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บทคดัย่อ 
 
 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใต  ้และ 2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใตโ้ดยจาํแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ และประสบการณ์
การทาํงาน  
 กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใต ้จาํนวน 7 แห่ง มีจาํนวน
รวมทั้งส้ิน 77 คน กาํหนดกลุ่มตวัอยา่งโดยการคาํนวณจากสูตรของทาโร่ ยามาเน่ ท่ีระดบัความ
เช่ือมัน่ร้อยละ 95 และไดก้ลุ่มตวัอยา่งดว้ยวิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั คือ 
แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใต ้มีค่า
ความเช่ือมัน่เท่ากบั .71 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน การทดสอบค่าที และการวิเคราะห์ความแปรปรวน  
 ผลการวิจยั พบว่า 1) ขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนเขตภาคใต ้มีระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.60 และ 2) ขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนในเขต
ภาคใตท่ี้มีอาย ุสถานภาพ และประสบการณ์การทาํงานต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใต ้
เพศชาย และเพศหญิงมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  
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Abstract 
 
 The purposes of this research were to study 1) the level of motivation for 
work performance of community college instructors in the southern region of 
Thailand and  2) comparison the level of motivation for work performance of 
community college instructors in the southern region sorted by gender, age, status, 
and work experience. 
 The research sample consisted of 77 community college instructors in the 
southern region. Sample size calculated from Yamane Taro formula with  confidential 
level at 95% then calculated sample proportion from population quantity and used 
simple random method for sampling. The research instrument was the questionnaire 
of motivation for work performance with .71 reliability. Statistics employed for data 
analysis were the percentage, mean, standard deviation, t-test and variance. 
 Research findings showed that 1) community college instructors in 
southern region had motivation for work performance at a high level at the mean 3.60; 
and 2) the community college instructors in the southern region who have age, status 
and work experience factors in different were significantly different at the .05 level by 
their motivation for work performance. Besides, the research findings revealed that 
gender of community college instructors in southern region were not significantly 
different by their motivation for work performance. 
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บทที ่1 

บทนํา 
 
 

1.  ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
 วิทยาลยัชุมชน (Community College) เป็นสถาบนัอุดมศึกษาใหม่ของประเทศไทย
ก่อตั้งคร้ังแรกเม่ือ พ.ศ. 2545  สังกดัสาํนกับริหารงานวิทยาลยัชุมชน สาํนกังานคณะกรรมการการ
อุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ  ทาํหน้าท่ีให้บริการการศึกษาระดบัอุดมศึกษาตํ่ากว่าปริญญา 
(Higher Education) และจดัอบรมหลกัสูตรฝึกอบรมระยะสั้นแก่ชุมชนท่ีวิทยาลยัตั้งอยู่ ทั้งดา้น
วิชาการและวิชาชีพ รวมทั้งส่งเสริม สนบัสนุนการพฒันาอาชีพ คุณภาพชีวิต เศรษฐกิจและสังคม
ของชุมชน  วิทยาลยัชุมชนจดัตั้งข้ึนเพื่อรองรับผูท่ี้สาํเร็จการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนปลายหรือ
เทียบเท่า ท่ีไม่สามารถศึกษาต่อในระดับอุดมศึกษาได้ด้วยเหตุผลต่างๆ ท่ีมีการสะสมมาอย่าง
ต่อเน่ืองเป็นจาํนวนมาก เป้าหมายของวิทยาลยัชุมชนท่ีมาจากนโยบายของรัฐบาล ก็คือ ตอ้งจดั
การศึกษาในพ้ืนท่ีท่ีขาดแคลนสถาบนัการศึกษาระดบัอุดมศึกษาเป็นสาํคญั โดยวิทยาลยัชุมชนเปิด
โอกาสให้ผูท่ี้ตอ้งการจะเรียนรู้ทุกคนได้เรียน ไม่ว่าจะอยู่ในช่วงอายุ หรือฐานะใด นั่นเพราะ
วิทยาลยัชุมชนเล็งเห็นประโยชน์จากการศึกษาว่าเป็นกลไกท่ีสาํคญัในการเสริมสร้างศกัยภาพคน 
ให้ดีข้ึน  วิทยาลยัชุมชนเป็นแหล่งผลิต และพฒันากาํลงัคนในภาคเศรษฐกิจหลกัทั้งดา้นธุรกิจ
การเกษตร และอุตสาหกรรมท่ีเนน้การสร้างวิชาชีพเพื่อประกอบกิจการ (Entrepreneurship) ช่วยให้
เกิดการสร้างกิจการงานของตนเองรวมทั้งผลิตคนป้อนตลาดแรงงาน ตลอดจนช่วยอบรม เพิ่มพูน
ทกัษะการทาํงานแก่แรงงานในภาคการผลิตของสังคมและประเทศชาติ โดยวิทยาลยัชุมชนมี          
พนัธกิจอยู่ 5 ประการ คือ 1) จดัการศึกษาระดบัตํ่ากว่าปริญญาทั้งสายวิชาการ และวิชาชีพ              
ในหลกัสูตรอนุปริญญา และหลกัสูตรประกาศนียบตัรท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของชุมชน             
2) ฝึกอบรมเพ่ือพฒันาทกัษะอาชีพ ทกัษะการเรียนรู้ และทกัษะชีวิต 3) บริการทางวิชาการต่อชุมชน 
4) วิจยัเพ่ือพฒันาการเรียนการสอน และวิจยัสถาบนัเพื่อการพฒันาการดาํเนินงาน 5) มีส่วนร่วม                
ในการทํานุบํา รุงและพัฒนาศิลปวัฒนธรรมกับชุมชนสร้างความเข้มแข็งให้ชุมชนเพื่อ                            
การพฒันาท่ีย ัง่ยืน ดูแลแรงงานท่ีจะออกจากภาคการเกษตร สนับสนุนการเรียนรู้ตลอดชีวิต และ              
สร้างพลเมืองดีใหชุ้มชน (สาํนกับริหารงานวิทยาลยัชุมชน, 2548 : 2) ซ่ึงในปัจจุบนัวิทยาลยัชุมชน
สังกดัสํานักบริหารงานวิทยาลยัชุมชน ทัว่ประเทศมีจาํนวน 20 แห่ง ไดแ้ก่ วิทยาลยัชุมชนแพร่ 
วิทยาลยัชุมชนน่าน  วิทยาลยัชุมชนตาก วิทยาลยัชุมชนแม่ฮ่องสอน วิทยาลยัชุมชนมุกดาหาร 
วิทยาลยัชุมชนยโสธร  วิทยาลยัชุมชนบุรีรัมย ์ วิทยาลยัชุมชนสมุทรสาคร  วิทยาลยัชุมชนพิจิตร 
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วิทยาลยัชุมชนอุทยัธานี  วิทยาลยัชุมชนตราด วิทยาลยัชุมชนหนองบวัลาํภู  วิทยาลยัชุมชนสระแกว้  
วิทยาลยัชุมชนระนอง  วิทยาลยัชุมชนพงังา วิทยาลยัชุมชนสตูล  วิทยาลยัชุมชนปัตตานี  วิทยาลยั
ชุมชนยะลา  วิทยาลยัชุมชนนราธิวาส และวิทยาลยัชุมชนสงขลา จากขอ้มูลดงักล่าวจะเห็นไดว้่า
ภาคใตมี้จาํนวนวิทยาลยัชุมชนมากท่ีสุด คือ 7 แห่ง อีกทั้งภาคใตย้งัเป็นเขตท่ีมีจาํนวนขา้ราชการครู
วิทยาลยัชุมชนมากกวา่ภาคอ่ืนๆ อีกดว้ย  

จากการประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อพัฒนาการดําเนินงานวิทยาลัยชุมชน  พบว่า                           
การบริหารงานของวิทยาลยัชุมชน ควรมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยทุ์กส่วนในองคก์าร เน่ืองจาก
วิทยาลยัชุมชนเป็นองคก์ารท่ีเพิ่งก่อตั้งไดไ้ม่นาน และตอ้งจดัการเรียนการสอนท่ีตอบสนองต่อ
ความตอ้งการของชุมชน และมีบุคลากรท่ีมีความแตกต่างและหลากหลาย โดยสามารถแบ่งประเภท
ของบุคลากรของวิทยาลยัชุมชนแบ่งออกเป็น 2 ประเภทใหญ่ๆ คือ 1) บุคลากรภายนอก คือ     
อาจารยพ์ิเศษ คณะกรรมการสภาวิทยาลยัชุมชน คณะกรรมการสภาวิชาการวิทยาลยัชุมชน และ               
2) บุคลากรภายใน ไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร ขา้ราชการครู พนกังานราชการ และลูกจา้ง (สาํนกับริหารงาน
วิทยาลยัชุมชน, 2551 : 22) โดยบุคลากรกลุ่มท่ีมีบทบาทหลกัในการจดัการศึกษาให้ทนัต่อความ
ตอ้งการของชุมชน ซ่ึงถือเป็นการนาํนโยบายไปปฏิบติั คือ ขา้ราชการครู   

ดังนั้ นการพัฒนาบุคลากรโดยเฉพาะข้าราชการครูวิทยาลัยชุมชน  เพื่อรองรับ                            
การเปล่ียนแปลงในดา้นต่าง ๆ ทั้งในดา้นเศรษฐกิจ สังคม วฒันธรรม จึงเป็นส่ิงท่ีมีความสําคญั                       
ในขณะเดียวกันในสํานักบริหารงานวิทยาลัยชุมชนยงัมีแนวคิดในการสรรหาข้าราชการครู                           
ท่ีสามารถทาํงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล นั่นคือ  จะตอ้งคน้หาบุคลากรท่ีมี
คุณสมบัติเหมาะสมเข้ามาทํางาน  โดยส่วนใหญ่การเลือกบุคลากรพิจารณาจาก 1) ความรู้ 
(Knowledge) 2) ความสามารถ (Ability) 3) ทกัษะ (Skill) และ4) ประสบการณ์ (Experience)                    
ซ่ึงคุณสมบัติเหล่าน้ีอาจค้นหาได้จากการสัมภาษณ์  หรือในระหว่างระยะเวลาทดลองงาน                  
(สาํนกับริหารงานวิทยาลยัชุมชน, 2550 : 15) ทั้งน้ีการคดัเลือก และสรรหาขา้ราชการครู ในบางคร้ัง
ไม่สามารถเข้าถึงคุณลักษณะบางประการท่ีไม่อาจทราบได้จากการสอบ หรือการสัมภาษณ์                         
ซ่ึงคุณสมบติัเหล่าน้ี ไดแ้ก่ แรงจูงใจ (Motive) ของบุคคล และทศันคติ (Attitude) ท่ีมีต่องานท่ีทาํ  
ในองคก์ารท่ีประสบความสาํเร็จหลายแห่งในระดบัประเทศและระดบัโลกนั้น มีระบบการพฒันา
บุคลากรท่ีดีและต่อเน่ือง  อันส่งผลทําให้องค์การเหล่าน้ีมีบุคลากรท่ีตั้ งใจทํางาน   มีความ                 
เฉลียวฉลาดในการแกปั้ญหา  มีความคิดสร้างสรรคแ์ละมีแรงจูงใจในการทาํงาน เพื่อมุ่งใหอ้งคก์าร
ประสบความสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ซ่ึงหลกัการพฒันาบุคลากรนั้นไม่ใช่การพฒันาเพียงความรู้
หรือทกัษะในการทาํงานแต่เป็นการพฒันาในดา้นการกระตุน้ให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นใน
การทาํงาน และสร้างแรงจูงใจในการทาํงานให้กบับุคลากรทุกคน ถา้องคก์ารท่ีตอ้งการจะสร้าง
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ความสําเร็จในการดาํเนินงานจะตอ้งพฒันาบุคลากรท่ีอยู่ในองคก์ารให้มีคุณลกัษณะพึงประสงค์
ขององคก์ารใหไ้ด ้และเรามกัไดย้นิกนับ่อยๆ วา่หน่ึงในปัจจยัของการทาํงานใหส้าํเร็จนั้นจะตอ้งเร่ิม
มาจาก การสร้างแรงจูงใจ และความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบติั  ดงัจะเห็นไดอ้ยูบ่่อยคร้ังท่ีบุคลากร
หรือคนทาํงานรู้สึกไม่อยากมาทาํงาน หรือบางคนก็อาจจะมาทาํงานไปวนัๆ โดยไม่คาํนึงถึงผลงาน
ว่าออกมาดีหรือไม่ ทาํให้ผลการปฏิบติังานไม่เป็นท่ีน่าพอใจ อาจทาํให้เกิดการร้องเรียนจาก
ผูรั้บบริการ หรือเกิดการยา้ยงานและมีโอกาสลาออกจากองคก์ารไดสู้งดว้ย ซ่ึงอาจจะเกิดไดจ้าก
หลายสาเหตุด้วยกนั อาทิเช่น เงินเดือนน้อย  หัวหน้าไม่ยุติธรรมในการประเมินผลงาน  เพื่อน
ร่วมงานไม่ให้ความร่วมมือ หรือแย่งผลงานกันเอง  การมอบหมายงานไม่เหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถ ทาํงานซํ้ าซากจาํเจ หรือปริมาณงานท่ีมากเกินไปจนเกินความสามารถ เหล่าน้ีลว้น
เป็นส่ิงบัน่ทอนทาํใหบุ้คลากรขาดแรงจูงใจในการทาํงานไดท้ั้งส้ิน ซ่ึงถา้องคก์ารไม่ใหค้วามสาํคญั
ในตาํแหน่งงานท่ีเขาทาํ หรือไม่ได้ให้ความสําคัญเสมือนหน่ึงว่ามีก็ได้ไม่มีก็ได้จะส่งผลต่อ
พฤติกรรมการทาํงาน โดยจะสงัเกตไดจ้ากบุคลากรไม่กระตือรือร้น และขาดแรงจูงใจในการทาํงาน 
ทา้ยท่ีสุดบุคลากรจะแสวงหาท่ีใหม่ในการทาํงานซ่ึงเป็นไปตามทฤษฎีแรงจูงใจ นอกจากน้ีการท่ี
บุคคลแสดงพฤติกรรม และความสามารถในการปฏิบติังานออกมาแตกต่างกนัภายใตห้นา้ท่ีความ
รับผิดชอบเดียวกนั อาจมิใช่เป็นเพราะความรู้ ความสามารถ สติปัญญา ตลอดจนประสบการณ์ท่ี
แตกต่างกนัเท่านั้น ปัจจยัท่ีสาํคญัประการหน่ึง คือ การท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บแรงจูงใจในการทาํงานท่ี
แตกต่างกนั ทาํให้แต่ละคนเตม็ใจท่ีจะทาํงานแตกต่างกนั ดงันั้นแรงจูงใจจึงมีผลต่อพฤติกรรมของ
บุคลากร ซ่ึงนอกจากจะช่วยกระตุน้ให้บุคลากรทาํงานอย่างเต็มความสามารถแลว้ ยงัก่อให้เกิด
ผลงานท่ีดี มีประสิทธิภาพ ส่งผลให้องค์การเกิดผลสัมฤทธ์ิในการดําเนินงาน รวมทั้ งสร้าง
บรรยากาศการทาํงานท่ีดีใหก้บัองคก์ารดว้ย 

จากขอ้มูลท่ีกล่าวมาทั้งหมดจะเห็นไดว้า่แรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีสาํคญัสาํหรับการปฏิบติังาน
ของบุคลากรในองค์การ โดยวิทยาลยัชุมชนก็เป็นองค์การทางการศึกษาองค์การหน่ึงท่ีตอ้งใช้
บุคลากรในการขบัเคล่ือนองคก์ารสู่เป้าหมาย และนอกจากน้ีวิทยาลยัชุมชนยงัเป็นองคก์ารท่ีมีการ
ใชท้รัพยากรบุคคลหลากหลายรูปแบบ แต่กลุ่มขา้ราชการครูเป็นบุคลากรหลกัท่ีตอ้งปฏิบติังาน                 
ดา้นการจดัการศึกษาซ่ึงถือไดว้่าเป็นภารกิจหลกั และถือเป็นบุคลากรกลุ่มหลกัท่ีเป็นผูน้าํนโยบาย
ไปปฏิบติั  ดงันั้น หากทราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูแลว้  ก็จะทาํใหส้ามารถ
เพ่ิมระดบัแรงจูงใจ และความพึงพอใจในการปฏิบติังานไดต้รงกบัความตอ้งการ อีกทั้งยงัสามารถ
ลดการโอนยา้ยงานของข้าราชการครูได้อีกด้วย ซ่ึงการโอนยา้ยข้าราชการครูอาจส่งผลให ้                  
การดาํเนินงานไม่ต่อเน่ือง  ทั้งยงัส่งผลให้ตอ้งสรรหาขา้ราชการครูใหม่ท่ีจะมาทาํหน้าท่ีแทน              
ซ่ึงทาํให้ตอ้งใชท้ั้งงบประมาณ เวลา และกาํลงัคนในการสรรหา ทาํให้เสียเวลา และโอกาสในการ
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ปฏิบติังานตามความรับผิดชอบในส่วนอ่ืนๆ ซ่ึงวิทยาลยัชุมชนถือได้ว่าเป็นสถาบนัการศึกษา
รูปแบบใหม่ท่ีมีความแตกต่างกบัสถาบนัการศึกษาอ่ืนๆ ในหลายๆ ด้าน นอกจากน้ีในประเทศ                  
ยงัไม่มีงานวิจยัท่ีศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชน และจาก
ขอ้มูลของสาํนกับริหารงานวิทยาลยัชุมชน ท่ีพบว่า วิทยาลยัชุมชนตั้งอยู่ในพ้ืนท่ีภาคใตม้ากท่ีสุด 
และขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใตก้็มีจาํนวนมากกว่าขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนใน
ภาคอ่ืนๆ นอกจากน้ีผูศึ้กษายงัเป็นขา้ราชการครูของวิทยาลยัชุมชนพงังาดว้ยเช่นกนั  จากเหตุผล
ดงักล่าวทาํให้ผูศึ้กษาจึงสนใจศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชน          
ในเขตภาคใต้ เพื่อจะนําผลการศึกษาท่ีได้ไปเป็นข้อมูลประกอบในการกําหนดนโยบาย                       
การบริหารงานวิทยาลยัชุมชน เพื่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดในการบริหารวิทยาลยัชุมชนต่อไป 
 

2. วตัถุประสงค์การวจิยั 
 

1. เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนในเขต 
ภาคใต ้

2. เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนในเขต
ภาคใตโ้ดยจาํแนกตาม เพศ อาย ุสถานภาพ และประสบการณ์การทาํงาน  

 

3. กรอบแนวคดิการวจิยั 

การวิจยัน้ีเป็นงานวิจยัเชิงสาํรวจ (Survey Research) โดยศึกษาตวัแปรดงัต่อไปน้ี 
ตัวแปรอิสระ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ และประสบการณ์การทาํงาน  
ตัวแปรตาม ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชน ซ่ึงวดั

ได้จากปัจจัย จูงใจ และปัจจัยเก้ือหนุนภายใต้แนวคิดตามทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก 
(Herzberg’s two factor theory) จากตวัแปรอิสระ และตวัแปรตามขา้งตน้สามารถเขียนเป็น            
กรอบแนวคิดในการวิจยัไดด้งัภาพท่ี 1.1 
 
 
 
 
             ตัวแปรอสิระ                        ตัวแปรตาม 

      แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู 

วิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใต ้ซ่ึงวดัไดจ้าก  
- ปัจจัยจูงใจ  ซ่ึงประกอบดว้ย 

ความสาํเร็จในงาน 
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ภาพที ่1.1  กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 

4.  สมมตฐิานการวจิยั 
ขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใตท่ี้มี เพศ อาย ุสถานภาพ ประสบการณ์การทาํงาน 

แตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานต่างกนั 
 
 
 
5.  ขอบเขตการวจิยั 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่  

เพศ 
อาย ุ

สถานภาพ 
ประสบการณ์การทาํงาน 
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5.1  ด้านประชากร  คือ ขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนเขตภาคใต ้สงักดัสาํนกับริหารงาน               
วิทยาลยัชุมชน จาํนวน 7 แห่ง ประกอบดว้ยวิทยาลยัชุมชนระนอง  วิทยาลยัชุมชนพงังา วิทยาลยั
ชุมชนสตูล  วิทยาลยัชุมชนปัตตานี  วิทยาลยัชุมชนยะลา  วิทยาลยัชุมชนนราธิวาส และวิทยาลยั
ชุมชนสงขลา สงักดัสาํนกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา จาํนวน 96 คน 

5.2  ด้านตัวแปร 

5.2.1  ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) คือ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ   
อาย ุ สถานภาพ และประสบการณ์การทาํงาน  

5.2.2  ตัวแปรตาม (Dependent Variables)   คือ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
ขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใต ้ ซ่ึงวดัไดจ้ากปัจจยัจูงใจ และปัจจยัเก้ือหนุนภายใต้
แนวคิดตามทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s two factor theory)  

5.3  ระยะเวลาทีท่าํวจัิย   
ตั้งแต่ เดือนมกราคม ถึง เดือน พฤษภาคม พ.ศ. 2556 

 
6.  นิยามศัพท์เฉพาะ 
 

6.1  วทิยาลยัชุมชนในเขตภาคใต้ หมายถึง วิทยาลยัชุมชนสงักดัสาํนกับริหารงาน 
วิทยาลยัชุมชน สาํนกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา จาํนวน 7 แห่ง ประกอบดว้ย วิทยาลยัชุมชน
ระนอง  วิทยาลยัชุมชนพงังา วิทยาลยัชุมชนสตูล  วิทยาลยัชุมชนปัตตานี  วิทยาลยัชุมชนยะลา  
วิทยาลยัชุมชนนราธิวาส และวิทยาลยัชุมชนสงขลา 

6.2  ข้าราชการครูวทิยาลยัชุมชนเขตภาคใต้ หมายถึง บุคคลท่ีไดรั้บการบรรจุแต่งตั้ง 
ใหรั้บราชการในตาํแหน่ง ครู  ในวิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใต ้  

6.3  เพศ หมายถึง ความแตกต่างของสรีระท่ีมีมาตามธรรมชาติของขา้ราชการครู                    
วิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใต ้ตามกฎหมาย ซ่ึงจาํแนกออกเป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ เพศชาย และเพศหญิง 

6.4  อายุ หมายถึง จาํนวนเตม็ปีบริบูรณ์ตามวนัเกิดในปฏิทินสากลของขา้ราชการครู 
วิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใต ้ ซ่ึงจาํแนกออกเป็น 4 กลุ่ม ไดแ้ก่ 21-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี และ             
51-60 ปี 

6.5  สถานภาพ หมายถึง ความผกูพนัระหวา่งชายกบัหญิงในการเป็นสามีภรรยาของ 
ขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใต ้ซ่ึงจาํแนกออกเป็น 4 กลุ่ม ไดแ้ก่ โสด สมรส หมา้ย และ
หยา่ร้าง 
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6.6  ประสบการณ์การทํางาน หมายถึง ระยะเวลาท่ีขา้ราชการครูปฏิบติังานให้กบั
วิทยาลยัชุมชนสังกดัสาํนกังานบริหารงานวิยาลยัชุมชน สาํนกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ซ่ึง
จาํแนกออกเป็น 4 กลุ่ม ไดแ้ก่ นอ้ยกวา่ 4  ปี  4-6 ปี  7-9 ปี และตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป                             

6.7  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน คือ ส่ิงกระตุน้ หรือ ส่ิงเร้าท่ีทาํใหบุ้คคลแสดง 
พฤติกรรมในการปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย หรือ ประสบความสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้
โดยในท่ีน้ีจะพิจารณาจากปัจจยัจูงใจ และปัจจยัเก้ือหนุน 

6.8  ปัจจัยจูงใจ (Motivator  factors) หมายถึง ปัจจยัภายในบุคคลท่ีทาํใหเ้กิดแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ และมีผลต่อความพึงพอใจในงานท่ีทาํ ไดแ้ก่  

6.8.1  ความสําเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทาํงานได ้
เสร็จส้ิน และประสบความสําเร็จอย่างดีตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้เป็นความสามารถในการแกไ้ข
ปัญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผลงานสําเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและ
ปลาบปล้ืมในผลสาํเร็จของงานนั้น ๆ 

6.8.2  การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บความเช่ือถือ
ในการทาํงานจากหัวหนา้ เพ่ือนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อาจจะอยู่ในการยกยอ่งชมเชยแสดง
ความยนิดี การใหก้าํลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ  เม่ือ
ไดท้าํงานอยา่งหน่ึงอยา่งใดบรรลุผลสาํเร็จ   

6.8.3  ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) หมายถึง การท่ีบุคคลปฏิบติังานท่ี
ไดรั้บมอบหมายใหบ้รรลุตามวตัถุประสงค ์ รวมถึงความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บมอบหมาย
ให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอาํนาจในการรับผิดชอบไดอ้ย่างดีโดยไม่มีการตรวจหรือควบคุม
อยา่งใกลชิ้ดจากผูบ้งัคบับญัชา 

6.8.4  ความก้าวหน้าในตําแหน่งงาน (Advancement) หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บ
การเล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน  

6.8.5  ลักษณะงาน (Work Itself) หมายถึง รายละเอียดเก่ียวกบังาน เช�น งานท่ี
บุคคลปฏิบติัอยูเ่ป็นซ่ึงตรงกบัคุณวุฒิ  ความถนดัในการทาํงาน โอกาสในการเรียนรู�งาน ปริมาณ 
ความยากของงาน และอุปสรรคของงาน  

6.9  ปัจจัยเกือ้หนุน (Hygiene factors) หมายถึง ปัจจยัภายนอกตวับุคคล ท่ีมีอยูใ่น
องคก์าร หากไม่มีหรือมีในลกัษณะไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์าร จะก่อใหเ้กิดความไม่พึงพอใจ
แก่ผูป้ฏิบติังาน ไดแ้ก่ 
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6.9.1  เงินเดือน (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนจากการทาํงาน เช่น ค่าจา้ง 
เงินเดือน ค่าตอบแทน รวมทั้งสวสัดิการ ประโยชน์เก้ือกูลอ่ืนๆตามความเหมาะสมของเงินเดือน
และขั้นเงินเดือน ตามความเหมาะสมกบังานท่ีรับผดิชอบ 

6.9.2  โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง
โอกาสท่ีบุคคลไดรั้บการแต่งตั้ง โยกยา้ยเพ่ือให้ไดรั้บตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนภายในองคก์าร และรวมถึง
การไดรั้บโอกาสพฒันาทกัษะและส่ิงใหม่ เพื่อเพิ่มพนูทกัษะท่ีจะเอ้ือต่อวิชาชีพ 

6.9.3  ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relationship) หมายถึง การมี 
ปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลกบัคนอ่ืนๆ ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใน
สถานการณ์ต่างๆ การร่วมมือปฏิบติังาน การช่วยเหลือ การสนบัสนุน และการปรึกษาหารือ 

6.9.4  สถานภาพของอาชีพ (Status) หมายถึง สถานภาพของบุคคลในสังคมท่ีมี
วิชาชีพเดียวกนั หรือสถานภาพของวิชาชีพในสายตาของสังคมท่ีมีวิชาชีพต่างกนั หรือเป็นการรับรู้
จากบุคคลวิชาชีพอ่ืน ท่ีเป็นองคป์ระกอบทาํใหบุ้คคลรู้สึกต่องาน ใหคุ้ณค่าแก่งานท่ีปฏิบติั 

6.9.5  นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง นโยบาย
และ การบริหารงานต่างๆ ท่ีผูบ้ริหารวางแนวทางและสั่งการให้ปฏิบัติ ซ่ึงสะท้อนให้เห็นถึง
นโยบายของหน่วยงาน การบริหารงาน การจดัระบบงานของผูบ้งัคบับญัชา การเปิดโอกาสให้มี
ส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบาย การติดต่อส่ือสารในองคก์าร การสัง่การ การใหอ้าํนาจแก่บุคลากร   

6.9.6  สภาพการปฏิบัติงาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดลอ้มทาง
กายภาพท่ีจะอาํนวยความสะดวกในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ สถานท่ีทาํงาน เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้                  
วสัดุอุปกรณ์ แสง เสียง ความสะดวกสบายในการทาํงาน ส่ิงอาํนวยความสะดวกในการปฏิบติังาน
ต่างๆ ตลอดจนครอบคลุมไปถึงความสมดุลของปริมาณงานกบัจาํนวนบุคลากร   

6.9.7  ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว (Factor in Personal Life) หมายถึง สถานการณ์
หรือลกัษณะบางประการของงานท่ีส่งผลต่อชีวิตความเป็นอยูส่่วนตวั ทาํใหบุ้คคลมีความรู้สึกอยา่ง
ใดอยา่งหน่ึงต่องานในช่วงเวลาท่ีไดท้าํงาน รวมถึงสภาพความเป็นอยูท่างครอบครัว 

6.9.8  ความม่ันคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ
ความมัน่คงในการทาํงาน ความยัง่ยืนของอาชีพ ความปลอดภยัในการปฏิบติังาน หรือความมัน่คง
ขององคก์าร 

6.9.9  การปกครองบังคับบัญชา (Supervision Technical) หมายถึง งาน การ
วิเคราะห์ความสามารถของผูป้ฏิบติังาน  สภาพการบงัคบับญัชา การมอบหมายการนิเทศและ
ติดตาม การมอบอาํนาจ ความยติุธรรม การปกครองบงัคบับญัชางานของผูบ้ริหารระดบัสูง   
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7.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 

7.1  ทาํใหท้ราบระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชน
ในเขตภาคใต ้

7.2  ทาํใหท้ราบถึงปัจจยัส่วนบุคคลของขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใตท่ี้
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

7.3  นาํผลการวิจยัท่ีไดไ้ปเป็นขอ้มูลในการวางแผนและกาํหนดนโยบายในการ
ปรับปรุงวิธีการปฏิบติังาน และพฒันาขา้ราชการครูในดา้นการเสริมสร้างแรงจูงใจให้เหมาะสม 
สอดคลอ้งกบัการปฏิบติังาน 

7.4  เป็นแนวทางสาํหรับผูท่ี้สนใจทาํการศึกษาในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัดา้นน้ีต่อไป 
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บทที ่2 

วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 
 

 
ในการวิจยัเร่ือง การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชน              

ในเขตภาคใต ้ ผูว้ิจยัไดท้าํการศึกษาคน้ควา้ แนวคิด ทฤษฎี ผลงานวิจยั และวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง
โดยนาํเสนอรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

1.  แนวคิด หลกัการเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  1.1  ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

1.2  ความสาํคญัของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  1.3  ลกัษณะและท่ีมาของแรงจูงใจ 
  1.4  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

2. ทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
2.1  ทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์ 

  2.2  ทฤษฎีความคาดหวงัของวรูม 
  2.3  ทฤษฎีการจูงใจของแมคเกรเกอร์ 
  2.4  ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก 
  2.5  ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของแมคคลีแลนด ์

3.  การบริหารงานและการดาํเนินงานของวิทยาลยัชุมชน 
4.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1.  แนวคดิ หลกัการเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
  

ผูศึ้กษาไดศึ้กษาคน้ควา้ขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัแนวคิด หลกัการเก่ียวกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน แลว้นาํมาประมวล และเสนอโดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

1.1 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
แรงจูงใจ (Motive) เป็นคาํท่ีไดค้วามหมายมาจากคาํภาษาละตินท่ีว่า Movere ซ่ึง

หมายถึง เคล่ือนไหว (Move)โดยจากการค้นควา้ พบว่า มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้นิยาม 
ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไวด้งัน้ี 
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ราชบณัฑิตยสถาน (2542: 320) ไดใ้ห้ความหมายของ แรงจูงใจ ไวว้่า เป็นการชกันาํ
หรือเกล้ียกล่อมเพื่อใหเ้กิดการคลอ้ยตาม 

เสนาะ  ติเยาว ์(2546: 99) อธิบายว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามอยา่งเตม็ท่ีจนงานขององคก์ารบรรลุเป้าหมาย โดยมีเง่ือนไขว่าการทุ่มเทนั้น เพื่อตอบสนอง
ความตอ้งการของคนคนนั้น 

ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2547: 111) ไดใ้หค้วามหมายของ แรงจูงใจ ไวว้่า แรงจูงใจ 
หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุน้ให้แสดงพฤติกรรมไฟยงัจุดหมายปลายทาง และเป็นความ
พยายามของบุคคลในการทาํงานใหเ้จริญกา้วหนา้ 

เอนก สุวรรณบณัฑิต และพาสกร อดุลพฒันกิจ (2548: 146) ไดใ้ห้ความหมายของ 
แรงจูงใจ ไวว้่า แรงจูงใจเป็นแรงผลกัท่ีสําคญัในการท่ีคนจะแสดงพฤติกรรมออกมา โดยมุ่งการ
กระทาํเพื่อวตัถุประสงคห์น่ึงๆ  

สร้อยตระกูล ติวยานนท ์(2541: 85) ไดใ้ห้ความหมายของ แรงจูงใจ ไวว้่า แรงจูงใจ 
หมายถึง แรงขบัท่ีเกิดข้ึนภายในตวับุคคลท่ีเป็นตวักระตุน้ให้เกิดพฤติกรรม เพ่ือนาํไปสู่เป้าหมายท่ี
ไดก้าํหนดไว ้

สตีเฟนส์ พี, รอบบินส์ (2551: 191) กล่าวว่า แรงจูงใจ เป็นความเตม็ใจของพนกังานท่ี
ใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีเพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร และเพื่อตอบสนองความตอ้งการของ
พนักงานผูน้ั้ นด้วยการจูงใจในองค์การจึงมีผลงานตามมาทั้งผลงานท่ีให้กับองค์การ ในขณะท่ี
พนกังานผูน้ั้นกไ็ดผ้ลตอบ 

บาร์นาร์ด (Barnard, 1972: 142) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีหน่วยงาน หรือผูบ้ริหารใช้
เป็นเคร่ืองมือในการกระตุน้ใหบุ้คลากรเกิดความพอใจในการปฏิบติังาน  

