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การคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรวิทยาลยัการอาชีพร้อยเอ็ด  2) เพ่ือศึกษาความจงรักภกัดีต่อองคก์รของบุคลากรวิทยาลยัการ
อาชีพร้อยเอ็ด และ 3) เพื่อศึกษาปัญหาและขอ้เสนอแนะต่าง ๆ ของบุคลากรในวิทยาลยัการอาชีพ
ร้อยเอด็ กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีคือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในวิทยาลยัการอาชีพร้อยเอ็ด 
จาํนวน  106 คน ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล และวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ย
ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบที (Independent Samples t-test)         
การวิเคราะห์ความแปรปรวน (One-Way ANOVA) และการเปรียบเทียบเชิงซ้อน โดยใชว้ิธี LSD 
(Fisher's Least - Significant Different)   

ผลการคน้ควา้อิสระ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จบการศึกษาสูงสุด
ในระดบัปริญญาตรี มีสถานภาพสมรส โสด  มีเงินเดือนตํ่ากวา่ 10,000 บาท  มีอาย ุ25 - 35 ปี เป็นผูท่ี้มี
ประสบการณ์ในการทาํงาน 5 - 10 ปี ผลการศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร พบวา่  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง ทั้งในภาพรวม (คะแนนเฉล่ีย 3.40) ดา้นความ
ตอ้งการความผกูพนั (คะแนนเฉล่ีย 3.65) ดา้นความตอ้งการความสาํเร็จ (คะแนนเฉล่ีย 3.29) และดา้น
ความตอ้งการอาํนาจ (คะแนนเฉล่ีย 3.25) ผลการศึกษาความจงรักภกัดีต่อองคก์รของบุคลากร พบว่า 
ความจงรักภกัดีต่อองคก์รของบุคลากรดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกอยูใ่นระดบัสูง(คะแนนเฉล่ีย 4.22)  
ส่วนความจงรักภกัดีต่อองคก์รของบุคลากรดา้นความรู้สึก และความจงรักภกัดีต่อองคก์รของบุคลากร
ดา้นการรับรู้อยูใ่นระดบัปานกลาง (คะแนนเฉล่ีย 3.46 และ 3.42 ตามลาํดบั) โดยปัจจยัท่ีมีผลทาํให้
ความจงรักภกัดีต่อองคก์รของบุคลากรแตกต่างกนัไดแ้ก่ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความตอ้งการ
ความสําเร็จ  แรงจูงใจในการทาํงานดา้นความตอ้งการความผกูพนั และแรงจูงใจในการทาํงานดา้น
ความตอ้งการอาํนาจ ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลทั้งหมดไม่มีผลทาํใหค้วามจงรักภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั 
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ABSTRACT 
 

 The objectives of this study were 1) to study the level of the motivation of staff 
performances of Roi-et industrial and community education college 2) to study loyalty of Roi-Et 
industrial and community education college 3) to study problems and obstacles of the motivation of 
staff performances of Roi-Et industrial and community education college.   
 Samples are composed of 106 personnel. Questionnaires were used to collect data. 
Frequency, Percentage, Mean, Standard Deviation, Independent Samples t-test, One-Way ANOVA 
and Multiple Comparison are utilized to analyze data by using LSD (Fisher's Least-Significant 
Different). 
 Finding indicate the following: Majority of samples were female, highest education is 
Bachelor Degree level, single, salary lower 10,000, age between 25 - 35 years, experiences  between 
5 - 10 years, motivation of staff performances overall ranks in the middle (3.40), affiliation (3.65), 
achievement ( 3.29), power (3.25).  Result of this loyalty can be found that performance ranks high 
(4.22), feeling and perception ranks in the middle (3.46 and 3.42 accordingly).  Factors affecting 
loyalty differently are achievement factors, affiliation and power, but personal factors had no effect 
to loyalty.  
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บทที ่1 
 

บทนํา 
 

1. 1 ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 

การที่องคก์ารจะกระทาํภารกิจหลกัใหบ้รรลุวตัถุประสงค์และมีประสิทธิภาพ หน่วยงาน
จาํเป็นจะตอ้งมีบุคลากรทีมี่คุณภาพในปริมาณที่เหมาะสมกบังาน “คน” เป็นหน่ึงในปัจจยัทางการ
บริหารท่ีสาํคญัและยอมรับกนัทัว่ไป เรียกยอ่ ๆ วา่ “4 M’s”  อนัประกอบดว้ย บุคลากร หรือทรัพยากร
มนุษย ์(Man) เงิน (Money) วสัดุอุปกรณ์ (Materials) และการจดัการ (Management) จะพบวา่คนเป็น
ทรัพยากรท่ีสาํคญัท่ีสุดในการบริหาร เพราะหากขาดกาํลงัคนก็จะไม่มีตวัขบัเคล่ือนปัจจยัอ่ืน ๆ     

เน่ืองจากการบริหารงานเป็นกระบวนการทาํงานใหส้าํเร็จลุล่วง โดยใชบุ้คคลอ่ืนและการบริหารเป็น
กระบวนการของการวางแผน การจดัองคก์ารและการควบคุมปัจจยัต่าง ๆ โดยเฉพาะทรัพยากรมนุษย์
เป็นปัจจยัท่ีมีความตอ้งการ  มีความรู้สึกและอารมณ์  ดงันั้น การทีจ่ะบริหารจดัการให้มนุษยท์าํงานได้
สําเร็จ เกิดประสิทธิผลตามจุดมุ่งหมายขององค์การ ตลอดจนสามารถแข่งขนัและทาํให้องค์การอยู่
รอดได้นั้น ผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งทาํการศึกษาพฤติกรรมภายในองค์การ เพื่อให้เกิดความเขา้ใจและ
สามารถทาํนายพฤติกรรมในองคก์ารได ้ ตลอดจนสามารถควบคุมปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อให้เกิด
พฤติกรรมที่พึงประสงค์  ดงันั้น การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ จึงมีความสําคญัต่อการพฒันาองคก์าร  

เพื่อให้สามารถปฏิบติังานไดส้ําเร็จตามวตัถุประสงค์ขององค์การ ซ่ึงวิธีการที่ผูบ้ริหารจะทาํให้เกิด
ความร่วมมือร่วมใจกนัปฏิบติังานทีดี่ที่สุด คือ การสร้างแรงจูงใจใหแ้ก่ผูร่้วมงาน 

การสร้างให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการทาํงาน จึงเป็นส่ิงท่ีมีความจาํเป็นในยุคท่ีมีการแข่งขนักนั 

การทีบุ่คลากรภายในหน่วยงานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานที่สูง โดยเฉพาะแรงจูงใจที่เกิดข้ึนจากตวั
ของบุคลากรเอง ยอ่มส่งผลต่อการปฏิบติังาน ทาํให้งานที่ไดมี้ประสิทธิภาพสูงมากยิ่งข้ึนตามไปดว้ย 
ตรงกนัขา้มหากบุคลากรไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานก็จะทาํให้ผลการปฏิบติังานตํ่า คุณภาพงานที่
ไดล้ดลง  จึงเห็นไดว้า่ “แรงจูงใจ” มีความสาํคญัในการสร้างใหเ้กิดความพึงพอใจ  อนัส่งผลต่อประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรภายในหน่วยงาน การบริหารงานดา้นทรัพยากรมนุษย ์

ในปัจจุบนัจึงมีการให้ความสําคญัทางดา้นพฤติกรรมศาสตร์มากข้ึน การใหค้วามสนใจและสร้างเจตคติ
ส่วนบุคคลท่ีดีต่อการทาํงาน ซ่ึงจะก่อให้เกิดแรงจูงใจให้บุคลากรปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจ  มีความ
กระตือรือร้น และมีขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถดาํเนินการไปไดต้ามวตัถุประสงค์
และเป้าหมาย นอกจากน้ี ยงัพบว่าความจงรักภกัดีต่อองค์กรมีผลต่อความสําเร็จของงาน กล่าวคือ 
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บุคลากรที่มีความจงรักภกัดีต่อองค์กรจะไม่ลาออกจากหน่วยงาน มีความรับผิดชอบต่องานที่ไดรั้บ
มอบหมาย มีความพยายามและตั้งใจที่จะพฒันากระบวนการดาํเนินงานเพือ่ให้องค์กรประสบ
ความสําเร็จ แต่ในทางกลบักนัถา้บุคลากรไม่มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รก็จะทาํงานเพียงเพือ่แลกกบั
ค่าตอบแทนเท่านั้น โดยไม่มีความตั้งใจหรือไม่ใช้ความพยายามในการทาํงาน เพิกเฉยต่องานที ่

นอกเหนือจากงานในหนา้ท่ีท่ีตนเองรับผดิชอบ ซ่ึงทาํให้ประสิทธิภาพขององคก์รลดลงเป็นอยา่งมาก 

ฉะนั้น การสร้างความจงรักภกัดี จึงมีความจาํเป็นเพือ่จูงใจให้บุคลกรเกิดความรู้สึกเป็นเจา้ของและมี
ส่วนร่วมในการทาํงานมากยิง่ข้ึน 

แนวคิดการพฒันาองค์กรในปัจจุบนัเช่ือว่าการที่คนมีความจงรักภกัดีต่อองค์กร มีขวญั
กําลังใจในการทาํงานและมีความพึงพอใจในการทาํงาน จะส่งผลทาํให้สามารถดึงเอาความรู้
ความสามารถที่ได้ฝึกฝนนํามาพฒันาสร้างประโยชน์ให้กับองค์กร และเป็นพลังที่จะสามารถ
ขบัเคลื่อนองค์กร  ให้ประสบความสําเร็จไดต้ามเป้าหมายที่องค์กรตั้งไวอ้ย่างมีประสิทธิภาพและมี
ประสิทธิผล  ถึงแมว้่าองค์กรจะได้มีระบบการสรรหาและการคดัเลือกทรัพยากรมนุษยไ์ด้อย่างมี
คุณภาพ  จนไดค้นเก่งที่มีความรู้ ความสามารถสูง ตรงตามตาํแหน่งเขา้มาทาํงานในองคก์ร แต่หาก
บุคคลนั้นขาดความพึงพอใจในการทาํงาน หรือ ขาดความจงรักภกัดีต่อองค์กรแลว้ ก็จะไม่สามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มความรู้  ความสามารถ  และศกัยภาพที่มีอยูไ่ม่สามารถสร้างประโยชน์ให้กบั
องคก์รไดต้ามความคาดหวงั (ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัท,์ 2548 : 37) ดงันั้น จึงเป็นหนา้ที่ขององคก์รที่
จะตอ้งการบริหารงานให้บุคลากรภายในองคก์รมีความพึงพอใจในการทาํงาน ซ่ึงจะส่งผลต่อความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ร และส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน โดยเฉพาะองค์กรดา้นการศึกษาทีก่าํลงั
เติบโต  และมีการแข่งขนักนัอยา่งรุนแรงในปัจจุบนั 

ความพึงพอใจในการทาํงาน เป็นความรู้สึกที่ภาคภูมิใจต่อองค์กร เป็นความรู้สึกที่ดี        

ต่อการทาํงานในองคก์ร  อนัเกิดจากองคก์รสามารถตอบสนองความตอ้งการของสมาชิกในองคก์รได้
ทั้งน้ีปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานแบ่งออกเป็น 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัจูงใจ (Motivational  

Factor) ไดแ้ก่  ความสําเร็จในการทาํงานของบุคคล การไดรั้บการยอมรับนบัถือลกัษณะของงานที่
ปฏิบติั ความรับผิดชอบ ความกา้วหนา้และปัจจยัคํ้าจุน (Maintenance Factor) ไดแ้ก่ เงินเดือน โอกาส
ที่จะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพือ่นร่วมงาน 

สถานะของอาชีพ นโยบายและการบริหารงาน สภาพการทาํงาน ความเป็นอยูส่่วนตวั ความมัน่คงใน
งานและการปกครองบงัคบับญัชา (Robbins, 2005 : 3) ดงันั้น หากองคก์รสามารถตอบสนองความ
ตอ้งการขั้นพื้นฐานดงักล่าวเหล่าน้ีได้ก็จะเป็นการสร้างแรงจูงใจในการทาํงานและความพึงพอใจ     
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ในการทํางานอันก่อให้เกิดความจงรักภักดีต่อองค์กร สามารถปฏิบัติงานได้อย่างต่อเนื่องมี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลต่อองคก์รสูงสุด 

ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีรู้สึกจงรักภกัดีต่อองคก์รมีทศันคติที่ดี
ต่อองคก์ร  ต่อสถานที่ที่ตนปฏิบติังานอยูร่วมถึงการทุ่มเทและอุทิศตนให้กบัองคก์รมีความพึงพอใจ
ในการทาํงาน พอใจในผลงาน วฒันธรรม  ตลอดจนรู้สึกรักและมีความอบอุ่นผกูพนัต่อองคก์ร และ
จะปฏิบติังานอยูใ่นองค์กรต่อไปดว้ยความเต็มใจ ทั้งน้ี ตวัช้ีวดัความจงรักภกัดีต่อองคก์ร สามารถจะ
พิจารณาไดจ้าก 4 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์ร ดา้นการให้ความ
ร่วมมือกบักิจกรรมขององคก์ร ดา้นการมีความรักและศรัทธาต่อองคก์ร และดา้นการช่วยประชาสัมพนัธ์องค์กร 

(กฤษมนัต ์ วฒันาณรงค ์และคณะ, 2540 : 55) 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานเกิดข้ึนเม่ือบุคคลมีความสามารถท่ีจะปฏิบติังานให้บรรลุผลได้
ตรงตามเป้าหมายขององคก์รและทนัระยะเวลาที่กาํหนด  ผลงานที่ไดมี้คุณภาพและความถูกตอ้ง มี
วธีิการทาํงานหรือนาํเทคโนโลยท่ีีเหมาะสมเขา้มาช่วยเพิ่มผลงาน  และลดระยะเวลาในการปฏิบติังาน  

โดยท่ีใชท้รัพยากรต่าง ๆ ทีมี่อยูไ่ดอ้ยา่งคุม้ค่า สามารถสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่ทุกฝ่ายไดแ้ละตวัช้ีวดั
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน สามารถจะพิจารณาได้จาก  4 ด้านไดแ้ก่ ดา้นการบรรลุเป้าหมาย
ความสาํเร็จ  ดา้นกระบวนการปฏิบติังาน  ดา้นการจดัหาและใชท้รัพยากร และดา้นความพึงพอใจของ
ทุกฝ่าย ซ่ึงในแต่ละองค์กรทั้งภาครัฐหรือเอกชน การพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบติังานเป็นส่ิงที่
สาํคญัของผูบ้ริหาร  และผูป้ฏิบติังานในองคก์รต่าง ๆ เน่ืองจากประสิทธิภาพการปฏิบติัในองคก์รถือ
เป็นหวัใจสําคญัของการนาํองคก์รไปสู่ความสําเร็จ (สมใจ  ลกัษณะ, 2543 : 215)  ดงันั้น หากองคก์ร
ใดสามารถสรรหาบุคลากรทีมี่ความรู้ความสามารถเขา้มาปฏิบติังานได ้  และสามารถดึงดูดผูท่ี้มีความรู้
ความสามารถใหอ้ยูใ่นองคก์รไดน้านท่ีสุดเท่าท่ีจะนานได ้  การบริหารงานขององคก์รจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้
อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

ในยคุของการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วตามกระแสโลกาภิวตัน์ ทาํใหเ้กิดกระแสผลกัดนัใน
การจดัทาํแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 9 (พ.ศ. 2545 - 2549)ซ่ึงเป็นแผนยทุธศาสตร์
ทีช้ี่กรอบทิศทางการพฒันาประเทศในระยะปานกลาง ที่สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ระยะยาวและมีการ
ดาํเนินการต่อเน่ืองจากแผนพฒันาฯ  ฉบบัท่ี 8 ในดา้นแนวคิดที่ยึด “คนเป็นศูนยก์ลางของการพฒันา”  

ในทุกมิติอย่างเป็นองค์รวมและให้ความสําคญักับการพฒันาที่สมดุล ทั้งด้านตวับุคคล  สังคม 

เศรษฐกิจและส่ิงแวดลอ้ม การพฒันาคนให้มีคุณภาพและรู้เท่าทนัการเปล่ียนแปลง โดยปฏิรูประบบ
สุขภาพใหค้วามสาํคญักบัการเปล่ียนพฤติกรรมท่ีเนน้การปฏิรูปการศึกษา และกระบวนการเรียนรู้ ยกระดบั
ทกัษะฝีมือของคนไทยใหไ้ดม้าตรฐานสอดคลอ้งกบัโครงสร้างการผลิต และเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั ใหส้ามารถคิด
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เป็นทาํเป็น รู้เท่าทนัการเปลี่ยนแปลง มีคุณธรรม มีระเบียบวินยัและมีความรับผิดชอบ(สํานักงาน
คณะกรรมการการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2545 : ข) 

การพฒันาประเทศตามแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 10 (พ.ศ.2550 - 2554)  

