข้ึน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.40 อยู่ในระดบัมากท่ีสุด และขอ้ท่ีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ มีการให้ความ
ร่วมมือและช่วยเหลือกนัของบุคลากรในองคก์าร เพื่อท างานใหบ้รรลุตามเป้าหมาย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.27 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
   2.2.4 ด้านสภาพแวดล้อมและความปลอดภัยในการท างาน โดยภาพรวม
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.18 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 
สถานท่ีท างานของท่านมีความเป็นระเบียบเรียบร้อย สวยงาม และเหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.22 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และขอ้ท่ีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ หน่วยงานของท่านมีการเตรียมมาตรการและระบบ
รักษาความปลอดภยัใหแ้ก่บุคลากรอยา่งเหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16 อยูใ่นระดบัมาก 
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   2.2.5 ด้านการควบคุมดูแลของหัวหน้างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับ 
มากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.22 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ หน่วยงาน
ของท่านมีการก าหนดสายการบงัคบับญัชาท่ีเหมาะสม เป็นระบบ และเป็นธรรม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.26 อยู่ในระดบัมาก และขอ้ท่ีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ หัวหน้างานของท่านมีการให้ค  าปรึกษา รับฟัง
ปัญหาและขอ้เสนอแนะจากท่าน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18 อยูใ่นระดบัมาก 
   2.2.6 ด้านสภาพในการท างาน  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.23 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ หน่วยงานของท่านมี
วสัดุ อุปกรณ์ และครุภณัฑ์ เพียงพอส าหรับการท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.31 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
และขอ้ท่ีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ฝ่าย/ส่วนงานท่ีท่านรับผิดชอบ มีจ านวนบุคลากร เหมาะสมกบัภาระงาน
ท่ีตอ้งปฏิบติั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 อยูใ่นระดบัมาก 
   2.2.7 ด้านความมั่นคงในงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ หน่วยงานของท่านเป็นองคก์าร
ท่ีมีความมัน่คงในการท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.19 อยูใ่นระดบัมาก และขอ้ท่ีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ท่าน
พอใจในสวสัดิการขั้นพื้นฐานท่ีองคก์ารจดัไวใ้ห ้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91 อยูใ่นระดบัมาก 
  2.3 ระดับแรงจูงใจในการท างาน ประเภท ปัจจัยจูงใจ  ของพนักงาน
มหาวทิยาลยัสายสนับสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัราชภัฏนครศรีธรรมราช 
   การศึกษาคร้ังน้ีไดศึ้กษาระดบัแรงจูงใจในการท างาน ประเภท ปัจจยัจูงใจ 
ของพนกังานมหาวทิยาลยัสายสนบัสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช 6 ดา้น ไดแ้ก่ 
ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ความรับผิดชอบในงาน 
การได้รับการเล่ือนต าแหน่ง ความเจริญก้าวหน้าในการท างาน ได้ขอ้มูลความคิดเห็นของกลุ่ม
ตวัอยา่ง สรุปไดด้งัน้ี 
   2.3.1 ด้านความส าเร็จในการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.40 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ งานท่ีท่านได้รับ
มอบหมายให้ท ามกัส าเร็จ ตามวตัถุประสงค ์ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.43 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และขอ้ท่ี
ค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ท่านมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการท างาน และไดรั้บการตอบรับ
เป็นอยา่งดี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.36 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