วอลเตอร์ (Walters, 2002: 218 ) ไดใ้ห้ความหมายของ แรงจูงใจ ไวว้่า  แรงจูงใจ 
หมายถึง บางส่ิงบางอยา่งท่ีอยูภ่ายในตวัของบุคคลท่ีมีผลทาํให้บุคคลตอ้งกระทาํ หรือเคล่ือนไหว 
หรือมีพฤติกรรมในลกัษณะท่ีมีเป้าหมาย  

ดอมเจน (Domjan, 1996: 199) ไดอ้ธิบายว่าการจูงใจเป็นภาวะในการเพ่ิมพฤติกรรม
การกระทาํหรือกิจกรรมของบุคคล โดยบุคคลจงใจกระทาํพฤติกรรมนั้นเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ี
ตอ้งการ 

วลูโฟลค์ (Woolfolk, 1995: 130) ไดใ้หค้วามหมายของการจูงใจว่า การจูงใจเป็นภาวะ
ภายในของบุคคลท่ีถูกกระตุน้ใหก้ระทาํพฤติกรรมอยา่งมีทิศทางและต่อเน่ือง 

ลาวน์ดอน และบิสตา้ (Loundon and Bitta, 1988: 368) ไดใ้หค้วามหมายของ แรงจูงใจ           
ไวว้่า แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะท่ีอยู่ภายในตวัของผูบ้ริโภคท่ีเป็นพลงัทาํให้ร่างกายมีการ
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เคล่ือนไหวไปในทิศทางท่ีมีเป้าหมายท่ีไดเ้ลือกไวแ้ลว้ ซ่ึงมกัจะเป็นเป้าหมายท่ีมีอยู่ในภาวะ
ส่ิงแวดลอ้ม   

บีช (Beach, 1980: 379) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง ความเตม็ใจท่ีจะใชพ้ลงังานเพ่ือให้
ประสบความสาํเร็จในเป้าหมาย หรือให้ไดรั้บรางวลั เป็นส่ิงสาํคญัของการกระทาํของมนุษย ์และ
เป็นส่ิงกระตุน้คนใหไ้ปถึงเป้าหมายและไดรั้บรางวลั 

สเตียร์ และพอร์เตอร์ (Steers and Porter, 1991: 72) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจไว ้                
3 ประการ คือ 

1. แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีเป็นพลงักระตุน้ใหบุ้คคลกระทาํพฤติกรรมต่าง ๆ 
2. แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีช้ีนาํใหบุ้คคลกระทาํพฤติกรรมเพ่ือใหบ้รรลุ 

เป้าหมายของแต่ละบุคคล 
3. แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีช่วยสนบัสนุน และรักษาพฤติกรรมนั้น ๆ ใหค้งอยู ่

จากความหมายของแรงจูงใจท่ีนกัวิชาการหลายท่านไดก้ล่าวไวข้า้งตน้ ผูศึ้กษาสรุป 
ไดว้า่แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง แรงผลกัดนั พฤติกรรม หรือความตอ้งการของบุคคลท่ีจะ
กระตุน้ใหส้ามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุตามเป้าหมาย หรือวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้

1.2  ความสําคญัของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีอิทธิผลต่อผลิตผล ซ่ึงผลิตผลของงานจะมีคุณภาพดี มี

ปริมาณมากนอ้ยเพียงใด ข้ึนอยูก่บั แรงจูงใจในการปฏิบติังาน (ชมพนุูท ศรีพงษ,์ 2550: 139) ดงันั้น 
ผูบ้งัคบับญัชาหรือหัวหนา้งานจึงจาํเป็นตอ้งเขา้ใจว่าอะไร คือแรงจูงใจท่ีจะทาํให้บุคลากรทาํงาน
อยา่งเต็มท่ี และไม่ใช่เร่ืองง่ายในการจูงใจบุคลากรในการปฏิบติังาน เพราะบุคลากรตอบสนองต่อ
งาน และวิธีทาํงานขององคก์ารแตกต่างกนั  ดงันั้นแรงจูงใจ และการจูงใจบุคลากรใหป้ฏิบติังานจึง
มีความสําคญั  จากการคน้ควา้ ศึกษาขอ้มูล เอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง ผูศึ้กษาไดส้รุปความสําคญัของ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานไดด้งัน้ี 

1.2.1  แรงจูงใจช่วยเพิ่มพลังในการทํางานให้บุคคล  พลงั (Energy) เป็นแรงขบั
เคล่ือนท่ีสาํคญัต่อการกระทาํหรือพฤติกรรมของมนุษย ์ในการทาํงานใดๆ ถา้บุคคลมีแรงจูงใจใน
การทาํงานสูง ย่อมทาํให้ขยนัขนัแข็ง กระตือรือร้น กระทาํให้สําเร็จ ซ่ึงตรงกนัขา้มกบับุคคลท่ี
ทาํงานประเภท “เชา้ชาม เยน็ชาม” ท่ีทาํงานเพียงเพื่อใหผ้า่นไปวนัๆ (ชยัเสฏฐ ์พรหมศรี, 2551: 34) 

1.2.2  การจูงใจช่วยเพิ่มความพยายามในการทํางานให้บุคคล ความพยายาม
(Persistence)  ทาํใหบุ้คคลมีความมานะ อดทน บากบัน่ คิดหาวิธีการนาํความรู้ความสามารถและ
ประสบการณ์ของตนมาใชใ้ห้เป็นประโยชน์ต่องานให้มากท่ีสุด ไม่ทอ้ถอยหรือละความพยายาม
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ง่ายๆ แมง้านจะมีอุปสรรคขดัขวาง และเม่ืองานไดรั้บผลสาํเร็จดว้ยดีก็มกัคิดหาวิธีการปรับปรุง
พฒันาใหดี้ข้ึนเร่ือยๆ (ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์, 2551:42) 

1.2.3  การจูงใจช่วยให้เกิดการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางานของบุคคล การ
เปล่ียนแปลง (Variability) รูปแบบการทาํงานหรือวิธีทาํงานในบางคร้ัง ก่อให้เกิดการคน้พบ
ช่องทางดาํเนินงานท่ีดีกวา่หรือประสบผลสาํเร็จมากกว่า นกัจิตวิทยาบางคนเช่ือว่าการเปล่ียนแปลง
เป็นเคร่ืองหมายของความเจริญกา้วหนา้ของบุคคล แสดงให้เห็นว่าบุคคลกาํลงัแสวงหาการเรียนรู้
ส่ิงใหม่ๆ ใหชี้วิต บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการทาํงานสูง เม่ือด้ินรนเพื่อจะบรรลุวตัถุประสงคใ์ดๆ หาก
ไม่สาํเร็จบุคคลก็มกัพยายามคน้หาส่ิงผดิพลาดและพยายามแกไ้ขใหดี้ข้ึนในทุกวิถีทาง ซ่ึงทาํใหเ้กิด
การเปล่ียนแปลงการทาํงานจนในท่ีสุดทาํให้คน้พบแนวทางท่ีเหมาะสมซ่ึงอาจจะต่างไปจากแนว
เดิม (สร้อยตระกลู อรรถมานะ, 2550: 45) 

1.2.4   แรงจงูใจในการทํางานช่วยเสริมสร้างคุณค่าของความเป็นคนที่สมบูรณ์ให้
บุคคลบุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการทาํงาน จะเป็นบุคคลท่ีมุ่งมัน่ทาํงานใหเ้กิดความเจริญกา้วหนา้ และ
การมุ่งมัน่ทาํงานท่ีตนรับผิดชอบให้เจริญกา้วหนา้ จดัว่าบุคคลผูน้ั้นมีจรรยาบรรณในการทาํงาน 
(Work Ethics) ผูมี้จรรยาบรรณในการทาํงานจะเป็นบุคคลท่ีมีความรับผดิชอบ มัน่คงในหนา้ท่ี มี
วินยัในการทาํงาน ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวแสดงใหเ้ห็นถึงความสมบูรณ์ ผูมี้ลกัษณะดงักล่าวน้ีมกัไม่มี
เวลาเหลือพอท่ีจะคิดและทาํในส่ิงท่ีไม่ดี (พยอม วงศส์ารศรี, 2542: 25) 

1.2.5  แรงจูงใจทําให้เกิดความพึงพอใจในการทํางาน และสร้างความผูกพันต่อ
องค์การ  แรงจูงใจของทฤษฎีต่างๆ จะมุ่งไปสู่ความพึงพอใจ (Satisfaction) ของผูถู้กจูงใจดว้ยกนั
แทบทั้งนั้น ไม่ว่าจะใชก้บัคน หรือสัตวก์็ตาม  เพื่อตอ้งการให้เกิดการกระทาํหรือการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรม และเกิดความพึงพอใจ โดยเอาส่ิงเร้าใจ (Incentive) ท่ีพึงพอใจมาเร้าหรือมากระตุน้ให้
เกิดแรงขบั (Drive) เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย (Goal) ตามท่ีกาํหนดไว ้  นอกจากน้ีแลว้หากบุคคลากร
เกิดความพึงพอใจในการทาํงานแลว้ก็จะเกิดความรัก และผกูพนัต่อองคก์ารตามมา (สร้อยตระกูล 
อรรถมานะ, 2550: 45) 

1.2.6  แรงจูงใจเป็นการเพิ่มพูนผลงาน และผลผลิตขององค์การ องคก์ารใดก็ตาม
ถา้ไดมี้การประยกุตใ์ชห้ลกัการและเทคนิคการจูงใจเขา้ช่วยในการบริหารงาน องคก์ารนั้นก็จะเห็น
ไดช้ดัว่ามีการเปล่ียนแปลงทางดา้นการปฏิบติังานของบุคลากร และผลผลติขององคก์ารว่าดีข้ึน  
สาเหตุท่ีเป็นเช่นนั้ นก็เพราะว่าหลักการและเทคนิคของการสร้างแรงจูงใจจะมีไว้เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพบุคลากรให้ดียิ่งข้ึน ซ่ึงผลดงักล่าวก็จะส่งผลต่อผลผลิตองคก์ารดว้ย (สร้อยตระกูล 
อรรถมานะ, 2550: 46) 
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1.2.7  แรงจูงใจเป็นเคร่ืองมือในการแก้ปัญหา ปัญหาในองค์การมีหลากหลาย
ประเภท เช่น ปัญหาเก่ียวกับงาน ปัญหาเก่ียวกับทรัพยากรบุคคล ปัญหาการตดัสินใจ เป็นตน้           
ไม่ว่าองค์การปัญหาใดก็ตาม การแก้ปัญหาท่ีเกิดข้ึนนั้ นข้ึนอยู่กับประสิทธิภาพของบุคลากร             
การสร้างแรงจูงใจโดยการให้การยอมรับนับถือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีเก่ียวขอ้งกับปัญหานั้นให้มี
โอกาสร่วมมือร่วมคิดในการแก้ปัญหา ก็เป็นวิธีหน่ึงท่ีจะทาํให้แก้ปัญหาท่ีเกิดข้ึนไดอย่างมี
ประสิทธิภาพ เน่ืองจากบุคลากรไดแ้สดงความคิดเห็น และมีส่วนร่วมแกปั้ญหาอยา่งจริงจงั ดงันั้น
การใหก้ารยอมรับนบัถือ จึงเป็นการสร้างแรงจูงใจแบบ “ การยอมรับ ” (Recognition) และสามารถ
ใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการแกปั้ญหาได ้(สร้อยตระกลู อรรถมานะ, 2550: 46) 

จากท่ีกล่าวมาทั้ง 7 ประการ แสดงให้เห็นไดว้่า องคก์ารใดท่ีมีทรัพยากรบุคคลซ่ึงมี
แรงจูงใจในการทาํงานสูง ยอ่มส่งผลใหอ้งคก์ารนั้นๆ บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการเจริญกา้วหนา้ เพราะ
บุคลากรดงักล่าวจะทุ่มเทพลงังานและความสามารถอยา่งเตม็ท่ีและโดยไม่รู้จกัเหน็ดเหน่ือยเพื่อให้
ผลงานสาํเร็จตามนโยบายและเป้าหมายของงาน นอกจากนั้นยงัมีบุคคลอีกส่วนหน่ึงซ่ึงเช่ือว่าการ
สร้างแรงจูงใจให้บุคคลมุ่งมัน่ทาํงานให้เจริญกา้วหน้า ยงัช่วยเสริมสร้างความเป็นคนท่ีสมบูรณ์
ใหแ้ก่ผูน้ั้น ช่วยให้ใชชี้วิตอยา่งมีความหมาย และช่วยสร้างคนให้ดีไดเ้พราะการทาํงานเป็นหัวใจ
สาํคญัส่วนหน่ึงของชีวิตมนุษย ์ทาํใหชี้วิตมีคุณค่า 

1.3  ลกัษณะและทีม่าของแรงจูงใจ  
แรงจูงใจแบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ แรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอก                

โดยแรงจูงใจมีท่ีมาท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงในท่ีน้ีผูศึ้กษาจะขอกล่าวถึงลกัษณะและท่ีมาของแรงจูงใจ
โดยสงัเขปเพ่ือนาํไปใชป้ระโยชน์ในการศึกษา  ดงัน้ี 

1.3.1  ลักษณะของแรงจงูใจ (Motives) เป็นตวักระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมการจูงใจ 
จากตวัอย่างพฤติกรรมการจูงใจในการทาํงาน ดงัต่อไปน้ี คือ การทาํงานของเจา้หน้าท่ีบญัชี ท่ี
ตอ้งการคาํชมจะทาํให้เจา้หน้าท่ีบญัชีตั้งใจทาํบญัชีให้เรียบร้อย ความหวงัท่ีจะไดรั้บความดี
ความชอบพิเศษ ทาํใหบุ้คลากรขายมาทาํงานสมํ่าเสมอและตั้งใจทาํยอดขาย จะเห็นไดว้่าพฤติกรรม
การจูงใจมิใช่อยู่ๆ  จะเกิดข้ึนมาเอง ตอ้งมีส่ิงจูงใจ ส่ิงท่ีมาจูงใจนั้นเรียกว่า “แรงจูงใจ” ซ่ึงเป็นแรง
กระตุน้หรือแรงผลกัดนัให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อบรรลุเป้าหมายปลายทาง โดยแรงจูงใจมี 2 
ลกัษณะ ดงัน้ี (ชมพนุูท ศรีพงษ,์ 2550: 139) 

1)  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motives) แรงจูงใจภายในเป็นส่ิงผลกัดนัจาก
ภายในตวับุคคล ซ่ึงอาจจะเป็นเจตคติ ความคิดเห็น ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณค่า 
ความพอใจ ความตอ้งการ ฯลฯ ส่ิงต่างๆ ดงักล่าวมาเหล่าน้ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนขา้งถาวร 
เช่น คนงานท่ีเห็นคุณค่าของงาน มองว่าองคก์ารคือสถานท่ีให้ชีวิตแก่เขาและครอบครัว เขาก็จะ
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จงรักภกัดีต่อองคก์าร กระทาํการต่างๆ ให้องคก์ารเจริญกา้วหนา้ หรือในกรณีท่ีบา้นเมืองประสบ
ปัญหาเศรษฐกิจ ในช่วงเวลาของเศรษฐกิจขาลง องคก์ารจาํนวนมากอยูใ่นภาวะขาดทุน ไม่มีเงินจ่าย
ค่าตอบแทน แต่ดว้ยความผกูพนั เห็นใจกนัและกนั ทั้งเจา้ของกิจการและบุคลากรต่างร่วมกนัคา้ขาย
อาหารเล็กๆ นอ้ยๆ ทั้งประเภทแซนด์วิช ก๋วยเต๋ียว ฯลฯ เพียงเพื่อให้มีรายไดป้ระทงักนัไปทั้ง
ผูบ้ริหารและลูกนอ้ง และในภาวะดงักล่าวน้ีจะเห็นวา่บุคลากรหลายรายท่ีไม่ท้ิงเจา้นาย ทั้งเตม็ใจไป
ทาํงานวนัหยดุโดยไม่มีค่าตอบแทน ถา้การกระทาํดงักล่าวเป็นไปโดย เน่ืองจากความรู้สึก หรือเจต
คติท่ีดีต่อเจา้ของกิจการ หรือดว้ยความรับผดิชอบในฐานะสมาชิกคนหน่ึงขององคก์าร มิใช่เพราะ
เกรงจะถูกไล่ออกหรือไม่มีท่ีไป กก็ล่าวไดว้า่เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดจากแรงจูงใจภายใน 

2)  แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motives) แรงจูงใจภายนอกเป็นส่ิงผลกัดนั
ภายนอกตวับุคคลท่ีมากระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรม อาจจะเป็นการไดรั้บรางวลั เกียรติยศช่ือเสียง คาํชม 
การไดรั้บการยอมรับยกยอ่ง ฯลฯ แรงจูงใจน้ีไม่คงทนถาวรต่อพฤติกรรม บุคคลจะแสดงพฤติกรรม
เพื่อตอบสนองส่ิงจูงใจดงักล่าวเฉพาะในกรณีท่ีตอ้งการรางวลั ตอ้งการเกียรติ ช่ือเสียง คาํชม                   
การยกยอ่ง การไดรั้บการยอมรับ ฯลฯ ตวัอยา่งแรงจูงใจภายนอกท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม เช่น การ
ท่ีคนงานทาํงานเพียงเพื่อแลกกบัค่าตอบแทนหรือเงินเดือน การแสดงความขยนัตั้งใจทาํงานเพียง
เพื่อใหห้วัหนา้งานมองเห็นแลว้ไดค้วามดีความชอบ เป็นตน้  

1.3.2  ที่มาของแรงจูงใจ แรงจูงใจมีท่ีมาจากหลายสาเหตุดว้ยกนั เช่น อาจจะ
เน่ืองมาจากความตอ้งการ หรือแรงขบั หรือส่ิงเร้าใจ หรือภาวะการต่ืนตวัในบุคคล หรืออาจจะ
เน่ืองมาจากการคาดหวงั หรือบางคร้ังบางคราวก็อาจเป็นแรงจูงใจไร้สาํนึก คือ เน่ืองมาจากการเก็บ
กด ซ่ึงบางทีเจา้ตวัก็ไม่รู้ตวั จะเห็นไดว้่าการจูงใจให้เกิดพฤติกรรมในคนเรานั้นไม่มีกฎเกณฑ์
แน่นอน เน่ืองจากพฤติกรรมของมนุษยมี์ความซบัซ้อน แรงจูงใจอย่างเดียวกนัอาจทาํให้เกิด
พฤติกรรมต่างกนั แรงจูงใจต่างกนัอาจทาํใหเ้กิดพฤติกรรมเหมือนกนั พฤติกรรมอยา่งหน่ึงอาจเกิด
จากแรงจูงใจหลายอยา่ง และในบุคคลต่างสงัคม กม็กัมีแรงจูงใจต่างกนั เน่ืองจากสงัคมท่ีต่างกนั มกั
ทาํให้เกิดแรงจูงใจต่างกนั โดยท่ีมาของแรงจูงใจมีดงัน้ี (เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ, 
2540: 34- 36) 

1)  ความต้องการ (Needs) เป็นสภาพท่ีบุคคลขาดสมดุล เกิดแรงผลกัดนัให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมเพ่ือสร้างสมดุลใหต้วัเอง เช่น คนท่ีรู้สึกเหน่ือยลา้โดยการนอน หรือนัง่พกั 
หรือเปล่ียนบรรยากาศ เปล่ียนอิริยาบถ ดูหนงัฟังเพลง คนท่ีถูกท้ิงใหอ้ยูค่นเดียว เกิดความตอ้งการ
ความรักความสนใจจากผูอ่ื้น เป็นแรงผลกัดนัใหค้นๆ นั้น กระทาํการบางอยา่งเพื่อใหไ้ดรั้บความรัก
ความสนใจ ความตอ้งการมีอิทธิพลมากต่อพฤติกรรม กล่าวไดว้่าส่ิงท่ีกระตุน้ให้บุคคลแสดง
พฤติกรรมเพื่อบรรลุจุดหมายปลายทางท่ีตอ้งการนั้น ส่วนใหญ่เกิดเน่ืองมาจากความตอ้งการของ
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บุคคลความตอ้งการในคนเรามีหลายประเภท นกัจิตวิทยาแต่ละท่านจะอธิบายเร่ืองความตอ้งการใน
รูปแบบต่างๆ กนั แต่โดยทัว่ไปแลว้ เราอาจแบ่งความตอ้งการพื้นฐานของมนุษยไ์ดเ้ป็น 2 ประเภท 
ดงัน้ี 

(1)  ความต้องการทางกาย (Physical needs) เป็นความตอ้งการท่ีเกิดจาก
ธรรมชาติของร่างกาย เช่น ตอ้งการกินอาหาร หายใจ ขบัถ่ายของเสีย การเคล่ือนไหว พกัผอ่น และ
ตอ้งการทางเพศ ความตอ้งการทางกายทาํให้เกิดแรงจูงใจให้บุคคลกระทาํการเพ่ือสนองความ
ตอ้งการดงักล่าว เรียกแรงจูงใจท่ีเกิดจากความตอ้งการทางกายน้ีว่า แรงจูงใจทางชีวภาพ หรือทาง
สรีระ (Biological Motives)  

(2)  ความต้องการทางสังคมหรือความต้องการทางจิตใจ(Social or 
Psychological Needs) เป็นความตอ้งการท่ีเกิดจากการเรียนรู้ทางสังคม เช่น ตอ้งการความรัก ความ
มัน่คง ความปลอดภยั การเป็นท่ียอมรับในสังคม ตอ้งการอิสรภาพ ความสําเร็จในชีวิต และ
ตาํแหน่งทางสังคม ความต้องการทางสังคมหรือทางจิตใจดังกล่าวน้ีเป็นเหตุให้มนุษย์แสดง
พฤติกรรมเพื่อไปสู่จุดหมายปลายทางได ้ เพื่อให้ไดม้าซ่ึงความตอ้งการดงักล่าวคือ ทาํให้เกิด
แรงจูงใจท่ีเรียกวา่แรงจูงใจทางสงัคม (Social Motives)  

2)  แรงขบั (Drives) เป็นแรงผลกัดนัท่ีเกิดจากความตอ้งการทางกาย และส่ิง
เร้าจากภายในตวับุคคล ความตอ้งการ และแรงขบัมกัเกิดควบคู่กนั คือ เม่ือเกิดความตอ้งการแลว้
ความตอ้งการนั้นๆ ไปผลกัดนัให้เกิดพฤติกรรม เราเรียกว่า เป็นแรงขบันอกจากนั้นแรงขบัยงั
หมายถึงสภาพทางจิตวิทยาท่ีเป็นผลเน่ืองมาจากความตอ้งการทางกาย เช่น ความหิวทาํใหเ้กิดสภาพ
ทางจิตวิทยาคือ ใจสั่น ตาลอย หงุดหงิด อารมณ์เสีย ตวัอยา่งท่ีเห็นไดช้ดัในหน่วยงาน เช่น การ         
เร่งร้อนหาขอ้สรุปจากการประชุมในบรรยากาศท่ีผูเ้ขา้ประชุมทั้งหิว ทั้งเหน่ือย แทนท่ีจะไดข้อ้สรุป
ท่ีดี บางคร้ังกลบัก่อใหเ้กิดปัญหาขดัแยง้ ไม่ไดรั้บผลสาํเร็จตามท่ีตอ้งการ หรือเพราะดว้ยความหิว 
ความเหน่ือย ทาํใหรี้บสรุปและตกลงเร่ืองงานโดยขาดการไตร่ตรอง เพ่ือจะไดรั้บประทานอาหาร
และพกัผอ่น ซ่ึงอาจก่อใหเ้กิดผลเสียต่องานได ้

3)  ส่ิงล่อใจ (Incentives) เป็นส่ิงชกันาํบุคคลให้กระทาํการอยา่งใดอยา่ง
หน่ึงไปสู่จุดมุ่งหมายท่ีตั้งไว ้ จดัเป็นแรงจูงใจภายนอก เช่น การชกัจูงให้คนงานมาทาํงานอย่าง
สมํ่าเสมอ โดยยกยอ่งบุคลากรท่ีไม่ขาดงานใหเ้ป็นท่ีปรากฏ การประกาศเกียรติคุณ หรือการจดัสรร
รางวลัในการคดัเลือกบุคลากรหรือบุคคลดีเด่นประจาํปี หรือสิบสาขาดีเด่นขององคก์าร การมอบโล่
รางวลัแก่ฝ่ายงานท่ีมีผลงานยอดเยี่ยมในรอบปี ฯลฯ ตวัอยา่งท่ียกมาเหล่าน้ี จดัเป็นการใชส่ิ้งล่อใจ
มาสร้างแรงจูงใจในการทาํงานให้เกิดแก่บุคลากรขององคก์ารทั้งส้ิน ซ่ึงจะเห็นไดว้่าส่ิงล่อใจนั้น
อาจเป็นวตัถุ เป็นสญัลกัษณ์ หรือเป็นคาํพดูท่ีทาํใหบุ้คคลพึงพอใจ 
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4)  การต่ืนตัว (Arousal) เป็นภาวะท่ีบุคคลพร้อมท่ีจะแสดงพฤติกรรม สมอง
พร้อมท่ีจะคิด กลา้มเน้ือพร้อมท่ีจะเคล่ือนไหว นกักีฬาท่ีอุ่นเคร่ืองเสร็จพร้อมท่ีจะแข่งขนัหรือเล่น
กีฬา บุคลากรตอ้นรับท่ีพร้อมใหบ้ริการแก่ลูกคา้ ฯลฯ ลกัษณะดงักล่าวน้ีเปรียบเหมือนเคร่ืองยนตท่ี์
ติดเคร่ืองพร้อมจะทาํงาน บุคลากรในองคก์ารถา้มีการต่ืนตวัในการทาํงาน ยอ่มส่งผลใหท้าํงานไดดี้
ข้ึน แต่อยา่งไรก็ตาม จากการศึกษาธรรมชาติ พฤติกรรมของมนุษยพ์บว่า การต่ืนตวัมี 3 ระดบั คือ             
การต่ืนตวัระดบัสูง การต่ืนตวัระดบักลาง และการต่ืนตวัระดบัตํ่า ระดบัท่ีนักจิตวิทยาคน้พบว่า               
ดีท่ีสุดไดแ้ก่การต่ืนตวัระดบักลาง ถา้เป็นการต่ืนตวัระดบัสูง จะต่ืนตวัมากไปจนกลายเป็นต่ืนตกใจ 
หรือต่ืนเตน้ ขาดสมาธิในการทาํงาน ถา้ต่ืนตวัระดบัตํ่าก็มกัทาํงานทาํงานเฉ่ือยชา ผลงานเสร็จชา้ 
และจากการศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ีทาํให้บุคคลต่ืนตวั มีทั้งส่ิงเร้าภายนอกและส่ิงเร้าภายในตวัไดแ้ก่ 
ลกัษณะส่วนตวัของบุคคลแต่ละคนท่ีมีต่างๆ กนั ทั้งในส่วนท่ีเป็นบุคลิกภาพ ลกัษณะนิสัย และ
ระบบสรีระภายในของผูน้ั้น 

5) การคาดหวัง (Expectancy) เป็นการตั้งความปรารถนาหรือการพยากรณ์
ล่วงหนา้ของบุคคลในส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนต่อไปตวัอยา่งเช่น การท่ีคนงานคาดหวงัว่าพวกเขาจะไดรั้บ
โบนัสประจาํปีสัก 4-5 เท่าของเงินเดือน การคาดหวงัดงักล่าวน้ีส่งผลให้บุคลากรดงักล่าว
กระปร้ีกระเปร่า มีชีวิตชีวา ซ่ึงบางคนก็อาจจะสมหวงั และมีอีกหลายคนท่ีผดิหวงั  ในชีวิตจริงของ
คนเราโดยทัว่ไป ส่ิงท่ีคาดหวงักบัส่ิงท่ีเกิดข้ึนมกัไม่ตรงกนัเสมอไป ช่วงห่างระหว่างส่ิงท่ีคาดหวงั
กบัส่ิงท่ีเกิดข้ึนจริง ถา้ห่างกนัมากก็อาจทาํใหค้นงานคบัขอ้งใจ และเกิดปัญหาขดัแยง้อ่ืนๆ ตามมา 
เจา้ของกิจการหรือผูบ้ริหารงานจึงควรระวงัในเร่ืองดงักล่าวท่ีจะตอ้งมีการส่ือสาร สร้างความเขา้ใจ
ท่ีถูกตอ้งในกนัและกนั การสร้างความหวงัหรือการปล่อยให้บุคลากรคาดหวงัลมๆ แลง้ๆ โดยท่ี
สภาพความเป็นจริงทาํไม่ได ้ อาจจะก่อให้เกิดปัญหายุง่ยากท่ีคาดไม่ถึงในเวลาต่อไป ดงัตวัอยา่งท่ี
เห็นไดจ้ากการท่ีกลุ่มคนงานของบริษทัใหญ่บางแห่งรวมตวักนัต่อตา้นผูบ้ริหาร และเผาโรงงาน
เน่ืองมาจากไม่พอใจท่ีไม่ไดโ้บนัสประจาํปีตามท่ีคาดหวงัไวว้่าควรจะได ้ การคาดหวงัก่อให้เกิด
แรงผลกัดนัหรือเป็นแรงจูงใจท่ีสาํคญัต่อพฤติกรรมส่วนหน่ึง ถา้ในองคก์ารไดมี้การกระตุน้ให้
บุคลากรทาํงานโดยวางแผนและเป้าหมาย ตั้งระดบัของผลงานตามท่ีควรจะเป็น อาจเป็นอีกปัจจยั
หน่ึงท่ีช่วยยกระดบัมาตรฐานผลงานของบุคลากร ซ่ึงเม่ือไดผ้ลงานดีข้ึนผูบ้ริหารก็พิจารณา
ผลตอบแทนท่ีใกลเ้คียงกบัส่ิงท่ีบุคลากรคาดว่าควรจะไดรั้บ เช่นน้ีนบัว่าไดรั้บประโยชน์พร้อมกนั
ทั้งฝ่ายเจา้ของกิจการและผูป้ฏิบติังาน 

6)  การตั้งเป้าหมาย (Goal Settings) เป็นการกาํหนดทิศทางและจุดมุ่งหมาย
ปลายทางของการกระทาํกิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึงของบุคคล จดัเป็นแรงจูงใจจากภายในของบุคคล
ผูน้ั้น ในการทาํงานธุรกิจท่ีมุ่งเพิ่มปริมาณและคุณภาพ ถา้บุคลากรหรือนกัธุรกิจมีการตั้งเป้าหมาย
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ในการทาํงาน จะส่งผลให้ทาํงานอย่างมีแผนและดาํเนินไปสู่เป้าหมายดงักล่าวเสมือนเรือท่ีมีหาง
เสือ ซ่ึงในชีวิตประจาํวนัของคนเรานั้นจะเห็นว่ามีคนบางคนท่ีทาํอะไรก็มกัประสบความสาํเร็จ
หรือไม่สําเร็จดงักล่าวอาจจะมีหลายประการ แต่ปัจจยัท่ีสาํคญัประการหน่ึงซ่ึงมีอิทธิพลมากต่อ
ความสาํเร็จในการทาํงาน คือการตั้งเป้าหมายในการทาํงานแต่ละงานไวล่้วงหนา้ ซ่ึงเจา้ของกิจการ
หรือผูบ้ริหารงาน ควรสนบัสนุนให้บุคลากรทาํงานอยา่งมีเป้าหมาย ทั้งน้ีเพื่อความเจริญกา้วหนา้
ขององคก์าร และของตวับุคลากรเอง 

ท่ีกล่าวมาทั้งหมดในเร่ืองท่ีมาของแรงจูงใจ ซ่ึงไดแ้ก่ ความตอ้งการ แรงขบั ส่ิงล่อใจ             
การต่ืนตวั การคาดหวงั และการตั้งเป้าหมาย จะเห็นไดว้่าค่อนขา้งยากท่ีจะกล่าวอธิบายแต่ละเร่ือง
แยกจากกันโดยเอกเทศ ทั้งน้ีเน่ืองจากแต่ละเร่ืองมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกัน ตวัอย่างเช่น                        
ความตอ้งการทาํใหเ้กิดภาวะขาดสมดุลภายในร่างกายหรือจิตใจ มนุษยอ์ยูใ่นภาวะขาดสมดุลไม่ได ้
ตอ้งหาทางสนองความตอ้งการเพ่ือให้เขา้สู่ภาวะสมดุล ส่งผลให้เกิดแรงขบัหรือแรงผลกัดนั
พฤติกรรม ทาํให้มนุษยแ์สดงพฤติกรรมอย่างมีทิศทาง มุ่งไปสู่เป้าหมาย เม่ือบรรลุเป้าหมายแลว้ 
แรงผลกัดนัพฤติกรรมก็ลดลง ภาวะสมดุลก็กลบัคืนมาอีกคร้ังหน่ึง จากคาํอธิบายดงัน้ีจะเห็นไดว้่า
ท่ีมาของแรงจูงใจหลายเร่ืองมีความสมัพนัธ์เก่ียวขอ้งกนั  

1.4  ปัจจัยทีส่่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
การจูงใจบุคคลนั้นตอ้งใชปั้จจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง และประสานกนัเป็นกระบวนการ 

คือ เม่ือบุคคลมีความตอ้งการ (Need) ก็จะเกิดแรงกระตุน้หรือแรงขบั (Drive) ข้ึนในร่างกายและจะ
แสดงพฤติกรรมออกมาเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย (Goal) หรือเพื่อใหไ้ดส่ิ้งล่อใจ (Incentive) หรือ
ส่ิงจูงใจ (Motive) ตามท่ีตอ้งการ  

ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการทาํงานมีหลายประการดว้ยกนั ข้ึนอยูก่บัแต่ละคนว่า
จะใชเ้กณฑอ์ะไรในการแบ่งประเภทของส่ิงจูงใจ เพราะแต่ละคนมีปัจจยักระตุน้แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั โดยส่ิงจูงใจหรือปัจจยัท่ีแตกต่างกนัเหล่านั้นจะสามารถสนองความ
ตอ้งการของบุคคล ทาํให้บุคคลมีแรงจูงใจในการทาํงานและให้ความร่วมมือในการทาํงานอย่าง
เต็มท่ีและเต็มความสามารถแตกต่างกนั ซ่ึงปัจจยัท่ีก่อให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานสามารถ
แบ่งเป็น 2 ปัจจยัหลกั ๆ คือ ปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยัแวดลอ้ม 