กาํหนดข้ึนบนพื้นฐานการเสริมสร้างทุนของประเทศ  ทั้งทุนทางสงัคม ทุนเศรษฐกิจและทุนทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอ้มใหเ้ขม้แขง็อยา่งต่อเน่ือง ยดึคนเป็นศนูยก์ลางและอญัเชิญปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมา
เป็นแนวทางปฏิบติั  เพื่อมุ่งสู่สังคมอยู่เย็นเป็นสุขร่วมกัน ดังนั้น ยุทธศาสตร์การพฒันาคนและ
สังคมไทย  จึงใหค้วามสาํคญัลาํดบัสูงกบัการพฒันาคุณภาพคน เน่ืองจากคนเป็นทั้งเป้าหมายสุดทา้ยท่ี
จะไดรั้บผลประโยชน์และผลกระทบจากการพฒันา ขณะเดียวกนัเป็นผูข้บัเคล่ือนการพฒันาเพื่อไปสู่
เป้าประสงคที์่ตอ้งการ จึงจาํเป็นตอ้งพฒันาคุณภาพคนในทุกมิติอยา่งสมดุล ทั้งจิตใจ ร่างกาย ความรู้และ
ทกัษะความสามารถ  เพื่อให้เพียบพร้อมทั้งดา้นคุณธรรมและความรู้ ซ่ึงจะนาํไปสู่การคิดวิเคราะห์
อย่างมีเหตุผล รอบคอบและระมดัระวงัด้วยจิตสํานึกในศีลธรรมและคุณธรรม ทาํให้รู้เท่าทนัการ
เปล่ียนแปลงและสามารถตดัสินใจโดยใช้หลกัความพอประมาณ ในการดาํเนินชีวิตอย่างมีจริยธรรม 
ซ่ือสัตย์สุจริต  อดทน ขยนัหมั่นเพียร อันจะเป็นภูมิคุ ้มกันในตัวที่ดีให้คนพร้อมเผชิญต่อการ
เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึน ดาํรงชีวิตอย่างมีศกัด์ิศรีและมีความมัน่คงทางเศรษฐกิจและสังคม อยู่ใน
ครอบครัวที่อบอุ่นและสังคมที่สงบสันติสุข  ขณะเดียวกันเป็นพลังในการขบัเคลื่อนการพฒันา
เศรษฐกิจให้มีคุณภาพ มีเสถียรภาพและเป็นธรรมรวมทั้ งการจัดการทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอ้มให้เป็นฐานการดาํรงชีวิตและการพฒันาประเทศอย่างย ัง่ยืน นาํไปสู่สังคมอยู่เยน็เป็นสุข
ร่วมกัน (สํานักงานคณะกรรมการพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2549 : 47) การศึกษาเป็น
กระบวนการที่ทาํให้มนุษยส์ามารถพฒันาคุณภาพชีวิตของตน และเป็นส่ิงที่สังคมหวงัพึ่งพาให้เป็น
เคร่ืองมือเตรียมคนและสังคมให้พร้อมกับความเปลี ่ยนแปลง เพือ่การพัฒนาประเทศอย่างมี
ประสิทธิภาพ  การพฒันากาํลังคนและแรงงานเพือ่เอ้ือต่อการพฒันาประเทศ จะมีประสิทธิภาพ
เพียงใดนั้นข้ึนอยู่กับประสิทธิผลในการจดัการศึกษาและสมรรถภาพในการบริหารงานเป็นหลัก
สาํคญั  (สิปปนนท ์ เกตุทตั  และคณะ, 2540 : 11) 

จากเป้าหมายของการจดัการศึกษาที่ตอ้งการพฒันาคนไทย ให้เป็นมนุษยที์่สมบูรณ์ ทั้ง
ร่างกาย  จิตใจ  สติปัญญา  ความรู้และคุณธรรม  มีจริยธรรมและวฒันธรรมไทยในการดาํรงชีวิต
สามารถอยู่ร่วมกบัผูอื้่นไดอ้ย่างมีความสุข ซ่ึงการจดัการอาชีวศึกษาการฝึกอบรมวิชาชีพ ให้จดัใน
สถานศึกษาของรัฐและสถานศึกษาของเอกชน สถานประกอบการ หรือ โดยความร่วมมือระหว่าง
สถานศึกษากบัสถานประกอบการ  ทั้งน้ี  ใหเ้ป็นไปตามกฎหมายวา่ดว้ยการอาชีวศึกษาและกฎหมายท่ี
เก่ียวขอ้ง (มาตรา 6 และมาตรา 20  แห่ง พ.ร.บ.การศึกษาแห่งชาติ  พ.ศ. 2542 แกไ้ขเพิ่มเติม ฉบบัท่ี 2 
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พ.ศ. 2545) สํานกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาเป็นหน่วยงานในสังกดักระทรวงศึกษาธิการ มี
หนา้ท่ีในการจดัการศึกษาดา้นวชิาชีพใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของเศรษฐกิจ สังคมและนโยบาย
ของประเทศ  โดยจดัการศึกษาวิชาชีพ 5 ประเภท คือ ประเภทเกษตรกรรม คหกรรม อุตสาหกรรม 

พาณิชยกรรม  และศิลปกรรม ในระดบัวิชาชีพชั้นสูง วิชาชีพเทคนิค ระดบัฝึกหดัครูและหลกัสูตร
ระยะสั้น  มีหน่วยงานที่ทาํหนา้ที่ดูแลควบคุมการจดัการศึกษา คือ กองวิทยาลยัเทคนิค  กองวิทยาลยั
อาชีวศึกษา  กองวิทยาลยัเกษตรกรรม (ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์, 2542 : 35) อยา่งไรก็ตามในช่วง
สภาวะเศรษฐกิจขยายตวั (พ.ศ. 2531 - 2533) ความตอ้งการแรงงานดา้นอาชีพ ไม่วา่จะเป็นระดบัใดก็
ตามในช่วงเวลานั้น มีผูต้อ้งการเขา้รับการศึกษาในระดบัประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูงมีมากข้ึน 

สาํนกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาจึงไดพ้ยายามจดัหางบประมาณมาใชใ้นการขยายสถานศึกษา
ให้มีจาํนวนมากข้ึนโดยเฉพาะมีความจาํเป็นตอ้งขยายสถานศึกษาเขา้ไปในพื้นที่ในระดบัตาํบลและ
อาํเภอของจงัหวดัต่าง ๆ ทัว่ประเทศ ในโครงการจดัตั้งวิทยาลยัการอาชีพและวิทยาลยัสารพดัช่าง
ข้ึนมา  ตามความตอ้งการของชุมชนในทอ้งถ่ิน ซ่ึงวิทยาลยัการอาชีพ สังกดัสํานกังานคณะกรรมการ
การอาชีวศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ จดัตั้งข้ึนตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เร่ืองจดัตั้งกองการศึกษาอาชีพ 

เม่ือวนัท่ี  5 กรกฎาคม 2533 โดยพลเอกมานะ  รัตนโกเศศ  รัฐมนตรีวา่การกระทรวงศึกษาธิการ ซ่ึง
วทิยาลยัการอาชีพมีหนา้ท่ีจดัการเรียนการสอนทั้งในระบบหลกัสูตรปวช., ปวส. และหลกัสูตรวชิาชีพ
ระยะสั้ นทุกประเภทวิชา ได้แก่ ประเภทช่างอุตสาหกรรม พาณิชยกรรม คหกรรม ศิลปกรรมและ
เกษตรกรรม  (กรมอาชีวศึกษา, 2540 : 22 - 35) 

จากการจดัการศึกษาอาชีวศึกษาจะเห็นได้ว่า เป็นกระบวนการผลิตแรงงานให้เป็นผูมี้
ความสามารถในวิชาชีพ ซ่ึงการผลิตจะเก่ียวขอ้งกบัขั้นตอน 4 ขั้นตอน คือ ขั้นการเตรียมการผลิต 

(Input) ขั้นดาํเนินการผลิต (Process) ขั้นเกิดผลผลิตหรือขั้นผลสําเร็จไดผ้ลผลิต (Output) และขั้น
ติดตามประเมินผล  (Evaluation)  ทุกขั้นตอนมีความเก่ียวเน่ืองสัมพนัธ์กนัเป็นวฏัจกัร จะขาดขั้นตอนใด
ขั้นตอนหน่ึงไม่ได ้ขอ้มูลที่ไดจ้ากการศึกษาติดตามผลก็จะเป็นขอ้มูลยอ้นกลบั (Feed Back) สามารถ
นาํมาใชป้รับปรุงกระบวนการการผลิตให้ไดดี้ยิ่งข้ึน (วนัตา  เผือกขนัตี,  2541 : 38) กระบวนการผลิต
การศึกษาดา้นอาชีวศึกษาของวิทยาลยัการอาชีพร้อยเอด็ จงัหวดัร้อยเอ็ด จาํเป็นตอ้งใช้กระบวนการ
ผลิตทั้ง  4  ขั้นตอน ดงักล่าว 

วิทยาลยัการอาชีพร้อยเอ็ด เป็นสถานศึกษาที่สํานกังานคณะกรรมการอาชีวศึกษาจดัการ
เรียนการสอนในระดบัประกาศนียบตัรวชิาชีพ (ปวช.) สําหรับผูที้่สําเร็จการศึกษาระดบัมธัยมตน้ เปิด
หลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้ นสูง (ปวส.) สําหรับผู ้ ท่ีสําเร็จการศึกษาระดับ ปวช. และ
มธัยมศึกษาตอนปลาย หลกัสูตรเทียบโอน รับผูท่ี้ทาํงานในสถานประกอบการมีความตอ้งการปรับวุฒิ
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ทางการศึกษาของตนเอง  และการอบรมกิจกรรมฝึกอาชีพ  108  อาชีพ ให้สําหรับประชาชนทัว่ไปที่มี
ความสนใจ  การจดัการศึกษาของวิทยาลยัการอาชีพร้อยเอ็ดนบัเป็นส่ิงที่มีความสําคญัมากที่จะช่วย
ส่งเสริมสนบัสนุนการศึกษาของนกัเรียนนกัศึกษา  รวมทั้งเสริมสร้างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของนกัเรียน
นกัศึกษาให้มุ่งมัน่หาความรู้  จนสําเร็จการศึกษาอย่างมีคุณภาพ การจดัการศึกษาของวิทยาลยัการ
อาชีพร้อยเอ็ด  มุ่งส่งเสริมพฒันาการเรียนรู้ของนกัเรียนนกัศึกษาให้เป็นผูมี้ความสามารถในการคิด  
วเิคราะห์จะศึกษาคน้ควา้บทความรู้ดว้ยตนเองดา้นคุณลกัษณะของอาจารยผ์ูส้อนที่จะถ่ายทอดความรู้
และประสบการณ์ใหแ้ก่นกัเรียนนกัศึกษา  ดว้ยหลกัสูตรที่เหมาะสมตรงกบัความสนใจ ความตอ้งการ
ของผูเ้รียน และสามารถนาํความรู้ความสามารถไปใชใ้นการประกอบอาชีพ     

จากการจดัการศึกษาของวิทยาลยัการอาชีพร้อยเอ็ดภายในปีทีผ่่านมา ปรากฏว่าประสบ
ปัญหาต่าง ๆ เพิ่มมากข้ึน ทั้งปัญหาการจดัการดา้นบุคลากรและปัญหาดา้นการจดัสรรงบประมาณ  

เป็นตน้ ปัญหาดา้นบุคลากรเป็นปัญหาท่ีมีความสําคญัปัญหาหน่ึงในการจดัการศึกษาของวิทยาลยัการ
อาชีพร้อยเอ็ด กล่าวคือ บุคลากรส่วนใหญ่ของหน่วยงานมีบุคลากรที่เป็นครูอตัราจา้งและลูกจา้ง
ชัว่คราวจาํนวนมาก  ทาํให้เกิดปัญหาการใชส้ถานศึกษาเป็นที่พกัพิงชัว่คราวจนกวา่จะไดมี้โอกาสได้
บรรจุเขา้เป็นขา้ราชการในสถานศึกษาของรัฐบาล หรือได้งานประเภทอื่นท่ีดีกว่า ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ ถวิล  บุญสวสัด์ิ (2532 : 157) ท่ีพบวา่ บุคลากรผูส้อนของโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนไม่
ตั้งใจทีจ่ะทาํงานกบัโรงเรียนอาชีวศึกษาตลอดไป  เมื่อหางานใหม่ท่ีดีกวา่ไดก้็ลาออก โดยไม่สนใจวา่
ขณะนั้นจะอยู่ระหว่างกลางปีการศึกษาหรือไม่ ตลอดจนการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ความ
ผกูพนัต่อองคก์าร  ความจงรักภกัดีต่อองคก์ารและการมีความสุขในการทาํงานให้บุคลากรปฏิบติังาน
กบัโรงเรียนให้นานที่สุด ซ่ึงในการดาํเนินกิจการโรงเรียน “คน” นบัเป็นทรัพยากรที่สําคญัยิ่งเพราะ
คนเป็นตวัจกัรที่สําคญัที่จะผลิตผลงานออกมา  และในการดาํเนินกิจการโรงเรียนนั้น “คน” ยงัเป็น
ผลผลิตท่ีเกิดข้ึนด้วยในการบริหารอื่น ๆ ไม่ว่าจะเป็น เงิน วสัดุอุปกรณ์ หรือเทคโนโลยี รวมทั้ง
เทคนิคในการดาํเนินการ  หากองคก์รใดไดค้นดีมีความรู้  มีประสบการณ์  และองคก์ารนั้น ๆ สามารถ
ชกันาํใหค้นนั้น ๆ อยูป่ฏิบติังานในองคก์ารไดน้านเท่าท่ีจะเป็นไปไดแ้ลว้ก็จะเป็นการมัน่ใจไดว้า่ การ
บริหารงานจะเป็นไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (สุธีระ  ทานตวณิช, 2532 : 44 ) 

ดว้ ยเหตุน้ี  ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจที่จะศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานที่ส่งผลต่อความ
จงรักภกัดีของบุคลากรในวิทยาลยัการอาชีพร้อยเอ็ด จงัหวดัร้อยเอ็ด เพื่อให้วิทยาลัยฯ ได้รับรู้ถึง
ปัญหา  อุปสรรค  และนาํขอ้มลูขั้นตน้ใหฝ่้ายบริหารไดห้าเทคนิคการจูงใจต่าง ๆ เพื่อตอบสนองความ
ตอ้งการและความจาํเป็นของบุคลากร ตลอดจนหาแนวทางพฒันาองค์กร พฒันาการทาํงานให้มี
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ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิง่ข้ึน  มีกาํลงัใจในการทาํงาน เกิดพฤติกรรมการทาํงานท่ีดี มีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ร  เพื่อใหอ้งคก์รประสบความสาํเร็จและเจริญกา้วหนา้ต่อไปในอนาคต 

 

1.2  วตัถุประสงค์การวจัิย 

1.  เพือ่ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรวทิยาลยัการอาชีพร้อยเอด็ 

2.  เพือ่ศึกษาความจงรักภกัดีต่อองคก์รของบุคลากรวทิยาลยัการอาชีพร้อยเอด็ 

3.  เพือ่ศึกษาปัญหาและขอ้เสนอแนะต่าง ๆ ของบุคลากรในวทิยาลยัการอาชีพร้อยเอด็ 
 

1.3  สมมติฐานการวจัิย 

1. บุคลากรที่มีปัจจยัด้านลกัษณะทางประชากรศาสตร์แตกต่างกนัมีความจงรักภกัดีต่อ
องคก์รแตกต่างกนั 

2. บุคลากรทีมี่แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความตอ้งการความสําเร็จแตกต่างกนัมีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั 

3. บุคลากรท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความตอ้งการความผกูพนัแตกต่างกนัมีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั 

4. บุคลากรที่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านความต้องการอาํนาจแตกต่างกนัมีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั 

 

1.4  ขอบเขตของการวจัิย 

โครงการวจิยัน้ี มีขอบเขตการศึกษาดงัน้ี คือ  
1.  ขอบเขตดา้นพื้นท่ี  
เป็นการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีของบุคลากรในวทิยาลยั

การอาชีพร้อยเอ็ด โดยประชากร (Population) ที่ใช้ในการวิจยั ไดแ้ก่ บุคลากรวิทยาลยัการอาชีพ
ร้อยเอด็  

2.  ขอบเขตดา้นเน้ือหา    
การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี  มุ่งศึกษาความจงรักภกัดีต่อองคก์รของบุคลากรในวิทยาลยัการอาชีพ

ร้อยเอด็ โดยจาํแนกออกตามแรงจูงใจในการปฏิบติังานและพฤติกรรมในการปฏิบติังานของบุคลากร
ในวิทยาลยัการอาชีพร้อยเอ็ด โดยจาํแนกแรงจูงใจในการปฏิบติังานออกเป็น 3 ดา้น ประกอบดว้ย  

ความตอ้งการความสาํเร็จ  ความตอ้งการความผกูพนั และความตอ้งการอาํนาจ   
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3.  ขอบเขตดา้นตวัแปร 

ตวัแปรในการวจิยั  ประกอบดว้ย 

 3.1  ตวัแปรอิสระ (Independent Variable) ประกอบดว้ย 

 3.1.1  ลกัษณะทางประชากรศาสตร์  ประกอบดว้ยตวัแปรเพศ  ระดบัการศึกษา   
สถานภาพสมรส  ระดบัเงินเดือน อาย ุและประสบการณ์ในการทาํงาน 

 3.1.2  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ยตวัแปรเก่ียวกบัความตอ้งการ
ความสาํเร็จ  ความตอ้งการความผกูพนั  และความตอ้งการอาํนาจ 

 3.2  ตวัแปรตาม (dependent variable)  ประกอบดว้ย  ความจงรักภกัดีต่อองคก์รของ
บุคลากรในวทิยาลยัการอาชีพร้อยเอด็  จาํแนกออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก     ดา้นความรู้สึก 

และดา้นการรับรู้ 

4.  ขอบเขตดา้นระยะเวลา  ช่วงระยะเวลาในการดาํเนินการวจิยั โดยเร่ิมดาํเนินการตั้งแต่เดือนตุลาคม  

พ.ศ. 2554  -  กมุภาพนัธ์  พ.ศ. 2555  

  

1.5  คําจํากดัความในการวจัิย 

1.  แรงจูงใจ  หมายถึง ส่ิงที่เป็นการจูงใจให้บุคคลเกิดความรู้สึกชอบและรักงาน และเมื่อ
ไดรั้บการสนองตามความตอ้งการจะทาํให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรใน
วทิยาลยัการอาชีพร้อยเอด็ 

