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Abstract 

 

 The objectives of this research were ( 1)  to study the levels of the 

motivation factors in the work performance of Employees of the Faculty of 

Management Science,  Ubon Ratchathani University (2)  to study the levels of the 

success factors of personnel work of Faculty of Management Science, Ubon 

Ratchathani University and (3)  to study the achievement motivation factors that 

influence on a success of the personnel work of the Faculty of Management Science, 

Ubon Ratchathani University. 

 The study was a quantitative research, sample group of the 90 workers 

derived from total population of 91 people from the Faculty of Management Science, 

Ubon Ratchathani University by using systematic random sampling.  Tools used in 

research were questionnaires. Mean, percentage, standard deviation, t-test, F-test, one-

way analysis of variance and multiple regression analysis were used for data analysis. 

 The results showed that (1) Achievement motivation level of personnel of 

the Faculty of Management Science, Ubon Ratchathani University was at the high 

level, when considering each aspect, it was found that most had the highest ethical 

requirements. The least aspect was the need to have a higher status. (2) The level of 

success in work is at a high level, when considered in each aspect, it was found that 

the aspect of work performance was the highest average value. The least aspect was 

financial aspect. (3)  The achievement motivation factors affecting the success of the 

personnel of the Faculty of Science in all 6 aspects consisted of the need for work 

ethics, the demand for compensation, the demand for the standard of excellence, the 

competition needs to work, the need to have a higher status and the need to overcome 

various problems. It was found that there were only two aspects influencing on the 

work success, namely the need for work ethics and the need to have a higher status.  
(P <.05) 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1. ความสําคญัและความเป็นมาของปัญหา 

 

 การบริหารในหน่วยงานหรือองค์การทุกประเภท ทุกขนาด จะบรรลุผลสําเร็จตาม

วตัถุประสงค์ได้ต้องอาศยัทรัพยากรท่ีสําคญั ซ่ึงประกอบด้วย คน (Man) เงิน (Money) อุปกรณ์

เคร่ืองมือ (Material) และการบริหารจดัการ (Management) มนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีสําคญัท่ีสุดใน

การบริหารขององค์การซ่ึงมนุษย์แต่ละคนต่างมีความต้องการท่ีไม่เหมือนกัน เปล่ียนแปลง

ตลอดเวลา และมีความรู้ความสามารถท่ีจะพฒันาได้ตลอดเวลาอย่างไม่มีท่ีส้ินสุด ดั้งนั้น ในการ

บริหารทพัยากรมนุษยจ์าํเป็นท่ีจะตอ้งตอบสนองความตอ้งการท่ีหลากหลายของมนุษยไ์ด ้โดยการ

ปรับกลยุทธ์ทางการบริหารและแสวงหาโอกาสให้สอดคล้องกบัการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว 

ถึงแม้ว่าคุณค่าของมนุษยจ์ะเป็นส่ิงท่ีจบัต้องไม่ได้และไม่สามารถใช้หลักเกณฑ์กาํหนดคุณค่า

เช่นเดียวกบัการบริหารสินคา้ การบริหารงานหรือการบริหารทางเทคโนโลย ีเพราะคุณค่าของคนอยู่

ท่ีความรู้ ทกัษะและความสามารถของแต่ละคนซ่ึงองคก์รไม่สามารถเป็นเจา้ของคุณค่าเหล่านั้น แต่

ดว้ยบุคคลต่างหากท่ีจะเป็นเจา้ของความรู้ ทกัษะและความสามารถของตนเอง เม่ือบุคลากรออกจาก

องคก์รไป และไดน้าํความรู้ทกัษะและความสามารถนั้นออกไป ส่งผลให้องคก์ารสูญเสียคุณค่าของ

ทรัพยากรมนุษย์ไปด้วย องค์การจะต้องกาํหนดกลยุทธ์ในการจูงใจทรัพยากรมนุษย์ข้ึนมาให้

สอดคล้องกับความต้องการบุคลากร ดังนั้ น องค์การทุกองค์การจึงให้ความสําคญัต่อการจูงใจ

ทรัพยากรมนุษย ์เพื่อเกิดการพฒันาองค์การให้มีประสิทธิภาพสูงสุด แต่บางคร้ังองคก์ารก็ตอ้งพบ

กบัปัญหาบุคลากรไม่สามารถทาํงานไดต้ามท่ีคาดหวงัไว ้และผลการปฏิบติังานไม่ดีเท่าท่ีควร ทั้งน้ี

อาจเกิดจากสาเหตุท่ีองคก์ารจดัคนไม่เหมาะสมกบัตาํแหน่งงาน หรืออาจเป็นเพราะตวับุคลากรเอง

ไม่ไดทุ้่มเทความสามารถในการทาํงานให้กบัองคก์ารอยา่งเตม็ท่ี ดงันั้น จึงไม่มีประโยชน์ท่ีองคก์าร

จะมีบุคลากรท่ีลว้นแลว้แต่มีความรู้ความสามารถ แต่ไม่แสดงศกัยภาพในการทาํงานของตนออกมา

อยา่งเต็มท่ี เพราะถึงแมบุ้คลากรจะมีความรู้ความสามารถมากแต่หากขาดแรงจูงใจในการทาํงานก็

อาจจะทําให้การทํางานนั้ นไม่ประสบความสําเร็จ หรือผลงานท่ีออกมาขาดประสิทธิภาพได ้

ผูบ้ริหารท่ีฉลาดย่อมตอ้งหาวิธีหรือเทคนิคท่ีจะจูงใจให้บุคลากรทุกสายงานทุ่มเทการทาํงานให้

องคก์ารไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
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 คณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี เป็นคณะท่ีอยู่ในกํากับของรัฐบาล 

เปิดการเรียนการสอนด้านบริหารธุรกิจคร้ังแรกเม่ือวนัท่ี 15 ตุลาคม 2541 ปัจจุบันเปิดสอนระดับ

ปริญญาตรี 7 สาขาวิชา คือ สาขาการจดัการธุรกิจ สาขาการตลาด สาขาการเงินและการธนาคาร  

สาขาบัญชี สาขาการจัดการธุรกิจระหว่างประเทศ และสาขาระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการ  

ปริญญาโท 1 สาขา คือ สาขาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มีนักศึกษาทุกชั้ นปีประมาณ 3,500 คน  

(งานวิชาการ, 2561) มีบุคลากรประกอบดว้ย 2 สายงาน คือ สายสนบัสนุนวิชาการ จาํนวน 26 คน และ

สายวิชาการ (อาจารย)์ จาํนวน 65 คน จาํแนกเป็น รองศาสตราจารย ์จาํนวน 1 คน ผูช่้วยศาสตราจารย ์

จาํนวน 6 คน อาจารย ์58 คน (สาํนกังานส่งเสริมวชิาการและงานทะเบียน, 2560) 

 จากการศึกษาพบวา่บุคลากรทุกสายงานมีภารกิจมาก ต่างคนต่างอยูไ่ม่ค่อยไดช่้วยงาน

อย่างเก้ือหนุนกันเท่าท่ีควร อาจารย์ไม่ได้ทุ่มเทในการสอน การวิจัย  การบริการวิชาการ  

และทาํนุบาํรุงศิลปวฒันธรรมเท่าท่ีควร บุคลากรสายสนบัสนุนไดรั้บภารกิจค่อนขา้งมากเกินกาํลงั 

อีกทั้ งการทํางานของทั้ งสองสายงานยงัขาดการทํางานประสานท่ีดีพอ จึงส่งผลให้บุคลากร 

ขาดแรงจูงใจในการทาํงานส่งผลให้คณะบริหารศาสตร์ไดค้ะแนนการประกนัคุณภาพน้อยคิดเป็น 

2.87 จากคะแนนเต็ม 5 (ตารางท่ี 1.1) อนัส่งผลต่อคุณภาพของนักศึกษาตามไปด้วย จากประเด็น

ดงักล่าวจึงจาํเป็นท่ีจะตอ้งศึกษาการสร้างแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรคณะบริหารศาสตร์ 

เพื่อสร้างความเช่ือมัน่ให้กบัผูป้กครอง และนกัเรียนท่ีจะมาเรียนท่ีคณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลยั

อุบลราชธานีต่อไป 
 

ตารางท่ี 1.1  ผลการประเมินตนเองของคณะบริหารศาสตร์ ตามองคป์ระกอบท่ี 1 การผลิตบณัฑิต 
 

ตัวบ่งช้ี คะแนนองิเกณฑ์มาตรฐาน 

1.1 ผลการบริหารจดัการหลกัสูตรโดยรวม 2.80 

1.2 อาจารยป์ระจาํคณะท่ีมีคุณวฒิุปริญญาเอก 3.44 

1.3 อาจารยป์ระจาํคณะท่ีดาํรงตาํแหน่งทางวชิาการ 0.97 

1.4 จาํนวนนกัศึกษาเตม็เวลาเทียบเท่าต่อจาํนวนอาจารยป์ระจาํ 0 

1.5 การบริการนกัศึกษาระดบัปริญญาตรี 5 

1.6 กิจกรรมนกัศึกษาระดบัปริญญาตรี 5 

คะแนนเฉลีย่ตัวบ่งช้ี สกอ. 2.87 

ท่ีมา : คณะบริหารศาสตร์ มหาวทิยาลยัอุบลราชธานี (2559). 
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 จากตารางท่ี 1.1 จะเห็นไดว้า่ จุดอ่อนท่ีควรปรับปรุงมีอยู ่2 ดา้น คือ 1) อาจารยป์ระจาํ

คณะท่ีดาํรงตาํแหน่งทางวิชาการได้ 0.97 และ 2) จาํนวนนักศึกษาเต็มเวลาเทียบเท่าต่อจาํนวน

อาจารยป์ระจาํได้ 0 คะแนน ซ่ึงสาเหตุเกิดจาก จาํนวนอาจารยป์ระจาํมีน้อยเม่ือเทียบกบัจาํนวน

นักศึกษา ผลกระทบคือ ทาํให้อาจารย์มีภาระงานในการดูแลนักศึกษามากเกินไป ซ่ึงสัดส่วน

ระหวา่งอาจารยก์บันกัศึกษาเกือบ 2 เท่าของค่ามาตรฐาน คือ 1:43 คน (เกณฑ์มาตรฐานคือ 1:25) ท่ี

อาจารยจ์ะตอ้งไปดูแลนักศึกษา เม่ือนักศึกษามากเกินไป งานท่ีมอบหมายให้นักศึกษา แล้วตอ้ง

นาํมาตรวจและประเมินจึงมีมากตามไปดว้ย ส่งผลให้ทาํงานเกินเวลา เพราะงานท่ีไดรั้บมอบหมาย

ยงัไม่เสร็จ ตอ้งทาํงานต่อจนเกินเวลาเลิกงาน ส่งผลให้กลบับา้นช้า เวลาท่ีมีให้กบัครอบครัวจึงลด

นอ้ยลง ความสุขจึงลดลง เป็นตน้ อีกทั้งมีเวลาไปทาํผลงานทางวิชาการนอ้ยลง ซ่ึงตอ้งใชร้ะยะเวลา 

ส่งผลให้การขอตาํแหน่งทางวิชาการยงัมีน้อย ซ่ึงขอ้มูลท่ีไดม้านั้นก็ส่งผลให้อาจารยเ์พิ่มภาระใน

การทาํงานดว้ย 1 (รายงานการประเมินตนเองระดบัคณะ ปีการศึกษา 2559) 

 นอกเหนือจากน้ี วิริญญา ชูราษี และสุภาวดี ขุนทองจันทร์ (2553) ได้ศึกษาความ 

พึงพอใจในการปฏิบติังาน 10 ด้านของบุคลากร คณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลยัอุบลราชธานี 

พบว่าด้านความสําเร็จในการทํางาน มีความพึงพอใจมากท่ีสุด และด้านความรู้สึกในความ

รับผิดชอบ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีความพึงพอใจนอ้ยท่ีสุด สาเหตุคือ ดา้นความรู้สึกใน

ความรับผิดชอบ เพราะผู ้บริหารควรมอบหมายงานท่ีปฏิบัติในปริมาณท่ีเหมาะสม และให้

ปฏิบติังานไดอ้ยา่งอิสระ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ เพราะ ในองคก์รมีบุคลากรท่ีมีวยัวฒิุ และ

คุณวุฒิ ท่ีแตกต่างกันเข้ามาปฏิบัติงานเพิ่มมากข้ึน แต่ละหน่วยงานแต่ละฝ่ายต่างก็มีหน้าท่ี 

ในการปฏิบติังานตามตาํแหน่งของตน แต่ในการปฏิบัติงานของแต่ละหน่วยงานนั้ น บุคลากร 

ท่ีมีอายุและประสบการณ์มากกว่ามกัเป็นท่ียอมรับของผูบ้ริหาร และเพื่อนร่วมงาน ในขณะท่ี

บุคลากรท่ีมีคุณวุฒิ วยัวุฒิ และประสบการณ์ท่ีน้อยกว่า อาจจะมีความรู้ความสามารถด้อยกว่า 

ผู ้ท่ี มีอายุงานมากกว่า จึงส่งผลให้ความสุขในการทํางานลดลง นอกจากนั้ นนรา หัตถสิน  

และวิริญ ญา ชูราษี  (2560) ได้ศึกษาปัจจัยจูงใจในการตีพิ มพ์ผลงานวิชาการของอาจารย ์

มหาวิทยาลยัอุบลราชธานี จาํนวน 115 คน ในช่วงเดือนพฤศจิกายน 2557 - พฤษภาคม 2558 พบวา่ 

อาจารยมี์ความพึงพอใจในอนัดบัท่ีตํ่าท่ีสุดในปัจจยั ดา้นสภาวะการทาํงาน (Work conditions) และ

ปัจจยัด้านนโยบายและการบริหารองค์กร (Policy and administration) โดยปัจจยัด้านสภาวะการ

ทาํงานได้แก่ ชั่วโมงการทาํงาน (เยอะกว่าค่าปกติถึง 2 เท่า) สภาพแวดล้อมบริเวณห้องทาํงาน 

สัดส่วนปริมาณงานกบัจาํนวนอาจารย ์และจาํนวนเคร่ืองมือและอุปกรณ์ทดลองต่าง ๆ ลว้นไม่มี

ความเหมาะสมสําหรับการผลิตผลงานทางวิชาการ ส่วนปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารองคก์ร
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ไดแ้ก่ การประสานงาน ส่ือสารภายในมหาวิทยาลยั และความมัน่ใจดา้นทิศทางของนโยบายการ

บริหารงานของมหาวทิยาลยั 

 ดงันั้น คณะบริหารศาสตร์จึงจาํเป็นท่ีจะตอ้งสร้างแรงจูงใจเพื่อไปกระตุน้ให้บุคลากร

ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะส่งผลให้คณะบริหารศาสตร์ประสบผลสาํเร็จในการทาํงาน

ร่วมกนั หากบุคลากรในคณะไดรั้บการจูงใจในการทาํงานท่ีเหมาะสมและตรงกบัความตอ้งการ 

ย่อมก่อให้เกิดความพยายาม ทุ่มเท กระตือรือร้น ในการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ

องค์กร (โชติกา ระโส, 2555 ; เมทินี อคัรพินท,์ 2555; สรัญพทัธ์ เอ๊ียวเจริญ และคณะ, 2556; วลัลีย ์

ศรีประภาภรณ์ และคณะ, 2560) และหากแรงจูงใจนั้นเป็นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ คนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธ์ิสูงจะเป็นคนท่ีมีเหตุผล และรู้จกัใชว้ิจารณญาณอยา่งรอบคอบ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจึงเป็น

แรงจูงใจท่ีสําคญัท่ีสามารถทาํให้บุคลบรรลุเป้าหมาย และส่งผลให้เกิดประสิทธิผลในองค์กรสูง

ตามมาดว้ย เดวิด ซี แมคเคลเลน (David CMcClelland, 1953) กล่าววา่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็นแรง

ขบัให้บุคคลพยายามท่ีจะประกอบพฤติกรรมท่ีจะประสบผลสัมฤทธ์ิตามมาตรฐานความเป็นเลิศ 

(Standard of Excellence) ท่ีตนตั้งไว ้บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจะไม่ทาํงานเพราะหวงัรางวลั  

แต่ทาํเพื่อจะประสบความสําเร็จตามวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไว ้ซ่ึงความสําเร็จน้ีในแง่ของการทาํงาน 

หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะทาํงานใหดี้ท่ีสุดและทาํให้สาํเร็จผลตามท่ีตั้งใจไว ้เม่ือตนทาํอะไรสําเร็จ

ไดก้็จะเป็นแรงกระตุน้ให้ทาํงานอ่ืนสําเร็จต่อไปหากองคก์รใดท่ีมีพนกังานท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ

จาํนวนมาก็จะเจริญรุ่งเรืองและเติบโตเร็ว (น่ิมนวล โยคิน, 2555)  

 นอกจากนั้น ตวัแปรหน่ึงท่ีทาํให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการทาํงาน คือ ความสําเร็จใน

งานหรืออาชีพ แรงจูงใจน้ีย่อมทาํให้บุคลากรมีความพึงพอใจในชีวิต (Zhang et al., 2015) เพราะ

อาชีพการงานเป็นเร่ืองท่ีหล่อเล้ียงชีวิตให้ดําเนินไปได้ มนุษย์เราทุกคนต่างมีความปรารถนา 

ท่ีจะประสบความสําเร็จในงานอาชีพท่ีตนได้ทุ่มเทกาํลังกายกําลังใจลงไป เพื่อให้ได้มาซ่ึงผล 

แห่งความสําเร็จในรูปของช่ือเสียง เกีรยติยศ หน้าท่ีการงาน รายได้ ผลกาํไร รวมทั้ ง ความสุข 

ความพึงพอใจในชีวิต ตามท่ีแกต Gattiker & Larwood (1986) ได้อธิบาย ไวว้่าความสําเร็จในงาน

อาชีพ (Career Success) คือการรับรู้ความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพของตน ซ่ึงมี องคป์ระกอบท่ีทาํให้

เกิดการรับรู้ความสําเร็จในอาชีพ 4 ด้าน คือ ด้านบทบาทการทาํงาน ด้านความสัมพนัธ์ระหว่าง

บุคคล ดา้นการเงิน และดา้นความกา้วหนา้ในการเล่ือนตาํแหน่ง มีการศึกษา เก่ียวกบัความสําเร็จใน

อาชีพ ของพนกังานบริษทั โทรคมนาคมแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร พบวา่ความสําเร็จในอาชีพ

โดยรวมอยู่ในระดบัท่ีสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลอยู่ใน

ระดบัสูงท่ีสุด รองลงมาคือดา้นบทบาทการทาํงานอยู ่ซ่ึงอยูใ่นระดบัสูงเช่นกนั ดา้นความกา้วหน้า

ในการเล่ือนตาํแหน่ง และดา้นการเงินท่ีอยูใ่นระดบัปานกลางเช่นเดียวกนั (พชร สุลกัษณ์อนวชั, 2559) 
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อีกทั้ง ธนิตา สมบูรณ์, (2553) ไดท้าํการศึกษา ความสาํเร็จในอาชีพกบัความพึงพอใจในชีวติของวุฒิ

อาสาธนาคารสมอง ในเขตกรุงเทพมหานครและ ปริมณฑล พบว่าการท่ีบุคคลรับรู้ถึงความสําเร็จ

ในอาชีพของตนในระดบัสูงย่อมทาํให้บุคคลนั้นมีความพึงพอใจในชีวิตสูงเช่นเดียวกนั นัน่แสดง

ใหเ้ห็นวา่การท่ีบุคคลประสบความสําเร็จในอาชีพท่ีตนทาํยอ่ม ทาํใหบุ้คคลนั้นเกิดความพึงพอใจใน

ชีวิตข้ึนมาได้ จากประเด็นดังกล่าวจึงทาํให้ผูว้ิจยัมีความสนใจท่ีจะศึกษาการสร้างแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธ์ิในการทาํงานของบุคลากรคณะบริหารศาสตร์ เพื่อสร้างความเช่ือมัน่ให้กบัผูป้กครอง และ

นักเรียนท่ีจะมาเรียนท่ีคณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี ต่อไป จึงมีคาํถามวิจยัว่า 

“แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการทํางานของบุคลากรคณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี 

ส่งผลให้ประสบความสําเร็จในงานได้อย่างไร” 

 

2. วตัถุประสงค์การศึกษา 

 

 2.1 เพื่อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการทาํงานของบุคลากร คณะบริหารศาสตร์ 

มหาวทิยาลยัอุบลราชธานี 

 2.2 เพื่อศึกษาปัจจัยความสําเร็จในการทํางานของบุคลากร คณะบริหารศาสตร์ 

มหาวทิยาลยัอุบลราชธานี 

 2.3 เพื่อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในงานของบุคลากร

คณะบริหารศาสตร์ มหาวทิยาลยัอุบลราชธานี 

 

3. สมมุติฐานการศึกษา 

 

 3.1 ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรคณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี 

ท่ีมีความคิดเห็นแตกต่างกนัส่งผลต่อความสาํเร็จในงานแตกต่างกนั 

 3.2 ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการทํางานของบุคลากร คณ ะบริหารศาสตร์ 

มหาวทิยาลยัอุบลราชธานี ส่งผลต่อความสาํเร็จในการทาํงานแตกต่างกนั 
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4. ระเบียบวธีิศึกษา  

 

 เป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ ท่ีมุ่งเน้นการสอบถามขอ้มูลจากบุคลากรคณะบริหารศาสตร์ 

มหาวทิยาลยัอุบลราชธานี ดว้ยตวันกัวจิยัเอง 

 4.1 ขอบเขตการวจัิย 

  4.1.1 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

   ป ระช าก รใน ก ารวิจัย  คื อ  บุ ค ลาก รท่ี ทํางาน ใน คณ ะบ ริห ารศาส ตร์ 

มหาวิทยาลยัอุบลราชธานี ประกอบด้วย บุคลากรสายวิชาการ จาํนวน 65 คน และบุคลากรสาย

สนบัสนุนวชิาการ จาํนวน 26 คน รวมทั้งส้ิน 91 คน 

   กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรท่ีทํางานในคณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลัย

อุบลราชธานีประกอบดว้ย บุคลากรสายวชิาการ จาํนวน 65 คน และบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการ 

จาํนวน 26 คน รวมทั้งส้ิน 91 คน เป็นการสุ่มทั้งประชากร 

  4.1.2 ขอบเขตด้านเน้ือหา ประกอบด้วย เน้ือหาเก่ียวกับแนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจ 

แนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ แนวคิดทฤษฎีความสาํเร็จในงาน และขอ้มูลบริบทขององคก์ร 

  4.1.3 ขอบเขตด้านเวลา ดาํเนินการวจิยัวจิยัตั้งแต่ 1 พฤษภาคม 2561 ถึง 31 สิงหาคม 2562 

 4.2 ตัวแปรต้น ไดแ้ก่ 

  4.2.1 ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบดว้ย 

   1) เพศ 

   2) อาย ุ

   3) ระดบัการศึกษา 

   4) ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

   5) สายงาน 

   6) รายได ้

  4.2.2 ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ มีองค์ประกอบ 6 ประการ ไดแ้ก่ 

   1) ความตอ้งการจริยธรรมในการทาํงาน 

   2) ความตอ้งการค่าตอบแทน 

   3) ความตอ้งการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ 

   4) ความตอ้งการแข่งขนัในการทาํงาน  

   5) ความตอ้งการท่ีจะมีสถานภาพท่ีสูงข้ึน  

   6) ความตอ้งการท่ีจะเอาชนะปัญหาต่าง ๆ 
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 4.3 ตัวแปรตาม คือ ความสาํเร็จในการทาํงาน ประกอบดว้ย 

  4.3.1 ดา้นบทบาทการทาํงาน 

  4.3.2 ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

  4.3.3 ดา้นการเงิน 

  4.3.4 ดา้นความกา้วหนา้ในการเล่ือนตาํแหน่ง 

 

5. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

 1. ได้แนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากร คณะบริหารศาสตร์ 

มหาวทิยาลยัอุบลราชธานี 

 2. ได้แนวทางการพัฒนาการทํางานให้สําเร็จของบุคลากรคณะบริหารศาสตร์ 

มหาวทิยาลยัอุบลราชธานี 

 3. คณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลยัอุบลราชธานี สามารถนาํผลการวิจยัไปใช้ในการ

พฒันางานเพื่อสร้างแรงจูงใจท่ีดีให้กบับุคลากรอนัจะนาํไปสู่ความรักและผูกพนักบัองค์กร เช่น  

การจดัสวสัดิการ การจดักิจกรรมเพื่อสร้างความสมัพนัธ์ท่ีดี เป็นตน้ 
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6. กรอบแนวคดิในการศึกษา 

 

         ตัวแปรอสิระ            ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

 

 

 

 

ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

1.ความตอ้งการจริยธรรมในการทาํงาน 

2.ความตอ้งการค่าตอบแทน 

3.ความตอ้งการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ 

4.ความตอ้งการแข่งขนัในการทาํงาน  

5.ความตอ้งการท่ีจะมีสถานภาพท่ีสูงข้ึน  

6.ความตอ้งการท่ีจะเอาชนะปัญหาต่าง ๆ 

 

ความสําเร็จในการทาํงาน 

• บทบาทการทาํงาน 

• ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

• ดา้นการเงิน 

• ดา้นความกา้วหนา้ในการเล่ือน

ตาํแหน่ง 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ   

2. อาย ุ

3. ระดบัการศึกษา   

4. ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

5. สายงาน   

6. รายได ้ 
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7. นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

 บุคลากรคณะบริหารศาสตร์  หมายถึง บุคลากรท่ีประกอบไปดว้ย ฝ่ายวชิาการ และ

ฝ่ายสนบัสนุนวชิาการท่ีปฏิบติังานในคณะบริหารศาสตร์ ในปีการศึกษา 2561 

 แรงจูงใจ (Motivations) หมายถึง แรงผลกัดนัของบุคคลในการใช้ความรู้ความสามารถ

ของตนเองในการทาํงานให้บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการโดยความเต็มใจ ประกอบดว้ย ความสาํเร็จในงาน 

การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ความรับผดิชอบในหนา้ท่ี และความกา้วหนา้ 

 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) หมายถึง แรงปรารถนาท่ีเป็นแรงกระตุน้ 

ให้บุคคลเกิดความพยายามท่ีจะกระทําส่ิงใดส่ิงหน่ึงให้ประสบความสําเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี  

และมีมาตรฐานท่ีดีเยี่ยม หรือทาํให้ดีกวา่บุคคลอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง มีความพยายามท่ีจะเอาชนะอุปสรรค

ต่าง ๆ มีความรู้สึกสบายใจเม่ือประสบผลสําเร็จ และมีความวิตกกังวลเม่ือประสบความล้มเหลว  

โดยแบ่งออกเป็น 6 ด้านตามแนวคิดของ Cassidy and Lynn (1989) ได้แก่ ความต้องการจริยธรรม 

ในการทาํงาน ความตอ้งการค่าตอบแทน ความตอ้งการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ ความตอ้งการแข่งขนั

ในการทาํงาน ความตอ้งการท่ีจะมีสถานภาพท่ีสูงข้ึน ความตอ้งการท่ีจะเอาชนะปัญหาต่าง ๆ ดงัน้ี  

 ด้านความต้องการจริยธรรมในการทํางาน (Needs for Ethic) หมายถึง แรงจูงใจต่อการ

ท่ีจะกระทําให้บรรลุส่ิงหน่ึงส่ิงใด ซ่ึงแรงจูงใจน้ีมาจากการเสริมแรงท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงาน

โดยตรงและอาจจะทาํให้ผูป้ฏิบติังานอยากทาํงาน นั้นก็คือ การรวมเอาปัญหาหรือความลาํบาก 

ในการทาํงานกับความต้องการท่ีจะทาํให้สําเร็จมารวมเข้าด้วยกัน นอกจากน้ี ยงัหมายรวมถึง  

การท่ีบุคลากรท่ีดีจะต้องปฏิบัติงานโดยยึดหลัก “พรหมวิหาร 4” คือ เมตตา กรุณา มุทิตา  

และอุเบกขา มีความตอ้งการปฏิบติังานในองคก์รท่ีมีความยุติธรรม ความเสมอภาค ความเป็นธรรม 

ให้ความเคารพในสิทธิและความเป็นส่วนตวัของบุคลากรและความตอ้งการท่ีจะมีส่วนร่วมและ 

เป็นส่วนหน่ึงขององคก์รท่ีมีความรับผดิชอบต่อสังคม 

 ด้านความต้องการค่าตอบแทน (Needs for Compensation) หมายถึง แรงจูงใจท่ีเป็น

แรงเสริมภายนอกหรือเป็นส่ิงท่ียดึหลกัอยูบ่นคุณสมบติัในการส่งเสริมใหเ้กิดแรงจูงใจ ซ่ึงจะเป็นส่ิง

ท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงของ เร่ืองของรางวลัและรวมถึงผลตอบแทนท่ีเป็นวตัถุส่ิงของในรูปแบบต่าง ๆ 

นอกจากน้ี ยงัหมายรวมถึง การท่ีบุคลากรเลือกท่ีจะทาํงานกับองค์กรท่ีมีการจ่ายค่าตอบแทนท่ี

ยุติธรรม โดยส่ิงสําคญัสําหรับการเลือกงานก็คือ ค่าแรง และเลือกทาํงานท่ีมีอตัราเงินเดือนให้

สอดคล้องกับสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน โดยทํางานหนักเพราะต้องการเงินเดือนท่ีสูงขั้ น

นอกจากน้ียงัเลือกทาํงานท่ีมีการจดัสวสัดิการท่ีดีใหแ้ก่บุคลากรอีกดว้ย 
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 ด้านความต้องการแสวงหามาตรฐานที่ดีเลิศ (Needs for Pursuit of Excellent Standard) 

หมายถึง การกระทําท่ี เป็นการแข่งขันหรือเป็นการเปรียบเทียบระหว่างการทํางานของตน 

หรือความสามารถอย่างใดอย่างหน่ึงของตนท่ีดีท่ีสุดกบัมาตรฐานท่ีดีเลิศ นอกจากน้ี ยงัหมายรวมถึง 

การท่ีบุคลากรมีการตั้งมาตรฐานของผลการทาํงานของตนเองไวสู้งเพื่องานท่ีดีเลิศ มีความตอ้งการเขา้

รับการฝึกอบรมท่ีทาํให้เกิดความชาํนาญพิเศษในงานท่ีรับผิดชอบ มีความสนใจเรียนรู้งานและทาํงาน

ท่ีให้โอกาสในการพฒันาความรู้ ทักษะ ความสามารถใหม่ ๆ เพื่อใช้ในการปฏิบติังานให้ดียิ่งข้ึน 

และมีความมัน่ใจท่ีจะสามารถทาํงานให้ไดม้าตรฐานท่ีดีกว่าท่ีผ่านมา โดยจะพยายามท่ีจะปฏิบติังาน

ใหดี้เด่นทุกคร้ัง 

 ด้านความต้องการแข่งขันในการทํางาน (Needs for Competition) หมายถึง ลกัษณะ

ของความพอใจหรือลกัษณะของความตอ้งการท่ีจะแข่งขนักบัคนอ่ืนและตอ้งการไปใหถึ้งเป้าหมาย

ของการได้รับชัยชนะ ซ่ึงจะไม่ใช่เป็นความต้องการท่ีจะแข่งขนักับตนเอง นอกจากน้ี ยงัหมาย

รวมถึง การท่ีบุคลากรจะใชค้วามพยายามและความสามารถอยา่งเตม็ท่ีหากไดท้าํงานกบัแข่งขนักบั

ผูอ่ื้น มกัเปรียบเทียบผลงานของตนเองกบัผูอ่ื้นเสมอ เพื่อปรับปรุงงานของตนเองให้ดียิ่งข้ึน ซ่ึงถือ

ว่าเป็นเร่ืองสําคญัมากในการทาํงานให้ได้ผลดีกว่าผูอ่ื้น โดยจะใช้กลยุทธ์และกลเม็ดกับผูท่ี้มี

คุณภาพของการปฏิบติังานเท่าเทียมกนั ซ่ึงจะทาํให้บุคลากรเกิดความรู้สึกประสบความสําเร็จหาก

สามารถทาํงานไดดี้กวา่ผูอ่ื้น 

 ด้านความต้องการมีสถานภาพที่สูงขึ้น (Needs for Higher Status) หมายถึง แรงจูงใจ

อย่างใดอย่างหน่ึงของบุคคลท่ีมีความตอ้งการท่ีจะไต่เตา้ทางสถานภาพท่ีสูงข้ึนเพื่อยกระดบัของ

ตนเองและรวมถึงความตอ้งการท่ีจะมีลกัษณะท่ีเด่น และตอ้งการท่ีจะเป็นผูน้าํ นอกจากน้ี ยงัหมาย

รวมถึง การท่ีบุคลากรมีความตอ้งการเป็นบุคคลท่ีมีความสาํคญัในองคก์ร ตอ้งการตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 

มีความใฝ่ฝันท่ีจะมีอนาคตท่ีดีและเป็นบุคคลท่ีมีช่ือเสียง ตอ้งการการยอมรับจากผูอ่ื้นและทาํงานใน

ตาํแหน่งท่ีตอ้งใชท้กัษะความสามารถในดา้นการเป็นผูน้าํหรือผูบ้ริหาร 

 ด้านความต้องการที่จะเอาชนะปัญหาต่าง ๆ (Needs for Solving) หมายถึง ความตอ้งการ 

ท่ีจะเอาชนะปัญหาและความยุ่งยากต่าง ๆ ซ่ึงมันจะเป็นส่ิงกระตุ้นให้เกิดเป็นคุณสมบัติของ 

การแก้ปัญหา การเผชิญกับภาระงานท่ียุ่งยาก ซับซ้อนและต้องการท่ีจะประสบความสําเร็จ 

ในการเอาชนะกบัปัญหาต่าง ๆ เหล่านั้น นอกจากน้ี ยงัหมายรวมถึง การท่ีบุคลากรมีความเช่ือว่า 

หากใช้ความพยายามมากพอจะสามารถบรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมายของชีวิตท่ีได้กาํหนดไวไ้ด ้

มีความชอบในการแก้ไขปัญหาท่ียุ่งยากและท้าทายความสามารถ หากรู้สึกว่าไม่ถนัดในเร่ืองใด 

ก็จะพยายามเอาชนะในเร่ืองนั้ น โดยการเรียนรู้อย่างหนักเพื่อให้สามารถบรรลุผลสําเร็จ 

ตามเป้าหมายให้ได้ โดยในการปฏิบติังานทุกคร้ังหากมีปัญหา จะปรึกษาหารือกับผูท่ี้มีความรู้ 



11 

ในเร่ืองนั้นเสมอ เพื่อแกไ้ขปัญหาใหส้ามารถลุล่วงไปได ้และหากมีปัญหาเกิดข้ึน จะสามารถแกไ้ข

ปัญหาดว้ยเหตุผลตามหลกัวชิาการ 

 ความสําเร็จในงาน หมายถึง การรับรู้ของบุคคลเก่ียวกบัอาชีพการทาํงานท่ีก่อให้เกิด

ผลบวกทางจิตใจ ซ่ึงมาจากประสบการณ์ในการทํางานของบุคคล โดยรับรู้ถึงความพึงพอใจ 

ในการทาํงาน การได้รับการยอมรับจากผูร่้วมงาน ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน และรายได้ท่ี

เพิ่มข้ึน ท่ีก่อใหเ้กิดความสุขความพึงพอใจในส่ิงท่ีตนไดรั้บ ประกอบดว้ย 4 ดา้น ดงัน้ี 

 ด้านบทบาทการทํางาน (Work Role Success) หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรว่าตน

ประสบความสําเร็จจากการปฏิบติังานของตนเอง มีความพึงพอใจในงานท่ีทาํ ผลงานมีคุณภาพ

ไดรั้บการยอมรับ 

 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Success) หมายถึง ความสามรถใน

การทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น การมีความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในทิศทางท่ีดี ไดรั้บความไวว้างใจเป็นท่ี

ยอมรับนบัถือจากผูท่ี้เก่ียวขอ้งในการทาํงาน 

 ด้านการเงิน  (Financial Success) หมายถึง การรับรู้ถึงผลประโยชน์ ค่าตอบแทน 

จากการทาํงานเม่ือเปรียบเทียบจากผลการปฏิบติังาน ความรู้ความสามารถในงานกบัเพื่อนร่วมงาน

ในระดบัเดียวกนั 

 ด้านความก้าวหน้าในการเลื่อนตําแหน่ง (Hierarchical Success) หมายถึง ช่องทางหรือ

โอกาสท่ีตนรับรู้ไดว้า่สามารถมีการเติบโตเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งจากงานท่ีตนกาํลงัดาํเนินอยู ่



บทที ่2  

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 

 

 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผู ้ศึกษาได้ทบทวนเก่ียวกับแนวคิดและทฤษฎี  ด้านแรงจูงใจ 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน ความสําเร็จในงาน บริบทของคณะบริหารศาสตร์ และ

งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

 1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ  

 2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

 3. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัความสาํเร็จในงาน 

 4. บริบทของคณะบริหารศาสตร์ มหาวทิยาลยัอุบลราชธานี 

 5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัแรงจูงใจ   

 

 ในการนาํเสนอผูว้ิจยัได้นาํเสนอเป็น 2 ส่วน ประกอบด้วย ส่วนแรกเป็นความหมาย 

และส่วนท่ีสองเป็นแนวคิดทฤษฎี ดงัน้ี 

 1.1 ความหมาย  

  แรงจูงใจ (Motivations) นับว่าเป็นพลังผลักดันท่ีทาํให้คนมีพฤติกรรม รวมถึง 

การกาํหนดทิศทางและเป้าหมายของพฤติกรรมนั้นดว้ย คนท่ีมีแรงจูงใจสูงจะใช้ความพยายามใน

การกระทาํไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละ แต่คนท่ีมีแรงจูงใจตํ่าจะไม่แสดงพฤติกรรม หรือไม่ก็ลม้เลิก

การกระทาํก่อนท่ีจะบรรลุเป้าหมาย โดยมีผูใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจไวอ้ยา่งหลากหลาย ดงัน้ี 

  ชาญศิลป วาสบุญมา (2546) กล่าววา่ แรงจูงใจในการทาํงาน หมายถึง พลงัทั้งจาก

ภายในและภายนอกซ่ึงช่วยกระตุ้นพฤติกรรมให้บุคคลทาํในส่ิงต่าง ๆ ให้สําเร็จตามเป้าหมาย 

ดว้ยความเต็มใจ และเป็นตามกระบวนการจูงใจของแต่ละบุคคล เช่นเดียวกบัศิริพร จนัทศรี (2550) 

ให้ความหมายของแรงจูงใจวา่ หมายถึง ปัจจยัหรือส่ิงต่าง ๆ ท่ีมากระตุน้หรือชกันาํให้บุคคลแสดง

พฤติกรรมเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย หรือวตัถุประสงค์ หรือเพื่อให้ได้มาซ่ึงส่ิงท่ีตนเองต้องการ  

จะมีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก บุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายในจะมีความสุขในการกระทาํ

ส่ิงต่าง ๆ เพราะมีความพึงพอใจโดยตวัของเขาเอง ไม่ได้หวงัรางวลัหรือคาํชม ส่วนบุคคลท่ีมี
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แรงจูงใจภายนอกจะทาํอะไรตอ้งไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้นหวงัรางวลัหรือผลตอบแทน สอดคลอ้ง

กบั ศุภลกัษณ์ ตรีสุวรรณ (2548) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง แรงผลกัดนัทั้งจาก

ภายนอกและภายในซ่ึงช่วยกระตุน้ทิศทางหรือแนวทางของพฤติกรรมให้บุคคลกระทาํส่ิงต่าง ๆ  

ใหส้าํเร็จตามเป้าหมายดว้ยความเตม็ใจ และเป็นไปตามแรงจูงใจของบุคคล  

  สร้อยตระกูล (ติวยานนท)์ อรรถมานะ (2550) กล่าววา่ จุดเนน้หรือหลกัสําคญัของ

เร่ืองการจูงใจนั้นอยูท่ี่ความสามารถในการตอบสนองความตอ้งการหรือทาํใหเ้กิดความพึงพอใจอนั

เน่ืองมาจากความสามารถในการตอบสนองความตอ้งการดงักล่าว ส่ิงใดก็ตามท่ีสามารถทาํให้เกิด

ความพึงพอใจข้ึนมาได้อาจถือว่าเป็นส่ิงล่อใจและส่ิงจูงใจ (Incentive) ซ่ึงจะกลายเป็นเป้าหมาย 

(Goal) ท่ีบุคคลแสวงหาในองคก์าร ส่ิงจูงใจหรือเป้าหมายน้ีอาจเป็นส่ิงจูงใจ หรือ เป้าหมายทางบวก 

(Positive) เช่น การยกย่องชมเชย การยอมรับ การเล่ือนขั้ นเล่ือน ตาํแหน่ง การเพิ่มเงินเดือน  

หรืออาจเป็นส่ิงจูงใจหรือเป้าหมายทางนิเสธหรือทางลบ (Negative) เช่น การดุว่ากล่าวตกัเตือน

สําหรับการทาํงานท่ีไม่ดี หรือการลงโทษอ่ืน ๆ เป็นตน้ สําหรับส่ิงจูงใจหรือ เป้าหมายทางนิเสธน้ี

มักไม่เป็นส่ิงดึงดูดใจ ผูป้ฏิบัติงานจึงพยายามเล่ียง โดยไม่สร้างพฤติกรรมใด ๆ ท่ีจะนําไปสู่

เป้าหมายทางนิเสธน้ี ในขณะท่ี สุชาดา สุขบาํรุงศิลป์ (2553) กล่าววา่ แรงจูงใจ คือส่ิงท่ีอยูภ่ายในตวั

บุคคล  เป็นแรงขับเป็นพลังของแต่ละคนท่ีทําให้กระทําอย่างใดอย่างหน่ึงจนสําเร็จ โดยมี

กระบวนการเกิดจากการท่ีมนุษยทุ์กคนมีความคาดหวงั ความตอ้งการ (Needs) และเป้าหมายในชีวิต 

ทาํให้เกิดแรงขบั (Drive) เพื่อนาํไปสู่เป้าหมาย (Goals) เพราะฉะนั้นแรงจูงใจจึงมิอิทธิพลในการ

กระตุน้ให้บุคคล แสดงพฤติกรรมออกมาทิศทางใดทิศทางหน่ึง และรักษาพฤติกรรมนั้นไวเ้พื่อให้

ตนเองนั้นไดส่ิ้งท่ีคาดหวงั หรือตอ้งการ 

  โชติกา ระโส (2555) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจวา่ ปัจจยัหรือส่ิงต่าง ๆ ท่ีผลกัดนั

ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามวตัถุประสงค์หรือเพื่อให้ได้มาซ่ึงส่ิงท่ีตนเอง

ตอ้งการ หรือหมายถึงการท่ีบุคคลมีความปรารถนา หรือตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานใหป้ระสบความสาํเร็จ