1.4.1  ปัจจัยส่วนบุคคล  หมายถึง คุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นต่าง ๆ หรือ
องคป์ระกอบต่าง ๆ ภายในตวับุคคล ซ่ึงไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์
การทาํงาน ตาํแหน่ง (อรชร  มณีสงฆ,์ 2552) โดยรายละเอียดของปัจจยัส่วนบุคคลแต่ละดา้น มีดงัน้ี 

1)  เพศ  ในโลกปัจจุบนัเพศหญิงและเพศชายมีสิทธิเท่าเทียมกนัในทุกดา้น 
ซ่ึงในการปฏิบติังานกเ็ช่นกนั เพศหญิงและเพศชายมีเสรีภาพท่ีจะเลือกปฏิบติังานตามความสามารถ     
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ความถนัดและความสนใจของตนเอง ถึงแมว้่าในปัจจุบนัความเท่าเทียมกนัในเร่ืองเพศจะเป็น                
ท่ียอมรับในสังคม แต่เพศชายและเพศหญิงโดยธรรมชาติแลว้ก็มียงัความแตกต่างในดา้นของ               
ความสนใจ เช่น งานอดิเรก การเล่นกีฬา การพกัผ่อน และความคาดหวงัในอาชีพ เป็นตน้                   
รวมทั้ งลักษณะของงานบางประเภทยังมีข้อจํากัดเร่ืองเพศเข้ามาเก่ียวข้องอยู่ไม่มากก็น้อย 
ยกตวัอยา่งเช่น งานสายการผลิตในโรงงานท่ีมีการใชแ้รงงาน จาํเป็นท่ีจะตอ้งรับพนกังานส่วนใหญ่
ท่ีเป็นเพศชาย หรืองานประเภทการเงินการบญัชี ส่วนมากก็จะเป็นเพศหญิงเพราะเน่ืองจาก ความ
สนใจและธรรมชาติของเพศหญิงท่ีมีความละเอียดรอบครอบกว่าเพศชาย ซ่ึงจากผลการวิจยัของ
เจียมจิตร ศรีฟ้า (2545: บทคดัยอ่) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานบริหารโรงเรียน
ของผูช่้วยผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาท่ีเขา้สู่ตาํแหน่งใหม่ สังกดักรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอยา่ง
เป็นผูช่้วยผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกดักรุงเทพมหานคร ปีการศึกษา 2544 จาํนวน 258 คน 
ผลการศึกษาปรากฏว่า เพศหญิงเป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
บริหารโรงเรียนของผูช่้วยผูบ้ริหาร เพศชายเป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานบริหารโรงเรียนของผูช่้วยผูบ้ริหาร ส่วนเบญจมาภรณ์ มะวิญธร (2545: บทคดัยอ่)                 
ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานสายงานโรงงานรังสิต บริษทั ไทยนํ้ าทิพย ์ จาํกดั                        
ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานเพศชายมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่เพศหญิง  

2)  อาย ุ อายขุองบุคคลนบัเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของ
บุคคล เน่ืองจาก การท่ีบุคคลมีอายมุากข้ึนนั้นยอ่มหมายถึงการมีประสบการณ์ต่าง ๆ มากข้ึนดว้ย 
ตลอดจนวุฒิภาวะในการคิดและการตัดสินใจก็เปล่ียนแปลงไปตามอายุท่ีมากข้ึนด้วยเช่นกัน                            
(ทิพสุดา ลีลาศิริคุณ, 2545: 23) และเฮอร์ลอ็ก (Hurlock, 1967: 386-387) ไดก้ล่าวว่า ความสนใจจะ
เปล่ียนแปลงมีมากในช่วงตน้ๆ ของการย่างเขา้สู่การมีวุฒิภาวะ และประมาณคร่ึงหน่ึงของการ
เปล่ียนแปลงทั้งหมดจะตกอยูใ่นช่วงระหว่างอาย ุ25-35 ปี ประมาณร้อยละ 20 ระหว่างอาย ุ35-45 ปี 
ส่วนอายรุะหว่าง 55-65 ปี จะมีการเปล่ียนแปลงนอ้ยมากหรือไม่มีเลย ซ่ึงจะเห็นว่า อายขุองบุคคล
นั้นสามารถนามาใชอ้ธิบายและทาํนายปรากฏการณ์ต่างๆ เก่ียวกบัการปฏิบติังานของบุคคลได ้
นอกจากน้ี เกษสุดา ตนัชุน (2545: 30) ไดก้ล่าวว่า ปัจจยัดา้นอายุส่งผลต่อแรงจูงใจและ                        
ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน คนท่ีมีอายุแตกต่างกนัก็ย่อมมีความรู้สึกต่อการปฏิบติังาน                       
มีความสามารถในการปฏิบติังานแตกต่างกนัไปดว้ย  จากการศึกษางานวิจยัของเจียมจิตร ศรีฟ้า 
(2545: บทคดัย่อ) ศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานบริหารโรงเรียนของ                          
ผูช่้วยผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาท่ีเขา้สู่ตาํแหน่งใหม่ สังกดักรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอยา่งเป็น
ผูช่้วยผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกดักรุงเทพมหานคร ปีการศึกษา 2544 จาํนวน 258 คน               
ผลการศึกษาปรากฏว่า อาย ุสามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานบริหารโรงเรียนของผูช่้วย
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ผูบ้ริหารโรงเรียนได ้ ร้อยละ 64.80 สอดคลอ้งกบัถาวร เกียรติทบัทิว และพรชยั ลิขิตธรรมโรจน์ 
(2541: 36) ศึกษารูปแบบภาวะผูน้าํในการเพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจ                            
ในการปฏิบติัราชการ : ศึกษาเฉพาะกรณี 6 กระทรวงหลกัของไทย ผลการศึกษา พบว่า อาย ุ                     
มีความสมัพนัธ์กบัการเพิ่มพนูประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติัราชการ โดยผูท่ี้มี
อายรุะหว่าง 30-40 ปี จะแสดงความคิดเห็นต่อผูบ้งัคบับญัชามากกว่ากลุ่มอายอ่ืุนๆ นอกจากน้ี                            
เบญจมาภรณ์ มะวิญธร (2545: บทคดัยอ่) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานสายงาน
โรงงานรังสิต บริษทัไทยนํ้ าทิพย ์จาํกดั ผลการศึกษาพบว่า พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อีกทั้งณฐภรณ์  ซ่ือมาก (2551: 69-70) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ
พึงพอใจในการทาํงานของครูปฐมวยั ในโรงเรียนสังกดั สาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาระยอง เขต 1 
พบวา่ ครูปฐมวยัท่ีอาย ุ41-50 ปี จะมีความพึงพอใจในการทาํงานมากกว่าครูปฐมวยัท่ีมีอายนุอ้ยกว่า 
30 ปี  31-40 ปี และ 41-50 ปี 

3) สถานภาพ สถานภาพมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
เน่ืองจากพนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสมีระดบัแรงจูงใจสูงกว่าพนกังานท่ีมีสถานภาพโสด เพราะ
พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสเม่ือจะกระทาํส่ิงใดมกัจะคิดถึงครอบครัวเป็นหลกั การทาํงานจึงให้
ความร่วมมือในทุก ๆ ดา้น เพื่อใหง้านสาํเร็จตามเป้าหมาย (กวี แยม้กลีบ และคณะ, 2550: 74) อีกทั้ง
จากการศึกษางานวิจยัของ เจียมจิตร ศรีฟ้า (2545: บทคดัยอ่) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ                 
ในการปฏิบติังานบริหารโรงเรียนของผูช่้วยผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาท่ีเขา้สู่ตาํแหน่งใหม่ 
สังกัดกรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอย่างเป็นผูช่้วยผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด                            
กุรงเทพมหานคร ปีการศึกษา 2544 จาํนวน 258 คน ผลการศึกษาปรากฏว่า สถานภาพโสด                    
เป็นปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์ทางลบกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานบริหารโรงเรียนของผูช่้วยผูบ้ริหาร 
สถานภาพคู่เป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานบริหารโรงเรียนของ
ผูช่้วยผูบ้ริหาร และเป็นปัจจยัท่ีสามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานบริหารโรงเรียนของ
ผูช่้วยผูบ้ริหารไดร้้อยละ 64.80 สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของเบญจมาภรณ์ มะวิญธร (2545: 
บทคดัยอ่) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานสายงานโรงงานรังสิต บริษทัไทยนํ้ าทิพย ์
จาํกดั ผลการศึกษาพบว่า พนกังานท่ีสมรสแลว้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกว่าพนกังาน                       
ท่ีเป็นโสด  

4) ระดับการศึกษา  การศึกษาเป็นส่ิงสาํคญัท่ีทาํให้บุคคลเกิดการเรียนรู้       
ผูท่ี้มีการศึกษาสูงย่อมผ่านการเรียนรู้มากกว่าผูท่ี้มีการศึกษาตํ่ากว่า จึงน่าจะเป็นผูท่ี้เช่ือใน
ความสามารถของตนเองในการเผชิญกบัเหตุการณ์ต่างๆ และสามารถปฏิบติังานไดดี้ ดงันั้น ระดบั
การศึกษาจึงเป็นตวัแปรหน่ึงท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน (ทิพสุดา ลีลาศิริคุณ, 2545: 25)                            
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ซ่ึงผูท่ี้มีการศึกษาสูงจะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ยกว่าคนท่ีมีระดบัการศึกษาตํ่ากว่า ทั้งน้ี
เน่ืองจากผูท่ี้มีระดบัการศึกษาสูงๆ นั้น มกัจะมีความผกูพนัต่อวิชาชีพมากกวา่ความผกูพนัต่อองคก์ร                     
เบญจมาภรณ์ มะวิญธร (2545: บทคดัยอ่) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน สายงาน
โรงงานรังสิต บริษทัไทยนํ้ าทิพย ์จาํกดั ผลการศึกษาพบว่า พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ส่วนทิพมาศ แกว้ซิม (2542: 86) ซ่ึงไดศึ้กษาแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของอาจารยโ์รงเรียนสาธิตมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ผลการวิจยัพบว่า อาจารย์
โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒท่ีมีการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และดา้นความรับผดิชอบสูง
กว่าอาจารยท่ี์มีการศึกษาตํ่ากว่าระดบัปริญญาตรี อีกทั้งณฐภรณ์  ซ่ือมาก (2551: 69-70) ไดศึ้กษา
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานของครูปฐมวยั ในโรงเรียนสังกดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาระยอง เขต 1 พบว่า ครูปฐมวยัท่ีจบการศึกษาในระดบัปริญญาโท จะมีความพึงพอใจใน
การทาํงานมากกวา่ครูปฐมวยัท่ีจบการศึกษาในระดบัปริญญาตรี และตํ่ากวา่ปริญญาตรี 

5) ประสบการณ์การทาํงาน  ทิพสุดา ลีลาศิริคุณ (2545: 24) ไดก้ล่าวว่า 
ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบติังานเป็นจาํนวนเดือน หรือ ปีท่ีเร่ิม
รับราชการ ซ่ึงระยะเวลาของการปฏิบติังานของแต่ละบุคคลไม่เท่ากนั การท่ีบุคคลเขา้มาปฏิบติังาน
กบัองคก์รใดๆ เป็นเวลานานก็จะมีการปรับตวัให้เขา้กบัส่ิงแวดลอ้มนั้นๆ และเกษสุดา ตนัชุน 
(2545: 32) ไดก้ล่าวว่า ประสบการณ์ในการปฏิบติังานนั้นมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนัออกไป ผูท่ี้มีประสบการณ์มากนอ้ยต่างกนัก็อาจมีทกัษะ ความสามารถต่างกนั ซ่ึงทาํให้
ปฏิบติังานไดแ้ตกต่างกนั จากการศึกษางานวิจยัของเบญจมาภรณ์ มะวิญธร (2545: บทคดัยอ่)     
ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานสายงานโรงงานรังสิต บริษทัไทยนํ้ าทิพย ์ จาํกดั                        
ผลการศึกษาพบว่า พนักงานท่ีมีอายุงานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
สอดคลอ้งกบัทิพมาศ แกว้ซิม (2542: 86) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาจารยโ์รงเรียน
สาธิตมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ผลการวิจยัพบว่า อาจารยโ์รงเรียนสาธิตมหาวิทยาลยั                            
ศรีนครินทรวิโรฒท่ีมีประสบการณ์การปฏิบติังานมากกวา่ 10 ปีข้ึนไป มีแรงจูงใจใน การปฏิบติังาน
ดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติังานสูงกว่าอาจารยท่ี์มีประสบการณ์ในการปฏิบติังานนอ้ยกว่า 5 ปี                   
อีกทั้งณฐภรณ์  ซ่ือมาก (2551: 70-71) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานของ   
ครูปฐมวยั ในโรงเรียนสังกัด สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาระยอง เขต 1 พบว่า ครูปฐมวยัท่ีมี
ประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งมากกว่า 30 ปี จะมีความพึงพอใจในการทาํงานมากกว่า                 
ครูปฐมวยัท่ีมีประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่ง 1-10 ปี 11-20 ปี และ 21-30 ปี 
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นอกจากน้ี บาสซ่ี (Bassy. 2002: Abstract) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองแรงจูงใจ การ
สาํรวจการทาํงาน และการวิเคราะห์ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัส่วนบุคคลไม่มีผลต่อ
ความแตกต่างของแรงจูงใจ ยกเวน้ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นประสบการณ์ทาํงาน  

6) ตาํแหน่ง ตาํแหน่งหน้าท่ีของบุคคลท่ีไดรั้บมอบหมายในองคก์รมี
ความสําคญัต่อความรับผิดชอบและเอาใจใส่ต่อการปฏิบติังาน หากบุคคลมีตาํแหน่งหน้าท่ี
เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ ก็ยอ่มส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงสามารถ
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานนัน่เอง  การศึกษางานวิจยัของทิพสุดา ลีลาศิริคุณ (2545: 63) ท่ี
ไดศึ้กษาตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการและเจา้หน้าท่ีสํานักงาน
คณะกรรมการฟ้ืนฟูสมรรถภาพคนพิการ สังกดักรมประชาสงเคราะห์ ผลจากการศึกษา พบว่า 
ตาํแหน่งลูกจา้งชัว่คราว มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการและ
เจา้หนา้ท่ีสาํนกังานคณะกรรมการฟ้ืนฟูสมรรถภาพคนพิการ นอกจากน้ีสุไลมาน (Sulaiman. 2008: 
Abstract) ไดว้ิจยัเก่ียวกบัแรงจูงใจและผลการปฏิบติังานของพนกังานในโรงพยาบาลของสหรัฐ
อาหรับเอมิเรตส์ ผลการวิจยัพบว่า พนกังานท่ีอยู่ในตาํแหน่งงานสูงกว่าจะมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานมากวา่พนกังานในตาํแหน่งอ่ืน ๆ  

1.4.2  ปัจจัยแวดล้อม หมายถึง ส่ิงท่ีอยูร่อบๆ หรือองคป์ระกอบต่าง ๆ ภายนอกตวั
บุคคล ผูว้ิจยัไดศึ้กษาขอ้มูลดา้นปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานไว ้ 3 ดา้น คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การทาํงาน ด้านสัมพนัธภาพระหว่างพนักงานกับผูบ้งัคบับญัชา และด้านสัมพนัธภาพระหว่าง
พนกังานกบัเพื่อนร่วมงาน โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

1)  สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ชาตรี  เหล่าเลิศวฒันา (2553: 69)           
ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานการกีฬาแห่งประเทศไทย 
พบว่า สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบติังาน                   
ทิพสุดา ลีลาศิริคุณ (2545: 66) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ือง ตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการและเจา้หนา้ท่ีสาํนกังานคณะกรรมการฟ้ืนฟูสมรรถภาพ คนพิการ สังกดั
กรมประชาสัมพนัธ์ พบว่า ส่ิงแวดลอ้มในท่ีทาํงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน นั่นคือ ส่ิงแวดลอ้มท่ีดีทั้งสถานท่ีทาํงาน และความพร้อมในการใชอุ้ปกรณ์หรือ                   
ส่ิงอาํนวยความสะดวก ทาํใหเ้กิดแรงจูงใจในการทาํงานมากข้ึน และนพคุณ ชอบดี (2548: 89-90) 
ได้ทาํการศึกษาวิจยัเร่ืองการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยับางประการกบัแรงจูงใจในการ
ทาํงานของพนกังานบริษทัวิจยัการตลาด พบว่า สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์ 
ในทางบวกกบัแรงจูงใจในการทาํงาน และส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทัวิจยั 
เน่ืองจากสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานมีความสาํคญัต่อการปฏิบติังาน องคก์รใดมีการปรับปรุง
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สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานท่ีดีย่อมส่งผลถึงการปฏิบติังานของบุคคล องคก์รจึงสมควร
ปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานให้เอ้ืออาํนวยต่อการปฏิบติังาน สอดคลอ้งกบับาสซ่ี 
(Bassy, 2002: Abstract) ซ่ึงไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองแรงจูงใจ การสาํรวจการทาํงาน และการวิเคราะห์
ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ผลการศึกษาวิจยัพบว่า ส่ิงแวดลอ้ม ความปลอดภยัในการทาํงาน 
คือปัจจยัท่ีสาํคญัของแรงจูงใจของพนกังาน  

2)  ด้านสัมพันธภาพระหว่างพนักงานกับผู้บังคับบัญชา  ขวญัจิรา ทองนาํ 
(2547: 105) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู
วิทยาลยันาฏศิลป์ กรมศิลปากร พบว่าสัมพนัธภาพระหว่างพนกังานกบัผูบ้งัคบับญัชา ส่งผล
ทางบวกต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู ทั้งน้ีเป็นเพราะผูบ้งัคบับญัชาให้การ
ยอมรับในความรู้ความสามารถและเปิดโอกาสให้ขา้ราชการครูไดแ้สดงความคิดเห็น หรือแสดง
ความรู้ความสามารถ ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูท่ี้มีนํ้ าใจ และให ้ความช่วยเหลือแก่ขา้ราชการครูเก่ียวกบั
การปฏิบติังาน นอกจากผูบ้งัคบับญัชาจะสอดส่องดูแลขา้ราชการครูในดา้นการจดักิจกรรมการเรียน
การสอนหรือการรับผิดชอบงานในบริเวณวิทยาลยันาฏศิลป์แลว้ ผูบ้งัคบับญัชายงัตอ้งคอยดูแล
ความสะดวก ความเป็นอยู่ของขา้ราชการครูและนกัเรียนนกัศึกษาในขณะท่ีปฏิบติัราชการนอก
สถานท่ีดว้ย  ในขณะเดียวกนัขา้ราชการครูก็มีความศรัทธาในตวัผูบ้งัคบับญัชา ให้ความไวว้างใจ 
ให้การยอมรับผูบ้งัคบับญัชาและให้ความเคารพยกยอ่งต่อผูบ้งัคบับญัชา การปฏิบติังานจึงเป็นไป
อยา่งสร้างสรรค ์ ก่อให้เกิดบรรยากาศท่ีดีในการปฏิบติังานระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัขา้ราชการครู                            
ทิพสุดา ลีลาศิริคุณ (2545: 65) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการและเจา้หน้าท่ีสํานักงานคณะกรรมการฟ้ืนฟูสมรรถภาพคนพิการ สังกดักรม
ประชาสัมพนัธ์ พบว่าสัมพนัธภาพของขา้ราชการและเจา้หนา้ท่ีกบัผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัแรงจูงใจในการทาํงาน นัน่คือ การท่ีขา้ราชการและเจา้หนา้ท่ีปฏิบติังานมานานจะมี
ความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชาและทาํใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากข้ึน ทั้งน้ีเพราะความ
เคารพซ่ึงกนัและกนัในสาํนกังาน ยอมปฏิบติัตามคาส่ังแต่พอสมควร ซ่ึงทาํให้งานในหนา้ท่ีมี
ประสิทธิภาพเป็นไปดว้ยดี สอดคลอ้งกบัชาตรี  เหล่าเลิศวฒันา (2553: 69) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ี
เก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานการกีฬาแห่งประเทศไทย พบว่า สัมพนัธภาพ
ระหวา่งพนกังานกบัผูบ้งัคบับญัชามีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน         

นอกจากน้ี ไดลีแมน และคณะ (Dieleman et al. 2003: Abstract) ได้
ศึกษาวิจยัปัจจยัของแรงจูงใจในการทาํงานของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในเวียดนามเหนือ ผลการ
ศึกษาวิจยัพบว่า ปัจจยัหลกัของแรงจูงใจของบุคลากรสาธารณสุขคือ ความประทบัใจในการทาํงาน
ของผูบ้ริหาร  
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3)  ด้านสัมพันธภาพระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ทิพสุดา ลีลาศิริคุณ (2545: 65) 
ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง ตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการและเจา้หนา้ท่ี
สาํนกังานคณะกรรมการฟ้ืนฟูสมรรถภาพคนพิการ สังกดักรมประชาสัมพนัธ์ พบว่าสัมพนัธภาพ
ของขา้ราชการและเจา้หนา้ท่ีกบัเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจในการทาํงาน 
นั่นคือ ขา้ราชการและเจา้หน้าท่ีท่ีมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกับเพื่อนร่วมงานจะมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานมาก ทั้งน้ีเพราะการทาํใหเ้กิดความสนิทสนมกนั ทาํให้การปฏิบติังานต่าง ๆ ราบร่ืน            
งานท่ีไดจึ้งมีประสิทธิภาพท่ีน่าพอใจ ชาตรี  เหล่าเลิศวฒันา (2553: 69) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานการกีฬาแห่งประเทศไทย พบว่า สัมพนัธภาพระหว่าง
เพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจ สอดคลอ้งกบั ขวญัจิรา ทองนาํ (2547: 104) ได้
ทาํการศึกษาวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยันาฏศิลป์ 
กรมศิลปากร พบว่าสัมพนัธภาพระหว่างขา้ราชการครูกบัเพื่อนร่วมงานเป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู ทั้งน้ี เป็นเพราะขา้ราชการครูวิทยาลยั
นาฏศิลป์มีความสนิทสนมกนั มีความเขา้ใจและยอมรับฟังความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนัและยอมรับ
ในความสามารถซ่ึงกนัและกนั ใหค้วามร่วมมือ ช่วยเหลือ ใหค้าํแนะนาํ และใหก้าํลงัใจในการ
ปฏิบติังาน ขา้ราชการครูจึงมีความรักใคร่ สามคัคีกนัฉนัทพ์ี่นอ้ง และถึงแมจ้ะมีปัญหาในดา้นการ
ปฏิบติังานบา้งเน่ืองจากอาจมีแนวคิดไม่ตรงกนั แต่ขา้ราชการครูทุกคนก็สามารถปฏิบติังานร่วมกนั
และดาํเนินงานใหป้ระสบผลสาํเร็จได ้ 

นอกจากน้ี ไดลีแมน และคณะ (Dieleman et al. 2003: Abstract) ได้
ศึกษาวิจยัปัจจยัของแรงจูงใจในการทาํงานของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในเวียดนามเหนือ ผลการ
ศึกษาวิจยัพบว่า ปัจจยัหลกัของแรงจูงใจของบุคลากรสาธารณสุขคือ ความประทบัใจในการทาํงาน
จากเพื่อนร่วมงาน  

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ จะพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยัภายนอกท่ีแตกต่างกนั 
ส่งผลใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัไปดว้ย 
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2.  ทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
 

ในการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจ ในปัจจุบนัมีทฤษฎีและการศึกษาเร่ืองการจูงใจเป็นจาํนวน
มาก ซ่ึงมีทั้งทฤษฎีและการศึกษาท่ีว่าดว้ยทฤษฎีการจูงใจดา้นเน้ือหา และทฤษฎีการจูงใจดา้น
กระบวนการรวมทั้งการศึกษาท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจูงใจ ในท่ีน้ีผูศึ้กษาจะกล่าวโดยสงัเขปบางส่วนเพื่อ
เป็นแนวคิด และนาํมาประยกุตใ์ชใ้นการศึกษา ดงัน้ี 

2.1  ทฤษฎลีาํดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs)  
มาสโลว ์(Maslow H. Abraham) เป็นนกัจิตวิทยาชาวสหรัฐอเมริกากลุ่มมนุษยนิยม 

(ช่วงชีวิตตั้งแต่ ค.ศ. 1908 – 1970) ทฤษฎีของเขาไดช่ื้อว่า ทฤษฎีลาํดบัความตอ้งการ โดยอธิบายว่า
มนุษยมี์ความตอ้งการเป็นลาํดบัขั้น ซ่ึงพบวา่บุคคลมกัด้ินรนตอบสนองความตอ้งขั้นตํ่าสุดก่อน เม่ือ
ไดรั้บการตอบสนองแลว้ จึงแสวงหาความตอ้งการขั้นสูงข้ึนไปตามลาํดบั โดยแบ่งความตอ้งการ
ของมนุษยเ์ป็น 5 ลาํดบั ลาํดบั 1-4 เป็นความตอ้งการระดบัตน้ ลาํดบัท่ี 5 เป็นความตอ้งการระดบัสูง 
แสดงดงัภาพท่ี 2.1  
 
 

 

       ความต้องการ 
      เข้าใจตนเอง 
      อย่างแท้จริง 

       ความต้องการได้รับยอมรับยกย่อง 
ให้เกยีรติ และนับถือ 

 

  ความต้องการความเป็นเจ้าของและความรัก 
 

ความต้องการความปลอดภยั  
 

    ความต้องการทางสรีระ 

 

ภาพที ่2.1 ปิรามิดลาํดบัขั้นความตอ้งการตามแนวคิดของมาสโลว ์
ทีม่า : ดดัแปลงจาก พยอม วงศส์ารศรี (2542 : 32)  
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จากภาพท่ี 2.1 สามารถอธิบายลาํดบัขั้นความตอ้งการตามแนวคิดของมาสโลว ์ไดด้งัน้ี 
(Maslow, 1987 : 85-89) 

ลาํดบัขั้นท่ี 1 ความตอ้งการทางสรีระ (Physical Needs) คือความตอ้งการตอบสนอง
ความหิวกระหาย ความเหน่ือย ความง่วง ความตอ้งการทางเพศ ความตอ้งการขบัถ่าย ความตอ้งการ
มีกิจกรรมทางร่างกาย และความตอ้งการสนองความสุขของประสาทสมัผสั 

ลาํดบัขั้นท่ี 2 ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety Needs) คือความตอ้งการ                    
การคุม้ครองปกป้องรักษา ความอบอุ่นใจ ความปราศจากอนัตราย และตอ้งการหลีกเล่ียงความวิตก
กงัวล 

ลาํดบัขั้นท่ี 3 ความตอ้งการความเป็นเจา้ของ และความรัก (Belongingness and Love 
needs) คือความอยากมีเพื่อน มีพวกพอ้ง มีกลุ่ม มีครอบครัว และมีความรัก ขั้นน้ีจดัเป็นความ
ตอ้งการทางสงัคม 

ลาํดบัขั้นท่ี 4 ความตอ้งการเป็นท่ียอมรับ ยกย่อง และเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem 
Needs) คือความอยากมีช่ือเสียง มีหน้ามีตา มีคนยกย่องเล่ือมใส มีความเด่นดงั และตอ้งการ
ความรู้สึกท่ีดีของคนอ่ืนต่อตน 

ลาํดบัขั้นท่ี 5 ความตอ้งการความสําเร็จ หรือความเขา้ใจตนเองอย่างแทจ้ริง(Self                            
Actualization Needs) ความอยากรู้ อยากเขา้ใจ อยากมีความสามารถ อยากมีประสบการณ์ อีกทั้ง
ตอ้งการดา้นความดี ความงาม คุณธรรม และความละเอียดอ่อนทางจิตใจ ขั้นน้ีถือว่าเป็นความ
ตอ้งการสูงสุดแห่งความเป็นมนุษย ์ ซ่ึงจะเกิดข้ึนน้ีไดต้อ้งปูพื้นฐานให้บุคคลไดต้อบสนองความ
ตอ้งการของตนในลาํดบัขั้นท่ี 1 เป็นลาํดบัมาจนถึงระดบัสูง หรือสร้างความรู้สึก “ พอ”                   
ในความเป็นเขาเสียก่อน ซ่ึงบุคคลประเภทน้ีมกัไดรั้บประสบการณ์สูงสุด คือ การไดรั้บ
ประสบการณ์เขม้ขน้บางประการดว้ยตนเองจนตระหนกัในสภาพความเป็นจริงแห่งชีวิต ซ่ึงบางคน
กล่าววา่เขา้ถึงปรัชญาชีวิต หรือสจัธรรมแห่งชีวิต 

ความตอ้งการทั้ง 5 ลาํดบัขั้นตอนตามแนวคิดของมาสโลวน์ั้น บุคคลจะกระทาํการเพื่อ
สนองความตอ้งการในภาพปิรามิดลาํดบัแรกก่อน แลว้จึงด้ินรนเพื่อสนองความตอ้งการถดัมาเป็น
ลาํดบัตวัอยา่งพฤติกรรมของบุคลากรในองคก์าร เช่น ตราบใดท่ีค่าแรงยงัไม่พอกิน (ความตอ้งการ
ขั้นท่ี 1 ) หรือตนตอ้งเผชิญสถานการณ์เส่ียงภยัในหนา้ท่ี (ความตอ้งการขั้นท่ี 2) ในภาวะดงักล่าว
นั้น บุคลากรอาจยงัไม่คาํนึงถึงความรัก การยอมรับ การยกยอ่งและเกียรติยศช่ือเสียง (ความตอ้งการ
ขั้นท่ี 4) หรือจะยงัไม่ด้ินรนเพื่อใฝ่หาความรู้ ความดี ความงาม หรือความสมบูรณ์แบบส่วนตวั 
(ความตอ้งการขั้นท่ี 5) จึงเห็นไดว้่าคนบางคนกระทาํในส่ิงท่ีสังคมไม่ยอมรับ เพื่อใหค้วามตอ้งการ
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ทางกาย ไดรั้บตอบสนอง เช่น เพื่อใหท้อ้งหายหิว เพื่อสนองความตอ้งการทางเพศ หรือเพื่อสะสม
เงินทองเอาไวใ้หอ้บอุ่นใจวา่ต่อไปภายหนา้จะไดมี้กินมีใช ้ 

2.2  ทฤษฎคีวามคาดหวงัของวรูม (Vroom Expectancy Theory)  
วรูม (Vroom H. Victor) เป็นนกัจิตวิทยาในกลุ่มพุทธินิยม (Cognitive Psychology)                   

ชาวแคนนาดา ท่ีศึกษาวิจยัการทาํงานของคนในโรงงานอุตสาหกรรม และไดส้ร้างทฤษฎีความ
คาดหวงัไวต้ั้งแต่ปี ค.ศ.1964 (ช่วงชีวิตตั้งแต่ ค.ศ. 1932 – ยงัมีชีวิตอยูใ่นปัจจุบนั ค.ศ. 2013)  

ณัฏฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2551: 36-37 ) ไดอ้ธิบายว่าทฤษฎีของวรูมเป็นจุดเร่ิมตน้
สําคญัท่ีทาํให้มีการวิจยัต่อเน่ืองมาอีกมากในเร่ืองแรงจูงใจในการทาํงานของคนงานในโรงงาน
อุตสาหกรรม นกัจิตวิทยาในกลุ่มพุทธินิยมน้ีเช่ือในเร่ืองของความคิดของบุคคลว่าเป็นส่วนสาํคญั
ในการทาํให้เกิดแรงจูงใจต่อพฤติกรรม หรือการกระทาํ แมจ้ะมีเร่ืองของผลรางวลัหรือส่ิงเร้า
ภายนอกเขา้มาเก่ียวขอ้ง แต่ปัจจยัสาํคญัท่ีก่อให้เกิดแรงจูงใจคือความคิดของบุคคล นกัจิตวิทยา          
บางคนในกลุ่มน้ีศึกษาเร่ืองการวางแผน บางคนศึกษาเร่ืองการตั้งเป้าหมาย แต่สาํหรับวรูมจะเนน้
ศึกษาเร่ืองความคาดหวงั  

คาํอธิบายของวรูมเนน้ใน 2 เร่ืองดว้ยกนั คือเร่ืองค่านิยมในงานว่าทาํงานแลว้คาดหวงั
ว่าจะไดอ้ะไร เช่น ทาํงานให้ดี เพื่อหวงัจะไดรั้บเงินเดือนเพิ่ม หรือบางคนหวงัไดรั้บคาํยกยอ่ง ใน
ท่ีน้ีเงินและคาํยกยอ่งเป็นค่านิยม และอีกเร่ืองท่ีเนน้คือแรงจูงใจซ่ึงกาํหนดทิศทางการกระทาํเพื่อให้
ไดต้ามค่านิยมของตน คือคาดหวงัว่าจะไดต้ามค่านิยม เป็นแรงจูงใจให้บุคคลใชค้วามพยายาม
กระทาํให้สาํเร็จ และความสาํเร็จของงานเกิดจากความพยายามบวกกบัความสามารถของตน จาก
คาํอธิบายดงักล่าวน้ี หลายคนเห็นว่าวรูมเนน้ท่ีส่ิงจูงใจจากภายนอก คือความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บ
รางวลั ไดรั้บการยกยอ่ง ไดรั้บเงินเดือนเพ่ิมข้ึน ฯลฯ แต่ถา้มองทศันะของกลุ่มพุทธินิยมกลุ่มน้ีจะ
กล่าววา่ ความคาดหวงัซ่ึงเป็นความคิดของบุคคล เป็นจุดสาํคญัของแรงจูงใจ  