2.  แรงจูงใจ ERG ของ Alderfer  แบ่งความตอ้งการออกเป็น  3  กลุ่ม  คือ 

 2.1  ความตอ้งการเพื่อความอยูร่อด  หมายถึง การท่ีบุคลากรสังกดัวิทยาลยัการอาชีพ
ร้อยเอ็ด  มีความตอ้งการการตอบสนองเพื่อให้มีชีวิตอยู ่  ซ่ึงเป็นการตอบสนองทางกาย  เช่น อาหาร 

เส้ือผา้  ท่ีอยูอ่าศยั เคร่ืองใชต่้าง ๆ หรือยารักษาโรค 

     2.2 ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ หมายถึง การท่ีบุคลากรในวิทยาลยัการอาชีพร้อยเอ็ด  

ตอ้งการจะมีมิตรไมตรี มีความสัมพนัธ์กบับุคคลทีแ่วดลอ้มในการทาํงาน รวมทั้งสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี
ต่อบุคคลภายนอกดว้ย 

     2.3  ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ หมายถึง ความตอ้งการสูงสุดของของบุคลากร
ในวิทยาลยัการอาชีพร้อยเอ็ด โดยที่องค์การหรือผูบ้งัคบับญัชา มีการส่งเสริม และสนบัสนุนให้
บุคลากรมีโอกาสโยกยา้ยงาน การเล่ือนตาํแหน่ง การปรับเงินเดือนตามความสามารถของบุคลากร
และสนบัสนุนใหมี้ความกา้วหนา้ในการทาํงาน เพื่อสร้างความมัน่คงในการทาํงานใหเ้กิดข้ึน 
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3.  แรงจูงใจของ David  McCelland  แบ่งความตอ้งการออกเป็น  3  กลุ่มคือ 

     3.1 ความตอ้งการความสําเร็จ หมายถึง การท่ีบุคลากรในวิทยาลยัการอาชีพร้อยเอ็ด 

ไดท้าํงานตามความตอ้งการตามเป้าหมายของตนเอง  การท่ีบุคลากรสามารถทาํงานไดเ้สร็จส้ิน และ
ประสบความสําเร็จอยา่งดี ความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ ในการทาํงานจนเสร็จ รู้จกัป้องกนัปัญหา
ต่าง ๆ  ท่ีเกิดข้ึนและความรู้สึกพอใจในผลสําเร็จของงาน ทาํให้เกิดกาํลงัใจในการทาํงานและทาํงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

     3.2  ความตอ้งการความผกูพนั หมายถึง ความปรารถนาของวทิยาลยัการอาชีพร้อยเอด็  ท่ีจะ
ผกูมิตรและมีความสัมพนัธ์ทีใ่กลชิ้ดระหวา่งบุคคลจากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อนร่วมงานหรือจากบุคคลใน
หน่วยงาน 

     3.3  ความตอ้งการอาํนาจ  หมายถึง ความตอ้งการของบุคลากรในวิทยาลยัการอาชีพ
ร้อยเอ็ด  ที่จูงใจให้ผูอ่ื้นปฏิบติัตามแนวทางที่ตนเองตอ้งการและสามารถตดัสินใจในปัญหาท่ีเกิดข้ึน  
ซ่ึงสืบเน่ืองมาจากการปฏิบติังาน โดยไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

4.  แรงจูงใจของ  McGregor  แบ่งการจูงใจตามลกัษณะของมนุษยที์่แตกต่างกนัออกเป็น   

2  แบบ คือ 

     4.1  ทฤษฎี X  หมายถึง การจูงใจที่ตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรในวิทยาลยั
การอาชีพร้อยเอด็ ในระดบัตํ่า โดยจูงใจเร่ืองเก่ียวกบัความปลอดภยัและความดอ้ยกวา่ทางดา้นร่างกาย  

ส่ิงจูงใจคือผลตอบแทนดา้นการเมือง และการควบคุมโดยการลงโทษ 

     4.2  ทฤษฎี Y  หมายถึง การจูงใจบุคลากรในวิทยาลยัการอาชีพร้อยเอ็ด ดว้ยความ
ตอ้งการมีช่ือเสียง และความตอ้งการทางดา้นความสําเร็จในชีวิต ส่ิงจูงใจคือ ความตอ้งการให้เป็นที่
ยอมรับของบุคคลอ่ืน และไม่เห็นดว้ยกบัการใชส่ิ้งจูงใจหรือการลงโทษท่ีเขม้งวด 

 5.  พฤติกรรมในการทาํงาน หมายถึง พฤติกรรมและการกระทาํของบุคลากรในวิทยาลยั
การอาชีพร้อยเอ็ด  ที่จะส่งผลต่อความสําเร็จต่องานของเขาโดยตรง และพฤติกรรมนั้นยงัรวมไปถึง
การแสดงออกของบุคลากรท่ีมีต่อส่ิงแวดลอ้มในสังคมท่ีเขาปฏิบติังานอยู ่

 6.  ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร  หมายถึง ความรู้สึกและการแสดงออกซ่ึงความเคารพรักต่อ
องคก์รของบุคลากรในวทิยาลยัการอาชีพร้อยเอด็ สามารถแบ่งไดเ้ป็น 3 ดา้นไดแ้ก่ 

    6.1  ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก คือ การไม่อยากยา้ยไปจากหวัหนา้ หรือตอ้งการท่ีจะ
ยา้ยตามหวัหนา้ เม่ือหวัหนา้ยา้ยไปท่ีอ่ืน 

     6.2  ดา้นความรู้สึก คือ ความรักหรือความพึงพอใจท่ีจะไดท้าํงานกบัหวัหนา้ 



10 

 

    6.3  ดา้นการรับรู้ คือ ความเช่ือมัน่และไวว้างใจในหวัหนา้ แมค้นอ่ืนจะมีปฏิกิริยาต่อ
การตดัสินใจของหวัหนา้ ความรู้สึกวา่หวัหนา้ยินดีรับผิดชอบแทนเม่ือตวัเองบกพร่อง และความรู้สึก
โดยตรงวา่มีความจงรักภกัดีต่อหวัหนา้ 

7.  ครูพิเศษ  หมายถึง  ครูผูส้อนอตัราจา้งในสถานศึกษาสังกดัวิทยาลยัการอาชีพร้อยเอ็ด   

จาํแนกเป็น  2  ประเภท  คือ 

 7.1 ครูพิเศษรายเดือน หมายถึง ครูผูส้อนอตัราจา้งในสถานศึกษา  สังกดัวทิยาลยัการ
อาชีพร้อยเอด็ จงัหวดัร้อยเอด็ ทีไ่ดรั้บค่าตอบแทนเป็นรายเดือน 

  7.2 ครูพิเศษรายชัว่โมง หมายถึง ครูผูส้อนอตัราจา้งในสถานศึกษา สังกดัวิทยาลยั
การอาชีพร้อยเอด็  จงัหวดัร้อยเอด็  ท่ีไดรั้บค่าตอบแทนเป็นรายชัว่โมง   แต่ไม่เกินวฒิุการศึกษา 

8. วทิยาลยัการอาชีพร้อยเอด็  หมายถึง สถาบนัการศึกษาที่เปิดสอนสายวิชาชีพระดบั ปวช. 

และ ปวส. สังกดัสาํนกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา  กระทรวงศึกษาธิการ 
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1.6  กรอบแนวคิดในการวจัิย 

การคน้ควา้อิสระคร้ังน้ี  ผูศึ้กษาไดน้าํแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
และพฤติกรรมในการปฏิบติังานมาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจยัในส่วนตวัแปรอิสระ และได้นาํ
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความจงรักภกัดีต่อองคก์รมาเป็นตวัแปรตาม  สามารถแสดงไดด้งัต่อไปน้ี 

 

                 ตัวแปรอสิระ                                                                                  
  

    

 
         

 

 

                                                                         

                                           
 

 

 

           
 

 

 

 

 

 

 

  

 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 

       1.  เพศ 

       2.  ระดบัการศึกษา 

       3.  สถานภาพสมรส 

       4.  ระดบัเงินเดือน 

       5.  อาย ุ

       6.  ประสบการณ์ในการทาํงาน 

 

 

 

 

 
 

 

 

  ความจงรักภักดีต่อองค์กร 

       1.  ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก 

       2.  ดา้นความรู้สึก 

       3.  ดา้นการรับรู้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

    การจูงใจในการปฏิบัติงาน 

         1.   ความตอ้งการความสาํเร็จ 

         2.   ความตอ้งการความผกูพนั 

         3.   ความตอ้งการอาํนาจ 

 

 

 
 

         ตวัแปรตาม 

เคร่ืองช้ีวดัความจงรักภกัดี  (Hoy & Rees; 1974 : 274 - 275) 

 

ทฤษฎีการจูงใจของ  David  McCelland 
ภาพที ่1.1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 
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1.7  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

1.  ทาํใหท้ราบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรวทิยาลยัการอาชีพร้อยเอด็ 
2.  ทาํใหท้ราบความจงรักภกัดีต่อองคก์รของบุคลากรในวทิยาลยัการอาชีพร้อยเอด็ 
3.  ทาํให้ทราบอุปสรรคและข้อเสนอแนะในการสร้างความจงรักภักดีต่อองค์กรของ

บุคลากรในวทิยาลยัการอาชีพร้อยเอด็ 
4.  สามารถนาํขอ้มลูท่ีไดจ้ากการวจิยัไปวางแผนในการเพิ่มแรงจูงใจ เพื่อใหบ้ ุคลากรวทิยาลยัการอาชีพ

ร้อยเอด็เกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
5.  ผูบ้ริหารวทิยาลยัการอาชีพร้อยเอด็ สามารถนาํผลการวจิยัคร้ังน้ีไปใชเ้ป็นขอ้มูลพื้นฐานในการ

ปรับปรุงแกไ้ข  และพฒันาระบบการบริหารงานภายในองคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพต่อไปไดใ้นอนาคต 

 
 



 
 

    

บทที ่2 
 

เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 

การวิจยัคร้ังน้ี  เป็นการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานที่ส่งผลต่อความจงรักภกัดีของ
บุคลากรในวิทยาลยัการอาชีพร้อยเอ็ด จงัหวดัร้อยเอ็ด ผูว้ิจยัได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีจากหนังสือ 

เอกสาร และผลงานวิจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เพือ่เป็นแนวทางในการศึกษาและนาํมาประกอบการ
วเิคราะห์หาขอ้สรุป  ซ่ึงมีแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งสามารถนาํมาสรุป ไดด้งัน้ี 

1.  แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

2.  ทฤษฎีการจูงใจ E.R.G. ของ Alderfer 

3.  ทฤษฎีการจูงใจของ David McCelland 

4.  ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor 

5.  แนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมในการปฏิบติังาน 

6.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความจงรักภกัดี 

7.  ประวติัความเป็นมาของวิทยาลยัการอาชีพร้อยเอด็ 

8.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

2.1  แนวคดิเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

คาํวา่ “แรงจูงใจ” (Motivation) มาจากรากศพัทภ์าษาละตินวา่ “Mover” ซ่ึงมีหมายถึง การเคล่ือนไหว 

(Move) ความหมายน้ีเห็นไดช้ดัจากคาํจาํกดัความของบาร์นาร์ดและแกร์ร่ี  (Bernard and Garry) วา่ 

แรงกระตุน้ (Motive) เป็นสภาวะภายในอย่างหน่ึงที่เป็นพลงัเป็นส่ิงกระตุน้เป็นส่ิงที่นาํไปสู่การ
กระทาํของมนุษยใ์ห้ไปในทิศทาง  หรือช่องทางที่จะทาํให้บรรลุถึงเป้าหมายที่ตอ้งการ  (เทพพนม  

เมืองแมน และสวงิ  สุวรรณ, 2540 : 21) 

พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน (2538 : 711)ไดใ้ห้ความหมายของ “แรงจูงใจ” ว่า
หมายถึง การใชก้าํลงัหรืออาํนาจ ชกันาํ เกล้ียกล่อมเพือ่ใหค้ลอ้ยตาม 

สมพร สุทศันีย ์ (2542 : 29) ไดก้ล่าววา่ การจูงใจนั้นเป็นแรงกระตุน้ส่งผลให้บุคคลมี   

ความกระตือรือร้นหรือมีแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ทั้งพฤติกรรมทางสังคมและพฤติกรรม
ในการทาํงาน โดยเฉพาะในองคก์าร ผูน้าํมีหนา้ท่ีโดยตรงในการจูงใจผูร่้วมงาน เพื่อให้ประสบความสาํเร็จ ทั้งน้ี 
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เน่ืองจากมนุษยจ์ะทาํงานเต็มความสามารถ หรือไม่นั้นข้ึนอยู่กบัความเต็มใจ ความกระตือรือร้นใน
การทาํงาน การจูงใจเป็นเร่ืองของการตอบสนองความตอ้งการท่ีทาํใหบุ้คคลเกิดแรงจูงใจ 

ดาํรงศกัด์ิ  จงวบิูลย ์(2543 : 10) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจวา่ หมายถึง แรงกระตุน้หรือ
ส่ิงเร้าที่ทาํให้อินทรียไ์ดเ้พิ่มพูนความสามารถ ความพยายามหรือพลงัที่ซ่อนเร้นอยูภ่ายในให้เกิดการ
กระทาํหรือทุ่มเทในงานที่ทาํเพื่อให้บรรลุความปรารถนาในการแก้ปัญหาหรือเพื่อให้เป็นไปตาม
เป้าหมายอนัจะนาํมาซ่ึงความพึงพอใจ 

สุชาติ  จรประดิษฐ ์ (2547 : 13) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจวา่ หมายถึง การโนม้นา้ว  

ชกันาํพฤติกรรมของบุคคลให้ปฏิบติัตามเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ ดว้ยการสร้างส่ิงเร้าหรือการ
กระตุน้ทั้งจากภายในและภายนอกบุคคล เพือ่พยายามให้บุคคลปฏิบติังานดว้ยความขยนัหมัน่เพียร
และความกระตือรือร้น พร้อมท่ีจะอุทิศเวลา แรงกาย แรงใจและสติปัญญาในการปฏิบติังาน โดยมี
ความสํานึกในหน้าที ่และความรับผิดชอบควบคู่กันไปด้วย เพื ่อให้การปฏิบัติงานบรรลุตาม
วตัถุประสงคโ์ดยมุ่งหวงัท่ีจะใหค้วามตอ้งการของตนไดรั้บการตอบสนอง 

ธนสิทธ์ิ  เอ้ือพพิฒันากลู (2548 : 3) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจวา่ หมายถึง ส่ิงท่ีกระตุน้
การกระทาํต่าง ๆ ที่ทาํให้เกิดแรงจูงใจ ทาํให้บุคคลมีความกระตือรือร้น เกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานและพยายามทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพเพื่อใหเ้กิดประสิทธิผล 

วรพจน์  สิงหราช (2548 : 12) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจวา่ หมายถึง ปัจจยัท่ีสาํคญั
ประการหน่ึงที่มีผลต่อพฤติกรรมมนุษยใ์นการกระตุน้ให้มนุษยเ์กิดพลงัในการกระทาํพฤติกรรม เพื่อ
บรรลุตามเป้าหมาและวตัถุประสงคข์องแต่ละคน โดยท่ีส่ิงนั้นอาจเป็นส่ิงท่ีพงึพอใจหรือไม่พงึพอใจก็ได ้

เนตรดาว  มชัฌิมา (2549 : 12) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจวา่ หมายถึง ปัจจยัที่ส่งผลให้
บุคคลมีความตอ้งการกระตุน้และทาํให้เกิดการใช้พลงัที่มีอยู่ภายในตวับุคคลกระทาํกิจกรรมหรือมี
ความตอ้งการในการปฏิบติังาน และทุ่มเทการปฏิบติังานให้บรรลุวตัถุประสงค์ และประสบความสําเร็จตาม
เป้าหมายที่กาํหนดไว ้ หรือแรงจูงใจเป็นแรงผลกัดนัให้คนแสดงพฤติกรรมออกมาอยา่งตั้งใจ เต็มใจ 

เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีตอ้งการ 

รัชนก  มูลเกตุ (2552 : 9) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจวา่ หมายถึง การท่ีปัจจยัต่าง ๆ    

ในการปฏิบติังาน ค่าจา้ง รายได ้การบงัคบับญัชา การไดรั้บการยกยอ่งยอมรับนบัถือความเหมาะสม
ในปริมาณงาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน และปัจจยัอื่น ๆไดต้อบสนองความ
ตอ้งการของผูป้ฏิบติังาน และเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และเมื่อเกิดความพึงพอใจของ
ผูป้ฏิบติังานแล้ว  ก็จะปฏิบติังานอย่างเต็มที่แต่ในทางตรงกันข้ามหากปัจจยัต่าง ๆ ไม่ได้รับการ
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ตอบสนองความตอ้งการดงักล่าว จนทาํให้ผูป้ฏิบติังานเกิดทศันคติในทางลบ ก็จะทาํให้เกิดความไม่
พึงพอใจของผูป้ฏิบติังานข้ึน 

Dafe (1988 : 398) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจวา่ หมายถึง แรงกระตุน้หรือแรงผลกัดนั
ใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีตอ้งการและเป็นแรงกระตุน้ท่ีใหบุ้คคลรักษาพฤติกรรมนั้นไว ้

Cherington (1989 : 124)  ไดใ้ห้ความหมายของคาํวา่ “Motivation”  ซ่ึงมี รากศพัทม์าจาก
ภาษาละติน คือ คาํวา่ “Move” มีความหมายวา่ to move  ซ่ึงแปลวา่ เคล่ือนท่ี เคล่ือนไหว และไดอ้ธิบาย
ในความหมายพฤติกรรมองคก์รเก่ียวกบั “แรงจูงใจ” วา่ แรงจูงใจตอ้งคาํนึงถึงคาํ 3 คาํ คือ พลงั  (Energy)  