ตามวตัถุประสงค์ หรือเป้าหมายท่ีตั้งไว ้นอกจากนั้น วลัลีย ์ศรีประภาภรณ์ และคณะ (2560) กล่าวว่า

แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุน้ใหเ้กิดความรู้สึกหรือทศันคติท่ีดี ท่ีเกิดจากความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการ

ตอบสนองต่อส่ิงกระตุน้ท่ีองค์การจดัให้ ซ่ึงก่อให้เกิดแรงจูงใจในดา้นต่าง ๆ ของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อ

สถานท่ีทาํงาน เพื่อนร่วมงาน และปัจจยัองคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบังานนั้น ๆ 

  Pinder (1998) แรงจูงใจในการทาํงาน หมายถึง แรงผลกัดนัหรือเง่ือนไขต่าง ๆ ท่ีมี

อยู่ภายในและภายนอกตัวบุคคลท่ีกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมการทํางาน ทิศทางในการกระทํา 

ความเขม้ขน้และระยะเวลาในการกระทาํ ดงันั้นแรงจูงใจจึงเป็นกระบวนการทางจิตใจท่ีเกิดจาก 

การปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลและสภาพแวดลอ้ม 
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  จึงกล่าวโดยสรุปไดว้่าแรงจูงใจ หมายถึง พลงัผลกัทั้งภายในและภายนอกท่ีช่วย

กระตุน้ให้บุคคลเกิดพฤติกรรมท่ีมีความตอ้งการกระทาํในส่ิงต่าง ๆ ให้สําเร็จตามเป้าหมายดว้ย

ความเต็มใจ ตลอดทั้งแสวงหาความรู้ใหม่ในการทาํงานด้วยความเต็มใจ และมีความสุขกบัการ

ทาํงาน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

 1.2 ทฤษฎแีรงจูงใจ 

  อรพินทร์ ชูชม (2555) กล่าววา่ ทฤษฎีแรงจูงใจในการทาํงาน สามารถแบ่งไดเ้ป็น

กลุ่มทฤษฎีเน้ือหาและกลุ่มทฤษฎีกระบวนการ กลุ่มทฤษฎีเน้ือหาครอบคลุมทฤษฎีลาํดบัขั้นความ

ตอ้งการ ทฤษฎีแรงจูงใจภายใน และทฤษฎีแรงจูงใจภายนอก  กลุ่มทฤษฎีกระบวนการรวมทฤษฎี

การกาํหนดเป้าหมาย  ทฤษฎีความคาดหวงั และทฤษฎีความเป็นธรรม รวมทั้งนาํเสนอแนวทางการ

พฒันาแรงจูงใจในการทาํงาน ซ่ึงเป็นแนวคิดพื้นฐานท่ีผูว้จิยันาํมาใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี นอกจากนั้น

ยงัไดสื้บคน้เก่ียวกบัทฤษฎีแรงจูงใจท่ีมีนักวิชาการไดก้ล่าวถึงกนัค่อนขา้งมากในแวดวงวิชาการ 

ประกอบดว้ยทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg ทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการ และทฤษฎีแรงจูงใจของ

แมค็เคลลแลนด ์ดงัน้ี 

  1.2.1 ทฤษฎแีรงจูงใจของ Herzberg 

   Frederick Herzberg (2005) ได้คิดค้นทฤษฎีการจูงใจในการทํางาน ซ่ึงเป็นท่ี

ยอมรับกนัอยา่งกวา้งขวางในวงการบริหาร ช่ือทฤษฎีของ Herzberg มีช่ือเรียกแตกต่างกนัออกไป คือ 

“motivation-maintenance theory” หรือ “dual factor theory” หรือ “the motivation-hygiene theory”  

   ในการเร่ิมต้นค้นควา้เพื่อสร้างทฤษฎี Herzberg ได้ดําเนินการสัมภาษณ์

วิศวกรและนกับญัชี ซ่ึงจุดมุ่งหมายของการคน้ควา้ เพื่อศึกษาทศันคติท่ีเก่ียวกบังานเพื่อท่ีจะให้มี

หนทางเพิ่มผลผลิต ลดการขาดงาน และสร้างความสัมพนัธ์อนัดีในการทาํงาน และเพื่อประโยชน์

ทัว่ไปสําหรับทุก ๆ คนก็คือ ความเขา้ใจเก่ียวกบัอิทธิพลต่าง ๆ ท่ีจะมีส่วนช่วยในการปรับปรุงขวญั

และกาํลงัใจ ท่ีจะส่งผลใหทุ้กคนมีความสุขกายสบายใจและมีความพึงพอใจมากยิง่ข้ึน 

   ปัจจยัหลาย ๆ อย่างท่ีแตกต่างกันมีส่วนสัมพนัธ์โดยตรงกับความรู้สึกท่ีดี 

และท่ีไม่ดีท่ีเกิดข้ึน ปัจจยัต่าง ๆ เหล่าน้ีสามารถแยกออกได้เป็นสองกลุ่มใหญ่  ๆ คือ ปัจจยัท่ี

เก่ียวข้องกับเหตุการณ์ท่ีดีและมีผลเก่ียวกับความพึงพอใจเก่ียวกับงานท่ีทําก็คือ ความสําเร็จ 

(achievement) การยอมรับ (recognition) ความรับผิดชอบ ความกา้วหนา้ และคุณลกัษณะของงานท่ี

ทาํอยู่ คือ ฐานะ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบัหัวหน้างาน กบัเพื่อนร่วมงาน กบัลูกน้อง เทคนิค

ในการบังคับบญัชา นโยบายของบริษัทและการบริหารความมั่นคงในงาน สภาพการทํางาน 

เงินเดือน และเร่ืองราวส่วนตวัท่ีถูกกระทบโดยสภาพของงาน Herzberg ให้ช่ือปัจจยักลุ่มหลงัน้ีว่า 

“ปัจจยัท่ีเก่ียวกับการบาํรุงรักษาจิตใจ” (hygiene or maintenance factors) เหตุผลท่ีเรียกช่ือเช่นน้ี
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เพราะปัจจยัต่าง ๆ เหล่าน้ี ล้วนแต่เป็นปัจจยัท่ีมีผลในทางป้องกนัเป็นส่วนใหญ่ กล่าวคือ ปัจจยั

เหล่าน้ีจะไม่สามารถสร้างแรงจูงใจได้ แต่อาจป้องกันมิให้แรงจูงใจเกิดข้ึนมาได้ จึงต้องสนใจ

ติดตามดูปัจจยัท่ีจาํเป็นเพื่อการรักษาจิตใจน้ี ซ่ึงนับว่าเป็นเร่ืองท่ีจาํเป็น แต่ปัจจยักลุ่มน้ีเพียงกลุ่ม

เดียวย่อมไม่เป็นการเพียงพอ สําหรับท่ีจะให้เป็นเง่ือนไขสําหรับการสร้างแรงจูงใจ จึงจาํเป็นตอ้ง

เพิ่มอีก 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ้าจุน 

   1) ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) เป็นปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับงานโดยตรง 

เพื่อจูงใจให้คนชอบและรักงานปฏิบัติ เป็นการกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลใน

องค์การ  ให้ปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน เพราะปัจจยัท่ีสามารถสนองตอบความ

ตอ้งการภายในบุคคลไดด้ว้ยกนั ไดแ้ก่ 

    (1) ความสําเร็จในการทาํงานของบุคคล หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถ

ทาํงานได้เสร็จส้ินและประสบความสําเร็จอย่างดี เป็นความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ  

การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผลงานสําเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมใน

ผลสาํเร็จของงานนั้น ๆ 

    (2) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือไม่

ว่าจากผูบ้งัคบับญัชา การยอมรับน้ีอาจจะอยู่ในการยกย่องชมเชยแสดงความยินดี การให้กาํลงัใจ

หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้าํงานอย่างหน่ึงอยา่ง

ใดบรรลุผลสาํเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความสาํเร็จในงานดว้ย 

    (3) ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีต้องอาศัย

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท์า้ทายให้ตอ้งลงมือทาํ หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถกระทาํไดต้ั้งแต่

ตน้จนจบโดยลาํพงัแต่ผูเ้ดียว 

    (4) ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการได้รับ

มอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอาํนาจในการรับผิดชอบไดอ้ย่างดี ไม่มีการตรวจหรือ

ควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

    (5) ความกา้วหน้า หมายถึง ไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งสูงข้ึนของบุคคลใน

องคก์าร การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม 

   2) ปัจจัยคํ้าจุน  (Maintenance Factor) หรืออาจเรียกว่า ปัจจัยสุขอนามัย 

หมายถึง ปัจจยัท่ีจะคํ้ าจุนให้แรงจูงใจในการทาํงานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมีใน

ลกัษณะไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์าร บุคคลในองคก์ารจะเกิดความไม่ชอบงานข้ึน และปัจจยั

ท่ีมาจากภายนอกบุคคล ไดแ้ก่ 
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    (1) เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงาน

นั้น ๆ เป็นท่ีพอใจของบุคลากรในการทาํงาน 

    (2) โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคต นอกจากจะหมายถึง การท่ี

บุคคลไดรั้บการแต่งตั้งเล่ือนตาํแหน่งภายในหน่วยงานแลว้ ยงัหมายถึงสถานการณ์ท่ีบุคคลสามารถ

ไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพดว้ย 

    (3) ความสัมพันธ์กับผูบ้ ังคับบัญชา ผู ้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน 

หมายถึง การติดต่อไปไม่วา่เป็นกิริยา หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถทาํงาน

ร่วมกนัมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี 

    (4) สถานะของอาชีพ อาชีพหมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนับถือของ

สังคมท่ีมีเกียรติ และศกัด์ิศรี 

    (5) นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหาร

องคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 

    (6) สภาพการทาํงาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสงเสียง 

อากาศ ชัว่โมงการทาํงาน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ 

อีกดว้ย 

    (7) ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอันเป็นผลท่ี

ไดรั้บจากงานในหนา้ท่ีของเขาไม่มีความสุข และพอใจกบัการทาํงานในแห่งใหม่ 

    (8) ความมัน่คงในการทาํงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความ

มัน่คงในการทาํงาน ความย ัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์าร 

    (9) วิธีการปกครองของผู ้บังคับบัญชา หมายถึงความสามารถของ

ผูบ้งัคบับญัชาในการดาํเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหาร 

   จากทฤษฎีของ Herzberg สรุปได้ว่า แรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนมาจากแต่ละคน 

ซ่ึงจะไม่ข้ึนอยู่กบัผูบ้ริหารโดยตรง และปัจจยัท่ีใช้ในการบาํรุงจิตใจนั้นอย่างดีท่ีสุดก็คือ จะสามารถ

ช่วยขจดัความไม่พอใจต่าง ๆ ได ้แต่จะไม่สามารถสร้างความพึงพอใจได ้ดงันั้น ในกระบวนการจูงใจ

ท่ีตอ้งการสร้างให้เกิดแรงจูงใจท่ีดี จึงจาํเป็นตอ้งจดัและกาํหนดปัจจยัต่าง ๆ ทั้งสองกลุ่ม คือ ทั้งปัจจยั

ท่ีใชบ้าํรุงจิตใจ (สภาพแวดลอ้ม) และปัจจยัท่ีใชจู้งใจได ้(ของงานท่ีทาํ) ทั้งสองอยา่งพร้อมกนั และจะ

เห็นได้ว่าทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg มีความสัมพนัธ์ใกล้ชิดและคล้ายกับทฤษฎีการจูงใจของ 

Maslow เป็นอนัมาก ผูว้จิยัจึงใคร่ขอนาํเสนอแนวคิดทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการ Maslow ดงัน้ี  
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  1.2.2 ทฤษฎลีําดับข้ันความต้องการ (Maslow's Hierarchical Theory of Motivation) 

   Maslow (1962) เช่ือว่าพฤติกรรมของมนุษย์จาํนวนมาก สามารถอธิบาย 

โดยใช้แนวโน้มของบุคคลในการค้นหาเป้าหมายท่ีจะทําให้ชีวิตของเขา ได้รับความต้องการ 

ความปรารถนา และไดรั้บส่ิงท่ีมีความหมายต่อตนเอง เป็นความจริงท่ีจะกล่าววา่ กระบวนการของ

แรงจูงใจเป็นหัวใจของทฤษฎีบุคลิกภาพของ Maslow โดยเขาเช่ือว่ามนุษยเ์ป็น "สัตว์ท่ีมีความ

ตอ้งการ" (wanting animal) และเป็นการยากท่ีมนุษยจ์ะไปถึงขั้นของความพึงพอใจอย่างสมบูรณ์ 

ในทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow เม่ือบุคคลปรารถนาท่ีจะไดรั้บความพึงพอใจ และเม่ือ

บุคคลไดรั้บความพึงพอใจในส่ิงหน่ึงแลว้ ก็จะยงัคงเรียกร้องความพึงพอใจส่ิงอ่ืนๆ ต่อไป ซ่ึงถือ

เป็นคุณลกัษณะของมนุษย ์ซ่ึงเป็นผูท่ี้มีความตอ้งการจะไดรั้บส่ิงต่าง ๆ อยูเ่สมอ 

   Maslow (1962) กล่าวว่าความปรารถนาของมนุษย์นั้น ติดตวัมาแต่กาํเนิด 

และความปรารถนาเหล่าน้ี จะเรียงลาํดบัขั้นของความปรารถนา ตั้งแต่ขั้นแรกไปสู่ ความปรารถนา

ขั้นสูงข้ึนไปเป็นลําดับ  ซ่ึงเรียกว่าลําดับขั้นความต้องการของมนุษย์ ( The Need – Hierarchy 

Conception of Human Motivation ) โดย Maslow เรียงลาํดับความต้องการของมนุษย์จากขั้นต้น

ไปสู่ความตอ้งการขั้นต่อไปไวเ้ป็นลาํดบั ดงัน้ี 

   1) ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological needs)  

   2) ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety needs)  

   3) ความตอ้งการความรักและความเป็นเจา้ของ (Belongingness and love needs) 

   4) ความตอ้งการไดรั้บความนบัถือยกยอ่ง (Esteem needs)  

   5) ความตอ้งการท่ีจะเขา้ใจตนเองอยา่งแทจ้ริง (Self-actualization needs) 

   ลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโล มีการเรียงลาํดบัขั้นความตอ้งการท่ีอยูใ่น

ขั้นตํ่าสุดจะตอ้งไดรั้บความพึงพอใจเสียก่อนบุคคลจึงจะสามารถผา่นพน้ไปสู่ความตอ้งการท่ีอยูใ่น

ขั้นสูงข้ึนตามลาํดบัดงัจะอธิบายโดยละเอียด ดงัน้ี 

   1) ความต้องการทางร่างกาย (Physiological needs) เป็ นความต้องการขั้ น

พื้นฐานท่ีมีอาํนาจมากท่ีสุด และสังเกตเห็นไดช้ดัท่ีสุด จากความตอ้งการ ทั้งหมด เป็นความตอ้งการท่ี

ช่วยการดาํรงชีวิต ไดแ้ก่ ความตอ้งการอาหาร นํ้ าด่ืม ออกซิเจน การพกัผ่อนนอนหลบั ความตอ้งการ

ทางเพศ ความตอ้งการความอบอุ่น ตลอดจนความตอ้งการท่ีจะถูกกระตุน้ อวยัวะรับสัมผสั แรงขบั 

ของร่างกายเหล่าน้ี จะเก่ียวขอ้งโดยตรงกบั ความอยู่รอดของร่างกาย และของอินทรีย ์ความพึงพอใจ 

ท่ีไดรั้บ ในขั้นน้ี จะกระตุน้ให้เกิดความตอ้งการในขั้นท่ีสูงกวา่ และถา้บุคคลใดประสบความลม้เหลว 

ท่ีจะสนองความตอ้งการพื้นฐานน้ี ก็จะไม่ได้รับการกระตุน้ ให้เกิดความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึน

อยา่งไรก็ตาม ถา้ความตอ้งการอยา่งหน่ึงยงัไม่ไดรั้บความพึงพอใจ บุคคลก็จะอยู ่ภายใตค้วามตอ้งการ
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นั้นตลอดไป ซ่ึงทาํให้ความตอ้งการอ่ืนๆ ไม่ปรากฏ หรือกลายเป็นความตอ้งการระดบัรองลงไป 

เช่น คนท่ีอดอยากหิวโหยเป็นเวลานาน จะไม่สามารถ สร้างสรรคส่ิ์งท่ีมีประโยชน์ต่อโลกได ้บุคคล

เช่นน้ีจะหมกมุ่นอยู่กับ การจัดหาบางส่ิงบางอย่าง เพื่อให้มีอาหารไว้รับประทาน Maslow  

อธิบายต่อไปว่า บุคคลเหล่าน้ีจะมีความรู้สึกเป็นสุขอย่างเต็มท่ี เม่ือมีอาหารเพียงพอสําหรับเขา  

และจะไม่ต้องการส่ิงอ่ืนใดอีก ชีวิติของเขากล่าวได้ว่า เป็นเร่ืองของการรับประทาน ส่ิงอ่ืน ๆ 

นอกจากน้ีจะไม่มีความสําคญัไม่ว่าจะเป็นเสรีภาพ ความรัก ความรู้สึกต่อชุมชน การได้รับการ

ยอมรับ และปรัชญาชีวิต บุคคลเช่นน้ี มีชีวิตอยูเ่พื่อท่ีจะรับประทานเพียงอยา่งเดียวเท่านั้น ตวัอยา่ง 

การขาดแคลนอาหารมีผลต่อพฤติกรรม ได้มีการทดลอง และการศึกษาชีวประวติั เพื่อแสดงว่า 

ความต้องการทางด้านร่างกาย เป็นเร่ืองสําคัญท่ีจะเข้าใจ พฤติกรรมมนุษย์ และได้พบผลว่า  

เกิดความเสียหายอย่างรุนแรงของพฤติกรรม ซ่ึงมีสาเหตุจากการขาดอาหาร หรือนํ้ า ติดต่อกนัเป็น

เวลานาน ตวัอย่างคือ เม่ือสงครามโลกคร้ังท่ี 2 ในค่าย Nazi ซ่ึงเป็นท่ีกักขงัเชลย เชลยเหล่านั้ น  

จะละทิ้งมาตรฐานทางศีลธรรม และค่านิยมต่างๆ ท่ีเขาเคยยึดถือภายใต้สภาพการณ์ปกติ เช่น  

ขโมยอาหารของคนอ่ืน หรือใช้วิธีการต่างๆ ท่ีจะได้รับ อาหารเพิ่มข้ึน อีกตัวอย่างหน่ึงในปี  

ค.ศ. 1970 เคร่ืองบินของสายการบิน Peruvian ตกลงท่ี ฝ่ังอ่าวอเมริกาใต้ ผู ้ท่ีรอดตายรวมทั้ ง 

พระนิกาย Catholic อาศัยการมีชีวิตอยู่รอด โดยการกินซากศพของผูท่ี้ตาย จากเคร่ืองบินตก  

จากปรากฏการณ์น้ีช้ีให้เห็นวา่ เม่ือมนุษยเ์กิดความหิวข้ึน จะมีอิทธิพลเหนือ ระดบัศีลธรรมจรรยา 

จึงไม่ต้องสงสัยเลยว่า มนุษย์มีความต้องการทางด้านร่างกายเหนือความต้องการอ่ืน  ๆ และ

แรงผลกัดนัของความตอ้งการน้ี ไดเ้กิดข้ึนกบับุคคลก่อนความตอ้งการอ่ืน ๆ 

   2) ความต้องการความปลอดภัย (Safety needs) เม่ือความต้องการทาง 

ด้านร่างกายได้รับความพึงพอใจแล้วบุคคลก็จะพฒันาการไปสู่ขั้นใหม่ต่อไป ซ่ึงขั้นน้ีเรียกว่า  

ค วาม ต้องก ารค วาม ป ล อดภัย  ห รือค วาม รู้สึ ก มั่น ค ง (safety or security) Maslow ก ล่ าวว่า 

ความตอ้งการความปลอดภยัน้ีจะสังเกตได้ง่ายในทารกและในเด็กเล็กๆ เน่ืองจากทารก และเด็ก

เล็กๆ ตอ้งการความช่วยเหลือและตอ้งพึ่งพออาศยัผูอ่ื้น ตวัอยา่ง ทารกจะรู้สึกกลวัเม่ือถูกทิ้งให้อยู่

ตามลาํพงัหรือเม่ือเขาไดย้ินเสียงดงั ๆ หรือเห็นแสงสวา่งมาก ๆ แต่ประสบการณ์และการเรียนรู้จะ

ทาํให้ความรู้สึกกลัวหมดไป ดังคาํพูดท่ีว่า "ฉันไม่กลัวเสียงฟ้าร้องและฟ้าแลบอีกต่อไปแล้ว  

เพราะฉนัรู้ธรรมชาติในการเกิดของมนั" พลงัความตอ้งการความปลอดภยัจะเห็นไดช้ดัเจนเช่นกนั

เม่ือเด็กเกิดความเจบ็ป่วย ตวัอยา่ง เด็กท่ีประสบอุบติัเหตุขาหกั ก็จะรู้สึกกลวัและอาจแสดงออกดว้ย

อาการฝันร้ายและความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความปกป้องคุม้ครองและการใหก้าํลงัใจ 
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    Maslow (1962) ไดก้ล่าวเพิ่มเติมว่าพ่อแม่ท่ีเล้ียงดูลูกอย่างไม่กวดขนัและ

ตามใจมากจนเกินไปจะไม่ทาํให้เด็กเกิดความรู้สึกวา่ไดรั้บความพึงพอใจจากความตอ้งการ ความ

ปลอดภยัการให้นอนหรือให้กินไม่เป็นเวลาไม่เพียง แต่ทาํให้เด็กสับสนเท่านั้นแต่ยงัทาํให้เด็กรู้สึก

ไม่มัน่คงในส่ิงแวดลอ้มรอบ ๆ ตวัเขา สัมพนัธภาพ ของพ่อแม่ท่ีไม่ดีต่อกนั เช่น ทะเลาะกนัทาํร้าย

ร่างกายซ่ึงกันและกัน พ่อแม่แยกกันอยู่ หย่า ตายจากไป สภาพการณ์เหล่าน้ี จะมีอิทธิพลต่อ 

ความรู้สึกท่ีดีของเด็ก ทาํให้เด็กรู้ว่าส่ิงแวดล้อมต่าง ๆ ไม่มั่นคง ไม่สามารถคาดการณ์ได้และ

นาํไปสู่ความรู้สึกไม่ปลอดภยั ความตอ้งการความปลอดภยัจะยงัมีอิทธิพลต่อบุคคลแมว้า่จะผา่นพน้

วยัเด็กไปแลว้ แมใ้นบุคคลท่ีทาํงานในฐานะเป็นผูคุ้ม้ครอง เช่น ผูรั้กษาเงิน นักบญัชี หรือทาํงาน

เก่ียวกบัการประกนัต่าง ๆ และผูท่ี้ทาํหน้าท่ีให้การรักษาพยาบาลเพื่อความปลอดภยัของผูอ่ื้น เช่น 

แพทย ์พยาบาล แมก้ระทัง่คนชรา บุคคลทั้งหมดท่ีกล่าวมาน้ี จะใฝ่หาความปลอดภยั ดว้ยกนัทั้งส้ิน 

ศาสนาและปรัชญาท่ีมนุษย์ยึดถือทําให้เกิดความรู้สึกมั่นคง เพราะทําให้บุคคลได้จัดระบบ 

ของตวัเองให้มีเหตุผลและวิถีทางท่ีทาํให้บุคคลรู้สึก "ปลอดภยั" ความตอ้งการความปลอดภยัใน

เร่ืองอ่ืน ๆ จะเก่ียวขอ้งกบัการเผชิญกบัส่ิงต่างๆ เหล่าน้ี สงคราม อาชญากรรม นํ้ าท่วม แผน่ดินไหว 

การจลาจล ความสับสนไม่เป็นระเบียบของสังคม และเหตุการณ์อ่ืน ๆ ท่ีคลา้ยคลึงกบัสภาพเหล่าน้ี 

Maslow ได้ให้ความคิดต่อไปว่าอาการโรคประสาทในผูใ้หญ่ โดยเฉพาะโรคประสาทชนิดย ํ้าคิด 

ย ํ้าทาํ (obsessive-compulsive neurotic) เป็นลกัษณะเด่นชดัของการคน้หาความรู้สึกปลอดภยั ผูป่้วย

โรคประสาทจะแสดงพฤติกรรมว่าเขากาํลงัประสบเหตุการณ์ท่ีร้ายกาจและกาํลงัมีอนัตรายต่างๆ 

เขาจึงตอ้งการมีใครสักคนท่ีปกป้องคุม้ครองเขาและเป็นบุคคลท่ีมีความเขม้แข็งซ่ึงเขาสามารถจะ

พึ่งพาอาศยัได ้

   3) ความตอ้งการความรักและความเป็นเจา้ของ (Belongingness and Love needs) 

ความตอ้งการความรักและความเป็นเจา้ของ เป็นความตอ้งการขั้นท่ี 3 ความตอ้งการน้ีจะเกิดข้ึนเม่ือ

ความตอ้งการทางด้านร่างกาย และความตอ้งการความปลอดภยัได้รับการตอบสนองแลว้ บุคคล

ตอ้งการไดรั้บความรักและความเป็นเจา้ของโดยการสร้างความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น เช่น ความสัมพนัธ์

ภายใน ครอบครัว หรือกบัผูอ่ื้น สมาชิกภายในกลุ่มจะเป็นเป้าหมายสําคญัสําหรับบุคคล กล่าวคือ 

บุคคลจะรู้สึกเจ็บปวดมาก เม่ือถูกทอดทิ้งไม่มีใครยอมรับ หรือถูกตดัออกจากสังคม ไม่มีเพื่อน 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งเม่ือจาํนวนเพื่อนๆ ญาติพี่น้อง สามีหรือภรรยาหรือลูก ๆ ได้ลดน้อยลงไป 

นกัเรียนท่ีเขา้โรงเรียน ท่ีห่างไกลบา้นจะเกิดความตอ้งการเป็นเจา้ของอยา่งยิ่ง และจะแสวงหาอยา่ง

มากท่ีจะไดรั้บการยอมรับจากกลุ่มเพื่อน Maslow คดัคา้นกลุ่ม Freud ท่ีวา่ความรักเป็นผลมาจากการ

ทดแทนสัญชาตญาณทางเพศ (sublimation) สาํหรับ Maslow ความรักไม่ใช่สัญลกัษณ์ของ เร่ืองเพศ 

(sex) เขาอธิบายว่า ความรักท่ีแท้จริงจะเก่ียวข้องกับความรู้สึกท่ีดี ความสัมพนัธ์ของความรัก
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ระหว่างคน 2 คน จะรวมถึงความรู้สึกนับถือ ซ่ึงกนัและกนั การยกย่องและความไวว้างใจแก่กนั 

นอกจากน้ี Maslow ยงัย ํ้าว่า ความตอ้งการความรักของคน จะเป็นความรักท่ีเป็นไปในลกัษณะทั้ง

การรู้จกัให้ความรักต่อผูอ่ื้น และรู้จกัท่ีจะรับความรักจากผูอ่ื้น การได้รับความรัก และได้รับการ

ยอมรับจากผูอ่ื้น เป็นส่ิงท่ีทาํให้บุคคลเกิดความรู้สึกว่า ตนเองมีคุณค่า บุคคลท่ีขาดความรัก ก็จะ

รู้สึกว่าชีวิตไร้ค่ามีความรู้สึกอา้งวา้งและเคียดแคน้ กล่าวโดยสรุป Maslow มีความเห็นว่า บุคคล

ตอ้งการความรัก และความรู้สึกเป็นเจา้ของ และการขาดส่ิงน้ี มกัจะเป็นสาเหตุให้เกิดความขอ้งคบั

ใจและทาํให้เกิดปัญหาการปรับตวัไม่ได ้และความยินดีในพฤติกรรม หรือความเจ็บป่วยทางดา้น

จิตใจในลกัษณะต่างๆ ส่ิงท่ีควรสังเกตประการหน่ึง ก็คือมีบุคคลจาํนวนมากท่ีมีความลาํบากใจท่ีจะ

เปิดเผยตวัเองเม่ือมีความสัมพนัธ์ใกล้ชิดสนิทสนมกบัเพศตรงขา้มเน่ืองจากกลวัว่าจะถูกปฏิเสธ

ความรู้สึกเช่นน้ี Maslow กล่าววา่สืบเน่ืองมาจากประสบการณ์ในวยัเด็ก การไดรั้บความรักหรือการ

ขาดความรักในวยัเด็ก ยอ่มมีผลกบัการเติบโต เป็นผูใ้หญ่ท่ีมีวุฒิภาวะ และการมีทศันคติในเร่ืองของ

ความรัก Maslow เปรียบเทียบวา่ ความตอ้งการความรัก ก็เป็นเช่นเดียวกบั รถยนตท่ี์สร้างข้ึนมาโดย

ตอ้งการก๊าซ หรือนํ้ามนันัน่เอง (Maslow 1970) 

   4) ความต้องการได้รับความนับถือยกย่อง (Self-Esteem needs) เม่ือความ

ต้องการได้รับความรักและการให้ความรักแก่ผู ้อ่ืนเป็นไปอย่างมีเหตุผลและทําให้บุคคลเกิด 

ความพึงพอใจแล้ว พลังผลักดันในขั้นท่ี 3 ก็จะลดลง และมีความต้องการในขั้นต่อไปมาแทนท่ี 

กล่าวคือมนุษย์ต้องการท่ีจะได้รับความนับถือยกย่องออกเป็น 2 ลักษณะ คือ ลักษณะแรกเป็น  

ความตอ้งการนับถือตนเอง (self-respect) ส่วนลกัษณะท่ี 2 เป็นความตอ้งการไดรั้บการยกย่องนับถือ

จากผูอ่ื้น (esteem from others)  

    (1) ความตอ้งการนับถือตนเอง (self-respect) คือ ความตอ้งการมีอาํนาจ  

มีความเช่ือมัน่ในตนเอง มีความแขง็แรง มีความสามารถในตนเอง มีผลสัมฤทธ์ิไม่ตอ้งพึ่งพาอาศยั

ผูอ่ื้น และมีความเป็นอิสระ ทุกคนตอ้งการท่ีจะรู้สึกวา่เขามีคุณค่า และมีความสามารถท่ีจะประสบ

ความสาํเร็จในงาน ภารกิจต่าง ๆ และมีชีวติท่ีเด่นดงั 

    (2) ความตอ้งการได้รับการยกย่องนับถือจากผูอ่ื้น (esteem from others) 

คือ ความตอ้งการมีเกียรติยศ การได้รับยกย่อง ได้รับการยอมรับ ได้รับความสนใจ มีสถานภาพ  

มีช่ือเสียงเป็นท่ีกล่าวขาน และเป็นท่ีช่ืนชมยินดี มีความต้องการท่ีจะได้รับความยกย่องชมเชย  

ในส่ิงท่ีเขากระทาํ ซ่ึงทาํให้รู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าวา่ความสามารถของเขาไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น 

ความต้องการได้รับความนับถือยกย่อง ก็เป็นเช่นเดียวกบัธรรมชาติของลาํดับชั้นในเร่ืองความ

ตอ้งการด้านแรงจูงใจตามทศันะของ Maslow ในเร่ืองอ่ืน ๆ ท่ีเกิดข้ึนภายในจิตนั่นคือ บุคคลจะ

แสวงหาความตอ้งการได้รับการยกย่องก็เม่ือภายหลงัจาก ความตอ้งการความรัก และความเป็น
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เจา้ของไดรั้บ การตอบสนอง ความพึงพอใจของเขาแลว้ และ Maslow กล่าววา่มนัเป็นส่ิงท่ีเป็นไป

ได้ท่ีบุคคลจะยอ้นกลบัจากระดบัขั้นความตอ้งการในขั้นท่ี 4 กลบัไปสู่ระดบัขั้นท่ี 3 อีกถ้าความ

ตอ้งการระดบัขั้นท่ี 3 ซ่ึงบุคคลไดรั้บไวแ้ลว้นั้นถูกกระทบกระเทือนหรือสูญสลายไปทนัทีทนัใด  

ดังตวัอย่างท่ี Maslow นํามาอ้างคือหญิงสาวคนหน่ึงซ่ึงเธอคิดว่า การตอบสนองความต้องการ 

ความรักของเธอไดด้าํเนินไปดว้ยดี แลว้เธอจึงทุ่มเทและเอาใจใส่ในธุรกิจของเธอ และไดป้ระสบ

ความสําเร็จเป็นนกัธุรกิจท่ีมีช่ือเสียงและอยา่งไม่คาดฝันสามีไดผ้ละจากเธอไป ในเหตุการณ์เช่นน้ี

ปรากฏวา่เธอวางมือจากธุรกิจต่าง ๆ ในการท่ีจะส่งเสริมให้เธอไดรั้บความยกยอ่งนบัถือ และหนัมา

ใช้ความพยายามท่ีจะเรียกร้องสามีให้กลับคืนมา ซ่ึงการกระทําเช่นน้ีของเธอ เป็นตัวอย่าง  

ของความต้องการความรักซ่ึงคร้ังหน่ึงเธอได้รับแล้ว และถ้าเธอได้รับความพึงพอในความรัก 

โดยสามีหวนกลบัคืนมา เธอก็จะกลบัไปเก่ียวขอ้งในโลกธุรกิจอีกคร้ังหน่ึง 

    (3) ความพึงพอใจของความต้องการได้รับการยกย่องโดยทั่ว ๆ ไป  

เป็นความรู้สึกและทศันคติของความเช่ือมัน่ในตนเอง ความรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า การมีพละกาํลงั 

การมีความสามารถ และความรู้สึกวา่มีชีวิตอยู่อย่างมีประโยชน์และเป็นบุคคลท่ีมีความจาํเป็นต่อ

โลก ในทางตรงกันข้าม การขาดความรู้สึกต่าง ๆ ดังกล่าวน้ีย่อมนําไปสู่ความรู้สึกและทศันคติ 

ของปมดอ้ยและความรู้สึกไม่พอเพียง เกิดความรู้สึกอ่อนแอและช่วยเหลือตนเองไม่ได ้ส่ิงต่าง ๆ 

เหล่าน้ีเป็นการรับรู้ตนเองในทางนิเสธ (negative) ซ่ึงอาจก่อให้เกิดความรู้สึกขลาดกลวัและรู้สึกว่า

ตนเองไม่มีประโยชน์และส้ินหวงัในส่ิงต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการของชีวิต และประเมิน

ตนเองตํ่ากว่าชีวิตความเป็นอยู่กบัการได้รับการยกย่อง และยอมรับจากผูอ่ื้นอย่างจริงใจมากกว่า 

การมีช่ือเสียงจากสถานภาพหรือการไดรั้บการประจบประแจง การไดรั้บความนบัถือยกยอ่งเป็นผล

มาจาก ความเพียรพยายามของบุคคล และความต้องการน้ี อาจเกิดอนัตรายข้ึนได้ ถ้าบุคคลนั้ น

ตอ้งการคาํชมเชย จากผูอ่ื้นมากกวา่การยอมรับความจริงและเป็นท่ียอมรับกนัวา่การไดรั้บความนบั

ถือยกยอ่ง มีพื้นฐานจากการกระทาํของบุคคลมากกวา่การควบคุมจากภายนอก 

   5) ความต้องการท่ี จะเข้าใจตนเองอย่างแท้จริง (Self-Actualization needs)  

ถึงลาํดบัขั้นสุดทา้ย ถา้ความตอ้งการลาํดบัขั้นก่อน ๆ ไดท้าํให้เกิดความพึงพอใจอย่างมีประสิทธิภาพ 

ความตอ้งการเขา้ใจตนเองอยา่งแทจ้ริงก็จะเกิดข้ึน Maslow อธิบายความตอ้งการเขา้ใจตนองอยา่งแทจ้ริง 

ว่าเป็นความปรารถนาในทุกส่ิงทุกอย่าง ซ่ึงบุคคลสามารถจะได้รับอย่างเหมาะสมบุคคล ท่ีประสบ

ผลสําเร็จในขั้นสูงสุดน้ีจะใช้พลงัอย่างเต็มท่ีในส่ิงท่ีทา้ทาย ความสามารถและศกัยภาพของเขาและมี

ความปรารถนาท่ีจะปรับปรุงตนเอง พลงัแรงขบัของเขาจะกระทาํพฤติกรรมตรงกบัความสามารถของ

ตน กล่าวโดยสรุปการเขา้ใจตนเองอย่างแท้จริงเป็น ความตอ้งการอย่างหน่ึงของบุคคล ท่ีจะบรรลุถึง

จุดสูงสุดของศกัยภาพ เช่น "นักดนตรีก็ตอ้งใช้ความสามารถทางดา้นดนตรี ศิลปินก็จะตอ้งวาดรูป 
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กวีจะตอ้งเขียนโคลงกลอน ถา้บุคคลเหล่าน้ีไดบ้รรลุถึงเป้าหมายท่ีตนตั้งไวก้็เช่ือไดว้่าเขาเหล่านั้น

เป็นคนท่ีรู้จกัตนเองอย่างแทจ้ริง" Maslow (1970) ความตอ้งการท่ีจะเขา้ใจตนเองอย่างแท้จริงจะ

ดาํเนินไปอยา่งง่ายหรือเป็นไปโดยอตัโนมติั โดยความเป็นจริงแลว้ Maslow เช่ือวา่ คนเรามกัจะกลวั

ตวัเอง ในส่ิงเหล่าน้ี "ดา้นท่ีดีท่ีสุดของเรา ความสามารถพิเศษของเรา ส่ิงท่ีดีงามท่ีสุดของเรา พลงั

ความสามารถ ความคิดสร้างสรรค"์ Maslow (1962) 

   ประการสุดทา้ย Maslow (1970) ไดส้รุปว่าการไม่เขา้ใจตนเองอย่างแท้จริง

เกิดจากความพยายามท่ีไม่ถูกตอ้งของการแสวงหาความมัน่คงปลอดภยั เช่น การท่ีบุคคลสร้าง

ความรู้สึกให้ผูอ่ื้นเกิดความพึงพอใจตนโดยพยายามหลีกเล่ียงหรือขจดัขอ้ผิดพลาดต่างๆ ของตน 

บุคคลเช่นน้ีจึงมีแนวโน้มท่ีจะพิทกัษ์ ความมัน่คงปลอดภยัของตน โดยแสดงพฤติกรรมในอดีตท่ี

เคยประสบผลสําเร็จ แสวงหาความอบอุ่น และสร้างมนุษยส์ัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ซ่ึงลกัษณะเช่นน้ีย่อม

ขดัขวางวถีิทางท่ีจะเขา้ใจตนเองอยา่งแทจ้ริง 

   จากทฤษฎีของ Maslow จึงสรุปไดว้า่ ความตอ้งการพื้นฐานของมนุษยมี์อยู ่5 

ขั้น ดงัน้ี 1) ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย 2) ความตอ้งการความปลอดภยั 3) ความตอ้งการความรัก

และความเป็นเจา้ของ 4) ความตอ้งการไดรั้บความนบัถือยกยอ่ง 5) ความตอ้งการท่ีจะเขา้ใจตนเอง

อยา่งแทจ้ริง ซ่ึงสามารถใชใ้นการแนวโน้มบุคคล ในการคน้หาเป้าหมายท่ีจะทาํให้ชีวิตของตนเอง

ประสบความสําเร็จ และสร้างมนุษย์สัมพันธ์ต่อผูอ่ื้นและพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีตนเอง

คาดหวงัไว ้และไดรั้บความยกยอ่งความนบัถือจากบุคคลอ่ืน 

  1.2.3 ทฤษฎแีรงจูงใจของแม็คเคลลแลนด์ (McClelland) 

   ทฤษฎีการจูงใจของแม็คเคลลแลนด์ (McClelland) ไดรั้บการสนบัสนุนจาก

ผลงานการวิจยัอย่างมาก ตามทฤษฎีของเขานั้นยึดถือความเช่ือว่าความตอ้งการของคนท่ีจะเป็น

แรงจูงใจท่ีสาํคญัมี 3 ประการ คือ 

   1) ความตอ้งการประสบความสาํเร็จ (Need for Achievement หรือ nAch) 

   2) ความตอ้งการความรักความผกูพนั (Need for Affiliation หรือ nAff) 

   3) ความตอ้งการอาํนาจบารมี (Need for Power หรือ nPow) 

   แม็คเคลลแลนด์ ได้ท ําการวิจัยตามแนวความคิดของความต้องการทั้ ง 3 

ประการดงักล่าว และไดส้รุปผลการวจิยัท่ีน่าสนใจไวด้งัน้ี (Mowen and Minor, 1998) 

   1) บุคคลท่ีตอ้งการประสบผลสําเร็จสูง (nAch) จะแสวงหาแนวทางเพื่อกา้วไป

ขา้งหน้า จะใช้ความพยายามเพื่อมุ่งไปสู่ความสําเร็จ และจะมีความรับผิดชอบในการแกปั้ญหาต่าง ๆ 

จากการศึกษาของแม็คเคลลแลนดพ์บวา่ 85 เปอร์เซ็นตข์องนกัศึกษาท่ีมีความตอ้งการประสบผลสําเร็จ
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สูงจะเขา้สู่อาชีพท่ีตอ้งการผูมี้ความสามารถท่ีจะเผชิญกบัความเส่ียงและการตดัสินใจ และมีโอกาสท่ี

ประสบผลสาํเร็จท่ียิง่ใหญ่ เช่น งานการจดัการธุรกิจ เป็นตน้ (McGrath, Reid and Boore, 1989) 

   2) บุคคลท่ีตอ้งการความรักความผกูพนัสูง (nAff) แม็คเคลลแลนด์มองความ

ตอ้งการน้ีคลา้ยกบัความตอ้งการระดบัท่ี 3 ของมาสโลว ์เขาไดส้รุปผูมี้ความตอ้งการทางดา้นน้ีสูงไว้

วา่ พวกน้ีไดจ้ดัลาํดบัความสาํคญั ความตอ้งการท่ีอยากจะอยูร่่วมกบัผูอ่ื้นมากกวา่ความตอ้งการเพื่อ

ความสําเร็จ ตวัอย่างเช่น จากการศึกษาโดยการทดลองการให้มีโอกาสเลือกผูช่้วยในการทาํงาน

อย่างหน่ึงพบว่า บุคคลท่ีตอ้งการประสบผลสําเร็จสูง (nAch) จะเลือกผูช่้วยท่ีมีคุณสมบติัแสดงถึง

ความสามารถเป็นสําคญั ส่วนบุคคลท่ีตอ้งการความรักความผกูพนัสูง (nAff) จะเลือกเพื่อนของเขา

เองมาเป็นผู ้ช่วยร่วมงาน จะเห็นได้ชัดว่าบุคคลท่ีมีความต้องการความรัก ความผูกพันสูง  