การศึกษาของวรูมนับว่าเป็นประโยชน์และเป็นจุดเร่ิมตน้ให้มีการศึกษาคน้ควา้เร่ือง
แรงจูงใจในการทาํงานอีกมาก ตวัอยา่งการศึกษาท่ีน่าสนใจ เช่น ในปี ค.ศ.1976 กาลเบรธ และ               
คมัมิงส์ ไดน้าํวิธีการของเขาไปศึกษาการทาํงานของคนงานคุมเคร่ืองจกัรในโรงงานการผลิต
เคร่ืองจกัร พบวา่การท่ีคนงานทาํงานสาํเร็จไดด้ว้ยดีนั้น มีทั้งแรงจูงใจภายในและภายนอก แรงจูงใจ
ภายนอกก็คือรางวลัหรือค่าตอบแทนเพ่ิม ส่วนแรงจูงใจภายในคือความรู้สึกพึงพอใจท่ีไดรั้บ
ความสาํเร็จ และในปีเดียวกนันกัวิจยัช่ือลอวเ์ลอร์และพอร์ตเตอร์ ไดน้าํวิธีการของวรูมไปศึกษา
กลุ่มตวัอยา่งซ่ึงเป็นผูจ้ดัการฝ่ายบุคคลในองคก์าร ไดพ้บปัจจยัท่ีส่งผลสู่ความสาํเร็จของงานเพิ่มเติม
จากท่ีวรูมไดท้าํการศึกษาไว ้ โดยวรูมไดก้ล่าวถึงปัจจยั 2 ตวั คือ ความพยายามกบัความสามารถท่ี
เม่ือผนวกกนัเขา้ก็ทาํใหง้านสาํเร็จ แต่ลอวเ์ลอร์และพอร์ตเตอร์ไดค้น้พบจากการศึกษาวิจยัของเขา
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ว่า ปัจจยัท่ีส่งผลให้คนงานทาํงานสาํเร็จ ประกอบดว้ย ความพยายาม ความสามารถ และการรับรู้
บทบาท คือการท่ีบุคคลรับรู้บทบาท ซ่ึงไดแ้ก่การเขา้ใจงานในหนา้ท่ีของตน จะเป็นส่วนหน่ึงท่ีเป็น
แรงจูงใจใหท้าํงานสาํเร็จ นอกจากนั้นลอวเ์ลอร์และพอร์ตเตอร์ ยงัเสนอแนะไวใ้นการศึกษาของเขา
วา่ ในการใหร้างวลัแก่ผูป้ฏิบติั ควรเป็นไปโดยสมัพนัธ์สอดคลอ้งกบัความพยายามท่ีผูป้ฏิบติังานได้
ลงทุนลงแรงในงานนั้นๆ ซ่ึงทฤษฎีน้ีสามารถอธิบายไดส้มการดงัน้ี 

Vroom (1990 : 40) ไดอ้ธิบายวา่ แรงจูงใจ (Motivation) = ความคาดหวงั (Expectancy) 
x คุณค่าของผลลพัธ์ (Valence) ซ่ึงจากสมการมีความหมายว่าระดบัของ แรงจูงใจเป็นไปตามระดบั
ความตอ้งการท่ีคนเรามีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง และระดบัความเป็นไปไดห้รือคาดหวงัท่ีเขาจะไดรั้บส่ิงนั้น 
ทฤษฎีน้ีมีหลกัการพื้นฐานท่ีสาํคญั คือ 

1) ปัจจยัภายใน (ความตอ้งการ) และปัจจยัภายนอก (สภาพแวดลอัม) มีผลต่อ 
พฤติกรรมของบุคคล 

2) พฤติกรรมใดๆ เกิดจากการตดัสินใจดว้ยตนเองของบุคคล 
3) บุคคลมีความแตกต่างกนัในความตอ้งการความปรารถนาและเป้าหมาย 
4) บุคคลจะเลือกใชพ้ฤติกรรมแบบใดย่อมเป็นไปตามการรับรู้ผลต่อเน่ืองจาก

พฤติกรรมนั้น 
5) แรงจูงใจตามทฤษฎีน้ีจะเกิดข้ึนไดต้อ้งอาศยัตวัแปรสาํคญัสองตวัประกอบกนั 

คือความคาดหวงัและคุณค่าของผลลพัธ์ 
แนวคิดในทฤษฎีของวรูม สรุปไดว้่า แรงจูงใจในการทาํงานของบุคคล เกิดจาก

ความคิดของบุคคลในการตั้งความคาดหวงัในส่ิงท่ีกระทาํ ซ่ึงความคาดหวงันั้นมกัเป็นไปตาม
ค่านิยมของตน ทาํใหบุ้คคลพยายามทาํใหไ้ด ้หากส่ิงท่ีพยายามสอดคลอ้งกบัความสามารถดว้ย ก็จะ
เป็นแรงจูงใจท่ีเขม้ขน้สาํหรับบุคคล นอกจากนั้น ผลการศึกษาต่อเน่ืองจากวรูมก็ช่วยสนบัสนุน
แนวคิดดงักล่าว และยงัไดข้อ้สรุปเพ่ิมข้ึนจากการท่ีบุคคลไดเ้ขา้ใจบทบาทการทาํงานของตนเป็น
อยา่งดี จึงเห็นไดว้่า แนวทางในการสร้างแรงจูงใจใหบุ้คคลทาํงาน คือการสร้างความคาดหวงั การ
ใหต้ระหนกัในค่านิยมต่องาน การใชค้วามพยายามการเสริมสร้างความสามารถในงาน และการช่วย
ใหบุ้คคลเขา้ใจบทบาทของตนในงานนั้นๆ  

2.3  ทฤษฎีการจูงใจของแมคเกรเกอร์ (McGregor’s Theory X and Theory Y) 
(Accel Team Development, 2008) 

แมคเกรเกอร์ (Douglas McGregor) นกัจิตวิทยาชาวสหรัฐอเมริกา (ช่วงชีวิตตั้งแต่ ค.ศ. 
1906 – 1964) เป็นศาสตราจารยว์ิชาการบริหาร ณ สถาบนัเทคโนโลยแีมสซาซูเสทส์ สหรัฐอเมริกา   
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เขาทาํการศึกษาวิจยัพฤติกรรมการทาํงานของมนุษย ์และไดส้ร้างทฤษฎีการจูงใจในการทาํงานเป็น 
2 ทฤษฎี ดงัน้ี 

2.3.1  ทฤษฎี X ทฤษฎีน้ีมองความเป็นมนุษยใ์นแง่ลบ สรุปแนวคิดท่ีสาํคญัของ
ทฤษฎีน้ีไดเ้ป็น 3 ประการ คือ เห็นว่าโดยธรรมชาติของมนุษยท่ี์แทจ้ริงนั้น มนุษยไ์ม่ชอบทาํงาน 
หากมีโอกาสหลีกเล่ียงไดก้็พยายามหลีกเล่ียง เห็นว่าวิธีท่ีจะทาํให้มนุษยท์าํงานไดน้ั้น ตอ้งใชว้ิธี
บงัคบั ควบคุม ข่มขู่ สั่งการ และลงโทษ เพื่อใหง้านบรรลุวตัถุประสงค ์เห็นว่ามนุษยส่์วนใหญ่ชอบ
เป็นผูต้ามมากว่าผูน้าํ และพยายามหลีกเล่ียงความรับผิดชอบ ไม่คาดหวงัความกา้วหนา้ มีความ 
ทะเยอทะยานนอ้ย แต่ส่ิงท่ีตอ้งการมากเหนืออยา่งอ่ืนคือความมัน่คงปลอดภยั จากแนวคิดท่ีมองว่า
มนุษยใ์นแง่ลบดงักล่าว จึงเห็นไดว้่าผูท่ี้เช่ือตามแนวคิดของทฤษฎีน้ี หากจะมอบหมายให้ใคร
ทาํงานอะไร จึงตอ้งมีหวัหนา้งานคอยควบคุม บงัคบับญัชาเพราะเห็นว่าถา้ไม่มีหวัหนา้บงัคบับญัชา
หรือไม่มีใครมาช้ีน้ิวสัง่การ งานกม็กัไม่เดิน การท่ีมีหวัหนา้มาบงัคบับญัชาในความหมายของกลุ่มน้ี 
คือ การวา่กล่าวและลงโทษ เหตุท่ีตอ้งทาํดงัน้ีมีเหตุผลวา่พื้นฐานของคนมกัเกียจคร้านและขาดความ
รับผดิชอบ คือทฤษฎีในกลุ่มน้ีจะมองมนุษยใ์นแง่ลบเป็นส่วนใหญ่ 

2.3.2  ทฤษฎี Y ทฤษฎีน้ีมองความเป็นมนุษยใ์นแง่บวก แนวคิดของทฤษฎีน้ี สรุป
สาระสาํคญัไดด้งัต่อไปน้ี โดยธรรมชาติของมนุษยส่์วนใหญ่ มีความมานะ พยายามทั้งทางจิตใจและ
ร่างกาย ความพยายามมีคู่กบัความเป็นมนุษยเ์ช่นเดียวกบัการพกัผ่อนหรือการแสวงหาความ
เพลิดเพลิน มนุษยมิ์ไดรั้งเกียจการทาํงาน เห็นว่างานช่วยสนองความตอ้งการของตน และเห็นว่า
บางคร้ังบางคราวท่ีมนุษยจ์าํตอ้งหลีกเล่ียงงานนั้น น่าจะเน่ืองมาจากลกัษณะการควบคุมของหวัหนา้
งาน หรืออาํนาจการควบคุมจากภายนอก การทาํใหผ้ลงานบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร อาจไม่
จาํเป็นตอ้งใชก้ารควบคุมและบงัคบั  การให้โอกาสคนไดท้าํงานในบรรยากาศท่ีเขาเป็นตวัของ
ตวัเอง และยอมรับในวตัถุประสงคข์องงานได ้จะส่งผลใหง้านบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการ มนุษย์
โดยทัว่ไปใหค้วามสาํคญักบัการทาํงานเป็นกลุ่ม เป็นทีม เป็นคณะทาํงานอยูแ่ลว้ ดงัตวัอยา่งท่ีบาง
ประเทศ หรือบางทอ้งท่ีท่ีนิยมมารวมกลุ่มทาํงานดว้ยกนัท่ีเรียกว่า “ประเพณีลงแขก” ในสมยั
โบราณ มนุษยม์กัยึดมัน่กบัวตัถุประสงคข์องงาน  เม่ือทาํงานสําเร็จตามวตัถุประสงคข์องงาน                            
แต่ละอย่าง จะเกิดความรู้สึกพอใจ สมใจ เกิดความพยายามในการทาํงานมากข้ึนเพื่อให้บรรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์ารโดยส่วนรวม  มนุษยเ์กิดการเรียนรู้จากสถานการณ์ท่ีเหมาะสมพร้อมต่อ
การยอมรับในความรับผิดชอบของตน และพร้อมต่อการแสวงหาความรับผิดชอบเพิ่มข้ึน                
ใครก็ตามท่ีหลีกเล่ียงความรับผิดชอบ ขาดความทะเยอทะยานและแสวงหาความมั่นคง                        
ความปลอดภยัอยา่งเดียว น่าจะไม่ใช่ลกัษณะท่ีแทจ้ริงของเขา การกระทาํนั้นๆ น่าจะเน่ืองมาจาก
อิทธิพลของส่ิงผลกัดนับางอยา่ง บุคคลในองคก์ารแต่ละคน มกัมีคุณลกัษณะในตวัดว้ยกนัทั้งนั้นใน
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ดา้นความสามารถทางการคิด ความฉลาด การสร้างจินตนาการ ความคิดสร้างสรรค ์ จะเห็นไดว้่า                
ทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร์ มองมนุษยใ์นแง่บวก  จากแนวคิดท่ีมองมนุษยใ์นแง่บวกดงักล่าวเป็น
แนวคิดท่ีเป็นท่ีนิยมในปัจจุบนั ก่อให้เกิดท่ีมาของหลกัการดา้นมนุษยสัมพนัธ์ คือ ความเช่ือท่ีว่า
มนุษยเ์ป็นผูท่ี้ชอบสังคม อยูค่นเดียวไม่ได ้ ตอ้งมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งในระบบสังคม ช่วยเหลือ
เก้ือกูลกนั นอกจากนั้นทฤษฎี Y น้ี ยงัเน้นการพฒันาตนเองของมนุษยแ์ต่ละคน มนุษยม์กัรู้จกั
ตนเองดี และรู้ขีดความสามารถของตน ผูบ้งัคบับญัชาควรมีความรู้สึกนึกคิดท่ีดีต่อบุคลากร และ
ควรสร้างสถานการณ์ท่ีเอ้ือใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรู้สึกรับผดิชอบ และมีส่วนร่วมในการดาํเนินงาน
ไปสู่เป้าหมาย ทั้งท่ีเป็นเป้าหมายส่วนบุคคล และเป้าหมายขององคก์าร และทฤษฎีน้ียงัมีความคิด
ต่อระบบงานอุตสาหกรรมและงานธุรกิจในปัจจุบนัดว้ยว่า ผูป้ฏิบติังานแต่ละคนมีโอกาสแสดง
ความสามารถของตนเพียงบางส่วนเท่านั้น ซ่ึงในองคก์ารแต่ละแห่งควรใหผู้ป้ฏิบติังานมีโอกาสมาก
ข้ึนในการไดแ้สดงความสามารถของตนให้มากท่ีสุด ซ่ึงถา้ผูบ้งัคบับญัชาสร้างบรรยากาศให้
ผูป้ฏิบติังาน เกิดความรู้สึกรับผิดชอบและมีส่วนร่วมในงาน ทาํให้ผูป้ฏิบติังานมีโอกาสแสดง
ความสามารถไดเ้ตม็ท่ี จะส่งผลต่องานขององคก์ารอีกหลายประการ ทั้งในแง่ผลงานและความรู้สึก
ผกูพนักบัองคก์าร 

2.4  ทฤษฎแีละการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของแมคคลแีลนด์ (McClelland’s 
Need Achievement Theory) (Business Balls, 2007) 

นกัจิตวิทยาท่ีศึกษาเร่ืองแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ท่ีสาํคญัมี 2 คน คือ เดวิด แมคคลีแลนด ์
นกัจิตวิทยาชาวสหรัฐอเมริกา (ช่วงชีวิตตั้งแต่ ค.ศ. 1917-1998) และจอห์น แอทคินสัน ซ่ึงเน้น
อธิบายการจูงใจของบุคคลท่ีกระทาํการเพ่ือให้ไดม้าซ่ึงความตอ้งการความสาํเร็จ มิไดห้วงัรางวลั
ตอบแทนจากการกระทาํของเขา ซ่ึงความตอ้งการความสาํเร็จน้ี ในแง่ของการทาํงานหมายถึงความ
ตอ้งการทาํงานท่ีดี ทาํงานนั้นให้ดีท่ีสุด และทาํไดส้าํเร็จเม่ือทาํไดส้าํเร็จแลว้จะเป็นแรงกระตุน้ให้
ทาํงานอ่ืนให้สําเร็จต่อไป ซ่ึงจากท่ีกล่าวน้ีจะเห็นไดว้่าบุคลากรในองคก์ารนั้น ถา้มีแรงจูงใจ                  
ใฝ่สัมฤทธ์ิสูงไม่ว่าจะเป็นบุคลากรระดบัใด มกัจะกา้วหนา้ไดร้วดเร็ว ในท่ีน้ีจะกล่าวถึงทฤษฎีจาก
การศึกษาคน้ควา้ของแมคคลีแลนด ์ซ่ึงเป็นท่ียอมรับและกล่าวถึงกนัโดยทัว่ไป 

จากผลการศึกษาวิจยั แมคคลีแลนดไ์ดส้รุปคุณลกัษณะของคนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ
ท่ีสูงว่าประกอบดว้ยลกัษณะต่อไปน้ี คือมีความตอ้งการรับผิดชอบมาก ไม่เก่ียงงาน และเม่ือเผชิญ
อุปสรรคก็มกัคน้หาวิธีแกปั้ญหาให้ได ้ไม่ยอมแพปั้ญหา ในองคก์ารท่ีมีบุคลากรลกัษณะน้ีมกัเป็น
บุคลากรท่ีทาํงานคนเดียว หรือถา้จะเลือกผูร่้วมงานเขามกัเลือกผูมี้ความสามารถ ไม่เลือกโดย
คาํนึงถึงความเป็นพรรคพวกเดียวกนัไม่เล่นพวก มีความตอ้งการผลสาํเร็จสูง บุคลากรลกัษณะน้ีมกั
ตั้งเป้าหมายใหสู้งเขา้ไวแ้ละพอใจกบัการทาํงาน ทา้ทายความสามารถเพ่ือใหถึ้งเป้าหมายนั้นใหไ้ด ้



31 
 

ไม่กลวัเหน่ือย ไม่คิดว่าตนทาํงานมากกว่าคนอ่ืน มีความตอ้งการรับทราบผลการกระทาํของตน 
บุคลากรลกัษณะน้ีจะกระหายใคร่รู้ความคิดของคนอ่ืนมาก เขาอยากรู้ว่าคนอ่ืนคิดอยา่งไรหรือรู้สึก
อย่างไรกบัผลงานของเขาและอยากรู้ว่าส่ิงท่ีเขาทาํส่งผลต่องานของส่วนรวมหรือผูอ่ื้นอย่างไร                  
ถา้ไม่ไดรั้บทราบจะกงัวลใจ ถา้ทราบว่าให้ผลดีจะพึงพอใจและเป็นแรงกระตุน้ใหก้ระทาํอยา่งอ่ืน
ต่อไป ดว้ยคุณลกัษณะของผูมี้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงดงักล่าว เม่ือแมคคลีแลนด์ทาํการศึกษา
บุคลากรในองคก์ารท่ีมีลกัษณะดงักล่าวนั้นว่าบุคลากรเหล่าน้ีเม่ือทาํงานสําเร็จแลว้ เขาตอ้งการ
ผลตอบแทนอยา่งไร ผลการศึกษาพบวา่บุคลากรไม่ตอ้งการแรงจูงใจอ่ืนใดอีกเพราะเขามีของเขาอยู่
แลว้ แต่ส่ิงท่ีตอ้งการให้องคก์ารจดักระทาํ คือ สภาพการทาํงานท่ีเหมาะสมท่ีเอ้ือใหเ้ขาทาํงานได้
สาํเร็จ ซ่ึงจากการศึกษาของแมคคลีแลนดแ์ละคนอ่ืนๆ ไดข้อ้คน้พบท่ีน่าสนใจในเร่ืองความตอ้งการ
ของบุคลากรท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิสูง คือ บุคลากรท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิสูงมกัตอ้งการทาํงานท่ีมี
ลกัษณะ 3 ประการดว้ยกนั ดงัน้ีคือ 

ประการท่ี 1 บุคลากรตอ้งการงานท่ีเปิดโอกาสใหเ้ขารับผดิชอบเป็นส่วนเฉพาะของเขา           
มีอิสระท่ีจะตดัสินใจ และแกปั้ญหาไดด้ว้ยตวัเขาเอง 

ประการท่ี 2 บุคลากรตอ้งการงานท่ีมีระดบัยากง่ายพอดี ไม่ง่ายเกินไป หรือยากเกินไป
กวา่ความสามารถของเขา เขาเห็นวา่ ถา้ง่ายเกินไปกป็ระสบความสาํเร็จระดบัตํ่า ถา้ยากเกินไปก็อาจ
ทาํไม่สาํเร็จ 

ประการท่ี 3 บุคลากรตอ้งการงานท่ีมีความแน่นอนและมีความต่อเน่ืองของการไดรั้บ
ทราบผลงานและความกา้วหนา้ของเขา คือ ตอ้งการให้มีการสนบัสนุนงานนั้นๆ ให้ดาํเนินไปได้
ตลอด  ตอ้งการการยอมรับในระดบัท่ีพอดีในภาพรวมของผลงาน และโดยต่อเน่ืองสมํ่าเสมอเพ่ือให้
เขาไดมี้โอกาสแสดงผลงานไดเ้ร่ือยๆ เพื่อใหเ้ห็นความกา้วหนา้และพิสูจน์ตนเอง  

จากการศึกษาของแมคคลีแลนดด์งักล่าว จะเห็นไดว้า่การจดัส่ิงแวดลอ้มท่ีเหมาะสมกบั
การทาํงานของบุคลากรในองคก์ารเป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีสาํคญัต่อการทาํงานของบุคลากรช่วยให้ได้
ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน สําหรับบุคลากรท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง เงินเดือนหรือ
ค่าตอบแทน หรือรางวลัเป็นส่ิงของ อาจไม่สามารถดึงดูดใจเขาไดพ้อ ส่ิงท่ีเขาตอ้งการคือลกัษณะ
ของงานท่ีเปิดโอกาสใหเ้ขาไดรั้บความสาํเร็จ 

2.5  ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two Factor Theory) (Herzberg 
Frederick et al., 1959 : 113 – 115) 

เฮอร์ซเบอร์ก (Frederick Herzberg) เป็นนกัจิตวิทยาชาวสหรัฐอเมริกาอีกผูห้น่ึงท่ี
มุ่งมัน่ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการทาํงาน (ช่วงชีวิตตั้งแต่ ค.ศ. 1923- 2000) ผลงานของเขาในเร่ืองน้ีมี
ปรากฏแพร่หลายมาตั้งแต่ปี ค.ศ.1966 และ ค.ศ.1968 ปัญหาท่ีเขาเฝ้าถามตนเองอยู่เสมอ คือ                     
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ทาํอยา่งไรจะจูงใจคนในการทาํงานไดเ้ป็นอยา่งดี เขาเห็นว่าการใหค่้าแรงตํ่าทาํใหค้นงานไม่พอใจ 
แต่การใหค้่าแรงสูงกมิ็ไดท้าํใหค้นงานอยากทาํงานหนกัข้ึน เงินมิใช่ส่ิงจูงใจสูงสุดท่ีจะทาํใหค้นงาน
ทาํงานไดม้ากกว่าเดิม แมเ้งินจะมีความสาํคญัก็ตาม ขณะเดียวกนัความมัน่คงและบรรยากาศท่ีดี               
ในองคก์ารกมิ็ใช่ส่ิงจูงใจสูงสุดอีกเช่นเดียวกนั 

ทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก เนน้อธิบายและให้ความสาํคญักบัปัจจยั 2 ประการ ไดแ้ก่ 
“ปัจจยัจูงใจ” (Motivator) และ “ปัจจยัเก้ือหนุน ” (Hygiene) สองปัจจยัดงักล่าวน้ีมีอิทธิพลต่อ
ความสาํเร็จของงานเป็นอยา่งยิง่ ซ่ึงผูบ้ริหารองคก์าร ควรพิจารณาเพื่อนาํไปใชป้ระโยชน์ในการ
บริหารคนและบริหารงาน 

เฮอร์ซเบอร์กไดท้าํการศึกษาโดยสัมภาษณ์ความพอใจและไม่พอใจในการทาํงานของ
นกับญัชีและวิศวกรจาํนวน 200 คน จากโรงงานอุตสาหกรรมและธุรกิจ 11 แห่ง ของเมืองพิตส
เบอร์ก ประเทศสหรัฐอเมริกา ผลการศึกษาของเขาสรุปไดว้่า ความพอใจในการทาํงานกบัแรงจูงใจ
ในการทาํงานของบุคคลมีความแตกต่างกนั คือ การท่ีบุคคลพอใจในการทาํงานมิไดห้มายความว่า
บุคคลนั้นมีแรงจูงใจในการทาํงานเสมอไป ความพอใจในการทาํงานส่งผลใหบุ้คคลไม่ค่อยคิดจะ
ลาออกจากงานหรือไม่ค่อยมีความคิดจะนัดหยุดงาน แต่อาจไม่มีส่วนต่อการมุ่งมัน่ทาํให้งาน
เจริญกา้วหนา้ แต่ถา้คนงานผูใ้ดมีแรงจูงใจในการทาํงาน คนงานนั้นจะตั้งใจทาํงานให้เกิดผลดี 
ทฤษฎี และการศึกษาของเฮอร์ซเบอร์ก ซ่ึงให้ความสําคญัแก่ปัจจยัดา้นตวักระตุน้ และการ
บาํรุงรักษาท่ีมีต่อ  เจตคติในงานของผูป้ฏิบติังาน  

ปัจจยั 2 ประการ คือ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัเก้ือหนุนท่ีมีอิทธิพลต่อการทาํงานของ
ผูป้ฏิบติังาน โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

2.5.1  ปัจจัยจูงใจ  ปัจจยัดา้นน้ีมีผลต่อการจูงใจ ท่ีทาํให้เกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ และมีผลต่อความพึงพอใจในงานท่ีทาํ ปัจจยัจูงใจ มี 5 ดา้น ดงัน้ี 

1) ความสาํเร็จในงาน(Achievement) หมายถึง ความสาํเร็จของงานเม่ือ 
ผูป้ฏิบติังานไดทุ่้มเทกายใจในการทาํงาน จนงานสาํเร็จลุล่วงดว้ยดี ผูป้ฏิบติังานจะมีความพึงพอใจ 
และเช่ือมัน่ในตนเอง และจะมีความกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังานของตนเองต่อไป 

2) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการ 
ยอมรับนบัถือจากผูอ่ื้นไม่ว่าจะเป็นผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ครอบครัว ทั้งใน
รูปแบบของการเขียน การชมเชยดว้ยคาํพดู 

3) ความรับผดิชอบในงาน (Responsibility) หมายถึงการไดรั้บมอบหมายให ้
ไดรั้บผิดชอบในภาระหนา้ท่ีสาํคญั  มีความรับผิดชอบงานท่ีมีความทา้ทายความสามารถ มีอาํนาจ
อยา่งเพียงพอในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บการมอบหมาย 
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4) ความก้าวหน้าในตําแหน่งงาน (Advancement) หมายถึง การได้รับ
โอกาสการไดรั้บการพฒันาไปในทิศทางท่ีตนเองตอ้งการ มีความกา้วหนา้ไปในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน มี
โอกาสไดพ้ฒันาทกัษะเพื่อพฒันาตนเอง และความสามารถในการปฏิบติังาน 

5) ลกัษณะงาน (Work Itself) หมายถึง ความรู้สึกท่ีมีต่องาน งานมีความ
น่าสนใจ ทา้ทายความสามารถ มีความริเร่ิมสร้างสรรค ์การส่งเสริมหรือกระตุน้ให้ผูป้ฏิบติังานมี
ความต่ืนตวั มีโอกาสไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ และมีความผกูพนักบังาน 

2.5.2  ปัจจัยเกือ้หนุน เป็นปัจจยัภายนอกตวับุคคล ท่ีมีอยูใ่นองคก์าร หากไม่มีอยู่
ในองคก์ารจะก่อใหเ้กิดความไม่พึงพอใจแก่ผูป้ฏิบติังาน ปัจจยัดา้นน้ีช่วยใหบุ้คลากรยงัคงทาํงานอยู่
และรักษาเขาไวไ้ม่ให้ออกไปทาํงานท่ีอ่ืน อีกทั้งยงัช่วยเก้ือหนุนให้ปัจจยัจูงใจยงัอยูอี่กดว้ย ปัจจยั
เก้ือหนุน มี 9 ดา้น ดงัน้ี 

1) เงินเดือน (Salary) หมายถึง ค่าตอบแทน หรือผลประโยชน์ท่ีควรไดรั้บ 
เหมาะสมกบังานท่ีทาํ ตลอดจนการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นท่ีน่าพอใจของบุคลากรท่ี
ปฏิบติังาน 

2)โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคต (Possibility of growth) 
หมายถึง บุคคลมีโอกาสไดรั้บการแต่งตั้ง โยกยา้ย หรือไดรั้บการอบรมเพ่ิมทกัษะวิชาชีพ 

3) ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal Relationship) หมายถึง การ 
ติดต่อส่ือสารระหว่างผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพ่ือนร่วมงาน ท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์
อนัดีต่อกนั สามารถทาํงานร่วมกนัและเขา้ใจกนั 

4) สถานภาพของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับของสงัคม 
5) นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration)  หมายถึง ระบบ 

การบริหารจัดการท่ีมีความชัดเจน การมีส่วนร่วมในนโยบาย การมอบหมายงานและหน้าท่ี                         
การติดต่อส่ือสารท่ีเอ้ือต่อการประสานงานและการปฏิบติังาน ตลอดจนการแนะนํา ช่วยเหลือ 
ติดตาม และตรวจสอบการปฏิบติังาน 

6) สภาพการปฏิบติังาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพ               
ของงาน เช่น สถานท่ีทาํงานเป็นสัดส่วน สภาพเหมาะสมทั้งแสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการทาํงาน 
จาํนวนงาน  อุปกรณ์ เคร่ืองมือ และส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ 

7) ชีวิตความเป็นอยูส่่วนตวั (Factor in Personal Life) หมายถึง ความรู้สึก 
ต่องาน และความรู้สึกของบุคคลนอกเวลาทาํงาน 

8) ความมัน่คงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ 
ความมัน่คงของงาน ความยัง่ยนืในอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์าร 
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9) การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision Technical) หมายถึง การให ้
คาํแนะนาํ สามารถวิเคราะห์ความสามารถของผูป้ฏิบติังานได ้ไม่ว่าจะเป็นสถานการณ์ใด รวมถึง
ความสามารถของผูบ้ริหารในการจดัการ และดาํเนินกิจการต่างๆ ภายในองคก์ารอยา่งยติุธรรม 

จากผลการศึกษาของเฮอร์ซเบอร์กดงักล่าวน้ี จึงเห็นไดว้่า ความพอใจและแรงกระตุน้
ของบุคลากรส่วนใหญ่เกิดจากลกัษณะของงาน ดงันั้นองคก์ารจึงควรจดัให้มีองคป์ระกอบดา้น                      
การกระตุน้เก่ียวกับงาน ซ่ึงอาจทาํไดห้ลายลกัษณะด้วยกนั วิธีท่ียอมรับกนัมากวิธีหน่ึง คือ                      
การกระจายงาน แนวทางการกระจายงาน อาจทาํไดห้ลายแนวทางดงัน้ี 

แนวทางท่ี 1 ลดการเขม้งวดกบับุคลากร และเปิดโอกาสใหบุ้คลากรใชเ้หตุผลและ
ความรับผดิชอบในงานของเขาใหม้ากข้ึน 

แนวทางท่ี 2 จดัให้บุคลากรทาํงานรวมกนัเป็นหน่วยเดียวท่ีมีความสมบูรณ์ในตวั
มากกวา่ท่ีจะแยกกนัทาํงานตามลาํพงัเป็นส่วน 

แนวทางท่ี 3 ใหอ้าํนาจบุคลากรมากข้ึนในการตดัสินใจและการปฏิบติั และใหค้นงาน                 
มีอิสระบา้งในการดาํเนินงาน 

แนวทางท่ี 4 จดัให้มีการประชาสัมพนัธ์รายงานผลงานต่อบุคลากรผูป้ฏิบติัโดยตรง
อยา่งสมํ่าเสมอและบ่อยๆ มากข้ึน เพื่อใหบุ้คลากรรับรู้ผลงานของตน แทนท่ีจะรายงานต่อผูต้รวจ
งานของบุคลากรเท่านั้น 

แนวทางท่ี 5 กระตุน้ใหบุ้คลากรลองทาํงานใหม่ๆ และงานท่ีมีความยากมากข้ึนซ่ึงจะ
สร้างแรงจูงใจใหพ้ยายาม และกา้วหนา้มากข้ึน 

แนวทางท่ี 6 มอบงานพิเศษใหท้าํ เพื่อบุคลากรจะไดมี้ความเช่ียวชาญเฉพาะอยา่งอาจ
เป็นดา้นปฏิบติัหรือกระบวนการทาํงาน หรือการพฒันาการคิดในตวับุคลากรแต่ละคน 

แนวทางการกระจายงานท่ีกล่าวมาน้ี มีจุดมุ่งหมายเพื่อเสริมสร้างการเจริญเติบโตของ
บุคลากร ให้เกิดความรู้สึกประสบความสําเร็จ ความรับผิดชอบ การยอมรับ และการให้ขอ้มูล
ยอ้นกลบั หรือให้ไดรั้บทราบถึงผลการปฏิบติังานของเขา และการกระจายงานยงัช่วยสนองความ
ตอ้งการของบุคลากร ก่อให้เกิดการจูงใจในการทาํงานและช่วยให้บุคลากรไดรั้บการยอมรับ                  
ในผลงานของเขาไดด้ว้ย  

นอกจากน้ีเฮอร์ซเบอร์กยงัไดใ้ห้ความเห็นว่า ผูบ้ริหารส่วนมากจะให้ความสําคญักบั
ปัจจยัเก้ือหนุน คือ ป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจในการปฏิบติังาน แต่ไม่ไดส้ร้างแรงจูงใจใหเ้กิด
ข้ึนกบัสมาชิกในองคก์าร ไม่ไดท้าํให้ผูป้ฏิบติังานสามารถปฏิบติัหน้าท่ีของตนเองไดอ้ย่างเต็มท่ี  
ผูบ้ริหารควรเน้นถึงปัจจยัจูงใจเพื่อก่อให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และในขณะเดียวกนัก็
พยายามรักษาปัจจยัเก้ือหนุนให้อยู่ในระดบัน่าพอใจ เพื่อป้องกนัไม่ให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความไม่
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พอใจในการปฏิบติังาน  ดงันั้นการนาํทฤษฎีน้ีไปประยกุตใ์ชจึ้งตอ้งพิจารณาทั้ง 2 ปัจจยัควบคู่กนั
ไปดว้ย 

จากการศึกษาและประยุกตใ์ชท้ฤษฎี 2 ปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์กนั้น เม่ือนาํปัจจยัทั้ง 2 
มาใชร่้วมกนั จะส่งผลใหเ้กิดผลใน 4 กรณีดงัน้ี 

1. ปัจจยัจูงใจสูง (High Motivation) และ ปัจจยัเก้ือหนุนสูง (High  Hygiene) เป็น
สภาพการทาํงานในอุดมคติ  คือ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูง เน่ืองจากค่อนขา้งพอใจ
กบังาน 

2. ปัจจยัจูงใจตํ่า (Low Motivation) และปัจจยัเก้ือหนุนสูง (High  Hygiene) บุคลากร
พอใจกบังานแต่ไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากนกั มองวา่งานเป็นท่ีมาของรายไดเ้ท่านั้น 

3. ปัจจยัจูงใจสูง (High Motivation) และ ปัจจยัเก้ือหนุนตํ่า (Low Hygiene) บุคลากรมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก แต่มีความไม่พอใจเก่ียวกับเร่ืองงานมากเช่นกัน หมายความว่า                   
งานมีความน่าต่ืนเตน้ และทา้ทาย แต่เงินเดือนและผลตอบแทนไม่เพียงพอ ไม่น่าพอใจ 