แนวทางการไปสู่ (Direction) และการประคบัประคองเอาไว ้ (Sustenance) ซ่ึงหมายความวา่ เมื่อคน
ไดรั้บส่ิงเร้าหรือส่ิงเร้านั้นมีความสําคญัต่อเขา  เขาก็จะใส่พลงัหรือความพยายามลงไปในการใส่พลงั
หรือความพยายามลงไปนั้น ก็จะตอ้งคาํนึงถึงเป้าหมาย (Goal Directed) และตวัสุดทา้ยก็คือ เขาจะ    

ยนืหยดัและประคบัประคองใหกิ้จกรรมนั้นคงยงัอยูต่่อไป (Persist in Sustained Activity) 

Hodgetts (1999 : 57) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจวา่ หมายถึง แรงท่ีควบคุมพฤติกรรม
ของบุคคลซ่ึงเกิดจากความตอ้งการ (Needs) แรงกดดนั (Drives) หรือ ความปรารถนา (Desires) ท่ีจะ
ผลกัดนัใหค้นพยายามด้ินรน เพื่อใหบ้รรลุผลสาํเร็จตามวตัถุประสงคพ์ฤติกรรมของคนถูกกาํหนดและ
ควบคุมโดยการจูงใจต่าง ๆ แรงจูงใจเหล่าน้ียงัมีลกัษณะท่ีแตกต่างกนัในแต่ละคนอีกดว้ย วธีิการจูงใจ
ท่ีสาํคญัต่อการบริหาร คือ ความตอ้การความรัก ความเอาใจใส่ความตอ้งการอาํนาจ และความตอ้งการ
ความสาํเร็จ 

ความสําคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

แรงจูงใจมีความสําคญัและอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของบุคคลทุกคน มนุษยมี์แรงจูงใจที่
จะประกอบกิจกรรมในชีวิตประจาํวนัอยู่เสมอ แรงจูงใจเป็นแรงขับหรือแรงผลักดันให้มนุษย์
เจริญเติบโต และไดรั้บการพฒันาแรงจูงใจอนัทาํให้เกิดการเร่ิมตน้ของพฤติกรรม ควบคุมทิศทางของ
พฤติกรรม ตลอดจนหยดุย ั้งพฤติกรรมนั้นไว ้การทาํงานทุกชนิดไม่วา่จะเป็นงานอะไรส่ิงท่ีสําคญัท่ีสุด
ที่จะทาํให้งานลุล่วงไปด้วยดี นัน่คือ ความตั้งใจและการกระตือรือร้นในการทาํงานซ่ึงเกิดข้ึนได้ก็
เพราะแรงจูงใจและในทางตรงกนัขา้ม ถา้บุคคลในองค์กรไม่มีแรงจูงใจในการทาํงาน พฤติกรรมที่
แสดงออกมาก็จะเป็นไปในลกัษณะเบื่อหน่าย เม่ือยลา้ ขาดความความตั้งใจและกระตือรือร้นที่จะ
ทาํงานให้สําเร็จได ้ แรงจูงใจจึงเป็นส่ิงที่มีอิทธิพลต่อการเรียน การทาํงานของบุคคลเป็นอย่างมาก 
หากผูเ้รียนหรือผูท้าํงานไดรั้บแรงจูงใจในระดบัสูง ย่อมทาํให้พวกเขาตั้งใจศึกษาเล่าเรียน หรือตั้งใจ
ทาํงานไดอ้ย่างเต็มความสามารถโดยไม่ยอ่ทอ้ (นภาภรณ์ แกว้กรณ์, 2533 อา้งใน วรพจน์ สิงหราช, 

2548 : 12 - 13) 
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เจียระไน  จิระโร (2545) ไดศึ้กษาเก่ียวกบับรรยากาศองคก์รและแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครูโรงเรียนเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  กล่าวถึง ความสําคญัของแรงจูงใจไวว้่าประการแรก  
แรงจูงใจเป็นพลงัท่ีเกิดจากแรงผลกัดนัทางสรีระวทิยาในร่างกาย เช่น ความหิวกระหายจะทาํใหร้่างกายมีพลงัมากข้ึน 

ความกลวั  ความกระวนกระวายก็จะทาํให้ร่างกายมีพลงัเพิ่มข้ึน เราจะพบบ่อยว่า คนจะยกของหนกั
หนีไฟไดโ้ดยไม่รู้สึกวา่เหน่ือย ประการท่ีสอง “แรงจูงใจ” เป็นแรงเสริม การที่บุคคลแสดงความถ่ีของ
พฤติกรรมเป็นผลอนัเนื่องมาจากการที่บุคคลมีแรงจูงใจที่จะแสดงพฤติกรรมเช่นนั้น  เม่ือบุคคล
ช่วยเหลือคนอื่นแล้วได้รับคาํชมเชย  เขาก็จะแสดงพฤติกรรมเช่นนั้นอีก เพราะไดรั้บแรงเสริมทาง
สังคม คือ “คาํชมเชย” 

แรงจูงใจมีความสําคญัต่อการทาํงานของบุคคลเป็นอยา่งมาก ในการทาํงานใดก็ตาม ถา้จะ
ให้ได้ประสิทธิภาพและประสบความสําเร็จลุล่วงได้น้ัน จะตอ้งประกอบด้วยส่วนประกอบสําคญั       

2 ประการ คือ ความสามารถหรือทกัษะการทาํงานของบุคคล และการจูงใจเพื่อโน้มนา้วบุคคลให้ใช้
ความสามารถหรือทกัษะในการทาํงาน (Vroom, 1970 : 10) การที่บุคคลมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
จนทาํใหป้ระสบความสาํเร็จนั้น มาจากความทะเยอทะยาน การมีความมุ่งมัน่และมีความพยายามที่จะ
ปรับปรุงตนเองใหข้ึ้น (Lindgren, 1976 : 31) 

สรุปได้ว่า แรงจูงใจทาํให้พฤติกรรมของมนุษยมี์พลงั มีทิศทาง และมีความรู้สึกมุ่งมัน่ที่
ต้องการจะบรรลุเป้าหมาย “แรงจูงใจ” จึงเป็นส่วนหน่ึงของการสร้างขวญัและกําลังใจในการ
ปฏิบติังานใหก้บับุคลากรในองคก์ร พฤติกรรมต่าง ๆ ของมนุษยเ์กิดจากแรงจูงใจที่จะทาํให้เกิดความ
ตอ้งการและการแสดงออก โดยปกติคนเรามีความสามารถในการทาํส่ิงต่าง ๆ ไดห้ลายอย่างหรือมี
พฤติกรรมแตกต่างกนั  แต่พฤติกรรมเหล่าน้ีจะแสดงออกมาเพียงบางโอกาสเท่านั้น ส่ิงท่ีจะผลกัดนัเอา
ความสามารถของบุคคลออกมาได ้คือ แรงจูงใจนัน่เอง ผูบ้ริหารจึงมีความจาํเป็นที่จะตอ้งทาํหน้าที ่

ชกัจูงและสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรในองค์กรของตนเองให้ทาํงานอย่างกระตือรือร้น และมีความ   

เตม็ใจท่ีจะทาํงานอยา่งเตม็กาํลงัความสามารถของตน (วรพจน์  สิงหราช, 2548 : 13) 

นอกจากน้ี สุพาณี สฤษฎ์วานิช (2549 : 196 - 197) ไดส้รุปถึงความสําคญัของแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานว่าเป็นส่ิงที่สําคญัมาก เพราะแรงจูงใจทาํใหเ้กิดการกระทาํ คือ คนทาํงานจะมีความอยากท่ีจะ
ทาํงาน  มีความตั้งอกตั้งใจในการทาํงาน ทุ่มเท และใชค้วามพยายามในการทาํงานใหมี้คุณภาพมากข้ึน  

ดาํรงตนเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร สร้างสรรคแ์ละพฒันางาน ตลอดจนคงอยู่กบัองค์กรอยา่งยาวนาน
ดว้ย  หากวา่คนทาํงานขาดแรงจูงใจ คน ๆ นั้น ก็จะเฉ่ือยชา ขาดความตั้งใจ ขาดความเอาใจใส่ในการ
ทาํงาน สักแต่วา่จะทาํงานใหเ้สร็จไปพน้ตวั ผลงานท่ีออกมาจึงมีคุณภาพตํ่า หรือสร้างความเสียหายให้
เกิดข้ึนแก่องค์กรได ้แรงจูงใจจึงเป็น Will Do Factor คือปัจจยัที่แสดงความเต็มใจความตั้งใจที่จะ
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ทาํงาน อย่างไรก็ตามผลการปฏิบัติงานยงัข้ึนอยู่กับความสามารถ คือ คนทํางานต้องมีความรู้ 
ความสามารถในการทาํงานนั้น ๆ ดว้ยความสามารถจะเป็น Can Do Factor คือปัจจยัพื้นฐานที่จะทาํ
ให้คน ๆ นั้นทาํงานได้ และอีกปัจจยัหน่ึงคือโอกาสหรือสถานการณ์ทีเ่กี่ยวข้อง เช่น คน ๆ นั้นมี
โอกาสได้ทาํงานที่ตรงกับความรู้ ความสามารถ หรือมีโอกาสให้แสดงออก เขาก็จะสามารถ
สร้างสรรค์ผลงานให้เกิดข้ึนได้อย่างสัมฤทธ์ิผล จึงอาจเขียนปัจจยัที่มีผลต่อการสร้างสรรค์ผลงาน
ออกมาในรูปแบบของสมการ ไดด้งัน้ี 

ผลงาน = ƒ (แรงจูงใจ, ความสามารถ, ปัจจยัสถานการณ์) 
และสามารถแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งความสามารถและแรงจูงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานไดด้งัน้ี 

 

           ระดบัของผลงาน 

 

 
 

  

 

 

 

 

 

 
 

 

ภาพที ่ 2.1   ความสามารถและแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน 

ท่ีมา  :  (สุพาณี  สฤษฎว์านิช, 2549 : 197) 

ประเภทและองค์ประกอบของแรงจูงใจ 

ประเภทของแรงจูงใจ   แรงจูงใจสามารถแบ่งไดเ้ป็น  3  ประเภท  ไดแ้ก่ 

1.  แรงจูงใจทางสรีระวทิยา แรงจูงใจดา้นน้ีเกิดข้ึนเพื่อตอบสนองความตอ้งการทางร่างกาย
ทั้งหมด เพื่อให้บุคคลมีชีวิตอยูไ่ด ้เป็นความตอ้งการที่จาํเป็นตามธรรมชาติของมนุษย ์ไดแ้ก่ ตอ้งการนํ้ า  
อาหาร การพกัผอ่นและปราศจากโรค เป็นตน้ เราสามารถวดัระดบัความตอ้งการทางสรีระไดจ้ากการ
สังเกตพฤติกรรมการกระทาํของคนเรา คือ จากความตอ้งการมากนอ้ยของการกระทาํ การเลือกกระทาํ (เลือก
ส่ิงใดแสดงวา่ตอ้งการส่ิงนั้นมาก) การโตต้อบต่อส่ิงท่ีมาขดัขวาง 

ความสามารถมีมากข้ึนและมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ความสามารถมีมากข้ึน  แต่ไม่มี
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ความสามารถมีมากข้ึน  แต่มี
แรงจูงใจทางลบในการปฏิบติังาน
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2.  แรงจูงใจทางจิตวิทยา มีความสําคญันอ้ยกวา่แรงจูงใจทางสรีระวิทยา เพราะจาํเป็นในการ
ดาํเนินชีวิตน้อยกว่า  แต่จะช่วยในด้านจิตวิทยา คือ ทาํให้มีสุขภาพจิตดีและสดช่ืน แรงจูงใจประเภทน้ี
ประกอบดว้ย 

 2.1  ความอยากรู้อยากเห็นและความตอ้งการตอบสนองต่อส่ิงแวดลอ้ม 
 2.2  ความตอ้งการความรักและความเอาใจใส่จากผูอ่ื้น 
3)  แรงจูงใจทางสังคมหรือแรงจูงใจที่เกิดจากการเรียนรู้ แรงจูงใจประเภทน้ีมีจุดเร่ิมตน้

ส่วนใหญ่มาจากประสบการณ์ทางสังคมในอดีตของแต่ละบุคคล และเป้าหมายของแรงจูงใจชนิดน้ีมี
ความสัมพนัธ์กับการแสดงปฏิกิริยาของบุคคลอืน่ที ่มีต่อเราตัวอย่างของแรงจูงใจทางสังคมมี
ความสาํคญัต่อการดาํรงชีวติ ไดแ้ก่ 

 3.1 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement Motives) เป็นความปรารถนาของบุคคลที่จะ
กระทาํกิจกรรมต่าง ๆ ให้ดีและประสบผลสําเร็จ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิน้ีไดรั้บการส่งเสริมมาตั้งแต่ใน
วยัเด็ก จากการศึกษาวิจยัหลายช้ินแสดงให้เห็นวา่ เด็กท่ีไดรั้บการเล้ียงดูอยา่งอิสระและเป็นตวัของ
ตวัเอง เม่ือโตข้ึนเป็นผูใ้หญ่จะมีความตอ้งการความสําเร็จในชีวิตสูง การฝึกให้บุคคลมีความตอ้งการ
ความสาํเร็จ หรือมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจึงมกัจะเร่ิมจากครอบครัวเป็นสาํคญั 

 3.2 แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (Affiliative Motives) เป็นแรงจูงใจที่ทาํให้บุคคลปฏิบติัให้
เป็นท่ียอมรับของบุคคลอ่ืน ตอ้งการความเอาใจใส และความรักจากบุคคลอ่ืน 

 3.3 แรงจูงใจต่อความยอมรับนบัถือตนเอง (Self Esteem) เป็นแรงจูงใจที่บุคคล
ปรารถนา  ตอ้งการเป็นที่ยอมรับของสังคม  มีช่ือเสียงและเป็นที่รู้จกัของบุคคลโดยทัว่ไปตอ้งการ
ไดรั้บการยกยอ่งจากสังคม  ซ่ึงจะนาํมาสู่การยอมรับนบัถือตนเอง (มหาวิทยาลยัรามคาํแหง, 2530 : 

257 - 259) 

องค์ประกอบของแรงจูงใจ     
แรงจูงใจเป็นกระบวนการที่เกิดข้ึนไดต้ลอดเวลา เพราะมนุษยมี์ความตอ้งการ (Needs) ซ่ึง

ทาํใหเ้กิดความไม่สมดุลในร่างกายและจิตใจ ก่อให้เกิดแรงขบั (Drives) หรือแรงจูงใจ (Motives) ท่ีจะ
ทาํให้เกิดพฤติกรรมไปสู่เป้าหมาย (Goals) ที่สามารถสนองความตอ้งการนั้น ๆ เม่ือบุคคลไดรั้บการ
ตอบสนองแรงขบัหรือแรงจูงใจ ก็จะลดพลงัลงทาํใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ดงัน้ี 
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ความตอ้งการ แรงจูงใจ เป้าหมาย 

     ตัวบุคคล 

 

       พฤตกิรรม   

           

     ข้อมูลย้อนกลบั     
  

ภาพที ่ 2.2   องคป์ระกอบของแรงจูงใจ 

ท่ีมา :  (พงศ ์ หรดาล, 2540 : 66) 

 1.  ความตอ้งการ (Needs) ความตอ้งการของมนุษยเ์กิดจากการขาดส่ิงใดส่ิงหน่ึงในตวัของ
บุคคลซ่ึงเป็นการขาดดุลยภาพทั้งทางร่างกายและสภาพแวดลอ้มภายนอก ทุกคนมีความตอ้งการหลายระดบั
และความตอ้งการนั้นสามารถแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ 

 1.1  ความตอ้งการทางดา้นกายภาพ (Physiological  Needs) เป็นแรงผลกัดนัท่ีเกิดข้ึน
ผสมกบัความตอ้งการที่จะมีชีวิตและดาํรงชีวิต ไดแ้ก่ ความหิว ความกระหาย ความตอ้งการทางเพศ  

ความตอ้งการอุณหภูมิที่เหมาะสม การหลีกเล่ียงความเจ็บปวด  ความตอ้งการพกัผอ่นนอนหลบั ความตอ้งการ
อากาศท่ีบริสุทธ์ิ  และความตอ้งการขบัถ่าย เป็นตน้ 

 1.2  ความตอ้งการทางจิตใจและสังคม (Physiological and Social Needs) การจูงใจ
ประเภทน้ีค่อนขา้งจะสลบัซบัซอ้นเกิดจากสภาพของสังคม วฒันธรรม การเรียนรู้และประสบการณ์ที่
บุคคลนั้นไดรั้บ โดยแบ่งเป็นความตอ้งการท่ีเกิดจากสังคม และความตอ้งการท่ีเกิดจาการเรียนรู้ 

 2.  แรงจูงใจ (Motives) หรือแรงขบั (Drives)  

  แรงจูงใจ (Motives) หมายถึง  ส่ิงท่ีมากระตุน้ภายในของตวับุคคลไปยงัเป้าหมาย  พฤติกรรมท่ี
กระตุน้ เรียกวา่ “พฤติกรรมที่ถูกจูงใจ” (Motivated  Behavior) พฤติกรรมที่ถูกจูงใจมี 2 ลกัษณะ คือ 
จะตอ้งมีกิริยาอาการอย่างใดอย่างหน่ึงออกมาในลกัษณะที่เพิ่มพลงั และจะตอ้งมุ่งไปสู่ทิศทางใด
ทิศทางหน่ึง 

  แรงขบั (Drives) หมายถึง แรงผลกัดนัท่ีเกิดข้ึนเม่ือแต่ละบุคคลมีความตอ้งการ ถา้ความตอ้งการมี
พลงัสูงแรงขบัหรือแรงจูงใจก็จะสูง ทาํให้บุคคลเกิดความพยายามอยา่งแรงกลา้ที่จะกระทาํการต่าง ๆ 
ใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ ซ่ึงสามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ 