จะตดัสินใจโดยยดึถือความสบายใจในการทาํงานมากกวา่ท่ีจะยดึถือความสาํเร็จของงาน 

   3) บุคคลท่ีมีความตอ้งการอาํนาจบารมีสูง (nPow) ซ่ึงหมายถึง ความปรารถนา

อยากได้อํานาจบารมีเพื่อนําไปใช้ควบคุมกํากับผู ้อ่ืน บุคคลผู ้ต้องการมีอํานาจบารมีสูงตาม

แนวความคิดของแมค็เคลลแลนด ์มีความตอ้งการอาํนาจแยกเป็น 2 แนวทาง คือ ในทางบวก เป็นความ

ปรารถนาอยากมีอํานาจบารมี สามารถเชิญชวนและดลบันดาลใจผูอ่ื้นให้คล้อยตามยอมรับได ้ 

(ทฤษฎีการ จูงใจของแมค็เคลลแลนด,์ 2555) 

   จากทฤษฎีของแม็คเคลลแลนด์ สรุปได้ว่า มีความตอ้งการของคนท่ีจะเป็น

แรงจูงใจท่ีสําคญัมี 3 ประการ คือ 1) ความตอ้งการประสบความสําเร็จ 2) ความตอ้งการความรัก

ความผูกพนั และ3) ความต้องการอาํนาจบารมี จะเห็นได้ว่าทฤษฎีน้ีคล้ายกับทฤษฎีลาํดับขั้น 

ของมาสโลว ์และจะมีความสําเร็จเขา้มาเพิ่มเต็มในส่วนของทฤษฎีน้ี มีความตอ้งการท่ีอยากจะอยู่

ร่วมกบัผูอ่ื้นมากกวา่ความตอ้งการเพื่อความสําเร็จ และมีความปรารถนาท่ีอยากไดอ้าํนาจเพื่อนาํไป

ควบคุมคนอ่ืนและตอ้งการยอมรับนบัถือจากบุคคลอ่ืนๆ 
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2. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

 

 ในการนาํเสนอผูว้ิจยัได้นาํเสนอเป็น 2 ส่วน ประกอบด้วย ส่วนแรกเป็นความหมาย 

และส่วนท่ีสองเป็นแนวคิดทฤษฎี ดงัน้ี 

 2.1 ความหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

  นกัวิชาการไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement Motivations) 

หลายท่าน ดงันั้น เพื่อความเขา้ใจยิง่ข้ึน ผูว้จิยั จึงใคร่นาํเสนอ ดงัน้ี  

  ณัฎฐิกา บูรณกูล (2552) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ว่าเป็นความ

ปรารถนาท่ีจะทําส่ิงหน่ึงส่ิงใดให้ประสบความสําเร็จตามวตัถุประสงค์ท่ีตั้ งไว ้โดยมีการวาง

แผนการทาํงานไวล่้วงหน้าเพื่อให้งานท่ีทาํออกมามีประสิทธิภาพ มีความพยายามและมุ่งมัน่ท่ีจะ

เอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ ให้ได้ โดยเฉพาะงานท่ียากและท้าทายความสามารถ ต้องการข้อมูล

ยอ้นกลบัของผลการกระทาํในทนัทีอยา่งชดัเจน และมีความรับผิดชอบในส่ิงท่ีทาํเสมอ เช่นเดียวกนั

กับ รันฐิยา ไชยลา (2550) และ นิตยา สิทธิเสือ (2553) ได้ให้ความหมายเพิ่มเติมว่าแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธ์ิเป็นความพยายามของบุคคลท่ีจะทาํส่ิงหน่ึงส่ิงใดให้สาเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย โดยคาดหวงั

ว่าจะกระทาํส่ิงนั้นให้ประสบความสําเร็จ และเม่ือพบกบัอุปสรรคปัญหาก็จะมีความมุ่งมัน่ท่ีจะ

เอาชนะ โดยหาวธีิการท่ีจะเผชิญกบัอุปสรรคนั้นอยา่งไม่ทอ้ถอย 

  ภคัพล นันตาวิราช (2551) และศิรินภา พงษ์หล้า (2552) ได้ให้ความหมายของ

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ท่ีมีความคลา้ยคลึงกนัวา่ เป็นความปรารถนาในการทาํส่ิงหน่ึงส่ิงใดให้ไดรั้บ

ความสําเร็จ ไม่ย่อทอ้ต่ออุปสรรคท่ีขดัขวาง โดยพยายามหาวิธีการต่างๆ เพื่อแกไ้ขปัญหา มีความ

ทะเยอทะยานเพื่อนาํตนเองสู่ความสาเร็จ และมีความตอ้งการเป็นอิสระในการทาํกิจกรรมนั้น ๆ 

ตอ้งการชยัชนะในการแข่งขนั มุ่งมัน่ท่ีจะทาํให้ดีเลิศ เพื่อให้บรรลุกบัมาตรฐานท่ีตนเองไดต้ั้งไว ้

เช่นกนักบัเอ้ือมพร บงัสรวง (2551) มีความเห็นวา่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ินั้น เป็นแรงจูงใจท่ีทาํให้คน

มุ่งประสิทธิภาพในการทาํงาน การมีความกระตือรือร้นท่ีจะพยายามทาํงานให้สําเร็จ การแก้ไข

ปัญหาต่าง ๆ ดว้ยตนเอง การทาํกิจกรรมดว้ยจิตใจท่ีมุ่งมัน่ท่ีจะเอาชนะอุปสรรคทั้งปวงและทาํงาน

ดว้ยความพิถีพิถนัละเอียดรอบคอบ 

  สุดารัตน์ ธีรธรรมธาดา (2557) กล่าววา่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิหมายถึง ความคาดหวงั

ของบุคคลท่ีเป็นพลงัขบัเคล่ือน หรือแรงขบัให้บุคคลใดบุคคลหน่ึงมีความมุ่งมัน่ เพียรพยายามท่ีจะ

กระทาํส่ิงหน่ึงส่ิงใดให้บรรลุเป้าหมาย หรือตอ้งการทาํให้ส่ิงท่ีตนกระทาํอยู่ประสบความสําเร็จลุล่วง

ไปไดด้ว้ยดีและสัมฤทธ์ิผลตามมาตรฐานความเป็นเลิศท่ีตนเองตั้งไว ้และถา้งานท่ีบุคคลคาดหวงัเอาไว ้
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เกิดผลสําเร็จก็จะทําให้ได้ผลดียิ่งข้ึนในคร้ังต่อ ๆ ไป เช่นเดียวกันกับธานี สีสด และนนทิรัตน  

พฒันภกัดี (2560 ) กล่าววา่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ เป็นการจูงใจของบุคคลท่ีกระทาํการเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึง

ความสําเร็จ มิไดห้วงัรางวลัตอบแทนจากการกระทาํของเขา ซ่ึงความตอ้งการความสําเร็จน้ีในแง่

ของการทาํงาน หมายถึงความต้องการท่ีจะทํางานให้ดีท่ีสุดและทาํให้สําเร็จผลตามท่ีตั้ งใจไว ้

เม่ือตนทาํอะไรสําเร็จได้ก็จะเป็นแรงกระตุ้นให้ทาํงานอ่ืนต่อไปได้สําเร็จ หากองค์การใดท่ีมี

พนกังานท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจาํนวนมากก็จะเจริญรุ่งเรืองและเติบโตเร็ว 

  McClelland (1980) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิวา่ เป็นแรงจูงใจท่ีจะทาํ

ให้คนมุ่งประสิทธิภาพในการทาํงาน มีความกระตือรือร้นท่ีจะพยายามทาํงานให้ได้ผลดีเยี่ยม 

พยายามท่ีจะแกไ้ขปัญหาต่างๆ ดว้ยตนเองไม่วา่จะทาํกิจกรรมอะไร คือ มีจิตใจมุ่งมัน่ท่ีจะเอาชนะ

อุปสรรคทั้งปวง ไดแ้ก่ 1) Cognitive Drive หมายถึง แรงจูงใจท่ีเกิดจากความตอ้งการท่ีจะรู้ ตอ้งการ

ท่ีจะเขา้ใจ หรือตอ้งการแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง 2) Ego Enhancement Drive หมายถึง แรงจูงใจท่ีเกิด

จากความตอ้งการรักษาสถานะของตนและสิทธิของตน จากสังคมท่ีเก่ียวขอ้งดว้ย และ3) Affiliation 

Drive หมายถึง แรงจูงใจท่ีเกิดจากความตอ้งการอยากท่ีจะเป็นท่ียอมรับ ของผูอ่ื้น ซ่ึงจะทาํใหบุ้คคล

มีชีวิตอยูใ่นสังคมไดอ้ย่างมีความสุข สอดคลอ้งกบั Rabideau (2005) กล่าววา่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ

เป็นความตอ้งการท่ีจะบรรลุความสําเร็จ หรือให้ไดผ้ลดีเลิศ แต่ละบุคคลจะบรรลุความตอ้งการของ

ตนเองในหลากหลายวิธี และขบัเคล่ือนสู่ความสําเร็จดว้ยเหตุผลท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงอาจจะเป็นเหตุผล

ภายในตวับุคคลหรือเป็นเหตุผล จากความตอ้งการภายนอกก็ได ้จะเห็นไดว้า่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

เป็นแรงผลดัดนัให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอนัมุ่งมัน่ท่ีจะไปถึงเป้าหมาย นอกจากนั้นแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธ์ิยงัเป็นความปรารถนาของบุคคลท่ีจะทาํบางส่ิงบางอยา่งให้สําเร็จ การทาํงานให้ดีและเป็น

ตวัอยา่งท่ีดีท่ีสุดใหก้บับุคคลอ่ืนดว้ย (Robbin, 2001) 

  กล่าวโดยสรุปไดว้า่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ หมายถึง ความปรารถนาไปสู่ความสําเร็จ

ในการทาํงานของบุคคลโดยไม่ย่อทอ้ต่ออุปสรรคใด ๆ ท่ีขดัขวาง มีการวางแผนการทาํงานอย่าง

เป็นระบบ มีความทะเยอทะยานในการทาํงาน และมีความมุ่งมัน่ท่ีจะทาํให้ผลงานออกมาดีเลิศ 

เพื่อใหบ้รรลุกบัมาตรฐานท่ีตนเองไดต้ั้งไว ้

 2.2 ทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) นับว่าเป็นความมุ่งมัน่ของบุคคลท่ี

ตอ้งการความสําเร็จในการทาํงาน ซ่ึงองคก์ารมีความตอ้งการ อยา่งไรก็ตามในการท่ีจะเกิดแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธ์ินั้น  McClelland (1980) ไดก้ล่าวถึง แรงจูงใจพื้นฐานของบุคคลโดยทัว่ไปจะประกอบดว้ย 3 

ประการ คือ 
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  1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement Motive) คือความปรารถนาท่ีจะทาํส่ิงใด 

ส่ิงหน่ึง ให้สาํเร็จลุล่วงไปดว้ยดี โดยพยายามแข่งขนักบัเกณฑ์มาตรฐานอนัดีเลิศ จะมีความรู้สึกเป็น

ทุกข ์กงัวล ไม่สบายใจเม่ือประสบความลม้เหลวหรืออุปสรรค 

  2. แรงจูงใจใฝ่สมาคม (Affiliation Motive) คือความปรารถนาท่ีจะเป็นท่ียอมรับ

ของคนอ่ืนตอ้งการเป็นท่ีนิยมชมชอบของคนอ่ืน ตอ้งการมีเกียรติยศช่ือเสียงในสังคม ส่ิงเหล่าน้ีเป็น

แรงจูงใจ ท่ีจะทาํใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงการยอมรับจากบุคคลอ่ืน ๆ 

  3. แรงจูงใจใฝ่อาํนาจ (Power Motive) คือความปรารถนาท่ีจะได้มาซ่ึงอิทธิพล

เหนือกว่าคนอ่ืนในสังคม ผูท่ี้มีความจูงใจใฝ่อาํนาจสูงจะเป็นผูท่ี้พยายามควบคุมส่ิงต่าง ๆ เพื่อให้

ตนเองบรรลุ ความตอ้งการท่ีจะมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืนในองคก์ร 

  จากแรงจูงใจขั้นพื้นฐานของบุคคล 3 ประการดังกล่าว แมคเคลแลนด์ ได้ให้

ความสําคัญในเร่ืองของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมากกว่าแรงจูงใจในด้านอ่ืน ๆ เพราะเป็นปัจจยัท่ี

เก่ียวขอ้งกบัความสําเร็จมากท่ีสุดนอกจากนั้น McClelland (1980) ไดก้ล่าวถึงพฤติกรรมของผูท่ี้มี

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงไว ้6 ลกัษณะดงัน้ี 

  1. กล้าเส่ียงพอสมควร (Moderate Risk-Taking) ในเหตุการณ์ท่ีต้องใช้ความสามารถ 

โดยไม่ข้ึนอยู่กับโชคชะตา จะมีการตดัสินใจอย่างเด็ดเด่ียว ไม่ลังเล บุคคลท่ีต้องการสัมฤทธ์ิผลสูง  

มักไม่พอใจท่ีจะทํางานง่าย ๆ แต่ต้องการทํางานท่ียากลําบากพอสมควร เพราะมีความมั่นใจ  

ในความสามารถของตนเอง เพราะการทาํงานท่ียากใหลุ้ล่วงไปไดน้ั้นจะนาํความพอใจมาสู่ตน 

  2. ขยนัขนัแข็ง (Energetic) หรือ ชอบการกระทาํแปลก ๆ ใหม่ ๆ ท่ีจะทาํให้บุคคลนั้น 

เกิดความรู้สึกว่าตนเองประสบความสําเร็จ ผูมี้ความตอ้งการสัมฤทธ์ิผลสูงไม่จาํเป็นตอ้งเป็นคนขยนั

ในทุกกรณีไป แต่จะมีความมานะพากเพียรต่อส่ิงท่ีทา้ทาย หรือย ัว่ยุความสามารถของตนและทาํให้ตน 

เกิดความรู้สึกว่าไดท้าํงานสําคญัลุล่วงไปแลว้ ผูท่ี้มีความตอ้งการสัมฤทธ์ิผลสูงมกัจะไม่ขยนัขนัแข็ง 

ในงานอนัเป็นกิจวตัรประจาํวนั แต่จะทาํงานขยนัขนัแข็งเฉพาะงานท่ีต้องใช้สมอง และเป็นงาน 

ท่ีไม่ซํ้ าแบบใคร หรือสามารถจะคน้ควา้หาวธีิการใหม่ ๆ ท่ีจะแกปั้ญหาใหส้าํเร็จลุล่วงไป 

  3. รับผิดชอบต่อตนเอง (Individual Responsibility) ผูท่ี้มีความตอ้งการสัมฤทธ์ิผล

สูงมกัจะพยายามทาํงานให้สําเร็จเพื่อความพึงพอใจในตนเอง มิใช่หวงัให้คนอ่ืนยกย่อง มีความ

ตอ้งการเสรีภาพในการคิดและการกระทาํไม่ชอบใหผู้อ่ื้นมาบงการ 

  4. ตอ้งการทราบแน่ชัดถึงผลของการตดัสินใจของตนเอง (Knowledge of Result 

of Decision) โดยไม่ใช่เพียงการคาดคะเนเอาเองว่าจะตอ้งเป็นลกัษณะอย่างนั้นอย่างน้ี นอกจากน้ี 

ผูท่ี้ตอ้งการความสัมฤทธ์ิผลสูง ยงัพยายามท่ีจะทาํตวัใหดี้กวา่เดิมอีก เพื่อทราบวา่ผลการกระทาํของ

ตวัเองวา่เป็นอยา่งไรก็จะพยายามปรับปรุง ทั้งในดา้นของพฤติกรรมดว้ย 
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  5. มีการทาํนายหรือคาดการณ์ไวล่้วงหนา้ (Anticipation of Future Possibilities) 

ผูท่ี้มีความตอ้งการสัมฤทธ์ิผลสูง มกัเป็นบุคคลท่ีมีแผนระยะยาว เพราะเล็งเห็นผลคาดการณ์ไกล

กวา่ผูท่ี้มีความตอ้งการสัมฤทธ์ิตํ่า 

  6. มีทกัษะในการจดัการระบบงาน (Organizational Skills) เป็นส่ิงท่ีแมคเคลแลนด์

เห็นว่าควรจะมี เน่ืองจากเป็นส่ิงท่ีสนับสนุนให้การดํางานเป็นไปอย่างมีขั้นตอนเพื่อให้ไปสู่

เป้าหมายท่ีชดัเจน 

  นอกจากน้ี McClelland (1980) ไดส้รุปวา่ลกัษณะของคนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ

อยูใ่นระดบัสูง จะมีลกัษณะ ดงัน้ี 

  1. พยายามท่ีจะทาํงานอยา่งไม่ทอ้ถอยจนถึงจุดหมาย 

  2. เป็นผูต้ ั้งวตัถุประสงคท่ี์มีโอกาสจะทาํไดส้าํเร็จ 50-50 หรือมีความเส่ียงปานกลาง 

  3. เป็นผูรั้บผิดชอบพฤติกรรมของตนและตั้งมาตรฐานความเป็นเลิศ (Standard of 

Excellence) ในการทางาน 

  4. เป็นผูมี้ความสามารถในการวางแผนในระยะยาว 

  5. ตอ้งการขอ้มูลผลยอ้นกลบัของผลงานท่ีทาํ 

  6. เม่ือประสบความสําเร็จมักอ้างสาเหตุภายใน เช่น ความสามารถและความ

พยายามแมคเคลแลนด์ ได้ทําการทดลองโดยใช้แบบทดสอบการรับรู้ของบุคคล (Thematic 

Apperception Test (TAT)) เพื่อวดัความตอ้งการของมนุษย ์ซ่ึงแบบทดสอบดงักล่าว เป็นเทคนิคการ

นาเสนอภาพต่าง ๆ แลว้ให้บุคคลเขียนเร่ืองราวในส่ิงท่ีตนสนใจและจากการศึกษา แมคเคลแลนด ์

ได้ขอ้สรุปถึงคุณลกัษณะของคนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในระดับสูง มีความตอ้งการ 3 ประการ  

ซ่ึงเช่ือวา่เป็นส่ิงท่ีสาํคญัในการทาความเขา้ใจพฤติกรรมของบุคคล ไดแ้ก่ 

  1. ความตอ้งการความสําเร็จ (Need for Achievement (naAch)) เป็นความตอ้งการ

ท่ีจะทาํ ส่ิงต่างๆ ให้เต็มท่ีและดีท่ีสุดเพื่อความสําเร็จ จากการทดลองของ แมคเคลแลนด์ พบว่า 

บุคคลท่ีตอ้งการความสาเร็จสูงจะมีลกัษณะชอบการแข่งขนั ชอบงานท่ีทา้ทายและตอ้งการไดรั้บ

ขอ้มูลป้อนกลบัเพื่อประเมินผลงานของตนเอง มีความชานาญในการวางแผน มีความรับผดิชอบสูง

และกลา้ท่ีจะเผชิญกบัความลม้เหลว 

  2. ความต้องการความผูกพัน  (Need for Affiliation (naAff)) เป็ นความต้องการ 

การยอมรับจากบุคคลอ่ืน ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม มีความตอ้งการสัมพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน 

ซ่ึงบุคคลลักษณะน้ีต้องการความผูกพันสูง ชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกว่าสถานการณ์ 

การแข่งขนัโดยพยายามสร้างและรักษาความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูอ่ื้น 
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  3. ความต้องการอํานาจ (Need for Power (nPower)) เป็นความต้องการอานาจ 

เพื่อมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น ซ่ึงบุคคลท่ีมีความตอ้งการดา้นน้ีสูง จะพยายามทาํให้ตนมีอิทธิพลเหนือ

ผูอ่ื้น ต้องการให้ผูอ่ื้นยอมรับหรือยกย่อง ต้องการความเป็นผูน้ํา กังวลเร่ืองอานาจมากกว่าการ 

ทาํงานให้เกิดประสิทธิภาพ จากการทดลองโดยใชแ้บบทดสอบ TAT พบวา่ พนกังานหรือบุคลากร

ขององคก์รต่าง ๆ ท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง มกัตอ้งการทาํงานใน 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 

   1) งานท่ีเปิดโอกาสให้รับผิดชอบเฉพาะส่วนงานของเขาและเขามีอิสระท่ีจะ

ตดัสินใจ และแกปั้ญหาดว้ยตนเอง 

   2) ตอ้งการงานท่ีมีระดบัยากง่ายพอดี ไม่ง่ายหรือยากเกินไปกวา่ความสามารถ

ของเขา 

   3) ต้องการงานท่ีมีความแน่นอนและต่อเน่ืองซ่ึงสร้างผลงานได้และทําให ้ 

เขามีความกา้วหนา้ในงานเพื่อจะพิสูจน์ตนเองถึงความสามารถของเขาได ้

   แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็นส่ิงท่ีจะบอกถึงลกัษณะส่วนบุคคล หรือสามารถบรรยาย

ถึงความพยายามส่วนตวัของแต่ละบุคคลกบัการท่ีจะทาํส่ิงนั้น ๆ ให้บรรลุเป้าหมายตามสภาพแวดลอ้ม

ทางสังคมของพวกเขาท่ีเป็นอยู่ (Cassidy and Lynn, 1989; อ้างถึงใน สุดารัตน์ ธีรธรรมธาดา, 2557)  

นอกจากน้ี Cassidy and Lynn (1989) ยงัไดก้ล่าวถึงแนวคิดของนกัจิตวิทยาหลาย ๆ คนท่ีไดอ้ธิบายใน

เร่ืองของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ซ่ึงไดใ้ห้ความหมายท่ีครอบคลุมและเป็นส่ิงท่ีสําคญัท่ีสุดท่ีมีผลโดยตรง

ต่อการท่ีจะก่อให้เกิดเป็นพฤติกรรมของแต่ละบุคคลในรูปแบบต่าง ๆ อีกทั้งยงัได้ทาํการวิจยัโดย

นําเอานักจิตวิทยาท่ีมีความหลากหลายมาสรุปรวมเป็นแนวคิดใหม่และได้ดดัแปลงแนวคิดทฤษฎี 

เหล่านั้นข้ึนมาใหม่ท่ีเป็นตวัแปรเพื่อใชใ้นการสร้างแบบสอบถามท่ีเป็นเคร่ืองมือสําหรับวดัแรงจูงใจ

ใฝ่สัมฤทธ์ิข้ึน ซ่ึงสามารถจะสรุปไดเ้ป็น 6 ปัจจยั ดงัน้ี 

   1. ความต้องการจริยธรรมในการทํางาน  แนวคิดเก่ียวกับความต้องการ

จริยธรรมในการทาํงานเป็นแนวคิดของ Weber ซ่ึงนักจิตวิทยาหลายคนไดอ้ธิบายถึง แรงจูงใจต่อ

การกระทาํให้บรรลุส่ิงหน่ึงส่ิงใด วา่มาจากการเสริมแรงท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานโดยตรง ซ่ึงอาจจะ

ทาํให้ผูป้ฏิบติังานอยากทาํงานนั้น ก็คือการรวมเอาปัญหาหรือความลาํบากในการทาํงาน กบัความ

ตอ้งการท่ีจะทาํให้สําเร็จมารวมเขา้ดว้ยกนั และยงัเป็นความเขา้ใจอนัเน่ืองมาจากแรงจูงใจในเร่ือง

ทศันคติของแต่ละบุคคลต่อส่ิงนั้น ๆ ท่ีอาจจะมีอาํนาจเหนือกวา่ ค่านิยม ทศันคติและพฤติกรรม 

   2. ความตอ้งการค่าตอบแทน ความตอ้งการน้ีเป็นแรงเสริมภายนอก หรือเป็น

ส่ิงท่ียดึหลกับนคุณสมบติัในการส่งเสริมให้เกิดแรงจูงใจ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงของรางวลัและ

ผลตอบแทน  ซ่ึงนักจิตวิทยาท่ีศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิได้ให้ความสนใจน้อยมาก  

และถูกจัดอยู่ในความต้องการขั้นพื้นฐาน  หรือความต้องการอันดับแรกของ Maslow ดังนั้ น  
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ในองค์กรท่ีมีระดบัชนชั้นลดหลั่นกนัก็จะมีความต้องการท่ีเป็นเร่ืองของความสัมพนัธ์ระหว่าง

สถานะทางสงัคมดว้ย 

   3. ความต้องการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ McClelland ได้ให้คาํจาํกัดความ 

ไวว้่า ความตอ้งการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ หมายถึง การกระทาํท่ีเป็นการแข่งขนั หรือตอ้งการ

เปรียบเทียบกบัมาตรฐานท่ีดีเลิศ กบัความสามารถอยา่งใดอยา่งหน่ึงท่ีดีท่ีสุดของตนเอง และจะตอ้ง

ทาํส่ิงนั้นใหดี้ท่ีสุดยิง่ ๆ ข้ึนไป 

   4. ความตอ้งการแข่งขนัในการทาํงาน ซ่ึงสามารถอธิบายไดว้า่ เป็นลกัษณะของ

ความพอใจ หรือเป็นลักษณะของความต้องการท่ีจะแข่งขันกับคนอ่ืน และต้องการไปให้ถึง

เป้าหมายของการไดรั้บชยัชนะ ซ่ึงจะตรงขา้มกบัความตอ้งการแข่งขนักบัตนเองของ McClelland  

ท่ีเป็นการแข่งขนักบัผูอ่ื้นกบัมาตรฐานหน่ึง ๆ ท่ีตนเองไดว้างเอาไว ้และเป็นความตอ้งการแข่งขนั 

ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองของการยกย่องทางสังคม และยงัเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรม หรือ ลกัษณะ

นิสัยของมนุษยด์ว้ย 

   5. ความตอ้งการท่ีจะมีสถานภาพท่ีสูงข้ึน เป็นลกัษณะของแรงจูงใจอย่างหน่ึง

ของบุคคลท่ีมีความตอ้งการท่ีจะไต่เตา้ทางสถานภาพทางสังคมขององค์กร ท่ีมีระดบัชั้นเพื่อให้

ตนเองมีสถานภาพท่ีสูงข้ึน และยงัครอบคลุมถึงความประสงคห์รือความตอ้งการจะมีลกัษณะท่ีเด่น 

หรือต้องการเป็นผูน้ํา ซ่ึงความตอ้งการเหล่าน้ีเป็นส่ิงท่ีปิดกั้นลกัษณะนิสัย หรือพฤติกรรมของ

บุคคลท่ีอยูใ่นสังคมองคก์รท่ีเป็นระดบัชั้นลดหลัน่กนัอยูแ่ลว้ 

   6. ความตอ้งการท่ีจะเอาชนะปัญหาต่าง ๆ เป็นอีกเร่ืองท่ีบางคนอาจมองในรูป

ของการแข่งขนัแต่ความเป็นจริงไม่ใช่เพราะความตอ้งการเอาชนะปัญหาและความยุ่งยากต่าง ๆ  

ซ่ึงมนัเป็นส่ิงกระตุน้ให้เกิดคุณสมบติัของการแก้ปัญหาการเผชิญกบัภาระงานท่ียุ่งยาก ซับซ้อน 

เพื่อท่ีจะตอ้งการทาํให้ส่ิงนั้นประสบความสําเร็จและบางคร้ังในการแข่งขนัท่ีสูงน้ี ยงัจะเป็นปัจจยั

หน่ึงท่ีน่าจะเอามาใชเ้ป็นการแกปั้ญหาท่ีเขา้ใกลก้บัชีวติความเป็นอยูจ่ริงไดอี้กดว้ย 

 2.3 ลกัษณะของบุคคลทีม่ีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

  มาลิณี จุโฑปะมา (2554) ไดก้ล่าวถึงลกัษณะคนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงนั้นจะมี

ลักษณะ ประกอบด้วย การตั้งจุดมุ่งหมายหรือระดับความคาดหวงัไวสู้ง มีความมานะบากบั่น 

พยายามเอาชนะอุปสรรค ต่าง ๆ พยายามไปให้ถึงจุดมุ่งหมายท่ีไดว้างไว ้มีแผนงานในการทาํงาน

เสมอ สําหรับลักษณะคนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิตํ่าจะมีลักษณะ ประกอบด้วย การทาํงานไม่มี

จุดหมาย ไม่มีแผนการทาํงาน ตั้งจุดมุ่งหมายหรือระดบัความคาดหวงัท่ีตํ่าสามารถไปถึงได้ง่าย  

ไม่ตอ้งใชค้วามพากเพียรมานะ พยายามมากนกั 
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  Mehrabian (อา้งถึงใน กลัยาณี สนธิสุวรรณ, 2542) ไดศึ้กษาเร่ืองการวดัแนวโน้ม

ความต้องการความสําเร็จของเพศชาย และหญิง โดยศึกษากับกลุ่มนักศึกษาในมหาวิทยาลัย

แคลิฟอร์เนีย จานวน 339 คน โดยใช้วิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบมีการสร้างขอ้คาํถาม 34 ขอ้เพื่อ

ใชว้ดัและจาํแนกระหวา่งผูมี้แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิสูง และผูมี้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิตํ่าซ่ึงมีทั้งขอ้คาํถาม

ในเชิงบวก และเชิงลบ ถา้ผูต้อบเห็นดว้ยกบัคาํถามเชิงบวกแสดงวา่มีแนวโนม้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ

สูง และถา้ผูต้อบไม่เห็นดว้ยกบัขอ้คาํถามเชิงลบก็แสดงวา่มีแนวโนม้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงเช่นกนั 

ตวัอย่างขอ้คาํถามในเชิงบวก ได้แก่ บุคคลชอบงานท่ีมีความยาก ท้าทาย และอาจประสบความ

ลม้เหลวไดม้ากกว่างานท่ีสําคญัแต่เป็นงานง่าย บุคคลชอบทาํงานท่ีไม่เคยทาํมาก่อน แต่น่าสนใจ 

แม้ว่าผลจะออกมาไม่ดีมากกว่าส่ิงท่ีคุน้เคยทาํเป็นประจาํทุกวนัและให้ผลออกมาดี ตวัอย่างข้อ

คาํถามเชิงลบ ได้แก่ เม่ือบุคคลไม่สบาย พกัผ่อนอยู่กบับา้นจะใช้เวลาพกัอยู่เฉย ๆ มากกว่าท่ีจะ

พยายามทาํงานเล็ก ๆ น้อย ๆ เช่น รดน้าต้นไม้ และชอบทําในส่ิงท่ีทาํให้รู้สึกสนุกสนาน เช่น  

เล่นเกมมากกว่าส่ิงคุม้ค่ากับเวลาท่ีเสียไปแต่ไม่รู้สึกสนุก เป็นต้น นอกจากน้ี Mehrabian (1968)  

ได้จาํแนกลักษณะผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง และผูมี้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิตํ่า ดังกล่าวข้างต้น 

ซ่ึงสามารถสรุปเป็นโครงสร้างได ้8 ส่วน ไดแ้ก่ 

  1. มีความเป็นอิสระในการทาํงาน (Independence) ชอบท่ีจะรับผิดชอบทางานนั้น

ใหส้าํเร็วโดยตนเองคนเดียวมากกวา่ร่วมกนัทาหลาย ๆ คน 

  2. การเลือกกิจกรรมท่ีแสดงความสําเร็จ หรือเก่ียวขอ้งกบัความสําเร็จ (Achieve 

Oriented) มีเป้าหมาย มีโอกาสเป็นไปได ้เพื่อกระตุน้ใหเ้กิดความพยายาม 

  3. ความรู้สึกด้านความต้องการความสําเร็จ มากกว่าหลีกเล่ียงความล้มเหลว

(Achieve/Failure Feeling) ความสําเร็จของตวังานเป็นตวักระตุ้นท่ีดีให้พยายามทาํงานนั้นต่อไป

ไม่ใช่วา่ทาํเพราะเล่ียงความลม้เหลวและมีความสุขเม่ือทาํไดส้าํเร็จ 

  4. การเลือกเส่ียงในระดบัท่ีเหมาะสม ระดบัปานกลาง มีโอกาสท่ีจะสําเร็จหรือ

ลม้เหลวไดพ้อ ๆ กนั มีระดบัความคาดหวงัตรงกบัสภาพความเป็นจริง (Intermediate Risk/Realistic 

Aspiration) 

  5. การเลือกงานท่ียาก และท้าทายความสามารถ (Worth-While/Difficult Work) 

ชอบงานท่ีตนไม่เคยทาํมาก่อน และเห็นวา่เป็นส่ิงท่ีน่าสนใจ โดยไม่กลวัผลท่ีออกมาวา่จะดีหรือไม่

ดี เพื่อท่ีตนจะไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 

  6. ก ารเลื อ ก กิ จก รรม ท่ี เก่ี ย วข้ อ งกั บ ก ารแ ข่ งขั น  แ ล ะ ฝึ ก ค วาม ชํ าน าญ 

(Skill/Competition) มองวา่เป็นส่ิงท่ีทา้ทาย และทาํใหเ้กิดการพฒันาตนเอง 
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  7. ความสามารถท่ีจะรอรับผลในระยะยาว (Delay Gratification) ยินดีท่ีจะให้เวลา

กบังานนั้นเตม็ท่ี แมต้อ้งเผชิญกบัอุปสรรคก็ยนิดีท่ีจะรอแลว้ไดค้วามสาํเร็จของงาน 

  8. ความผูกพนักบัอนาคต มากกว่าอดีต และปัจจุบนั (Distant Future Perspective) 

มองการณ์ไกล คาํนึงถึงผลท่ีไดรั้บในระยะยาวเช่ือวา่จะตอ้งดีกวา่ท่ีผา่นมา  

  จากแนวคิดของนกัทฤษฎี Mehrabian เก่ียวกบัคุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีแรงจูงใจ

ใฝ่สัมฤทธ์ิสูงนั้นสามารถสรุปและเปรียบเทียบคุณลกัษณะระหวา่งผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง และ

ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิตํ่าไดว้า่ บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงนั้น จะมีลกัษณะ 1) ตอ้งการความ

เป็นอิสระในการทาํงานและมีความรับผิดชอบต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย 2) ไม่เก่ียงงาน และเม่ือ

เผชิญอุปสรรคก็มกัคน้หาวธีิแกปั้ญหาให้ได ้ไม่ยอมแพปั้ญหา ในองคก์รท่ีมีพนกังานลกัษณะน้ีหาก

เป็นพนกังานท่ีทาํงานคนเดียว หรือถา้จะเลือกผูร่้วมงานก็มกัเลือกผูท่ี้มีความสามารถไม่เลือกโดย

คาํนึงถึงความเป็นพรรคพวกเดียวกนั ไม่เล่นพวก 3) มีความตอ้งการผลสาํเร็จสูง พนกังานลกัษณะน้ี

มกัตั้งเป้าหมายให้สูงเขา้ไว ้และพอใจกบัการทาํงานทา้ทายความสามารถเพื่อให้ถึงเป้าหมายนั้นให้

ได ้4) ไม่กลวัเหน่ือย ไม่คิดว่าตนเองทาํงานมากกว่าคนอ่ืน มีความตอ้งการรับทราบผลการกระทาํ

ของตน บุคคลลักษณะน้ีจะกระหายใคร่รู้ความคิดของคนอ่ืนมาก อยากรู้ว่าคนอ่ืนคิดอย่างไร  

หรือรู้สึกอย่างไรกบัผลงานของตนเอง และอยากรู้ว่าส่ิงท่ีทาํส่งผลต่องานของส่วนรวมหรือผูอ่ื้น

อยา่งไร ถา้ไม่ไดรั้บทราบจะมีความกงัวลใจ ถา้ทราบวา่ให้ผลดีจะพึงพอใจ และเป็นแรงกระตุน้ให้

กระทาํอย่างอ่ืนต่อไป และด้วยคุณลักษณะของผูมี้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง 4 ประการดังกล่าว 

ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งทางการศึกษาของ สุรางค ์โคว้ตระกูล (2544) ท่ีให้แนวคิดว่า

ลกัษณะหน่ึงของผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง คือ มีความรับผิดชอบในงานท่ีตนทาํซ่ึงช่วยผูเ้รียนใน

การตั้งวตัถุประสงคใ์นการเรียนรู้ วางแผน และประเมินผลงานของตนเพื่อนาํไปปรับปรุงการเรียนรู้

ให้ดีข้ึน  นอกจากน้ี  Guilford (อ้างถึงใน  ยงยุทธ์  เกษสาคร, 2546) กล่าวถึง ลักษณะของผู ้ท่ี มี

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ประกอบไปด้วย ความทะเยอทะยานทัว่ไป คือ ปรารถนาท่ีจะทาํการนั้นให้

ประสบความสาเร็จ มีความเพียรพยายาม ได้แก่ ความอดทน มีความมานะท่ีจะทาํงานให้เป็น

ผลสําเร็จ มีความเต็มใจท่ีจะเผชิญความลาํบากแมง้านจะยากเพียงใดก็ตาม ก็มุ่งมัน่ท่ีจะทาํให้สําเร็จ

ดว้ยดี ส่วน ประดินนัท ์อุปรมยั (อา้งถึงในประสิทธ์ิ ทองอุ่น, 2545) กล่าวถึงคุณลกัษณะ 5 ประการ 

ของผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง ดงัน้ี 

  1. ทาํงานอย่างมีเป้าหมายและมีการวางแผนการดาเนินงานไปสู่เป้าหมายโดย

กาํหนดเป้าหมายท่ีไม่ยากหรือง่ายเกินไป ทา้ทายความปรารถนาและมีการวางแผนการดาํเนินการ

รวมถึงคาดการณ์ในอนาคตไวใ้นแผน มีวิธีการประเมินผลเป็นระยะไวใ้นแผน เพื่อให้ได้ขอ้มูล

ยอ้นกลบัท่ีจะนาํไปปรับปรุงแกไ้ขการทาํงาน เพื่อประสิทธิภาพการทาํงาน 
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  2. มีความมานะพยายามและมีความอดทน ไม่ยอ่ทอ้ต่อความยากของงาน ไม่หว ัน่

เกรงอุปสรรค วิตกกงัวลต่าต่อความลม้เหลว ทาํงานไดน้าน ๆ และไม่ยอมให้เวลาผา่นไปโดยเปล่า

ประโยชน์ 

  3. มีความรับผิดชอบในงานและรับผิดชอบต่อผลการกระทําของตน  คิดว่า

ความสําเร็จของงานข้ึนอยู่กบัความมุ่งมัน่ของตนมากกว่าข้ึนอยู่กบัความช่วยเหลือไม่โยนความ

รับผดิชอบไปใหผู้อ่ื้น ถา้ประสบความลม้เหลว แต่จะพยายามเร่ิมตน้ใหม่เพื่อปรับปรุงขอ้ผดิพลาด 

  4. แข่งขนักบัมาตรฐานท่ีเป็นเลิศ ชอบการแข่งขนัโดยมุ่งไปท่ีผลงานดีเลิศมากกวา่

การชนะผูแ้ข่งขนั 

  5. ทาํงานท่ีทา้ทายความสามารถ เพราะทาํใหเ้กิดความกระตือรือร้น และสนุกกบังาน 

งานท่ีทา้ความสามารถ คือ งานท่ีไม่ง่ายไม่ยากเกินไป จากลกัษณะของผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงท่ี

กล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่าคุณลักษณะของผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงควรมีลักษณะ

ดงัต่อไปน้ี คือ 

   1) มีความคาดหวงัสูง รู้จกัวางแผนระยะยาวเก่ียวกบัอนาคตของตนเอง 

   2) เป็นคนชอบเส่ียง กลา้คิด กลา้ทาํ กลา้แสดงออกในส่ิงท่ีคิดวา่ตนเองสามารถ

ทาํได ้มีความเช่ือมัน่ในตนเองสูง 

   3) เป็นผูท่ี้มีเอกลกัษณ์ของตนเอง ไม่ชอบลอกเลียนแบบผูใ้ด 

   4) มีลกัษณะนิสัยในการทาํงานดี มีความรับผดิชอบต่อตนเอง ต่องาน และต่อสังคม 

   5) เป็นผูท่ี้มีความมานะอดทน พยายามท่ีจะทาํกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุ

มาตรฐานของตนเอง โดยไม่คิดแข่งขนักบัผูอ่ื้นแต่เนน้ท่ีจะแข่งขนักบัตนเอง 

   6) เม่ือประสบกับปัญหาต่าง ๆ ชอบท่ีจะแก้ไขปัญหาให้ลุล่วงไปได้ด้วยดี  

โดยไม่คิดจะหลีกหนีปัญหานั้น ๆ แมว้า่จะตอ้งใชค้วามพยายามมากก็ตาม 

   7) มีเจตคติท่ีดีต่อกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีตอ้งการจะกระทาํให้สาเร็จ กล่าวคือ ทาํงาน

อยา่งมีความสุข หรือมีความสุขกบัการทาํงานนัน่เอง ปัจจยัทั้งหมดท่ีไดอ้ธิบายมาน้ี ลว้นแลว้แต่เป็น

ตวัท่ีจะส่งเสริมให้เกิดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของแต่ละคนท่ีแตกต่างกนั หรือของแต่ละคนในบาง

สภาวะท่ีมีความแตกต่างกนั 

  จากทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของนักวิชาการหลาย ๆ ท่านท่ีกล่าวมาข้างต้น 

นบัเป็นความหลากหลายของทฤษฎี และในงานวิจยัน้ีผูว้ิจยัไดค้ดัเลือกเอาแนวคิดดา้นแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธ์ิของ Cassidy and Lynn (1998) ท่ีสุดารัตน์ ธีรธรรมธาดา (2557) ไดท้าํการศึกษาเอาไวม้าใช้

เป็นแนวทางในการวิจยั กับบุคลากรคณะบริหารศาสตร์มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี ซ่ึงจะแบ่ง

ออกเป็น 6 ดา้น ดงัน้ี 
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  1. ดา้นความตอ้งการจริยธรรมในการทาํงาน 

  2. ดา้นความตอ้งการค่าตอบแทน 

  3. ดา้นความตอ้งการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ 

  4. ดา้นความตอ้งการแข่งขนัในการทาํงาน 

  5. ดา้นความตอ้งการท่ีจะมีสถานภาพท่ีสูงข้ึน 

  6. ดา้นความตอ้งการท่ีจะเอาชนะปัญหาต่าง ๆ 

 

3. แนวคดิ และทฤษฎคีวามสําเร็จในการทาํงาน 

 

 การทาํงานของคนในทุกอาชีพล้วนแล้วแต่ต้องการความสําเร็จ คนส่วนใหญ่มีความ

ปราถนาท่ีจะประสบความสําเร็จในส่ิงทุกอย่างท่ีตนไดทุ้่มเทกาํลงักายกาํลงัใจลงไป เพื่อให้ไดม้าซ่ึง

ความสําเร็จทั้งในรูปของช่ือเสียง เกียรติยศ หน้าท่ีการงาน รายได ้ผลกาํไร รวมทั้งความสุขท่ีเกิดข้ึน

จากการทาํงาน การเป็นท่ียอมรับจากบุคคล ในประเด็นน้ีผูว้จิยัใคร่นาํเสนอ 2 ประเด็น คือ 