4. ปัจจยัจูงใจตํ่า (Low Motivation) และ ปัจจยัเก้ือหนุนตํ่า (Low Hygiene) เป็นสภาพ
การทาํงานท่ีแยท่ี่สุด บุคลากรไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เน่ืองจากไม่พอใจในงาน 

โดยจุดเด่นของทฤษฎี 2 ปัจจยั ของเฮอร์ซเบอร์ก คือ มีการจาํแนกปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
และส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานออกเป็น 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ (ปัจจยั
จูงใจ) และปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน (ปัจจยัเก้ือหนุน) ซ่ึงทาํให้ง่ายต่อ
การนาํไปใชใ้นองคก์าร 

ดงันั้นการวิจยัคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดเ้ลือกใชท้ฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก มากาํหนด
เป็นกรอบแนวคิดในการวิจยั ซ่ึงทฤษฎีดงักล่าวมีแนวคิดว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานเกิดข้ึนจาก                   
2 ปัจจยั คือ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัเก้ือหนุนโดยปัจจยัจูงใจ จะเป็นองคป์ระกอบท่ีส่งผลใหบุ้คลากร
ทาํงานอยา่งมีความสุขและมีประสิทธิภาพ ส่วนปัจจยัเก้ือหนุน จะเป็นองคป์ระกอบสาํคญัท่ีป้องกนั
ไม่ใหบุ้คลากรเกิดความไม่พอในการปฏิบติังาน    

จากท่ีกล่าวมาน้ีจะเห็นไดว้่า ในการบริหารงานเพื่อสร้างแรงจูงใจในการทาํงานให้
บุคลากรนั้น ผูบ้ริหารควรเนน้ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดแรงจูงใจในการทาํงาน เช่น การมอบงานให้
รับผดิชอบมากข้ึน การส่งเสริมความกา้วหนา้ของบุคลากร เป็นตน้ ส่วนปัจจยัเก้ือหนุนกค็วรตอ้งให้
ความสนใจดว้ยแต่มิใช่เน้นเพื่อสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน หากแต่เป็นไปเพื่อป้องกนัมิให้
ผูป้ฏิบติังานเกิดความไม่พอใจในการทาํงาน ถา้ทาํไดเ้พียงเท่าน้ีกน็บัวา่น่าพอใจแลว้  
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3.  การบริหารงานและการดาํเนินงานของวทิยาลยัชุมชน 
 

3.1  ความเป็นมาวิทยาลัยชุมชน  ตามท่ีรัฐบาลไดก้าํหนดไวใ้น นโยบายท่ีแถลงต่อ
รัฐสภา เม่ือวนัท่ี 26 กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2544 ดา้นการศึกษาขอ้ท่ี 4 รายละเอียด คือจดัให้มีวิทยาลยั
ชุมชนข้ึนโดยเฉพาะในจงัหวดัท่ียงัขาดแคลนสถาบนัอุดมศึกษา และเพื่อใหป้ระชาชนไดรั้บโอกาส                          
เท่าเทียมกนัท่ีจะเรียนรู้ตลอดชีวิต ประกอบกบัรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 
2540 หมวด 3 สิทธิและเสรีภาพของชนชาวไทย มาตรา 43 บุคคลย่อมมีสิทธิเสมอกนั                            
ในการรับการศึกษาขั้นพื้นฐาน ไม่นอ้ยกว่า 12 ปีท่ีรัฐจะตอ้งจดัใหอ้ยา่งทัว่ถึงและมีคุณภาพ โดยยดึ
หลกัการตามนโยบาย “การศึกษาสร้างชาติ สร้างคน และสร้างงาน” จากนโยบายและหลกัการจดัตั้ง
และดาํเนินงานวิทยาลยัชุมชนท่ีสําคญัใชท้รัพยากรท่ีมีอยู่ไม่มีการสร้างสถานศึกษาใหม่ และให้
ประชาชนเป็นส่วนสาํคญัในการบริหารจดัการตามหลกัการกระจายอาํนาจ  

ดงันั้นการดาํเนินงานวิทยาลยัชุมชนจึงเป็นนวตักรรมทางการจดัการทรัพยากรท่ีมีอยู่
ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดและเพื่อใหก้ารดาํเนินงานมีความมัน่คงและไดรั้บการสนบัสนุนจากทุกฝ่าย
อยา่งต่อเน่ืองและจริงจงั คณะรัฐมนตรีจึงมีมติเม่ือวนัท่ี 19 กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2545 ให้ดาํเนินการ
จดัตั้งวิทยาลยัชุมชนต่อไปได ้

วิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใต  ้มีจาํนวน 7 วิทยาลยั ไดแ้ก่ วิทยาลยัชุมชนระนอง                            
วิทยาลัย ชุมชนพังงา  วิทยาลัย ชุมชนสตูล  วิทยาลัยชุมชนปัตตานี  วิทยาลัย ชุมชนยะลา                            
วิทยาลยัชุมชนนราธิวาส และวิทยาลยัชุมชนสงขลา โดยบุคลากรของวิทยาลยัชุมชนแบ่งออกเป็น                            
2 ประเภทใหญ่ๆ คือ 1) บุคลากรภายนอก คือ อาจารยพ์ิเศษ และ 2) บุคลากรภายใน ไดแ้ก่                            
ผูบ้ริหาร ขา้ราชการครู พนกังานราชการ และลูกจา้ง (สาํนกับริหารงานวิทยาลยัชุมชน, 2551 : 22)                         
โดยวิทยาลยัชุมชนมีปรัชญา พนัธกิจ และหลกัการ ในการดาํเนินงานดงัต่อไปน้ี 

ปรัชญา : เสริมสร้างโอกาสทางการศึกษาระดบัอุดมศึกษา เพื่อเพิ่มคุณค่าชีวิตและ
ศกัยภาพของบุคคลและชุมชน 

พนัธกิจของวิทยาลยัชุมชน ประกอบดว้ย 
1. จดัการศึกษาระดบัอนุปริญญาท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของชุมชน 
2. ฝึกอบรมเพ่ือพฒันาทกัษะอาชีพ ทกัษะการเรียนรู้ และทกัษะชีวิต 
3. บริการวิชาการต่อชุมชน 
4. พฒันาศกัยภาพนกัศึกษา ใหมี้คุณธรรม นาํความรู้และอยูใ่นสงัคมไดอ้ยา่งมีความสุข 

ตามหลกัเศรษฐกิจพอเพียง 
5. มีส่วนร่วมในการทาํนุบาํรุงและพฒันาศิลปวฒันธรรมกบัชุมชน 
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หลกัการของวิทยาลยัชุมชน ประกอบดว้ย 
1. บริการท่ีเปิดกวา้ง เขา้ถึงง่าย หลกัสูตรหลากหลาย   
2. ประชาชนมีส่วนร่วมในการบริหารจดัการและผนึกกาํลงัเครือข่ายชุมชน 
3. ตอบสนองต่อความตอ้งการชุมชน 
4. ใชท้รัพยากรของรัฐและเอกชนท่ีมีอยูใ่หเ้กิดประโยชน์สูงสุด 
กลุ่มเป้าหมายของวิทยาลยัชุมชน ประกอบดว้ย 
1. ประชาชนทัว่ไปผูต้อ้งการพฒันาอาชีพ ผูต้อ้งการเปล่ียนงาน ผูท่ี้ไม่มีงานทาํ หรือผูท่ี้

ตอ้งการพฒันาคุณภาพชีวิตท่ีตอ้งการเขา้เรียนหลกัสูตรฝึกอบรม 
2. ผู ้ท่ีจบมัธยมศึกษาปีท่ี  6 หรือเทียบเท่าโดยไม่จํากัดอายุ ท่ีต้องการศึกษาใน

ระดบัอุดมศึกษาเขา้เรียนในหลกัสูตรอนุปริญญา 
3.2  การจัดการเรียนการสอนของวิทยาลยัชุมชน  วิทยาลยัชุมชนเขตภาคใตเ้ปิดสอน

หลกัสูตรอนุปริญญา และหลกัสูตรฝึกอบรม มีรายละเอียดดงัน้ี 
3.2.1  หลักสูตรอนุปริญญา ผูส้มคัรเรียนตอ้งจบชั้นมธัยมศึกษาปีท่ี 6 โดยมีค่า

หน่วยกิตในการลงทะเบียนเรียนหน่วยกิตละ 25 บาท มีเกณฑก์ารจบการศึกษา คือ ตอ้งลงทะเบียน
เรียนไม่ตํ่ากวา่ 90 หน่วยกิต โดยแต่ละหลกัสูตรจะเปิดสอนเม่ือมีผูส้มคัรเรียนไม่นอ้ยกวา่ 20 คน  

3.2.2  หลักสูตรฝึกอบรม ผูเ้รียนคือประชาชนทัว่ไป โดยผูท่ี้ตอ้งการเขา้รับการ
เรียนหลกัสูตรฝึกอบรมตอ้งเสียค่าลงทะเบียนเรียน ชัว่โมงละ 5 บาท และแต่ละหลกัสูตรจะเปิด
สอนเม่ือมีผูส้มคัรเรียนไม่นอ้ยกวา่ 15 คน   

3.3  การบริหารงานของวิทยาลัยชุมชน   เพื่อให้เขา้ใจภาพรวมการบริหารงานของ
วิทยาลัยชุมชน  ผูศึ้กษาจึงได้นําเสนอการบริหารงานของวิทยาลัยชุมชน โดยโครงสร้างการ
บริหารงานวิทยาลยัชุมชน แสดงดงัภาพท่ี 2.2 
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ภาพที ่2.2  การบริหารงานของระบบวิทยาลยัชุมชน 
 ทีม่า : ดดัแปลงจากสาํนกับริหารงานวิทยาลยัชุมชน (2548 : 36) 
 

จากภาพท่ี 2.2 จะเห็นได้ว่าการบริหารงานวิทยาลัยชุมชนกําหนดให้บริหารโดย
คณะกรรมการมี 2 ระดบั คือ ส่วนกลาง และระดบัวิทยาลยั โดยจดัการศึกษาตามความตอ้งการ และ
ใช้การมีส่วนร่วมของชุมชนในการจัดการศึกษาเป็นหลัก โดยการจัดการศึกษาจะต้องผ่าน         
ความเห็นชอบจากคณะกรรมการสภาวิทยาลยัชุมชน และคณะกรรมการสภาวิชาการวิทยาลยัชุมชน                  
ในแต่ละแห่งด้วย  ทั้ ง น้ีการจัดการศึกษาของวิทยาลัย ชุมชนจะต้องอาศัยบุคลากรของ                          
วิทยาลยัชุมชน   ดงัต่อไปน้ี 

3.3.1  ผู้บริหารวิทยาลัย เป็นบุคลากรท่ีมีหนา้ท่ีบริหารกิจการของวิทยาลยัให้
เป็นไปตาม กฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัของทางราชการและของวิทยาลยั รวมทั้งนโยบาย 
แผนพฒันา มาตรฐานหลกัสูตรการศึกษา และวตัถุประสงคข์องวิทยาลยั รวมถึงการควบคุมดูแล
บุคลากร การเงิน การพสัดุ สถานท่ี และทรัพยสิ์นอ่ืนของวิทยาลยัให้เป็นไปตามกฎหมาย กฎ 
ระเบียบ ขอ้บงัคบัของทางราชการ และขอ้บงัคบัของวิทยาลยั 
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3.3.2  ข้าราชการครู   เป็นบุคลากรท่ีมีหนา้ท่ีสอนในวิทยาลยัชุมชน โดยไดรั้บการ
บรรจุ และแต่งตั้งโดยเลขาธิการสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ให้ดาํรงตาํแหน่ง ครู             
โดยในแต่ละจงัหวดัจะมีขา้ราชการครูท่ีมีคุณวุฒิท่ีแตกต่างกนัตามสภาพและความเหมาะสมของ
จงัหวดัโดยกลุ่มขา้ราชการครูจะเป็นบุคลากรกลุ่มหลกัท่ีตอ้งปฏิบติังานดา้นการจดัการศึกษาซ่ึงถือ
ไดว้่าเป็นภารกิจหลกั และถือเป็นบุคลากรกลุ่มหลกัท่ีเป็นการนาํนโยบายจากผูห้น่วยงานตน้สังกดั
หรือผูบ้ริหารไปปฏิบติั  

3.3.3  พนักงานราชการ  เป็นบุคลากรทีทาํหนา้ท่ีสนบัสนุนการสอนโดยไดรั้บการ
บรรจุและแต่งตั้งโดยเลขาธิการสาํนกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษาให้ดาํรงตาํแหน่ง พนกังาน
ราชการ เช่น เจ้าหน้าท่ีธุรการ  นักวิชาการการเงิน  นักวิชาการพสัดุ  เจ้าหน้าท่ีงานทะเบียน                            
เจา้หนา้ท่ีงานวดัผล นกัวิชาการศึกษา  

3.3.4  อาจารย์พเิศษ เป็นบุคคลท่ีมีความรู้ คุณวุฒิ ความเช่ียวชาญ มีประสบการณ์ 
โดยอาจเป็นบุคลากรของหน่วยงาน องค์การต่างๆ ปราชญ์ในชุมชน หรือจากชุมชนภายนอกท่ี
ไดรั้บการแต่งตั้งจากสภาวิชาการใหท้าํหนา้ท่ีเป็นผูส้อนในวิทยาลยัชุมชน โดยทัว่ไปวิทยาลยัชุมชน                            
จะใช้อาจารยพ์ิเศษจาํนวนประมาณ ร้อยละ 75 ของงานการจัดการเรียนการสอนทั้ งหมด                            
(สาํนกับริหารงานวิทยาลยัชุมชน, 2550) 

3.3.5  ลูกจ้าง เป็นบุคคลท่ีได้รับการว่าจ้างตามสัญญาจากวิทยาลัยชุมชนให้
ปฏิบติังานทัว่ไป ไดแ้ก่  เจา้หน้าท่ีรักษาความปลอดภยั  แม่บา้น  พนักงานขบัรถยนต ์คนสวน          
เป็นตน้ 

จากท่ีกล่าวมาจะเห็นไดว้่าขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนเป็นบุคลากรท่ีมีบทบาทสาํคญั 
และเป็นผูท่ี้ขับเคล่ือนการจัดการศึกษาของวิทยาลัยชุมชนในแต่ละท่ี เน่ืองจากมีภารกิจหลัก                   
คือ การปฏิบติังานในหน้าท่ีการจัดการเรียนสอน นอกจากน้ียงัตอ้งปฏิบติังานอ่ืนตามท่ีได้รับ
มอบหมาย เช่น จดัทาํโครงการตามพนัธกิจ จดัทาํโครงการเพื่อพฒันาวิทยาลยั บริการวิชาการ                
แก่ชุมชน  เ ป็นต้น  ทั้ ง น้ีพบว่า  วิทยาลัยชุมชนในเขตภาคใต้มีจ ํานวนข้าราชการครูสังกัด               
สาํนกับริหารงานวิทยาลยัชุมชนมากท่ีสุด โดยมีจาํนวนทั้งส้ิน 96 คน ซ่ึงจาํนวนของขา้ราชการครู
วิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใตจ้าํแนกตามวิทยาลยัชุมชนท่ีตั้งอยูใ่น 7 จงัหวดั แสดงไดด้งัตารางท่ี 2.1  
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ตารางที ่2.1 จาํนวนของขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใตจ้าํแนกตามจงัหวดั 
 

วทิยาลยัชุมชน จํานวนข้าราชการครู (คน) 
พงังา 16 
สงขลา 15 
ระนอง 15 
นราธิวาส 14 
ยะลา 13 
ปัตตานี 12 
สตูล 11 

รวม 96 

 
ทีม่า :  ขอ้มูลจากกลุ่มงานบุคลากร สาํนกับริหารงานวิทยาลยัชุมชน ณ วนัท่ี 25 ธนัวาคม 2555 

  
ดงันั้นจึงมีความจาํเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งศึกษาถึงระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

ข้าราชการครูในวิทยาลัยชุมชนเขตภาคใต้ เพื่อท่ีจะนําข้อมูลท่ีได้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์                            
ในการบริหารงานวิทยาลยัชุมชนอยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุดต่อไป 
 

4.  งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 

ผูศึ้กษาได้ค้นควา้วิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการศึกษาแรงจูงใจหลายเร่ือง ผูศึ้กษาจึงขอ
นาํเสนองานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งดงัน้ี งานวิจยัซ่ึงพบว่าคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั ไดแ้ก่ เพศ                            
ระดบัการศึกษา รายได ้ประเภทของบุคลากร และประเภทของการทาํงาน ทาํให้บุคคลมีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ไดแ้ก่ จารุวรรณ กมลสินธ์ุ (2548 : 70 -75) และสิริรักษ ์วรรธนะพินทุ 
(2548 : 72-76) แต่ก็มีวิทยานิพนธ์อีกส่วนหน่ึงท่ีไดผ้ลการศึกษาตรงกนัขา้ม นัน่คือคุณลกัษณะ                
ส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพปัจจุบนัไม่ไดท้าํให้บุคคลมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั ไดแ้ก่ วิทยานิพนธ์ของกฤษณา แซ่เล่า (2542 : 73-79) เอกมน โลหะญาณจารี 
(2547 : 76-80) และพิศาล มณีสุธรรม (2548 : 69-75) อีกทั้งวาสนา  พฒันานนัทช์ยั (2553 : 64-68)              
ท่ีได้ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสํานักงานทรัพย์สินส่วน
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พระมหากษัตริย์ โดยผลการศึกษาพบว่า คุณลักษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกัน ได้แก่เพศ อาย ุ                  
ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน อายงุาน และการอบรมสัมมนา ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนักงานสํานักงานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย  ์ นอกจากน้ีมีงานวิทยานิพนธ์บางเร่ือง                          
ท่ีมีผลการศึกษาว่า คุณลกัษณะส่วนบุคคลบางประการเท่านั้นท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ คือ พบว่า อาย ุ                        
มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ แต่เพศไม่มีผลต่อ
การยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ความรับผิดชอบและความกา้วหนา้ (รณฤทธ์ิ ศรีอาจ, 
2540 : 63) นอกจากน้ียงัมีผลการศึกษาของชาตรี เหล่าเลิศรัตนา (2553: 79) ท่ีพบว่า ปัจจยัส่วน
บุคคลไม่มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจ แต่ปัจจยัแวดลอ้มมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน เช่น สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  สัมพนัธภาพระหว่างพนกังานกบัผูบ้งัคบับญัชา 
และสมัพนัธภาพระหวา่งพนกังานกบัเพื่อร่วมงาน 

งานท่ีศึกษาถึงการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน คืองานของ อาจารี ศิริ
ประพฤทธ์ิ (2544: 71-74) กุลโสภิษฐ ์พานิชการ (2546: 71-75) และเอกมน โลหะญาณจารี (2547 : 
73-76) มีรายละเอียด คือ พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร มี 2 ปัจจยั 
ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์ท่ีดีของบุคลากรกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน  กบัดา้นความมัน่คง
และโอกาสในความเจริญกา้วหนา้ โดยผูบ้งัคบับญัชาควรมีความเป็นธรรม ใหก้ารยกยอ่งชมเชยเม่ือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานสําเร็จ ให้กาํลงัใจ รับฟังความคิดเห็นขอ้เสนอแนะ ควรวางตวัเป็น
แบบอยา่งท่ีดีของบุคลากร  องคก์ารควรปรับเงินเดือน หรือค่าจา้งใหส้อดคลอ้งกบัสภาพเศรษฐกิจ 
ส่งเสริมให้บุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มความรู้ สนับสนุนให้มีความกา้วหน้าในหน้าท่ี          
การงาน รวมทั้งควรจดัหาเคร่ืองป้องกนัอนัตรายใหก้บับุคลากรดว้ย 

ศศิธร  อารีรักษ ์(2548: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาปัจจยัจูงใจและปัจจยัเก้ือหนุนท่ีมีอิทธิพล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา พบว่า ตวัแปรท่ีสามารถ
ใชพ้ยากรณ์ความผูกพนัต่อองคก์าร คือ แรงจูงใจในการทาํงานดา้นความมัน่คงปลอดภยัในการ
ทาํงาน  ดา้นการยอมรับนับถือ  ดา้นโอกาสกา้วหน้า  ดา้นเงินเดือน  ดา้นความรับผิดชอบ และ                            
ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

ลินเดอร์ (Linder, 1998 : Abstract) ไดศึ้กษาถึงปัจจยัจูงใจในการทาํงานของพนกังาน
ของบริษทั Piketon Research and Extension Center and Enterprise Centers จาํนวน 25 คน                 
เกบ็ขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม  ผลการวิจยัพบว่า  ปัจจยัจูงใจในการทาํงานของพนกังานเรียงลาํดบั
จากมากไปหาน้อยได้ดังน้ี  งานท่ีน่าสนใจ  ค่าตอบแทนท่ีดี  การได้รับการยอมรับในงานท่ีทาํ  
ความมัน่คงในงาน  สภาพการทาํงานท่ีดี  โอกาสในการกา้วหน้าและเล่ือนตาํแหน่งในองค์การ  
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ความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมกาํหนดนโยบาย  สัมพนัธภาพระหว่างบุคคล  กฎระเบียบท่ีเหมาะสม และ
การไดรั้บความช่วยเหลือเม่ือประสบปัญหาส่วนบุคคล 

ชิวอ ์ (Chiu, 2000 :180 - 182) ไดศึ้กษาถึงการรับรู้ความยติุธรรมดา้นผลตอบแทน  
ความพึงพอใจในค่าตอบแทน และความพึงพอใจในงาน ในฐานะท่ีเป็นปัจจยัท่ีทาํให้เกิดอารมณ์ 
หรือความรู้สึกทางบวกท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของผูบ้ริหารชาวฮ่องกง จาํนวน 500 คน  
ผลการวิจัยพบว่า   อารมณ์  หรือความรู้สึกทางบวกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจ                            
ในการทาํงาน โดยความพึงพอใจในค่าตอบแทน และความพึงพอใจในงานเป็นปัจจยัท่ีนาํไปสู่
อารมณ์ หรือความรู้สึกทางบวก 

วอร์เลย ์(Worley, 2006: Abstract) ไดท้าํการวิจยัเร่ือง แรงจูงใจของผูบ้ริหารระดบัสูง
ของวิทยาลยัชุมชนเวอร์จิเนีย ประเทศสหรัฐอเมริกาท่ีมีเพศต่างกัน โดยใช้ทฤษฎี 2 ปัจจยัของ              
เฮอร์ซเบิร์ก ผลการวิจยัพบว่า ผูบ้ริหารระดับสูงมีแรงจูงใจในระดับสูงต่องานท่ีทาํในปัจจุบนั  
ผูร่้วมงาน  วิธีการปกครองบงัคบับญัชา และงานทั้งหมดในภาพรวม  นอกจากน้ีพบว่าผูบ้ริหาร
ระดบัสูงมีแรงจูงใจในระดบัตํ่าในเร่ืองโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้า และมีแรงจูงใจในระดบั 
ปานกลางในเร่ืองค่าตอบแทนท่ีได้รับในปัจจุบัน  ผลการวิจัยยงัพบว่าความแตกต่างระหว่าง
ผูบ้ริหารเพศชาย และเพศหญิงในเร่ืองโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้  ผูร่้วมงาน และงานทั้งหมด
ในภาพรวม  โดยผู ้บ ริหารเพศชายมีระดับสูงกว่ าผู ้บ ริหาร เพศหญิง   นอกจากน้ีพบว่า                            
ไม่มีความแตกต่างของแรงจูงใจในเร่ืองงานท่ีทาํในปัจจุบนั  ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บในปัจจุบนั และ
วิธีการปกครองบงัคบับญัชา 

วากเนอร์ (Wagner, 2006 : Abstract) ไดท้าํการวิจยัเร่ือง แรงจูงใจและความกา้วหนา้
ทางอาชีพของครูบรรจุใหม่ โดยไดส้าํรวจความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจของครูบรรจุใหม่ในดา้น
ความก้าวหน้าในอาชีพกับความเป ล่ียนแปลงในการฝึกสอน   ผลการวิ เคราะห์พบว่า                            
ตวัแปร 3 ประการในดา้นแรงจูงใจในการทาํงาน ไดแ้ก่ การสนบัสนุนของผูบ้ริหาร ธรรมชาติของ
งาน และความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์ในทางบวกอย่างมีนัยสําคญัระหว่าง
แรงจูงใจภายในของครูกบัความเปล่ียนแปลงในการฝึกสอน อีกทั้งยงัเป็นตวัแปรทาํนายความสนใจ
หรือการสร้างแรงจูงใจภายในเพื่อการพฒันาอาชีพอีกดว้ย  สาํหรับผลการวิเคราะห์ในดา้นคุณภาพ 
พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อแรงจูงใจ  คือ กิจกรรมพฒันาอาชีพ และบรรยากาศการทาํงานทาํให้
เกิดการเปล่ียนแปลงในทางบวกและลบ 

นอกจากน้ี มทันา วงัถนอมศกัด์ิ (2550 : 215) พบว่า รูปแบบแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการ
ปฏิบติังานของครู มี 7 องคป์ระกอบ คือ 1. ผูบ้งัคบับญัชาและแนวทางการบริหารจดัการ 2. ความ
ตอ้งการความสาํเร็จของบุคลากร 3. คุณลกัษณะของบุคลากร 4. ลกัษณะของหน่วยงาน 5. ลกัษณะ
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งานและความรับผิดชอบ 6. วนัหยุด ผลตอบแทนและสวสัดิการ 7. ภาระงานท่ีหลากหลาย และ
องค์ประกอบด้านการปฏิบติังาน ท่ีประกอบด้วย วินัยในวิชาชีพ ผลการปฏิบติังานตามหน้าท่ี              
การปฏิบติังานท่ีพึงประสงค ์ หนา้ท่ีรับผดิชอบในวิชาชีพ 

ซ่ึงจากการศึกษาขอ้มูลงานวิจยัขา้งตน้ ผูศึ้กษาสรุปไดว้่าแรงจูงใจมีดว้ยกนั 2 แบบ               
คือ 1. แรงจูงใจในรูปแบบผลตอบแทนท่ีเป็นเงิน เช่น เงินเดือน  การจ่ายค่าตอบแทนตามผลงาน  
การให้โบนัสและ 2. แรงจูงใจในรูปแบบผลตอบแทนท่ีไม่ใช่เงิน  เช่น การยกย่องชมเชย                            
การจดัสภาพแวดลอ้มท่ีดี  การให้ความมัน่คง การเปล่ียนมุมมองท่ีมีต่อตนเอง การสร้างแรงจูงใจ                        
ทั้ง 2 แบบน้ีมีแนวโนม้ไปในทิศทางเดียวกนักบัทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก ท่ีให้ความสาํคญั
กบัปัจจยัจูงใจ และปัจจยัเก้ือหนุน ท่ีเป็นปัจจยั 2 ปัจจยัสาํคญัในการสร้างแรงจูงใจ 
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บทที ่3 

วธีิดาํเนินการวจัิย 
 

 
ในการวิจยัเร่ือง การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชน

ในเขตภาคใต ้ผูศึ้กษาไดใ้ชป้ระชากร กลุ่มตวัอย่าง  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั  การเก็บรวบรวม
ขอ้มูล และการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัต่อไปน้ี 
 

1.  ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง  
 

1.1  ประชากรการวิจัย คือ ขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใต ้สังกดัสํานัก
บริหารงานวิทยาลยัชุมชน สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา จาํนวน 7 แห่ง มีจาํนวน                     
รวมทั้งส้ิน 96 คน  

1.2  กลุ่มตัวอย่าง  คือ ขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใต ้จาํนวน 7 แห่ง 
จาํนวนตัวอย่างรวมทั้ งส้ิน 77 คน โดยจาํนวนของกลุ่มตัวอย่าง คาํนวณจากสูตรของยามาเน่ 
(Yamane,1967: 886 - 887)  ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 มีสูตรการคาํนวณ ดงัน้ี  

 
        

  
โดย       

n = จาํนวนตวัอยา่งท่ีคาํนวณได ้
N = จาํนวนประชากรท่ีทราบค่า (96คน) 
e = ค่าความคลาดเคล่ือนท่ีจะยอมรับได ้(Allowable error) (.05) 
นาํค่าตวัแปรแทนค่าในสูตร ไดด้งัน้ี 

                 96 
          1 + 96(0.05)2 

        =    77.42 
ดงันั้น จาํนวนของตวัอยา่งเท่ากบั  77.42 คน หรือ 77 คน 

 N 

 1 + Ne2 

 

n   = 

 

n   = 
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1.3  การสุ่มตัวอย่าง ใชว้ิธีการสุ่มแบบง่าย (Simple Random Sampling) โดยใหจ้าํนวน
ตวัอยา่งเป็นสดัส่วนกบัจาํนวนประชากร ซ่ึงมีขั้นตอนดงัน้ี 

ขั้นท่ี 1 คาํนวณหาจาํนวนขา้ราชการครูในวิทยาลยัชุมชนเขตภาคใตท้ั้ง 7 แห่ง ท่ีใชเ้ป็น
กลุ่มตวัอยา่ง โดยใหข้นาดของตวัอยา่งในวิทยาลยัชุมชนแต่ละแห่งเป็นสดัส่วนกบัจาํนวนประชากร
ทั้งหมดในวิทยาลยัชุมชนนั้นๆ โดยใชสู้ตรการคาํนวณ (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2549 : 19-20) ดงัน้ี 

 

  Ni  x n 
                           

โดย    
n1 = จาํนวนตวัอยา่งในชั้นภูมิ 
Ni = จาํนวนประชากรในชั้นภูมิ 
N = จาํนวนประชากรทั้งหมด 
n = จาํนวนตวัอยา่งทั้งหมด (จากการคาํนวณจาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง อยา่งนอ้ย 77คน) 

ซ่ึงจาํนวนประชากร และตวัอย่างในวิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใตใ้นแต่ละจงัหวดัท่ี
คาํนวณไดแ้สดงดงัตารางท่ี 3.1 

ขั้นท่ี 2 จบัสลากจากประชากรในวิทยาลยัชุมชนเขตภาคใตแ้ต่ละจงัหวดั เพื่อให้ได้
จาํนวนตวัอยา่งตามจาํนวนท่ีคาํนวณได ้ดงัแสดงในตารางท่ี 3.1 

 

ตารางที ่3.1 จาํนวนประชากร และตวัอยา่งในวิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใตใ้นแต่ละจงัหวดั 
 

จังหวดัทีต่ั้งวทิยาลยั
ชุมชน 

จํานวนประชากร (คน) การแทนค่าในสูตร 
                     Ni  x n   

จํานวนตัวอย่าง 
(คน) 

 

พงังา 
สงขลา 
ระนอง 
นราธิวาส 
ยะลา 

16 
15 
15 
14 
13 

 n1     =     (16/96) x77 
n1     =     (15/96) x77 
n1     =     (15/96) x77 
n1     =     (12/96) x77 
n1     =     (13/96) x77 

13 
12 
12 
11 
10 

ปัตตานี 12 n1     =     (13/96) x77 10 
สตูล 11 n1     =     (11/96) x77 9 
รวม 96 - 77 

 

n1  =  

N 

 

   N 

 
 
 

n1  = 
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2.  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิยั 
 

2.1 การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดใ้ชแ้บบสอบถาม                   
เป็นเคร่ืองมือ ซ่ึงแบบสอบถามดงักล่าวประกอบด้วยคาํถามแบบกาํหนดคาํตอบให้ (Checklist) 
แบบมาตรประมาณค่า 5 ระดบั (5 Rating scale) และคาํถามท่ีแสดงความคิดเห็น โดยมีวิธีการสร้าง
ตามขั้นตอนต่อไปน้ี 

1. ศึกษา แนวคิด ทฤษฎี งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และวิธีสร้างแบบสอบถาม 
2. พิจารณาขอบเขตของเน้ือหาท่ีศึกษา วตัถุประสงค ์และสมมติฐานการวิจยั 
3. เขียนประเดน็คาํถามของแบบสอบถาม โดยกาํหนดแบบสอบถามไว ้3 ตอน  

ดงัน้ี 
ตอนที ่1 เป็นคาํถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งใหค้รอบคลุม              

ตวัแปรอิสระท่ีตอ้งการศึกษา ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ประสบการณ์การทาํงาน  
ตอนที ่2 เป็นแบบสอบถามวดัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู 

วิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใต ้ ตามแนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก ซ่ึงวดัไดจ้ากปัจจยัจูงใจ 
และปัจจยัเก้ือหนุน ท่ีแบ่งออกเป็น 14 ดา้น ประกอบดว้ย 

ปัจจัยจูงใจ 5 ด้าน คือ  ความสําเร็จในงาน การได้รับการยอมรับนับถือ                     
ความรับผดิชอบในงาน  ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน และลกัษณะงาน    

ปัจจยัเก้ือหนุน 9 ดา้น คือ เงินเดือน โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต  
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล สถานภาพของอาชีพ   นโยบายและการบริหาร   สภาพการปฏิบติังาน 
ชีวิตความเป็นอยูส่่วนตวั  ความมัน่คงในงาน และการปกครองบงัคบับญัชา โดยลกัษณะเคร่ืองมือ
เป็นแบบมาตรประมาณค่า 5 ระดบั มีรายละเอียดดงัน้ี 

คาํถามเชิงบวก คาํถามเชิงลบ ความหมาย 
คะแนน 5   คะแนน 1  ระดบัแรงจูงใจมากท่ีสุด  
คะแนน 4   คะแนน 2  ระดบัแรงจูงใจมาก 
คะแนน 3   คะแนน 3  ระดบัแรงจูงใจปานกลาง 
คะแนน 2   คะแนน 4  ระดบัแรงจูงใจนอ้ย 
คะแนน 1   คะแนน 5  ระดบัแรงจูงใจนอ้ยท่ีสุด 
ตอนที ่3 เป็นคาํถามปลายเปิดเก่ียวกบัปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังาน 
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4. เสนอแบบสอบถามท่ีร่างไวต่้ออาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพื่อตรวจสอบความ
ชดัเจน ความถูกตอ้งในการใชภ้าษา ความสมบูรณ์ และความสอดคลอ้งของขอ้คาํถาม  