 2.1  แรงขบัปฐมภูมิ (Primary Drive) เป็นแรงขบัที่เกิดข้ึนมาพร้อมกบัวุฒิภาวะของ
คน ไม่จาํเป็นตอ้งเรียนรู้ แรงขบัประเภทน้ียงัแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท  คือ  1.  แรงขบัทางดา้นสรีระ เช่น 
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ความหิวกระหาย ความเจ็บปวด ความตอ้งการทางเพศ ความอุ่น ความหนาว  เป็นตน้ และ  2.  แรงขบัทัว่ไป  

เช่น ความอยากรู้อยากเห็น ความกลวั เป็นตน้ 

 2.2  แรงขบัทุติยภูมิ (Secondary Drive) เป็นแรงขบัที่ค่อนขา้งสลบัซบัซ้อน ซ่ึงส่วน
ใหญ่เกิดจากการเรียนรู้หรือเรียกวา่ แรงกระตุน้ทางสงัคม  เช่น การยอมรับทางสงัคม สถานะทางสงัคม หรือ ความ
ผกูพนักบัผูอ่ื้น เป็นตน้ 

3.  เป้าหมาย (Goals) หมายถึง จุดมุ่งหมายของพฤติกรรมของบุคคล  ซ่ึงเม่ือบรรลุเป้าหมาย
แลว้จะทาํใหบุ้คคลรู้สึกพึงพอใจ (ลดแรงขบัและลดความตอ้งการ) หรือรู้สึกไม่พอใจ (เพิ่มแรงขบัและ
เพิ่มความตอ้งการ) (พงศ ์หรดาล, 2540 : 66 - 67) 

ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

แรงจูงใจ (Motives) เกิดจากพื้นฐานความตอ้งการของมนุษยเ์ป็นสําคญั ซ่ึงมีแนวคิดและ
ทฤษฎีที่หลากหลายและต่างกนัออกไป เช่น แกนนอน (Gannon) ไดแ้บ่งกลุ่มของแรงจูงใจออกเป็น   

2 กลุ่ม คือ ทฤษฎีที่เน้นกระบวนการและทฤษฎีที่เนน้ปัจจยั ส่วนฟอร์ดแมนและอาร์โนลด์ (Flodman 

and Arnold) ไดแ้บ่งกลุ่มของแรงจูงใจออกเป็น 3 กลุ่ม คือ ทฤษฎีความตอ้งการ ทฤษฎีความคาดหวงั 
และทฤษฎีความเสมอภาค เป็นตน้ 

นรา  สมประสงค์ (2536 : 114) ไดแ้บ่งทฤษฎีที่เกี่ยวขอ้งกบัแรงจูงใจออกเป็น 3กลุ่ม คือ   
กลุ่มทฤษฎีท่ีเนน้เน้ือหา ไดแ้ก่ ทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s Need Hierarchy 

Theory) ทฤษฎี X  และทฤษฎี Y  ของแมคเกร์เกอร์ (McGregor’s Theory X and Y) ทฤษฎีความตอ้งการ  
3 ประการของแมคเคนแลนด์  (McClelland’s Three Needs Theory) ทฤษฎีอี.อาร์.จี. ของอลัเดอเฟอร์ 
(Alderfer’s Existence Relatedness - Growth Theory : E.R.G. Theory) และทฤษฎี 2 ปัจจยัของ          

เฮอร์ซเบิร์ก (Frederick Herzberg’s Two - Factors Theory) กลุ่มทฤษฎีท่ีเนน้กระบวนการ ไดแ้ก่  ทฤษฎี
ความคาดหวงั (Vroom’s  Expectancy Theory) ทฤษฎีความเสมอภาค (Adam’s Equity Theory)  ทฤษฎี
การตั้งเป้าหมาย (Goal Setting Theory) และกลุ่มทฤษฎีที่เนน้การเสริมแรงและการปรับพฤติกรรม 
ไดแ้ก่ ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement) การปรับพฤติกรรม (Behavior Modification)   

จากการศึกษาดงักล่าว ผูว้จิยัขอเสนอทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ ดงัน้ี 

1.  ทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์ (Maslow’s  Need  Hierarchy Theory) 

2.  ทฤษฎีความตอ้งการ 3 ประการของแมคเคนแลนด ์(McClelland’s Three Needs Theory) 

3.  ทฤษฎี  X  และทฤษฎี  Y  ของแมคเกร์เกอร์  (McGregor’s Theory X and Y) 
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4.  ทฤษฎีอี.อาร์.จี.ของอลัเดอเฟอร์ (Alderfer’s  Existence Relatedness Growth Theory : 

E.R.G. Theory) 

5.  ทฤษฎี 2 ปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก (Frederick Herzberg’s Two - Factors Theory) 

ปัจจัยทีส่่งผลให้เกดิแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

เม่ือใดก็ตามท่ีเกิดมีแรงจูงใจข้ึนในอินทรีย ์ จะทาํให้เกิดการเคล่ือนไหวหรือปฏิกิริยาต่าง ๆ 
เพื่อให้สามารถสนองถึงเป้าหมายที่จะก่อให้เกิดความพึงพอใจได ้ทั้งน้ีเพราะพฤติกรรมของส่ิงมีชีวิต
เป็นไปโดยมีจุดมุ่งหมายปลายทาง หรือเป้าหมายอยา่งใดอยา่งหน่ึงเสมอคาํวา่แรงจูงใจจึงเป็นคาํที่กิน
ความหมายถึงพฤติกรรมนานาชนิดซ่ึงส่ิงมีชีวติแสดงออกมา 

ดารณี พานทอง พาลุสุข และสุรเสกข ์พงษห์าญยทุธ (2545 : 121-122) ไดส้รุปสาเหตุต่าง ๆ 
ของการเกิดแรงจูงใจวา่ 

1.  เกิดจากความตอ้งการความสุขส่วนตวั (Hedonistic) คือ เช่ือวา่มูลเหตุสาํคญัของมนุษยท่ี์
ทาํใหเ้กิดแรงจูงใจ ก็เพราะมนุษยต์อ้งการท่ีจะหาความสุขส่วนตวัและพยายามหลีกหนีความเจบ็ปวด 

2.  เกิดจากสัญชาติญาณ (Instinctive) คือ ความเช่ือท่ีวา่คนเราจะมีปฏิกิริยาโตต้อบสนองต่อ
ส่ิงเร้าต่าง ๆ ไดโ้ดยไม่ตอ้งมีการเรียนรู้ เน่ืองจากสัญชาตญาณที่มีมาพร้อมกบัการเกิดของมนุษย ์เช่น 
ปฏิกิริยาตอบสนองต่ออาหาร นํ้ า หรือส่ิงเร้าทางเพศ เป็นต้น แรงจูงใจจะเพิ่มข้ึนเร่ือย ๆ ตามการ
เจริญเติบโตของคน สัญชาติญาณจะเป็นส่ิงกาํหนดขั้นตอนของปฏิกิริยาตอบสนองต่อส่ิงแวดล้อม 

ต่าง ๆ ในชีวติมนุษยเ์รียบร้อยแลว้ 

3.  เกิดจากการมีเหตุผล (Cognitive) แนวความคิดน้ีเช่ือในเร่ืองของความสามารถในการมี
เหตุผลที่จะตดัสินใจกระทาํส่ิงต่าง ๆ โดยคิดว่าเรามีความตั้งใจและความปรารถนา (Willing and 

Desiring) ของมนุษยซ่ึ์งจะกระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรมต่าง ๆ ข้ึน ผูที้่เช่ือตามแนวคิดน้ีทุกคนมีอิสระที่จะ
กระทาํหรือตดัสินใจในส่ิงต่าง ๆ โดยมีเหตุผลและรู้ว่าตนกาํลงัทาํอะไรอยู่ ตอ้งการอะไร และมิได้
สนใจวา่อะไรคือสาเหตุของพฤติกรรมนั้น 

4. เกิดจากแรงขบั (Drive) แนวความคิดน้ีเป็นที่ยกย่องในวงจิตวิทยา และปัจจุบนัเช่ือว่า
พฤติกรรมและอุปนิสัยของมนุษยเ์ราจะมีส่วนสัมพนัธ์กบัแรงขบัดงักล่าว การที่คนเรามีความต่างกนั
ไปก็เพราะผลอนัสืบเน่ืองจากประสบการณ์และการเรียนรู้ที่ไดส้ะสมมาเป็นเวลานาน ตามระบบการ
ตอบสนองความตอ้งการของแรงขบัต่าง ๆ 

ในการศึกษาคน้ควา้เก่ียวกบัแรงจูงใจนั้น เราตอ้งการทราบอะไรเป็นแรงจูงใจหรือแรงผลกัดนัให้
คนแสดงพฤติกรรมนั้น ๆ หรือ แรงจูงใจมากน้อยเท่าใดจึงจะทาํให้พฤติกรรมที่แสดงออกนั้นอยู่ได ้ 



22 

 

 
 

เราพบวา่ในเวลาท่ีเราทาํกิจกรรม โดยท่ีมีแรงกระตุน้จะทาํใหเ้ราอยูใ่นสภาพพร้อมท่ีจะทาํกิจกรรมนั้น
มากกวา่ท่ีเราจะทาํไปโดยไม่มีแรงกระตุน้  

ยงยุทธ  เกษสาคร (2544 : 136) ไดส้รุปว่า แรงจูงใจ คือภาวะอินทรียภ์ายในร่างกายของ
บุคคลที่ถูกกระตุน้จากส่ิงเร้า เรียกวา่ส่ิงจูงใจ (Motive) ก่อใหเ้กิดความตอ้งการอนัจะนาํไปสู่แรงขบัภายใน  

(Internal Drive) ที่จะแสดงพฤติกรรมการงานที่มีคุณค่าในทิศทางที่ถูกตอ้งตรงตามเป้าหมายองคก์ร 
ซ่ึงวธีิการสาํคญัในการกระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมท่ีองคก์รคาดหวงัไว ้คือ การสร้างอินทรียข์อง
บุคคลเหล่านั้นให้เกิดความตอ้งการ (Desire) ข้ึนก่อนเป็นอนัดบัแรก จากนั้นบุคคลก็จะเกิดความ
พยายามสืบเสาะแสวงหาส่ิงที่ตอ้งการนั้น คือ การเกิดการขบัเคล่ือนภายใน (Drive) หากมีส่ิงจูงใจที่
เหมาะสม บุคคลก็จะตอบสนองดว้ยการกระทาํหรือแสดงพฤติกรรมทุกอยา่ง (Behavior) เพื่อให้ไดม้า
ซ่ึงความสาํเร็จอนัเป็นเป้าหมายสูงสุด (Goals) ดงัภาพต่อไปน้ี 

 

 

 

 

เร่ิมพฤติกรรม      กาํหนดทิศทาง 

 

                       ทาํใหเ้กิดความพึงพอใจ 

                       (Provides Satisfaction) 

   เกิดเสริมแรงความตอ้งการ 

 

ภาพที ่ 2.3   ภาวะอินทรียภ์ายในร่างกายของบุคคลเม่ือถูกกระตุน้ดว้ยส่ิงจูงใจ 

ท่ีมา  :  (Hodgetts, 1992 : 112  อา้งใน  ยงยทุธ  เกษสาคร, 2544  :  136) 

ลกัขณา  สริวฒัน์ (2539 : 132 - 133)  ยงัไดส้รุปถึงปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดแรงจูงใจ ดงัน้ี 

1. เกิดความตอ้งการของร่างกาย หรือ บางแห่งเรียกวา่ ความตอ้งการมูลฐาน (Basic Needs)  

เป็นความตอ้งการอนัเกิดจากสภาวะภายในร่างกายมีการเปลี่ยนแปลงสารบางอยา่งไดถู้กใช้หมดไป
หรือสารบางอยา่งที่ร่างกายสร้างข้ึน กลายเป็นสภาพขาดหรือเกินเกิดข้ึน สภาพเช่นน้ีเรียกวา่ การขาด
สมดุล เช่น ความหิว ความกระหาย ความเจบ็ปวด ความหนาว เป็นสภาพที่ทาํให้ร่างกายเกิดความขาด 

ร่างกายจาํเป็นตอ้งด้ินรนเพื่อชดเชยส่ิงท่ีขาดเหล่านั้น และความร้อน ความเหน็ดเหน่ือย ความตอ้งการ
เคล่ือนไหว เป็นสภาพที่ร่างกายมีส่ิงบางอยา่งเกินมาร่างกายจาํเป็นตอ้งมีพฤติกรรมเพื่อจะระบายส่ิง
เหล่านั้นออกไป  ถา้ร่างกายเปรียบเสมือนรถยนต ์  แรงจูงใจที่ทาํหนา้ที่ให้เกิดพลงัก็จะเปรียบไดก้บั

ความตอ้งการ 

Needs 

แรงขบั 

Drive 

ส่ิงจูงใจ 

Motivation 

การกระทาํ 

Behavior 

เป้าหมาย 

Goals 
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เคร่ืองยนต ์แรงจูงใจท่ีทาํหนา้ท่ีนาํร่างกายไปในทิศทางท่ีตอ้งการ คือ ลอ้และพวงมาลยัที่จะนาํรถไปสู่
จุดมุ่งหมายปลายทางหรือส่ิงที่สนองความตอ้งการนั้น เรียกวา่ เคร่ืองล่อ เช่น อาหาร นํ้า เพศตรงขา้ม 

รางวลัก็เป็นเคร่ืองล่อในการจูงใจได ้

2.  แรงขบัทางสังคม แรงขบัทางสังคมมีความสําคญักวา่แรงขบัทางร่างกายเด็กที่ขาดความ
รักความอบอุ่นจากพ่อแม่ หรือญาติพี่นอ้ง เด็กที่ประสบความผิดหวงัจะเป็นปัญหาที่รุนแรงกวา่เด็กที่
ขาดอาหารอดม้ือกินม้ือ แรงขบัทางสังคมข้ึนอยู่กบัการเรียนรู้ในวฒันธรรมแต่ละแห่ง ยากท่ีจะแบ่งออก   

ใหเ้ห็นเด่นชดัวา่มีประเภทใดบา้ง นอกจากน้ียงัเกิดปัจจยัต่าง ๆ ดงัน้ี 

       2.1 สังคมต่างกนัทาํให้เกิดการเรียนรู้ต่างกนั พฤติกรรมของสมาชิกในสังคมหน่ึง  

จึงต่างกบัอีกสังคมหน่ึง แมแ้ต่ในสังคมเดียวกนัก็มีความแตกต่างระหวา่งบุคคล 

       2.2 แรงขบัอยา่งเดียวอาจจะก่อให้เกิดพฤติกรรมต่างกนัได ้  เช่น คนที่ไม่ชอบหน้า
เพื่อนบางคนอาจมีพฤติกรรมกลัน่แกลง้ทาํร้าย แต่บางคนอาจจะใชว้ธีิการไม่สนใจไม่สมาคม 

       2.3 แรงขบัต่างกนัอาจจะก่อใหเ้กิดพฤติกรรมอยา่งเดียวกนัได ้ เช่น เด็กคนหน่ึงชอบ
เล่นดนตรี  เพราะตอ้งการเอาใจบิดามารดา  อีกคนอาจชอบเพื่อจะไดพ้น้หูพน้ตาบิดามารดา 

       2.4 แรงขบัอาจจะเปลี่ยนพฤติกรรมได ้ เช่น ชายที่มีความตอ้งการทางเพศรุนแรง
อาจจะขยนัขนัแขง็ ตั้งใจทาํงานเพื่อเรียกร้องความสนใจจากเพศตรงขา้มหรืออาจเป็นนกักีฬาก็ได ้

       2.5 พฤติกรรมอย่างหน่ึงอาจจะเกิดแรงขบัหลายอย่างรวมกัน เช่น ผูเ้ชี่ยวชาญ 

ทาํงานขยนัขนัแข็งเน่ืองจากแรงขบัหลายอย่างรวมกนั ตอ้งการทราบความจริงเพือ่ช่วยสร้างสรรค ์

ความเจริญตอ้งการอยากรู้อยากเห็น ตอ้งการเกียรติยศ การนบัถือยกยอ่ง และสุดทา้ยตอ้งการ เงิน
รายไดม้าดาํรงชีวติ 

Chruden and Sheman (1968 : 306 - 309) ไดจ้าํแนกส่ิงที่ล่อใจหรือส่ิงจูงใจ ซ่ึงเป็นปัจจยั
สําคญัและเป็นแรงผลกัดนัให้มนุษยก์ระทาํการอยา่งใดอยา่งหน่ึง เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว ้  

แบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ 

1. ส่ิงจูงใจทางบวก ประกอบดว้ย เงินทอง ความมัน่คง ความปลอดภยั การชมเชย          

การยอมรับนบัถือ การแข่งขนั การไดรั้บรู้ผลงาน การมีส่วนร่วม ส่ิงจูงใจทางบวกน้ีเป็นปัจจยัที่
เอ้ืออาํนวยต่อความพึงพอใจในการทาํงานของบุคคล 

2. ส่ิงจูงใจทางลบ ไดแ้ก่ การบงัคบั การขู่เข็ญและการลงโทษ ซ่ึงส่ิงจูงใจทางลบน้ีจะก่อให้เกิด    

ความคบัขอ้งใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีการงาน 

นอกจากส่ิงจูงใจดงักล่าวแล้ว  ผูบ้ริหารยงัสามารถสร้างแรงจูงใจในการทาํงานให้แก่บุคลากร       

ในหน่วยงานไดด้ว้ยการบริหารงานดว้ยความเท่ียงธรรม  ส่งเสริมให้มีสภาพการทาํงานที่ดีให้ทุกคนมี
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โอกาสแสดงความคิดเห็นอยา่งอิสระเสรี  ให้ความมัน่คงในชีวิตและความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน  

การยกยอ่งการชมเชยผูท่ี้ปฏิบติังานดีเด่น เอาใจใส่ดูแลใหค้วามสนิทสนมแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและตอ้ง
ทาํตวัใหเ้ป็นตวัอยา่งท่ีดีของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ย 