 3.1 ความหมายของความสําเร็จในงาน 

  ไดมี้นักวิชาการไดใ้ห้ความหมายของความสําเร็จในงานไวอ้ย่างแพร่หลาย และ

น่าสนใจ เช่น  

  Gattiker and Larwood (1986) ให้ความหมายวา่ ความสําเร็จในงาน คือการรับรู้ถึงส่ิง

ต่าง ๆ ทั้งภายนอก และภายในของบุคคลนั้น ๆ ซ่ึงมีความสําคญัต่อการตดัสินใจ และการพิจารณาถึง

การรับรู้ความสาํเร็จของบุคคล และความพึงพอใจต่อความเจริญกา้วหนา้ภายในองคก์ารของตน 

  Lau and Shaffer (1999) ให้ความหมายวา่ ความสําเร็จในงาน คือเป็นเส้นทางเดินของ

ชีวิตท่ีจะตอบสนองต่อความตอ้งการการประสบความสําเร็จ และการมีอาํนาจ เพื่อเพิ่มคุณภาพและ

ความเป็นอยู่ท่ีดีข้ึนของชีวิต สําหรับสุนีภร เปรมศรี (2557) ให้ความหมายว่า ความสําเร็จในงาน คือ

การท่ีบุคคลรับรู้ หรือประเมินตนเองในแง่ความรู้สึกและความคิดเห็นได้ว่าเกิดประสิทธิภาพ 

ประสิทธิผล เป็นไปตามท่ีตนเองไดก้าํหนดเป้าหมายไว ้นอกจากนั้น กรองกาญจน์ ด่านรัตนะ (2557) 

ให้ความหมายวา่ความสําเร็จในอาชีพ คือ การท่ีบุคคลรับรู้ความสาํเร็จของตนเองในดา้นหนา้ท่ีการงาน 

โดยพิจารณาจากการไดเ้ล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่งงาน การข้ึนเงินเดือน การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่ง

เพื่อนร่วมงาน หัวหน้างานและบุคคลอ่ืนๆ ในองค์การ รวมไปถึงการท่ีบุคคลได้ทํางานท่ี มี 

ความหลากหลาย สามารถมีส่วนร่วมในงานไดอ้ย่างเต็มท่ี มีอิสระในการทาํงาน ก่อให้เกิดความรู้สึก

พึงพอใจในงานท่ีทาํ 
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  จึงกล่าวโดยสรุป ไดว้่า ความสําเร็จในงาน หมายถึง การรับรู้ของบุคคลเก่ียวกบั

อาชีพการทาํงานท่ีก่อให้เกิดผลบวกทางจิตใจ ซ่ึงมาจากประสบการณ์ในการทาํงานของบุคคล  

โดยรับรู้ถึงความพึงพอใจในการทาํงาน การไดรั้บการยอมรับจากผูร่้วมงาน ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี

การงาน และรายไดท่ี้เพิ่มข้ึน ท่ีก่อใหเ้กิดความสุขความพึงพอใจในส่ิงท่ีตนไดรั้บ  

 3.2 แนวคิดเกีย่วกบัความสําเร็จในการทาํงาน 

  ไดมี้นกัวชิาการไดใ้หแ้นวคิดเก่ียวกบัความสาํเร็จในการทาํงาน ไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 

  Jiraporn Laipradit (2007) กล่าววา่ การพฒันาตนเอง เพื่อจะให้ประสบความสําเร็จ

ในการทาํงานนั้น มีหลกัเบ้ืองตน้ว่าเราจะตอ้งสํารวจตนเองเสียก่อนว่าเรามีคุณสมบติัดีหรือด้อย

อย่างไร มีบุคลิกอย่างไร สุขภาพเป็นอย่างไร (อย่างน้อยก็ตอ้งรู้จกัวิเคราะห์พฤติกรรมและผลงาน

ของตวัเราเองวา่ มีจุดเด่น จุดอ่อน จุดดอ้ย รวมทั้งอุปสรรคหรือขอ้จาํกดั อยา่งไร) ทั้งน้ี เพื่อจะทราบ

ขอ้บกพร่องแลว้หาทางแกไ้ขปรับปรุงตนเอง ปัจจยัต่างๆ ในการทาํงานเพื่อความสําเร็จท่ีน่านาํมา

ประกอบการพิจารณา 3 ประการคือ 

  1. ความตอ้งการความสําเร็จ (Need for Achievement) หมายถึง ความตอ้งการทาํ

ส่ิงต่างๆ ให้ดีข้ึนหรือมีประสิทธิภาพมากข้ึนเพื่อนความสําเร็จ บุคคลท่ีต้องการความสําเร็จ 

จะมีลกัษณะชอบการแข่งขนั ชอบงานท่ีทา้ทาย ตอ้งการไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัเพื่อประเมินผลงาน 

มีความชาํนาญในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูง เช่น ในเร่ืองของการแกปั้ญหาหรือการทาํงาน 

ท่ีมีความซบัซอ้น 

  2. ความตอ้งการอาํนาจ (Need for Power) หมายถึง บุคคลต้องการอาํนาจเพื่อมี

อิทธิผลเหนือผูอ่ื้น ตอ้งการเป็นผูน้าํในการตดัสินใจ บุคคลซ่ึงตอ้งการอาํนาจสูงจะมีความพยายาม

เพื่อท่ีจะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น มีความพอใจท่ีจะอยู่ในสถานการณ์แข่งขนัหรือสถานการณ์ซ่ึงมุ่งท่ี

สถานภาพ และมีความตอ้งการความภาคภูมิใจรวมทั้งการมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนดว้ยการทาํงานท่ี

มีประสิทธิผล 

  3. ความตอ้งการความผูกพนั (Need for Affiliation) หมายถึง บุคคลตอ้งการการ

ยอมรับตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มตอ้งการมีความสัมพนัธ์และผกูพนักบัสมาชิกในกลุ่มมีความ

เป็นมิตรไมตรีและมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน ซ่ึงเป็นวามตอ้งการและรักษาความสัมพนัธ์กบัคน

อ่ืนๆ ในอาชีพ (Career Satisfaction) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีบุคคลได้รับจากลกัษณะทั้งภายใน

และภายนอกของอาชีพตน ซ่ึงรวมทั้งค่าจา้งและความกา้วหนา้ 

  Zaleznik, Abraham and others. (1958) กล่าวว่า ความต้องการความสําเร็จจากการ

ทาํงานของมนุษยน์ั้น สามารถแบ่งออกเป็น 2 ปัจจยั คือปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอก 1) ความตอ้งการ

ภายนอก (External Needs) ไดแก้ 1) รายได้และคาตอบแทน 2) ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน  
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3) สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 4) ตาํแหน่งหน้าท่ี 5) การไดท้าํงานท่ีถนดั 2) ความตอ้งการภายใน 

(Internal Needs) ได้แก่ 1) ความตอ้งการมีส่วนร่วมในหมู่คณะ 2) ความตอ้งการเป็นท่ีรักใคร่ของ

เพื่อนและผูร่้วมงาน 3) ความตองการเป็นท่ียอมรับนบัถือของผูอ่ื้น 4) ความตอ้งการมีศกัด์ิศรีของ

ตนเอง การท่ีมนุษยไ์ดมี้ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานนั้น จาํเป็นตอ้งมีปัจจยัพื้นฐานสําคญั คือ 

ความพึงพอใจในการทาํงานของมนุษยท่ี์จะสามารถตอบสนองความตอ้งการ นอกจากนั้นยงัตอ้งมี

การจูงใจท่ีดี เพื่อใหป้ฏิบติังานไดป้ระสบความสาํเร็จ 

  Hellriegel et al. (2001) ไดใ้ห้ความเห็นวา่ บุคคลท่ีจะประสบความสําเร็จในอาชีพ

นั้นไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัประสบการณ์ในการทาํงานเพียงอยา่งเดียว แต่ข้ึนอยูก่บัโอกาสของทางเลือกใน

อาชีพดว้ย เฮลรีเจลและคณะ ไดใ้หมุ้มมองเก่ียวกบัการเลือกวิชาชีพและประสบการณ์ของบุคคลไว ้

5 มุมมอง ดงัน้ี 

  1. ตาํแหน่งอาชีพการงานท่ีทาํไม่ใช่ส่ิงท่ีบ่งบอกถึงความสําเร็จหรือลม้เหลวในการ

อาชีพ หากแต่ส่ิงท่ีบ่งบอกถึงความสําเร็จหรือความลม้เหลวในการทาํงานท่ีดีท่ีสุด คือ ตวัของบุคคล 

นั้นเอง 

  2. ความสําเร็จหรือความล้มเหลวในอาชีพนั้ น มีความเก่ียวข้องกับมโนคติ

เป้าหมาย และความสามารถของบุคคล 

  3. บุคคลควรจะศึกษาลกัษณะของอาชีพ และส่ิงท่ีทาํทั้งเชิงรูปธรรม (Objective) 

และเชิงนามธรรม (Subjective) 

  4. การพฒันาตนเองมีผลต่อการบรรลุสู่เปูาหมายในอาชีพ โดยมีปัจจยัท่ีเก่ียวข้อง

หลายดา้น เช่น สภาวะทางการเงิน ครอบครัว บุคลิกลกัษณะของบุคคล ตลอดจนลกัษณะของงาน นั้น ๆ 

  5. วฒันธรรมองคก์ารเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่ออาชีพ สถานภาพทางสังคมและการศึกษา 

ถือเป็นพื้นฐานท่ีสาํคญัของความกา้วหนา้ในอาชีพ 

 3.3 ทฤษฎเีกีย่วกบัความสําเร็จในงาน 

  ผูศึ้กษาไดน้าํเสนอแนวทฤษฎีของนกัวิชาการหลายท่านมาใชป้ระกอบการทาํวิจยั 

ดงัน้ี  

  ทฤษฎีของวอลตนั (Walton, 1973 อา้งถึงใน พชร สุลกัษณ์อนวชั, 2559) วอลตนั 

ให้ความเห็นว่า พนักงานทุกคนต่างมีความตอ้งการท่ีจะประสบความสําเร็จในการทาํงานของตน 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งใน 4 ด้าน คือ1) ด้านพฒันาและขยายขอบเขตความสามารถในการทาํงานของ

ตนเองให้สูงข้ึน ไม่ใช่ปฏิบติังานอยูใ่นตาํแหน่งงานเดิมตลอดไป 2) ดา้นการนาํความรู้มาใชโ้ดยเม่ือ

พนักงานไดรั้บการพฒันาความรู้ความสามารถ และทกัษะใหม่ ๆ แลว้ต่างตอ้งการท่ีจะนาํความรู้ 

เหล่านั้นมาใช้งานให้เกิดประโยชน์และเพิ่มพูน ทกัษะของตน 3) ดา้นการเติบโตในตาํแหน่งงานท่ี
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สูงข้ึน เพื่อแสดงถึงการพฒันาใหเ้ป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงาน ครอบครัว และบุคคลอ่ืนในสังคม 

4) ด้านรายได้ท่ีเพิ่มข้ึนและความมั่นคง ท่ีมีเหมาะสมกับตําแหน่งงานและภาระหน้าท่ีความ

รับผดิชอบ  

  ทฤษฎีของแกตติเกอร์ และลาร์วูด (Gattiker and Larwood, 1986 อ้างถึงใน พชร  

สุลกัษณ์อนวชั, 2559) แกตติเกอร์และลาร์วูด ได้เสนอองค์ประกอบของความสําเร็จในอาชีพว่า

สามารถ พิจารณาไดจ้ากองคป์ระกอบ 4 ดา้น คือ  

  1. ด้านบทบาทการทํางาน (Job Success) เป็นการรับรู้ภายในจากการรวบรวม 

พฤติกรรมท่ีปฏิบติังานสําเร็จหรือบรรลุวตัถุประสงค์ในการทาํงาน ซ่ึงมาจากแนวคิดการรับรู้ใน

อาชีพ  ของตนเอง (Occupational Self-concept) โดยพบว่ามีการรับรู้ความสําเร็จในอาชีพจาก

บทบาท การทาํงานของตนเอง เช่น รับรู้ถึงความสําคญัของงาน มีความชาํนาญในงาน ไดรั้บความ

ไวว้างใจจาก ผูบ้ริหารระดบัสูง ไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน มีอาํนาจในการตดัสินใจในงาน

ท่ีทาํ มี ความสามารถในการบริหารงาน ทาํงานดว้ยใจรักและรับผดิชอบในหนา้ท่ี 

  2. ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Success) เป็นการรับรู้ ภายใน

จิตใจของตนเองว่าตนเป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงาน ได้รับความช่ืนชมจากเพื่อนร่วมงาน  

อย่างจริงใจ ผูบ้ริหารระดับสูงให้ความไวว้างใจในการปฏิบัติงาน มอบหมายหน้าท่ีสําคัญให้

รับผิดชอบ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ความเคารพเต็มใจช่วยเหลืออยา่งจริงใจ และสามารถทาํงานร่วมกบั

ผูอ่ื้นไดเ้ป็นอยา่งดี  

  3. ด้านการเงิน (Financial Success) เป็นการรับรู้จากภายนอกท่ีได้รับ ผลประโยชน์

หรือค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกับผลงาน เม่ือเทียบกับความรู้ความสามารถและ ประสิทธิภาพ 

ในการทาํงานกบัเพื่อนร่วมงานหรือผูบ้ริหารระดบัเดียวกนั โดยค่าตอบแทนอยู่ในระดบัท่ี พึงพอใจ

เป็นไปตามท่ีคาดหวงัไว ้

  4. ด้านความก้าวหน้าในการเล่ือนตาํแหน่ง (Hierarchical Success) เป็นการรับรู้ 

ภายนอกเก่ียวกับความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ซ่ึงเกิดจากสะสมอายุงานและการทาํงานใน

ตาํแหน่ง นั้น ๆ ตามท่ีองคก์ารเป็นผูก้าํหนด โดยใช้ความรู้ความสามารถและทกัษะท่ีมีจนประสบ

ความสาํเร็จใน หนา้ท่ีการงานและเป็นท่ียอมรับ จึงจะไดรั้บการสนบัสนุนส่งเสริมให้เล่ือนตาํแหน่ง

หนา้ท่ีท่ีสูงข้ึน  
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  จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเร่ืองความสําเร็จในงาน ผูว้ิจยัจึงเลือกใช้ทฤษฎีของ 

Gattiker & Larwood (1986) เพื่อการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีมีผลต่อความสําเร็จในการทาํงาน

ของบุคลากรคณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี เน่ืองจากเป็นทฤษฎีท่ีมีการวดัอย่าง

ครอบคลุม คือเป็นทั้งรูปธรรม และนามธรรมในการรับรู้ความสําเร็จในงานของบุคลากร อีกทั้งยงัเป็น

ทฤษฎีท่ีสอดคลอ้งกบับริบทท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี 

 

4. บริบทคณะบริหารศาสตร์ 

 

 คณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลยัอุบลราชธานี เป็นคณะท่ีอยูใ่นกาํกบัของรัฐบาลเปิดการ

เรียนการสอนดา้นบริหารธุรกิจคร้ังแรกเม่ือวนัท่ี 15 ตุลาคม 2541 ปัจจุบนัเปิดสอนระดบัปริญญาตรี 7 

สาขาวิชา คือ สาขาการจัดการธุรกิจ สาขาการตลาด สาขาการเงินและการธนาคาร สาขาบัญชี  

สาขาการจดัการธุกิจระหวา่งประเทศ และสาขาระบบสารสนเทศเพื่อการจดัการ ปริญญาโท 1 สาขาคือ

สาขาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มีนกัศึกษาทุกชั้นปีประมาณ 3,500 คน (งานวิชาการ, 2560) มีบุคลากร

ประกอบด้วย 2 สายงาน คือ สายสนับสนุนวิชาการ จาํนวน 26 คน และสายสนับสนุนวิชาการ 

(อาจารย)์ จาํนวน 65 คน จาํแนกเป็น รองศาสตราจารย ์จาํนวน 1 คน ผูช่้วยศาสตราจารย ์จาํนวน 6 คน 

อาจารย ์58 คน (งานวชิาการ, 2561) 

 4.1 ประวตัิคณะบริหารศาสตร์ มหาวทิยาลยัอุบลราชธานี 

  สภามหาวิทยาลยัอุบลราชธานีในคราวประชุมคร้ังท่ี 3/2540 เม่ือวนัจนัทร์ท่ี 23 

พฤษภาคม 2540 มีมติเห็นชอบให้จดัทาํโครงการจดัตั้ งคณะบริหารศาสตร์ และในการประชุม

ผูบ้ริหารคร้ังท่ี 12/2541 เม่ือวนัท่ี 15 ตุลาคม 2541 มีมติเห็นชอบให้โครงการจดัตั้ งคณะบริหาร

ศาสตร์ เป็นหน่วยงานภายในท่ีมีการบริหารงานข้ึนตรงต่อสํานักงานอธิการบดี ในการน้ี

มหาวิทยาลยั ไดแ้ต่งตั้งคณะทาํงานโครงการจดัตั้ง คณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลยัอุบลราชธานี 

ตามคาํสั่งมหาวิทยาลยัอุบลราชธานีท่ี 612/2541 โดยมีภารกิจและหน้าท่ีดาํเนินงานดา้นการจดัการ

เรียนการสอนในวิชาศึกษาทัว่ไป และผลิตบณัฑิตสาขาทางดา้นบริหารธุรกิจการบญัชี การเงินการ

ธนาคาร รวมทั้งงานวจิยั การบริการวชิาการแก่สังคม และการทาํนุบาํรุงศิลปวฒันธรรม 
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ตารางท่ี 2.1  การพฒันาหลกัสูตร ของคณะบริหารศาสตร์ 

 

พ.ศ.2541 ไดจ้ดัการเรียนการสอนหลกัสูตรบริหารธุรกิจบณัฑิต 2 สาขาไดแ้ก่  

สาขาการจดัการทัว่ไป และสาขาการจดัการการตลาด 

พ.ศ.2542 มีการปรับปรุงหลกัสูตรบริหารธุรกิจบณัฑิตสาขาการจดัการทัว่ไป  

และสาขาการจดัการการตลาด โดยมีการปรับปรุงจดักลุ่มวชิาต่าง ๆใหม่ ใหมี้ความ

เหมาะสมมากยิง่ข้ึน และมีการปรับปรุงจาํนวนหน่วยกิต เน้ือหาวชิา และคาํอธิบาย

รายวชิา ใหเ้หมาะสมกบัสภาพการเปล่ียนแปลงทางสังคมและเศรษฐกิจมากข้ึน 

พ.ศ.2543 เปิดการเรียนการสอนเพิ่มอีก 1 สาขาคือ สาขาการจดัการธุรกิจบริการ 

พ.ศ.2544 สภามหาวทิยาลยัมีมติเห็นชอบใหจ้ดัตั้งเป็น “คณะบริหารศาสตร์” และไดจ้ดัการ

เรียนการสอนเพิ่มข้ึนอีก 1 สาขาคือ สาขาการเงินและการธนาคาร นบัเป็นสาขาท่ีส่ี

ของหลกัสูตรบริหารธุรกิจบณัฑิต 

พ.ศ.2546 เปิดหลกัสูตรบญัชีบณัฑิตเพิ่มข้ึนอีกหน่ึงหลกัสูตร และไดเ้ร่ิมดาํเนินการ 

เร่ืองการประกนัคุณภาพการศึกษา และพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 

พ.ศ.2547 ไดด้าํเนินการเร่ืองการตรวจสอบภายใน และดาํเนินกิจกรรม 5ส. อยา่งต่อเน่ือง 

พ.ศ.2548 เปิดการเรียนการสอนสาํหรับหลกัสูตรบริหารธุรกิจบณัฑิตอีก 2 สาขาคือ  

สาขาระบบสารสนเทศเพื่อการจดัการ  และสาขาการจดัการธุรกิจระหวา่งประเทศ 

(หลกัสูตรนานาชาติ) 

พ.ศ. 2549 คณะไดรั้บโอนหลกัสูตรระดบับณัฑิตศึกษาจากมหาวทิยาลยั คือหลกัสูตรพฒัน

บูรณาการศาสตร์   ทั้งในระดบัปริญญาโท และปริญญาเอก 

พ.ศ.2550 คณะไดเ้ปิดสอนหลกัสูตรบริหารศาสตร์บณัฑิต สาขาเศรษฐกิจพอเพียง เพิ่มอีก

หน่ึงสาขาวชิา 

พ.ศ.2551 สาขาวชิาการจดัการธุรกิจบริการ ไดเ้ปล่ียนช่ือสาขาวชิาเป็น “สาขาวชิาการจดัการ

อุตสาหกรรมบริการ” 

ท่ีมา : ประวติั คณะบริหารศาสตร์ มหาวทิยาลยัอุบลราชธานี. สืบคน้วนัท่ี 20 พฤศจิกายน 2560 
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4.2 กลยุทธ์การบริหาร 

  คณะบริหารศาสตร์ ได้มีการกาํหนดกลยุทธ์การบริหารงานเพื่อให้คณะสามารถ

ดาํเนินการไปไดอ้ยา่งมีทิศทางท่ีชดัเจนอนัจุนาํไปสู่ความสาํเร็จขององคก์าร และบรรลุวตัถุประสงค ์

ดงัน้ี 

  4.2.1 ปรัชญา : สร้างสติและปัญญาแก่สังคม บนพื้นฐานความพอเพียง 

  4.2.2 วิสัยทัศน์ (VISION) : คณะบริหารศาสตร์ สร้างบณัฑิตคุณภาพ สร้างองค์

ความรู้เพื่อเป็นท่ีพึ่งทางวิชาการของสังคม และการพฒันาในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือและภูมิภาค

ลุ่มนํ้าโขง 

  4.2.3 พนัธกจิ (MISSION) 

   1) สร้างบณัฑิตท่ีมีคุณภาพ มาตรฐาน มุ่งสู่ความเป็นเลิศทางวชิาการและวชิาชีพ 

   2) สร้างองค์ความรู้และนวตักรรมท่ีนาํไปประยุกต์ใช้ในภูมิภาคลุ่มนํ้ าโขง

เพื่อพฒันาสังคมอยา่งย ัง่ยนื 

   3) บริการวชิาการอยา่งมีส่วนร่วมเพื่อสร้างการยอมรับในภูมิภาคลุ่มนํ้าโขง 

   4) ทาํนุบาํรุงศิลปะวฒันธรรม ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และสร้างความเข้าใจใน

วฒันธรรมท่ีหลากหลายของภูมิภาคลุ่มนํ้าโขง 

  4.2.4 อัตลักษณ์: "สร้างสรรค ์สามคัคี สาํนึกดีต่อสังคม" 

  4.2.5 เอกลักษณ์: "ภูมิปัญญาแห่งภูมิภาคลาํนํ้าโขง" 

  4.2.6 ประเด็นยทุธศาสตร์ 

   1) จดัการศึกษาท่ีไดม้าตรฐานสากล เป็นท่ียอมรับในภูมิภาคลุ่มนํ้ าโขงและ

ประเทศ 

   2) พฒันางานวจิยัแบบมุ่งเป้าเพื่อสร้างองคค์วามรู้และนวตักรรม  

   3) พฒันาบทบาทในการเป็นผูน้ําด้านการบริการวิชาการอย่างมีส่วนร่วม  

บนพื้นฐานความพอเพียง 

   4) ทาํนุบาํรุงศิลปะวฒันธรรม อนุรักษ ์สืบสาน ประเพณีทอ้งถ่ิน และพฒันา

แหล่งเรียนรู้ดา้นศิลปะวฒันธรรมและภูมิปัญญาทอ้งถ่ินในภูมิภาคลุ่มนํ้าโขง  

   5) บริหารจดัการภายใตห้ลกัธรรมาภิบาล สามารถปรับตวัให้ทนักบัพลวตัร

การเปล่ียนแปลง สร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้และการทาํงาน พร้อมยกระดบัคุณภาพให้

เป็นมาตรฐานสากล 

   6) พฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีศกัยภาพมีสมรรถนะ พร้อมการปฏิบติังาน

อยา่งมีประสิทธิภาพ อยา่งมีความสุข และมีความผกูพนักบัองคก์ร 
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   7) พัฒนาโครงสร้างพื้นฐานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารท่ี

ทนัสมยั และนาํระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชเ้พื่อสนบัสนุน การเรียนรู้แบบอิเล็กทรอนิกส์ และ

ยกระดบัความสามารถของนกัศึกษาและบุคลากรในการใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศ (ปรัชญา วิสัยทศัน์

และพนัธกิจ คณะบริหารศาสตร์ มหาวทิยาลยัอุบลราชธานี. สืบคน้วนัท่ี 20 พฤศจิกายน 2560) 

 4.3 โครงสร้างการบริหารงานของคณะบริหารศาสตร์ มหาวทิยาลยัอุบลราชธานี 

  คณะบริหารศาสตร์ มีการแบ่งโครงสร้างการบริหารงานออกเป็น 3 สาขา กบัอีก 1 

สํานกังาน ประกอบดว้ย สาขาการบญัชีและการเงิน สาขาการบริหารธุรกิจ และสาขาการจดัการน

วตัรกรรม และสํานักงานเลขานุการ สําหรับการบริหารงานมีการบริหารจดัการในรูปแบบของ

คณะกรรมการคณะ ซ่ึงมีคณบดีเป็นประธานและรองคณบดีฝ่ายบริหารเป็นเลขานุการโดยตาํแหน่ง 

โดยมีรองคณบดี ประธานสาขา และผูแ้ทนคณาจารยจ์าํนวน 2 คน เป็นกรรมการ และมีการประชุม

เดือนละ 1 คร้ัง โดยมีโครงสร้างการบริหาร ดงัภาพท่ี 2.1  
 

 

ภาพท่ี 2.2  โครงสร้างการบริหารงานของคณะบริหารศาสตร์ มหาวทิยาลยัอุบลราชธานี 

 

ท่ีมา : โครงสร้างบริหาร คณะบริหารศาสตร์ มหาวทิยาลยัอุบลราชธานี. สืบคน้วนัท่ี 20 พฤศจิกายน  

 2560 
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  จากโครงสร้างการบริหารงานคณะบริหารศาสตร์ดังกล่าว จะเห็นได้ว่าเป็น

โครงสร้างตามขอ้บงัคบัของมหาวิทยาลยัอุบลราชธานี เป็นการบริหารจดัการจากบุคลากรภายใน

ท่ีมาจากสายสายวิชาการทั้งหมด และจากการดาํเนินงานท่ีผ่านตั้งแต่ปี 2558-ปัจจุบนั มาสามารถ

ดาํเนินจดัการ และจดัการประชุมไดอ้ยา่งครบถว้นตามระเบียบของมหาวทิยาลยั 

 4.4 สภาพแวดล้อมของคณะบริหารศาสตร์ มหาวทิยาลยัอุบลราชธานี 

  ในการดาํเนินการจดัการศึกษาในปัจจุบนัค่อนขา้งท่ีจะมีความยากลาํบากในการ

บริหารจดัการมากยิ่งข้ึนทั้งน้ีเป็นผลกระทบมาจากหลายด้าน ไม่ว่าจะเป็นด้านเศรษฐกิจ สังคม 

การเมือง และดา้นเทคโนโลยี ซ่ึงเป็นดา้นท่ีส่งผลกระทบต่อการจดัการเรียนการสอนเป็นอยา่งมาก 

และจากรายงานแผนยทุธศาสตร์ คณะบริหารศาสตตร์ มหาวทิยาลยัอุบลราชธานี พ.ศ. 2560 – 2564 

(ฉบบัปรับปรุงปี พ.ศ.2561) ไดมี้การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มของคณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลยั

อุบลราชธานี ไวด้งัน้ี  

  4.4.1 จุดแข็ง (Strengths) ของคณะบริหารศาสตร์ ประกอบดว้ย  

   1) มีงบประมาณท่ีสามารถบริหารจดัการกิจการภายในอยา่งเพียงพอ  

   2) หลกัสูตรมีความหลากหลาย และเป็นท่ีตอ้งการของตลาด  

   3) มีความพร้อมดา้นส่ือการเรียนการสอน และเทคโนโลยสีารสนเทศ  

   4) สถานท่ีตั้งท่ีเหมาะสม ไดเ้ปรียบเชิงท่ีตั้งในภูมิภาคลุ่มนํ้าโขง 

   5) บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ ทุ่มเท มีความพร้อมต่อการพฒันา 

   6) บุคลากรมีความเช่ียวชาญในหลากหลายสาขา พร้อมรับการเปล่ียนแปลง 

   7) มีระบบการทาํงานท่ีเหมาะสม มีความคล่องตวั 

   8) มีบณัฑิตท่ีมีความอดทน ทาํงานในสภาวะแวดลอ้มท่ีกดดนัได ้ 

   9) นกัศึกษามีความอ่อนนอ้มถ่อมตน 

  4.4.2 จุดอ่อน (Weaknesses) ของคณะบริหารศาสตร์ ประกอบดว้ย  

   1) ภาพลกัษณ์ยงัไม่ดี การประชาสัมพนัธ์ยงัไม่ทัว่ถึงทาํให้คณะยงัไม่เป็นท่ี

รู้จกัเท่าท่ีควร 

   2) การส่ือสาร และการประชาสัมพนัธ์ในองคก์รไม่ทัว่ถึง ยงัขาดความต่อเน่ือง 

   3) ระบบการบริหารงานยงัไม่ดี เช่น ระบบการส่งเสริมพัฒนาบุคลากร 

ระบบการเงิน เป็นตน้  

   4) ความมัน่คงในสายงาน และสวสัดิการบุคลากรยงัไม่ครอลคลุม 

   5) นกัศึกษามีความรู้พื้นฐานดา้นภาษาองักฤษตํ่า 

   6) อาจารยมี์ตาํแหน่งทางวชิาการนอ้ย  
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   7) อาจารยท่ี์มีคุณวฒิุปริญญาเอกมีนอ้ย 

   8) อุปกรณ์ พื้นท่ีจัดกิจกิรรมของนักศึกษา และสถานท่ีไม่เพียงพอต่อ

สัดส่วนจาํนวนนกัศึกษา  

   9) ความร่วมมือ/การสร้างเครือข่าย ทั้งในประเทศและต่างประเทศ ยงัมีนอ้ย  

   10) อตัราส่วนของอาจารย ์ต่อนกัศึกษาไม่เป็นไปตามเกณฑข์อง สกอ.  

(ตํ่ากวา่เกณฑ)์ 

  4.4.3 โอกาส (Opportunities) ของคณะบริหารศาสตร์ ประกอบดว้ย 

   1) เป็นคณะท่ีมีสาขาวิชาเป็นท่ีตอ้งการของตลาด และมีผูส้นใจเขา้ศึกษาเป็น

จาํนวนมาก 

   2) นโยบายรัฐบาล เช่น Digital Economy, Startup Thailand  

   3) ไดเ้ปรียบเชิงพื้นท่ี ทั้งในส่วนภูมิภาคลุ่มนํ้าโขง ใกลชุ้มชน 

   4) การยอมรับจากหน่วยงานภายนอก/หน่วยงานภาครัฐ ในการสร้างความ

ร่วมมือ 

   5) มีแหล่งงบประมาณจากภายนอก สนับสนุนการทาํวิจยั และงานบริการ

วชิาการ  

   6) ความนิยมในการเขา้ศึกษาต่อของนกัเรียนท่ีจบชั้นมธัยมศึกษา 

   7) นกัศึกษาในพื้นท่ียงัมีความสนใจเขา้ศึกษามหาวทิยาลยัในภูมิภาค 

   8) ผูป้กครองมีค่านิยมใหลู้กหลานเรียนใกลบ้า้น  

   9) การเมืองเร่ิมฟ้ืนตวั เศรษฐกิจเร่ิมดีข้ึน 

   10) โอกาสในการพฒันาจากการเปิดตลาดอาเซียน  

   11) หน่วยงานภายนอก/จงัหวดั ใหค้วามเชืออถือและมอบหมายภารกิจสาํคญั 

  4.4.4 อุปสรรค (Treats) ของคณะบริหารศาสตร์ ประกอบดว้ย 

   1) การเป็นคณะในกาํกบั ยงัขาดความชดัเจนในดา้นนโยบาย  

   2) งบประมาณจากภาครัฐในการสนับสนุนงบประมาณด้านต่างๆ เช่น 

การศึกษามีไม่เพียงพอ และมีขอ้จาํกดัในการพฒันาคณะ 

   3) มหาวิทยาลยัเอกชนเข้ามาขยายตลาดในพื้นท่ีของจงัหวดัอุบลราชธานี

และภูมิภาคสูงมาก และทาํใหมี้การแข่งขนัสูง 

   4) มหาวทิยาลยัชั้นนาํในภูมิภาคมีจาํนวนมาก 

   5) คณะยงัไม่มีการเช่ือมต่อกบัหน่วยงานเอกชน และนานาชาติเป็นหน่ึงเดียว 

ทั้งในระดบัจงัหวดัและต่างประเทศ 
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   6) บณัฑิตไม่สามารถทาํงานในทอ้งถ่ินไดเ้น่ืองจากอตัราค่าจา้งค่อนขา้งตํ่า 

   7) การเปล่ียนแปลงนโยบายของรัฐด้านการศึกษา งบประมาณ เศรษฐกิจ

ส่งผลกระทบต่อการบริหารงาน 

 

5. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 วรรณา อาวรณ  (2557) การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพันต่อ

องค์การของข้าราชการรัฐสภาระดับ ปฏิบัติงาน  สํานักงานเลขาธิการสภาผู ้แทนราษฎร 

มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการทํางาน  ของข้าราชการรัฐสภาระดับความผูกพนัต่อ

องคก์ารและเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการทาํงานต่อ ความผกูพนัต่อองคก์าร การศึกษาคร้ังน้ีผู ้

ศึกษาเก็บรวบรวมขอ้มูลทั้งหมด  200 คน การวิเคราะห์ขอ้มูล ใชส้ถิติค่าแจกแจงความถ่ีค่าร้อยละ

ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ส่วนการทดสอบสมมติฐาน ใชส้ถิติ F – test ในการทดสอบ

ความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียสองกลุ่ม ระดบันัยสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 และทาํการทดสอบแบบ

จบัคู่พหุคูณดว้ยวิธีการเปรียบเทียบค่าของผลต่างเฉล่ียกบัค่าผลต่างนัยสําคญัน้อยท่ีสุด (LSD) ผล

การศึกษา พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงอายุระหวา่ง 31 - 40 ปีระดบัการศึกษาสูงสุดอยู่

ในระดบัปริญญาตรีอายุการทาํงานส่วนใหญ่น้อยกว่า 5 ปีและมีรายได้ต่อเดือน 10,000 – 15,000 

บาท สําหรับผลการศึกษาดา้นแรงจูงใจในการทาํงานโดยรวม  พบวา่อยูใ่นระดบับสูง โดยปัจจยัจูง

ใจมีคาเฉล่ียมากกว่าปัจจยัคํ้ าจุน ส่วนด้านความผูกพนัต่อองค์การโดยรวมพบว่าอยู่ใน ระดบัสูง

เช่นกนัเม่ือทาํการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนัความผกูพนัต่อ

องค์การแตกต่างกันท่ีระดับนัยสําคญัทางสถิติ 0.05 โดยข้าราชการรัฐสภาท่ีมีแรงจูงใจ ในการ

ทาํงานทั้งปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้ าจุนสูงจะมีความผูกพนัต่อองค์การสูงกว่าขา้ราชการรัฐสภาท่ีมี 

แรงจูงใจในการทาํงานปานกลางและตํ่าทุกดา้นเม่ือพิจารณาจากขนาดค่า F ผลปรากฏวา่ขา้ราชการ

รัฐสภา ท่ีมีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัโดยเรียงลาํดบั

จากมากไปหาน้อย ดั้ งน้ี ดา้นลกัษณะของงานดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลดา้นเงินเดือนและ

ผลตอบแทน ด้านความมัน่คงในงาน ดา้นความกา้วหน้าในงาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 

ด้านเทคนิคการ ควบคุมดูแลด้านความรับผิดชอบในงานด้านสภาพแวดล้อมในการทําางาน  

ดา้นความสาํเร็จในงาน และดา้นการไดรั้บการยอมรับ 

 เฉลิม  สุขเจริญ (2557) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทํางานกับประสิทธิผลในการ

ปฏิบติังานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีการศึกษาเร่ืองน้ี  มีวตัถุประสงค์เพื่อ

ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน  และระดบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรพบว่า  
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แรงจูงใจในการทาํงานมีสหสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหาร

ส่วนจงัหวดัชลบุรี เม่ือพิจารณาในแต่ละดา้น  พบว่า ความสําเร็จในการทาํงานดา้นการไดรั้บการ

ยอมรับนับถือ  ดา้นลกัษณะงาน  ด้านความรับผิดชอบ  และด้านความกา้วหน้า มีสหสัมพนัธ์กบั

ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรอยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้น 

 โชติกา  ระโส  (2555) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

มหาวทิยาลยัราชภฏันครสวรรค ์มีวตัถุประสงคก์ารวจิยัเพื่อ 1) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานและ 

2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏันครสวรรค์ โดยรวม

และในแต่ละดา้น จาํแนกตามตวัแปร เพศระดบัการศึกษา ลกัษณะปฏิบติังาน และประสบการณ์ใน

การทาํงานแต่ละกลุ่ม ผลการวิจยัพบว่า 1) บุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏันครสวรรค์มีแรงจูงใจใน

การปฏิบัติปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมากและเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าบุคลากรมี

แรงจูงใจจากทุกด้านอยู่ในระดบัมากยกเวน้การยอมรับนับถือท่ีมีแรงจูงใจอยู่ในระดบัปานกลาง  

2) บุคลากรเพศชายและเพศหญิงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมและในแต่ละดา้นไม่แตกต่าง

กนั และ3) บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีอะไรจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่ต่างกนัเม่ือ

พิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติังานมีความแตกต่างกนั 

 ประเสริฐ  อุไร ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษาบริษทั เอจี

ซี ออโตโมทีฟ (ประเทศไทย) จาํกดั มีวตัถุประสงคใ์นการศึกษา คือ 1) เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจใน

การ ปฏิบติังานของพนกังาน 2) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 

พนกังาน กรณีศึกษาบริษทั เอจีซี ออโตโมทีฟ (ประเทศไทย) จาํกดั ทาํการศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่ง 

จาํนวน 204 คน โดยใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) ในการกาํหนดขนาดกลุ่ม 

ตวัอย่าง ใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) เป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใช้ในการ 

วิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่า 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ค่าไคสแควร์ (Pearson Chi-Square) ค่าสหสัมพนัธ์ 

เพียร์สัน (Pearson’s correlation: r) ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานบริษทั เอจีซี ออโตโมทีฟ (ประเทศ

ไทย) จาํกดั พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญา

ตรี ตาํแหน่งงานเป็นพนักงานระดบัผูป้ฏิบติังาน รายได้ต่อเดือน ผลการศึกษาปัจจยัด้านองค์กร

พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ พนักงานบริษทั เอจีซี ออโตโม ทีฟ (ประเทศไทย) จาํกัด 

พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในส่วนของปัจจยัคํ้าจุน และปัจจยัจูงใจ  

 สุรัตนา จงรักษา (2556) ไดศึ้กษาวิจยั เร่ือง แรงจูงใจในการพฒันาตนเองของพนกังาน

บริษัท  ABC  ในคร้ังน้ี การศึกษาวิจยั คือ (1) เพื่อศึกษาปัจจยัทางสถานภาพ ท่ีมีมีอิทธิพลต่อ

แรงจูงใจในการพฒันาตนเองของพนักงานบริษทัABC (2) เพื่อศึกษาปัจจยัด้านแรงจูงใจในการ
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พฒันาตนเอง ท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการพฒันาตนเองของพนักงานบริษทั ABC และมีการ

กาํหนดสมมติฐานของการศึกษา คือ (1) ปัจจยัทางด้านสถานภาพท่ีแตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อ

แรงจูงใจในการพฒันาตนเองของพนกังานบริษทัABC แตกต่างกนั (2) ปัจจยัทางดา้นแรงจูงใจใน

การพฒันาตนเอง มีอิทธิพลต่อรูปแบบแรงจูงใจในการพฒันาตนเองของพนกังานบริษทั ABC กบั

ประชากรกลุ่มตวัอยา่ง คือพนกังานท่ีปฏิบติังานในบริษทั ABC จาํนวน 187 คน  

 ผลการศึกษา พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 122 คน และเป็น 

เพศชาย จาํนวน 65 คน มีอายรุะหวา่ง 30 -40 ปี มากท่ีสุด จาํนวน 74 คน รองลงมา คือ อายุระหวา่ง 

41-50 ปี จาํนวน 63 คน มีการศึกษาอยู่ในระดบัปริญญาตรี จาํนวน 130 คน รองลงมา คือ สูงกว่า

ปริญญาตรี จาํนวน 47 คน มีอายุงาน 5 - 10 ปี มากท่ีสุด จาํนวน 110 คน รองลงมา คือ อายุงาน

มากกวา่ 10 ปีข้ึนไป กล่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการพฒันาตนเองของ

พนกังานบริษทั ABC โดยเฉพาะแรงจูงใจภายในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.025 ส่วน

แรงจูงใจภายนอกภาพรวมอยู่ในระดับมากมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี  4.088 และจากการศึกษาตามปัจจัย

ทางดา้นการศึกษาในระดบัมากมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.948 ด้านการฝึกอบรมอยู่ในระดบัมากมีค่าเฉล่ีย 

อยูท่ี่ 4.087และดา้นการเรียนรู้อยู่ในระดบัมากท่ีสุดมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.241 และจากการการทดสอบ

ตามสมมติฐาน พบว่า การเคยเขา้รับฝึกอบรมท่ีแตกต่างกนั มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการพฒันา

ตนเองของพนกังานบริษทั ABC แตกต่างกนั และการพยากรณ์อิทธิพลเชิงบวกต่อแรงจูงใจในการ

พัฒนาตนเองของพนักงานบริษัท  ABC พบว่า แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองด้านการฝึกอบ  

เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อรูปแบบแรงจูงใจในการพฒันาตนเองของพนักงานบริษทัABC มากท่ีสุด 

รองลงมา คือ ดา้นการศึกษาต่อ และดา้นการเรียนรู้ 

 ลําไพ   พ รมชัย  (2561) ปั จจัยแรงจูงใจและบ รรยากาศองค์กรท่ี มี อิท ธิพ ลต่อ

ประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจงัหวดัอุบลราชธานี มีวตัถุประสงค์

เพื่อศึกษา 1) ระดบัปัจจยัแรงจูงใจบรรยากาศองค์กร และประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากร

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจงัหวดัอุบลราชธานี 2) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจและ

บรรยากาศองค์กร กับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจงัหวดั

อุบลราชธานี และ 3) เพื่อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจและบรรยากาศองคก์รที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ

การทาํงานของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจงัหวดัอุบลราชธานี กลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังาน

และลูกจา้งการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจงัหวดัอุบลราชธานี จาํนวน 260 คน สุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้น

ภูมิ เคร่ืองมือท่ีใช้คือแบบสอบถามท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิความเท่ียงเท่ากบั 0.947  วิเคราะห์ขอ้มูลใช้

สถิติเชิงบรรยาย การวเิคราะห์สหสัมพนัธ์ และการวเิคราะห์ถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ 
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 ผลวิจยัพบว่า 1) ระดบัความคิดเห็นเก่ียวปัจจยัแรงจูงใจในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.208 ประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย

เท่ากับ 4.200 และบรรยากาศองค์กรในภาพรวมมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.176 2) ผลการ

วเิคราะห์สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน พบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผดิชอบ 

และดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากร

ในระดับปานกลาง มีขนาดความสัมพันธ์ (rxy) เท่ากับ 0.587 0.581 และ 0.554 ตามลําดับ อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ส่วนปัจจยับรรยากาศองคก์ร ดา้นการยอมรับความขดัแยง้ ดา้นความ

อบอุ่นและการสนบัสนุน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรใน

ระดบัสูง  มีขนาดความสัมพันธ์ (rxy) เท่ากับ 0.627 0.601 ตามลําดับ และด้านการให้รางวลัและ 

การลงโทษ ดา้นโครงสร้างขององค์กร มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพการทาํงานของ

บุคลากรในระดบัปานกลาง มีขนาดความสัมพนัธ์ (rxy) เท่ากบั 0.588 0.529 ตามลาํดบั อยา่งมี

นยัสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 และ 3) ผลการวิเคราะห์ถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ พบวา่ ตวัแปรทาํนายทั้ง 

7 ตวั มีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรในระดบัสูง (R = 0.782) ค่าสัม

ประสิทธิการทาํนาย มีค่าเท่ากบั 0.600 นัน่คือชุดตวัแปรตน้สามารถทาํนายประสิทธิภาพการทาํงาน

ของบุคลากรไดร้้อยละ 60 โดยปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรมี 4 ตวั

แปร ดงัน้ี ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน (β = 0.267) ดา้นลกัษณะของงาน (β = 0.220) ดา้นการ

ยอมรับความขดัแยง้ (β = 0.204) และดา้นการให้รางวลัและการลงโทษ (β = 0.169) อยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.01  และสมการทาํนายรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (β หรือ Beta) ของประสิทธิภาพ

การทํางานของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค = 0.267** (ความสําเร็จในการทํางาน) + 0.220** 

(ลกัษณะของงาน) + 0.204** (การยอมรับความขดัแยง้) + 0.169** (การใหร้างวลัและการลงโทษ 

 สมจิตร จนัทร์เพ็ญ (2557) ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง ความผูกพนัต่อองค์การของเจา้หน้าท่ี

สถาบนัพฒันาองคก์ร ชุมชน (องค์การมหาชน) การวิจยัคร้ังน้ีมีวตถุัประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดบั

ความผูกพนัต่อองค์การของเจา้หน้าท่ี สถาบนัพฒันาองค์กรชุมน(องค์การมหาชน) และ 2) ศึกษา

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน(องคก์ารมหาชน) 

ประกอบดว้ย ปัจจยัส่วนบุคคลความคิดเห็นต่อลกษัณะงาน ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน กลุ่ม

ตวัอย่าง คือ เจา้หน้าท่ีสถาบนัพฒันา องค์กรชุมชนทุกส่วนงาน จาํนวน 164 คน ผลการวิจยัพบว่า  

ข้อมูลทั่วไปของประชากรกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ สถานภาพสมรส ระดับ

การศึกษาระดับปริญญาตรี ตําแหน่งในการปฏิบัติงานตําแหน่ง เจ้าหน้าท่ี ส่วนงานท่ีสังกัด

สํานักงานบ้านมัน่คงและสํานักผูอ้าํนวยการ ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในสถาบนั 6-10 ปี ผลการ

วเิคราะห์ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่ โดยรวมแลว้เจา้หน้าท่ี สถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนมี
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ความผกูพนั ต่อองคก์รอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง ดา้นความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ดา้นความภาคภูมิใจใน

การเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ความเต็มใจและทุ่มเทในการทาํงานเพื่อองคก์าร ดา้นความตอ้งการท่ีจะ

ดาํรงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร ดา้นความเสียสละเพื่อองคก์าร ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อ

องคก์ารของเจา้หน้าท่ีสถาบนัพฒันาองค์กรชุมชน ไดแ้ก่ ตวัแปรอายุ รายไดเ้ดือน ระดบัการศึกษาตาํ 

แหน่งในการปฏิบัติงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในสถาบันความท้าทายในการทํางาน 

ความกา้วหน้าในการทาํงาน การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการทาํงาน ลกัษณะการทาํงานเป็นทีม  

เงินเดือนและสวสัดิการ การพฒันาความรู้ ความสามารถของบุคลากร สภาพแวดล้อมในการทาํงาน 

ความสัมพันธ์ต่อผู ้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ภาวะผู ้นําของผู ้บังคับบัญชา 

ความรู้สึกวา่ตนมีการความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งได ้

 ธานี สีสด และนนทิรัตน์ พัฒนภักดี  (2560) ได้ศึกษาวิจัยเร่ืองแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  

การรับรู้ การสนับสนุนจากองค์การท่ีพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของ

พนกังานสายสนบัสนุนในมหาวิทยาลยั มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1) ระดบัของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ ของพนกังานสาย

สนับสนุนในมหาวิทยาลยั 2) ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์การพนกังานสายสนบัสนุนในมหาวิทยาลยั 3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ 

การสนับสนุนจากองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ ของพนักงานสาย

สนบัสนุนในมหาวิทยาลยั 4) พยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์าร ของพนกังานสาย

สนับสนุนในมหาวิทยาลัยด้วยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  

กลุ่มตวัอย่างคือ พนกังานสายสนับสนุนในมหาวิทยาลยั 2 แห่ง จาํนวน 371 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ใน

การวิจยัเป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียเลขคณิต 

ส่วนเบ่ียงเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย

พหุคูณ 

 ผลการวิจยัพบวา่ 1) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีในองคก์ารของพนกังานสายสนบัสนุนในมหาวทิยาลยั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

.01 2) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์ารของ

พนกังานสายสนบัสนุนในมหาวทิยาลยั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 3) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

และการรับรู้ การสนับสนุนจากองค์การ ด้านความมัน่คงในการทาํงาน ด้านจิตอารมณ์ ด้านการ

ปฏิบติังาน สามารถพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์ารของพนกังานสายสนบัสนุน 

ในมหาวทิยาลยัไดร้อยละ 47.40 
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 สุดารัตน์ ธีรธรรมธาดา (2557) ได้ศึกษาปัจจยัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ พฤติกรรมเชิง

สร้างสรรค์ และความฉลาดทางอารมณ์ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงาน

บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา ปัจจยัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ และความฉลาดทางอารมณ์ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทางานของ

พนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวมรวมขอ้มูลจาก

พนกังานท่ีทางานในบริษทัเอกชนและพกัอาศยัอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานคร จานวน 400 ราย สถิติท่ี

ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

และสถิติเชิงอนุมานท่ีใชท้ดสอบสมมติฐาน คือ การวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุ 

 ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน

บริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร คือ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ปัจจยัดา้นพฤติกรรมเชิง

สร้างสรรค ์และปัจจยัดา้นความฉลาดทางอารมณ์ เรียงลาํดบั ดงัน้ี 1. ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทางานของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ประกอบ

ไปดว้ย1.1 ดา้นความตอ้งการจริยธรรมในการทาํงาน ผูต้อบแบบสอบถามให้ความสําคญัของปัจจยั

ดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานบริษทัเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร ดา้นความตอ้งการจริยธรรมในการทาํงาน โดยรวมทั้งหมดอยู่ในระดบัเห็นดว้ย

มากท่ีสุด (= 4.37)  1.2 ดา้นความตอ้งการค่าตอบแทน ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามสาํคญัของปัจจยั

ดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานบริษทัเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร ด้านความตอ้งการค่าตอบแทน โดยรวมทั้งหมดอยู่ในระดบัเห็นด้วยมากท่ีสุด  

(=4.23) 1.3 ด้านความตอ้งการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ ผูต้อบแบบสอบถามให้ความสําคญัของ

ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานบริษทัเอกชนใน

เขตกรุงเทพมหานคร ดา้นความตอ้งการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ โดยรวมทั้งหมดอยูใ่นระดบัเห็น

ดว้ยมาก (= 4.14) 1.4 ดา้นความตอ้งการแข่งขนัในการทาํงาน ผูต้อบแบบสอบถามให้ความสําคญั

ของปัจจัยด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  ท่ี ส่ งผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน

บริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นความตอ้งการแข่งขนัในการทาํงาน โดยรวมทั้งหมดอยู่

ในระดบัเห็นดว้ยมาก (= 3.90) 1.5 ดา้นความตอ้งการท่ีจะมีสถานภาพท่ีสูงข้ึน ผูต้อบแบบสอบถาม

ให้ความสําคญัของปัจจยัด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทางานของ

พนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นความตอ้งการท่ีจะมีสถานภาพท่ีสูงข้ึน โดยรวม

ทั้งหมดอยู่ในระดบัเห็นด้วยมาก (= 3.93) 1.6 ด้านความตอ้งการท่ีจะเอาชนะปัญหาต่างๆ ผูต้อบ

แบบสอบถามให้ความสําคญัของปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทา

งานของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นความตอ้งการท่ีจะเอาชนะปัญหาต่างๆ 
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โดยรวมทั้งหมดอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก (= 4.07) และไม่สามารถทาํนายการส่งผลต่อความสําเร็จ

ต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานได ้(P>.05)  

 มุทิตา วรกลัยากุล (2556) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองความสําเร็จในการบริหารงานของเทศบาล

นครรังสิต จงัหวดัปทุมธานี มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาสถานภาพองค์กรของเทศบาลนครรังสิต 

จงัหวดัปทุมธานี 2) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการบริหารงานของเทศบาลนครรังสิต 

จงัหวดัปทุมธานี และ 3) แสวงหาแนวทางการพฒันาการดาํเนินงานของเทศบาลนครรังสิต จงัหวดั

ปทุมธานี โดยการวิจยัเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ สาํหรับการวิจยัเชิงปริมาณไดท้าํการสาํรวจความ

คิดเห็นของพนักงานเทศบาลนครรังสิตจาํนวน 157 คน ส่วนการเก็บขอ้มูลเชิงคุณภาพได้ทาํการ

สัมภาษณ์ นายกเทศมนตรีนครรังสิต ปลดัเทศมนตรีนครรังสิต และประธานชุมชนรังสิต  

 ผลการวิจยั พบวา่ 1) สถานภาพองคก์รของเทศบาลนครรังสิตในภาพรวมมีการดาํเนิน 

งานตามกฎหมาย กฎระเบียบ และเพิ่มเติมใหส้อดคลอ้งกบัภารกิจ และบริบทขององคก์ร ทั้งน้ีพบวา่

การบริหารงานในด้านต่าง ๆ ควรมีการปรับปรุง เช่น ด้านโครงสร้างงาน และด้านการจูงใจ

พนักงาน 2) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการบริหารงานของเทศบาลนครรังสิต จ.ปทุมธานี 

พบว่า ปัจจยัด้านกลยุทธ์ ปัจจยัด้านโครงสร้าง ปัจจยัด้านระบบงาน ปัจจยัด้านผูน้ํา ปัจจยัด้าน

พนักงาน ปัจจยัด้านค่านิยมร่วม และปัจจัยด้านทักษะ มีความสัมพันธ์กับความสําเร็จในการ

บริหารงานของเทศบาลนครรังสิต จงัหวดัปทุมธานี อย่างมีนัยสําคญัทาง สถิติ ท่ีระดบั.05 และ 

เม่ือนาํมาสร้างสมการพยากรณ์เพื่อทาํนายปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการบริหารงาน พบว่า 

ปัจจยัดา้นทกัษะส่งผลต่อความสําเร็จในการบริหารงานมากท่ีสุด รองลงมา ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นค่านิยม

ร่วม ปัจจยั ด้านกลยุทธ์ และปัจจยัด้านระบบงาน ตามลาํดับ โดยมีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์

พหุคูณ (R2) เท่ากบั .621 จึงทาํให้ทั้งส่ีปัจจยัดงักล่าวสามารถอธิบายความสําเร็จในการบริหารงาน

ไดร้้อยละ 62.1 

 วิชิต  นารีผล (2556) กล่าวว่า ความรู้ ความสามารถ และความตั้งใจจริงเพียงเท่านั้น 

การทาํงานทุกคนต่างก็หวงัท่ีจะประสบความสําเร็จในชีวิตการทาํงานดว้ยกนัทั้งนั้น แต่ความหวงั

อนัน้ีก็แตกต่างกนั ไปตามจุดมุ่งหมายของแต่ละคน บางคนอาจหวงัไวสู้งกว่าอีกคนซ่ึงข้ึนอยู่กบั

ความพอใจของแต่ละคนแต่ไม่ องค์ประกอบในการทําให้ประสบความสําเร็จมีอยู่ด้วยกัน 3  

อย่าง คือ 1. ความรู้ ( Knowledge) เป็นความรู้ในการทาํงานท่ีทุกคนเคยว่าเรียนมา เคยศึกษาใน 

สถาบนัการศึกษา หรืออาจจะรู้จากการบอกเล่า การช้ีแนะของผูรู้้มาก่อน 2. พรสวรรค ์(Gift) ในท่ีน้ี

ไม่ได้หมายถึงส่ิงท่ีพระเจา้ประทานมาให้ตั้งแต่เกิด เพราะเร่ืองการ ทาํงานไม่มีใครรู้มาก่อนแน่ 

แต่อาจเรียกไดว้า่เป็นเทคนิคในการทาํงานซ่ึงตอ้ง ความสาํเร็จในหนา้ท่ีการงานคงมิใช่ประกอบดว้ย 

อาศัยการฝึกฝน การปฏิบัติบ่อยๆ ให้รู้ช่องทางในการทาํงานให้บรรลุเป้าหมายท่ีเราต้องการ  
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จากความรู้ท่ีไดศึ้กษามา 3. ประสบการณ์ (Experience) เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนหลงัจากท่ีใช้ความรู้ อาศยั

การฝึกฝน ผลท่ี เกิดข้ึนท่ีจะทาํให้เราได้ทราบว่า ผลเช่นนั้ นอนัไหนควรทําอนัไหนไม่ควรทํา

เน่ืองจากไม่ประสบความสําเร็จ  ก็กลบัมาวิเคราะห์ใหม่ หาช่องทาง หาเทคนิคใหม่ๆ ใน 3 ส่วนน้ีก็

ตอ้งใชว้นเวยีนกนัอยูเ่ช่นน้ีเร่ือยๆ และเม่ือมาใชป้ระกอบกนัก็อาจจะแสดงถึงผล แห่งความสาํเร็จได ้ 

 พชร สุลกัษณ์อนวชั (2559) ไดศึ้กษาความสําเร็จในอาชีพ เชาวน์อารมณ์ และความพึง

พอใจในชีวิต โดยมีความภาคภูมิใจในตนเองเป็นตัวแปรส่ือ ของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

กรณีศึกษา: บริษัทโทรคมนาคมแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยน้ีคือ 

พนักงานระดับปฏิบัติการ ในช่วงวยั 21-40 ปี  จํานวน 380 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ 

แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคล แบบสอบถาม ความสําเร็จในอาชีพ แบบสอบถามเชาวน์

อารมณ์ แบบสอบถามความพึงพอใจในชีวติ และ แบบสอบถามความภาคภูมิใจในตนเอง สถิติท่ีใช้

ในการวิจยั ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วน เบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์

แบบเพียร์สันและการวเิคราะห์ถดถอยพหุ และสถิติ ทดสอบ Z ตามวธีิของโซเบล  

 ผลการวิจยัพบว่า ความสําเร็จในอาชีพโดยรวมของพนักงานอยู่ในระดับสูง (3.74) 

เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลอยูใ่นระดบัสูง (4.12) รองลงมาไดแ้ก่

ดา้นบทบาทการทาํงานอยู ่ในระดบัสูง (3.92) ดา้นความกา้วหน้าในการเล่ือนตาํแหน่งอยูใ่นระดบั

ปานกลาง คือ (3.41) และด้านการเงินอยู่ในระดับปานกลาง (3.28) สําหรับการรับรู้ความสําเร็จ 

ในอาชีพโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในชีวิตของ พนกังานระดบัปฏิบติัการ (r = .647; 

p < .01) โดยการรับรู้ความสําเร็จในอาชีพดา้นความกา้วหนา้ในการเล่ือนตาํแหน่ง ดา้นบทบาทการ

ทาํงาน และดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล มีความสัมพนัธ์กบั ความพึงพอใจในชีวิตอยูใ่นระดบั

ท่ีค่อนขา้งสูง (r = .613, r = .531 และ r = .514 เม่ือ p < .01 ตามลาํดบั) ยกเวน้ด้านการเงินท่ีอยู่ใน

ระดบัปานกลาง (r = .411; p < .01) 

 

 

 

 



บทที ่3 

วธีิดาํเนินการศึกษา 

 

 

 ในการศึกษาค้นควา้อิสระคร้ังน้ีผูศึ้กษาได้ศึกษาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีส่งผลต่อ

ความสําเร็จในการทาํงานของบุคลากรคณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลยัอุบลราชธานี ผูศึ้กษาได้

ดาํเนินการศึกษาคน้ควา้ตามลาํดบั ดงัน้ี 

 1. ประชากร และกลุ่มตวัอยา่ง 

 2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

 3. การแปลผลขอ้มูล 

 4. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 5. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 6. สถิติในการใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

 1.1 ประชากร ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี ได้แก่ บุคลากรคณะบริหารศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี  ซ่ึ งกําลังปฏิบัติงานอยู่ในปีการศึกษา 2561 จํานวน 91 คน จําแนก 

เป็น สายวิชาการ จาํนวน 65 คน ประกอบด้วย อาจารย์ ผูช่้วยศาสตราจารย์ และรองศาสตราจารย ์ 

สายสนับสนุนวิชาการ จาํนวน 26 คน ประกอบด้วย นักวิชาการศึกษา นักวิชาการคอมพิวเตอร์ 

นกัวิชาการโสตทศันศึกษา นักกิจการนักศึกษา นักวิชาการพสัดุ นักวิชาการเงินและบญัชี เจา้หน้าท่ี

วเิคราะห์นโยบายและแผน และบรรณารักษ ์เป็นตน้ (งานบริหารงานบุคลากร, 20 พฤศจิกายน 2561) 

 1.2 กลุ่ มตัวอย่าง กลุ่มตัวอย่างคือ บุ คลากร คณ ะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลัย

อุบลราชธานี ซ่ึงกําลังปฏิบัติงานอยู่ในปีการศึกษา 2561 จาํนวน 91 คน จาํแนกเป็น สายวิชาการ 

จาํนวน 65 คน ประกอบดว้ย อาจารย ์ผูช่้วยศาสตราจารย ์และรองศาสตราจารย ์สายสนบัสนุนวิชาการ 

จาํนวน 26 คน ประกอบดว้ย นกัวิชาการศึกษา นกัวิชาการคอมพิวเตอร์ นกัวิชาการโสตทศันศึกษา นกั

กิจการนกัศึกษา นกัวิชาการพสัดุ นักวิชาการเงินและบญัชี เจา้หน้าท่ีวิเคราะห์นโยบายและแผน และ

บรรณารักษ ์เป็นการสุ่มแบบมีระบบ และมีผูต้อบแบบสอบถามกลบัมาจาํนวน 90 ชุด คิดเป็นร้อยละ 

98.90 อีกหน่ึงชุดไม่สามารถติดตามได ้จึงนาํไปวเิคราะห์ขอ้มูลจาํนวน 90 ชุด 
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2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 

 

 2.1 ข้ันตอนในการสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 

  2.1.1 ศึกษาทฤษฎี เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกับแรงจูงใจไฝ่สัมฤทธ์ิ และ

ความสาํเร็จในงาน เพื่อนาํไปเป็นแนวทางในการสร้างกรอบแนวคิดในการวจิยั 

  2.1.2 สร้างแบบสอบถามให้สอดคล้องกับกรอบแนวคิดในการวิจัย และนํา

แบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนไปเสนอต่ออาจารย์ท่ีปรึกษา และให้ผูท้รงคุณวุฒิจาํนวน 5 ท่าน  

เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้ง และนาํคาํแนะนาํมาปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถามใหถู้กตอ้ง และมีความ

เหมาะสม 

  2.1.3 นาํแบบสอบถามท่ีได้ดาํเนินการปรับปรุงแก้ไขแล้วไปหาค่าความเช่ือมัน่ 

(Reliability) โดยการแจกแบบสอบถามกบักลุ่มประชากรของมหาวิทยาลยัอุบลราชธานี จาํนวน 30 

ชุด ประกอบดว้ย สายวิชาการ จาํนวน 15 ชุด สายสนบัสนุนวิชาการ จาํนวน 15 ชุด จากนั้นนาํไป

วิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม โดยใช้วิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิของครอนบาค 

(Cronbach ‘s Alpha Coefficient)  

  2.1.4 นําแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ไปเก็บข้อมูลจากกลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 90 

ตวัอยา่ง 

 2.2 แบบสอบถามทีใ่ช้ในการเกบ็ข้อมูล 

  ในการวิจยัคร้ังน้ี เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล เป็นแบบสอบถามปลายปิด 

(Closeended Questionnaire) จาํนวน 90 ชุด โดยแบ่งเป็น 4 ส่วน ไดแ้ก่ 

  แบบสอบถามส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์

ของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ยคาํถามเก่ียวกบั เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สายงาน ระยะเวลา

ท่ีปฏิบติังาน และเงินเดือน 

  แบบสอบถามส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีส่งผลต่อ

ความสําเร็จในการทาํงานของบุคลากรคณะบริหารศาสตร์ มหาวทิยาลยัอุบลราชธานี โดยลกัษณะ

คาํถามเป็นการแสดงความคิดเห็น 5 ระดบั จาํแนกเป็น 6 ด้าน ประกอบด้วย 1) ด้านความความ

ตอ้งการจริยธรรมในการทาํงาน 2) ความตอ้งการค่าตอบแทน 3) ความตอ้งการแสวงหามาตรฐานท่ี

ดีเลิศ 4) ความตอ้งการแข่งขนัในการทาํงาน 5) ความตอ้งการท่ีจะมีสถานภาพท่ีสูงข้ึน  
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และ 6) ความตอ้งการท่ีจะเอาชนะปัญหาต่าง ๆ โดยดดัแปลงมาจากไพโรจน์  กาธรรมมณี (2547) 

และสุดารัตน์ ธีรธรรมธาดา (2557) โดยกาํหนดค่าคะแนน ดงัน้ี 

  คะแนน 5  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

  คะแนน 4  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นดว้ยมาก 

  คะแนน 3  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นดว้ยปานกลาง 

  คะแนน 2  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นดว้ยนอ้ย 

  คะแนน 1  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

  แบบสอบถามส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับความสําเร็จในการทํางานของ

บุคลากรคณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี  โดยลักษณะคําถามเป็นการแสดง 

ความคิดเห็น 5 ระดบั จาํแนกเป็น 4ดา้น ประกอบดว้ย 1) ดา้นบทบาทการทาํงาน (Work Role Success) 

2) ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Success)  3) ด้านการเงิน (Financial Success) และ 

4) ด้านความก้าวหน้าในการเล่ือนตําแหน่ง (Hierarchical Success) ตามแนวคิดของ Gattiker & 

Larwood (1986) โดยกาํหนดค่าคะแนน ดงัน้ี 

  คะแนน 5  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

  คะแนน 4  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นดว้ยมาก 

  คะแนน 3  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นดว้ยปานกลาง 

  คะแนน 2  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นดว้ยนอ้ย 

  คะแนน 1  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

  แบบสอบถามส่วนที่ 4 เป็นคาํถามปลายเปิด เพื่อให้ผูต้อบคาํถามได้แสดงความ

คิดเห็นเก่ียวกบัการทาํงานในองคก์ร 

 

3. การแปลผลข้อมูล 

 

 ผูท้าํศึกษาไดก้าํหนดค่าอนัตรภาคชั้น สําหรับการแปลผลขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจ

ใฝ่สัมฤทธ์ิ และระดับความสําเร็จในการทาํงานของบุคลากรคณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลัย

อุบลราชธานี โดยคาํนวณค่าอนัตรภาคชั้น เพื่อกาํหนดช่วงชั้นดว้ยการใชสู้ตรคาํนวณและคาํอธิบาย

สาํหรับแต่ละช่วงชั้น (ปวณีา คาํพุกกะ 2557) ดงัน้ี  
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อนัตรภาคชั้น  =  

      

=  = 0.80 

 

  ช่วงชั้น      คาํอธิบายสาํหรับการแปลผล 

  1.00 – 1.80  ระดบันอ้ยท่ีสุด 

  1.81 – 2.60 ระดบันอ้ย 

  2.61 – 3.40  ระดบัปานกลาง 

  3.41 – 4.20 ระดบัมาก 

  4.21 – 5.00  ระดบัมากท่ีสุด 

 

4. การตรวจสอบเคร่ืองมอื 

 

 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาได้ดาํเนินการหาค่า

ความเท่ียงตรง (Validity) ของเน้ือหา และความเช่ือมัน่ (Reliability) ดงัน้ี 

 4.1 การตรวจสอบหาความถูกตอ้ง โดยการสร้างเคร่ืองมือในการทาํวิจยั คือ กาํหนด

แบบสอบถามแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการทาํงานของบุคลากร คณะบริหาร

ศาสตร์ มหาวิทยาลยัอุบลราชธานีแลว้นาํไปให้ผูท้รงคุณวุฒิภายนอกช่วยพิจารณาและตรวจสอบ

ความถูกตอ้งตามเน้ือหา (context validity) โดย ผูว้ิจยัไดส้ร้างแบบสอบถามฉบบัร่าง แลว้นาํไปให้

ผูท้รงคุณวุฒิภายนอกช่วยพิจารณาและตรวจสอบความถูกตอ้งตามเน้ือหา (context validity) โดย

พิจารณาจากผลการประเมิน (Item-Objective: IOC) ความสอดคล้องของขอ้คาํถาม วตัถุประสงค ์

และนิยามศพัท์ จากนั้นนาํมาปรับปรุงแกไ้ขตามคาํแนะนาํของผูท้รงคุณวุฒิ ใช้เกณฑ์การประเมิน

ดงัน้ี 

  ใหค้ะแนน +1 หมายถึง แน่ใจวา่สอดคลอ้ง 

  ใหค้ะแนน 0 หมายถึง ไม่แน่ใจวา่สอดคลอ้ง 

  ใหค้ะแนน -1 หมายถึง แน่ใจวา่ไม่สอดคลอ้ง 
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  เกณฑ์การตดัสินค่า IOC ถา้มีค่า 0.50 ข้ึนไป แสดงวา่ ขอ้คาํถามนั้นใช้ได ้และหา

กวา่ IOC ถา้มีค่า 0.50 ลงไป แสดงวา่ ขอ้คาํถามนั้นยงัใชไ้ม่ได ้และผลการทดสอบค่า IOC คะแนน

รวมเท่ากบั 0.85 แสดงวา่ขอ้คาํถามโดยรวมมีความสอดคลอ้ง 

 4.2 การตรวจสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยจะนําแบบสอบถามไปทดลองใช้กับ

อาจารย์ และบุคลากรสนับสนุนวิชาการ ของมหาวิทยาลัยอุบลราชธานี จาํนวน 30 ชุด แบ่งเป็น 

อาจารย ์15 คน และบุคลากรสนับสนุนวิชาการ 15 คน จากนั้นหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 

โดยวิธีการวดัความสอดคลอ้งภายใน (internal consistency method) ของครอนบาค (Cronbach’s alpha) 

โดยมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.933 ค่าความเช่ือมั่นดังกล่าวอยู่ในเกณฑ์ จึงถือว่าแบบสอบถามน้ี

สามารถนาํไปใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อการวจิยัคร้ังน้ีได ้

 

5. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

 การเก็บรวบรวมขอ้มูลสําหรับการวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล

ตามวธีิการและ ขั้นตอน ดงัน้ี 

 5.1 ขอหนงัสืออนุญาต และประสานงานถึงผูบ้ริหารคณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลยั

อุบลราชธานี เพื่อขออนุญาตในการศึกษาวจิยัและเก็บขอ้มูล 

 5.2 ผูศึ้กษานําแบบสอบถามท่ีได้รับการตรวจสอบความถูกต้องแล้ว แจกจ่ายให ้

แก่บุคลากร คณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลยัอุบลราชธานี โดยจะเก็บแบบสอบถามด้วยตนเอง 

เพื่อรักษาความลบัของผูต้อบ หลงัจากนั้นนาํขอ้มูลท่ีไดไ้ปประมวลผลในลาํดบัต่อไป 

 5.3 ผูศึ้กษาตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีไดรั้บคืนมาและคดัเลือกฉบบั

ท่ีสมบูรณ์เพื่อนาํมาวเิคราะห์ขอ้มูล 

 5.4 ผูศึ้กษานาํแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์มาลงรหัสให้คะแนนนํ้ าหนกัแต่ละหัวขอ้แลว้

บนัทึกขอ้มูลลงในคอมพิวเตอร์ 

 

6. การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 ในการวิเคราะห์ข้อมูล เม่ือผูศึ้กษาทําการเก็บรวบรวมข้อมูลเรียบร้อยแล้ว ได้นํา

แบบสอบถามท่ีรวบรวมไดม้าทาํการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยวิธีการทางสถิติ โดยจดัระเบียบขอ้มูลลง

รหสัแลว้นาํขอ้มูลดงักล่าวไปคาํนวณหาค่าสถิติ โดยใชโ้ปรแกรมประยุกต์ทางคณิตศาสตร์ท่ีใช้ใน

การวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อหาคาํตอบในการศึกษา และทดสอบสมมุติฐาน โดยใชค่้าสถิติต่าง ๆ ดงัน้ี 
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 6.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวม

ดา้นปัจจยัส่วนบุคคลและผลการวินิจฉัย โดยใช้ค่าสถิติพื้นฐานร้อยละ (Percentage) ใช้ศึกษาจาํนวน

ค่าความถ่ี (Frequency)  และร้อยละ (Percentage) ของสถานภาพผูต้อบแบบสอบถามวิเคราะห์ ลกัษณะ

ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่  เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ลกัษณะการปฏิบติังาน และประสบการณ์ในการ

ทาํงาน ของกลุ่มตวัอย่างนํามาแจกแจงในรูปของความถ่ีและสถิติเบ้ืองต้น เช่น  ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 

(Mean, x) และค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation,  SD)  ในการวิเคราะห์แรงจูงใจในการ

ทาํงาน และความสาํเร็จในการทาํงาน 

 6.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เพื่อทดสอบสมมติฐาน ไดแ้ก่ 

  สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรคณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลัย

อุบลราชธานีท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความสําเร็จในงานแตกต่างกนั ใช้การทดสอบสมมติฐานดว้ย 

Independent  Sample  (t-test) เพื่อทดสอบของค่าเฉล่ีย 2 กลุ่มท่ีมีอิสระต่อกันและใช้ (One-way) 

ANOVA ( F-test) เพื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียท่ีมีมากกวา่ 2 กลุ่ม 

  สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการทาํงานของบุคลากร คณะบริหาร

ศาสตร์ มหาวิทยาลยัอุบลราชธานี ส่งผลต่อความสําเร็จในการทาํงานแตกต่างกนั ใช้การทดสอบ

สมมติฐานดว้ย Independent  Sample  t-test  เพื่อทดสอบของค่าเฉล่ีย 2 กลุ่มท่ีมีอิสระต่อกนัและใช ้

One-way ANOVA : F-test เพื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียท่ีมีมากกวา่ 2 กลุ่ม 

 

7. สถิติในการใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 7.1 สถิติทีใ่ช้ในการตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถาม ไดแ้ก่ 

  1) การหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item – Objective Congruence) 

  2) การทดสอบความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ (Reliability Test) โดยใชค้่าสัมประสิทธ์ิ

แอลฟา (Cronbach Alpha) 

7.2 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ 

  1) ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) สําหรับศึกษาขอ้มูลลกัษณะ

ส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

  2) ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้สําหรับ

การศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการทาํงาน และความสําเร็จในการทาํงานของบุคลากรคณะ

บริหารศาสตร์ มหาวทิยาลยัอุบลราชธานี 
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7.3 สถิติทดสอบสมมติฐาน ไดแ้ก่ 

  1) การวิเคราะห์ t-Test เป็นเทคนิคท่ีใช้วิเคราะห์ความแตกต่างระหวา่งตวัแปรเชิง

ปริมาณ 1 ตวัและตวัแปรเชิงคุณภาพ 1 ตวั โดยตวัแปรเชิงปริมาณเปรียบเสมือนตวัแปรตาม และตวั

แปรเชิงคุณภาพเปรียบเสมือนตวัแปรอิสระท่ีสามารถแบ่งไดเ้พียง 2 กลุ่มย่อยเท่านั้น หาก 2 กลุ่ม

ยอ่ยดงักล่าวเป็น 2 กลุ่มยอ่ยท่ีเป็นอิสระกนั จะเรียกวา่ Independent Sample t-Test  

  2) การวเิคราะห์ความแปรปรวน F-Test (Analysis of Variance : ANOVA)  

การวิเคราะห์ความแปรปรวน เป็นเทคนิคท่ีใช้วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรเชิงปริมาณ

และตวัแปรเชิงคุณภาพ โดยตวัแปรตามเป็นตวัแปรเชิงปริมาณ 1 ตวั ส่วนตวัแปรอิสระเป็นตวัแปร

เชิงคุณภาพอย่างน้อย 1 ตวั ถา้มีตวัแปรอิสระเป็นตวัแปรเชิงคุณภาพ 1 ตวั จะเรียกว่าการวิเคราะห์

ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ถา้มีตวัแปรอิสระเป็นตวัแปรเชิงคุณภาพ k ตวั จะ

เรียกว่าการวิเคราะห์ความแปรปรวน k ทาง (k-Way ANOVA) เป็นเทคนิคท่ีใช้หาสาเหตุหรือ

เปรียบเทียบค่าเฉล่ียของตวัแปรตามของประชากรตั้งแต่ 3 กลุ่มยอ่ยข้ึนไป (ปวีณา คาํพุกกะ, 2557) 

และการทดสอบภายหลงัการวิเคราะห์ความแปรปรวน จะทาํภายหลงัทดสอบ F-test แล้วพบว่ามี

นัยสําคัญ หรือผลการทดสอบมีค่าเฉล่ียอย่างน้อย 1 คู่ ท่ีแตกต่างกัน เม่ือต้องการทราบว่าคู่ใด

แตกต่างกนับา้ง ตอ้งทาํการเปรียบเทียบพหุคูณ ทดสอบค่าความแตกต่างเปรียบเทียบเป็นรายคู่ดว้ย

วธีิการเปรียบเทียบเชิงซอ้นแบบ Fisher’s LSD (least – signifant different) 

 

 

 

 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

 การศึกษาคน้ควา้อิสระเร่ือง “แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการทาํงาน

ของบุคลากร คณะบริหารศาสตร์ มหาวทิยาลยัอุบลราชธานี” ผูว้ิจยัไดท้าํการเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก

แบบสอบถามท่ีมีคาํตอบครบถว้นสมบูรณ์ จาํนวน 90 ชุด คิดเป็นอตัราการตอบกลบัร้อยละ 98.91 

และมีค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามเท่ากบั 0.933 นบัวา่มีค่าความเช่ือมัน่ในระดบัสูง จึงสามารถ

นาํผลลพัธ์ไปวิเคราะห์ไดอ้ย่างแม่นยาํ สถิติพรรณนาท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ 

(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Means) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สําหรับสถิติเชิง

อนุมานท่ีใช้ในการทดสอบสมมุติฐาน ได้แก่ การวิเคราะห์ความแปรปรวนด้วยสถิติ t-test F-test 

การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regreesion) ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการวิเคราะห์ขอ้มูล ทดสอบ

สมมติฐาน และไดน้าํเสนอผลการวเิคราะห์แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี  

1. การวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 2. การวิเคราะห์ขอ้มูล แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการทาํงานของ

บุคลากร คณะบริหารศาสตร์ มหาวทิยาลยัอุบลราชธานี 

 3. การวเิคราะห์ขอ้มูลความสาํเร็จในการทาํงาน 

 4. การวเิคราะห์ขอ้มูลเพือ่ทดสอบสมมุติฐาน 

 

1. การวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

 การวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม โดยใชส้ถิติร้อยละ (Percentage) 

ในการอธิบายขอ้มูล ประกอบดว้ย เพศ อายุ การศึกษา สายงาน ระยะเวลาการปฏิบติังาน รายไดเ้ฉล่ีย

ต่อเดือน ซ่ึงไดอ้ธิบายไวต้ารางท่ี 4.1-4.6 และจากการวิเคราะห์ขอ้มูลของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนก

ตามเพศ พบว่ามีเพศชายจาํนวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 และเพศหญิง จาํนวน 60 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 66.67 ดงัตารางท่ี 4.1 
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ตารางท่ี 4.1  จาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามเพศ 

 

เพศ จํานวน ร้อยละ 

- ชาย 30 33.33 

- หญิง 60 66.67 

รวม 90 100 

 

 จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ มีผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย หากคิด

เป็นสัดส่วนของเพศหญิงต่อเพศชายจะไดเ้ท่ากบั 2:1 แสดงให้เห็นวา่บุคลากรคณะบริหารศาสตร์ท่ี

เป็นเพศหญิงมีมากกว่าเพศชายถึงเท่าตวั จากขอ้มูลดงักล่าวไดส้ะทอ้นให้เห็นถึงส่ิงท่ีคณะจะตอ้ง

พิจารณาถึงแนวทางในการการบริหารจดัการท่ีจะตอ้งพิจารณาอย่างรอบด้านให้มากข้ึน ทั้งน้ีอนั

เน่ืองมาจากความจาํเป็นพื้นฐานในการดาํรงชีพของเพศหญิงอาจจะมีความจาํเป็นมากกวา่เพศชาย 

เช่น หอ้งนํ้า หอ้งส้วม เป็นตน้ 

 การวิเคราะห์แบบสอบถามจาํแนกตามกลุ่มอาย ุพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ

อยูร่ะหวา่ง 41-50 ปี รองลงมาคือ 31-40 ปี 21-30 ปี และอายมุากกวา่ 50 ปี ตามลาํดบั ดงัตารางท่ี 4.2  

 

ตารางท่ี 4.2  จาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามกลุ่มอาย ุ

 

กลุ่มอายุ จํานวน ร้อยละ 

- อาย ุ21-30 ปี 7 7.78 

- อาย ุ31-40 ปี 31 34.44 

- อาย ุ41-50 ปี 47 52.22 

- อายมุากกวา่ 50 ปี 5 5.56 

รวม 90 100 

 

 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า บุคลากรคณะบริหารศาสตร์ ส่วนใหญ่มีอายุอยู่ระหว่าง 41-50 ปี 

คิดเป็นร้อยละ 52.22 รองลงมาคือช่วงอายุ 31-40 ปี อายุ 21-30 ปี และอายุมากกวา่ 50 ปี คิดเป็นร้อยละ 

34.44 7.78 และ 5.56 ตามลําดับ และจากตัวเลขได้ช้ีให้ เห็นว่าบุคลากรของคณะบริหารศาสตร์ 
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ส่วนใหญ่เป็นบุคลากรท่ีอยู่ในช่วงวยัของคนทาํงาน และยงัต้องอยู่กับองค์กรไปอีกนานจนกว่า 

จะเกษียณอายุราชการ ดังนั้ น จึงเป็นโอกาสท่ีคณะจะพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร 

ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน พร้อมทั้ งการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้สร้างผลงานเพื่อตนเองและ 

เพื่อคณะใหมี้ความกา้วหนา้ต่อไป 

 การวิเคราะห์แบบสอบถามจาํแนกตามระดับการศึกษา พบว่าบุคลากรกว่าร้อยละ 

95.60 มีการศึกษาในระดบัปริญญาตรีข้ึนไป ส่วนมากมีระดบัการศึกษาในระดบัปริญญาโท คิดเป็น

ร้อยละ 55.60 รองลงมาคือระดบัปริญญาเอก ปริญญาตรี และตํ่ากวา่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 26.70 

13.30 และ4.40 ตามลาํดบั ดงัตารางท่ี 4.3 

 

ตารางท่ี 4.3  จาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา จํานวน ร้อยละ 

- ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 4 4.40 

- ปริญญาตรี 12 13.30 

- ปริญญาโท 50 55.60 

- ปริญญาเอก 24 26.70 

รวม 90 100 

 

 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า บุคลากรคณะบริหารศาสตร์ ส่วนใหญ่มีการศึกษาในระดับ

ปริญญาโท คิดเป็นร้อย 55.60 และปริญญาเอก คิดเป็นร้อยละ 26.70 และเม่ือพิจารณาทั้งสองระดบั

รวมกันคิดเป็นร้อยละ 82.30 นับว่าอยู่ในเกณฑ์ ดี  ทั้ งน้ี เน่ืองจากสํานักงานคณ ะกรรมการ 

การอุดมศึกษา (สกอ.) ไดก้าํหนดคุณสมบติัของอาจารยใ์นสถาบนัอุดมศึกษาจะตอ้งสาํเร็จการศึกษา

ตั้งแต่ระดบัปริญญาโทข้ึนไป แต่คณะบริหารศาสตร์นอกจากจะมีอาจารยท่ี์สําเร็จการศึกษาตาม

เกณฑท่ี์ สกอ. กาํหนดแลว้ ยงัมีบุคลากรสายสนบัสนุนท่ีสาํเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาโทอีกดว้ย 

จึงนบัเป็นจุดแขง็ท่ีคณะบริหารศาสตร์จะไดมี้การจดัการเรียนการสอนท่ีมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

 การวเิคราะห์แบบสอบถามจาํแนกตามสายงาน พบวา่ คณะบริหารศาสตร์ มหาวทิยาลยั

อุบลราชธานี มีบุคลากรสายวิชาการ คิดเป็นร้อยละ 71.11 และสายสนบัสนุนวิชาการคิดเป็นร้อยละ 

28.89 ดงัตารางท่ี 4.4  
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ตารางท่ี 4.4  จาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามสายงาน 

 

สาย จํานวน ร้อยละ 

- วชิาการ 64 71.11 

- สนบัสนุนวชิาการ 26 28.89 

รวม 90 100 

 

 จากตารางท่ี 4.4 พบว่าบุคลากรสายวิชาการมีจาํนวนท่ีมากกว่าสายสนบัสนุนวิชาการ 

และหากจะคิดเป็นสัดส่วนระหว่างสายวิชาการกบัสายสนับสนุนวิชาการจะมีค่าเท่ากับ 1 : 2.47 