   2.3.2 ด้านการได้รับการยอมรับ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.18 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านไดรั้บการยอมรับจากเพื่อน
ร่วมงาน เม่ือท างานส าเร็จ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.31 อยู่ในระดบัมากท่ีสุด และขอ้ท่ีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ  
ท่านไดรั้บการประกาศยกยอ่ง จากหน่วยงาน เม่ือท างานส าเร็จ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.08 อยูใ่นระดบัมาก 
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   2.3.3 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.31 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ งานท่ีท่านปฏิบติั  
เป็นงานท่ีตอ้งใช้การคิดวิเคราะห์ สังเคราะห์ หรือคิดคน้ส่ิงใหม่ ๆ อยู่เสมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.39 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และและขอ้ท่ีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ลกัษณะของงานท่ีท่านท า เป็นงานท่ีมีระบบ
และทา้ทาย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.25 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
   2.3.4 ด้านความรับผิดชอบในงาน  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด  
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.35 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านได้รับความ
ไวว้างใจในการท างานจากหน่วยงานของท่าน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.48 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และขอ้ท่ี
ค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ งานท่ีท่านท ามีความอิสระในการตดัสินใจ ตามขอบเขตท่ีหน่วยงานก าหนดให้  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.28 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
   2.3.5 ด้านการได้รับการเลื่อนต าแหน่ง  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือน
ต าแหน่งงานตามความรู้ ความสามารถ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.12 อยูใ่นระดบัมาก และขอ้ท่ีค่าเฉล่ียต ่า
สุด คือ การเล่ือนต าแหน่งงานของหน่วยงานของท่าน มีความเป็นธรรมและเหมาะสม มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.10 อยูใ่นระดบัมาก 
   2.3.6 ด้านความเจริญก้าวหน้าในการท างาน  โดยภาพรวมอยู่ในระดับ 
มากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.28 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านไดรั้บ
การสนับสนุนจากองค์การในการพฒันาความรู้ความสามารถ เช่น ฝึกอบรม สัมมนา เป็นต้น  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.34 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และขอ้ท่ีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ท่านไดรั้บโอกาสท่ีจะพฒันา
ความรู้ ความสามารถ เพื่อความกา้วหนา้ในการท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.22 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
   เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการท างานทั้ง 13 ดา้น 
โดยภาพรวมรายดา้น ประกอบดว้ยดา้นท่ีอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 7 ดา้น โดยเรียงล าดบัจากมากไป
นอ้ย ไดด้งัน้ี  ปัจจยัดา้นความส าเร็จในการท างานค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.40 ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบใน
งานค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.35 ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ารค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.32 ปัจจยั
ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบติัค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.31 ปัจจยัด้านความเจริญก้าวหน้าในการท างาน
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.28 ปัจจยัดา้นสภาพในการท างานค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.23 ปัจจยัดา้นการควบคุมดูแล
ของหวัหนา้งานค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.22 และประกอบดว้ยดา้นท่ีอยูใ่นระดบัมาก 6 ดา้น โดยเรียงล าดบั
จากมากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มและความปลอดภยัในการท างานค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.18 หรือ 4.1805 ปัจจยัด้านการได้รับการยอมรับค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.18 หรือ 4.1804 ปัจจยัด้าน
นโยบายและการบริหารองคก์ารค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการค่าเฉล่ีย
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เท่ากบั 4.11 หรือ 4.1131 ปัจจยัดา้นการไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 หรือ 4.1101 
ปัจจยัดา้นความมัน่คงในงานค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 
 ตอนที ่3 การวเิคราะห์ข้อมูลความสุขในการท างาน เพือ่ทดสอบสมมติฐาน 
  3.1 สมมติฐาน ระดบัความสุขในการท างานของพนกังานมหาวิทยาลยัสาย
สนบัสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราชอยูใ่นระดบัมาก 
   ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความสุขในการท างาน ดงัท่ีไดแ้สดงไวใ้นตารางท่ี 
4.5 การทดสอบสมมติฐาน พบว่า ระดับความสุขในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
สนบัสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.34 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
ยอมรับสมมติฐาน 
  3.2 ระดับความสุขในการท างาน ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน
วชิาการ มหาวทิยาลยัราชภัฏนครศรีธรรมราช 
   การศึกษาคร้ังน้ีได้ศึกษาระดับความสุขในการท างาน ของพนักงาน
มหาวิทยาลยัสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช ไดข้อ้มูลความคิดเห็น
ของกลุ่มตวัอยา่ง สรุปไดด้งัน้ี 
   ระดับความสุขในการท างาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมีความสุขมากท่ีสุด 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.34 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือท่านมีความสุขในการ
ท างาน เม่ืองานท่ีท านั้น บรรลุเป้าหมาย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.55 อยูใ่นระดบัมีความสุขมากท่ีสุด และ
และขอ้ท่ีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ท่านไม่มีความอึดอดัใจ และท่านรู้สึกสบายใจกบังานท่ีท่านท า มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.17 อยูใ่นระดบั มีความสุขมาก 
   เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ โดยภาพรวมรายดา้น ประกอบดว้ยดา้นท่ี
อยู่ในระดบั มีความสุขมากท่ีสุด 2 ดา้น โดยเรียงล าดบัจากมากไปน้อย ไดด้งัน้ี ท่านมีความสุขใน
การท างาน เม่ืองานท่ีท านั้น บรรลุเป้าหมาย ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.55 ท่านมีความรู้สึกช่ืนชอบและมี
ความสุขกับงานท่ีท าอยู่ในปัจจุบนั ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.28 และด้านท่ีมีความสุขมาก 1 ด้าน คือ  
ท่านไม่มีความอึดอดัใจ และท่านรู้สึกสบายใจกบังานท่ีท่านท า ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 
 ตอนที ่4 การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมานเพือ่ทดสอบสมมติฐาน 
  4.1 สมมติฐาน แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความสุขใน
การท างานของพนกังานมหาวทิยาลยัสายสนบัสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช 
   ผลการวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างาน 
ประกอบดว้ย ปัจจยัค ้าจุนและปัจจยัจูงใจ กบัความสุขในการท างาน ดงัท่ีไดแ้สดงไวใ้นตารางท่ี 4.8 
การทดสอบสมมติฐาน พบว่า แรงจูงใจในการท างาน ประกอบด้วย ปัจจยัค ้ าจุนและปัจจยัจูงใจ  
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มีความสัมพนัธ์ทางบวก กบั ความสุขในการท างาน ยอมรับสมมติฐาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ  
ท่ีระดับ .01 โดยปัจจยัจูงใจมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากับ .742 มากกว่า ปัจจยัค ้ าจุน  
ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั .741 
   เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า แรงจูงใจในการท างานทั้ ง 13 ด้าน  
ทุกดา้น มีความสัมพนัธ์ทางบวก กบั ความสุขในการท างาน ยอมรับสมมติฐาน อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติ ท่ีระดบั .05 โดยปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์มากท่ีสุด คือ ดา้นความเจริญกา้วหน้าในการท างาน
(r=0. 713) ขณะท่ี ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์นอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นการไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง(r=0. 509) 
   ทั้งน้ีแรงจูงใจในการท างาน ประเภท ปัจจยัค ้ าจุน สามารถเรียงล าดับ
ความสัมพนัธ์จากมากไปน้อย ได้ดังน้ี ด้านสภาพแวดล้อมและความปลอดภัยในการท างาน 
(r=0.677) ดา้นนโยบายและการบริหารองค์การ(r=0.656) ดา้นสภาพในการท างาน(r=0.623) ดา้น
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ(r=0.622) ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร(r=0.605) ดา้นการ
ควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน(r=0.587) ดา้นความมัน่คงในงาน(r=0.530) 
   และแรงจูงใจในการท างาน ประเภท ปัจจยัจูงใจ เรียงล าดบัความสัมพนัธ์
จากมากไปน้อย ไดด้งัน้ี ดา้นความเจริญกา้วหน้าในการท างาน(r=0.713) ดา้นลกัษณะของงานท่ี
ปฏิบติั(r=0.670) ดา้นความรับผิดชอบในงาน(r=0.657) ดา้นการไดรั้บการยอมรับ(r=0.634) ดา้น
ความส าเร็จในการท างาน(r=0.548) ดา้นการไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง(r=0.509) 
 