 Barnard (1974 : 33 อา้งถึงในโชติ เกิดบณัฑิต, 2539 : 19 - 20) ไดส้รุปส่ิงจูงใจอนัจะส่งผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานวา่ ประกอบดว้ยองคป์ระกอบหลายประการดว้ยกนั คือ 

1. ส่ิงจูงใจซ่ึงเป็นวตัถุ ไดแ้ก่  เงิน ส่ิงของ หรือสภาวะทางกายที่ให้แก่ผูป้ฏิบติังานเป็นการ
ตอบแทน ชมเชย หรือเป็นรางวลัท่ีเขาไดป้ฏิบติังานใหแ้ก่หน่วยงานมาแลว้เป็นอยา่งดี 

2. ส่ิงจูงใจท่ีเป็นโอกาสของบุคคลท่ีไม่ใช่วตัถุ จดัเป็นส่ิงจูงใจท่ีสาํคญัในการช่วยเหลือหรือ
ส่งเสริมความร่วมมือในการทาํงานมากกว่ารางวลัที่เป็นวตัถุ เพราะส่ิงจูงใจที่เป็นโอกาส บุคคลจะ
ไดรั้บแตกต่างจากคนอ่ืน เช่น เกียรติภูมิ ตาํแหน่ง การใหสิ้ทธิพิเศษ และการมีอาํนาจ เป็นตน้ 

3. สภาพทางกายภาพที่พึงปรารถนา หมายถึง ส่ิงแวดลอ้มในการปฏิบติังานไดแ้ก่ สถานที่
ทาํงาน เคร่ืองมือ เคร่ืองใชส้ํานกังาน ส่ิงอาํนวยความสะดวกในการทาํงานต่าง ๆ ซ่ึงเป็นส่ิงสําคญัอนั
ก่อใหเ้กิดความสุขทางกายในการทาํงาน 

4. ผลประโยชน์ทางอุดมคติ  เป็นส่ิงจูงใจที่อยู่ระหว่างความมีอาํนาจมากที่สุดกบัความ
ทอ้แทที้สุ่ด  ผลประโยชน์ทางอุดมคติ หมายถึง สมรรถภาพของหน่วยงานที่จะสนองความตอ้งการ
ของบุคคลในดา้นความภาคภูมิใจที่ได้แสดงฝีมือ ความรู้สึกเท่าเทียมกนั การได้มีโอกาสช่วยเหลือ
ครอบครัวตนเองและผูอ่ื้น รวมทั้งการไดแ้สดงความภกัดีต่อหน่วยงาน 

5. ความดึงดูดใจในสังคม หมายถึง ความสัมพนัธ์ฉันท์มิตรกบัผูร่้วมงานในหน่วยงาน     
ซ่ึงถา้ความสัมพนัธ์เป็นไปไดด้ว้ยดีจะทาํใหเ้กิดความผกูพนัและความพอใจร่วมกบัหน่วยงาน 

6. การปรับสภาพการทาํงานให้เหมาะกบัวิธีและทศันคติของบุคคล หมายถึง การปรับปรุง
งาน วธีิการทาํงานใหส้อดคลอ้งกบัความสามารถของบุคลากร ซ่ึงแต่ละคนมีความสามารถแตกต่างกนั 

 7. โอกาสทีจ่ะมีส่วนร่วมในงานอยา่งกวา้งขวาง หมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคคลากรรู้สึก
มีส่วนร่วมในงาน เป็นบุคคลสาํคญัคนหน่ึงในหน่วยงาน มีความรู้สึกเท่าเทียมกนัในหมู่ผูร่้วมงานและ
มีกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

 8. สภาพการอยู่ร่วมกนั หมายถึง ความพึงพอใจของบุคคลในดา้นสังคม หรือความมัน่คง
ทางสังคม ซ่ึงจะทาํใหบุ้คคลมีหลกัประกนัและความมัน่คงในการทาํงาน เช่น การรวมตวัจดัตั้งสมาคม
ของผูป้ฏิบติังานเพื่อสร้างประโยชน์ร่วมกนั 
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จะเห็นไดว้า่ วธีิการจูงใจนอกจากจะตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานเพือ่การยงัชีพ โดยให้
ส่ิงจูงใจเป็นเงินทอง ส่ิงของ และการจดัการส่ิงแวดล้อมในการทาํงานที่ดีเป็นการตอบสนองความ
ตอ้งการทางกายแลว้ยงัใหผู้ป้ฏิบติังานมีกาํลงัใจในการทาํงานดว้ย  การส่งเสริมความเท่าเทียมกนัให้มี
โอกาสร่วมแสดงความสามารถ ความคิดเห็นในงาน และสร้างความสัมพนัธ์อนัดีในหน่วยงานอนัเป็น
การตอบสนองความตอ้งการทางดา้นจิตใจของบุคคลในหน่วยงานดว้ย                   

Pigors and Mayers  (1981 : 116) ยงัไดเ้สนอแนวความคิดเห็นเก่ียวกบัส่ิงท่ีเป็นแรงจูงใจใน
การทาํงานใหป้ระสบความสาํเร็จไวว้า่ตอ้งประกอบดว้ยองคป์ระกอบดงัต่อไปน้ี 

1.  ตอ้งไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพียงพอ 

2.  ลกัษณะของงานท่ีทาํตอ้งมีความปลอดภยัไม่มีอนัตรายต่อสุขภาพ 

3.   มีโอกาสไดใ้ชค้วามสามารถและพฒันาความสามารถของตนไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

4.  มีโอกาสกา้วหนา้ในตาํแหน่งงานและเป็นงานท่ีมีความมัน่คง 

5.  มีความสามคัคีกลมเกลียวและมีการประสานงานกนัเป็นอยา่งดี 

6.  ยดึหลกัประชาธิปไตยในการทาํงาน 

7.  มีการแบ่งเวลาทาํงานและเวลาท่ีใชชี้วติส่วนตวัอยา่งสมดุล 

8.  มีความเขา้ใจชีวติการทาํงานกบัความสัมพนัธ์ในสังคมเป็นอยา่งดี 

จากปัจจยัต่าง ๆ  ดงักล่าวสามารถสรุปไดว้า่ “แรงจูงใจ” เป็นส่ิงที่ไม่สามารถสังเกตเห็นได้
โดยตรง  แต่เราอาจจะประเมินจากพฤติกรรมต่าง ๆ ของบุคคลเน่ืองจาก “แรงจูงใจ” จะเป็นตวัท่ีคอยกาํหนด
ทิศทางต่าง ๆ ของการเกิดพฤติกรรมในตวับุคคล ซ่ึงพฤติกรรมของมนุษยล์ว้นเกิดจากแรงจูงใจทั้งส้ิน 

“ แรงจูงใจ”  มีความสาํคญัและก่อใหเ้กิดพฤติกรรม ก็คือ “แรงจูงใจ” ทางสรีระอนัเป็นส่ิงท่ีมีมาแต่กาํเนิด  

และมีจุดเร่ิมตน้จากความตอ้งการทางร่างกายกบัแรงจูงใจทางสังคมอนัเป็นส่ิงทีม่นุษยไ์ดเ้รียนรู้จาก
การมีส่วนสัมพนัธ์กบัสังคมภายนอก เช่น ค่านิยม และบรรทดัฐานทางสังคมขนบธรรมเนียม ประเพณี
และวฒันธรรม  เป็นตน้  ดงันั้น ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคคล  จึงประกอบดว้ยส่ิงท่ีจะ
ตอบสนองความตอ้งการทั้งดา้นร่างกายและจิตใจของบุคคล 

รูปแบบของการจูงใจ 

Steers (1979 : 6 - 7) ไดแ้สดงรูปแบบการจูงใจวา่ประกอบดว้ยส่วนประกอบ  4 ส่วน  คือ 

1. ความตอ้งการหรือความคาดหวงั 

2. พฤติกรรม 

3. เป้าหมาย 

4. การป้อนกลบั 
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เมือ่มนุษยเ์กิดภาวะไม่สมดุลข้ึนภายในหรือมีความตอ้งการหรือมีความคาดหวงัในส่ิงใดส่ิง
หน่ึงก็จะมีพฤติกรรมออกมาให้บรรลุถึงเป้าหมายที่ตนตอ้งการ แลว้ก็หันไปกระทาํพฤติกรรมอื่น ๆ 
แทน  หากส่ิงจูงใจใดที่ได้น้ันไม่เพียงพอต่อความตอ้งการ  มนุษยก์็จะแสดงพฤติกรรมนั้น ๆ ใหม่
จนกวา่จะเพยีงพอหรือจนกวา่จะพอใจ  ดงัรูปต่อไปน้ี 

 

           

           

           

           

           

           

           

           

           

      

การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน 

ในการทาํงานไม่ว่าจะอาชีพใดสาขาใดก็ตาม ถ้าจะให้ผูป้ฏิบติังานมีความพอใจในการ
ทาํงานหรือมีความพึงพอใจต่องานท่ีปฏิบติัอยู ่ผูบ้ริหารจะตอ้งศึกษาเก่ียวกบัหลกัจิตวิทยา โดยเฉพาะ
หลักการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงนักวิชาการหลายท่านได้เสนอแนะแนวทางในการ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานที่สําคญั ๆ และน่าสนใจ เช่น วภิาพร  มานพสุข  (2543 : 288 - 292) ได้
กล่าวถึงเทคนิควิธีการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยใช้หลกัมนุษยสัมพนัธ์ที่ผูบ้ริหารหรือ
ผูบ้งัคบับญัชาค้นหาวิธีการในรูปแบบต่าง ๆ เพือ่กระตุ้นหรือผลักดันให้บุคคลในองค์กรมีความ
ต้องการ  มีความกระตือรือร้นและมีความตั้ งใจทํางาน เพื ่อให้เกิดผลผลิตที่มีประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพสูงสุด ซ่ึงมีเทคนิค 5 ประการ ดงัน้ี 

1.  เทคนิคการสร้างแรงจูงใจดว้ยงาน การใชเ้ทคนิคในขอ้น้ีมีจุดมุ่งหมาย เพื่อให้พนกังานมี
ทศันคติที่ดีต่องาน มีความรู้สึกว่างานนั้นมีคุณค่า และไม่มีความรู้สึกเบื่อหน่ายต่อการทาํงานที่จาํเจ   

ผลการใชเ้ทคนิคขอ้น้ี จะทาํให้พนกังานเกิดความรับผิดชอบ มีความกระตือรือร้น มีความภาคภูมิใจ   
ขยนัหมัน่เพียร และทุ่มเทเวลาและอุทิศตนให้กบังานอย่างเต็มกาํลงัความสามารถในขณะเดียวกนั

ความไม่สมดุลภายใน   ความตอ้งการ
ความปรารถนา  หรือความคาดหวงั 

พฤติกรรมหรือ
การกระทาํ 

ส่ิงล่อใจหรือ
เป้าหมาย 

การปรับปรุงแกไ้ขภาวะภายในของมนุษย ์

ภาพที ่ 2.4  รูปแบบของการจูงใจ 

ท่ีมา :  (Steers  and  Lyman, 1979 : 459) 
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พนกังานเกิดความรู้สึกที่เป็นอิสระที่ไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถ ประสบการณ์อยา่งเต็มที่ รวมทั้งเกิด
ความสุขท่ีไดท้าํงาน ไม่ใช่เกิดความรู้สึกวา่ถูกบีบบงัคบัใหท้าํงาน การจูงใจดว้ยงานมีรายละเอียด ดงัน้ี 

     1.1  การเนน้ใหเ้ห็นถึงความสาํคญัของลกัษณะงาน ลกัษณะงานท่ีช่วยทาํให้พนกังาน
เกิดแรงจูงใจในการทาํงาน  ไดแ้ก่ งานท่ีมีลกัษณะแปลกใหม่  น่าสนใจ ทา้ทายความสามารถ มีโอกาส
ที่จะประสบผลสําเร็จในงาน และเป็นงานที่เกิดประโยชน์ต่อองคก์รและสังคม ผูบ้ริหารควรมีโอกาส
ได้อธิบายช้ีแจงให้พนักงานเกิดความรู้ถึงความสําคญัของลักษณะงานที่พนักงานรับผิดชอบว่ามี
ความสาํคญั  เพื่อใหพ้นกังานเกิดความภาคภูมิใจและเห็นคุณค่าของงาน 

 1.2 การมอบหมายงานใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ เป็นเทคนิคในการท่ีจะช่วยให้
พนักงานเกิดความสุขและความพอใจในงานที่ได้รับมอบหมาย ทั้งน้ี ผูบ้ริหารควรคาํนึงถึงความรู้  

ความชาํนาญ ความตอ้งการ และลกัษณะนิสัยของแต่ละบุคคล การมอบหมายงานไดถู้กตอ้งเหมาะสม  
สอดคลอ้งกบัความถนดั ลกัษณะนิสัย ความรู้ ความสามารถ และความชาํนาญจะช่วยจูงใจพนกังาน
ใหป้ฏิบติังานไดเ้ตม็กาํลงัความสามารถและมีความสุขในการทาํงาน 

 1.3 รายละเอียดของงาน หลงัจากที่พนกังานไดรั้บมอบหมายงานแลว้ ผูบ้ริหารควร
กาํหนดขอบข่ายหรือขอบเขตของงานใหช้ดัเจน ผลดีของการอธิบายใหพ้นกังานทราบรายละเอียดของ
งานจะช่วยทาํให้พนักงานปฏิบติังานได้สะดวก รู้บทบาทหน้าทีข่องตนเอง ผูบ้ริหารควบคุมการ
ทาํงานไดท้ัว่ถึง และสามารถประเมินผลการทาํงานไดช้ดัเจน หากพนกังานไดท้ราบรายละเอียดของ
งานทีช่ัดเจน ย่อมทาํให้พนักงานมีแรงจูงใจและมีความแน่ใจในการปฏิบติังานทาํงานได้เต็มที่มี
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 

 1.4 การเพิ่มพูนความรู้  ผูบ้ริหารควรสนับสนุนให้พนักงานได้มีโอกาสเพิ่มพูน
ความรู้ความชาํนาญในการปฏิบติังาน สนบัสนุนในการลาศึกษาต่อ การจดัวทิยากรมาบรรยายและฝึกอบรม หรือ
การไปฝึกอบรมท่ีหน่วยงานอ่ืนจดัข้ึน การสนบัสนุนในลกัษณะน้ีจะช่วยจูงใจใหพ้นกังานไดอุ้ทิศเวลา
และทุ่มเทความสามารถในการทาํงานใหเ้กิดประสิทธิภาพมากข้ึน 

 1.5 การมอบอาํนาจ เมื่อผูบ้ริหารได้รับมอบหมายให้พนักงานได้ปฏิบติัแล้วควร
มอบอาํนาจในการสั่งการ  และการตดัสินใจในการทาํงานในบางลกัษณะแก่พนกังาน เพื่อเป็นการจูง
ใจพนกังานใหส้ามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมายไดร้วดเร็วข้ึนเพราะพนกังานสามารถแกไ้ขปัญหา
ท่ีเกิดข้ึนในขณะปฏิบติังานไดท้นัท่วงทีตามอาํนาจหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย 

 1.6 การแข่งขนั  ผูบ้ริหารควรใชเ้ทคนิคในการสร้างสภาพการแข่งขนั เพื่อจูงใจพนกังานให้
ปฏิบติังาน อาจจะจดัสภาพการแข่งขนัระหวา่งสมาชิกภายในกลุ่ม สมาชิกต่างกลุ่มหรือการแข่งขนักบั
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ตนเอง การจดัสภาพการแข่งขนัจะกระตุน้ให้พนักงานมีความกระตือรือร้นและขยนัทาํงาน เพือ่ให้
ตนเองและกลุ่มของตนเองไดรั้บการยอมรับจากสมาชิกคนอ่ืนในองคก์ร 

 1.7 ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน พนกังานท่ีทราบถึงความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานของ
ตนเองจะช่วยกระตุน้ให้เกิดกาํลงัใจในการทาํงานสูงข้ึน ดงันั้น ผูบ้ริหารจึงควรอธิบายและช้ีแจงให้
พนักงานทราบถึงความก้าวหน้าในการปฏิบติังานในรูปแบบต่าง ๆ  การเปิดโอกาสให้ลาศึกษาต่อ วิธีการ        

เล่ือนตาํแหน่ง วธีิการไดรั้บความดีความชอบ ซ่ึงช่วยจูงใจใหพ้นกังานอุทิศเวลาและทุ่มเทความสามารถ
ในการทาํงานอยา่งเตม็ท่ี  ซ่ึงยอ่มก่อผลดีต่อประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการทาํงานขององคก์ร 

 1.8  การช้ีแจงผลงาน  ผูบ้ริหารทีดู่แลและควบคุมการทาํงานของพนกังานอยา่งใกลชิ้ด
จะทราบถึงผลการปฏิบติังานของพนกังานและให้ขอ้มูลป้อนกลบั เพือ่ให้พนักงานทราบถึงผลการ
ปฏิบติังานของตนว่าปฏิบติังานไดดี้เพียงใด ซ่ึงช่วยกระตุน้หรือจูงใจให้พนกังานไดป้รับปรุงแกไ้ข
ส่วนท่ียงับกพร่องใหดี้ข้ึนและส่งเสริมส่วนท่ีปฏิบติัอยูแ่ลว้ใหมี้ความเจริญกา้วหนา้เพิ่มมากข้ึน  

2. เทคนิคการสร้างแรงจูงใจดว้ยผลตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน เป็นส่ิงจูงใจท่ีนิยมกนัมาก ไดแ้ก่ 

 2.1 อัตราค่าจ้างและเงินเดือน โดยเงินเดือน หมายถึง ค่าตอบแทนสําหรับการ
ปฏิบติังานและให้บริการ โดยถือเกณฑ์การทาํงานจริง ส่วนค่าจา้งนั้นข้ึนอยู่กบัการปฏิบติังานตาม
ชัว่โมงหรือการทาํงานเป็นช้ินหรืออาจจะจ่ายตามระยะเวลา ส่วนเงินเดือนจะได้รับประจาํเดือนที่
แน่นอนแบบเหมาจ่าย 