นบัวา่มีความยดืหยุน่ค่อนขา้งสูง 

 การวิเคราะห์แบบสอบถามจาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน พบว่า บุคลากรคณะ

บริหารศาสตร์ มหาวิทยาลยัอุบลราชธานี มีระยะเวลาการปฏิบติังานอยู่กบัคณะบริหารศาสตร์ท่ี

แตกต่างกนัตั้งแต่นอ้ยกวา่ 5 ปี ถึงมากกวา่ 25 ปี และหากพิจารณาเป็นช่วงระยะเวลา พบวา่ บุคลากร

ท่ีปฏิบัติงานอยู่ท่ีคณะบริหารศาสตร์จาํนวน 11-15 ปี เป็นระยะเวลาท่ีมากท่ีสุด คิดเป็น 42.22 

รองลงมาคือ 16 – 20 ปี  6 – 10 ปี  และน้อยกว่า 5 ปี  คิด เป็ น ร้อยละ 20.00 17.78 และ 13.33 

ตามลาํดบั นอกจากนั้น ยงัพบวา่บุคลากรท่ีปฏิบติังานอยูก่บัคณะบริหารศาสตร์มาอยา่งยาวนานมา

กวา่ 25 ปี มีถึงร้อยละ 6.66 ดงัตารางท่ี 4.5 

 

ตารางท่ี 4.5  จาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน 

 

เวลาการปฏิบัติงาน จํานวน ร้อยละ 

- นอ้ยกวา่ 5 ปี 12 13.33 

- 6 – 10 ปี 16 17.78 

- 11 – 15 ปี 38 42.22 

- 16 – 20 ปี 18 20.00 

- 21 – 25 ปี 3 3.33 

- มากกวา่ 25 ปี 3 3.33 

รวม 90 100 
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 จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ การวิเคราะห์ขอ้มูลผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามระยะเวลา

การปฏิบติังานกบัคณะบริหารศาสตร์ มหาวทิยาลยัอุบลราชธานี พบวา่ ค่อนขา้งท่ีจะมีประสบการณ์

ในการทาํงานท่ีแตกต่างกนั แต่จากขอ้คน้พบจะเห็นไดว้า่บุคลากรท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานตั้งแต่ 

11-20 ปี ซ่ึงเท่ากบัอายุการก่อตั้งของคณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลยัอุบลราชธานี คิดเป็นร้อยละ 

60.22 นบัวา่เป็นบุคลากรส่วนใหญ่ท่ีอยูม่านาน แสดงให้เห็นวา่มีความจงรักภกัดีต่อคณะ อยา่งไรก็

ตามจากขอ้มูลจะเห็นว่ามีบุคลากรส่วนหน่ึงคิดเป็นร้อยละ 6.66 ท่ีปฏิบติังานอยู่ในมหาวิทยาลัย

อุบลราชธานีเกินกว่า 20 ปี นั่นก็หมายความว่าปฏิบัติงานมาก่อนท่ีจะตั้ งคณะบริหารศาสตร์  

ซ่ึงแสดงวา่บุคลากเหล่าน้ีมีความจงรักภกัดีต่อองค์กรพร้อมทั้งมหาวิทยาลยัอุบลราชธานี ซ่ึงคณะ

จะตอ้งพิจารณาและใหค้วามสาํคญัเพื่อพฒันาคนเหล่าน้ีใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

 การวิเคราะห์แบบสอบถามจาํแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือน พบว่า บุคลากรคณะบริหาร

ศาสตร์ มหาวิทยาลยัอุบลราชธานี มีรายได้ค่อนขา้งแตกต่างกนั ตั้งแต่ตํ่ากว่า 10,000 บาท ถึงมากกว่า 

50,000 บาทต่อเดือน และหากพิจารณารายได้จาํแนกตามระดบัของรายได ้จะเห็นได้ว่าบุคลากร

คณะบริหารศาสตร์ส่วนใหญ่จะมีรายไดอ้ยู่ระหว่าง 30,001 – 40,000 บาท/เดือน มากท่ีสุดคิดเป็น

ร้อยละ 41.11 รองลงมาเป็น 40,001 – 50,000 บาท/เดือน  20,001 – 30,000 บาท และ10,001 – 

20,000 บาท/เดือน คิดเป็นร้อยละ 23.33 22.22 และ7.78 ตามลาํดบั ดงัตารางท่ี 4.6 

 

ตารางท่ี 4.6  จาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 

ระดับรายได้ จํานวน ร้อยละ 

- ตํ่ากวา่ 10,000 บาท 1 1.11 

- 10,001 – 20,000 บาท 7 7.78 

- 20,001 – 30,000 บาท 20 22.22 

- 30,001 – 40,000 บาท 37 41.11 

- 40,001 – 50,000 บาท 21 23.33 

- มากกวา่ 50,000 บาท 4 4.44 

รวม 90 100 

 

 จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนของบุคลากรคณะบริหารศาสตร์ ค่อนขา้ง

จะมีความแตกต่างกนัค่อนขา้งมาก หากจะพิจารณาจากตวัเลขจะมีความแตกต่างกนัประมาณ 5 เท่า 
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ทั้งน้ีเป็นผลมาจากตาํแหน่งและระยะเวลาในการปฏิบติังาน อยา่งไรก็ตามถึงแมว้า่จะมีผูท่ี้มีรายไดท่ี้

ตํ่ากวา่ 10,000 บาท/เดือน จะมีเพียงคนเดียว คณะอาจจะตอ้งพิจารณาถึงการดาํรงชีวิตของบุคลากร

เพื่อให้บุคลากรสามารถอยู่ได้อย่างมีความสุข นอกจากนั้นยงัช้ีให้เห็นว่าบุคลากรกว่าร้อยละ 30  

มีรายไดไ้ม่ถึง 30,000 บาท/เดือน ซ่ึงเป็นรายได้ระดบัปานกลาง ในขณะท่ีค่าครองชีพในปัจจุบนั

ค่อนข้างสูง คณะจะมีแนวทางท่ีจะส่งเสริมและสนับสนุนให้บุลากรมีรายได้เพิ่มข้ึนได้อย่างไร  

จึงจะส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการทาํงานใหเ้พิ่มมากข้ึน 

 

2. การวเิคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิทีส่่งผลต่อความสําเร็จในการทาํงาน 

 ของบุคลากร คณะบริหารศาสตร์ มหาวทิยาลยัอบุลราชธานี 

 

 การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการทาํงาน

ของบุคลากร คณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลยัอุบลราชธานี จาํนวน 6 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นความ

ต้องการจริยธรรมในการทํางาน  ด้านความต้องการค่าตอบแทน ด้านความต้องการแสวงหา

มาตรฐานท่ีดีเลิศ ด้านความต้องการแข่งขันในการทาํงาน ด้านความต้องการท่ีจะมีสถานภาพ 

ท่ีสูงข้ึน และดา้นความตอ้งการท่ีจะเอาชนะปัญหาต่างๆ โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉล่ีย  

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปรผลเพื่ออธิบายปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการทาํงาน 

ของบุคลากร พบว่าบุคลากรมีความคิดเห็นต่อของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีส่งผลต่อความสําเร็จ 

ในการทาํงานแต่ละด้านแตกต่างกัน ซ่ึงมีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก และมีค่าเฉล่ีย 

รวมเท่ากบั 4.05 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.819 ดงัตารางท่ี 4.7  

 

ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

 ท่ีมีผลต่อความสาํเร็จในการทาํงานของบุคลากร คณะบริหารศาสตร์  

 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิทีม่ีผลต่อความสําเร็จ 

ในการทาํงานของบุคลากร  

S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ดา้นความตอ้งการจริยธรรมในการทาํงาน 4.66 0.619 มากท่ีสุด 

2. ดา้นความตอ้งการค่าตอบแทน 3.92 0.890 มาก 

3. ดา้นความตอ้งการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ 4.30 0.658 มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.7 (ต่อ) 

 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิทีม่ีผลต่อความสําเร็จ 

ในการทาํงานของบุคลากร  

S.D. ระดับความคิดเห็น 

4. ดา้นความตอ้งการแข่งขนัในการทาํงาน 3.54 0.917 มาก 

5. ดา้นความตอ้งการท่ีจะมีสถานภาพท่ีสูงข้ึน 3.53 0.922 มาก 

6. ดา้นความตอ้งการท่ีจะเอาชนะปัญหาต่าง ๆ 4.15 0.709 มาก 

เฉลีย่ 4.05 0.819 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.7 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามเห็นด้วยมากกับปัจจยัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

ท่ีมีผลต่อความสําเร็จในการทํางานของบุคลากรคณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี  

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ดา้นความตอ้งการ

จริยธรรมในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.66 รองลงมาคือ ดา้นความตอ้งการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.30 ด้านความต้องการท่ีจะเอาชนะปัญหาต่าง ๆ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.15 ด้านความ

ตอ้งการค่าตอบแทน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 ด้านความตอ้งการแข่งขนัในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.54 และดา้นความตอ้งการท่ีจะมีสถานภาพท่ีสูงข้ึน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.53 ตามลาํดบั 

 อย่างไรก็ตาม หากพิจารณาถึงปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิท่ี มีผลต่อความสําเร็จ 

ในการทาํงานของบุคลากร คณะบริหารศาสตร์ เป็นรายดา้นจะพบวา่มีความแตกต่างกนัออกไป และ

พบว่า ดา้นท่ีมีผลต่อความสําเร็จในงานมากท่ีสุดคือ ดา้นความตอ้งการจริยธรรมในการทาํงานท่ีมี

ค่าเฉล่ียเท่ากับ  4.66 ซ่ึงเป็นด้านท่ีผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นว่ามีผลต่อความสําเร็จในการ

ทาํงานในระดบัมากท่ีสุดทุกดา้น ดงัตารางท่ี 4.8 
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ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

 ท่ีมีผลต่อความสาํเร็จในการทาํงานของบุคลากร คณะบริหารศาสตร์ 

 

ด้านความต้องการจริยธรรมในการทาํงาน 
 

S.D. ระดบัความคิดเห็น 

1. ขา้พเจา้มีความเห็นวา่ บุคลากรท่ีดีจะตอ้งปฏิบติังาน 

    โดยยดึหลกั“พรหมวหิาร 4” 
4.59 0.538  มากท่ีสุด 

2. ขา้พเจา้ตอ้งการปฏิบติังานในองคก์รท่ีมีความยุติธรรม  

    ความเสมอภาค และความเป็นธรรม 
4.73 0.667  มากท่ีสุด 

3. ขา้พเจา้มีความเห็นวา่ องคก์รท่ีดีจะคาํนึงถึงความรู้  

    ความสามารถ 
4.64 0.659  มากท่ีสุด 

4. ขา้พเจา้ตอ้งการปฏิบติังานในองคก์รท่ีใหค้วามเคารพ 

    ในสิทธิและความเป็นส่วนตวัของบุคลากร 
4.71 0.566  มากท่ีสุด 

5. ขา้พเจา้ตอ้งการมีส่วนร่วมและเป็นส่วนหน่ึง 

    ขององคก์รท่ีมีความรับผดิชอบต่อสังคม 
4.60 0.667  มากท่ีสุด 

ค่าเฉลีย่ 4.66 0.619  มากทีสุ่ด 

 

 จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ บุคลากรคณะบริหารศาสตร์เห็นดว้ยมากท่ีสุดกบัดา้นความตอ้งการ

จริยธรรมในการทาํงาน คิดเป็นค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.66 และหากพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย

สูงสุดคือ ขา้พเจา้ตอ้งการปฏิบติังานในองค์กรท่ีมีความยุติธรรม ความเสมอภาค และความเป็นธรรม  

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.73 รองลงมาคือ ขา้พเจา้ตอ้งการปฏิบติังานในองค์กรท่ีให้ความเคารพในสิทธิและ

ความเป็นส่วนตวัของบุคลากร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.71 ขา้พเจา้มีความเห็นวา่ องคก์รท่ีดีจะคาํนึงถึงความรู้ 

ความสามารถ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.64 ขา้พเจา้ตอ้งการมีส่วนร่วมและเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรท่ีมีความ 

รับผิดชอบต่อสังคม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.60 และ ขา้พเจา้มีความเห็นว่า บุคลากรท่ีดีจะตอ้งปฏิบติังาน 

โดยยดึหลกั “พรหมวหิาร 4” มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.59 ตามลาํดบั 

 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการทาํงานของบุคลากร คณะบริหารศาสตร์ 

ดา้นความตอ้งการค่าตอบแทน พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวา่มีผลต่อความสําเร็จในงานอยู่

ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 ดงัตารางท่ี 4.9 
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ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีมีผล 

 ต่อความสาํเร็จในการทาํงานของบุคลากร คณะบริหารศาสตร์  

 

ด้านความต้องการค่าตอบแทน 
 

S.D. ระดับความคิดเห็น 

6. งานท่ีขา้พเจา้ชอบ คือ งานท่ีจ่ายค่าตอบแทน 

    ตามผลการทาํงาน 

4.18 0.743 มาก 

7. ส่ิงสาํคญัสาํหรับขา้พเจา้ในการเลือกงานก็คือ  

    ค่าตอบแทน 

3.56 0.901 มาก 

8. ขา้พเจา้เห็นวา่อตัราเงินเดือนควรสอดคลอ้งกบัคุณวุฒิ  

    และสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนั 

3.94 0.839 มาก 

9. ขา้พเจา้ทาํงานหนกัเพราะตอ้งการเงินเดือนท่ีสูงข้ึน 3.82 1.023 มาก 

10. ขา้พเจา้เลือกทาํงานท่ีมีการจดัสวสัดิการท่ีดีใหแ้ก่ 

     บุคลากร 

4.09 0.944 มาก 

ค่าเฉลีย่ 3.92 0.890 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ บุคลากรคณะบริหารศาสตร์เห็นดว้ยในระดบัมาก กบัดา้นความ

ตอ้งการค่าตอบแทนคิดเป็นค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 และหากพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย

สูงสุดคือ งานท่ีขา้พเจา้ชอบ คือ งานท่ีจ่ายค่าตอบแทนตามผลการทาํงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.18 

รองลงมาคือ ข้าพเจา้เลือกทาํงานท่ีมีการจดัสวสัดิการท่ีดีให้แก่บุคลากร มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.09 

ขา้พเจา้เห็นว่าอตัราเงินเดือนควรสอดคล้องกับคุณวุฒิ และสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนั มีค่าเฉล่ีย

เท่ากับ 3.94 ข้าพเจ้าทํางานหนักเพราะต้องการเงินเดือนท่ีสูงข้ึน  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  3.82 และ  

ส่ิงสาํคญัสาํหรับขา้พเจา้ในการเลือกงานก็คือ ค่าตอบแทน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.56 ตามลาํดบั 

 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีมีผลต่อความสําเร็จในการทาํงานของบุคลากร คณะบริหาร

ศาสตร์ ดา้นความตอ้งการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวา่มี

ผลต่อความสาํเร็จในงานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.30 ดงัตารางท่ี 4.10 
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ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

 ท่ีมีผลต่อความสาํเร็จในการทาํงานของบุคลากร คณะบริหารศาสตร์  

 

ด้านความต้องการแสวงหามาตรฐานทีด่ีเลิศ 
 

S.D. ระดับความคิดเห็น 

11. โดยทัว่ไปขา้พเจา้มกัจะตั้งมาตรฐานของผล 

       การทาํงานของตนเองไวสู้งเพื่องานท่ีดีเลิศ 

4.17 0.723 มาก 

12. ขา้พเจา้ตอ้งการรับการฝึกอบรมท่ีทาํใหเ้กิด 

       ความชาํนาญพิเศษ ในงานท่ีรับผดิชอบ 

4.36 0.659 มากท่ีสุด 

13. ขา้พเจา้สนใจเรียนรู้งานและทาํงานท่ีใหโ้อกาส 

      ในการพฒันาความรู้ ทกัษะความสามารถใหม่ ๆ 

4.56 0.563 มากท่ีสุด 

14. ขา้พเจา้มัน่ใจวา่สามารถทาํงานใหไ้ดม้าตรฐาน 

      ดีกวา่ท่ีผา่นมา 

4.30 0.589 มากท่ีสุด 

15. ขา้พเจา้พยายามท่ีจะปฏิบติังานใหดี้เด่นทุกคร้ัง 4.11 0.756  

เฉลีย่ 4.30 0.658 มากทีสุ่ด 

 

 จากตารางท่ี 4.10 พบว่า บุคลากรคณะบริหารศาสตร์เห็นด้วยในระดับมากท่ีสุด  

กบัดา้นความตอ้งการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ คิดเป็นค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.30 และหากพิจารณาเป็น

รายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ขา้พเจา้สนใจเรียนรู้งานและทาํงานท่ีให้โอกาสในการพฒันา 

ความรู้ ทักษะความสามารถใหม่ ๆ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.56 รองลงมาคือ ข้าพเจ้าต้องการรับการ

ฝึกอบรมท่ีทาํให้เกิดความชาํนาญพิเศษ ในงานท่ีรับผิดชอบ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.36 ขา้พเจา้มัน่ใจว่า

สามารถทาํงานให้ได้มาตรฐานดีกว่าท่ีผ่านมา มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.30 โดยทั่วไปข้าพเจ้ามักจะ 

ตั้งมาตรฐานของผลการทาํงานของตนเองไวสู้งเพื่องานท่ีดีเลิศ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 และขา้พเจา้

พยายามท่ีจะปฏิบติังานใหดี้เด่นทุกคร้ัง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.56 ตามลาํดบั 

 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีมีผลต่อความสําเร็จในการทาํงานของบุคลากร คณะบริหาร

ศาสตร์ ดา้นความตอ้งการแข่งขนัในการทาํงาน พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวา่มีผลต่อ

ความสาํเร็จในงานอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.54 ดงัตารางท่ี 4.11 
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ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

 ท่ีมีผลต่อความสาํเร็จในการทาํงานของบุคลากร คณะบริหารศาสตร์  

 

ด้านความต้องการแข่งขันในการทาํงาน 
 

S.D. ระดับความคิดเห็น 

16. เม่ือขา้พเจา้ไดท้าํงานแข่งขนักบัผูอ่ื้น ขา้พเจา้จะใช ้

      ความพยายาม 
4.07 0.684 มาก 

17. ขา้พเจา้มกัเปรียบเทียบผลงานของตนเอง 

      กบัผูอ่ื้นเสมอ 
3.59 0.923 มาก 

18. ขา้พเจา้ถือวา่ในการทาํงานใหไ้ดผ้ลดีกวา่ผูอ่ื้น 

      เป็นเร่ืองสาํคญัมาก 
3.29 0.963 ปานกลาง 

19. ในการทาํงาน ขา้พเจา้จะใชก้ลยทุธ์การทาํงาน 

       กบัผูท่ี้มีคุณภาพของการปฏิบติังาน 
3.60 0.969 มาก 

20. ขา้พเจา้จะรู้สึกประสบความสาํเร็จหากสามารถ 

      ทาํงานไดดี้กวา่ผูอ่ื้น 
3.14 1.045 ปานกลาง 

เฉลีย่ 3.54 0.917 มาก 

 

 จากตารางท่ี  4.11 พ บ ว่า บุ คลากรคณ ะบ ริห ารศาส ตร์เห็ น ด้วยใน ระดับ มาก  

กบัดา้นความตอ้งการแข่งขนัในการทาํงาน คิดเป็นค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.54 และหากพิจารณาเป็นรายขอ้ 

พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ เม่ือขา้พเจา้ได้ทาํงานแข่งขนักบัผูอ่ื้น ขา้พเจา้จะใช้ความพยายาม 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07 รองลงมาคือ ในการทาํงาน ขา้พเจา้จะใช้กลยุทธ์การทาํงานกบัผูท่ี้มีคุณภาพ

ของการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.60 ขา้พเจา้มกัเปรียบเทียบผลงานของตนเองกบัผูอ่ื้นเสมอ  

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.59 ขา้พเจา้ถือว่าในการทาํงานให้ไดผ้ลดีกวา่ผูอ่ื้นเป็นเร่ืองสําคญัมาก มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.59 และข้าพเจา้จะรู้สึกประสบความสําเร็จหากสามารถทาํงานได้ดีกว่าผูอ่ื้น มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.14 ตามลาํดบั 
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 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีมีผลต่อความสําเร็จในการทาํงานของบุคลากร คณะบริหาร

ศาสตร์ ดา้นความตอ้งการท่ีจะมีสถานภาพท่ีสูงข้ึน พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวา่มีผล

ต่อความสาํเร็จในงานอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.53 ดงัตารางท่ี 4.12 

 

ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

 ท่ีมีผลต่อความสาํเร็จในการทาํงานของบุคลากร คณะบริหารศาสตร์  

 

ด้านความต้องการทีจ่ะมีสถานภาพทีสู่งขึน้ 
 

S.D. ระดับความคิดเห็น 

21. ขา้พเจา้ตอ้งการเป็นบุคคลท่ีมีความสาํคญัในองคก์ร 3.33 .983 ปานกลาง 

22. ขา้พเจา้ตอ้งการตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 3.70 0.841 มาก 

23. ขา้พเจา้ใฝ่ฝันท่ีจะมีอนาคตท่ีดีและเป็นบุคคล 

      ท่ีมีช่ือเสียง 

3.56 0.937 มาก 

24. ขา้พเจา้ตอ้งการการยอมรับจากผูอ่ื้น 3.81 0.833 มาก 

25. ขา้พเจา้ตอ้งการทาํงานในตาํแหน่งท่ีตอ้งใชท้กัษะ 

     ความสามารถ 

3.23 1.017 ปานกลาง 

เฉลีย่ 3.53 0.922 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.12 พบว่า บุคลากรคณะบริหารศาสตร์เห็นดว้ยในระดบัมาก กบัดา้นความ

ต้องการท่ีจะมีสถานภาพท่ีสูงข้ึน คิดเป็นค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.53 และหากพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  

ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ข้าพเจ้าต้องการการยอมรับจากผูอ่ื้น มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.81 รองลงมาคือ 

ขา้พเจา้ตอ้งการตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.70 ขา้พเจา้ใฝ่ฝันท่ีจะมีอนาคตท่ีดีและเป็นบุคคลท่ี

มีช่ือเสียง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.56 ขา้พเจา้ตอ้งการเป็นบุคคลท่ีมีความสําคญัในองคก์ร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.33 และข้าพเจ้าต้องการทํางานในตาํแหน่งท่ีต้องใช้ทักษะความสามารถ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.23 

ตามลาํดบั 
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 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีมีผลต่อความสําเร็จในการทาํงานของบุคลากร คณะบริหาร

ศาสตร์ ดา้นความตอ้งการท่ีจะเอาชนะปัญหาต่าง ๆ พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวา่มีผล

ต่อความสาํเร็จในงานอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.15 ดงัตารางท่ี 4.13 

 

ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

 ท่ีมีผลต่อความสาํเร็จในการทาํงานของบุคลากร คณะบริหารศาสตร์  

 

ด้านความต้องการทีจ่ะเอาชนะปัญหาต่าง ๆ 
 

S.D. ระดับความคิดเห็น 

26. ขา้พเจา้มีความเช่ือวา่ หากขา้พเจา้ใชค้วามพยายาม 

      มากพอจะสามารถบรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย 

4.30 0.678 มาก 

27. ขา้พเจา้ชอบแกไ้ขปัญหาท่ียุง่ยากและทา้ทาย 

      ความสามารถ 

4.00 0.670 มาก 

28. หากขา้พเจา้ไม่ถนดัในเร่ืองใด ขา้พเจา้จะพยายาม 

      เอาชนะในเร่ืองนั้น 

4.00 0.779 มาก 

29. ในการปฏิบติังานทุกคร้ังหากมีปัญหา  

      ขา้พเจา้จะปรึกษาหารือกบัผูท่ี้มีความรู้ 

4.30 0.678 มาก 

30. ในการปฏิบติังานหากมีปัญหาเกิดข้ึน 

      ขา้พเจา้จะแกไ้ขปัญหา ดว้ยเหตุผลตามหลกัวชิาการ 

4.17 0.738 มาก 

เฉลีย่ 4.15 0.709 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.13 พบว่า บุคลากรคณะบริหารศาสตร์เห็นด้วยในระดบัมาก กบัด้าน

ความตอ้งการท่ีจะเอาชนะปัญหาต่าง ๆ คิดเป็นค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.30 และหากพิจารณาเป็นรายขอ้ 

พบว่า ข้าพเจ้ามีความเช่ือว่า หากข้าพเจ้าใช้ความพยายามมากพอจะสามารถบรรลุผลสําเร็จ 

ตามเป้าหมาย และขอ้ท่ีว่าในการปฏิบติังานทุกคร้ังหากมีปัญหา ขา้พเจา้จะปรึกษาหารือกบัผูท่ี้มี

ความรู้ ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากนั คือ 4.30 รองลงมาคือ ในการปฏิบติังานหากมีปัญหาเกิดข้ึน ขา้พเจา้จะ

แก้ไขปัญหาด้วยเหตุผลตามหลักวิชาการ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.17 และขา้พเจ้าชอบแก้ไขปัญหาท่ี

ยุ่งยากและท้าทายความสามารถ ซ่ึงมีค่าเฉล่ียท่ีเท่ากันกบัข้อท่ีว่าหากขา้พเจา้ไม่ถนัดในเร่ืองใด 

ขา้พเจา้จะพยายามเอาชนะในเร่ืองนั้น มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 ตามลาํดบั 
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3. การวเิคราะห์ข้อมูลความสําเร็จในการทาํงานของบุคลากรคณะบริหารศาสตร์ 

 

 การวิเคราะห์ข้อมูลความสําเร็จในการทํางานของบุคลากร คณะบริหารศาสตร์ 

มหาวิทยาลยัอุบลราชธานี จาํนวน 4 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นบทบาทการทาํงาน ดา้นความสัมพนัธ์

ระหวา่งบุคคล และดา้นความกา้วหนา้ในการเล่ือนตาํแหน่ง โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ด้านการเงิน และการแปรผลเพื่ออธิบายความสําเร็จในการทํางาน 

ของบุคลากร พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อความสําเร็จในการทาํงานแต่ละด้านแตกต่างกัน   

ซ่ึงมีความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.71 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

เท่ากบั 0.799 ดงัตารางท่ี 4.14 

 

ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นถึงความสาํเร็จในการทาํงาน  

 ของบุคลากร คณะบริหารศาสตร์ 

 

ระดับความคิดเห็นถึงความสําเร็จในงาน  
 

S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ดา้นบทบาทการทาํงาน 4.05 0.689 มาก 

2. ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 3.92 0.616 มาก 

3. ดา้นการเงิน 3.25 1.000 ปานกลาง 

4. ดา้นความกา้วหนา้ในการเล่ือนตาํแหน่ง 3.61 0.892 มาก 

เฉลีย่ 3.71 0.799 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามเห็นดว้ยในระดบัมากกบัความสําเร็จใน

การทาํงานของบุคลากร คณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลยัอุบลราชธานี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71 และ

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ดา้นบทบาทการทาํงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.05 รองลงมาคือ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 ดา้นความกา้วหนา้ในการ

เล่ือนตาํแหน่ง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.61 และดา้นการเงิน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.25 ตามลาํดบั 

 อย่างไรก็ตาม หากพิจารณาถึงปัจจยัของความสําเร็จในการทาํงานของบุคลากร คณะ

บริหารศาสตร์ เป็นรายดา้นจะพบวา่มีความแตกต่างกนัออกไป และพบวา่ดา้นท่ีมีความสาํเร็จในการ

ทํางานมากท่ี สุดคือ ด้านบทบาทการทํางาน  ท่ี มีค่าเฉ ล่ียเท่ากับ   4.05 ซ่ึ งเป็นด้านท่ีผู ้ตอบ

แบบสอบถามมีความเห็นวา่มีผลต่อความสาํเร็จในการทาํงานในระดบัมากทุกดา้น ดงัตารางท่ี 4.15 
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ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นถึงความสาํเร็จในการทาํงาน  

 ของบุคลากร คณะบริหารศาสตร์ 

 

ด้านบทบาทการทาํงาน 
 

S.D. ระดับความคิดเห็น 

31. ผลการปฏิบติังานของขา้พเจา้ไดรั้บการยอมรับ 

      จากทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งวา่มีคุณภาพ 

3.90 0.582 มาก 

32. ขา้พเจา้สามารถปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 

      ไดอ้ยา่งสมบรูณ์ 

4.09 0.664 มาก 

33. โดยรวมขา้พเจา้ชอบงานท่ีทาํอยูใ่นปัจจุบนั 4.08 0.768 มาก 

34. ขา้พเจา้ไดรั้บการประเมินผลการปฏิบติังานอยู ่

      ในระดบัท่ีดีอยูเ่สมอ 

4.09 0.729 มาก 

35. ขา้พเจา้คิดวา่งานของขา้พเจา้มีส่วนสาํคญัท่ีทาํให ้

     หน่วยงานบรรลุผลสาํเร็จ 

4.10 0.704 มาก 

เฉลีย่ 4.05 0.689 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.15 พบว่า บุคลากรคณะบริหารศาสตร์เห็นด้วยในระดับมาก กับด้าน

บทบาทการทาํงาน คิดเป็นค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 และหากพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีวา่ขา้พเจา้คิด

วา่งานของขา้พเจา้มีส่วนสําคญัท่ีทาํให้หน่วยงานบรรลุผลสําเร็จ เป็นดา้นท่ีบุคลากรมีความคิดเห็นว่า

ส่งผลถึงความสําเร็จของงานมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.10 รองลงมาคือ ข้อท่ีว่าข้าพเจ้าสามารถ

ปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ย่างสมบูรณ์ในการปฏิบติังานหากมีปัญหาเกิดข้ึน และขอ้ท่ีว่า

ขา้พเจา้ไดรั้บการประเมินผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัท่ีดีอยูเ่สมอ  ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียเท่ากนัคือ 4.09 

ขอ้ท่ีว่าโดยรวมขา้พเจา้ชอบงานท่ีทาํอยูใ่นปัจจุบนั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.08  และ ผลการปฏิบติังานของ

ขา้พเจา้ไดรั้บการยอมรับจากทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งวา่มีคุณภาพ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90 ตามลาํดบั 

 สําหรับความคิดเห็นในเร่ืองของความสําเร็จในการทาํงานของบุคลากร คณะบริหาร

ศาสตร์ ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่ามีผลต่อ

ความสาํเร็จในงานอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.92 ดงัตารางท่ี 4.16 
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ตารางท่ี 4.16 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นถึงความสาํเร็จในการทาํงาน  

 ของบุคลากร คณะบริหารศาสตร์ 

 

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
 

SD ระดับความคิดเห็น 

36. ขา้พเจา้ไดรั้บความช่ืนชมเร่ืองการทาํงาน 

      จากเพื่อนร่วมงาน 

3.72 .636 มาก 

37. ขา้พเจา้ไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 3.89 .589 มาก 

38. ขา้พเจา้ไดรั้บความไวว้างใจจากหวัหนา้งาน 3.99 .645 มาก 

39. ขา้พเจา้ไดรั้บความเคารพนบัถือจากนอ้ง ๆ  

      ท่ีร่วมงานกบัฉนั 

3.94 .588 มาก 

40. ขา้พเจา้และเพื่อนร่วมงานสามารถทาํงานร่วมกนั 

      ไดเ้ป็นอยา่งดี 

4.08 .622 มาก 

เฉลีย่ 3.92 0.616 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.16 พบว่า บุคลากรคณะบริหารศาสตร์เห็นด้วยในระดบัมาก กบัด้าน

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล คิดเป็นค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 และหากพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีวา่

ขา้พเจา้และเพื่อนร่วมงานสามารถทาํงานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี เป็นดา้นท่ีบุคลากรมีความคิดเห็นวา่

ส่งผลถึงความสาํเร็จของงานมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.08 รองลงมาคือ ขอ้ท่ีวา่ขา้พเจา้ไดรั้บความ

ไวว้างใจจากหัวหน้างาน มีค่าคะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.99 ขอ้ท่ีว่าข้าพเจา้ได้รับความเคารพนับถือ 

จากน้อง ๆ ท่ีร่วมงานกับฉัน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.94 ข้อท่ีว่าข้าพเจ้าได้รับการยอมรับจากเพื่อน

ร่วมงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.89 และข้อท่ีว่าข้าพเจ้าได้รับความช่ืนชมเร่ืองการทาํงานจากเพื่อน

ร่วมงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.72 ตามลาํดบั 

 อยา่งไรก็ตาม สําหรับความคิดเห็นในเร่ืองของความสําเร็จในการทาํงานของบุคลากร 

คณะบริหารศาสตร์ ดา้นการเงิน พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวา่มีผลต่อความสําเร็จใน

งานอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.25 ดงัตารางท่ี 4.17 
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ตารางท่ี 4.17 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นถึงความสาํเร็จในงาน  

 ของบุคลากร คณะบริหารศาสตร์ 

 

ด้านการเงิน 
 

S.D. ระดับความคิดเห็น 

41. ขา้พเจา้คิดวา่ขา้พเจา้ไดรั้บเงินเดือนท่ีเป็นธรรมเม่ือ 

     เปรียบเทียบกบัสภาวะการณ์ต่าง ๆ 

3.36 0.998 ปานกลาง 

42. ขา้พเจา้คิดวา่ขา้พเจา้ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม 

      กบัผลการปฏิบติังานของขา้พเจา้ 

3.44 0.973 มาก 

43. ขา้พเจา้คิดวา่ขา้พเจา้ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม 

      ตามความรู้ความสามารถท่ีขา้พเจา้มี 

3.40 0.922 มาก 

44. ขา้พเจา้คิดวา่ขา้พเจา้ประสบความสาํเร็จ 

      ในเร่ืองรายไดต้ามเป้าหมายท่ีตั้งไวแ้ลว้ 

3.22 0.969 ปานกลาง 

45. ขา้พเจา้ไดรั้บสิทธิประโยชน์อ่ืนๆ เป็นส่ิงตอบแทน 

      นอกเหนือจากเงินเดือนประจาํท่ีเพิ่มข้ึน 

2.84 1.141 ปานกลาง 

เฉลีย่ 3.25 1.000 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 4.17 พบว่า บุคลากรคณะบริหารศาสตร์เห็นด้วยในระดับปานกลาง  

กบัดา้นการเงิน คิดเป็นค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.25 และหากพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีวา่ขา้พเจา้คิดวา่

ขา้พเจา้ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัผลการปฏิบติังานของขา้พเจา้ เป็นดา้นท่ีบุคลากรมีความ

คิดเห็นวา่ส่งผลถึงความสําเร็จของงานมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.44 รองลงมาคือ ขอ้ท่ีวา่ขา้พเจา้

คิดว่าขา้พเจา้ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมตามความรู้ความสามารถท่ีขา้พเจา้มี มีค่าคะแนนเฉล่ีย

เท่ากบั 3.40 ขา้พเจา้คิดวา่ขา้พเจา้ไดรั้บเงินเดือนท่ีเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัสภาวะการณ์ต่าง ๆ 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.36 ขอ้ท่ีว่าขา้พเจา้คิดวา่ขา้พเจา้ประสบความสําเร็จในเร่ืองรายไดต้ามเป้าหมาย

ท่ีตั้งไวแ้ลว้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.22 และขอ้ท่ีว่าขา้พเจา้ไดรั้บสิทธิประโยชน์อ่ืนๆ เป็นส่ิงตอบแทน

นอกเหนือจากเงินเดือนประจาํท่ีเพิ่มข้ึน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.84 ตามลาํดบั 

 อยา่งไรก็ตาม สําหรับความคิดเห็นในเร่ืองของความสําเร็จในการทาํงานของบุคลากร 

คณะบริหารศาสตร์ ด้านความก้าหน้าในการเล่ือนตาํแหน่ง พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความ

คิดเห็นวา่มีผลต่อความสาํเร็จในงานอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.61 ดงัตารางท่ี 4.18 

 



75 

ตารางท่ี 4.18 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นถึงความสาํเร็จในงาน  

 ของบุคลากร คณะบริหารศาสตร์ 

 

ด้านความก้าวหน้าในการเลือ่นตําแหน่ง 
 

S.D. ระดับความคิดเห็น 

46. ขา้พเจา้พึงพอใจกบัตาํแหน่งท่ีไดรั้บผิดชอบ 

      อยูใ่นปัจจุบนั 

3.73 0.804 มาก 

47. ขา้พเจา้คิดวา่ไดก้า้วมาถึงเป้าหมายในงานอาชีพ 

      ท่ีไดต้ั้งไวภ้ายในระยะเวลาท่ีกาํหนด 

3.53 0.889 มาก 

48. ขา้พเจา้ไดรั้บโอกาสในการเล่ือนตาํแหน่งจากงาน 

      ท่ีทาํอยู ่

3.53 0.927 มาก 

49. ตาํแหน่งงานท่ีขา้พเจา้ทาํอยูบ่่งบอกไดถึ้ง 

      ความกา้วหนา้และความรับผดิชอบของขา้พเจา้ 

3.71 0.864 มาก 

50. ขา้พเจา้คิดวา่คณะบริหารศาสตร์ มีหลกัเกณฑ ์

      ในการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนท่ีเป็นธรรม 

3.52 0.974 มาก 

เฉลีย่ 3.61 0.892 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.18 พบว่า บุคลากรคณะบริหารศาสตร์เห็นด้วยในระดับปานกลาง  

กบัดา้นความกา้วหนา้ในการเล่ือนตาํแหน่ง คิดเป็นค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.61 และหากพิจารณาเป็นรายขอ้ 

พบวา่ ขอ้ท่ีวา่ขา้พเจา้พึงพอใจกบัตาํแหน่งท่ีไดรั้บผิดชอบอยูใ่นปัจจุบนั เป็นดา้นท่ีบุคลากรมีความ

คิดเห็นวา่ส่งผลถึงความสาํเร็จของงานมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.73 รองลงมาคือ ขอ้ท่ีวา่ตาํแหน่ง

งานท่ีขา้พเจา้ทาํอยูบ่่งบอกไดถึ้งความกา้วหน้า และความรับผิดชอบของขา้พเจา้ มีค่าคะแนนเฉล่ีย

เท่ากบั 3.71 ขา้พเจา้คิดว่าไดก้า้วมาถึงเป้าหมายในงานอาชีพท่ีไดต้ั้งไวภ้ายในระยะเวลาท่ีกาํหนด 

และขอ้ท่ีวา่ขา้พเจา้ไดรั้บโอกาสในการเล่ือนตาํแหน่งจากงานท่ีทาํอยู ่ เป็นขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียเท่ากนัคือ 

3.53 และขอ้ท่ีวา่ขา้พเจา้คิดว่าคณะบริหารศาสตร์ มีหลกัเกณฑ์ในการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนท่ี

เป็นธรรมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.52 ตามลาํดบั 
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4. การวเิคราะห์ข้อมูลเพือ่ทดสอบสมมุติฐาน 

 

 การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมุติฐานการวิจยัเร่ือง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีมีผลต่อ

ความสําเร็จในการทาํงานของบุคลากร คณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลยัอุบลราชธานี ผูศึ้กษาได้

กาํหนดสมมติฐานไว ้2 ขอ้ คือ  

 4.1 ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรคณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี 

ท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความสาํเร็จในงานแตกต่างกนั 

 4.2 ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการทํางานของบุคลากร คณะบริหารศาสตร์ 

มหาวทิยาลยัอุบลราชธานี ส่งผลต่อความสาํเร็จในการทาํงานแตกต่างกนั 

 อย่างไรก็ตาม ในการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐานคร้ังน้ีผูศึ้กษาได้ใช้สถิติใน

การวิเคราะห์ประกอบดว้ย t-test F-test ในการตอบสมมติฐานขอ้แรกและการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis) สําหรับการตอบสมมติฐานขอ้ท่ีสอง ทั้งน้ีผูว้ิจยัไดน้าํเสนอความหมาย

และสัญญลกัษณ์ต่าง ๆ เก่ียวกบัสถิติเพื่อความเขา้ใจในการตีความ และมีผลการวจิยั ดงัน้ี 

 Sig หมายถึง ระดบันยัสาํคญั 

 R2 หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิซ่ึงแสดงถึงประสิทธิภาพในการพยากรณ์ 

 S.E. หมายถึง ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณ์ 

   ตวัแปรตามดว้ยตวัแปรอิสระ 

 B  หมายถึง ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ์ในสมการท่ีเขียน 

   ในรูปคะแนนดิบ 

 Beta (β) หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในแบบคะแนนมาตรฐาน 

 T หมายถึง ค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐานเก่ียวกบัค่าเฉล่ีย 

   ของสมการแต่ละค่าท่ีอยูใ่นสมการ 

 Tolerance หมายถึง ค่าท่ีสภาพของกลุ่มของตวัแปรอิสระในสมการ 

   ท่ีมีความสัมพนัธ์กนั ถา้หากค่าTolerance ของตวัแปรเขา้ใกล ้1  

   แสดงวา่ตวัแปรเป็นอิสระจากกนั แต่หากมีค่าเขา้ใกลศู้นย ์ 

   แสดงวา่เกิดปัญหา Multicollinearity 

 VIF หมายถึง ค่าท่ีสภาพของกลุ่มของตวัแปรอิสระในสมการ 

   ท่ีมีความสัมพนัธ์กนั ถา้หากค่า VIF มากกวา่ 2 ถือวา่มีปัญหา  

   และหากมีค่ามากกวา่ 10 ถือวา่มีปัญหาอยา่งรุนแรง นัน่คือ  

   เกิดปัญหา Multicollinearity 
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 สมมติฐานที่  1 ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรคณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลัย

อุบลราชธานี ท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความสาํเร็จในงานแตกต่างกนั  

 ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรคณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลัย

อุบลราชธานี ประกอบด้วย 6 ปัจจยั คือ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สายงาน ระยะเวลาการปฏิบติังาน 

และรายไดท่ี้แตกต่างกนัส่งผลต่อความสําเร็จในงานไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% (P>.05) 

ดงัตารางท่ี 4.19  

 

ตารางท่ี 4.19 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคล ท่ีมีผลต่อความสาํเร็จ 

 ในงานของบุคลากร คณะบริหารศาสตร์ มหาวทิยาลยัอุบลราชธานี 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล ค่าสถิติ (Sig) 

1. เพศ 0.063 

2. อาย ุ 0.303 

3. ระดบัการศึกษา 0.153 

4. สายงาน 0.566 

5. ระยะเวลาการปฏิบติังาน 0.700 

6. รายได ้ 0.055 

ระดบัสถิติ P>0.05 

 

 สมมติฐานที่ 2 ปัจจยัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการทาํงานของบุคลากร คณะบริหารศาสตร์ 

มหาวทิยาลยัอุบลราชธานี ส่งผลต่อความสาํเร็จในการทาํงานแตกต่างกนั 

 การวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Linear Regression Analysis) ดว้ยวิธี 