5. นาํแบบสอบถามให้ผูท้รงคุณวุฒิจาํนวน 5 ท่าน ดังรายช่ือท่ีแสดงใน            
ภาคผนวก ก ตรวจสอบเพื่อหาความความตรงเชิงเน้ือหา ตรวจสอบความถูกตอ้ง ความเหมาะสม 
และความครอบคลุมตามเน้ือหา ตลอดจนความเหมาะสมของภาษาท่ีใช ้ แลว้คดัเลือกขอ้คาํถามท่ีมี
ค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Item - Objective Congruence: IOC) ตั้งแต่ .70 ข้ึนไป โดยผลการหาค่า
ความตรงเชิงเน้ือหาแสดงในภาคผนวก ง  จากนั้นนาํขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญมาประมวลเพ่ือ
ปรับปรุง แกไ้ขแบบสอบถามใหส้มบูรณ์ยิง่ข้ึน แลว้นาํกลบัไปใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาการศึกษาคน้ควา้
อิสระตรวจสอบอีกคร้ัง 

6. นาํแบบสอบถามไปทดลองใช ้(Try Out) กบัขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนท่ี 
ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 30 คน (ซ่ึงวิทยาลยัชุมชนท่ีใช้ทดลองเคร่ืองมือ คือ วิทยาลยัชุมชน
สมุทรสาคร)  หาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยใชค่้าสัมประสิทธ์ิแอลฟาตามวิธีของครอนบาค 
(Cronbach s’ Alpha Coefficient) โดยแบบสอบถามในการศึกษาคร้ังน้ีมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.71 
ซ่ึงผลการหาค่าความเช่ือมัน่แสดงในภาคผนวก ง   

7. นําแบบสอบถามท่ีได้ทาํการตรวจสอบคุณภาพแลว้ เสนออาจารยท่ี์ปรึกษา
การศึกษาคน้ควา้อิสระให้ความเห็นชอบ ในการจดัพิมพเ์ป็นแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ เพื่อใชใ้น
การเกบ็รวบรวมขอ้มูลในการวิจยั 

2.2  เกณฑ์การแปลผลคะแนน  สาํหรับเกณฑก์ารวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใต ้ผูว้ิจยัใชก้ารวิเคราะห์ขอ้มูลตามแนวคิด
ของเบสท ์(Best, 1981: 60 - 66) โดยมีรายละเอียดดงัน้ี  

ระดบัคะแนนเฉล่ีย        0.00-1.49 แปลวา่ ระดับแรงจูงใจน้อยท่ีสุด
ระดบัคะแนนเฉล่ีย        1.50-2.49 แปลวา่ ระดบัแรงจูงใจนอ้ย 
ระดบัคะแนนเฉล่ีย        2.50-3.49 แปลวา่ ระดบัแรงจูงใจปานกลาง 
ระดบัคะแนนเฉล่ีย        3.50-4.49 แปลวา่ ระดบัแรงจูงใจมาก  
ระดบัคะแนนเฉล่ีย        4.50-5.00 แปลวา่ ระดบัแรงจูงใจมากท่ีสุด   
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3.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

3.1  ขั้นตอนการเกบ็ข้อมูล  การวิจยัคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดน้าํเสนอขั้นตอนการเก็บขอ้มูลเพื่อ
นาํมาวิเคราะห์ และแปลผลระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนเขต
ภาคใต ้ดงัน้ี 

1. ทาํหนงัสือเวียนขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามไปยงัขา้ราชการครู
วิทยาลยัชุมชน สังกดัสํานักบริหารงานวิทยาลยัชุมชน สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา         
เพื่อช้ีแจงทาํความเขา้ใจในรายละเอียดของแบบสอบถาม และวิธีการตอบแบบสอบถาม 

2. นดัประชุมทาํความเขา้ใจ อธิบายรายละเอียดของแบบสอบถาม และวิธีการตอบ
แบบสอบถามเพื่อความเขา้ใจท่ีตรงกนั  

3. แจกแบบสอบถามท่ีไดท้าํรหัสชุดแบบสอบถามไวแ้ลว้ และใชเ้วลาในการรับ
แบบสอบถามคืนภายใน 2 สัปดาห์ โดยผูศึ้กษาไดส่้งแบบสอบถาม จาํนวน 77 ชุด ไปยงัวิทยาลยั
ชุมชนในเขตภาคใตท้ั้ง 7 แห่ง และไดรั้บกลบัมา 77 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 

4. ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามทุกชุด 
5. ลงรหัสในแบบสอบถามเป็นหมวดหมู่ และนํามาประมวลผลด้วยเคร่ือง

คอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป SPSS 
3.2  การพิทักษ์สิทธิกลุ่มตัวอย่างในการวิจยัคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดช้ี้แจงวตัถุประสงคแ์ละ

ประโยชน์ของการวิจยั โดยในการเก็บรวบรวมขอ้มูล จะไม่มีการระบุช่ือ นามสกุล หรือรหสัใดๆ ท่ี
จะเช่ือมโยงถึงกลุ่มตวัอย่าง ทาํให้กลุ่มตวัอยา่งสามารถตอบแบบสอบถาม และแสดงความคิดเห็น
ไดต้ามความเป็นจริง หากคาํถามใดท่ีกลุ่มตวัอย่างรู้สึกลาํบากใจ ไม่ตอ้งการตอบก็สามารถทาํได ้
ข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถามนั้ น ผูศึ้กษาจะเก็บเป็นความลับ ส่วนการวิเคราะห์และรายงาน
ผลการวิจยั ผูศึ้กษานาํเสนอเป็นภาพรวม จะไม่สามารถเช่ือมโยงถึงตวับุคคลใดไดท้ั้งกลุ่มตวัอยา่ง
สามารถปฏิเสธการเขา้ร่วมวิจยัไดต้ลอดเวลา และการปฏิเสธจะไม่มีผลใดๆ ต่อกลุ่มตวัอยา่ง 

 
4.  การวเิคราะห์ข้อมูล 
 

จากการเก็บขอ้มูลเพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจของขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนในเขต
ภาคใต ้ผูศึ้กษาจะนาํขอ้มูลดงักล่าวมาทาํการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
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4.1  ใช้สถิติแบบพรรณนาข้อมูล (Descriptive Statistic) ในการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วน
บุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ และประสบการณ์การทาํงานโดยการแสดงเป็นค่าร้อยละ และ
ความถ่ี (แบบสอบถามตอนท่ี 1) 

4.2  ใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ในการวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัของระดบั
แรงจูงใจ (แบบสอบถามตอนท่ี 2) โดยใชค้่าสถิติดงัต่อไปน้ี 

4.2.1  การวัดระดับแรงจงูใจในการปฏิบติังาน ใชค้่าเฉล่ีย ( x ) และค่า 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  

4.2.2  การเปรียบเทยีบความแตกต่างของค่าเฉลีย่ระดับแรงจงูใจ ใชส้ถิติทดสอบ  
t (t-test)  และ F (F-test) ในการวิเคราะห์ความแปรปรวน (ANOVA)   
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ครูวิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใต ้และเพื่อศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ครูวิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใต ้โดยจาํแนกตาม เพศ อาย ุสถานภาพ และประสบการณ์การทาํงาน               
ผูศึ้กษาไดใ้ชแ้นวคิดตามทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์กเป็นกรอบแนวคิดในการวิจยั ซ่ึงทฤษฎี
ดังกล่าวได้แบ่งปัจจัย ท่ี เ ก่ียวข้องกับแรงจูงใจออกเป็น  2  ปัจจัย  คือ  ปัจจัย จูงใจ  5  ด้าน                         
ซ่ึงประกอบด้วย  ความสําเร็จในงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบในงาน  
ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน และลกัษณะงาน  ส่วนปัจจยัเก้ือหนุน 9 ดา้น ประกอบดว้ย  เงินเดือน  
โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล  สถานภาพของอาชีพ 
นโยบายและการบริหาร สภาพการปฏิบติังาน ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตวั ความมัน่คงในงาน และ     
การปกครองบงัคบับญัชา โดยผูศึ้กษาไดใ้ชแ้บบสอบถามวดัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใตเ้ป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างซ่ึงเป็น
ขา้ราชการครูวิทยาลัยชุมชนในเขตภาคใต  ้สังกัดสํานักบริหารงานวิทยาลยัชุมชน  สํานักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา จาํนวน 7 แห่ง มีจาํนวนรวมทั้งส้ิน 77 คน  โดยขอ้มูลท่ีได ้ ผูศึ้กษาได้
ศึกษา วิเคราะห์ และเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแบ่งออกเป็น 4 ตอน  ดงัน้ี 

ตอนที ่1  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง  โดยการแจกแจงความถ่ี  
และหาค่าร้อยละ 

ตอนที ่2  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู        
วิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใต ้จาํแนกตามเพศ อายุ สถานภาพ ประสบการณ์การทาํงาน โดยหา
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

ตอนที ่3  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ 
ครู  วิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใต ้ จาํแนกตามเพศ อายุ สถานภาพ และประสบการณ์การทาํงาน  
โดยใชส้ถิติทดสอบ t (t-test) และF (F-test)ในการวิเคราะห์ความแปรปรวน (ANOVA)   

ตอนที ่4  ขอ้สรุปท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็น หรือขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมจากกลุ่ม  
ตวัอยา่ง     
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ตอนที ่1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง 
 

ผูศึ้กษาวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ 
เพศ อายุ สถานภาพ และประสบการณ์การทาํงาน โดยการแจกแจงความถ่ี และ หาค่าร้อยละ                
ดงัแสดงในตารางท่ี 4.1 ดงัน้ี 
 
ตารางที ่4.1  จาํนวน และร้อยละของขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใต ้จาํแนกตาม   
                     เพศ  อาย ุ สถานภาพ และประสบการณ์การทาํงาน (n=77) 

 

ข้อมูลส่วนบุคคล จํานวน (คน) ร้อยละ 

เพศ 
     ชาย                          
     หญิง                

 
34 
43 

 
44.15 
55.85 

รวม 77 100.00 
อายุ  

21-30 ปี 
31-40 ปี 
41-50 ปี 
51-60 ปี 

 
21 
31 
15 
10 

 
27.27 
40.26 
19.48 
12.99 

รวม 77 100.00 
สถานภาพ 
     โสด 
     สมรส 

 
28 
49 

 
36.36 
63.64 

รวม 77 100.00 
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ตารางที ่4.1 (ต่อ)   
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จํานวน (คน) ร้อยละ 

ประสบการณ์การทาํงาน 
     นอ้ยกวา่ 4 ปี 
     4-6 ปี 
     7-9 ปี 

 
14 
44 
19 

 
18.18 
57.14 
24.68 

รวม 77 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.1 พบวา่  
1. เพศ  ขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใต ้เป็นเพศชาย จาํนวน 34  คน คิดเป็น  

ร้อยละ 44.15 เป็นเพศหญิง จาํนวน 43  คน  คิดเป็นร้อยละ 55.85 
2. อาย ุ ขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใตมี้อายรุะหวา่ง  31-40  ปี มากท่ีสุด  

โดยมีจาํนวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 40.26 รองลงมาเป็นผูมี้อายรุะหว่าง 21-30 ปี จาํนวน 21 คน                            
อาย ุ41-50 ปี จาํนวน 15 คน และอาย ุ51-60 ปี จาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 27.27, 19.48 และ12.99  
ตามลาํดบั 

3. สถานภาพ ขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใต ้ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส 
จาํนวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 63.64 และมีสถานภาพโสด จาํนวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 36.36 

4. ประสบการณ์การทาํงานในวิทยาลยัชุมชน  ขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนในเขต 
ภาคใตส่้วนใหญ่มีประสบการณ์การทาํงานในวิทยาลยัชุมชนอยูร่ะหว่าง 4-6 ปี จาํนวน 44 คน คิด
เป็นร้อยละ 57.14 รองลงมามีประสบการณ์การทาํงานในวิทยาลยัชุมชนอยูร่ะหว่าง 7-9 ปี จาํนวน               
19 คน มีประสบการณ์การทาํงานในวิทยาลยัชุมชนนอ้ยกว่า 4 ปี จาํนวน 14 คน โดยคิดเป็นร้อยละ 
24.68 และ18.18 ตามลาํดบั 
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ตอนที ่2  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของข้าราชการครู  
                วทิยาลยัชุมชน ในเขตภาคใต้ 
 

ผูศึ้กษาไดว้ิเคราะห์ขอ้มูลระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยั
ชุมชนในเขตภาคใตโ้ดยจาํแนกตามปัจจยัจูงใจ ปัจจยัเก้ือหนุน และระดบัแรงจูงใจในภาพรวมโดย
คาํนวณหาค่าเฉล่ียเลขคณิต และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงผลท่ีไดด้งัแสดงในตารางท่ี 4.2 ดงัน้ี 
 

ตารางที ่4.2  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใต ้(n=77) 
                      

ปัจจัย 
ระดบัแรงจูงใจ 

การแปลผลคะแนน 
x  S.D. 

ปัจจัยจูงใจ 
1. ความสาํเร็จในงาน  
2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
3. ความรับผดิชอบในงาน 
4. ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน 
5. ลกัษณะงาน 

 
3.94 
3.51 
4.06 
2.75 
4.05 

 
0.39 
0.34 
0.39 
0.56 
0.47 

 
มาก 
มาก 
มาก 

ปานกลาง 
มาก 

ปัจจัยจูงใจรวมเฉลีย่ 3.66 0.18 มาก 
ปัจจัยเกือ้หนุน 
1.  เงินเดือน   
2. โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต     
3. ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล       
4. สถานภาพของอาชีพ    
5. นโยบายและการบริหาร    
6. สภาพการปฏิบติังาน  
7. ชีวิตความเป็นอยูส่่วนตวั   
8. ความมัน่คงในงาน  
9. การปกครองบงัคบับญัชา 

 
3.83 
2.65 
3.35 
3.87 
3.66 
3.66 
3.75 
3.97 
3.31 

. 
0.54 
0.58 
0.57 
0.48 
0.55 
0.46 
1.22 
0.36 
0.51 

 
มาก 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

ปานกลาง 
ปัจจัยเกือ้หนุนรวมเฉลีย่ 3.56 0.20 มาก 
แรงจูงใจภาพรวม 3.60 0.14 มาก 
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จากตารางท่ี  4.2  พบวา่ 
1. ขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใต ้มีระดบัแรงจูงใจภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  

( x = 3.60, S.D. = 0.14)  นอกจากน้ี เม่ือพิจารณาจากปัจจยัจูงใจ พบว่า ขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชน
ในเขตภาคใต ้มีค่าเฉล่ียรวมของปัจจยัจูงใจ อยูใ่นระดบัมาก ( x = 3.66, S.D. = 0.18)  และเม่ือ
พิจารณาจากปัจจยัเก้ือหนุน พบว่า ขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใต ้มีค่าเฉล่ียรวมของ
ปัจจยัเก้ือหนุนอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั ( x = 3.56, S.D. = 0.20)    

2. เม่ือพิจารณาจากค่าเฉล่ียปัจจยัจูงใจของขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใต ้ 
ในแต่ละดา้น พบว่า  ส่วนใหญ่มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ยกเวน้ดา้นความรับผิดชอบในงาน ซ่ึงมี
ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง 

3. เม่ือพิจารณาจากค่าเฉล่ียปัจจยัเก้ือหนุนของขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนในเขต
ภาคใตใ้นแต่ละด้าน พบว่า ส่วนใหญ่มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก ยกเวน้ ด้านโอกาสท่ีจะได้รับ
ความกา้วหนา้ในอนาคต ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล และดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ซ่ึงมี
ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง 

นอกจากน้ีผูศึ้กษาได้วิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขา้ราชการครู              
วิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใต ้โดยจาํแนกเป็นรายขอ้คาํถามตามแบบสอบถามท่ีใชเ้ป็นเคร่ืองมือ            
ในการวิจยั ดงัแสดงในตารางท่ี 4.3 ดงัน้ี 
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ตารางที ่4.3  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใต ้    
                     จาํแนกเป็นรายขอ้คาํถามตามแบบสอบถามท่ีใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการวิจยั (n=77) 
           

แรงจูงใจ 
ระดบัแรงจูงใจ 

การแปลผลคะแนน 
x  S.D. 

ด้านความสําเร็จในงาน 
1.ท่านรู้สึกพอใจในผลการทาํงาน และภูมิใจ
ในผลสาํเร็จของงาน 
2. ท่านสามารถทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายจน
ประสบความสาํเร็จตามวตัถุประสงค ์
3. ท่านรู้สึกทอ้แทเ้ม่ือไดรั้บมอบหมายงานท่ีมี
ความยากและซบัซอ้น 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
4. ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน มกักล่าวยกยอ่ง
ชมเชยในผลงานของท่านเสมอ 
5. เม่ือพิจารณาโดยรวมแลว้ เพื่อนร่วมงาน 
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชามกัขอคาํปรึกษาในการ
ปฏิบติังานจากท่าน 
6. ท่านไม่ค่อยไดมี้โอกาสไดแ้สดงความ
คิดเห็นในการแกปั้ญหาของหน่วยงาน 
ด้านความรับผดิชอบในงาน 
7. ท่านไม่พอใจเม่ือไดรั้บมอบหมายให้
ปฏิบติังานท่ีนอกเหนือจากงานประจาํ 
8. ท่านยนิดีรับทราบผลของการประเมินการ
ปฏิบติังานไม่วา่ผลจะออกมาในทางบวกหรือ
ทางลบ 
9. ท่านปฏิบติังานไดเ้สร็จทนัเวลาเสมอ 

 
3.77 

 
4.05 

 
4.01 

 
 

3.40 
 

3.13 
 
 

3.99 
 
 

3.86 
 

4.06 
 
 

4.26 

 
0.67 

 
0.56 

 
0.64 

 
 

0.61 
 

0.75 
 
 

0.75 
 
 

0.79 
 

0.64 
 
 

0.66 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 

 
 



56 

 

ตารางที ่4.3 (ต่อ) 
           

แรงจูงใจ 
ระดบัแรงจูงใจ 

การแปลผลคะแนน 
x  S.D. 

ด้านความก้าวหน้าในตําแหน่งงาน 

10. ท่านไดรั้บการเล่ือนขั้นเงินเดือน หรือ
เล่ือนตาํแหน่งใหสู้งข้ึนอยา่งน่าพอใจ 
11. อาชีพครูวิทยาลยัชุมชนสามารถส่งเสริม
ใหไ้ดรั้บความกา้วหนา้ทางวชิาชีพได ้
12.ท่านคิดวา่การทาํผลงานทางวิชาการเพ่ือ
ยกระดบัวิทยฐานะเป็นเร่ืองยาก 
ด้านลกัษณะงาน 
13.ท่านไดใ้ชค้วามรู้ท่ีไดศึ้กษามาอยา่งเตม็ท่ี 
ในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
14. อาชีพครูวิทยาลยัชุมชนเป็นอาชีพท่ีตรง 
กบัความสนใจของท่าน 
15. งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความยุง่ยาก และ 
เกินความสามารถของท่าน 
ด้านเงนิเดือน  
16. เงินเดือน ค่าตอบแทนพิเศษ หรือ 
ผลประโยชน์ท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ 
ความสามารถ และภาระงานท่ีท่านปฏิบติั 
17. ท่านมีความพึงพอใจในการจดับริการ 
เก่ียวกบัสวสัดิการของวิทยาลยัชุมชนท่ีท่าน
ปฏิบติังานอยู ่
18. ท่านพึงพอใจกบัเงินเดือนท่ีไดรั้บ 
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1.03 

 
0.80 
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0.78 
 
 

0.95 
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ตารางที ่4.3 (ต่อ) 
           

แรงจูงใจ 
ระดบัแรงจูงใจ 

การแปลผลคะแนน 
x  S.D. 

ด้านโอกาสทีจ่ะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต   
19. ท่านไดรั้บการส่งเสริม พฒันาความรู้   
ความสามารถ และทกัษะการทาํงาน จากการ
อบรม สมัมนา ดูงานหรือศึกษาต่อ 
20. ท่านมีความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบติัอยู ่
เพราะมีโอกาสเจริญกา้วหนา้อยา่งเป็นระบบ 
21. ตาํแหน่งและงานท่ีท่านรับผดิชอบ ทาํให ้
ท่านมีโอกาสไดรั้บการส่งเสริมใหไ้ปศึกษาต่อ  
ดูงาน หรือเขา้รับการอบรม สมัมนา เพื่อ 
เพิ่มพนูความรู้และทกัษะวิชาชีพ 
ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล  
22. เม่ือพิจารณาโดยรวมแลว้ผูบ้งัคบับญัชา   
เพื่อนร่วมงานและ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความ 
เป็นมิตรและเขา้กนัไดดี้กบัท่าน 
23. ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานและ 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหค้วามเห็นอกเห็นใจ และ 
คาํนึงถึงสุขทุกขข์องท่านเป็นอยา่งดี 
24. บุคลากรทุกคนในวิทยาลยัชุมชนท่ีท่าน 
ปฏิบติังานอยูมี่มนุษยสมัพนัธ์ และ 
สมัพนัธภาพท่ีดีต่อกนั 
ด้านสถานภาพของอาชีพ   
25. อาชีพ และตาํแหน่งท่ีรับผดิชอบของท่าน 
เป็นอาชีพท่ีมีเกียรติ มีศกัด์ิศรี และเป็นท่ี 
ยอมรับของสงัคม 
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ตารางที ่4.3 (ต่อ) 
           

แรงจูงใจ 
ระดบัแรงจูงใจ 

การแปลผลคะแนน 
x  S.D. 

ด้านสถานภาพของอาชีพ (ต่อ)   
26. ท่านคิดว่าบุคคลต่างวิชาชีพให้การยกยอ่ง 
หรือ  ชมเชยท่านในฐานะท่ี ท่านเ ป็นครู
วิทยาลยัชุมชนในระดบัใด 
27. ท่านคิดว่าอาชีพครูวิทยาลยัชุมชนมี
ความสาํคญั และสามารถช่วยสร้างประโยชน์
ใหส้งัคมในระดบัใด 
ด้านนโยบายและการบริหาร  
28. วิทยาลยัชุมชนท่ีท่านปฏิบติังานอยูมี่แนว 
ทางการบริหารงานและดาํเนินการท่ีมีความ 
ชดัเจน เหมาะสมกบัสภาพบริบท และ 
สามารถบรรลุเป้าหมายไดจ้ริง 
29. วิทยาลยัชุมชนท่ีท่านปฏิบติังานอยูมี่การ 
ประสานงานกนัอยา่งสมํ่าเสมอระหวา่ง 
ฝ่ายบริหาร และผูป้ฏิบติังาน 
30. การกาํหนดนโยบายในวิทยาลยัชุมชนท่ี 
ท่านปฏิบติังานเป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหาร         
โดยผูป้ฏิบติังานไม่มีส่วนร่วมในการแสดง        
ความคิดเห็น 
ด้านสภาพการปฏิบัติงาน 
31. วิทยาลยัชุมชนท่ีท่านปฏิบติังานมี 
สภาพแวดลอ้มโดยรวมทีเหมาะสมต่อการ 
ปฏิบติังาน 
32.จาํนวนผูป้ฏิบติังานในวิทยาลยัชุมชนท่ี 
ท่านปฏิบติังานอยู ่มีความเหมาะสมต่องานท่ี 
ไดรั้บมอบหมาย 
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ตารางที ่4.3 (ต่อ) 
           

แรงจูงใจ 
ระดบัแรงจูงใจ 

การแปลผลคะแนน 
x  S.D. 

ด้านสภาพการปฏิบัติงาน (ต่อ)   
33. วิทยาลยัชุมชนท่ีท่านปฏิบติังานอยูมี่การ 
ดูแล ปรับปรุงสถานท่ี ใหมี้ความสวยงาม และ 
มีความสะดวกสบาย รวมถึงมีการดูแล  
ปรับปรุงอุปกรณ์ท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังาน  
ใหใ้ชง้านไดดี้อยูเ่สมอ 
ด้านชีวติความเป็นอยู่ส่วนตัว  
34. การปฏิบติังานตามหนา้ท่ีไม่ก่อใหเ้กิด 
ปัญหาใดๆ ท่ีส่งผลกระทบต่อครอบครัว และ 
เร่ืองส่วนตวัของท่าน 
35. เวลาในการปฏิบติังานของท่านเป็น 
อุปสรรคต่อการใชเ้วลาเพ่ือประกอบกิจกรรม 
ส่วนตวั หรือกิจกรรมสาํหรับครอบครัว 
36. การประกอบอาชีพครูวิทยาลยัชุมชน   
ทาํใหท่้านสามารถช่วยเหลือ และเล้ียงดู 
ครอบครัวได ้โดยสมาชิกในครอบครัว มี 
ความพอใจในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานของ 
ท่าน 
ด้านความมั่นคงในงาน   
37.ท่านคิดวา่การประกอบอาชีพในวิทยาลยั 
ชุมชนมีความมัน่คง หรือไม่ดอ้ยไปกวา่ทาํงาน 
ท่ีอ่ืน 
38. ท่านคิดวา่วิทยาลยัชุมชนท่ีท่านปฏิบติังาน 
อยูเ่ป็นองคก์ารท่ีไม่มีความมัน่คง 
39. ในขณะน้ีท่านยงัไม่คิดท่ีจะโอนยา้ยไป 
หน่วยงานอ่ืนหรือไม่เปล่ียนอาชีพจากงานน้ี 
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ตารางที ่4.3 (ต่อ) 
           

แรงจูงใจ 
ระดบัแรงจูงใจ 

การแปลผลคะแนน 
x  S.D. 

ด้านการปกครองบังคบับัญชา  
40. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านดูแลเอาใจใส่ 
ผูป้ฏิบติังานในสงักดัอยา่งทัว่ถึงและเท่าเทียม 
กนั  ทั้งในเร่ืองงาน และเร่ืองส่วนตวั 
41. ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็น และ 
ขอ้เสนอแนะของท่านในการปฏิบติังาน 
42. ท่านรู้สึกหนกัใจ หรืออึดอดัใจทุกคร้ังท่ีมี 
การนิเทศ หรือติดตามงานจากผูบ้งัคบับญัชา 
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จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใตมี้ระดบัแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ในขอ้คาํถาม 28 ขอ้ ยกเวน้ขอ้คาํถาม 14 ขอ้ ซ่ึงไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 4, 5, 10, 
12, 19, 20, 21, 23, 24, 30, 32, 35, 41 และ 42 ซ่ึงมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบั          
ปานกลาง โดยคาํถามท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัแรงจูงใจตํ่าท่ีสุด คือ คาํถามขอ้ท่ี 20 ( x = 2.56, S.D. = 
0.99) ส่วนคาํถามท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัแรงจูงใจมากท่ีสุด คือ คาํถามขอ้ท่ี 9 ( x = 4.26, S.D. = 0.66) 
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ตอนที ่3  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทยีบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของ                
               ข้าราชการครูวทิยาลยัชุมชนในเขตภาคใต้ 

 
ผูศึ้กษาไดว้ิเคราะห์ขอ้มูลระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยั

ชุมชนในเขตภาคใต้ตามลักษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกัน ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ และ
ประสบการณ์การทาํงาน โดยเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจโดยใชส้ถิติ
ทดสอบ t (t-test) และ F (F-test) ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 ในการวิเคราะห์ความแปรปรวน 
(ANOVA) ซ่ึงผลท่ีไดด้งัแสดงในตารางท่ี  4.4-4.7  ดงัน้ี 
 
ตารางที ่4.4  ผลการเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชน 

 ในเขตภาคใตเ้พศชาย และเพศหญิง  (n=77) 
 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงาน 

N x  S.D. t p 

ปัจจัยจูงใจ      
ชาย 34 3.65 0.18 -0.54 0.59 
หญิง 43 3.67 0.17   
ปัจจัยเกือ้หนุน      
ชาย 34 3.59 0.25 1.02 0.31 
หญิง 43 3.54 0.14   
ระดับแรงจูงใจในภาพรวม      
ชาย 34 3.61 0.17 0.66 0.51 
หญิง 43 3.59 0.12   
 

จากตารางท่ี  4.4 พบวา่   
ขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใตเ้พศชายมีค่าเฉล่ียรวมของปัจจยัเก้ือหนุน 

และค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในภาพรวมมากกว่าเพศหญิง แต่สําหรับค่าเฉล่ียรวมของปัจจยัจูงใจ 
พบวา่ ขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใตเ้พศหญิงมีค่าเฉล่ียมากกวา่เพศชาย  
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จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลในตางรางข้างต้น พบว่า ค่าเฉล่ียรวมของปัจจัยจูงใจ                    
ค่าเฉล่ียรวมของปัจจยัเก้ือหนุน และค่าเฉล่ียระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมของ
ขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนเขตภาคใตร้ะหวา่งเพศชาย และเพศหญิงไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางที ่4.5  ผลการเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชน 

 ในเขตภาคใตใ้นช่วงอาย ุ21-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี และ 51-60 ปี  (n=77) 
 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

ปัจจัยจูงใจ ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.20 
2.14 
2.34 

3 
73 
76 

0.07 
0.03 

 

2.23 0.09 

ปัจจัยเกือ้หนุน ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.17 
2.78 
2.95 

3 
73 
76 

0.06 
0.04 

1.46 0.23 

ระดับแรงจูงใจ 
ในภาพรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.16 
1.38 
1.54 

3 
73 
76 

0.05 
0.02 

2.86 0.04* 

 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี  4.5 พบวา่   
ค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในภาพรวมของขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนเขตภาคใตใ้นช่วง

อายตุ่างกนั แตกต่างกนัอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนค่าเฉล่ียรวมของปัจจยัจูงใจ และ
ค่าเฉล่ียรวมของปัจจยัเก้ือหนุนไม่แตกต่างกนั  

เพื่อทดสอบว่าค่าเฉล่ียคู่ใดท่ีแตกต่างกนั ผูศึ้กษาจึงทาํการเปรียบเทียบรายคู่ โดยใช้
วิธีการทดสอบของแอลเอสดี (LSD’s  Method) ผลการทดสอบ ดงัแสดงในตารางท่ี 4.6 ดงัน้ี 
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ตารางที ่4.6 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ระดบัแรงจูงใจในภาพรวมของขา้ราชการครู 
                   วิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใตจ้าํแนกตามช่วงอาย ุ (n=77) 
 

ช่วงอายุ ค่าเฉลีย่ 21-30 ปี 
(3.62) 

31-40 ปี 
(3.63) 

41-50 ปี 
(3.57) 

51-60 ปี 
(3.49) 

21-30 ปี 
31-40 ปี 
41-50 ปี 
51-60 ปี 

3.62 
3.63 
3.57 
3.49 

 
 

-0.05 
 
 

0.05 
0.05 

 
 

0.13* 
0.14* 
0.08 

 
 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
  

จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในภาพรวมของขา้ราชการครูวิทยาลยั
ชุมชนเขตภาคใต ้ในช่วงอาย ุ21 -30 ปี และ ช่วงอาย ุ31-40 ปี แตกต่างกบัขา้ราชการครูในช่วงอาย ุ
51 -60 ปี อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใต ้          
ในช่วงอายุ 21 -30 ปี และช่วงอายุ 31-40 ปี มีค่าเฉล่ียระดับแรงจูงใจในภาพรวมมากกว่า                
ขา้ราชการครูในช่วงอาย ุ51 -60 ปี ส่วนค่าเฉล่ียคู่อ่ืนไม่พบความแตกต่าง 
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ตารางที ่4.7  ผลการเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชน 
 ในเขตภาคใตท่ี้มีสถานภาพโสด และสถานภาพสมรส  (n=77) 
 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงาน 

N x  S.D. t p 

ปัจจัยจูงใจ      
โสด 28 3.65 0.18 -0.41 0.69 
สมรส 49 3.67 0.17   
ปัจจัยเกือ้หนุน      
โสด 28 3.64 0.23 2.81 0.01* 
สมรส 49 3.51 0.16   
ระดับแรงจูงใจในภาพรวม      
โสด 28 3.64 0.17 2.27 0.03* 
สมรส 49 3.57 0.12   
 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี  4.7 พบวา่   
ค่าเฉล่ียรวมของปัจจยัจูงใจ และค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในภาพรวมของขา้ราชการครู

วิทยาลยัชุมชนเขตภาคใตท่ี้มีสถานภาพโสด และสถานภาพสมรส แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดับ .05 โดยค่าเฉล่ียรวมของปัจจัยจูงใจ และค่าเฉล่ียระดับแรงจูงใจในภาพรวมของ
ขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนเขตภาคใตท่ี้มีสถานภาพโสดมีค่ามากกว่าขา้ราชการครูท่ีมีสถานภาพ
สมรส ส่วนค่าเฉล่ียรวมของปัจจยัเก้ือหนุนไม่แตกต่างกนั  
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ตารางที ่4.8  ผลการเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชน 
 ในเขตภาคใตท่ี้มีประสบการณ์การทาํงานนอ้ยกวา่ 4  ปี 4-6 ปี และ 7-9 ปี  (n=77) 
 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

ปัจจัยจูงใจ ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.11 
2.23 
2.34 

2 
74 
76 

0.05 
0.03 

 

1.74 0.18 

ปัจจัยเกือ้หนุน ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.14 
2.80 
2.95 

2 
74 
76 

0.07 
0.04 

1.90 0.16 

ระดับแรงจูงใจ 
ในภาพรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.13 
1.41 
1.54 

2 
74 
76 

0.06 
0.02 

3.31 0.04* 

 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี  4.8 พบวา่   
ค่าเฉล่ียระดับแรงจูงใจในภาพรวมของขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนเขตภาคใตท่ี้มี

ประสบการณ์ทาํงานต่างกนัมีความแตกต่างกนัอย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนค่าเฉล่ีย
รวมของปัจจยัจูงใจ และค่าเฉล่ียรวมของปัจจยัเก้ือหนุนไม่แตกต่างกนั  