 2.2 โบนสั  การจ่ายโบนสั  หมายถึง การจ่ายเงินพเิศษจาํนวนหน่ึงทุก ๆ 6 เดือน หรือ 
12  เดือน หรือโบนสัสาํหรับพนกังานท่ีไม่เคยลาหยดุในรอบปีหรือไม่เคยมาทาํงานสาย 

 2.3 บาํเหน็จบาํนาญ  บาํเหน็จ  หมายถึง  เงินซ่ึงจ่ายให้พนักงานหลงัจากพนกังาน
ลาออกจากงาน โดยมากจ่ายตามจาํนวนปีทีพ่นกังานทาํงานและพนกังานทาํงานมาดีโดยไม่มีความผิด 

ส่วนบาํนาญ  คือ เงินที่องค์กรจ่ายให้แก่พนกังานเป็นรายเดือนตลอดชีวิต เมื่อพนกังานผูน้ั้นทาํงาน
ครบตามกาํหนดเวลา การใหเ้งินบาํนาญจะใชใ้นองคก์รของรัฐบาลมากกวา่องคก์รเอกชน 

 2.4 ค่าล่วงเวลา โดยมากจ่ายค่าล่วงเวลาเป็นเงินเม่ือองคก์รตอ้งการเร่งการผลิตสินคา้
หรือบริการใหท้นักบัความตอ้งการของลูกคา้ 

 2.5 การใหสิ้ทธ์ิซ้ือหุน้ องคก์ารหรือบริษทัจะให้สิทธ์ิแก่พนกังานซ้ือหุ้นของบริษทั
ในราคาท่ีตํ่ากวา่ราคาขายในตลาดหลกัทรัพย ์

 2.6 ค่านายหนา้ เป็นการจ่ายเงินให้แก่พนกังานที่เพิ่มมากข้ึนกว่าเงินเดือนปกติ ถา้
หากพนกังานขายสามารถทาํยอดขายไดม้ากจะไดค้่านายหนา้มากข้ึน 
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3.  เทคนิคการสร้างแรงจูงใจดว้ยผลตอบแทนท่ีไม่ใช่เงิน ไดแ้ก่ 

 3.1 การยกยอ่ง จะช่วยทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดกาํลงัใจ เกิดความรู้สึกดีและมีความ
กระตือรือร้นที่จะทาํงานเพือ่องค์กร เช่น การให้คาํชมเชย การสรรเสริญต่อหน้าที่ประชุม การติด
ประกาศวา่เป็นพนกังานดีเด่น การลงประวติัการทาํงานไวใ้นวารสารองคก์ร 

 3.2 การให้ความมัน่คง  ผูบ้งัคบับญัชาที่สามารถให้ความมัน่คงในการทาํงานแก่  

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชายอ่มจะช่วยจูงใจให้พนกังานเกิดขวญักาํลงัใจในการทาํงาน เช่น การทาํประกนัชีวิต
ใหแ้ก่พนกังาน การทาํอุบติัเหตุใหแ้ก่พนกังาน 

 3.3 การเล่ือนตาํแหน่ง สําหรับการพิจารณาเล่ือนตาํแหน่งควรมีความยุติธรรมและ
เสมอภาคต่อพนกังานทุกคน จึงทาํให้พนกังานเกิดความรู้สึกที่ดีต่อการทาํงาน หากพนกังานทาํงานดี
ควรพิจารณาเล่ือนตาํแหน่งใหสู้งข้ึน 

 3.4 การเปิดโอกาสให้พฒันาศกัยภาพ ผูบ้งัคบับญัชาควรเปิดโอกาสเพิ่มพูนความรู้
ใหพ้นกังานไดรั้บ โดยการเขา้รับการฝึกอบรม การไปศึกษาดูงานทั้งในประเทศและต่างประเทศหรือ
ลาศึกษาต่อ เป็นตน้ 

 3.5 การให้ความเอาใจใส่  ผูบ้งัคบับญัชาควรเอาใจใส่พนกังานทุกคนดว้ยการไป
พบปะพดูคุยสนทนาดว้ย หรือ มีการทกัทายดว้ยการยิม้แยม้แจ่มใสและมีความห่วงใยพนกังาน ซ่ึงจะมี
ผลทาํใหพ้นกังานรู้สึกซาบซ้ึงและมีความขยนัหมัน่เพียรในการทาํงาน 

4. เทคนิคการสร้างแรงจูงใจดว้ยสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน พนกังานมีหนา้ที่ปฏิบติังาน
ในองคก์รวนัหน่ึง ๆ เป็นเวลาหลายชัว่โมง ฉะนั้นผูบ้ริหารจึงควรจดัสภาพแวดลอ้มภายใน ลกัษณะที่
จูงใจหรือกระตุ้นให้พนักงานเกิดความรู้สึกที่อยากจะทาํงาน ขยนัทาํงาน และเกิดความรู้สึก
สะดวกสบายท่ีไดป้ฏิบติังานในองคก์รน้ี สภาพแวดลอ้มจะช่วยส่งเสริมแรงจูงใจของพนกังานท่ีสําคญั 

ไดแ้ก่ 
 4.1 การสร้างบรรยากาศที่ดีในการปฏิบติังาน ผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้พนักงาน

ทาํงานเป็นกลุ่ม มีการช่วยเหลือเก้ือกูลกนั มีการยกย่องชมเชย และให้กาํลงัใจซ่ึงกนัและกนั รวมทั้ง
การใหเ้ลือกปฏิบติังานกบัคนท่ีตนพอใจ 

 4.2 มีความพอใจในด้านอุปกรณ์และเคร่ืองมือภายในหน่วยงาน ควรมีอุปกรณ์
เคร่ืองใช้ที่อาํนวยความสะดวกในการทาํงาน เช่น โต๊ะทาํงาน เก้าอ้ีนั่งที่สะดวกสบาย โทรศพัท ์

โทรสาร เคร่ืองคอมพวิเตอร์ และอุปกรณ์อ่ืน ๆ ท่ีใชง้านไดดี้ 

 4.3 สภาพแวดล้อมที่เหมาะสมและเอ้ืออาํนวยในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ แสงสว่าง
เพียงพอ อากาศเยน็สบาย ห้องนํ้ าสะอาด มีห้องพกัรับประทานอาหาร มีท่ีด่ืมนํ้ าด่ืม กาแฟและห้อง
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ทาํงานตกแต่งได้เหมาะสมกับสภาพลักษณะงาน ส่ิงเหล่าน้ีจะช่วยจูงใจให้พนักงานเกิดความ
กระตือรือร้นท่ีจะทาํงานผูบ้ริหารจึงควรตระหนกัและสนบัสนุนในการใชเ้ทคนิคลกัษณะน้ี 

5.  เทคนิคการสร้างแรงจูงใจดว้ยสวสัดิการต่าง ๆ สวสัดิการที่จะช่วยจูงใจให้พนกังานเกิด
ความรู้สึกสะดวกสบาย มีความสุข และพร้อมจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร ไดแ้ก่ 

 5.1 การจดัสวสัดิการดา้นสังคมและเศรษฐกิจ เช่น การประกนัชีวติ การประกนัสังคม    
การใหกู้เ้งินผอ่นบา้น ผอ่นรถยนต ์ หรือเพือ่การศึกษาต่อและสหกรณ์ออมทรัพย ์

 5.2  การอาํนวยความสะดวกทัว่ไป เช่น บริการอาหารในราคาถูก นํ้ าด่ืมฟรี มีรถรับส่ง
พนกังาน และมีท่ีจอดรถสะดวกสบาย 

 5.3  การบริการดา้นสุขภาพ เช่น มีห้องรักษาพยาบาล มีแพทยต์รวจสุขภาพยามเจ็บป่วย    

มีการตรวจสุขภาพประจาํปี และบริการดา้นการออกกาํลงักาย 

 5.4  การบริการดา้นการศึกษา เช่น จดัฝึกอบรมเฉพาะด้านแก่พนักงานจดัให้มีการ
เรียนเสริมดา้นภาษาองักฤษ  คอมพิวเตอร์  และเผยแพร่ความรู้ในรูปแบบจุลสารและวารสาร  เพื่อให้
พนกังานไดรั้บรู้ข่าวสารของหน่วยงานหรือองคก์ร 

  5.5  การบริการดา้นนนัทนาการ เช่น การจดักิจกรรมร่ืนเริงตามเทศกาลจดัทศันศึกษา
นอกสถานท่ีเพื่อใหพ้นกังานไดผ้อ่นคลายความเครียดในการทาํงาน มีสโมสร มีสถานที่เล่นดนตรีและ
เล่นกีฬา 

นอกจากน้ี  ยงยทุธ  เกษสาคร  (2544 : 171 - 173)  ยงัไดก้ล่าวถึงเทคนิคของผูน้าํองคก์รใน
การสร้างแรงจูงใจกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้มีความรู้สึกอยากจะทาํงาน สนองตอบความตั้งใจของผูน้าํ
นั้นอาจใชเ้ทคนิควธีิการสร้างแรงจูงใจแก่ผูป้ฏิบติังานในองคก์ร  ไดด้งัน้ี 

1. สร้างจุดมุ่งหมายในการทาํงาน สําหรับตัวผูป้ฏิบัติงานจุดมุ่งหมายนั้ นควรมีคุณค่า
สําหรับเขา  มีความทา้ทายความรู้ความสามารถ และสามารถนาํไปปฏิบติัไดเ้ป็นรูปธรรมจนบรรลุ
จุดมุ่งหมายได ้

2. การมีส่วนร่วมในการวางแผน ในการประชุมวางแผน ให้ผูร่้วมงานไดต้ดัสินใจภายหลงั
การพิจารณาร่วมกนัแลว้ ซ่ึงลกัษณะน้ีผูป้ฎิบติัจะมีความพร้อมท่ีจะทาํงานร่วมกบัผูบ้ริหารดว้ยความเตม็ใจ     

การท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาร่วมคิดกบัผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงานในโอกาสอนัควร เช่น การมีส่วนร่วมใน
การกาํหนดวตัถุประสงค์ วางแผนงาน กาํหนดกลยุทธ์ การแกปั้ญหา เป็นตน้ จะทาํให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามี
ความรู้สึกภูมิใจท่ีไดมี้ส่วนร่วมและเกิดความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์รดว้ย 
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3. การคิดหาทางให้ขอ้มูลป้อนกลบัแก่ผูป้ฏิบติังาน ผูป้ฏิบติังานจะมีความพอใจเป็นอยา่งมาก  

ถา้เขาไดท้ราบผลการปฏิบติังานของเขาเป็นระยะ ๆ เพื่อใหเ้ขารู้วา่ผลการปฏิบติังานนั้นเป็นเช่นไร มีส่ิงท่ี
ควรไดรั้บการปรับปรุงแกไ้ขใหดี้ข้ึน โดยการพดูคุยกนัอยา่งตรงไปตรงมา มีการประเมินผลเพื่อศึกษา
ความกา้วหนา้ของการปฏิบติังานจะทาํใหเ้ขาภูมิใจในผลสําเร็จของการปฏิบติังานของเขา และหาทาง
แกไ้ขเพื่อใหผ้ลงานดีข้ึนเม่ือเขาเห็นวา่มีความจาํเป็นตอ้งปรับปรุงแกไ้ข 

4.  สร้างระบบการส่ือสารทีดี่และมีประสิทธิภาพ การส่ือสารระบบเปิดจะช่วยสร้างความ
เขา้ใจกบัผูป้ฏิบติังานให้เกิดความร่วมมือประสานใจให้งานสําเร็จ โดยการส่ือสารอยูเ่สมออธิบายได้
ว่าอะไรทาํเสร็จไปแล้ว ส่ิงไหนจะตอ้งทาํต่อไปอีก การส่ือสารตลอดเวลาจะทาํให้ผูป้ฏิบติังานได้
ทราบสถานการณ์ต่าง ๆ ในการทาํงานวา่เป็นอยา่งไร 

5.  เปิดโอกาสแสดงความคิดเห็น การรับฟังข้อแนะนําต่าง ๆ ที่ผูป้ฏิบติังานได้บอกให้
ทราบ โดยพยายามทาํความเขา้ใจในความคิดเห็นของผูป้ฏิบติังานอย่างละเอียดและหากไม่เขา้ใจให้
ซกัถามทนัที ซ่ึงจะแสดงใหเ้ห็นถึงความสนใจและความสาํคญัในตวัผูป้ฏิบติังาน 

6.  สนใจห่วงใยผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยใหค้วามสนใจต่อผูป้ฏิบติังานเป็นรายบุคคลสนใจต่อ
ความกา้วหนา้ของผูป้ฏิบติังาน พูดคุยเก่ียวกบัปัญหา หรือขอ้เสนอแนะต่าง ๆ ของผูป้ฏิบติังานตามที่
เห็นสมควร 

7.  ช่วยลดปัญหาความขดัแยง้ แกไ้ขขอ้ขดัแยง้ต่าง ๆ ดว้ยกระบวนการกลุ่ม เพือ่การสร้าง
ความเขา้ใจต่อกนั ใชว้จิารณญาณในการแกปั้ญหาดว้ยบรรยากาศตรงไปตรงมาและยติุธรรม 

8.  การให้เกียรติยกย่องชมเชยด้วยความจริงใจแก่ผูป้ฏิบติังานทั้ งต่อหน้าและลับหลัง      
การให้รางวลัในโอกาสอนัควร อาทิ การให้การยกยอ่งชมเชย สรรเสริญคุณงามความดีของพนกังาน 
การเล่ือนยศ การเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง การใหส่ิ้งตอบแทนทางวตัถุ เช่น เล่ือนเงินเดือนให้ของรางวลั 
โล่เกียรติยศ หนังสือประกาศเกียรติคุณ เหล่าน้ีเป็นปัจจยัที่ย ัว่ยุหรือกระตุน้ให้มนุษยอ์ยากทาํงาน
เหมือนกนัโดยธรรมชาติ 

9.  การมีความสุขุมรอบคอบ ผูน้าํสามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองไดใ้นทุกสถานการณ์ 
โดยเฉพาะเมื่อเกิดสภาพการณ์ที่ไม่เป็นที่พึงพอใจส่ิงทั้งหลายทั้งปวงได้ด้วยสติจะช่วยเสริมสร้าง
บารมีใหเ้ป็นท่ีประทบัใจต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

10.  การรู้จกัครองใจคน ด้วยการเป็นผูมี้ใจกวา้งและเป็นมิตรกับคนทัว่ไป ยินดีรับฟัง    

ความคิดเห็นจากผูอื้่นแมแ้นวความคิดนั้นจะแตกต่างจากตนเองก็ตาม ไม่วิพากษ์วิจารณ์จุดบกพร่อง
หรือจุดอ่อนของผูอ่ื้นต่อสาธารณะชน 
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11.  รู้หลกัการลงโทษ การตาํหนิกล่าวโทษผูใ้ตบ้งัคบับญัชาควรกระทาํเมื่อมีความจาํเป็น
จริง ๆ การตาํหนิที่ทาํไปควรจะทาํเพือ่ให้เกิดความรู้เพื่อแกไ้ขปรับปรุง สําหรับการลงโทษนั้นควร
หลีกเล่ียงใหม้าก 

12.  มีวิสัยทศัน์กวา้งไกล กลา้คิด กลา้ตดัสินใจ สั่งการดว้ยการพยายามสร้างงานให้เป็นที่
สนใจและสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของผูป้ฎิบติัทั้งส่วนบุคคลและกลุ่มใหม้ากท่ีสุด 

13.  หลีกเล่ียงการออกคาํสั่งในลกัษณะขมขู่  อย่าใชว้ิธีข่มขู่ผูป้ฏิบติังาน เพื่อให้เขาทาํงาน 
เพราะแมง้านจะสาํเร็จแต่ออกมาไม่ดีไม่มีคุณภาพ 

14.  จดัระบบการเดินทางของงาน พยายามจดัระบบงานให้ดีเพื่อไม่ให้เกิดความสับสนใน
การทาํงาน การจดังานให้เหมาะสมกบัคน ทั้งชนิดและปริมาณของงาน ผูป้ฏิบติังานไดท้าํงานที่ตน
ถนดัมีปริมาณของงานเหมาะสมกบัความสามารถของบุคคล จะทาํให้ผูป้ฏิบติังาน ทาํงานดว้ยความ
สนุกและเตม็ใจจนไม่รู้สึกเหน็ดเหน่ือย 

15.  รู้รับผิดชอบในผลงาน เมื่อใดก็ตามทีเ่กิดความผิดพลาดในการปฏิบติังานข้ึนด้วย     

เหตุใด ๆ  ผูน้าํอยา่โยนความผิดให้ผูป้ฏิบติังานทั้งหมด  ผูน้าํควรร่วมทาํงานกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ย
การที่ผูบ้งัคบับญัชาลงมือร่วมทาํงานกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในบางโอกาส จะสร้างความพอใจให้แก่
ผูใ้ต้บงัคับบญัชาได้มาก  เนื่องจากเขาเหล่านั้ นมีความรู้สึกว่าผูบ้งัคบับัญชาเป็นกันเองและยอม    

เหน็ดเหน่ือยดว้ย 

16.  ช่วยเหลือเมื่อเกิดปัญหา เมื่อผูป้ฏิบติังานเกิดปัญหาหรือมีข้อขดัขอ้งในการทาํงาน
ตอ้งการคาํแนะนาํหรือช้ีแจงโดยเฉพาะในเร่ืองเก่ียวกบันโยบาย ผูบ้งัคบับญัชาอาจเขา้ช่วยเหลือแกไ้ข
ปัญหาหรือขอ้ขดัแยง้ต่าง ๆ เหล่านั้นดว้ยวิธีต่าง ๆ เช่น ให้คาํแนะนาํ ร่วมคิดหาวิธีแกปั้ญหา ลงมือ
ร่วมแก้ปัญหา หรือข้อขัดแยง้กับผูป้ฎิบัติด้วย เทคนิคเหล่านั้นจะทาํให้ผูป้ฎิบติัเกิดความรู้สึกว่า
ผูบ้งัคบับญัชาไม่ทอดทิ้งหรือปล่อยใหเ้ขาทาํงานอยา่งโดดเด่ียว 