2. อภิปรายผล 
 
 การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานและความสุขในการท างานของ
พนกังานมหาวิทยาลยัสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช ผูศึ้กษาไดน้ า
ผลสรุปมาเช่ือมโยงกบัวตัถุประสงคแ์ละงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง สามารถน ามาอภิปรายผล ดงัน้ี 
 2.1 จากการศึกษาระดับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังานมหาวิทยาลยัสายสนบัสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.23 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงผลการวจิยัดงักล่าวเกินกวา่สมมติฐานท่ีไดต้ั้งเอาไวว้า่ ระดบัแรงจูงใจ
ในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครศรีธรรมราชอยู่ในระดบัมาก โดยแรงจูงใจในการท างานท่ีส าคญัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ปัจจยัด้าน
ความส าเร็จในการท างาน(x̅ = 4.40) อาจเน่ืองมาจากปัจจยัดงักล่าวเก่ียวขอ้งกบัความส าเร็จของการ
ท างานท่ีเกิดจากการวางแผนและการมีส่วนร่วมในการท างานตามภาระงานท่ีตนไดรั้บมอบหมาย 
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เม่ืองานดงักล่าวส าเร็จลุล่วงและได้รับการตอบรับเป็นอย่างดี ก่อให้เกิดเป็นความภาคภูมิใจใน
ตนเองและภาคภูมิใจในงานของตน ยิ่งบุคลากรมีแรงจูงใจท่ีจะท างานของตนให้ส าเร็จมากข้ึน ก็จะ
ส่งผลให้การด าเนินการและการบริหารจดัการภายในองค์การเป็นไปด้วยความเรียบร้อย บรรลุ
เป้าหมายขององคก์ารไดม้ากยิ่งข้ึน และแรงจูงใจท่ีส าคญันอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความมัน่คงใน
งาน(x̅ = 4.05) ถึงแม้จะเป็นแรงจูงใจท่ีส าคัญน้อยท่ีสุดในหมู่ของแรงจูงใจทั้ งหมด แต่ระดับ
แรงจูงใจก็ยงัอยูใ่นระดบัมาก 
 2.2 จากการศึกษาระดับความสุขในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช พบว่า ระดบัความสุขในการท างานของ
พนกังานมหาวิทยาลยัสายสนบัสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.34 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ความสุขในการท างานท่ีส าคญัมากท่ีสุด ซ่ึงผลการวิจยัดงักล่าวเกินกว่า
สมมติฐานท่ีไดต้ั้งเอาไวว้่า ระดบัความสุขในการท างานของพนกังานมหาวิทยาลยัสายสนบัสนุน
วิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราชอยูใ่นระดบัมาก โดยความสุขในการท างานท่ีส าคญั
มากท่ีสุด ไดแ้ก่ ความสุขในการท างาน เม่ืองานท่ีท านั้น บรรลุเป้าหมาย(x̅ = 4.55) อาจเน่ืองมาจาก
พนักงานมหาวิทยาลยัสายสนับสนุนส่วนใหญ่มีความสุขในการท างาน เม่ืองานท่ีตนเองได้รับ
มอบหมายนั้น เสร็จตามก าหนด ทนัเวลาตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ซ่ึงจะเห็นไดว้า่ความสุขในเร่ืองของ
การท างาน เม่ืองานท่ีท านั้น บรรลุเป้าหมายนั้น มีความสอดคลอ้งกบัผลการอภิปรายในส่วนของ
แรงจูงใจท่ีว่า แรงจูงใจในการท างานท่ีส าคญัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความส าเร็จในการท างาน 
อาจกล่าวได้ว่า ยิ่งบุคลากรมีแรงจูงใจท่ีจะท างานของตนให้ส าเร็จมากข้ึน เขาเหล่านั้นก็จะมี
ความสุขกบัการท างานเม่ืองานท่ีท านั้นบรรลุเป้าหมายมากยิ่งข้ึนไปดว้ย สุดทา้ยแลว้ก็จะส่งผลให้
การด าเนินการและการบริหารจดัการภายในองค์การไม่เพียงเป็นไปด้วยความเรียบร้อยบรรลุ
เป้าหมายขององค์การท่ีไดว้างเอาไว ้แต่อาจจะไดผ้ลลพัธ์มากกว่าเป้าหมายท่ีตั้งเอาไวเ้สียด้วยซ ้ า  
และความสุขในการท างานท่ีส าคญัน้อยท่ีสุด ไดแ้ก่ ไม่มีความอึดอดัใจ และรู้สึกสบายใจกบังานท่ี
ท า (x̅ = 4.17) อาจเน่ืองมาจากพนกังานมหาวทิยาลยัสายสนบัสนุนวชิาการบางส่วนยงัมีความอึดอดั
ใจและรู้สึกไม่สบายใจอยูบ่า้งเล็กนอ้ย แต่ก็ไม่มากจนเกินไป เพราะระดบัความสุขในดา้นดงักล่าว
อยูใ่นระดบัมาก 
 2.3 จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานและความสุขในการ
ท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช 
พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างาน กบัความสุขในการท างาน มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ในระดบัสูง ดงัท่ีได้แสดงไวใ้นตาราง 4.6, 4.7 และ 4.8 โดยปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ 
มากท่ีสุด คือ ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในการท างาน(r=0. 713) พนกังานมหาวิทยาลยัสายสนบัสนุน
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วชิาการสามารถมองเห็นโอกาสความกา้วหนา้ในการท างานของตน ซ่ึงก็คือการไดด้ ารงต าแหน่งใน
ระดบัท่ีสูงข้ึน เช่น การเป็นพนกังานมหาวิทยาลยัระดบัช านาญการ จนถึงระดบัช านาญการพิเศษ 
หรือกระทัง่การก้าวเขา้สู่ต าแหน่งผูบ้ริหารของหน่วยงานภายใน เช่น หัวหน้าศูนยห์รือหัวหน้า
ส านกังาน จนถึงระดบัผูอ้  านวยการศูนยห์รือส านกังาน เป็นตน้ ขณะท่ีปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์น้อย
ท่ีสุด คือ ดา้นการไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง(r=0. 509) และทั้ง 13 ดา้น ทุกดา้นมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 แสดงว่า มีความสัมพนัธ์กบัระดบัความสุขในการท างาน ในทิศทางเดียวกนั สอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ ณัฐวรรณ คงประเสริฐ (2560) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานของ
พนกังานบริษทัเอกชน ในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา พบวา่ แรงจูงใจใน
การท างานและความพึงพอใจในการท างาน ส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงาน
บริษทัเอกชน ในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยุธยาในระดบัมากและทิศทาง
เดียวกนั และงานวจิยัของ ชุติมา ศรีเสริมโภค (2561) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการ
ท างานและความสุขในการท างานของพนกังานบริษทั ไทย เอ็น. เค. พลาสติก จ ากดั ผลการวิจยั
พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัความสุขในการท างาน พบว่า ปัจจยัค ้าจุน
และปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์กับความสุขในการท างานไปในทิศทางเดียวกันเชิงบวกอยู่ใน
ระดบัสูง 
 โดยแรงจูงใจในการท างาน ประเภท ปัจจยัค ้าจุน มีประเด็นผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคญั
มากท่ีสุด คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มและความปลอดภยัในการท างาน(r=0.677) อาจเน่ืองมาจากการ
อาคารเรียนบางส่วนภายในมหาวิทยาลยัมีอายุการใช้งานท่ีค่อนขา้งนาน และบางส่วนก็เร่ิมทรุด
โทรมตามกาลเวลา สถานท่ีจอดรถส่วนใหญ่ไม่มีหลงัคากนัแดด หรือแมแ้ต่การจดัสรรพนักงาน
รักษาความปลอดภยัไม่เพียงพอต่อสถานท่ีหรือหน่วยงานภายใน หากมหาวิทยาลยัสามารถท่ีจะ
ปรับปรุงและจดัการกบัประเด็นเหล่าน้ีไดพ้นกังานก็จะมีความสุขเพิ่มข้ึน โดยมหาวิทยาลยัอาจท า
การบูรณะอาคารเรียน หรืออาจจดัท าหลงัคาส าหรับท่ีจอดรถ หรือจัดสรรพนักงานรักษาความ
ปลอดภยัไปยงัหน่วยงานภายในต่าง ๆ ภายในมหาวทิยาลยัอยา่งทัว่ถึง 
 แรงจูงใจในการท างาน ประเภท ปัจจยัจูงใจ มีประเด็นผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคญัมาก
ท่ีสุด คือ ด้านความเจริญก้าวหน้าในการท างาน(r=0.713) อาจเน่ืองมาจากมหาวิทยาลยัไม่มีการ
ผลกัดนัให้มีการการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง ของสายสนบัสนุนวิชาการเท่าท่ีควร หากมหาวิทยาลยั
สามารถท่ีจะผลกัดนัให้พนกังานมหาวิทยาลยัสายสนบัสนุนวิชาการมีความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ี
การงานได ้พนกังานก็จะมีความรู้สึกเชิงบวก โดยมหาวทิยาลยัอาจจะใชว้ธีิการ เช่น สร้างความรู้แก่
พนกังาน เพื่อใหพ้นกังานมีความพร้อมในการกา้วสู่ต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน 
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3. ข้อเสนอแนะ 
 
 จากการศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานและความสุขในการ
ท างานของพนักงานมหาวิทยาลยัสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช  
คร้ังน้ี ผูศึ้กษามีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
 3.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
  1. จากค่าความสัมพนัธ์ประเภท ปัจจยัจูงใจ ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในการท างานมี
ความสัมพนัธ์กับความสุขในการท างานมากท่ีสุด(r=0.713) ดังนั้นมหาวิทยาลัยควรผลักดันให้
พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการมีความรู้ ความสามารถ โดยการให้พนักงานเข้า
ฝึกอบรมพฒันาความรู้ หรือส่งเสริมการศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน เพื่อใหพ้นกังานมหาวทิยาลยัสาย
สนบัสนุนวิชาการสามารถมองเห็นโอกาสความกา้วหนา้ในการท างานของตน ซ่ึงก็คือการไดด้ ารง
ต าแหน่งในระดบัท่ีสูงข้ึน เช่น การเป็นพนกังานมหาวิทยาลยัระดบัช านาญการ จนถึงระดบัช านาญ
การพิเศษ หรือกระทัง่การกา้วเขา้สู่ต าแหน่งผูบ้ริหารของหน่วยงานภายใน เช่น หัวหน้าศูนยห์รือ
หัวหน้าส านกังาน จนถึงระดบัผูอ้  านวยการศูนยห์รือส านกังาน เป็นตน้ ถึงแมว้่าต าแหน่งในส่วน
ของต าแหน่งผูบ้ริหาร เช่น ต าแหน่งผูอ้  านวยการนั้น จะไม่ไดมี้ไวร้องรับส าหรับบุคลากรทุกคน 
แต่บุคลากรทุกคนสามารถพฒันาตนเองและยกระดบัต าแหน่งเป็นระดบัช านาญการได ้อีกทั้งการ
ผลกัดนันโยบายในขา้งตน้จะเป็นการพฒันาศกัยภาพบุคลากรใหสู้งข้ึน ซ่ึงส่งผลการบริหารและการ
จดัการองคก์ารในภาพรวมเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิง่ข้ึนไปดว้ย 
  2. จากค่าความสัมพนัธ์ประเภท ปัจจยัค ้าจุน ดา้นสภาพแวดลอ้มและความปลอดภยั
ในการท างาน(r=0.677) ดงันั้นมหาวทิยาลยัควรด าเนินการ ดงัน้ี 
   2.1 สถานท่ีจอดรถปัจจุบนัของหน่วยงานต่าง ๆ ภายในมหาวิทยาลยัมีท่ีจอดรถท่ีมี
หลงัคากนัแดดให้เพียงแค่บางหน่วยงานเท่านั้น และมีจ านวนไม่เพียงพอต่อบุคลากรทั้งสายวิชาการ
และสายสนบัสนุนวิชาการ อีกทั้งพื้นท่ีจอดรถส่วนท่ีเหลือเป็นพื้นท่ีไม่มีหลงัคากนัแดด มหาวิทยาลยั
ควรจดัสรรสถานท่ีจอดรถท่ีมีหลงัคากนัแดดใหแ้ก่แต่ละหน่วยงานภายในอยา่งเท่าเทียม 
   2.2 ในเร่ืองของการรักษาความปลอดภยัส าหรับหน่วยงานภายในต่าง ๆ ควร
จดัสรรพนกังานรักษาความปลอดภยัเพื่อไปประจ ายงัคณะ ศูนย ์หรือส านกั ภายในมหาวิทยาลยั
อยา่งทัว่ถึง ซ่ึงในปัจจุบนัมีพนกังานรักษาความปลอดภยัท่ีประจ าอยูบ่ริเวณอาคารต่าง ๆ ไม่เพียงพอ
ต่อการดูแลรักษาความปลอดภยั มหาวทิยาลยัควรจดัหาเพิ่ม หรือจดัระบบการท างานใหม่ ส่วนไหน
ท่ีไม่จ  าเป็นก็ตดัออกจากระบบไปก่อน 
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  จากขอ้เสนอแนะของผูว้จิยั ในดา้นสภาพแวดลอ้มและความปลอดภยัในการท างาน 
ท่ีได้กล่าวมาในขา้งตน้ แสดงให้เห็นว่า ถึงแมเ้ร่ืองดงักล่าวจะไม่ได้เก่ียวขอ้งกบัการบริหารและ 
การจดัการองคก์ารโดยตรง แต่การสร้างความปลอดภยัต่อชีวิตและทรัพยสิ์นของบุคลากรก็เป็นส่ิง
ส าคญัท่ีจะสร้างแรงจูงใจในการท างานลความสุขในการท างานด้วยเช่นกนั เพราะยิ่งชีวิตและ
ทรัพยสิ์นมีความปลอดภยัมากข้ึน ก็จะสามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ไม่ตอ้งคอยห่วงหนา้
พะวงหลงัในเร่ืองอ่ืน ๆ จนเกินไป  
 3.2 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
  1. จากค่าความสัมพนัธ์ประเภท ปัจจยัจูงใจ ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในการท างานมี
ความสัมพนัธ์กับความสุขในการท างานมากท่ีสุด(r=0.713) ดังนั้ นพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช ควรพฒันาตนเองให้เป็นผูมี้ความรู้ 
ความสามารถมากยิง่ข้ึน โดยการเขา้ฝึกอบรมพฒันาความรู้ หรือศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน เพื่อเพิ่ม
โอกาสความกา้วหนา้ในการท างานตามสายอาชีพของตนเอง ไม่วา่จะเป็นต าแหน่งในระดบัท่ีสูงข้ึน 
เช่น การเป็นพนกังานมหาวิทยาลยัระดบัช านาญการ จนถึงระดบัช านาญการพิเศษ หรือกระทัง่การ
ก้าวเขา้สู่ต าแหน่งผูบ้ริหารของหน่วยงานภายใน เช่น หัวหน้าศูนยห์รือหัวหน้าส านักงาน จนถึง
ระดบัผูอ้  านวยการศูนยห์รือส านกังาน เป็นตน้ 
  2. จากค่าความสัมพนัธ์ประเภท ปัจจยัคา้จุน ดา้นสภาพแวดลอ้มและความปลอดภยั
ในการท างาน(r=0.677) ซ่ึงปัจจุบนัมีพนกังานรักษาความปลอดภยัท่ีประจาอยูบ่ริเวณอาคารต่าง ๆ 
ไม่เพียงพอต่อการดูแลรักษาความปลอดภยั และระหวา่งท่ีก าลงัรอการจดัสรรพนกังานรักษาความ
ปลอดภยัไปประจ าหน่วยงานภายในต่าง ๆ อยา่งทัว่ถึง พนกังานมหาวทิยาลยัสายสนบัสนุนวิชาการ 
มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช ควรช่วยกนัเป็นหูเป็นตา คอยสอดส่องดูแลซ่ึงกนัและกนั 
 3.3 ข้อเสนอแนะส าหรับงานวจัิยคร้ังต่อไป 
  จากการศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานและความสุข ใน
การท างานของพนกังานมหาวิทยาลยัสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช 
อนัเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษา ในหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตร์มหาบณัฑิต โดยคร้ังน้ีมีขอบเขต
เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานและความสุขในการท างานของพนกังาน
มหาวทิยาลยัสายสนบัสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช ซ่ึงพิจารณาจากระดบัแรง
จูงในการท างานและระดบัความสุขในการท างาน หากผูส้นใจศึกษางานวิจยัน้ีตอ้งการน าไปต่อยอด 
ควรศึกษา ดงัน้ี 
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  1. ศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังานในองคก์าร เน่ืองจาก 
การท่ีพนกังานมีความสุขในการท างานนั้นโดยส่วนมากแลว้จะมีอตัราการคงอยู่ ในระดบัสูงและ
อตัราการลาออกต ่า ผูว้จิยัจึงมีความเห็นวา่เร่ืองปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังาน
ในองคก์ารเป็นอีกแนวทางหน่ึงท่ีควรศึกษา 
  2. ศึกษาความสัมพนัธ์โดยศึกษาปัจจยัดา้นอ่ืน ๆ นอกเหนือจากแรงจูงใจท่ีอาจมีผล
ต่อความสุขในการท างานของพนกังาน ซ่ึงปัจจยัท่ีน่าสนใจท่ีควรจะไดท้  าการศึกษา เช่น 
   2.1 รูปแบบภาวะผูน้ ากบัความสุขในการท างานของพนกังาน 
   2.2 อิทธิพลของวฒันธรรมองค์การท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานของ
พนกังาน 
  3. ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานและความสุขในการท างาน
ของพนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ 
  นอกจากน้ีเพื่อใหก้ารศึกษามีความสมบูรณ์มากยิง่ข้ึน ควรมีการวจิยัแนวผสมผสาน 
คือ ท าวิจยัเชิงคุณภาพควบคู่ไปกบัการวิจยัเชิงปริมาณเพื่อให้ทราบความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่ง 
เน่ืองจากกลุ่มตวัอยา่งอาจจะมีประเด็นอ่ืนท่ีตอ้งการ แต่ผูท้  าวจิยัไม่ไดร้ะบุลงไปในแบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 
ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานและความสุขในการท างาน 