Stepwise Method ซ่ึ งเป็นวิธีการคัดเลือกตัวแปรอิสระเข้าสู่สมการโดยจะนําตัวแปรอิสระ 

ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรตามมากท่ีสุดเขา้เป็นสมการแรกและทดสอบความมีนยัสําคญัทางสถิติ 

ถา้พบวา่ไม่มีนยัสําคญัทางสถิติก็จะถือว่าส้ินสุดการคดัเลือก แต่ถา้พบว่ามีนยัสําคญัทางสถิติก็จะ

คดัเลือกตวัท่ีมีความสัมพนัธ์อนัดบัถดัไปเขา้สู่สมการ และทุกคร้ังท่ีมีการนาํตวัแปรอิสระตวัใหม่ 

เข้าสมการจะต้องมีการตรวจสอบว่าตวัแปรอิสระทุกตวัท่ีอยู่ในสมการก่อนหน้าน้ีทุกตวัอยู่ใน

สมการหรือไม่ ถา้ไม่อยูก่็จะถูกคดัออกก่อน แลว้ค่อยคดัเลือกตวัแปรอิสระท่ีมีความสัมพนัธ์อนัดบั

ถดัไปเขา้สู่สมการ แต่ถา้มีนยัสําคญัทางสถิติก็จะถูกคดัออก การคดัเลือกตวัแปรอิสระเขา้สู่สมการ
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จะดาํเนินการอยา่งน้ีไปเร่ือยๆ จนกระทัง่ไม่มีตวัแปรอิสระใดถูกนาํเขา้หรือคดัออกจากสมการจึงถือ

วา่ส้ินสุดการคดัเลือก 

 จากการทดสอบตัวแปรทาํนายแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในงาน 

ของบุคลากรคณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี จาํนวน 6 ตัวแปร ประกอบด้วย  

ปัจจยัความตอ้งการจริยธรรมในการทาํงาน ปัจจยัความตอ้งการค่าตอบแทน ปัจจยัความตอ้งการ

แสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ ปัจจยัความต้องการแข่งขนัในการทาํงาน ปัจจยัความต้องการท่ีจะมี

สถานภาพท่ีสูงข้ึน และปัจจยัความต้องการท่ีจะเอาชนะปัญหาต่าง ๆ ด้วยวิธีการวิเคราะห์แบบ 

Stepwis Method พบว่า มีเพียง 2 ตวัแปรท่ีสามารถทาํนายความสําเร็จในงานได้ คือ ตวัแปรความ

ตอ้งการจริยธรรมในการทาํงาน และตวัแปรความตอ้งการสถานภาพท่ีสูงข้ึน ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 

95 เปอร์เซ็นต ์(P<.05) ดงัตารางท่ี 20 

 

ตารางท่ี 4.20 ผลการวเิคราะห์อาํนาจพยากรณ์ของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีมีต่อความสาํเร็จในงาน 

 

ตัวแปรพยากรณ์ R R2 
Adjusted 

R2 
b SEE. β t Sig 

สมการที ่1 ค่าคงที ่    2.421 .515  4.706 .000** 

ความตอ้งการ

จริยธรรม 

ในการทาํงาน 

.259 .067 .056 .277 .110 .259 2.514 .014* 

สมการที ่2 ค่าคงที ่    2.297 .528  3.972 .000** 

ความตอ้งการ

จริยธรรม 

ในการทาํงาน 

   .236 .110 .221 2.152 .034* 

ความตอ้งการ

สถานภาพท่ีสูงข้ึน 
.335 .112 .092 .146 .069 .216 2.104 .038* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 

 จากตารางท่ี  4.20 เม่ือพิจารณาจากตารางผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ  

พบว่า ตวัแปรต้นท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการทาํงานของบุคลกรคณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลัย

อุบลราชธานี  มีทั้ งหมด 2 ตัวแปร คือ ปัจจัยความต้องการจริยธรรมในการทํางาน และปัจจัย 



79 

ความต้องการท่ีจะมีสถานภาพท่ีสูงข้ึน สามารถทาํนายได้ว่าเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในงาน 

ของบุคลากรคณะบริหารศาสตร์ หากแต่ทาํนายได้น้อยเพียงร้อยละ 11.20 และอีก 88.80 เป็นอิทธิพล

ร่วมกบัตวัแปรอ่ืน เม่ือเรียงลาํดบัขนาดสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณจากมากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี  

 ความตอ้งการจริยธรรมในการทาํงาน (ปัจจยัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ) ส่งผลต่อความสําเร็จ

ในงานของบุคลากรคณะบริหารศาสตร์ มหาวทิยาลยัอุบลราชธานี มีค่า Sig เท่ากบั 0.014 ในสมการ

ท่ี 1 และ 0.034 ในสมการท่ี 2 มีความแตกต่างอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ค่าสัมประสิทธ์ิ

การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta = 0.277) ในสมการท่ี 1 และ (Beta = 0.236) ในสมการท่ี 2 

หมายความวา่ ถา้ความตอ้งการจริยธรรมในการทาํงานเพิ่มข้ึนหน่ึงหน่วย มีผลใหค้วามสาํเร็จในการ

ทาํงานเพิ่มข้ึน 0.277 หน่วยมาตรฐาน ในสมการท่ี 1 และ เพิ่มข้ึน 0.236 หน่วยมาตรฐาน ในสมการ

ท่ี 2 โดยท่ีตวัแปรอิสระอ่ืน ๆ คงท่ี  

 ความต้องการท่ีจะมีสถานภาพท่ีสูงข้ึน (ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ) ส่งผลต่อ

ความสําเร็จในการทาํงานของบุคลากรคณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี มีค่า Sig 

เท่ากบั 0.038 ในสมการท่ี 2 มีความแตกต่างอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ค่าสัมประสิทธ์ิ

การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta = 0.146) หมายความวา่ ถา้ความตอ้งการจริยธรรมในการ

ทาํงานเพิ่มข้ึนหน่ึงหน่วย มีผลใหค้วามสําเร็จในการทาํงานเพิ่มข้ึน 0.146 หน่วยมาตรฐาน โดยท่ีตวั

แปรอิสระอ่ืน ๆ คงท่ี  

 



บทที ่5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

 การศึกษาคน้ควา้อิสระเร่ือง “แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการทาํงาน

ของบุคลากร คณะบริหารศาสตร์ มหาวทิยาลยัอุบลราชธานี”  มีวตัถุประสงคใ์นการศึกษา ดงัน้ี 

 1. เพื่อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการทาํงานของบุคลากร คณะบริหารศาสตร์ 

มหาวทิยาลยัอุบลราชธานี 

 2. เพื่อศึกษาปัจจัยความสําเร็จในการทํางานของบุคลากร คณะบริหารศาสตร์ 

มหาวทิยาลยัอุบลราชธานี 

 3. เพื่อศึกษาปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการทํางานของ

บุคลากร คณะบริหารศาสตร์ มหาวทิยาลยัอุบลราชธานี 

 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ บุคลากรคณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลยัอุบลราชธานี 

ประกอบด้วยสายวิชาการ และสายสนับสนุนวิชาการ รวม 91 คน (งานบริหารงานบุคลากร 1 

พฤศจิกายน 2561) โดยใช้วิธีการกําหนดกลุ่มตัวอย่างอย่างแบบมีระบบ จํานวน 91 ตัวอย่าง  

มีผูต้อบแบบสอบถามกลับ จาํนวน 90 ตวัอย่าง คิดเป็นร้อยละ 98.91 ของประชากร ผูว้ิจยัจึงนําไป

วเิคราะห์ทั้งหมดเพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีมีความหลากหลาย สมบูรณ์เพิ่มมากข้ึน 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั มี 3 ส่วน คือ 1) แบบสอบถามลกัษณะส่วนบุคคล ผูว้ิจยัสร้าง

ข้ึนเอง จาํนวน 6 ข้อ 2) แบบสอบถามแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ผูว้ิจยัได้พฒันาและปรับปรุงมาจาก

ไพโรจน์  กาธรรมมณี (2547) และสุดารัตน์ ธีรธรรมธาดา (2557) ตามแนวคิดของ Cassidy and 

Lynn (1989) มีขอ้คาํถามจาํนวนรวม จาํนวน 30 ขอ้  3) แบบสอบถามความสําเร็จในการทาํงาน 

ผูว้ิจ ัยได้พัฒนาและปรับปรุงมาจาก พชร สุลักษณ์อนวชั (2559) ตามแนวคิดของ Gattiker and 

Larwood (1986) มีข้อคาํถามจาํนวนรวม จาํนวน 20 ข้อ  4) แบบสอบถามปัญหาอุปสรรค และ

ขอ้เสนอแนะ เป็นคาํถามปลายเปิด ซ่ึงผูว้จิยัสร้างข้ึน เองจาํนวน 2 ขอ้ 

 การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมคอมพิเตอร์สําหรับการวิจยัทางสังคมศาสตร์ (SPSS 

Statistics Version 17) เพื่อ 1) วิเคราะห์ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคลโดยใช้สถิติค่าความถ่ี (Frequency) 

และค่าร้อยละ (Percentage) 2) วิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และความสําเร็จใน

งาน โดยใช้สถิติค่าเฉล่ีย (Means) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 3) การทดสอบ

สมมุติฐาน ประกอบดว้ย 2 สมมติฐาน คือสมมุติฐานท่ี 1 เป็นการวเิคราะห์ความแปรปรวน  
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โดยใช ้t-test และ F-test  และสมมุติฐานท่ี 2 โดยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regreesion) 

สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยัไดด้งัตารางท่ี 5.1 

 

ตารางท่ี 5.1  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1  

 

สมมติฐานการวจัิย ผลการทดสอบ

สมมตฐิาน 

สมมติฐานการวจัิยที ่1 

ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรคณะบริหารศาสตร์ มหาวทิยาลยั

อุบลราชธานีท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความสาํเร็จในงานแตกต่างกนั 

จาํแนกไดด้งัน้ี  

สมมติฐานการวจัิยที ่1.1 

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศของบุคลากรคณะบริหารศาสตร์ 

มหาวทิยาลยัอุบลราชธานีท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความสาํเร็จในงาน

แตกต่างกนั 

สมมติฐานการวจัิยที ่1.2 

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายขุองบุคลากรคณะบริหารศาสตร์ 

มหาวทิยาลยัอุบลราชธานีท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความสาํเร็จในงาน

แตกต่างกนั 

สมมติฐานการวจัิยที ่1.3 

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาของบุคลากรคณะบริหารศาสตร์ 

มหาวทิยาลยัอุบลราชธานีท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความสาํเร็จในงาน

แตกต่างกนั 

สมมติฐานการวจัิยที ่1.4 

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสายงานของบุคลากรคณะบริหารศาสตร์ 

มหาวทิยาลยัอุบลราชธานีท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความสาํเร็จในงาน

แตกต่างกนั 

 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

(P-Value>0.5) 

 

 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

(P-Value=0.063) 

 

 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

(P-Value=0.303) 

 

 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

(P-Value=0.153) 

 

 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

(P-Value=0.566) 
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ตารางท่ี 5.1  (ต่อ) 

 

สมมติฐานการวจัิย ผลการทดสอบ

สมมตฐิาน 

สมมติฐานการวจัิยที ่1.5 

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาท่ีปฏิบติังานของบุคลากรคณะบริหาร

ศาสตร์ มหาวทิยาลยัอุบลราชธานีท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความสาํเร็จ

ในงานแตกต่างกนั 

สมมติฐานการวจัิยที ่1.6 

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายไดต่้อเดือนของบุคลากรคณะบริหารศาสตร์ 

มหาวทิยาลยัอุบลราชธานีท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความสาํเร็จในงาน

แตกต่างกนั 

 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

(P-Value=0.700) 

 

 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

(P-Value=0.055) 

 

 สมมติฐานการวจัิยที ่2 

 ปัจจยัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการทาํงานของบุคลากร คณะบริหารศาสตร์ มหาวทิยาลยั

อุบลราชธานี ส่งผลต่อความสาํเร็จในการทาํงาน 

 ผูศึ้กษาได้วิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Linear Regression Analysis) 

ดว้ยวิธี Stepwise Method พบว่า มีเพียง 2 ตวัแปรท่ีสามารถทาํนายความสําเร็จในงานได ้คือ ปัจจยั

ความต้องการจริยธรรมในการทํางาน และปัจจัยความต้องการสถานภาพท่ีสูงข้ึน กล่าวคือ  

ความต้องการจริยธรรมในการทาํงาน (ปัจจยัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ) ส่งผลต่อความสําเร็จในงาน 

ของบุคลากรคณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลยัอุบลราชธานี มีค่า Sig เท่ากบั 0.014 ในสมการท่ี 1 

และ 0.034 ในสมการท่ี 2 มีความแตกต่างอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ค่าสัมประสิทธ์ิการ

ถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta = 0.277) ในสมการท่ี 1 และ (Beta = 0.236) ในสมการท่ี 2 

หมายความว่า ถ้าความต้องการจริยธรรมในการทาํงานเพิ่มข้ึนหน่ึงหน่วย มีผลให้ความสําเร็จ 

ในการทาํงานเพิ่มข้ึน 0.277 หน่วยมาตรฐาน ในสมการท่ี 1 และ เพิ่มข้ึน 0.236 หน่วยมาตรฐาน  

ในสมการท่ี  2 โดยท่ีตัวแปรอิสระอ่ืน ๆ คงท่ี  และความต้องการท่ีจะมีสถานภาพท่ีสูงข้ึน  

(ปัจจยัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ) ส่งผลต่อความสําเร็จในการทาํงานของบุคลากรคณะบริหารศาสตร์ 

มหาวิทยาลยัอุบลราชธานี มีค่า Sig เท่ากบั 0.038 ในสมการท่ี 2 มีความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta = 0.146) หมายความวา่ 
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ถา้ความตอ้งการจริยธรรมในการทาํงานเพิ่มข้ึนหน่ึงหน่วย มีผลให้ความสาํเร็จในการทาํงานเพิ่มข้ึน 

0.146 หน่วยมาตรฐาน โดยท่ีตวัแปรอิสระอ่ืน ๆ คงท่ี 

 

1. สรุปการศึกษา 

 

 จากการศึกษาคน้ควา้อิสระเร่ือง “แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการ

ทาํงานของบุคลากรคณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลยัอุบลราชธานี” สามารถสรุปและอภิปราย

ผลการวจิยัไดด้งัน้ี 

 1.1 การวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  จากการศึกษาขอ้มูลขอ้ส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามพบว่า เป็นเพศหญิง 

ร้อยละ 66.67 ซ่ึงมากกว่าถึงสองเท่า แสดงให้เห็นว่าบุคลากรคณะบริหารศาสตร์ท่ีเป็นเพศหญิงมี

มากกว่าเพศชายถึงเท่าตวั จากข้อมูลดงักล่าวได้สะท้อนให้เห็นถึงส่ิงท่ีคณะจะตอ้งพิจารณาถึง

แนวทางในการการบริหารจดัการท่ีจะตอ้งพิจารณาอย่างรอบด้านให้มากข้ึน ทั้งน้ีอนัเน่ืองมาจาก

ความจาํเป็นพื้นฐานในการดาํรงชีพของเพศหญิงอาจจะมีความจาํเป็นมากกวา่เพศชาย เช่น ห้องนํ้ า 

ห้องส้วม เป็นตน้ สอดคลอ้งกบัสุรัตนา จงรักษา (2556) ท่ีได้ทาํการศึกษาแรงจูงใจในการพฒันา

ตนเองของพนกังานบริษทั  ABC สมจิตร จนัทร์เพญ็ (2557)  และพชร สุลกัษณ์อนวชั (2559) แสดง

ให้เห็นว่าองค์กรส่วนใหญ่มีเพศหญิงมากกว่าเพศชาย ทั้ งน้ีอาจจะเน่ืองมาจากในยุคปัจจุบัน 

มีเพศหญิง วยัทาํงานมากกวา่เพศชาย 

  บุคลากรคณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลยัอุบลราชธานี ส่วนใหญ่มีอายุมากท่ีสุด 

อยู่ในระหว่าง 41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 52.22 ซ่ึงเป็นวยัท่ีมีความชัดเจนในหน้าท่ีการงาน และ 

มีความมัน่คงในอาชีพท่ีทาํแลว้จึงไม่ค่อยมีการเปล่ียนงานหรือยา้ยงานไปอยูอ่งคก์ารอ่ืน หรืออาจจะ

มีสาเหตุท่ีเป็นผลกระทบมาจากสภาวการณ์เศรษฐกิจของประเทศไม่ดีเท่าท่ีควรจึงทาํให้ตลาดงาน 

มีนอ้ย หรือหากมีค่าตอบแทนท่ีไดรั้บอาจจะไม่มีความมัน่คงดงัเช่นปัจจุบนั รองลงมาคือช่วงอาย ุ

31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 34.44 อายุ 21-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 7.78 และอายุมากกว่า 50 ปี และ 5.56 

ตามลาํดบั และจากตวัเลขได้ช้ีให้เห็นว่าบุคลากรของคณะบริหารศาสตร์ส่วนใหญ่เป็นบุคลากร 

ท่ีอยู่ในช่วงวยัของคนทาํงาน และยงัต้องอยู่กับองค์กรไปอีกนานจนกว่าจะเกษียณอายุราชการ 

ดงันั้น จึงเป็นโอกาสท่ีคณะจะพฒันาขีดความสามารถของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

พร้อมทั้งการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้สร้างผลงานเพื่อตนเองและเพื่อคณะให้มีความก้าวหน้า

ต่อไป 
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  บุคลากรคณะบริหารศาสตร์ มหาวทิยาลยัอุบลราชธานี ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษา

ในระดับปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 55.60 รองลงมาคือระดับปริญญาเอกคิดเป็นร้อยละ 26.70  

ด้วยความท่ี เป็นสถาบันอุดมศึกษาและเปิดสอนตั้ งแต่ระดับปริญญาตรีข้ึนไป สํานักงาน

คณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) จึงกาํหนดคุณสมบัติของบุคลากรสายวิชาการ (อาจารย์) 

จะตอ้งสําเร็จการศึกษาไม่น้อยกว่าปริญญาโท สําหรับสายสนับสนุนวิชาการส่วนใหญ่คณะจะรับ

บุคลากรท่ีสําเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรีข้ึนไป อีกทั้งคณะยงัมีแนวทางการส่งเสริมให้บุคลากร

สายวิชาการท่ียงัไม่สําเร็จปริญญาเอกไดมี้โอกาสในการศึกษาเพิ่มข้ึน และปัจจุบนัยงัมีบุคลากรท่ี

กาํลงัศึกษาต่อระดบัปริญญาเอกจาํนวน 7 คน 

  บุคลากรคณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลยัอุบลราชธานีส่วนใหญ่เป็นบุคลากรสาย

วิชาการมีจาํนวนท่ีมากกว่าสายสนบัสนุนวิชาการ และหากจะคิดเป็นสัดส่วนระหวา่งสายวิชาการ

กบัสายสนบัสนุนวชิาการจะมีค่าเท่ากบั 1 : 2.47 นบัวา่มีความยดืหยุน่ค่อนขา้งสูง อยา่งไรก็ตามหาก

จะพิจารณาเกณฑ์อตัราส่วนอาจารยต่์อนักศึกษาเต็มเวลา (Full Time Equivalent Student :FTES)  

จะพบวา่คณะบริหารศาสตร์มีจาํนวนอาจารยไ์ม่เป็นไปตามเกณฑข์อง สกอ. กล่าวคือ สกอ. กาํหนด

สัดส่วนของอาจารยต่์อนักศึกษาสายสังคมศาสตร์เท่ากับ 1:25 แต่คณะบริหารศาสตร์มีอาจารย์

จาํนวน คน 65 คน นักศึกษาประมาณ 3,500 คน ดังนั้ น เกณฑ์อัตราส่วนอาจารย์ต่อนักศึกษา 

เต็มเวลาเท่ากบั 1:53.85 ซ่ึงเกินกวา่ 1 เท่าตวั แต่เน่ืองจากคณะบริหารศาสตร์เป็นคณะท่ีอยูใ่นกาํกบั 

ซ่ึงจะต้องหารายได้เล้ียงตนเอง จึงจาํเป็นจะต้องแบกภาระเหล่าน้ีท่ีเพิ่มข้ึน อย่างไรก็ตามคณะ

บริหารศาสตร์จะตอ้งหาแนวทางในการกาํกับดูแลนักศึกษาให้ดี และมีระบบอาจารยท่ี์ปรึกษา 

ท่ีดีเพื่อลดการตกออกของนกัศึกษา 

  บุคลากรคณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลยัอุบลราชธานี มีระยะเวลาการปฏิบติังาน

อยู่กบัคณะท่ีแตกต่างกนัตั้งแต่น้อยกวา่ 5 ปี ถึงมากกวา่ 25 ปี และหากพิจารณาเป็นช่วงระยะเวลา 

พบว่า บุคลากรท่ีปฏิบัติงานอยู่ท่ีคณะบริหารศาสตร์จาํนวน 11-15 ปี เป็นระยะเวลาท่ีมากท่ีสุด  

คิดเป็น 42.22 รองลงมาคือ 16 – 20 ปี 6 – 10 ปี และน้อยกว่า 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 20.00 17.78 และ 

13.33 ตามลาํดับ นอกจากนั้ น ยงัพบว่าบุคลากรท่ีปฏิบัติงานอยู่กับคณะบริหารศาสตร์มาอย่าง

ยาวนานมากว่า 25 ปี มีถึงร้อยละ 6.66 หากพิจารณาเป็นช่วงระยะเวลาจะเห็นได้ว่าบุคลากรท่ีมี

ระยะเวลาการปฏิบัติงานตั้ งแต่  11-20 ปี  ซ่ึ งเท่ ากับอายุการก่อตั้ งของคณ ะบริหารศาสตร์ 

มหาวิทยาลยัอุบลราชธานี คิดเป็นร้อยละ 60.22 นบัวา่เป็นบุคลากรส่วนใหญ่ท่ีอยูม่านาน แสดงให้

เห็นวา่มีความจงรักภกัดีต่อคณะ อยา่งไรก็ตามจากขอ้มูลจะเห็นวา่มีบุคลากรส่วนหน่ึงคิดป็นร้อยละ 

6.66 ท่ีปฏิบติังานอยู่ในมหาวิทยาลยัอุบลราชธานีเกินกว่า 20 ปี นั่นก็หมายความว่าปฏิบติังานมา

ก่อนท่ีจะตั้งคณะบริหารศาสตร์ ซ่ึงแสดงว่าบุคลากเหล่าน้ีมีความจงรักภกัดีต่อองค์กรพร้อมทั้ง
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มหาวิทยาลยัอุบลราชธานี ซ่ึงคณะจะตอ้งพิจารณาและให้ความสําคญัเพื่อพฒันาคนเหล่าน้ีให้มี

ประสิทธิภาพและมีความสุขในการทาํงานมากยิง่ข้ึน 

  บุคลากรคณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน

ค่อนข้างแตกต่างกันมาก  ตั้ งแต่ตํ่ ากว่า 10,000 บาท  ถึงมากกว่า 50,000 บาทต่อเดือน และ 

หากพิจารณาระดบัของรายได ้จะเห็นวา่บุคลากรคณะบริหารศาสตร์ส่วนใหญ่จะมีรายไดอ้ยูร่ะหวา่ง 

30,001 – 40,000 บาท/เดือน คิดเป็นร้อยละ 41.11 รองลงมาคือรายได ้40,001 – 50,000 บาท/เดือน 

คิดเป็นร้อยละ 23.33  รายได้ 20,001 – 30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 22.22 และรายได้ 10,001 – 

20,000 บาท/เดือน คิดเป็นร้อยละ 7.78 ตามลําดับ หากจะพิจารณาจากตัวเลขจะพบว่ามีความ

แตกต่างกันประมาณ 5 เท่า ระหว่างผูท่ี้มีรายได้ตํ่าสุดและสูงสุด ทั้ งน้ีเป็นผลมาจากตาํแหน่ง  

และระยะเวลาในการปฏิบติังาน อยา่งไรก็ตามถึงแมว้า่จะมีผูท่ี้มีรายไดท่ี้ตํ่ากว่า 10,000 บาท/เดือน 

จะมีเพียงคนเดียว ซ่ึงคณะอาจจะตอ้งพจิารณาถึงการดาํรงชีวติของบุคลากรเพื่อให้บุคลากรสามารถ

อยูไ่ดอ้ยา่งมีความสุข นอกจากนั้นยงัช้ีให้เห็นวา่บุคลากรกวา่ร้อยละ 30 มีรายไดไ้ม่ถึง 30,000 บาท/

เดือน ซ่ึงเป็นรายไดร้ะดบัปานกลาง ในขณะท่ีค่าครองชีพในปัจจุบนัค่อนขา้งสูง คณะจะมีแนวทาง

ท่ีจะส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรมีรายไดเ้พิ่มข้ึนหรือสวสัดิการเพื่อการดาํรงชีพไดอ้ย่างไร  

จึงจะส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิในการทาํงานใหเ้พิ่มมากข้ึน 

 1.2 การวเิคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิทีส่่งผลต่อความสําเร็จในการทาํงาน 

  จากการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีส่งผลต่อความสําเร็จ 

ในการทํางานของบุคลากร คณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี จาํนวน 6 ด้าน พบว่า 

บุคลากรมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการทาํงานแต่ละดา้นแตกต่างกนั  

แต่โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.05 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 

0.819 ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ 1) ด้านความตอ้งการจริยธรรมในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.66 

รองลงมาคือ 2) ดา้นความตอ้งการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.30 3) ดา้นความตอ้งการ

ท่ีจะเอาชนะปัญหาต่าง ๆ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.15 4) ดา้นความตอ้งการค่าตอบแทน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 

5) ด้านความต้องการแข่งขนัในการทํางาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.54 และ6) ด้านความต้องการท่ีจะมี

สถานภาพท่ีสูงข้ึน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.53 ตามลาํดบั  

  ดา้นความตอ้งการจริยธรรมในการทาํงาน พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ขา้พเจา้

ตอ้งการปฏิบติังานในองคก์รท่ีมีความยติุธรรม ความเสมอภาค และความเป็นธรรม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.73 รองลงมาคือ ข้าพเจ้าต้องการปฏิบัติงานในองค์กรท่ีให้ความเคารพในสิทธิและความเป็น

ส่วนตวัของบุคลากร มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.71 ข้าพเจา้มีความเห็นว่า องค์กรท่ีดีจะคาํนึงถึงความรู้ 

ความสามารถ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.64 ข้าพเจ้าต้องการมีส่วนร่วมและเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 
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ท่ีมีความรับผิดชอบต่อสังคม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.60 และ ขา้พเจา้มีความเห็นวา่ บุคลากรท่ีดีจะตอ้ง

ปฏิบติังานโดยยดึหลกั“พรหมวหิาร 4” มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.59 ตามลาํดบั 

  ด้านความตอ้งการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความ

คิดเห็นว่ามีผลต่อความสําเร็จในงานอยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.30 จากตารางท่ี 4.10 

พบว่า บุคลากรคณะบริหารศาสตร์เห็นด้วยในระดับมากท่ีสุด กับด้านความต้องการแสวงหา

มาตรฐานท่ีดีเลิศ คิดเป็นค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.30 และหากพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย

สูงสุดคือ ขา้พเจา้สนใจเรียนรู้งานและทาํงานท่ีให้โอกาสในการพฒันา ความรู้ ทกัษะความสามารถ

ใหม่ ๆ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.56 รองลงมาคือ ขา้พเจา้ตอ้งการรับการฝึกอบรมท่ีทาํให้เกิดความชาํนาญ

พิเศษ ในงานท่ีรับผิดชอบ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.36 ขา้พเจา้มัน่ใจว่าสามารถทาํงานให้ไดม้าตรฐาน

ดีกว่าท่ีผ่านมา มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.30 โดยทั่วไปข้าพเจ้ามักจะตั้ งมาตรฐานของผลการทํางาน 

ของตนเองไวสู้งเพื่องานท่ีดีเลิศ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 และขา้พเจา้พยายามท่ีจะปฏิบติังานให้ดีเด่น

ทุกคร้ัง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.56 ตามลาํดบั 

  ความตอ้งการท่ีจะเอาชนะปัญหาต่าง ๆ พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น

ว่ามีผลต่อความสําเร็จในงานอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  4.15 หากพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่า ขา้พเจา้มีความเช่ือว่า หากขา้พเจา้ใช้ความพยายามมากพอจะสามารถบรรลุผลสําเร็จตาม

เป้าหมาย และขอ้ท่ีวา่ในการปฏิบติังานทุกคร้ังหากมีปัญหา ขา้พเจา้จะปรึกษาหารือกบัผูท่ี้มีความรู้ 

ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากนั คือ 4.30 รองลงมาคือ ในการปฏิบติังานหากมีปัญหาเกิดข้ึน ขา้พเจา้จะแกไ้ข

ปัญหาดว้ยเหตุผลตามหลกัวชิาการ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 และขา้พเจา้ชอบแกไ้ขปัญหาท่ียุง่ยากและ

ท้าทายความสามารถ ซ่ึงมีค่าเฉล่ียท่ีเท่ากนักบัข้อท่ีว่าหากข้าพเจา้ไม่ถนัดในเร่ืองใด ขา้พเจา้จะ

พยายามเอาชนะในเร่ืองนั้น มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 ตามลาํดบั 

  ดา้นความตอ้งการค่าตอบแทน พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวา่มีผลต่อ

ความสาํเร็จในงานอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.92 และหากพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมี

ค่าเฉล่ียสูงสุดคือ งานท่ีขา้พเจา้ชอบ คือ งานท่ีจ่ายค่าตอบแทนตามผลการทาํงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.18 รองลงมาคือ ขา้พเจา้เลือกทาํงานท่ีมีการจดัสวสัดิการท่ีดีให้แก่บุคลากร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 

ขา้พเจา้เห็นว่าอตัราเงินเดือนควรสอดคล้องกับคุณวุฒิ และสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนั มีค่าเฉล่ีย

เท่ากับ 3.94 ข้าพเจ้าทํางานหนักเพราะต้องการเงินเดือนท่ีสูงข้ึน  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  3.82 และ 

ส่ิงสาํคญัสาํหรับขา้พเจา้ในการเลือกงานก็คือ ค่าตอบแทน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.56 ตามลาํดบั 

  ดา้นความตอ้งการแข่งขนัในการทาํงาน พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น

วา่มีผลต่อความสําเร็จในงานอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.54 และหากพิจารณาเป็นรายขอ้ 

พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ เม่ือขา้พเจา้ได้ทาํงานแข่งขนักบัผูอ่ื้น ขา้พเจา้จะใช้ความพยายาม  
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มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07 รองลงมาคือ ในการทาํงาน ขา้พเจา้จะใช้กลยุทธ์การทาํงานกบัผูท่ี้มีคุณภาพ

ของการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.60 ขา้พเจา้มกัเปรียบเทียบผลงานของตนเองกบัผูอ่ื้นเสมอ 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.59 ขา้พเจา้ถือว่าในการทาํงานให้ไดผ้ลดีกวา่ผูอ่ื้นเป็นเร่ืองสําคญัมาก มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.59 และข้าพเจา้จะรู้สึกประสบความสําเร็จหากสามารถทาํงานได้ดีกว่าผูอ่ื้น มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.14 ตามลาํดบั 

  ด้านความต้องการท่ีจะมีสถานภาพท่ีสูงข้ึน พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความ

คิดเห็นวา่มีผลต่อความสําเร็จในงานอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.53 หากพิจารณาเป็นรายขอ้ 

พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ขา้พเจา้ตอ้งการการยอมรับจากผูอ่ื้น มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81 รองลงมา

คือ ข้าพเจา้ต้องการตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.70 ข้าพเจ้าใฝ่ฝันท่ีจะมีอนาคตท่ีดีและ 

เป็นบุคคลท่ีมีช่ือเสียง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.56 ขา้พเจา้ตอ้งการเป็นบุคคลท่ีมีความสําคญัในองค์กร 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.33 และขา้พเจา้ตอ้งการทาํงานในตาํแหน่งท่ีตอ้งใชท้กัษะความสามารถ มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.23 ตามลาํดบั 

  จากข้อมูลดังกล่าวจะเห็นได้ว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการทํางานให้ประสบ

ความสําเร็จนั้ นบุคลากรคณะบริหารศาสตร์ ส่วนใหญ่มีความเห็นว่าสําคญัทุกด้านทั้ง 6 ด้านหาก 

แต่จะจดัลาํดบัจากความสําคญัจากความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามจากมากไปน้อย จะเห็นว่า

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ด้านความต้องการจริยธรรมในการทาํงาน เป็นด้านท่ีมีความสําคญัมากท่ีสุด  

จะให้ความสําคญักบัความตอ้งการจริยธรรมในการทาํงานอนัจะนาํไปสู่ความสําเร็จในงาน มีค่าเฉล่ีย

เท่ากับ 4.66 รองลงมาคือ ด้านความต้องการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ มี ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.30  

ด้านความต้องการท่ีจะเอาชนะปัญหาต่าง ๆ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.15 ด้านความต้องการค่าตอบแทน 

มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.92 ด้านความตอ้งการแข่งขนัในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.54 และด้านความ

ต้องการท่ีจะมีสถานภาพท่ีสูงข้ึน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.53 ตามลาํดับ และเม่ือเฉล่ียโดยรวมทุกด้าน 

จะมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในระดับมาก ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.05 สอดคล้องกับงานวิจัยของโชติกา  

ระโส (2555) ท่ีวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏันครสวรรคมี์แรงจูงใจ

ในการปฏิบติัปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก และลาํไพ  พรมชยั (2561) ไดศึ้กษาปัจจยัแรงจูงใจ

และบรรยากาศองค์กรท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคใน

จงัหวดัอุบลราชธานี พบว่ามีระดับความคิดเห็นเก่ียวปัจจยัแรงจูงใจในภาพรวมอยู่ในระดับมากมี

ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.208 เช่นเดียวกนั ซ่ึงจากระดับแรงจูงใจของการศึกษาดังกล่าวได้แสดงให้เห็นว่า

แรงจูงใจของบุคลากรคณะบริหารนั้ นจดัเป็นแรงจูงใจท่ีสําคัญมี 3 ประการ คือ 1) ความต้องการ

ประสบความสําเร็จ 2) ความต้องการความรักความผูกพัน และ3) ความต้องการอํานาจบารมี 

(แมค็เคลลแลนด,์ 2555) ซ่ึงเป็นแนวทางท่ีบุคลากรในองคก์รยดึเป็นแนวปฏิบติั 
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 1.3 การวเิคราะห์ข้อมูลความสําเร็จในการทาํงาน 

  การวิเคราะห์ข้อมูลความสําเร็จในการทาํงานของบุคลากรคณะบริหารศาสตร์ 

มหาวิทยาลยัอุบลราชธานี ประกอบด้วย 4 ด้าน คือ ด้านบทบาทการทาํงาน ด้านความสัมพนัธ์

ระหว่างบุคคล ด้านความก้าวหน้าในการเล่ือนตาํแหน่ง และด้านการเงิน จากการศึกษา พบว่า

บุคลากรมีความคิดเห็นต่อความสําเร็จในการทาํงานแต่ละด้านแตกต่างกัน  และมีความคิดเห็น

โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.71 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.799 และเม่ือ

พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ดา้นบทบาทการทาํงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 

รองลงมาคือ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 ดา้นความกา้วหนา้ในการเล่ือน

ตาํแหน่ง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.61 และดา้นการเงิน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.25 ตามลาํดบั สามารถแยกเป็น

รายดา้นได ้ดงัน้ี 

  ความสําเร็จในการทาํงานดา้นบทบาทการทาํงาน จดัวา่เป็นดา้นท่ีมีความคิดเห็นวา่

ส่งผลต่อความสําเร็จในงานมากท่ีสุด และหากพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีว่าขา้พเจา้คิดวา่งาน

ของข้าพเจา้มีส่วนสําคญัท่ีทาํให้หน่วยงานบรรลุผลสําเร็จ เป็นด้านท่ีบุคลากรมีความคิดเห็นว่า

ส่งผลถึงความสําเร็จของงานมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.10 รองลงมาคือ ขอ้ท่ีว่าขา้พเจา้สามารถ

ปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งสมบูรณ์ในการปฏิบติังานหากมีปัญหาเกิดข้ึน และขอ้ท่ีวา่

ขา้พเจา้ไดรั้บการประเมินผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัท่ีดีอยู่เสมอ  ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียเท่ากนัคือ 

4.09 ข้อท่ีว่าโดยรวมข้าพเจ้าชอบงานท่ีทําอยู่ในปัจจุบัน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.08  และ ผลการ

ปฏิบติังานของขา้พเจา้ไดรั้บการยอมรับจากทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งว่ามีคุณภาพ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90 

ตามลาํดบั 

  ความสําเร็จในการทํางานด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล พบว่าผู ้ตอบ

แบบสอบถามมีความคิดเห็นว่ามีผลต่อความสําเร็จในงานอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.92 

และหากพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีวา่ขา้พเจา้และเพื่อนร่วมงานสามารถทาํงานร่วมกนัไดเ้ป็น

อยา่งดี เป็นดา้นท่ีบุคลากรมีความคิดเห็นวา่ส่งผลถึงความสําเร็จของงานมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.08 รองลงมาคือ ขอ้ท่ีวา่ขา้พเจา้ไดรั้บความไวว้างใจจากหวัหนา้งาน มีค่าคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.99 

ขอ้ท่ีว่าขา้พเจา้ไดรั้บความเคารพนบัถือจากน้อง ๆ ท่ีร่วมงานกบัฉัน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94 ขอ้ท่ีว่า

ขา้พเจา้ไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89 และขอ้ท่ีวา่ขา้พเจา้ไดรั้บความช่ืน

ชมเร่ืองการทาํงานจากเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.72 ตามลาํดบั 

  ความสําเร็จในการทาํงานดา้นการเงิน พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวา่

มีผลต่อความสาํเร็จในงานอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.25 และหากพิจารณาเป็นรายขอ้ 

พบว่า ขอ้ท่ีว่าขา้พเจา้คิดว่าขา้พเจา้ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัผลการปฏิบติังานของขา้พเจา้ 
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เป็นด้านท่ีบุคลากรมีความคิดเห็นว่าส่งผลถึงความสําเร็จของงานมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.44 

รองลงมาคือ ขอ้ท่ีว่าขา้พเจา้คิดวา่ขา้พเจา้ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมตามความรู้ความสามารถท่ี

ข้าพเจ้ามี มีค่าคะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.40 ข้าพเจ้าคิดว่าข้าพเจ้าได้รับเงินเดือนท่ีเป็นธรรมเม่ือ

เปรียบเทียบกับสภาวะการณ์ต่าง ๆ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.36 ข้อท่ีว่าข้าพเจ้าคิดว่าข้าพเจ้าประสบ

ความสําเร็จในเร่ืองรายไดต้ามเป้าหมายท่ีตั้งไวแ้ลว้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.22 และขอ้ท่ีวา่ขา้พเจา้ไดรั้บ

สิทธิประโยชน์อ่ืนๆ เป็นส่ิงตอบแทนนอกเหนือจากเงินเดือนประจาํท่ีเพิ่มข้ึนมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.84 

ตามลาํดบั 

  ความสําเร็จในการทาํงานด้านความก้าวหน้าในการเล่ือนตาํแหน่ง พบว่า ผูต้อบ

แบบสอบถามมีความคิดเห็นว่ามีผลต่อความสําเร็จในงานอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  3.61 

และหากพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีวา่ขา้พเจา้พึงพอใจกบัตาํแหน่งท่ีไดรั้บผดิชอบอยูใ่นปัจจุบนั 

เป็นด้านท่ีบุคลากรมีความคิดเห็นว่าส่งผลถึงความสําเร็จของงานมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.73 

รองลงมาคือ ขอ้ท่ีว่าตาํแหน่งงานท่ีขา้พเจา้ทาํอยู่บ่งบอกได้ถึงความกา้วหน้า และความรับผิดชอบ

ของขา้พเจา้ มีค่าคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.71 ขา้พเจา้คิดวา่ไดก้า้วมาถึงเป้าหมายในงานอาชีพท่ีไดต้ั้งไว้

ภายในระยะเวลาท่ีกาํหนด และขอ้ท่ีว่าข้าพเจา้ได้รับโอกาสในการเล่ือนตาํแหน่งจากงานท่ีทาํอยู ่  

เป็นข้อท่ีมีค่าเฉล่ียเท่ากันคือ 3.53 และข้อท่ีว่าข้าพเจ้าคิดว่าคณะบริหารศาสตร์ มีหลักเกณฑ ์

ในการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนท่ีเป็นธรรมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.52 ตามลาํดบั 

  จากการศึกษาความสาํเร็จในการทาํงานคร้ังน้ี จะเห็นไดว้า่ระดบัความสาํเร็จในการ

ทาํงานของบุคลากรคณะบริหารศาสตร์ทั้ง 4 ดา้นแตกต่างกนั และหากจดัลาํดบัจากมากไปหานอ้ย 

จะพบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ด้านบทบาทการทาํงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.05 รองลงมาคือ  

ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 ด้านความก้าวหน้าในการเล่ือนตาํแหน่ง  

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.61 และดา้นการเงิน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.25 ตามลาํดบั แสดงให้เห็นวา่ดา้นบทบาท

การทาํงานเป็นดา้นท่ีคนส่วนใหญ่เห็นว่ามีความสําคญัเพราะบุคลากรทุกคนทราบบทบาทหน้าท่ี

ของตนเองท่ีจะตอ้งปฏิบติั เพราะฉะนั้น ความสาํเร็จของงานจะเกิดข้ึนไดจ้ะตอ้งมุ่งมัน่ทาํหนา้ท่ีของ

ตนเองให้ดี สําหรับดา้น ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นความกา้วหน้าในการเล่ือนตาํแหน่ง 

และด้านการเงิน บุคลากรส่วนใหญ่มีความเห็นว่าเป็นผลพวงท่ีเกิดตามด้านบทบาทการทาํงาน 

เพราะหากบุคลากรปฏิบติัหนา้ท่ีดี ครบสมบูรณ์ตามภารกิจหนา้ท่ีแลว้ทุกอยา่งจะสําเร็จตามไปดว้ย 

สอดคล้องและเห็นแยง้กับ พชร สุลักษณ์อนวชั (2559) ท่ีได้ศึกษาความสําเร็จในอาชีพ เชาวน์

อารมณ์ และความพึงพอใจในชีวิต โดยมีความภาคภูมิใจในตนเองเป็นตวัแปรส่ือ ของพนักงาน

ระดบัปฏิบติัการ กรณีศึกษา: บริษทัโทรคมนาคมแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร พบวา่ ความสําเร็จ