เพื่อทดสอบว่าค่าเฉล่ียคู่ใดท่ีแตกต่างกนั ผูศึ้กษาจึงทาํการเปรียบเทียบรายคู่ โดยใช้
วิธีการทดสอบของแอลเอสดี (LSD’s  Method) ผลการทดสอบ ดงัแสดงในตารางท่ี 4.9 ดงัน้ี 
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ตารางที ่4.9 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ระดบัแรงจูงใจในภาพรวมของขา้ราชการครู 
                   วิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใตท่ี้มีประสบการณ์การทาํงานนอ้ยกวา่ 4  ปี 4-6 ปี  
                   และ 7-9 ปี (n=77) 
 

ประสบการณ์การทาํงาน ค่าเฉลีย่ น้อยกว่า 4  ปี 
(3.67) 

4-6 ปี 
(3.59) 

7-9  ปี 
(3.55) 

นอ้ยกวา่ 4 ปี 
4-6 ปี 
7-9 ปี 

3.67 
3.59 
3.55 

 
 

0.08 
 
 

0.12* 
0.05 

 
 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 4.9 พบว่า ค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในภาพรวมของขา้ราชการครูวิทยาลยั
ชุมชนเขตภาคใต้ท่ีมีประสบการณ์การทํางานน้อยกว่า  4 ปี  แตกต่างกับข้าราชการครูท่ีมี
ประสบการณ์การทาํงาน 7-9 ปี อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยขา้ราชการครูวิทยาลยั
ชุมชนในเขตภาคใตท่ี้มีประสบการณ์การทาํงานนอ้ยกว่า 4 ปี มีค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในภาพรวม
มากกวา่ขา้ราชการครูท่ีมีประสบการณ์การทาํงาน 7- 9 ปี ส่วนค่าเฉล่ียคู่อ่ืนไม่พบความแตกต่าง 
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ตอนที ่ 4  ข้อเสนอแนะเพิม่เตมิจากกลุ่มตวัอย่าง 
 

ผูศึ้กษาไดร้วบรวมขอ้เสนอแนะเพ่ิมเติมจากกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 
1) เน่ืองจากเกณฑ์การขอเล่ือนวิทยฐานะของขา้ราชการครูท่ีปฏิบติังานในวิทยาลยั

ชุมชนทัว่ประเทศท่ีสังกดัสาํนกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ยงัตอ้งใชห้ลกัเกณฑเ์ดียวกนักบั
การประเมินครูผูส้อนในระดบัประถมศึกษา มธัยมศึกษา ท่ีสงักดัสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษา           
ขั้นพื้นฐาน แต่บทบาท หนา้ท่ีของขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนนั้น แตกต่างกบัขา้ราชการครูสังกดั
สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานอยา่งส้ินเชิง  ดงันั้นถา้หากจะส่งเสริมใหข้า้ราชการครู
วิทยาลยัชุมชนสามารถทาํผลงานเพ่ือเล่ือนวิทยฐานะไดน้ั้น สาํนกับริหารงานวิทยาลยัชุมชนควรเร่ง
ดาํเนินการตั้งเกณฑ์การประเมินผลงานเพ่ือขอเล่ือนวิทยฐานะสาํหรับวิทยาลยัชุมชน โดยนาํงาน 
ภารกิจท่ีขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนไดป้ฏิบติัจริง มาร่วมกาํหนดเป็นเกณฑ์การประเมินเพื่อขอ
เล่ือนวิทยฐานะดงักล่าวดว้ย 

2) วิทยาลยัชุมชนทัว่ประเทศท่ีสังกดัสาํนกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษานั้น อยู่
ภายใตก้ารควบคุมดูแลของสาํนกับริหารงานวทิยาลยัชุมชน  ดงันั้นถา้หากสาํนกับริหารงานวิทยาลยั
ชุมชนมีความไม่แน่นอนในดา้นนโยบาย และแผนการบริหารงานดา้นต่างๆ ก็จะส่งผลต่อการ
บริหารงานวิทยาลยัชุมชนในแต่ละวิทยาลยัดว้ย ดงันั้นหากจะสร้างแรงจูงใจแก่ขา้ราชการครู
วิทยาลยัชุมชนไดน้ั้น สาํนกับริหารงานวิทยาลยัชุมชนตอ้งจดัทาํแผนการพฒันาบุคลากรท่ีใชใ้นการ
พฒันาหรือสร้างแรงจูงใจแก่ขา้ราชการครู และบุคลากรฝ่ายสนบัสนุน หรือเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
การทาํงานของบุคลากรท่ีมีความชดัเจน และส่ือสารนโยบายดงักล่าวไปยงัวิทยาลยัชุมชนแต่ละแห่ง                   
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

 
 
 
 
 
 
 

 

 



บทที ่5 

สรุปการวจัิย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
  

การศึกษาคร้ังน้ีเป็นงานวิจยัเชิงสาํรวจ (Survey Research) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใต ้โดยการศึกษาในคร้ังน้ีได้ใช้แนวคิด                
ตามทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s two factors theory) ซ่ึงแบ่งปัจจยัท่ีส่งผล                    
ต่อแรงจูงใจออกเป็น 2 ปัจจัย รวมทั้ งส้ิน 14 ด้าน ประกอบด้วย 1) ปัจจัยจูงใจ 5 ด้าน ได้แก่ 
ความสําเร็จในงาน  การได้รับการยอมรับนับถือ  ความรับผิดชอบในงาน   ความก้าวหน้า                 
ในตาํแหน่งงาน และลกัษณะงาน  2) ปัจจยัเก้ือหนุน 9 ดา้น ไดแ้ก่ เงินเดือน  โอกาสท่ีจะไดรั้บ
ความก้าวหน้าในอนาคต ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล  สถานภาพของอาชีพ  นโยบายและการ
บริหาร  สภาพการปฏิบติังาน  ชีวิตความเป็นอยูส่่วนตวั  ความมัน่คงในงาน และการปกครองบงัคบั
บญัชา  

จากการศึกษาดงักล่าวสามารถสรุปผล อภิปรายผล และนาํเสนอขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
 

1.  สรุปการวจิยั 
 

1.1 วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
1. เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชน 

ในเขตภาคใต ้
2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยั 

ชุมชนในเขตภาคใตโ้ดยจาํแนกตาม เพศ อาย ุสถานภาพ และประสบการณ์การทาํงาน  
1.2  สมมติฐานการวจัิย 
ขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใตท่ี้มี เพศ อายุ สถานภาพ และประสบการณ์

การทาํงาน แตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานต่างกนั 
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1.3  วธีิดําเนินการวจัิย 

1.3.1  ประชากรการวิจัย คือ ข้าราชการครูวิทยาลัยชุมชนเขตภาคใต้ สังกัด                         
สาํนกับริหารงานวิทยาลยัชุมชน  จาํนวน 7 แห่ง ประกอบดว้ยวิทยาลยัชุมชนระนอง วิทยาลยัชุมชน
พงังา วิทยาลยัชุมชนสตูล  วิทยาลยัชุมชนปัตตานี  วิทยาลยัชุมชนยะลา  วิทยาลยัชุมชนนราธิวาส 
และวิทยาลยัชุมชนสงขลาสาํนกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา จาํนวน 96 คน 

1.3.2  กลุ่มตัวอย่าง คือ เป็นขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใต ้ สงักดั                   
สาํนกับริหารงานวิทยาลยัชุมชน สาํนกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา จาํนวน 7 แห่ง มีจาํนวน           
รวมทั้งส้ิน 77 คน ซ่ึงไดจ้ากการสุ่มตวัอยา่งแบบง่ายโดยใหจ้าํนวนตวัอยา่งเป็นสดัส่วนกบัจาํนวน
ประชากร 

1.3.3  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดใ้ชแ้บบสอบถาม 
(questionnaire) วดัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใต ้ 
ตามแนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก  ซ่ึงวัดได้จากปัจจัยจูงใจ  และปัจจัยเ ก้ือหนุน                            
ท่ีแบ่งออกเป็น 14 ดา้น ประกอบดว้ย 

ปัจจยัจูงใจ 5 ดา้น คือ  ความสําเร็จในงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  ความ
รับผดิชอบในงาน  ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน และลกัษณะงาน    

ปัจจยัเก้ือหนุน 9 ดา้น คือ  เงินเดือน  โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต  
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล สถานภาพของอาชีพ   นโยบายและการบริหาร   สภาพการปฏิบติังาน 
ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตวั  ความมัน่คงในงาน และการปกครองบงัคบับญัชา โดยแบบสอบถาม
ประกอบดว้ยคาํถามแบบกาํหนดคาํตอบให้แบบมาตรประมาณค่า 5 ระดบั ตั้งแต่ระดบัแรงจูงใจ
น้อยท่ีสุด  ถึง  ระดับแรงจูงใจมากท่ีสุด  และคําถามปลายเปิดเก่ียวกับปัญหาและอุปสรรค                           
ในการปฏิบติังาน 

1.3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล การวิจยัคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดน้าํเสนอขั้นตอนการเก็บ
ขอ้มูลเพื่อนาํมาวิเคราะห์ และแปลผลระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยั
ชุมชนเขตภาคใต ้โดยทาํหนงัสือเวียนขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามไปยงัขา้ราชการครู
วิทยาลยัชุมชน สังกดัสํานักบริหารงานวิทยาลยัชุมชน สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา         
เพื่อช้ีแจงทาํความเขา้ใจในรายละเอียดของแบบสอบถาม และวิธีการตอบแบบสอบถาม จากนั้นนดั
ประชุม ทาํความเขา้ใจ อธิบายรายละเอียดของแบบสอบถาม และวิธีการตอบแบบสอบถามเพ่ือ
ความเขา้ใจท่ีตรงกนั แลว้จดัส่งแบบสอบถามท่ีไดท้าํรหัสชุดแบบสอบถามไวแ้ลว้ และใชเ้วลาใน
การรับแบบสอบถามคืนภายใน 1 สัปดาห์ แลว้ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามทุกชุด  
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ลงรหัสในแบบสอบถามเป็นหมวดหมู่ และนํามาประมวลผลด้วยเคร่ืองคอมพิวเตอร์โดยใช ้                       
โปรแกรมสาํเร็จรูป  

1.3.5  การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้ใช้การวิเคราะห์ข้อมูล  ผูศึ้กษานาํขอ้มูลดงักล่าว
มาทาํการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

1)  ใช้สถิติแบบพรรณนาข้อมูล (Descriptive Statistic) ในการวิเคราะห์ 
ขอ้มูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ และประสบการณ์การทาํงาน โดยการแสดงเป็น               
ค่าร้อยละ และแจกแจงความถ่ี  (แบบสอบถามตอนท่ี 1) 

2)  ใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ในการวิเคราะห์ขอ้มูลระดบั 
ของแรงจูงใจ (แบบสอบถามตอนท่ี 2) โดยใชค้่าสถิติดงัต่อไปน้ี 

(1) การวัดระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ใชค้่าเฉล่ีย ( x )และ 
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  

(2) การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดับแรงจูงใจ ใชส้ถิติ 
ทดสอบ t (t-test) และF (F-test)ในการวิเคราะห์ความแปรปรวน (ANOVA)   

1.4  ผลการวจัิย 
1.4.1  จากการศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยั 

ชุมชนในเขตภาคใต ้ พบว่า ขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนเขตภาคใต ้มีระดบัแรงจูงใจภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก ( x = 3.60, S.D. = 0.14) นอกจากน้ีเม่ือพิจารณาจากค่าเฉล่ียรวมของปัจจยัจูงใจ พบว่า 
ขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใต ้มีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( x = 3.66, S.D. = 0.18)    
และเม่ือพิจารณาจากค่าเฉล่ียรวมของปัจจยัเก้ือหนุนซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีสะทอ้นถึงความพึงพอใจในงาน 
พบว่า ขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใต ้มีระดบัความพึงพอใจในงาน อยู่ในระดบัมาก
เช่นกนั( x = 3.56, S.D. = 0.20) ซ่ึงผลดงักล่าวสะทอ้นให้เห็นว่าขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชน                
ในเขตภาคใตมี้แรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมาก  

1.4.2  จากการศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู 
วิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใตโ้ดยจาํแนกตาม เพศ อาย ุสถานภาพ และประสบการณ์การทาํงาน โดย
ผูศึ้กษาไดส้รุปผลการศึกษาดงัน้ี 

1) เพศ  ขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใตเ้พศชายมีค่าเฉล่ียระดบั 
แรงจูงใจภาพในรวมมากกว่าเพศหญิงแต่ไม่แตกต่างกนั นอกจากน้ีเม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียรวมของ
ปัจจยัจูงใจ และค่าเฉล่ียรวมปัจจยัเก้ือหนุน พบวา่ ขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใตเ้พศชาย
มีค่าเฉล่ียรวมของปัจจยัเก้ือหนุนมากกว่าเพศหญิง แต่ค่าเฉล่ียรวมของปัจจยัจูงใจ พบว่า เพศหญิงมี
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ค่าเฉล่ียมากกว่า โดยค่าเฉล่ียรวมของปัจจยัจูงใจ และค่าเฉล่ียรวมปัจจยัเก้ือหนุนของเพศชาย และ
เพศหญิง ไม่แตกต่างกนั 

2) อาย ุ ขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนเขตภาคใตใ้นช่วงอายตุ่างกนัมีค่าเฉล่ีย 
ระดบัแรงจูงใจในภาพรวมของแตกต่างกนัอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนค่าเฉล่ียรวม
ของปัจจยัจูงใจ และค่าเฉล่ียรวมของปัจจยัเก้ือหนุนไม่แตกต่างกนั  

ทั้งน้ีพบวา่ ขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนเขตภาคใตใ้นช่วงอาย ุ21 -30 ปี และ 
ช่วงอาย ุ31-40 ปี มีค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในภาพรวมแตกต่างกบัขา้ราชการครูในช่วงอาย ุ51 -60 ปี                   
อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใตใ้นช่วงอาย ุ            
21 -30 ปี และช่วงอายุ 31-40 ปี มีค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในภาพรวมมากกว่าขา้ราชการครูในช่วง
อาย ุ51 -60 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

3) สถานภาพ  ขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใตท่ี้มีสถานภาพโสด                   
มีค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในภาพรวมมากกว่าขา้ราชการครูท่ีมีสถานภาพสมรสอย่างมีนัยสําคญั           
ทางสถิติท่ีระดบั .05   

นอกจากน้ี พบว่า  ขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใตท่ี้มีสถานภาพ
โสดมีค่าเฉล่ียรวมของปัจจยัจูงใจน้อยกว่าขา้ราชการครูท่ีมีสถานภาพสมรส แต่ไม่แตกต่างกัน                       
เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียรวมของปัจจยัเก้ือหนุน พบว่า ขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใตท่ี้มี
สถานภาพโสดมีค่าเฉล่ียรวมของปัจจยัเก้ือหนุนมากกว่าขา้ราชการครูท่ีมีสถานภาพสมรสอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

4) ประสบการณ์การทํางาน ค่าเฉล่ียระดับแรงจูงใจในภาพรวมของ
ขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนเขตภาคใตท่ี้มีประสบการณ์ทาํงานต่างกนัมีความแตกต่างกนัอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนค่าเฉล่ียรวมของปัจจยัจูงใจ และค่าเฉล่ียรวมของปัจจยัเก้ือหนุน
ไม่แตกต่างกนั  

ทั้งน้ีพบวา่ ค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในภาพรวมของขา้ราชการครูวิทยาลยั 
ชุมชนเขตภาคใต้ท่ีมีประสบการณ์การทํางานน้อยกว่า  4 ปี  แตกต่างกับข้าราชการครูท่ีมี
ประสบการณ์การทาํงาน 7-9 ปี อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยขา้ราชการครูวิทยาลยั
ชุมชนในเขตภาคใตท่ี้มีประสบการณ์การทาํงานนอ้ยกว่า 4 ปี มีค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในภาพรวม
มากกวา่ขา้ราชการครูท่ีมีประสบการณ์การทาํงาน 7- 9 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

1.4.3  ขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใตท่ี้มี อาย ุสถานภาพ และประสบการณ์
การทาํงาน แตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ส่วนขา้ราชการครูวิทยาลยั
ชุมชนในเขตภาคใตเ้พศ และเพศหญิงมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  
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1.4.4  ผูศึ้กษาไดจ้ดัลาํดบัของปัจจยัจูงใจ และปัจจยัเก้ือหนุน ท่ีมีค่าเฉล่ียจากมาก
ท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุด ไดด้งัน้ี 

1) ปัจจยัจูงใจ : ความรับผดิชอบในงาน  ลกัษณะงาน  ความสาํเร็จในงาน                   
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ และความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน 

2) ปัจจยัเก้ือหนุน : ความมัน่คงในงาน  สถานภาพของอาชีพ  เงินเดือน                     
ชีวิตความเป็นอยูส่่วนตวั  สภาพการปฏิบติังาน*  นโยบายและการบริหาร*  ความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคล  การปกครองบงัคบับญัชา โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต    
หมายเหตุ * หมายถึง มีค่าเฉล่ียเลขคณิตท่ีเท่ากนั 
 

2.  อภปิรายผล 
 

จากผลการศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนใน
เขตภาคใตท่ี้ไดน้าํเสนอขา้งตน้แลว้นั้น ผูศึ้กษาขออภิปรายผลการศึกษา ดงัน้ี 

2.1  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จากผลการศึกษาท่ีพบว่า ขา้ราชการครูวิทยาลยั
ชุมชนในเขตภาคใตมี้ระดบัแรงจูงใจในภาพรวมในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงอาจเป็นผล
เน่ืองมาจาก วิทยาลยัชุมชนเป็นหน่วยงานทางการศึกษาท่ีมีภารกิจ และบทบาทในการจดัการศึกษา
ท่ีแตกต่างกบัหน่วยงานทางการศึกษาอ่ืนๆ จึงทาํให้งานท่ีขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนตอ้งปฏิบติัมี
ความแปลกใหม่ หลากหลาย และทา้ทายความสามารถ ซ่ึงส่งผลให้ขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนมี
ความภูมิใจในอาชีพ และเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกับไวท์เทน และลอยด ์
(Weiten and Lioyd, 1994: 125) ท่ีกล่าวว่าบุคลากรจะเกิดแรงจูงใจมากถา้งานท่ีปฏิบติัส่งเสริม
ความคิดสร้างสรรค์ ท้าทายความรู้  ความสามารถ มีความน่าสนใจ ไม่น่าเบ่ือ และมีความ
หลากหลายของงาน นอกจากน้ีเม่ือพิจารณาปัจจยัจูงใจ และปัจจยัเก้ือหนุนในแต่ละดา้น พบว่า
ค่าเฉล่ียปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน และค่าเฉล่ียปัจจยัเก้ือหนุนดา้นโอกาสท่ีจะ
ไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต มีค่าอยูใ่นระดบัปานกลาง แต่มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด  ซ่ึงผูศึ้กษาคาดว่า
อาจมีสาเหตุเน่ืองจาก เกณฑท่ี์ใชก้ารประเมินเพื่อขอเล่ือนวิทยฐานะของขา้ราชการครูท่ีปฏิบติังาน
ในวิทยาลยัชุมชนทัว่ประเทศท่ีสังกดัสาํนกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ยงัตอ้งใชห้ลกัเกณฑ์
เดียวกันกับในการประเมินเพื่อขอเล่ือนวิทยฐานะของครูผูส้อนในระดับประถมศึกษา หรือ
มัธยมศึกษาท่ีสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ทั้ งท่ีบทบาท หน้าท่ีของ
ขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนนั้น แตกต่างกบัขา้ราชการครูสังกดัสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐานอย่างส้ินเชิง  ดงันั้นถา้หากจะส่งเสริม หรือยกระดบัแรงจูงใจ ดา้นความกา้วหน้าใน
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ตาํแหน่งงาน และดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต ใหแ้ก่ขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชน
นั้น ทางหน่วยงานตน้สังกดั หรือหน่วยงานระดบันโยบายควรเร่งสร้างเกณฑก์ารประเมินผลงาน
เพื่อขอเล่ือนวิทยฐานะสําหรับขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนโดยเฉพาะโดยนาํงาน หรือภารกิจท่ี
ขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนไดป้ฏิบติัจริงมาร่วมกาํหนดเป็นเกณฑ์การประเมินเพื่อขอเล่ือนวิทย
ฐานะดงักล่าวดว้ย นอกจากน้ีการจดัทาํแผนพฒันาระยะยาวเพื่อการพฒันาขา้ราชการครูวิทยาลยั
ชุมชนของหน่วยงานตน้สังกดั หรือหน่วยงานระดบันโยบาย แลว้ส่ือสารให้ขา้ราชการครูวิทยาลยั
ชุมชนทราบถึงแผนการพฒันา ก็เป็นอีกวิธีหน่ึงท่ีจะสามารถเพ่ิมแรงจูงใจ ดา้นความกา้วหน้าใน
ตาํแหน่งงาน และดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคตทาํให้สร้างความพึงพอใจ และ
สร้างแรงจูงใจการปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนได ้

2.2  อายุ ขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนเขตภาคใตใ้นช่วงอายุต่างกนัมีค่าเฉล่ียระดับ
แรงจูงใจในภาพรวมของแตกต่างกนั เพราะ อายุของบุคคลนับเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
ปฏิบติังานของบุคคล โดยขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใตใ้นช่วงอาย ุ21 -30 ปี และช่วง
อายุ 31-40 ปี มีค่าเฉล่ียระดับแรงจูงใจในภาพรวมมากกว่าขา้ราชการครูในช่วงอายุ 51 -60 ปี                       
โดยขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใตใ้นช่วงอายุ 31-40 ปีมีค่าเฉล่ียระดับแรงจูงใจใน
ภาพรวมมากกว่าช่วงอายอ่ืุนๆ โดยทิพสุดา ลีลาศิริคุณ (2545: 23) และเฮอร์ลอ็ก (Hurlock, 1967: 
386-387) ไดก้ล่าวว่า ความสนใจจะเปล่ียนแปลงมีมากในช่วงตน้ๆ ของการยา่งเขา้สู่การมีวุฒิภาวะ 
และประมาณคร่ึงหน่ึงของการเปล่ียนแปลงทั้งหมดจะตกอยูใ่นช่วงระหว่างอาย ุ25-35 ปี ประมาณ
ร้อยละ 20 ระหว่างอาย ุ 35-45 ปี ส่วนอายรุะหว่าง 55-65 ปี จะมีการเปล่ียนแปลงนอ้ยมากหรือ                 
ไม่มีเลย ซ่ึงจะเห็นว่า อายขุองบุคคลนั้นสามารถนามาใชอ้ธิบายและทาํนายปรากฏการณ์ต่างๆ 
เก่ียวกบัการปฏิบติังานของบุคคลได ้ นอกจากน้ี เกษสุดา ตนัชุน (2545: 30) ไดก้ล่าวว่า ปัจจยัดา้น
อายสุ่งผลต่อแรงจูงใจ และความพึงพอใจในการปฏิบติังาน คนท่ีมีอายแุตกต่างกนักย็อ่มมีความรู้สึก
ต่อการปฏิบติังาน มีความสามารถในการปฏิบติังานแตกต่างกนัไปดว้ย ซ่ึงผลการศึกษาท่ีไดเ้ป็นไป
ในทิศทางเดียวกนักบัเบญจมาภรณ์ มะวิญธร (2545: บทคดัยอ่) และรณฤทธ์ิ ศรีอาจ (2540 : 63)               
ท่ีพบว่า บุคลากรมีอายุแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อีกทั้งสอดคลอ้งกบั              
ถาวร เกียรติทบัทิว และพรชยั ลิขิตธรรมโรจน์ (2541: 36) ท่ีพบว่า ขา้ราชการอายท่ีุมีอายรุะหว่าง 
30-40 ปี จะมีการเพิ่มพูนประสิทธิภาพ และเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติัราชการมากกว่า             
กลุ่มอายอ่ืุนๆ         

2.3  เพศ ระดบัแรงจูงใจในภาพรวมของขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนเขตภาคใตเ้พศ
ชาย และเพศหญิงไม่แตกต่างกนั เน่ืองจากงานท่ีขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนตอ้งปฏิบติันั้น เป็นงาน
ท่ีเพศชาย และเพศหญิงสามารถปฏิบติัไดอ้ย่างเท่าเทียมกนั เช่น งานการจดัการศึกษาหลกัสูตร



74 
 

อนุปริญญา และจดัสอนหลกัสูตรฝึกอบรม ดงันั้นจึงทาํให้ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนเขตภาคใตเ้พศชาย และเพศหญิงไม่แตกต่างกนั ซ่ึงผลการศึกษาท่ีได้
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของกฤษณา แซ่เล่า (2542: 73-79) เอกมน โลหะญาณจารี (2547: 76-80) 
พิศาล มณีสุธรรม (2548: 69-75) และวาสนา  พฒันานนัทช์ยั (2553: 64-68) ท่ีพบว่าไม่ไดท้าํให้
บุคคลมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั               

2.4  สถานภาพ  ผลการศึกษาในคร้ังมีผลการศึกษาท่ีไม่สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ 
นกัวิจยัหลาย ๆ ท่าน เช่น กวี แยม้กลีบ และคณะ ( 2550: 74) ท่ีพบวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสมี
ระดบัแรงจูงใจสูงกวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพโสด เพราะพนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสเม่ือจะกระทาํ
ส่ิงใดมกัจะคิดถึงครอบครัวเป็นหลกั การทาํงานจึงใหค้วามร่วมมือในทุกๆ ดา้น เพื่อใหง้านสาํเร็จ
ตามเป้าหมาย หรือการศึกษาของเจียมจิตร ศรีฟ้า (2545: บทคดัยอ่) ท่ีพบว่า สถานภาพโสดเป็น
ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานบริหารโรงเรียนของผูช่้วยผูบ้ริหาร 
สถานภาพคู่เป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานบริหารโรงเรียนของ
ผูช่้วยผูบ้ริหาร และเป็นปัจจยัท่ีสามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานบริหารโรงเรียนของ
ผูช่้วยผูบ้ริหารไดร้้อยละ 64.80 รวมทั้งเบญจมาภรณ์ มะวิญธร (2545: บทคดัยอ่) ท่ีไดศึ้กษา
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานสายงานโรงงานรังสิต บริษทั ไทยนํ้ าทิพย ์จาํกดั โดยพบว่า 
พนกังานท่ีสมรสแลว้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่พนกังานท่ีเป็นโสด 

ผูศึ้กษาจึงไดว้ิเคราะห์ถึงสาเหตุท่ีทาํให้ขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใตท่ี้มี
สถานภาพโสดมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกว่าขา้ราชการครูท่ีมีสถานภาพสมรส             
ซ่ึงคาดว่าอาจมีสาเหตุเน่ืองจาก การปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนนั้นมีความแตกต่าง
กนักบัหน่วยงานการศึกษาอ่ืนๆ เช่น โรงเรียน หรือหน่วยงานต่างๆ ซ่ึงเป็นองคก์ารท่ีไม่ตอ้งออกไป
ปฏิบัติการนอกท่ีตั้ งขององค์การ  แต่ในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูวิทยาลัยชุมชน                            
ให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมาย และพนัธกิจในการจดัการศึกษาของวิทยาลยัชุมชน จึงทาํให้ขา้ราชการ
ครูวิทยาลยัชุมชนจาํเป็นตอ้งปฏิบติังานในดา้นการประสานงานเครือข่ายและชุมชน การศึกษา
บริบทและความตอ้งการชุมชน  การฝึกอาชีพให้ประชาชนตามความตอ้งการ  อีกทั้งยงัตอ้งจดัการ
เรียนการสอนนักศึกษาในระดับอนุปริญญาในหน่วยจัดการศึกษา หรือสถานท่ีจัดการศึกษาท่ี
กระจายไปยงัอาํเภอต่างๆ ในพื้นท่ีอีกดว้ย ซ่ึงการปฏิบติังานท่ีกล่าวมาให้สาํเร็จนั้น มีความจาํเป็น
อย่างยิ่งท่ีจะตอ้งทุ่มเทเวลาในการปฏิบติังานนอกเวลาราชการ (วนัเสาร์-อาทิตย)์ และตอ้งอาศยั
ความคล่องตวัในการปฏิบติังาน เช่น การเดินทาง  การพกัคา้งคืนในชุมชน ซ่ึงการปฏิบติังานท่ีตอ้ง
อาศยัการทุ่มเทเวลา และความคล่องตวัดงักล่าว ขา้ราชการครูท่ีมีสถานภาพโสดจึงสามารถทุ่มเท
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เวลา และมีความคล่องตวัในการปฏิบติังานท่ีมากกว่าขา้ราชการครูท่ีมีสถานภาพสมรส เพราะ               
ไม่ตอ้งแบ่งเวลาในการดูแลครอบครัว 

2.5  ประสบการณ์การทํางาน  ประสบการณ์ในการทาํงาน หมายถึง ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานเป็นจาํนวนเดือน หรือ ปี ท่ีเร่ิมรับราชการ ซ่ึงระยะเวลาของการปฏิบติังานของแต่ละ
บุคคลไม่เท่ากนั การท่ีบุคคลเขา้มาปฏิบติังานกบัองคก์รใดๆ เป็นเวลานานก็จะมีการปรับตวัใหเ้ขา้
กบัส่ิงแวดลอ้มนั้นๆ ซ่ึงประสบการณ์ในการทาํงานนั้นมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนัออกไป ผูท่ี้มีประสบการณ์มากนอ้ยต่างกนัก็อาจมีทกัษะ ความสามารถต่างกนั ซ่ึงทาํให้
ปฏิบติังานไดแ้ตกต่างกนั โดยจากการศึกษาในคร้ังน้ีพบว่า ผลการศึกษาท่ีไม่สอดคลอ้งกับ
ผลการวิจยัของนกัวิจยัหลาย ๆ ท่าน เช่น ทิพมาศ แกว้ซิม (2542 : 86) ท่ีศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของอาจารยโ์รงเรียนสาธิตมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ โดยผลการวิจยัพบว่า อาจารย์
โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒท่ีมีประสบการณ์การปฏิบติังานมากกว่า 10 ปีข้ึนไป 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติังานสูงกว่าอาจารยท่ี์มีประสบการณ์ใน
การปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 5 ปี  

ผู ้ศึกษาคาดว่าสาเหตุ ท่ีทําให้ข้าราชการครูวิทยาลัยชุมชนในเขตภาคใต้ท่ี มี
ประสบการณ์การทาํงานน้อยกว่า 4 ปี มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกว่าขา้ราชการครู
วิทยาลัยชุมชนในเขตภาคใต้ท่ีมีประสบการณ์การทาํงาน 4-6 ปี และ 7-9 ปี อาจเน่ืองมาจาก 
ขา้ราชการครูท่ีมีประสบการณ์การทาํงาน นอ้ยกว่า 4 ปี เป็นกลุ่มขา้ราชการครูท่ีอยูร่ะหว่างการรับ
ตาํแหน่งครูผูช่้วย ซ่ึงตอ้งมีการเตรียมความพร้อมและพฒันาอยา่งเขม้สาํหรับการประเมินเพื่อเล่ือน
ตาํแหน่งเป็น ครู ค.ศ.1 ดงันั้นจึงส่งผลใหข้า้ราชการครูในกลุ่มน้ีมีแรงจูงใจ และมีความตั้งใจในการ
ปฏิบัติงานเป็นอย่างยิ่ง  ซ่ึงตรงกันข้ามกับข้าราชการครูวิทยาลัยชุมชนในเขตภาคใต้ท่ี มี
ประสบการณ์การทาํงาน 4-6 ปี และ7-9 ปี ซ่ึงขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนทั้ง 2 กลุ่มน้ี ไดรั้บการ
ประเมินเพื่อใหเ้ล่ือนตาํแหน่งและวิทยฐานะเป็นครูวิทยฐานะชาํนาญการ หรือครูวิทยฐานะชาํนาญ
การพิเศษเรียบร้อยแลว้ จึงส่งผลใหข้า้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนทั้ง 2 กลุ่มน้ี มีแรงจูงใจท่ีนอ้ยกวา่ 
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3.  ข้อเสนอแนะ 
  

3.1  ข้อเสนอแนะในการนําผลการวจัิยไปใช้ 
1) สํานักบริหารงานวิทยาลัยชุมชน  และผู ้บริหารวิทยาลัยชุมชนควรให้

ความสําคญัในด้านความก้าวหน้าในตาํแหน่งงาน และด้านโอกาสท่ีจะได้รับความกา้วหน้าใน
อนาคต เน่ืองจากผลการวิจยัพบว่า เป็นปัจจยัจูงใจ และปัจจยัเก้ือหนุนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียของคะแนน
นอ้ยท่ีสุด โดยอาจนาํไปใชเ้ป็นขอ้มูลประกอบการกาํหนดนโยบายการพฒันาขา้ราชการครูวิทยาลยั
ชุมชนเพื่อใหป้ระสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการบริหารงานวิทยาลยัชุมชน 

2) ผูบ้ริหารวิทยาลยัชุมชนในภาคอ่ืนสามารถนาํผลการศึกษาไปสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบติัแก่ขา้ราชการครูวิทยาลยัชุมชนได ้แต่ตอ้งคาํนึงถึงสภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ครูท่ีแตกต่างกนัไปตามสภาพภูมิประเทศ หรือสภาพบริบทท่ีแตกต่างกนัออกไปในแต่ละวิทยาลยั
ชุมชนเป็นสาํคญั  

3) ผูบ้ริหารวิทยาลยัชุมชนควรสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากรโดยให้ความสาํคญั
กบัปัจจยัทั้ง 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัเก้ือหนุน 

3.2 ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
1) ควรศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู

วิทยาลยัชุมชน เช่น ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารงาน การมีส่วนร่วม การตดัสินใจและสัง่การของผูน้าํ 
2) ควรศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู           

วิทยาลยัชุมชนทัว่ทั้งประเทศ แลว้ศึกษารูปแบบการบริหารงานของวิทยาลยัชุมชนท่ีมีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานสูงสุด เพื่อนาํรูปแบบท่ีไดม้าปรับใชก้บัวิทยาลยัชุมชนทัว่ประเทศต่อไป 