ของพนักงานมหาวทิยาลยัสายสนับสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัราชภัฏนครศรีธรรมราช 
 
ค าช้ีแจงในการตอบแบบสอบถาม 

1. แบบสอบถามฉบบัน้ีมีวตัถุประสงคใ์นการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจใน
การท างานและความสุขในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช 

2. แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ 
 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
  ตอนท่ี 2 เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบั ปัจจยัแรงจูงใจ ประกอบดว้ย ปัจจยัค ้าจุน และปัจจยัจูงใจ 
 ตอนท่ี 3 เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบั ความสุขในการท างาน 
 

 ขอความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามชุดน้ีให้ครบทุกขอ้ และตอบตามความคิดเห็น ความ
ตอ้งการ หรือประสบการณ์ท่ีเป็นจริง ขอ้มูลท่ีท่านตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ีจะไม่มีผลกระทบต่อ
ตวัท่าน หรือหน่วยงานแต่ประการใด ซ่ึงข้อมูลท่ีได้รับจากท่าน จะได้รับการเก็บรักษาไวเ้ป็น
ความลบั และน าผลมาใชส้ าหรับการวจิยัคร้ังน้ีเท่านั้น ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 
 
 
                ผูศึ้กษา 
        (นายฐปกร รัศมี) 
     นกัศึกษาปริญญาโท สาขาวทิยาการจดัการ แขนงบริหารรัฐกิจ 
       มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง โปรดใส่เคร่ืองหมาย  ลงใน (   ) ท่ีตรงกบัขอ้ความท่ีเป็นจริงของท่าน 
 

1.  เพศ 
 (   ) ชาย  (   ) หญิง 
 

2. อาย ุ
 (   ) ไม่เกิน 30 ปี  (   ) 31 – 40 ปี 
 (   ) 41 – 50 ปี  (   ) มากกวา่ 50 
 

3. สถานภาพ 
 (   ) โสด   (   ) สมรส  (   ) หยา่ร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู ่
 

4. ระดบัการศึกษา 
 (   ) ต ่ากวา่ปริญญาตรี (   ) ปริญญาตรี  (   ) สูงกวา่ปริญญาตรี 
 

5. อายงุาน 
 (   ) ไม่เกิน 5 ปี  (   ) 6 – 10 ปี 
 (   ) 11 – 15 ปี  (   ) มากกวา่ 15 
 