ในอาชีพโดยรวมของพนกังานอยูใ่นระดบัสูง (3.74) เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นความสัมพนัธ์
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ระหว่างบุคคลอยู่ในระดับสูง (4.12) รองลงมาได้แก่ด้านบทบาทการทาํงานอยู่ ในระดับสูง (3.92)  

ด้านความก้าวหน้าในการเล่ือนตาํแหน่งอยู่ในระดับปานกลาง คือ (3.41) และด้านการเงินอยู่ใน 

ระดับปานกลาง (3.28) อย่างไรก็ตามเพื่ อความก้าวหน้า และสํ าเร็จในการทํางานบุ คลากร 

คณะบริหารศาสตร์จะต้องรู้และเข้าใจเส้นทางเดินของชีวิตท่ีจะตอบสนองต่อความต้องการ 

การประสบความสําเร็จ และการมีอาํนาจ เพื่อเพิ่มคุณภาพและความเป็นอยู่ท่ีดีข้ึนของชีวิต (Lau and 

Shaffer,1999) 

 

2. การอภิปรายผล 

 

 การอภิปรายตามสมมติฐาน 

 2.1 สมมติฐานการวจัิยที ่1 ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากร คณะบริหารศาสตร์  

มหาวทิยาลยัอุบลราชธานี ท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความสาํเร็จในงานแตกต่างกนั 

  สมมติฐานการวจิยัท่ี 1.1 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศของบุคลากรคณะบริหารศาสตร์ 

มหาวทิยาลยัอุบลราชธานี ท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความสาํเร็จในการทาํงานแตกต่างกนั 

  สมมติฐานการวจิยัท่ี 1.2 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายขุองบุคลากรคณะบริหารศาสตร์ 

มหาวทิยาลยัอุบลราชธานี ท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความสาํเร็จในการทาํงานแตกต่างกนั  

  สมมติฐานการวิจัยท่ี 1.3 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษาของบุคลากร 

คณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลยัอุบลราชธานีท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความสําเร็จในการทาํงาน

แตกต่างกนั 

  สมมติฐานการวิจยัท่ี 1.4 ปัจจยัส่วนบุคคลด้านสายงานของบุคลากรคณะบริหาร

ศาสตร์ มหาวทิยาลยัอุบลราชธานีท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความสาํเร็จในการทาํงานแตกต่างกนั  

  สมมติฐานการวิจยัท่ี 1.5 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาท่ีปฏิบติังานของบุคลากร

คณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลัยอุบลราชธานีท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความสําเร็จในการทาํงาน

แตกต่างกนั 

  สมมติฐานการวิจัยท่ี 1.6 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้ต่อเดือนของบุคลากร 

คณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลัยอุบลราชธานีท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความสําเร็จในการทาํงาน

แตกต่างกนั 
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  2.1.1 สรุปผลการศึกษา 

   จากผลการศึกษา พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลทั้ง 6 ด้าน ประกอบดว้ย เพศ อาย ุ

การศึกษา สายงาน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน รายได้เฉล่ียต่อเดือน ไม่ส่งผลต่อความสําเร็จ 

ในการทํางาน (P>.05) ในทุกๆ ด้าน แสดงว่าปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย จากประเด็นดังกล่าว

สะทอ้นให้เห็นวา่บุคลากรคณะบริหารศาสตร์ ไม่ไดใ้ห้ความสําคญักบัปัจจยัส่วนบุคคลวา่จะส่งผล

ต่อความสําเร็จในการทาํงานมากนัก เพราะทุกคนอาจจะมีความเห็นว่าบทบาท ภาระหน้าท่ีของ

ตนเองมีความชดัเจนอยูแ่ลว้ ทุกคนตอ้งทาํหน้าท่ีของตนเองให้สมบูรณ์ ตามกรอบและระยะเวลาท่ี

มอบหมาย 

  2.1.2 อภิปรายผลการศึกษา 

   จากผลการศึกษาจะเห็นไดว้่า การทดสอบสมมติฐานดา้นปัจจยัส่วนบุคคล

ปฏิเสธสมมติฐานในทุกด้าน ไม่ว่าจะเป็นปัจจัยด้านเพศ อายุ การศึกษา สายงาน ระยะเวลา 

การปฏิบัติงาน รายได้เฉล่ียต่อเดือน แสดงให้เห็นว่าบุคลากรคณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลัย

อุบลราชธานี ไม่ได้ให้ความสําคัญเท่าท่ีควร และคนส่วนใหญ่น่าจะมีความเห็นว่าคนทุกคน 

จะสามารถทาํงานใหป้ระสบความสําเร็จไดด้ว้ยตนเองอยูแ่ลว้ ทั้งน้ี อาจจะเน่ืองมาจากทุกคนทราบ

บทบาทหนา้ท่ีของตนเอง มีขอบเขตการทาํงานท่ีชดัเจนอยูแ่ลว้ เช่น สายวชิาการ คือ อาจารยท่ี์ทราบ

ดีอยูแ่ลว้วา่ตนเองจะตอ้งทาํหนา้ท่ีอยา่งนอ้ย 4 ประการคือ สอน วิจยั บริการวิชาการ และทาํนุบาํรุง

ศิลปวฒันธรรม สายสนบัสนุนวชิาการ ก็ทราบบทบาทหนา้ท่ีของตนเองเช่นกนั มีกรอบภาระงานท่ี

ไดรั้บมอบหมาย (TOR) ดงันั้น บุคลากรจึงมีความเห็นว่า เพศ อายุ ระยะเวลาการปฏิบติังาน และ

รายไดต่้อเดือน จึงไม่ใช่ประเด็นสําคญัท่ีจะส่งผลต่อความสําเร็จ เพราะทุกคนเขา้ใจดีว่ารายไดจ้ะ

เกิดข้ึนมากน้อยคณะมีเกณฑ์การพิจารณาเงินเดือนท่ีชัดเจนอยู่แล้ว ซ่ึงบุคลากรทุกคนสามารถ

ดาํเนินการให้สําเร็จตามเป้าหมายได ้เช่นเดียวกบั Gattiker and Larwood (1986) และกรองกาญจน์ 

ด่านรัตนะ (2557) ท่ีมองวา่ ความสําเร็จของงานนั้นเป็นการรับรู้ถึงส่ิงต่าง ๆ ทั้งภายนอกและภายใน

ของบุคคลนั้น ๆ ซ่ึงมีความสําคญัต่อการตดัสินใจ การพิจารณาถึงการรับรู้ความสําเร็จของบุคคล 

ความพึงพอใจต่อความเจริญกา้วหน้าภายในองค์การของตน และมีอิสระในการทาํงาน ก่อให้เกิด

ความรู้สึกพึงพอใจในงานท่ีทาํ ดงันั้นแต่ละคนจึงมีเป้าหมายของตนเองอยูแ่ลว้ 

 2.2 สมมติฐานการวิจัยที่ 2 ปัจจยัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการทํางานของบุคลากร  

คณะบริหารศาสตร์ มหาวทิยาลยัอุบลราชธานี ส่งผลต่อความสาํเร็จในการทาํงาน 

  จากการทดสอบตัวแปรทํานายแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ท่ีส่งผลต่อความสําเร็จ 

ในการทํางานของบุคลากรคณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี จาํนวน 6 ตัวแปร 

ประกอบด้วย ปัจจัยความต้องการจริยธรรมในการทํางาน ปัจจัยความต้องการค่าตอบแทน 
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ปัจจยัความตอ้งการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ ปัจจยัความตอ้งการแข่งขนัในการทาํงาน ปัจจยัความ

ต้องการท่ีจะมีสถานภาพท่ีสูงข้ึน และปัจจัยความต้องการท่ีจะเอาชนะปัญหาต่าง ๆ ด้วยวิธีการ

วิเคราะห์แบบ Stepwis Method พบว่า มีเพียง 2 ตวัแปรท่ีสามารถทาํนายความสําเร็จในการทาํงานได ้

คือ ตัวแปรความต้องการจริยธรรมในการทํางาน และตัวแปรความต้องการสถานภาพท่ีสูงข้ึน 

หากแต่ทาํนายไดน้้อยเพียงร้อยละ 11.20 และอีก 88.80 เป็นอิทธิพลร่วมกบัตวัแปรอ่ืน เม่ือเรียงลาํดบั

ขนาดสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณจากมากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี 

  ความต้องการจริยธรรมในการทํางาน (ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ) ส่งผลต่อ

ความสําเร็จในงานของบุคลากรคณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลยัอุบลราชธานี มีค่า Sig เท่ากบั 0.014 

ในสมการท่ี 1 และ 0.034 ในสมการท่ี 2 มีความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta = 0.277) ในสมการท่ี 1 และ (Beta = 0.236) 

ในสมการท่ี 2 หมายความว่า ถ้าความต้องการจริยธรรมในการทาํงานเพิ่มข้ึนหน่ึงหน่วย มีผลให้

ความสําเร็จในการทํางานเพิ่มข้ึน 0.277 หน่วยมาตรฐาน ในสมการท่ี 1 และ เพิ่มข้ึน 0.236 หน่วย

มาตรฐาน ในสมการท่ี 2 โดยท่ีตวัแปรอิสระอ่ืน ๆ คงท่ี 

  ความต้องการท่ีจะมีสถานภาพท่ีสูงข้ึน (ปัจจยัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ) ส่งผลต่อ

ความสําเร็จในการทาํงานของบุคลากรคณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี มีค่า Sig 

เท่ากบั 0.038 ในสมการท่ี 2 มีความแตกต่างอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ค่าสัมประสิทธ์ิ

การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta = 0.146) หมายความว่า ถ้าความต้องการจริยธรรม 

ในการทาํงานเพิ่มข้ึนหน่ึงหน่วย มีผลให้ความสําเร็จในการทาํงานเพิ่มข้ึน 0.146 หน่วยมาตรฐาน 

โดยท่ีตวัแปรอิสระอ่ืน ๆ คงท่ี  

  2.2.1 สรุปผลการศึกษา 

   จากผลการวิเคราะห์สถิติถดถอยพหุคูณ โดยวิธี Stepwise Method  ผลการ

วิเคราะห์ พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจดา้นความตอ้งการจริยธรรมในการทาํงาน และการวิเคราะห์ด้าน

ความตอ้งการท่ีจะมีสถานภาพท่ีสูงข้ึน สามารถทาํนายไดว้า่เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสาํเร็จในงาน

ของบุคลากรคณะบริหารศาสตร์ ท่ีระดบัสถิติ .05 หากแต่ทาํนายได้น้อยเพียงร้อยละ 11.20 และ 

อีก 88.80 เป็นอิทธิพลร่วมกบัตวัแปร 

  2.2.2 อภิปรายผลการศึกษา 

   จากผลการศึกษาจะเห็นไดว้่า การทดสอบสมมติฐานดว้ยการวิเคราะห์ถดถอย

เชิงพหุ (Multiples Regression) โดยวิธี Stepwise Method  พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิอีก 4 ด้าน 

คือ ด้านความต้องการค่าตอบแทน ด้านความต้องการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ ด้านความต้องการ

แข่งขันในการทํางาน และด้านความต้องการท่ีจะเอาชนะปัญหาต่าง ๆ ไม่ส่งผลต่อความสําเร็จ 
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ในการทาํงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั สุดารัตน์ ธีรธรรมธาดา (2557) ไดศึ้กษาปัจจยัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ และความฉลาดทางอารมณ์ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงาน 

ของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ท่ีพบว่าปัจจยัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิทั้ง 6 ด้าน 

ไม่ส่งผลกบัประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานในบริษทัได ้(P>.05) ในขณะท่ีมุทิตา วรกลัยากุล 

(2556) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองความสําเร็จในการบริหารงานของเทศบาลนครรังสิต จงัหวดัปทุมธานี 

พบว่า ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการบริหารงานของเทศบาลนครรังสิต จ.ปทุมธานี คือ 

ปัจจยัด้านกลยุทธ์ ปัจจยัดา้นโครงสร้าง ปัจจยัดา้นระบบงาน ปัจจยัด้านผูน้าํ ปัจจยัด้านพนักงาน 

ปัจจยัด้านค่านิยมร่วม และปัจจยัด้านทักษะ มีความสัมพนัธ์กับความสําเร็จในการบริหารงาน 

ของเทศบาลนครรังสิต จงัหวดัปทุมธานี อยา่งมีนยัสาํคญัทาง สถิติ ท่ีระดบั.05 

   อย่างไรก็ตาม จากการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ  (Multiples Regression)  

ด้วยวิธี Stepwise Method ซ่ึงเป็นวิธีคดักรองตวัแปรท่ีมีความละเอียดมากยิ่งข้ึน จึงพบว่ามีปัจจยั

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 2 ด้านท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในงานของบุคลากรคณะบริหารศาสตร์ คือ  

ปัจจยัแรงจูงใจดา้นความตอ้งการจริยธรรมในการทาํงาน และดา้นความตอ้งการท่ีจะมีสถานภาพท่ี

สูงข้ึน ซ่ึงพบว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสําเร็จในการทํางาน 

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ผู ้วิจ ัยมีความเห็นว่าการท่ีบุคลากรคณะบริหารศาสตร์ 

มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิด้านความต้องการจริยธรรมในการทํางาน และด้านความต้องการท่ี 

จะมีสถานภาพท่ีสูงข้ึน ในระดับท่ีมากนั้ น แสดงให้เห็นว่าบุคลากรต้องการความยุติธรรม  

ความเสมอภาค และความเป็นธรรม ตอ้งการให้มีการเคารพสิทธ์ิซ่ึงกนัและกนั เพื่อท่ีตนจะได้มี

ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน เป็นบุคคลท่ีมีช่ือเสียงและเป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงานและ

บุคคลทั่วไป สอดคล้องกับพชร สุลักษณ์อนวชั (2559) ท่ีได้ศึกษาความสําเร็จในอาชีพ เชาวน์

อารมณ์ และความพึงพอใจในชีวิต โดยมีความภาคภูมิใจในตนเองเป็นตวัแปรส่ือ ของพนักงาน

ระดบัปฏิบติัการ กรณีศึกษา: บริษทัโทรคมนาคมแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร พบว่าความสําเร็จ

ในอาชีพโดยรวมของพนกังานอยูใ่นระดบัสูง (3.74) เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นความสัมพนัธ์

ระหวา่งบุคคลอยูใ่นระดบัสูง (4.12) รองลงมาไดแ้ก่ดา้นบทบาทการทาํงานอยู ่ในระดบัสูง (3.92) 

ด้านความก้าวหน้าในการเล่ือนตาํแหน่งอยู่ในระดบัปานกลาง คือ (3.41) และด้านการเงินอยู่ใน

ระดบัปานกลาง (3.28) สําหรับการรับรู้ความสําเร็จในอาชีพโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัความพึง

พอใจในชีวิตของ พนักงานระดบัปฏิบติัการ (r = .647; p < .01) โดยการรับรู้ความสําเร็จในอาชีพ

ดา้นความก้าวหน้าในการเล่ือนตาํแหน่ง ด้านบทบาทการทาํงาน และด้านความสัมพนัธ์ระหว่าง

บุคคล มีความสัมพนัธ์กบั ความพึงพอใจในชีวิตอยู่ในระดบัท่ีค่อนขา้งสูง (r = .613, r = .531 และ  

r = .514 เม่ือ p < .01 และธานี สีสด และนนทิรัตน์ พฒันภกัดี (2560) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองแรงจูงใจ 
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ใฝ่สัมฤทธ์ิ การรับรู้ การสนบัสนุนจากองคก์ารท่ีพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์าร

ของพนักงานสายสนบัสนุนในมหาวิทยาลยั ท่ีพบวา่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมีความสัมพนัธ์ทางบวก

กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของพนักงานสายสนับสนุนในมหาวิทยาลยัอย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 2) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรม 

การเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์ารของพนกังานสายสนบัสนุนในมหาวิทยาลยั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ

ท่ีระดับ .01 3) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และการรับรู้ การสนับสนุนจากองค์การ ด้านความมั่นคง 

ในการทาํงาน ดา้นจิตอารมณ์ ดา้นการปฏิบติังาน สามารถพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 

ในองค์การของพนกังานสายสนบัสนุน ในมหาวิทยาลยัไดร้อยละ 47.40 ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั

ของน่ิมนวล โยคิน (2555) ท่ีไดท้าํการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาล

วชิาชีพ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยกบัประสิทธิภาพของหอผูป่้วยตามการรับรู้

ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชนเขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 10 ท่ีระบุว่าแรงจูงใจ 

ใฝ่สัมฤทธ์ิของพ ยาบาลวิชาชีพและภาวะการนําการเป ล่ียนแป ลงของหัวหน้าหอผู ้ป่วย 

มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล

ชุมชน แต่มีความขดัแยง้กบังานวิจยัของสุดารัตน์ ธีรธรรมธาดา (2557) ได้ศึกษาปัจจยัแรงจูงใจ 

ใฝ่สัมฤทธ์ิ พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ และความฉลาดทางอารมณ์ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ 

ในการทาํงานของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ท่ีพบวา่ปัจจยัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ

ทั้ง 6 ดา้น ไม่ส่งผลกบัประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานในบริษทัได ้(P>.05)  

   นอกจากปัจจยัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในงานของ

บุคลากรทั้ ง 2 ด้าน คือด้านความต้องการจริยธรรมในการทาํงาน และด้านความต้องการท่ีจะมี

สถานภาพท่ีสูงข้ึน ซ่ึงเป็นดา้นท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในงาน ยงัมีอีกจาํนวน 4 ดา้น คือ ดา้นความ

ตอ้งการค่าตอบแทน ดา้นความตอ้งการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ ดา้นความตอ้งการแข่งขนัในการ

ทาํงาน และดา้นความตอ้งการท่ีจะเอาชนะปัญหาต่าง ๆ ซ่ึงไม่ส่งผลต่อความสาํเร็จในการทาํงานนั้น 

ผูว้จิยัมีความเห็นวา่อาจจะมีเหตุผลหลายประการ สามารถอธิบายเป็นรายดา้นได ้ดงัน้ี 

   1) ดา้นความตอ้งการค่าตอบแทน เป็นดา้นท่ีกล่าวถึงการจ่ายค่าตอบแทน

ตามผลงาน อตัราเงินเดือนท่ีสอดคลอ้งกบัคุณวุฒิ และสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนั การจดัสวสัดิการท่ีดี

ให้แก่บุคลากร ตลอดทั้ งการท่ียอมทุ่มเทในการทํางานหนักเพราะต้องการเงินเดือนท่ีสูงข้ึน  

ผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ( =3.92) ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีทุกคนทราบ 

และเขา้ใจดีอยูแ่ลว้วา่การท่ีจะไดเ้งินเดือนเพิ่ม และสวสัดิการต่าง ๆ จากองคก์รนั้น คณะมีระเบียบ

และมีเกณฑ์การพิจารณาการเพิ่มเงินเดือนอยูแ่ลว้ รวมทั้งในเร่ืองของเงินไดร้ายเดือนนั้น เป็นเร่ืองท่ี

เก่ียวขอ้งกบัตาํแหน่ง คุณวฒิุการศึกษา รวมทั้งการท่ีจะมีเงินเดือนมากนอ้ยนั้นยอ่มข้ึนอยูก่บัอายงุานดว้ย 
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ดงันั้น บุคลากรจึงมองเห็นความสําเร็จของงานอยู่แลว้ เพียงแต่ว่าจะสร้างแรงจูงใจให้คนทาํงาน

อย่างเต็มท่ี หรือตามบทบาทท่ีควรจะเป็นอย่างไร เพราะหากทุกคนมีแรงจูใจท่ีดีจะส่งผลให้คนมี

รายได้เพิ่มข้ึนตามไปด้วย เช่นงานวิจยัของสุรัตนา จงรักษา (2556) ได้ศึกษาวิจยั เร่ือง แรงจูงใจ 

ในการพฒันาตนเองของพนกังานบริษทั  ABC พบวา่ แรงจูงใจในการพฒันาตนเองดา้นการฝึกอบ 

เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อรูปแบบแรงจูงใจในการพฒันาตนเองของพนกังานบริษทั ABC มากท่ีสุด 

รองลงมา คือ ดา้นการศึกษาต่อ และดา้นการเรียนรู้ 

   2) ดา้นความตอ้งการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ เป็นดา้นท่ีกล่าวถึงเก่ียวกบั

การทาํงานตามภาระหนา้ท่ีความรับผดิชอบของแต่ละสายงาน ซ่ึงในแต่ละสายงานมีบทบาทหนา้ท่ี

ท่ีชัดเจนอยู่แล้ว อีกทั้งมีวิธีการวดัและประเมินผลท่ีชัดเจนอยู่แล้วเช่นกนั จึงทาํงานตามบทบาท

หน้าท่ีตามท่ีได้รับมอบหมายให้ดีก็จะสามารถทํางานให้ได้มาตรฐานท่ีดีเลิศแล้ว สอดคล้อง 

กบัสุดารัตน์ ธีรธรรมธาดา (2557) ท่ีไดศึ้กษาปัจจยัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค ์

และความฉลาดทางอารมณ์ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานบริษทัเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร พบว่าปัจจยัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิไม่สามารถทาํนายการส่งผลต่อความสําเร็จ 

ต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานได ้

   3) ดา้นความตอ้งการแข่งขนัในการทาํงาน เน่ืองจากบทบาทหนา้ท่ีในการ

ทาํงานของแต่ละบุคคลจะมีความแตกต่างกนัไปตามภาระหนา้ท่ี ดงันั้น ในการทาํงานของบุคลากร

ส่วนใหญ่จะเป็นการแข่งขนักบัตนเองเป็นหลกั เป็นการแข่งขนักบัเวลาท่ีจะตอ้งทาํงานให้แลว้เสร็จ

ในแต่ละวนัมากกว่าท่ีจะไปแข่งขนักับคนอ่ืน ดังจะเห็นได้จากคาํถามท่ีระบุว่า “ข้าพเจ้าถือว่า 

ในการทาํงานให้ไดผ้ลดีกว่าผูอ่ื้นเป็นเร่ืองสําคญัมาก” ซ่ึงบุคลากรส่วนใหญ่มีความเห็นในระดบั

ปานกลาง เท่านั้น ซ่ึงแสดงให้เห็นวา่ในการการทาํงานให้ประสบความสําเร็จไดน้ั้นไม่จาํเป็นตอ้ง

ไปแข่งขนักบัคนอ่ืน หากแต่จะตอ้งใช้กลยุทธ์การทาํงานกบัผูท่ี้มีคุณภาพของการปฏิบติังานและ 

ใชค้วามพยายามในการทาํงานให้มากผลงานนั้นจะเป็นท่ีประจกัต่อผูบ้งัคบับญัชาต่อไป สอดคลอ้ง

กบัสุดารัตน์ ธีรธรรมธาดา (2557) ท่ีได้ศึกษาปัจจยัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค ์

และความฉลาดทางอารมณ์ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานบริษทัเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร พบว่าปัจจยัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิไม่สามารถทาํนายการส่งผลต่อความสําเร็จต่อ

ประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานได ้

   4) ด้านความต้องการท่ีจะเอาชนะปัญหาต่าง ๆ ในด้านการปฏิบัติงาน 

เพื่อตอ้งการท่ีจะเอาชนะปัญหาต่าง ๆ ของบุคลากรคณะบริหารศาสตร์ บุคลากรส่วนใหญ่เห็นดว้ย

ในระดับมากสําหรับการทํางานท่ีจะต้องเอาชนะปัญหาต่าง ๆ ให้ได้ในการทํางานหากแต่ว่า 

ไม่ส่งผลต่อความสําเร็จในการทาํงาน ซ่ึงนักวิจยัพิจารณาเห็นว่าบุคลากรมองว่าปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
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ความสําเร็จในการทาํงานนั้น มีหลายองคป์ระกอบท่ีจะตอ้งดาํเนินการไปพร้อมๆ กนัจึงสอดคลา้ย

กบัสุดารัตน์ ธีรธรรมธาดา (2557) ท่ีไดศึ้กษาปัจจยัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค ์

และความฉลาดทางอารมณ์ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานบริษทัเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร พบว่าปัจจยัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิไม่สามารถทาํนายการส่งผลต่อความสําเร็จ 

ต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานได ้

 

3. ข้อเสนอแนะ 

 

 ข้อเสนอแนะสําหรับการนําไปใช้ประโยชน์ในองค์การ 

 จากการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีมีผลต่อความสาํเร็จในการทาํงานของบุคลากร

คณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลยัอุบลราชธานี คร้ังน้ี ได้ช้ีให้เห็นถึงความสําคญัของแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธ์ิท่ีส่งผลต่อความสาํเร็จในการทาํงานของบุคลากรคณะบริหารศาสตร์ อนัจะนาํไปสู่การบบร

ลุเป้าหมายขององค์กรต่อไป ผูว้ิจ ัยจึงใคร่เสนอแนะต่อผูบ้ริหารเพื่อจะได้นําผลการวิจยัไปใช้

ประโยชน์ ดงัน้ี 

 1. องค์กรและผู ้บังคับ บัญ ชาควรให้ ความสํ าคัญ กับ จริยธรรมในการทํางาน 

ผูบ้ ังคบับญัชาควรมี “พรหมวิหาร 4” ในการบริหารงาน องค์กรและผูบ้ ังคบับญัชาควรมีความ

ยุติธรรม ความเสมอภาค และความเป็นธรรมในการทาํงาน ซ่ึงบุคลากรส่วนใหญ่เห็นว่าปัจจยั

เหล่าน้ี เป็นปัจจัย ท่ี ส่งผลต่อความสําเร็จในการทํางานอย่างมาก เช่น การพิจารณ าเกณ ฑ ์

การประเมินผลการปฏิบติังาน จาํเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งมีความเป็นธรรมกับทุกฝ่าย และควรเปิด

โอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น นอกจากนั้น บุคลากรยงัมีความคิดเห็นว่า

ผูบ้งัคบับญัชาควรเคารพสิทธิ และความเป็นส่วนตวัของบุคคล นัน่แสดงให้เห็นวา่คณะควรท่ีจะมี

ความยดืหยุน่ในเร่ืองของการทาํงานและใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั 

 2. องค์กรและผูบ้ ังคับบัญชาควรเปิดโอกาสให้กับกับบุคลากรได้มีโอกาสในการ

พฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากรอย่างต่อเน่ือง เช่น การเขา้รับการฝึกอบรม การเขา้ร่วม

ประชุมสัมมนาวชิาการ ตลอดทั้งการศึกษาดูงานอยา่งต่อเน่ือง 

 3. องคก์รและผูบ้งัคบับญัชาควรเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนและทุกสายงานไดแ้สดง

ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มท่ี โดยคณะอาจจะมีกลไกในการหนุนเสริมให้ทุกคนได้มีโอกาส 

ในการสร้างผลงานทางวิชาการ เช่น การเขียนเอกสารประกอบการสอน การเขียนตาํรา หรือ 

การเขียนบทความ โดยอาจจะมีระบบพี่เล้ียงและงบประมาณสนบัสนุน เพื่อให้ทุกคนไดมี้โอกาส 

ในการสร้างผลงานทางวชิาการและความกา้วหนา้ในอาชีพของตนเองต่อไป 
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 ข้อเสนอแนะเพือ่การศึกษา 

 จากการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการทํางานของ

บุคลากรคณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี คร้ังน้ี ผูศึ้กษาพิจารณาแล้วเห็นว่ายงัมี

ช่องว่างอยู่บางประการท่ีจะเสริมสร้างขอ้มูลให้มีความสมบูรณ์มากยิ่งข้ึน  ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงใคร่ขอ

เสนอแนะเพื่อการวจิยั ดงัน้ี 

 1. ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีผูศึ้กษาใช้แบบสอบถามในการเก็บขอ้มูลเชิงปริมาณเพียง

อยา่งเดียว ซ่ึงผลการสาํรวจสามารถบอกไดถึ้งความสัมพนัธ์หรือการส่งผลต่อกนัของตวัแปรท่ีใชใ้น

การศึกษา ในการวิจยัคร้ังต่อไปควรใชว้ิธีการวิจยัเชิงคุณภาพร่วมดว้ย โดยเฉพาะการศึกษาตวัแปร

ส่ือความภาคภูมิใจในตนเองเพือ่ใหไ้ดข้อ้มูลท่ีชดัเจน ถูกตอ้งตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 

 2. ควรมีการศึกษาแรงจูงใจไฝ่สัมฤทธ์ิท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการทาํงาน กบัคณะ 

อ่ืน ๆ ในมหาวิทยาลยั เพื่อเป็นการเปรียบเทียบแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในงาน 

อนัจะนาํไปสู่การเรียนรู้ท่ีมีความหลากหลาย และจะเป็นเคร่ืองมือในการพฒันาคน และงานให้

บรรลุเป้าหมายขององคก์รได ้

 3. ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมในส่วนของตวัแปรอ่ืนๆ ท่ีนอกเหนือจากงานวจิยัคร้ังน้ี เช่น 

คุณภาพชีวติการทาํงาน ความผกูพนัในงาน ความสุขในการทาํงาน เป็นตน้ โดยใหค้รอบคลุมกบัทุก

ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งในการศึกษาตามความพึงพอใจในชีวิตของบุคลากร เพื่อให้ทราบถึงปัญหาความ

ตอ้งการท่ีแทจ้ริงของบุลากร ซ่ึงจะสามารถนาํไปบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ดม้ากข้ึน 
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ส่วนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคล 

คําช้ีแจง : โปรดทาํเคร่ืองหมาย ลงใน  ใหต้รงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่าน 

1. เพศ 

1. เพศชาย  2. เพศหญิง 

2. อาย ุ

1. อาย ุ21-30 ปี   2.อาย ุ31-40 ปี 3.อาย ุ41-50 ปี    4.อายมุากกวา่ 50 ปี 

3. ระดบัการศึกษา 

 1. ต ํ่ากวา่ปริญญาตรี 2. ปริญญาตรี    3. ปริญญาโท     4. ปริญญาเอก 

4. สายงาน 

 1. วชิาการ  2. สนบัสนุนวชิาการ 

5.ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

 1. นอ้ยกวา่ 5 ปี 2. 6 – 10 ปี  3. 11 – 15 ปี  

 4. 16 – 20 ปี  5. 21 – 25 ปี  6. มากกวา่ 25 ปี 

 

แบบสอบถาม 

เร่ือง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิทีส่่งผลต่อความสําเร็จในการทาํงานของบุคลากร 

คณะบริหารศาสตร์ มหาวทิยาลยัอุบลราชธานี 

แบบสอบถามชุดน้ีจดัทาํข้ึนโดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีส่งผล

ต่อความสําเร็จในการทาํงานของบุคลากรในคณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลยัอุบลราชธานี 

ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาวิชาการคน้ควา้อิสระ ของนกัศึกษาระดบัปริญญาโท หลกัสูตร

บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวทิยาการจดัการมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ทางผูศึ้กษา

ใคร่ขอความร่วมมือจากผูต้อบแบบสอบถามในการให้ขอ้มูลท่ีตรงกบัสภาพความเป็นจริง

มากท่ีสุด โดยท่ีขอ้มูลทั้งหมดของท่านจะถูกเก็บเป็นความลบั และใชป้ระโยชน์ทางการศึกษา

เท่านั้น 

ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีกรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม มา ณ โอกาสน้ี 

            นายอุทยั อนัพิมพ ์นกัศึกษาสาขาวทิยาการจดัการ 

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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6.รายได ้(บาท/เดือน) 
 1.ต ํ่ากวา่ 10,000   2. 10,001 – 20,000   3. 20,001 – 30,000  

 4.30,001 – 40,000  5. 40,001 – 50,000  6. มากกวา่ 50,000 

 

ส่วนที ่2 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิทีส่่งผลต่อความสําเร็จในการทาํงานของบุคลากร 

คําช้ีแจง: โปรดทาํเคร่ืองหมาย ลงในช่องวา่งท่ีท่านเห็นวา่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด

เพียงขอ้เดียว โดยมีความหมายหรือขอ้บ่งช้ีในการเลือก ดงัน้ี 

5  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

4  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นดว้ยมาก 

3  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นดว้ยปานกลาง 

2  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นดว้ยนอ้ย 

1 หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิทีส่่งผลต่อความสําเร็จในการทาํงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านความต้องการจริยธรรมในการทาํงาน      

1. ขา้พเจา้มีความเห็นวา่ บุคลากรท่ีดีจะตอ้งปฏิบติังาน 

โดยยดึหลกั“พรหมวหิาร 4” คือ ประพฤติดี ประพฤติชอบ  

มีความหนกัแน่น อดทน และอธัยาศยัดี 

     

2. ขา้พเจา้ตอ้งการปฏิบติังานในองคก์รท่ีมีความยุติธรรม  

ความเสมอภาค และความเป็นธรรม 

     

3. ขา้พเจา้มีความเห็นวา่ องคก์รท่ีดีจะคาํนึงถึงความรู้ 

ความสามารถของบุคลากรมากกวา่ระบบอุปถมัภ ์

     

4. ขา้พเจา้ตอ้งการปฏิบติังานในองคก์รท่ีใหค้วามเคารพ 

ในสิทธิและความเป็นส่วนตวัของบุคลากร 

     

5. ขา้พเจา้ตอ้งการมีส่วนร่วมและเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

ท่ีมีความรับผดิชอบต่อสังคม 
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แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิทีส่่งผลต่อความสําเร็จในการทาํงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านความต้องการค่าตอบแทน 
     

6. งานท่ีขา้พเจา้ชอบ คือ งานท่ีจ่ายค่าตอบแทนตามผล 

การทาํงาน 

     

7. ส่ิงสาํคญัสาํหรับขา้พเจา้ในการเลือกงานก็คือ ค่าตอบแทน      

8. ขา้พเจา้เห็นวา่อตัราเงินเดือนควรสอดคลอ้งกบัคุณวุฒิ และ

สภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนั 

     

9. ขา้พเจา้ทาํงานหนกัเพราะตอ้งการเงินเดือนท่ีสูงข้ึน 
     

10. ขา้พเจา้เลือกทาํงานท่ีมีการจดัสวสัดิการท่ีดีใหแ้ก่บุคลากร 
     

ด้านความต้องการแสวงหามาตรฐานทีด่ีเลิศ 
     

11. โดยทัว่ไปขา้พเจา้มกัจะตั้งมาตรฐานของผลการทาํงาน 

ของตนเองไวสู้งเพื่องานท่ีดีเลิศ 

     

12. ขา้พเจา้ตอ้งการรับการฝึกอบรมท่ีทาํใหเ้กิดความชาํนาญ

พิเศษ ในงานท่ีรับผิดชอบ 

     

13. ขา้พเจา้สนใจเรียนรู้งานและทาํงานท่ีใหโ้อกาส 

ในการพฒันาความรู้ ทกัษะความสามารถใหม่ ๆ เพื่อใช ้

ในการปฏิบติังานใหดี้ยิง่ข้ึน 

     

14. ขา้พเจา้มัน่ใจวา่สามารถทาํงานใหไ้ดม้าตรฐานดีกวา่ 

ท่ีผา่นมา 

     

15. ขา้พเจา้พยายามท่ีจะปฏิบติังานใหดี้เด่นทุกคร้ัง      

ด้านความต้องการแข่งขันในการทาํงาน      

16. เม่ือขา้พเจา้ไดท้าํงานแข่งขนักบัผูอ่ื้น ขา้พเจา้จะใชค้วาม

พยายามและความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 

     

17. ขา้พเจา้มกัเปรียบเทียบผลงานของตนเองกบัผูอ่ื้นเสมอ 

เพื่อปรับปรุงงานของตนเองใหดี้ยิง่ข้ึน 
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แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิทีส่่งผลต่อความสําเร็จในการทาํงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

18. ขา้พเจา้ถือวา่ในการทาํงานใหไ้ดผ้ลดีกวา่ผูอ่ื้นเป็นเร่ือง

สาํคญัมาก 

     

19. ในการทาํงาน ขา้พเจา้จะใชก้ลยทุธ์การทาํงานกบัผูท่ี้มี

คุณภาพของการปฏิบติังาน เพื่อใหเ้กิดความเท่าเทียมกนั 

     

20. ขา้พเจา้จะรู้สึกประสบความสาํเร็จหากสามารถทาํงานได้

ดีกวา่ผูอ่ื้น 

     

21. ขา้พเจา้ตอ้งการเป็นบุคคลท่ีมีความสาํคญัในองคก์ร      

ด้านความต้องการทีจ่ะมีสถานภาพทีสู่งขึน้      

22. ขา้พเจา้ตอ้งการตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 
     

23. ขา้พเจา้ใฝ่ฝันท่ีจะมีอนาคตท่ีดีและเป็นบุคคลท่ีมีช่ือเสียง      

24. ขา้พเจา้ตอ้งการการยอมรับจากผูอ่ื้น      

25. ขา้พเจา้ตอ้งการทาํงานในตาํแหน่งท่ีตอ้งใชท้กัษะ

ความสามารถในดา้นการเป็นผูน้าํหรือผูบ้ริหาร 

     

ด้านความต้องการทีจ่ะเอาชนะปัญหาต่าง ๆ      

26. ขา้พเจา้มีความเช่ือวา่ หากขา้พเจา้ใชค้วามพยายามมาก

พอจะสามารถบรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายของชีวติท่ีได้

กาํหนดไวไ้ด ้

     

27. ขา้พเจา้ชอบแกไ้ขปัญหาท่ียุง่ยากและทา้ทายความสามารถ      

28. หากขา้พเจา้ไม่ถนดัในเร่ืองใด ขา้พเจา้จะพยายามเอาชนะ 

ในเร่ืองนั้น โดยการเรียนรู้อยา่งหนกัเพื่อใหส้ามารถบรรลุผล

สาํเร็จตามเป้าหมายใหไ้ด ้

     

29. ในการปฏิบติังานทุกคร้ังหากมีปัญหา ขา้พเจา้จะ

ปรึกษาหารือกบัผูท่ี้มีความรู้ในเร่ืองนั้นเสมอ เพื่อแกไ้ขปัญหา

ใหส้ามารถลุล่วงไปได ้

     

30. ในการปฏิบติังานหากมีปัญหาเกิดข้ึน ขา้พเจา้จะแกไ้ข

ปัญหาดว้ยเหตุผลตามหลกัวชิาการ 
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ส่วนที ่3 ความสําเร็จในการทํางาน 

คําช้ีแจง: โปรดทาํเคร่ืองหมาย ลงในช่องวา่งท่ีท่านเห็นวา่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด

เพียงขอ้เดียว โดยมีความหมายหรือขอ้บ่งช้ีในการเลือก ดงัน้ี 

5  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

4  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นดว้ยมาก 

3  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นดว้ยปานกลาง 

2  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นดว้ยนอ้ย 

1  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

ความสําเร็จในการทาํงานของบุคลากร  

 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านบทบาทการทาํงาน 
     

31. ผลการปฏิบติังานของขา้พเจา้ไดรั้บการยอมรับจาก

ทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งวา่มีคุณภาพ 

     

32. ขา้พเจา้สามารถปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมายได้

อยา่งสมบูรณ์ 

     

33. โดยรวมขา้พเจา้ชอบงานท่ีทาํอยูใ่นปัจจุบนั 
     

34. ขา้พเจา้ไดรั้บการประเมินผลการปฏิบติังานอยูใ่น

ระดบัท่ีดีอยูเ่สมอ 

     

35. ขา้พเจา้คิดวา่งานของขา้พเจา้มีส่วนสาํคญัท่ีทาํให้

หน่วยงานบรรลุผลสาํเร็จ 

     

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล      

36. ขา้พเจา้ไดรั้บความช่ืนชมเร่ืองการทาํงานจากเพื่อน

ร่วมงาน 

     

37. ขา้พเจา้ไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 
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ความสําเร็จในการทาํงานของบุคลากร 

 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

38. ขา้พเจา้ไดรั้บความไวว้างใจจากหวัหนา้งาน 
     

39. ขา้พเจา้ไดรั้บความเคารพนบัถือจากนอ้ง ๆ  

ท่ีร่วมงานกบัฉนั 

     

40. ขา้พเจา้และเพื่อนร่วมงานสามารถทาํงานร่วมกนัได้

เป็นอยา่งดี 

     

ด้านการเงิน      

41. ขา้พเจา้คิดวา่ขา้พเจา้ไดรั้บเงินเดือนท่ีเป็นธรรมเม่ือ

เปรียบเทียบกบัสภาวะการณ์ต่าง ๆ ในปัจจุบนั เช่น 

สภาพเศรษฐกิจ สังคม ฯลฯ 

     

42. ขา้พเจา้คิดวา่ขา้พเจา้ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม

กบัผลการปฏิบติังานของขา้พเจา้ 

     

43. ขา้พเจา้คิดวา่ขา้พเจา้ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม

ตามความรู้ความสามารถท่ีขา้พเจา้มี 

     

44. ขา้พเจา้คิดวา่ขา้พเจา้ประสบความสาํเร็จในเร่ือง

รายไดต้ามเป้าหมายท่ีตั้งไวแ้ลว้ 

     

45. ขา้พเจา้ไดรั้บสิทธิประโยชน์อ่ืนๆ เป็นส่ิงตอบแทน

นอกเหนือจากเงินเดือนประจาํท่ีเพิ่มข้ึน 

     

ด้านความก้าวหน้าในการเลือ่นตําแหน่ง      

46. ขา้พเจา้พึงพอใจกบัตาํแหน่งท่ีไดรั้บผิดชอบอยูใ่น

ปัจจุบนั 

     

47. ขา้พเจา้คิดวา่ไดก้า้วมาถึงเป้าหมายในงานอาชีพท่ี

ไดต้ั้งไวภ้ายในระยะเวลาท่ีกาํหนด 

     

48. ขา้พเจา้ไดรั้บโอกาสในการเล่ือนตาํแหน่งจากงานท่ี

ทาํอยู ่
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ความสําเร็จในการทาํงานของบุคลากร 

 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

49. ตาํแหน่งงานท่ีขา้พเจา้ทาํอยูบ่่งบอกไดถึ้ง

ความกา้วหนา้และความรับผิดชอบของขา้พเจา้ 

     

50. ขา้พเจา้คิดวา่คณะบริหารศาสตร์ มีหลกัเกณฑใ์น

การพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนท่ีเป็นธรรม 

     

ปัญหาและอุปสรรคในการทาํงาน 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………….……..……………………………………………

……………………………………………………………………………………...………………

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………….………………………………………

………………………………………………………………………………………………...……

………………………………………………………………………………………………………

…………………………………....................................................…………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 

ข้อเสนอแนะ 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………….……………………………………………………

………………………………………………………………………………………………….……

……….………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………….............................................................................................................……

………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………….…………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………..ขอแสดงความขอบคุณ………………………………………………….. 
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ภาคผนวก ข 

หนงัสือขออนุญาตเก็บขอ้มูล 
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ภาคผนวก ค 

หนงัสือขอความอนุเคราะห์ผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบแบบสอบถาม 
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ประวตัิผู้ศึกษา 
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วนั เดือน ปีเกดิ - 

สถานทีเ่กดิ - 
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