3) ควรศึกษาเปรียบเทียบ หรือ ศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการ 
ปฏิบติังานของขา้ราชการครู และผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนของผูเ้รียน 
 
 
 
 
 

 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

บรรณานุกรม 
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บรรณานุกรม 
 
กฤษณา แซ่เล่า (2542) “ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารโทรศพัทแ์ห่ง               

ประเทศไทย ” วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชาการบริหารองคก์าร  
บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีปทุม 

กวี แยม้กลีบ  ชลอ วงศแ์สวง และภิเษก  จนัทร์เอ่ียม (2550) “แรงจูงใจในการทาํงานของ 
พนกังานบริษทั ทาคาฮาชิ โคราช (1995) จาํกดั” วารสารบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลยั- 
ราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถมัภ์ 1,2 (พฤษภาคม – สิงหาคม) : 67-78  

กลัยา วานิชยบ์ญัชา (2549) สถิติสาํหรับงานวิจัย พิมพค์ร้ังท่ี 2 กรุงเทพมหานคร  
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 

กลุโสภิษฐ ์พานิชการ (2546) “การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีตรวจสอบ 
ทัว่ไป ธนาคารสแตนดาร์ดชาร์เตอร์ด นครธน จาํกดั (มหาชน)” สารนิพนธ์ 
ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชาการบริหารองคก์าร บณัฑิตวิทยาลยั  
มหาวิทยาลยัเกริก 

เกษสุดา ตนัชุน (2545) “ ตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ  
โรงพยาบาลสมิติเวช สุขมุวิท กรุงเทพมหานคร ” สารนิพนธ์ปริญญาการศึกษา
มหาบณัฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาการศึกษา บณัฑิตวิทยาลยั  
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

ขวญัจิรา ทองนาํ (2547) “ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยั 
นาฏศิลป์ กรมศิลปากร” ปริญญานิพนธ์การศึกษามหาบณัฑิต สาขาวิชาการอุดมศึกษา 
บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

จารุวรรณ กมลสินธ์ุ  (2548)  “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานในเขตส่งเสริม 
อุตสาหกรรมนวนคร” วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวิชาบริหารธุรกิจ  
บณัฑิตวิทยาลยั  มหาวิทยาลยัธุรกิจบณัฑิตย ์

เจียมจิตร ศรีฟ้า (2545) “ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานบริหารโรงเรียนของผูช่้วย 
ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาท่ีเขา้สู่ตาํแหน่งใหม่ สงักดักรุงเทพมหานคร ”  
ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

ชยัเสฏฐ ์ พรหมศรี  (2551)  คู่มือสู่องค์การแห่งความสาํเร็จ กรุงเทพมหานคร : ปัญญาชน 
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ชาตรี เหล่าเลิศรัตนา (2553) “ ปัจจยัเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานการกีฬา 
แห่งประเทศไทย ” วิทยานิพนธ์การศึกษามหาบณัฑิต สาขาวิชาวิทยาศาสตร์การกีฬา 
บณัฑิตศึกษา มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

ชมพนุูท  ศรีพงษ ์(2550) “ กลยทุธ์การเพิ่มแรงจูงใจในการทาํงาน ” วารสารมหาวิทยาลยัราชภัฏ  
ยะลา  2,2 (กรกฎาคม-ธนัวาคม) : 139-149 

ณฐภรณ์  ซ่ือมาก (2551) “ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานของครูปฐมวยัในโรงเรียน                              
สงักดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาระยอง เขต1 ” วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต 
(การบริหารการศึกษา) สาขาวิชาศึกษาศาสตร์ บณัฑิตวิทยาลยั  
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์  (2551) พฤติกรรมองค์การ  กรุงเทพมหานคร: ซีเอด็ยเูคชัน่ หนา้ 42 
ถาวร เกียรติทบัทิว และพรชยั ลิขิตธรรมโรจน์ (2541) รูปแบบภาวะผูน้าในการเพิ่มพนู 

ประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติัราชการ : ศึกษาเฉพาะกรณี 6  
กระทรวงหลกัของไทย” วารสารวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์  16,1 

(มกราคม-มิถุนายน) : 33-42 
ทิพมาศ แกว้ซิม (2542) “ แรงจูงในการปฏิบติังานของอาจารยโ์รงเรียนสาธิต มหาวิทยาลยั 

ศรีนครินทรวโิรฒ ” ปริญญานิพนธ์การศึกษามหาบณัฑิต สาขาวิชาการอุดมศึกษา 
บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

ทิพสุดา ลีลาศิริคุณ (2545) “ ตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการและ 
เจ้าหน้าท่ีสํานักงานคณะกรรมการฟ้ืนฟูสมรรถภาพคนพิการ สังกัดกรม
ประชาสงเคราะห์ ” สารนิพนธ์ปริญญาการศึกษามหาบณัฑิต สาขาวิชาจิตวิทยา
การศึกษา บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

เทพพนม เมืองแมน และสวงิ สุวรรณ (2540) พฤติกรรมองค์การ พิมพค์ร้ังท่ี2  กรุงเทพมหานคร :  
ไทยวฒันาพานิช  

นพคุณ ชอบดี (2548) “ การศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยับางประการกบัแรงจูงใจในการ 
ทาํงานของพนกังานบริษทัวจิยัการตลาด ” ปริญญานิพนธ์การศึกษามหาบณัฑิต 
สาขาวิชาการวจิยัและสถิติทางการศึกษา  บณัฑิตวิทยาลยั  
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

เบญจมาภรณ์ มะวิญธร (2545) “ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานสายงานโรงงานรังสิต  
บริษทัไทยนํ้ าทิพย ์ จาํกดั ” สารนิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวิชาการจดัการ  
บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
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ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2547) จิตวิทยาการบริหารงานบคุคล กรุงเทพมหานคร  
บริษทั พิมพดี์ จาํกดั 

พยอม วงศส์ารศรี (2542) องค์การและการจัดการ พิมพค์ร้ังท่ี 7, กรุงเทพมหานคร สุภา 
พิศาล มณีสุธรรม  (2548)  “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายการสอนระดบัประถม- 

ศึกษาของสถานศึกษาเอกชนในเขตพื้นท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3”  
วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา บณัฑิตวิทยาลยั  
มหาวิทยาลยัราชภฏัธนบุรี 

มทันา  วงัถนอมศกัด์ิ (2550) “ รูปแบบการจูงใจในการปฏิบติังานของครู ” ดุษฎีนิพนธ์การบริหาร 
การศึกษา สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศิลปากร 

รณฤทธ์ิ ศรีอาจ  (2540) “ ความสมัพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะทางประชากรศาสตร์ สถานภาพใน 
การทาํงานกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานสินเช่ือธนาคารพาณิชยไ์ทย ” 
วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวิชาบริหารธุรกิจ บณัฑิตวิทยาลยั  
มหาวิทยาลยัธุรกิจบณัฑิตย ์

ราชบณัฑิตยสถาน (2542) พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 กรุงเทพมหานคร  
นานมีบุค๊พบัลิเคชนัส์  

วาสนา  พฒันานนัทช์ยั (2553) “ ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานสาํนกังาน 
ทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์” วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชาการ
บริหารการพฒันาสงัคม คณะพฒันาสงัคมและส่ิงแวดลอ้ม  
สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 

ศศิธร  อารีรักษ ์(2548) “ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ้าจุนท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ 
บุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา ”  วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต 
สาขาวิชาการวจิยัการศึกษา บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัรามคาํแหง 

สตีเฟส์ พี, รอบบ้ินส์ การจัดการและพฤติกรรมองค์การ แปลจาก Management โดย  
วิรัช สงวนวงศว์าน (2551)  พิมพค์ร้ังท่ี 2 กรุงเทพ เพียร์สนั เอด็ดูเคชัน่ อินโดไชน่า 

สาํนกับริหารงานวิทยาลยัชุมชน (2548) แนวทางการบริหารจัดการวิทยาลยัชุมชน  
กรุงเทพมหานคร  องคก์ารรับส่งสินคา้และพสัดุภณัฑ ์ 

สาํนกับริหารงานวิทยาลยัชุมชน (2550)  คาํบรรยาย การฝึกอบรมข้าราชการครูและบคุลากร 
ทางการศึกษาในวิทยาลยัชุมชน วนัท่ี 14-15 พฤษภาคม 2549 ณ โรงแรม 
แอบาสซาเดอร์ ซิต้ี จอมเทียน  อาํเภอบางละมุง จงัหวดัชลบุรี  
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สาํนกับริหารงานวิทยาลยัชุมชน  (2551) “นโยบายวิทยาลยัชุมชนท่ีตอบสนองกรอบแผนอุดมศึกษา 
ระยะยาว 15 ปี ฉบบัท่ี 2 (พ.ศ.2551-2565) ” ใน นโยบายและแนวคิดเก่ียวกับวิทยาลัย
ชุมชน  กรุงเทพมหานคร สาํนกับริหารงานวิทยาลยัชุมชน  

สร้อยตระกลู ติวยานนท ์(2541) พฤติกรรมองค์การ: ทฤษฎีและการประยกุต์  กรุงเทพมหานคร 
มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์   

สร้อยตระกลู   อรรถมานะ  (2550) พฤติกรรมองค์การ : ทฤษฎีและการประยกุต์  พมิพค์ร้ังท่ี 4 
กรุงเทพมหานคร มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ 

สิริรักษ ์วรรธนะพินทุ  (2548) “ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนับณัฑิต 
พัฒนบริหารศาสตร์  ” วิทยานิพนธ์วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาจิตวิทยา
อุตสาหกรรม บณัฑิตวิทยาลยัมหาวิทยาลยัเกริก 

เสนาะ  ติเยาว ์(2546) หลกัการบริหาร พิมพค์ร้ังท่ี 2 กรุงเทพมหานคร มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิพจิารณาเคร่ืองมอืวจิัย 

1.   ช่ือ นายมานิต   วิมุตติสุข    สถานท่ีท างาน วิทยาลยัชุมชนพงังา 
 วฒิุการศึกษา กศ.บ. (คณิตศาสตร์)  กศ.ม. (การจดัการคุณภาพ) 
 ประสบการณ์หรือความช านาญ  
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2) ผูอ้  านวยการโรงเรียนทบัปุดวิทยา  จ. พงังา 
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 วฒิุการศึกษา กศ.บ. (ภาษาไทย) ศษ.ม. (บริหารการศึกษา) 
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2) รองผูอ้  านวยการโรงเรียนดีบุกพงังาวิทยายน จ.พงังา 
3) ผูช่้วยผูอ้  านวยการโรงเรียนหว้ยนางราษฎร์บ ารุง จ. ตรัง 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิัย 

เร่ือง การศึกษาแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของข้าราชการวทิยาลยัชุมชนในเขตภาคใต้ 

ค าช้ีแจง 

1. แบบสอบถามความคิดเห็นฉบบัน้ี เป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูล เพื่องานวิจยั  

เร่ือง การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการวิทยาลยัชุมชนในเขตภาคใต้ 

โดยขอ้มูลท่ีไดจ้ะน าไปใชป้ระโยชน์ในการบริหารจดัการวทิยาลยัชุมชนต่อไป  

2. แบบสอบถามชุดน้ีแบ่งเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1   ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ตอนท่ี 2   ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ตอนท่ี 3  ปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังาน 

3. ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล จะไม่มีการระบุช่ือ นามสกุล หรือรหัสใดๆ ท่ีจะเช่ือมโยงถึง

ผูต้อบแบบสอบถาม ท าให้กลุ่มผูต้อบแบบสอบถามสามารถตอบแบบสอบถาม และแสดง

ความคิดเห็นได้ตามความเป็นจริง ข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถามนั้น ผูศึ้กษาจะเก็บเป็น

ความลบั ส่วนการวิเคราะห์และรายงานผลการวิจยั ผูศึ้กษาน าเสนอเป็นภาพรวม จะไม่

สามารถเช่ือมโยงถึงตวับุคคลใดได้  ทั้งกลุ่มผูต้อบแบบสอบถามสามารถปฏิเสธการเขา้

ร่วมวจิยัไดต้ลอดเวลา และการปฏิเสธจะไม่มีผลใดๆ ต่อกลุ่มผูต้อบแบบสอบถาม 

4. โปรดตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริงและครบถว้นทุกขอ้  ผูว้ิจยัจะน า เสนอภาพรวม

ของ ความคิดเห็น เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลในการบริหารจดัการวทิยาลยัชุมชนต่อไป   

 

ขอขอบคุณในความร่วมมือของทุกท่าน มา ณ โอกาสน้ี 
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ตอนที ่1   ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง   โปรดเขียนเคร่ืองหมาย / ลงใน       หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัสภาพท่ีเป็นจริงของท่าน 

1. เพศ  

   ชาย                    หญิง 

2. อายุ 

 21 - 30 ปี         

                                 31 – 40 ปี                                

                                  41 – 50 ปี    

        51 – 60 ปี    

3. สถานภาพสมรส 

     โสด               สมรส              หยา่ร้าง              หมา้ย 

4. ประสบการณ์การท างานในวิทยาลยัชุมชน 

                   นอ้ยกวา่ 4  ปี               4 – 6 ปี                     7 -9 ปี          ตั้งแต่10 ปีข้ึนไป       

         

ตอนที ่2   แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ค าช้ีแจง   โปรดเขียนเคร่ืองหมาย / ลงในช่องระดบัความคิดเห็นท่ีตรงกบัความเป็นจริง หรือตรงกบั

ความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยมีระดบัความคิดเห็น มี 5 ระดบั ดงัน้ี 

ระดบั 5     หมายถึง  เห็นดว้ยหรือพอใจมากท่ีสุด 

ระดบั 4    หมายถึง  เห็นดว้ยหรือพอใจมาก 

ระดบั 3     หมายถึง  เห็นดว้ยหรือพอใจปานกลาง 

ระดบั 2     หมายถึง  เห็นดว้ยหรือพอใจนอ้ย 

ระดบั 1     หมายถึง  เห็นดว้ยหรือพอใจนอ้ยท่ีสุด 
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ข้อ
ที่ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ระดับความคิดเห็น ส าหรับ

ผู้วจัิย 
1 2 3 4 5 

 

1 
                    ด้านความส าเร็จในงาน 
ท่านรู้สึกพอใจในผลการท างาน และภูมิใจในผลส าเร็จของ
งาน 

      

2 ท่านสามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายจนประสบ
ความส าเร็จตามวตัถุประสงค ์

      

3 ท่านรู้สึกทอ้แทเ้ม่ือไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความยากและ
ซบัซอ้น 

      

 

4 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน มกักล่าวยกยอ่งชมเชยในผลงานของ
ท่านเสมอ 

      

5 เม่ือพิจารณาโดยรวมแลว้ เพื่อนร่วมงาน และ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามกัขอค าปรึกษาในการปฏิบติังานจากท่าน 

      

6 ท่านไม่ค่อยไดมี้โอกาสไดแ้สดงความคิดเห็นในการ
แกปั้ญหาของหน่วยงาน 

      

 

7 
ด้านความรับผดิชอบในงาน 

ท่านไม่พอใจเม่ือไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานท่ี
นอกเหนือจากงานประจ า 

      

8 ท่านยนิดีรับทราบผลของการประเมินการปฏิบติังานไม่วา่
ผลจะออกมาในทางบวกหรือทางลบ 

      

9 ท่านปฏิบติังานไดเ้สร็จทนัเวลาเสมอ       

10 ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน 

ท่านไดรั้บการเล่ือนขั้นเงินเดือน หรือเล่ือนต าแหน่ง 

ใหสู้งข้ึนอยา่งน่าพอใจ 
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ข้อ

ที่ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ระดับความคิดเห็น ส าหรับ

ผู้วจัิย 
1 2 3 4 5 

11 อาชีพครูวทิยาลยัชุมชนสามารถส่งเสริมใหไ้ดรั้บ
ความกา้วหนา้ทางวชิาชีพได ้

      

 

12 

ท่านคิดวา่การท าผลงานทางวิชาการเพื่อยกระดบั วทิยฐานะ

เป็นเร่ืองยาก 

      

 

13 

ด้านลกัษณะงาน 

ท่านไดใ้ชค้วามรู้ท่ีไดศึ้กษามาอยา่งเตม็ท่ีในการ 

ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

      

14 อาชีพครูวทิยาลยัชุมชนเป็นอาชีพท่ีตรงกบัความ 

สนใจของท่าน 

      

15 งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความยุง่ยาก และเกิน 

ความสามารถของท่าน 

      

 

16 

ด้านเงินเดือน  

เงินเดือน ค่าตอบแทนพิเศษ หรือผลประโยชน์ท่ีท่าน 

ไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ และภาระงานท่ี

ท่านปฏิบติั 

      

17 ท่านมีความพึงพอใจในการจดับริการเก่ียวกบั 

สวสัดิการของวทิยาลยัชุมชนท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่

      

18 ท่านพึงพอใจกบัเงินเดือนท่ีไดรั้บ       

 

19 

ด้านโอกาสทีจ่ะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต   

ท่านไดรั้บการส่งเสริม พฒันาความรู้  ความสามารถ และ 

ทกัษะการท างาน จากการอบรม สัมมนา ดูงานหรือศึกษาต่อ 
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ข้อ

ที่ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ระดับความคิดเห็น ส าหรับ

ผู้วจัิย 
1 2 3 4 5 

20 ท่านมีความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบัติอยู่ เพราะมีโอกาส

เจริญกา้วหนา้อยา่งเป็นระบบ 

      

21 ต าแหน่งและงานท่ีท่านรับผดิชอบ ท าใหท้่านมีโอกาสไดรั้บ 

การส่งเสริมใหไ้ปศึกษาต่อ ดูงาน หรือเขา้รับการอบรม  

สัมมนา เพื่อเพิ่มพนูความรู้และทกัษะวชิาชีพ 

      

 

22 

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล  

เม่ือพิจารณาโดยรวมแลว้ผูบ้งัคบับญัชา  เพื่อนร่วมงานและ  

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความเป็นมิตรและเขา้กนัไดดี้กบัท่าน 

      

23 ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหค้วาม 

เห็นอกเห็นใจ และค านึงถึงสุขทุกขข์องท่านเป็นอยา่งดี 

      

24 บุคลากรทุกคนในวทิยาลยัชุมชนท่ีท่านปฏิบติังานอยูมี่ 

มนุษยสัมพนัธ์ และสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั 

      

 

25 

ด้านสถานภาพของอาชีพ   

อาชีพ และต าแหน่งท่ีรับผดิชอบของท่านเป็นอาชีพท่ีมี 

เกียรติ มีศกัด์ิศรี และเป็นท่ียอมรับของสังคม  

      

26 ท่านคิดวา่บุคคลต่างวิชาชีพให้การยกย่อง หรือ ชมเชยท่าน

ในฐานะท่ีท่านเป็นครูวทิยาลยัชุมชนในระดบัใด 

      

27 ท่านคิดวา่อาชีพครูวทิยาลยัชุมชนมีความส าคญั และ

สามารถช่วยสร้างประโยชน์ใหส้ังคมในระดบัใด 

      

 

28 

ด้านนโยบายและการบริหาร  

วทิยาลยัชุมชนท่ีท่านปฏิบติังานอยูมี่แนวทางการบริหารงาน 

และด าเนินการท่ีมีความชัดเจน เหมาะสมกบัสภาพบริบท 

และสามารถบรรลุเป้าหมายไดจ้ริง 
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ข้อ

ที่ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ระดับความคิดเห็น ส าหรับ

ผู้วจัิย 
1 2 3 4 5 

29 วทิยาลยัชุมชนท่ีท่านปฏิบติังานอยูมี่การประสานงานกนั 

อยา่งสม ่าเสมอระหวา่งฝ่ายบริหาร และผูป้ฏิบติังาน 

      

30 การก าหนดนโยบายในวทิยาลยัชุมชนท่ีท่านปฏิบติังานเป็น 

หนา้ท่ีของผูบ้ริหาร โดยผูป้ฏิบติังานไม่มีส่วนร่วมในการ 

แสดงความคิดเห็น 

      

 

31 

ด้านสภาพการปฏิบัติงาน 

วทิยาลยัชุมชนท่ีท่านปฏิบติังานมีสภาพแวดลอ้มโดยรวมท่ี 

เหมาะสมต่อการปฏิบติังาน  

      

32 จ านวนผูป้ฏิบติังานในวทิยาลยัชุมชนท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่ 

มีความเหมาะสมต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

      

33 วทิยาลยัชุมชนท่ีท่านปฏิบติังานอยูมี่การดูแล ปรับปรุง 

สถานท่ี ใหมี้ความสวยงาม และมีความสะดวกสบาย รวมถึง 

มีการดูแล ปรับปรุงอุปกรณ์ท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังาน ใหใ้ช้ 

งานไดดี้อยูเ่สมอ 

      

 

34 

ด้านชีวติความเป็นอยู่ส่วนตัว  

การปฏิบติังานตามหนา้ท่ีไม่ก่อใหเ้กิดปัญหาใดๆ ท่ีส่งผล 

กระทบต่อครอบครัว และเร่ืองส่วนตวัของท่าน 

      

35 เวลาในการปฏิบติังานของท่านเป็นอุปสรรคต่อการใชเ้วลา 

เพื่อประกอบกิจกรรมส่วนตวั หรือกิจกรรมส าหรับ 

ครอบครัว 

      

36 การประกอบอาชีพครูวิทยาลัยชุมชน ท าให้ท่านสามารถ

ช่วยเหลือ และเล้ียงดูครอบครัวได ้โดยสมาชิกในครอบครัว 

มีความพอใจในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานของท่าน 
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ข้อ

ที่ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ระดับความคิดเห็น ส าหรับ

ผู้วจัิย 
1 2 3 4 5 

 

37 

ด้านความมั่นคงในงาน   

ท่านคิดวา่การประกอบอาชีพในวทิยาลยัชุมชนมีความมัน่คง  

หรือไม่ดอ้ยไปกวา่ท างานท่ีอ่ืน 

      

38 ท่านคิดวา่วทิยาลยัชุมชนท่ีท่านปฏิบติังานอยูเ่ป็นองคก์ารท่ี 

ไม่มีความมัน่คง 

      

39 ในขณะน้ีท่านยงัไม่คิดท่ีจะโอนยา้ยไปหน่วยงานอ่ืน  

หรือไม่เปล่ียนอาชีพจากงานน้ี  

      

 

40 
ด้านการปกครองบังคับบัญชา  

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านดูแลเอาใจใส่ผูป้ฏิบติังานในสังกดั 

อยา่งทัว่ถึงและเท่าเทียมกนั  ทั้งในเร่ืองงาน และเร่ือง 

ส่วนตวั 

      

41 ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็น และขอ้เสนอแนะของ 

ท่านในการปฏิบติังาน 

      

42 ท่านรู้สึกหนกัใจ หรืออึดอดัใจทุกคร้ังท่ีมีการนิเทศ หรือ 

ติดตามงานจากผูบ้งัคบับญัชา 
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ตอนที ่3  ปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังาน 

ค าช้ีแจง   หากท่านมีปัญหา หรือขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัวธีิการ หรือแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจ  
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูวทิยาลยัชุมชน ส านกับริหารงานวทิยาลยัชุมชน ส านกังาน

คณะกรรมการการอุดมศึกษาเพิ่มเติม โปรดเขียนลงในตารางดา้นล่างน้ี 

ปัญหา ข้อเสนอแนะ 

ด้านความส าเร็จในงาน  
(หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานได้เสร็จส้ิน และประสบ
ความส าเร็จอย่างดีตามวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไว ้เป็นความสามารถในการ
แกไ้ขปัญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผลงานส าเร็จ
จึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมในผลส าเร็จของงานนั้น ๆ) 

 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
(หมายถึง การได้รับความเช่ือถือในการท างานจากหัวหน้า  เพื่อน
ร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อาจจะอยู่ในการยกยอ่งชมเชยแสดงความ
ยนิดี การใหก้ าลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อให้เห็นถึงการยอมรับ
ในความสามารถ  เม่ือไดท้  างานอยา่งหน่ึงอยา่งใดบรรลุผลส าเร็จ)   

 

ด้านความรับผดิชอบในงาน  
(หมายถึง การท่ีบุคคลปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายให้บรรลุตาม
วตัถุประสงค ์รวมถึงความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บมอบหมายให้
รับผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบไดอ้ยา่งดีโดยไม่มี
การตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ดจากผูบ้งัคบับญัชา) 

 

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน 
(หมายถึง โอกาสท่ีบุคคลได้รับการแต่งตั้ ง  โยกย้ายเพื่อให้ได้รับ
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนภายในองค์การ และรวมถึงการได้รับโอกาสพฒันา
ทกัษะและส่ิงใหม่ เพื่อเพิ่มพนูทกัษะท่ีจะเอ้ือต่อวชิาชีพ) 

 

ด้านลกัษณะงาน 
(หมายถึง รายละเอียดเก่ียวกบังาน เช น งานท่ีบุคคลปฏิบติัอยูเ่ป็นซ่ึง
ตรงกบัคุณวุฒิ  ความถนัดในการท างาน โอกาสในการเรียนรู งาน 
ปริมาณ   ความยากของงาน และอุปสรรคของงาน ) 
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ปัญหา ข้อเสนอแนะ 

ด้านเงินเดือน 
(หมายถึง ผลตอบแทนจากการท างาน เช่น ค่าจา้ง เงินเดือน ค่าตอบแทน 
รวมทั้งสวสัดิการ ประโยชน์เก้ือกลูอ่ืนๆ ตามความเหมาะสมของ
เงินเดือนและขั้นเงินเดือน หรือตามความเหมาะสมกบังานท่ีรับผดิชอบ) 

 

ด้านโอกาสทีจ่ะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 

(หมายถึง โอกาสท่ีบุคคลได้รับการแต่งตั้ ง  โยกย้ายเพื่อให้ได้รับ
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนภายในองค์การ และรวมถึงการไดรั้บโอกาสเพิ่มพูน
ความรู้และพฒันาทกัษะท่ีเอ้ือต่อวชิาชีพ) 

 

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
(หมายถึง การมีปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลกบัคนอ่ืนๆ ในองค์การ ไดแ้ก่ 
ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในสถานการณ์ต่างๆ 
ทั้งความร่วมมือในการปฏิบติังาน การให้ความช่วยเหลือ สนับสนุน 
และการปรึกษาหารือระหวา่งกนั) 

 

ด้านสถานภาพของอาชีพ  
(หมายถึง สถานภาพของบุคคลในสังคมท่ีมีวชิาชีพเดียวกนั หรือ
สถานภาพของวชิาชีพในสายตาของสังคมท่ีมีวชิาชีพต่างกนั หรือเป็น
การรับรู้จากบุคคลวชิาชีพอ่ืน ท่ีเป็นองคป์ระกอบท าใหบุ้คคลรู้สึกต่อ
งาน ใหคุ้ณค่าแก่งานท่ีปฏิบติั) 

 

ด้านนโยบายและการบริหาร 
(หมายถึง หมายถึง แนวทางหรือกรอบท่ีผูบ้ริหารก าหนดข้ึนเพื่อใช้ใน
การด าเนินงาน หรือปฏิบติัใหบ้รรลุเป้าหมายตามตอ้งการ ซ่ึงสะทอ้นให้
เห็นถึงการก าหนดนโยบายของหน่วยงาน การบริหารงาน และการ
จดัระบบบริหารงานของผูบ้งัคบับัญชา การเปิดโอกาสให้สมาชิกใน
องค์การมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย   การติดต่อส่ือสารใน
องคก์าร ) 
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ปัญหา ข้อเสนอแนะ 

ด้านสภาพการปฏิบัติงาน 
(หมายถึง สภาพแวดลอ้มทางกายภาพท่ีจะอ านวยความสะดวกในการ
ปฏิบติังาน ไดแ้ก่ สถานท่ีท างาน เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ วสัดุอุปกรณ์ แสง  
เสียง  ความสะดวกสบายในการปฏิบติังาน ความปลอดภยัในการ
ปฏิบติังาน ตลอดจนครอบคลุมไปถึงความสมดุลของปริมาณงานกบั
จ านวนบุคลากร  ) 

 

ด้านชีวติความเป็นอยู่ส่วนตัว 
(หมายถึง สถานการณ์หรือลกัษณะบางประการของงานท่ีส่งผลต่อชีวติ
ความเป็นอยูส่่วนตวั ท าใหบุ้คคลมีความรู้สึกอยา่งใดอยา่งหน่ึงต่องาน
ในช่วงเวลาท่ีไดท้  างาน รวมถึงสภาพความเป็นอยูท่างครอบครัว) 

 

ด้านความมั่นคงในงาน 
(หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในการท างาน ความ
ย ัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์าร) 

 

ด้านการปกครองบังคับบัญชา 
(หมายถึง สภาพการควบคุมดูแลการปฏิบติังาน การมอบหมายงาน การ
นิเทศและติดตามงาน การดูแลความประพฤติ การดูแลสุขทุกขข์อง
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และความยุติธรรมของผูบ้ริหาร) 

 

 

ขอขอบคุณทีใ่ห้ความร่วมมอืในการตอบแบบสอบถาม มา ณ โอกาสนี ้
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ภาคผนวก ค 

หนงัสือขอความร่วมมือในการท าวจิยั 
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ภาคผนวก ง 
ค่าดชันีความสอดคลอ้ง และค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นงานวจิยั 
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ผลการวเิคราะห์หาค่าดัชนีความสอดคล้องของผู้เช่ียวชาญ 
ผลค่าดชันีความสอดคลอ้งของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นงานวจิยั 

 

ข้อที ่

คะแนนผู้เช่ียวชาญ ผลรวมของ

คะแนน 

∑R  

IOC =
N
∑R

 
ผลการ

พจิารณา คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 คนที ่4 คนที ่5 

1 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

3 1 1 0 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

4 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

5 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

6 1 1 1 0 1 4 0.80 ใช้ได้ 

7 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

8 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

9 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

10 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

11 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

12 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

13 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

14 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อที ่

คะแนนผู้เช่ียวชาญ ผลรวมของ

คะแนน 

∑R  

IOC =
N
∑R

 
ผลการ

พจิารณา คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 คนที ่4 คนที ่5 

15 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

16 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

17 1 1 1 0 1 4 0.80 ใช้ได้ 

18 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

19 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

20 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

21 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

22 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

23 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

24 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

25 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อที ่

คะแนนผู้เช่ียวชาญ ผลรวมของ

คะแนน 

∑R  

IOC =
N
∑R

 
ผลการ

พจิารณา คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 คนที ่4 คนที ่5 

26 1 0 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

27 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

28 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

29 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

30 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

31 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

32 1 1 1 1 0 4 0.80 ใช้ได้ 

33 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

34 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

35 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

36 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

37 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

38 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

39 1 1 1 0 1 4 0.80 ใช้ได้ 

40 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อที ่

คะแนนผู้เช่ียวชาญ ผลรวมของ

คะแนน 

∑R  

IOC =
N
∑R  

ผลการ

พจิารณา 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 คนที ่4 คนที ่5 

41 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

42 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

43 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 
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ผลการวเิคราะห์ค่าความเช่ือมัน่โดยวธิีหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาตามวธิีของครอนบาค 
 

R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 

 

                Scale           Scale       Corrected 
                Mean          Variance        Item-             Alpha 
               if Item         if Item        Total            if Item 
               Deleted         Deleted     Correlation        Deleted 
  
ACHIEVE1      153.6000         8.7310         .1148            .7136 
ACHIEVE2      153.5333         8.4644         .3768            .6971 
ACHIEVE3      153.5000         9.0172         .0314            .7136 
RECOGNI1      153.5333         8.3264         .4742            .6916 
RECOGNI2      153.5667         8.3230         .3800            .6950 
RECOGNI3      153.5000         8.6034         .4185            .6987 
RESPONS1      153.4333         9.1506        -.0895            .7182 
RESPONS2      153.4333         8.8747         .1627            .7086 
RESPONS3      153.5667         8.3920         .3394            .6977 
ADVANCE1      154.5000         9.4310        -.3383            .7273 
ADVANCE2      154.4333         9.2885        -.1568            .7303 
ADVANCE3      154.5000         9.1552        -.0936            .7183 
WORKITS1      153.5333         8.8092         .1404            .7099 
WORKITS2      153.5667         8.8747         .0645            .7155 
WORKITS3      153.5333         8.7402         .1870            .7074 
SALARY1       153.5000         8.8793         .1585            .7088 
SALARY2       153.5000         8.8793         .1585            .7088 
SALARY3       153.5000         8.8793         .1585            .7088 
POSSIBI1      154.5000         8.6034         .4185            .6987 
POSSIBI2      154.4667         9.0851         .0000            .7122 
POSSIBI3      154.5000         8.6034         .4185            .6987 
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INTERPE1      153.5000         9.0862        -.0313            .7160 
INTERPE2      153.5667         8.5299         .2593            .7030 
INTERPE3      153.5000         8.6034         .4185            .6987 
WKSTATU1      153.5000         9.0172         .0314            .7136 
WKSTATU2      153.5667         8.5299         .2593            .7030 
WKSTATU3      153.5667         9.0126        -.0113            .7203 
POLICY1       154.3667         8.0333         .5542            .6831 
POLICY2       154.3667         7.8954        .4542            .6861 
POLICY3       154.3667         8.0333        .5542            .6831 
WKCONDI1      153.5000         8.4655        .2779            .7017 
WKCONDI2      153.6000         8.5241         .2186            .7060 
WKCONDI3      153.5667         8.5989        .2197            .7056 
PERSONL1      153.4667         8.4644         .3611            .6976 
PERSONL2      153.5000         8.3966         .3163            .6990 
PERSONL3      153.4667         8.4644         .2234            .7060 
JOBSECU1      153.4667         8.6023         .2686            .7029 
JOBSECU2      153.5333         8.7402         .1870            .7074 
JOBSECU3      153.5000         8.8103         .2227            .7063 
SUPERVI1      153.5333         9.0851        -.0421            .7195 
SUPERVI2      153.4667         9.0851         .0000            .7122 
SUPERVI3      153.5333         9.0851        -.0421            .7195 
 
Reliability Coefficients 
N of Cases =     30.0                    N of Items = 42          Alpha =    .7118 
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