6. หน่วยงาน 
 (   ) คณะครุศาสตร์ 
 (   ) คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
 (   ) คณะวทิยาการจดัการ 
 (   ) คณะวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
 (   ) คณะเทคโนโลยอุีตสาหกรรม 
 (   ) ส านกังานอธิการบดี 
 (   ) ส านกัส่งเสริมวชิาการและงานทะเบียน 
 (   ) ส านกัวทิยบริการและเทคโนโลยสีารสนเทศ 
 (   ) สถาบนัวจิยัและพฒันา 
 (   ) บณัฑิตวทิยาลยั 
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7. ระดบัต าแหน่งงาน 
 (   ) ระดบัปฏิบติัการ (   ) ระดบัช านาญการ (   )  ระดบัช านาญการพิเศษ 
 
8. รายไดต่้อเดือน 
 (   ) ไม่เกิน 15,000 บาท  (   ) 15,001 – 25,000 บาท 
 (   ) 25,001 – 35,000 บาท  (   ) 35,001 – 45,000 บาท 
 (   ) มากกวา่ 45,000 

 
ตอนที ่2 แบบสอบถามความคดิเห็นเกีย่วกบัปัจจัยแรงจูงใจ ประกอบด้วยปัจจัยค า้จุน
และปัจจัยจูงใจ 
ค าช้ีแจง โปรดใส่เคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 

ข้อ ประเด็น 

ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน 
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย 
ทีสุ่ด 
(1) 

ปัจจัยค า้จุน (Hygiene Factors) 
ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

1 ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมกบั
ต าแหน่งงานท่ีปฏิบติัในปัจจุบนั 

     

2 ท่านไดรั้บการปรับขั้นเงินเดือนเป็นไปอยา่ง
เหมาะสมและเป็นธรรม 

     

3 ท่านได้รับสวสัดิการท่ีมีความเหมาะสมกับ
ต าแหน่งงาน 

     

ด้านนโยบายและการบริหารองค์การ 
4  นโยบายขององคก์ารมีความชดัเจนและมีการ

แจง้นโยบายใหบุ้คลากรทราบอยา่งทัว่ถึง  
     

5  ท่านไดรั้บทราบนโยบายการบริหารตามพนัธ
กิจขององค์การและน าไปปฏิบัติได้อย่าง
ถูกตอ้ง 
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ข้อ ประเด็น 

ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน 
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย 
ทีสุ่ด 
(1) 

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ 
6 ท่านไดเ้ขา้ร่วมกิจกรรมภายในหน่วยงาน เพ่ือ

เสริมสร้างความสัมพัน ธ์อัน ดี  ระหว่าง
บุคลากรในองคก์าร  

     

7 มีการให้ความร่วมมือและช่วยเหลือกนัของ
บุคลากรในองคก์าร เพื่อท างานให้บรรลุตาม
เป้าหมาย 

     

8  ความสัมพนัธ์ท่ีดี ความสนิทสนม และความ
จริงใจ ส่งผลใหเ้กิดความกระตือรือร้นในการ
ท างานมากยิง่ข้ึน 

     

ด้านสภาพแวดล้อมและความปลอดภัยในการท างาน 
9 สถานท่ีท างานของท่านมีความเป็นระเบียบ

เรียบร้อย สวยงาม และเหมาะสม  
     

10 หน่วยงานของท่านมีการเตรียมมาตรการและ
ระบบรักษาความปลอดภัยให้แก่บุคลากร
อยา่งเหมาะสม 

     

11 ความปลอดภัยของอาคารสถานท่ีในการ
ท างาน 

     

ด้านการควบคุมดูแลของหัวหน้างาน 
12 หน่วยงานของท่านมีการก าหนดสายการ

บงัคบับญัชาท่ีเหมาะสม เป็นระบบ และเป็น
ธรรม  

     

13 หัวหน้างานของท่านมีการให้ค  าปรึกษา รับ
ฟังปัญหาและขอ้เสนอแนะจากท่าน  

     

ด้านสภาพในการท างาน 
14 หน่วยงานของท่านมีการจัดสถานท่ีท างาน

เป็นสดัส่วนเหมาะสมกบัการท างาน  
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ข้อ ประเด็น 

ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน 
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย 
ทีสุ่ด 
(1) 

15 หน่วยงานของท่านมีวสัดุ อุปกรณ์ และ
ครุภณัฑ ์เพียงพอส าหรับการท างาน 

     

16 ฝ่าย/ส่วนงานท่ีท่านรับผิดชอบ มีจ านวน
บุคลากร เหมาะสมกบัภาระงานท่ีตอ้งปฏิบติั 

     

ด้านความมั่นคงในงาน 
17 หน่วยงานของท่านเป็นองคก์รท่ีมีความมัน่คง  

ในการท างาน 
     

18 ท่านพอในใจระบบเกษียณอายเุกณฑคื์อ 60 ปี 
และผลประโยชน์ท่ีไดรั้บ  

     

19 ท่านพอใจในสวสัดิการขั้นพ้ืนฐานท่ีองคก์าร
จดัไวใ้ห ้

     

ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) 
ด้านความส าเร็จในการท างาน 
20 งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายใหท้ ามกัส าเร็จ  

ตามวตัถุประสงค ์ 
     

21 ท่านสามารถวางแผนการท างานเพ่ือป้องกนั
ปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึน  

     

22 ท่านมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน
ในการท างาน และไดรั้บการตอบรับเป็นอยา่ง
ดี  

     

ด้านการได้รับการยอมรับ 
23  ท่านไดรั้บการยกยอ่งและชมเชยจากหัวหนา้

งาน เม่ือท างานบรรลุผลส าเร็จ  
     

24  ท่านไดรั้บการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน เม่ือ
ท างานส าเร็จ  

     

25  ท่านไดรั้บการประกาศยกยอ่ง จากหน่วยงาน  
เม่ือท างานส าเร็จ  
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ข้อ ประเด็น 

ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน 
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย 
ทีสุ่ด 
(1) 

ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ 
26  ลกัษณะของงานท่ีท่านท า เป็นงานท่ีมีระบบ

และทา้ทาย  
     

27  งานท่ีท่านท า เป็นงานท่ีเปิดโอกาสใหท่้านได้
พฒันาศกัยภาพของตวัเอง  

     

28  งานท่ีท่านปฏิบัติ เป็นงานท่ีต้องใช้การคิด
วเิคราะห์ สงัเคราะห์ หรือคิดคน้ส่ิงใหม่ ๆ อยู่
เสมอ 

     

ด้านความรับผดิชอบในงาน 
29 ท่านได้รับมอบอ านาจและความรับผิดชอบ 

ในการท างานเหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ี  
     

30  ท่านได้รับความไวว้างใจในการท างานจาก
หน่วยงานของท่าน  

     

31  งานท่ีท่านท ามีความอิสระในการตดัสินใจ 
ตามขอบเขตท่ีหน่วยงานก าหนดให ้ 

     

ด้านการได้รับการเลือ่นต าแหน่ง 
32  ท่านมีโอกาสได้เ ล่ือนต าแหน่งงานตาม

ความรู้ ความสามารถ  
     

33  การเล่ือนต าแหน่งงานของหน่วยงานของ
ท่าน มีความเป็นธรรมและเหมาะสม  

     

ด้านความเจริญก้าวหน้าในการท างาน 
34  ท่ า น ได้ รั บ โ อก าส ท่ี จ ะพัฒน าคว าม รู้  

ความสามารถ เ พ่ือความก้าวหน้าในการ
ท างาน  

     

35  ท่านไดรั้บการสนับสนุนจากองคก์ารในการ
พฒันาความรู้ความสามารถ เช่น ฝึกอบรม 
สมัมนา เป็นตน้  

     

36  ท่านรู้สึกภาคภูมิใจ ในการเจริญกา้วหน้าใน
การท างาน ท่ีหน่วยงานมอบให ้
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ตอนที ่3 แบบสอบถามระดับความสุขในการท างาน 
ค าช้ีแจง โปรดใส่เคร่ืองหมาย ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 

ข้อ ประเด็น 

ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน 
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย 
ทีสุ่ด 
(1) 

37  ท่านมีความรู้สึกช่ืนชอบและมีความสุขกับ
งานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั  

     

38  ท่านมีความสุขในการท างาน เม่ืองานท่ีท านั้น 
บรรลุเป้าหมาย  

     

39 ท่านไม่มีความอึดอดัใจ และรู้สึกสบายใจกบั
งานท่ีท่านท า  
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ภาคผนวก ข 
ตารางแสดงค่าความเช่ือถือไดข้องแบบสอบถาม 
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ตารางแสดงค่าความเช่ือถือไดข้องแบบสอบถาม 
 

ส่วนของแบบสอบถาม ค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ แปลผล 
แรงจูงใจ ประกอบด้วยปัจจยัค า้จุน และ ปัจจยัจูงใจ 0.966 ผา่น 
ปัจจยัค า้จุน  0.933 ผา่น 
1.1 ดา้นค่าตอบแทนสวสัดิการ 0.774 ผา่น 
1.2 ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์าร 0.821 ผา่น 
1.3 ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคลากรในองคก์าร 0.786 ผา่น 
1.4 ดา้นสภาพแวดลอ้มและความปลอดภยัในการท างาน 0.872 ผา่น 
1.5 ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน 0.743 ผา่น 
1.6 ดา้นสภาพในการท างาน 0.841 ผา่น 
1.7 ดา้นความมัน่คงในงาน 0.753 ผา่น 
ปัจจยัจูงใจ 0.931 ผา่น 
2.1 ดา้นความส าเร็จในการท างาน 0.701 ผา่น 
2.2 การไดรั้บการยอมรับ 0.719 ผา่น 
2.3 ลกัษณะของงานท่ีท างาน 0.793 ผา่น 
2.4 ความรับผิดชอบในงาน 0.711 ผา่น 
2.5 การไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง 0.727 ผา่น 
2.6 ความเจริญกา้วหนา้ในการท างาน 0.832 ผา่น 
ความสุขในการท างาน 0.912 ผา่น 

ค่าความเช่ือมัน่ 0.967 ผา่น 
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ประวตัิผู้ศึกษา 
 
 
ช่ือ นายฐปกร  รัศมี 
วนั เดือน ปีเกดิ 19  มีนาคม  2533 
สถานทีเ่กดิ อ าเภอหว้ยยอด  จงัหวดัตรัง 
ประวตัิการศึกษา ปริญญาวทิยาศาสตรบณัฑิต (การแพทยแ์ผนไทย) 
 มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ พ.ศ. 2555 
สถานทีท่ างาน มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช อ าเภอเมือง จงัหวดันครศรีธรรมราช 
ต าแหน่ง นกัแนะแนวการศึกษาและอาชีพ 