17.  สร้างบรรยากาศในการทาํงาน นบัเป็นอีกหน้าที่อีกประการหน่ึงที่สําคญัของผูน้าํซ่ึง
เป็นเทคนิคในการสร้างแรงจูงใจ โดยที่ผูน้าํจะตอ้งสร้างบรรยากาศในการทาํงานให้ดีทั้งสุขภาพกาย
และจิตใจ เช่น หอ้งทาํงานสะอาด ปลอดโปร่ง อากาศถ่ายเทดีไม่อบัทึบ โตะ๊เกา้อ้ีทาํงานนัง่สบายมีการ
ส่ือสารที่ดี การประสานงานเป็นไปด้วยความสะดวก รวดเร็วเต็มไปด้วยสายตาแห่งการบริการ   
บรรยากาศเช่นน้ีจะทาํใหทุ้กคนในท่ีนั้นมีเจตคติท่ีดีต่อการทาํงาน 

18.  การจดัเตรียมอุปกรณ์ท่ีเอ้ืออาํนวยต่อการทาํงานให้พร้อมเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในการ
ทาํงาน เม่ือมีความสะดวกก็จะทาํงานไดร้วดเร็ว 
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19.  พยายามใช้อิทธิพลของกลุ่มใหญ่ดึงกลุ่มเล็ก โดยกระตุ้นให้กลุ่มบุคคลส่วนใหญ่
กระทาํตวัเป็นตวัอยา่งในการปฏิบติังานท่ีดี จะเป็นอิทธิพลท่ีดึงดูดคนส่วนนอ้ยท่ีเหลือให้กระทาํดีตาม
ไปดว้ย 

20.  ทดสอบประเมินผล ถ้ามีการทดสอบการทาํงานของผูป้ฏิบติังานเป็นระยะ ๆ เป็น
ประจาํจะทาํให้ผูป้ฏิบติังานรู้ผลดี และขอ้ผิดพลาดในการทาํงานของเขาจะทาํให้เขาได้มีโอกาส
ปรับปรุง แกไ้ขขอ้ผดิพลาดใหดี้ข้ึน และภูมิใจในความสาํเร็จของการทาํงานของเขาเอง 

จากการที่นักวิชาการไดก้ล่าวถึงวิธีการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานขา้งตน้นั้น 
สรุปได้ว่า เทคนิคการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์กรนั้น มีมากมายหลายวิธี  
ผูบ้ริหารควรเลือกใช้ให้เหมาะสมกบัแต่ละคน แต่ละโอกาส เพราะการสร้างแรงจูงใจนั้นตอ้งให้ตรง
กบัความตอ้งการของผูถู้กจูงใจซ่ึงช่วยกระตุน้และผลกัดนัให้บุคลากรในองค์กรมีกาํลงัแรงกาย และ
แรงใจพร้องทีจ่ะปฏิบติังานอย่างเต็มใจและยอมอุทิศเวลาเพือ่ทาํงานให้แก่องค์กรอย่างเต็มกาํลัง
ความสามารถ หากผูบ้งัคบับญัชาหรือผูบ้ริหารรู้จกัเลือกใช้ไดเ้หมาะสมกบับุคคลแต่ละคนหรือกลุ่ม
บุคคล ก็ยอ่มนาํความสาํเร็จมาสู่องคก์รไดต้ามเป้าหมาย 

ประโยชน์ของการจูงใจ 

สุพตัรา  สุภาพ (2536 : 125 - 126) ไดก้ล่าวถึงประโยชน์ของแรงจูงใจในการบริหารงานไว้
ดงัน้ี 

1. เสริมสร้างกาํลงัใจในการปฏิบติังานใหแ้ก่แต่ละบุคคลในองคก์รและแก่หมู่คณะเป็นการ
เสริมสร้างพลงัของกลุ่ม 

2. ส่งเสริมและเสริมสร้างสามคัคีธรรมในหมู่คณะ เป็นการสร้างพลังด้วยความสมาน
สามคัคี ดงัท่ีวา่ พล ํสงฺฆสฺส สามคฺคี 

3. สร้างกาํลงัขวญัและท่าทีที่ดีในการปฏิบติังานแก่คนงานพนักงาน และเจา้หน้าที่ใน
องคก์ร 

4. ช่วยเสริมสร้างใหเ้กิดความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

5. ช่วยทาํให้การควบคุมการดาํเนินไปไดด้ว้ยความราบร่ืน อยูใ่นกรอบแห่งระเบียบวินยั
และมีศีลธรรมอนัดีงาม ลดอุบติัเหตุและอนัตรายในการปฏิบติังาน 

6. เก้ือกูลและจูงใจให้สมาชิกในองค์กร เกิดความสร้างสรรค์ในกิจการต่าง ๆ ในองคก์ร 

เป็นการสร้างความกา้วหนา้ใหแ้ก่พนกังานและองคก์ร 

7. ทาํให้เกิดศรัทธาและความเช่ือมัน่ในองค์กรที่ตนปฏิบติังานอยู่ ทาํให้เกิดความสุขกาย  

สุขใจในการทาํงาน เพราะร่างกายท่ีเขม้แขง็จะมีอยูคู่่หวัใจท่ีเป็นสุข 
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2.2  ทฤษฎกีารจูงใจ E.R.G. ของ Alderfer (E.R.G. Theory) 

 Alderfer  ผูส้ร้างทฤษฎีการจูงใจ  E.R.G.  ไดจ้าํแนกความตอ้งการออกเป็น 3  กลุ่ม  คือ 

 1.  ความตอ้งการเพือ่การดาํรงชีวิต  (Existing Needs) ความตอ้งการที่จดัอยูใ่นกลุ่มน้ีรวม
ความตอ้งการทางดา้นกายภาพกบัความตอ้งการทางดา้นความปลอดภยัทางดา้นวตัถุที่อธิบายถึงความ
ตอ้งการสองขั้นตอนแรกในทฤษฎีการจูงใจของ Maslow เขา้ไวด้ว้ยกนัและความตอ้งการแบบน้ีจะ
เป็นแบบท่ีวา่ หากมีผูห้น่ึงไดรั้บความตอ้งการท่ีวา่น้ี อีกฝ่ายหน่ึงก็จะตอ้งเป็นฝ่ายเสียความตอ้งการน้ีไป 

 2.  ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ (Relatedness Needs) ความตอ้งการน้ีคือ ความตอ้งการใน
ดา้นการที่จะมีสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ๆ อาทิ กบัสมาชิกภายในครอบครัว กบัเพื่อนร่วมงาน กบัเพื่อน
กบับุคคลท่ีตนเองมีความเก่ียวพนัดว้ย ความตอ้งการน้ีตรงกนัขา้มกบัความตอ้งการ เพือ่การดาํรงชีวิต 

ความพอใจของพวกเขาจะข้ึนอยูก่บัการแบ่งส่วนซ่ึงกนัและกนั ความเขา้ใจร่วมกนัและอิทธิพลของ
ปฏิสัมพนัธ์ทีมี่ต่อกนั 

 3. ความตอ้งการความเจริญกา้วหน้า (Growth Needs) ความตอ้งการน้ีเป็นผลจากการที่
บุคคลเขา้มามีส่วนร่วมอย่างจริงจงักบัสภาพแวดลอ้มของเขา อาทิ ครอบครัว งาน และกิจกรรม      

ด้านสันทนาการ ความพอใจในความเจริญก้าวหน้าน้ี ได้มาจากการทีบุ่คคลนั้นเผชิญปัญหาใน
สภาพแวดลอ้มที่ทาํให้เขาไดใ้ช้ความสามารถทีมี่อยูอ่ย่างเต็มที่ หรือไดพ้ฒันาความสามารถให้เพิ่ม
มากข้ึน 

 ความตอ้งการขั้นพื้นฐานทั้ง 3 ประการ  แต่ละอนัของทฤษฎีการจูงใจ E.R.G. อธิบายไดใ้น
รูปของเป้าหมายที่ทาํให้ตอ้งมีการดาํเนินงานเพื่อให้ไดเ้ป้าหมายที่ตอ้งการนั้นมาในรูปของขบวนการ    

จากขบวนการน้ีเองจึงจะไดรั้บความพึงพอใจที่ตอ้งการได ้ สําหรับความตอ้งการเพือ่การดาํรงชีวิต  

เป้าหมายก็คือ ส่ิงของท่ีเป็นวตัถุ และขบวนการก็เป็นเพียงการให้ได ้ วตัถุนั้นมาให้พอเพียงแก่ความ
ตอ้งการเท่านั้น และเม่ือส่ิงของนั้นมีนอ้ยหรือหายาก ขบวนการก็จะกลายเป็น แพ ้- ชนะ และการที่คน
หน่ึงไดรั้บประโยชน์ก็จะมีความสัมพนัธ์กบัฝ่ายท่ีเสียประโยชน์ 

 ในดา้นความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ เป้าหมายคือ  การมีสัมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืน (บุคคล
หรือกลุ่ม) และขบวนการเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงเป้าหมายนั้นคือ การแลกเปล่ียนความคิดและความรู้สึกร่วมท่ี
มีต่อกนั สําหรับความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้  เป้าหมาย  ก็คือ สภาพส่ิงแวดลอ้มที่มีอยู ่และจะมี
ขบวนการร่วมแบบต่าง ๆ ของบุคคลคนหน่ึงที่จะสามารถแยกแยะความแตกต่าง และการผสมผสาน
ตวัเองไดใ้นฐานะท่ีเป็นมนุษยท่ี์จะดาํเนินชีวติในสภาพแวดลอ้มนั้นได ้
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 ทฤษฎีการจูงใจแบบน้ีมีส่ิงท่ีตอ้งพิสูจน์อยูห่ลายประการ ซ่ึงสรุปไดด้งัน้ี 

 1. ความตอ้งการเพื่อการดาํรงชีวิตได้รับการตอบสนองให้เกิดความพอใจน้อยเท่าใดความ
ตอ้งการเพือ่การดาํรงชีวติก็จะเป็นส่ิงท่ีพึงปรารถนามากยิง่ข้ึนเท่านั้น 

 2.  ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ ไดรั้บการตอบสนองให้เกิดความพอใจนอ้ยเท่าใดความ
ตอ้งการเพื่อการดาํรงชีวติก็จะเป็นส่ิงท่ีพึงปรารถนามากยิง่ข้ึนเท่านั้น 

 3.  ความตอ้งการเพือ่การดาํรงชีวิตไดรั้บการตอบสนองให้เกิดความพอใจมากเท่าใดความ
ตอ้งการมีสัมพนัธภาพก็จะเป็นส่ิงท่ีพึงปรารถนามากยิง่ข้ึนเท่านั้น 

 4.  ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพไดรั้บการตอบสนองให้เกิดความพอใจนอ้ยเท่าใด ความ
ตอ้งการมีสัมพนัธภาพก็จะเป็นส่ิงท่ีพึงปรารถนามากยิง่ข้ึนเท่านั้น 

 5.  ความตอ้งการความเจริญกา้วหน้าไดรั้บการตอบสนองให้เกิดความพอใจน้อยเท่าใด  

ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพก็จะเป็นส่ิงท่ีพึงปรารถนามากยิง่ข้ึนเท่านั้น 

 6.  ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพไดรั้บการตอบสนองให้เกิดความพอใจมากเท่าใดความ
ตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ก็จะเป็นส่ิงท่ีพึงปรารถนามากยิง่ข้ึนเท่านั้น 

 7. ความต้องการความเจริญก้าวหน้าได้รับการตอบสนองให้เกิดความพอใจมากเท่าใด 

ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ก็จะเป็นส่ิงท่ีพึงปรารถนามากยิง่ข้ึนเท่านั้น 

 

2.3  ทฤษฎกีารจูงใจของ  David  McCelland  (Achievement  Theory) 

ทฤษฎีการจูงใจของ David  McCelland (Achievement Theory) เนน้อธิบายการจูงใจของ
บุคคลที่กระทาํการเพื่อให้ไดม้าซ่ึงความตอ้งการความสําเร็จมิไดห้วงัรางวลัตอบแทนจากการกระทาํ
ของเขา ซ่ึงความตอ้งการความสําเร็จน้ีในแง่ของการทาํงาน หมายถึง ความตอ้งการที่จะทาํงานให้ดี
ท่ีสุดและทาํให้สําเร็จผลตามที่ตั้งใจไว ้เม่ือตนทาํอะไรสําเร็จได้ก็จะเป็นแรงกระตุน้ให้ทาํงานอื่น
สําเร็จต่อไป  หากองค์การใดที่มีพนักงานที่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจาํนวนมากก็จะเจริญรุ่งเรืองและ
เติบโตเร็ว 

ในช่วงปี ค.ศ.1940s นักจิตวิทยาช่ือ David I. McClelland ได้ทาํการทดลองโดยใช้
แบบทดสอบการรับรู้ของบุคคล (Thematic Apperception Test (TAT)) เพือ่วดัความตอ้งการของ
มนุษยโ์ดยแบบทดสอบ  TAT เป็นเทคนิคการนาํเสนอภาพต่าง ๆ แลว้ให้บุคคลเขียนเร่ืองราวเก่ียวกบั
ส่ิงที่เขาเห็น จากการศึกษาวิจยัของแมคคลีแลนด์  ไดส้รุปคุณลกัษณะของคนที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ
สูงมีความตอ้งการ 3 ประการที่ไดจ้ากแบบทดสอบ TAT  ซ่ึงเขาเช่ือวา่เป็นส่ิงสําคญัในการที่จะเขา้ใจ
ถึงพฤติกรรมของบุคคลไดด้งัน้ี 
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1. ความต้องการความสําเร็จ (Need  for  Achievement  (nAch)) เป็นความตอ้งการที่จะทาํ
ส่ิงต่าง ๆ ให้เต็มท่ีและดีท่ีสุดเพื่อความสําเร็จ  เป็นแรงขบัเพือ่ที่จะให้งานที่ทาํนั้นประสบผลสําเร็จดี
ท่ีสุด เมื่อเปรียบเทียบกบัมาตรฐาน เป็นแรงขบั  เพือ่ให้ไดม้าซ่ึงความสําเร็จหรือเป็นแรงจูงใจที่จะ
กระทาํส่ิงหน่ึงส่ิงใดใหดี้กวา่และมีประสิทธิภาพสูงกวา่ และมีผลสาํเร็จตามความมุ่งหมายจากการวิจยั
ของ  McClelland พบว่า บุคคลที่ตอ้งการความสําเร็จสูง จะมีลกัษณะชอบการแข่งขนั ชอบงานที ่    

ทา้ทาย และต้องการได้รับข้อมูลป้อนกลับ เพือ่ประเมินผลงานของตนเอง มีความชาํนาญในการ
วางแผน  มีความรับผดิชอบสูง และกลา้ท่ีจะเผชิญกบัความลม้เหลว 

2. ความต้องการความผูกพัน  (Need  for  Affiliation  (nAff)) เป็นความตอ้งการ ความรัก  

ความเป็นพวกพอ้ง เป็นความปรารถนาเพือ่ความเป็นมิตรภาพและความสัมพนัธ์ทีส่นิทชิดชอบกนั  

เป็นความตอ้งการเพื่อสร้างและรักษาสัมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืนการยอมรับจากบุคคลอ่ืน ตอ้งการเป็น
ส่วนหน่ึงของกลุ่ม  ตอ้งการสัมพนัธภาพที่ดีต่อบุคคลอื่น บุคคลที่ตอ้งการความผูกพนัสูง จะชอบ
สถานการณ์การร่วมมือมากกวา่สถานการณ์การแข่งขนั โดยจะพยายามสร้างและรักษาความสัมพนัธ์
อนัดีกบัผูอ่ื้น 

3. ความต้องการอาํนาจ  (Need  for  power  (nPower))  เป็นความตอ้งการอาํนาจเพื่อมีอิทธิพล
เหนือผูอ่ื้น บุคคลท่ีมีความตอ้งการอาํนาจสูง  จะแสวงหาวถีิทางเพื่อทาํให้ตนมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น  
ตอ้งการใหผู้อ่ื้นยอมรับหรือยกยอ่ง  ตอ้งการความเป็นผูน้าํ ตอ้งการทาํงานให้เหนือกวา่บุคคลอ่ืน และ
จะกงัวลเร่ืองอาํนาจมากกวา่การทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพ 

จากการศึกษาพบว่า  พนกังานที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมกัตอ้งการจะทาํงานในลกัษณะ    

3  ประการดงัน้ี 

1.  งานที่เปิดโอกาสให้เขารับผิดชอบเฉพาะส่วนของเขา และเขามีอิสระที่จะตดัสินใจและ
แกปั้ญหาดว้ยตนเอง 

 2.  ตอ้งการงานท่ีมีระดบัยากง่ายพอดี ไม่ง่ายหรือยากจนเกินไปกวา่ความสามารถของเขา 

 3.  ต้องการงานทีมี่ความแน่นอนและต่อเนื ่องซ่ึงสร้างผลงานได้ และทําให้เขามี
ความกา้วหนา้ในงานเพื่อจะพิสูจน์ตนเองถึงความสามารถของเขาได ้

 นอกจากงานในลกัษณะดงักล่าวแลว้แมคคลีแลนด์ไดพ้บวา่ปัจจยัที่สําคญัอีกปัจจยัหน่ึงที่มี
ผลต่อการทาํงานเพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพคือส่ิงแวดลอ้มท่ีเหมาะสมกบังานท่ีเขาทาํดว้ย 

 คนบางคนมีพฤติกรรมมุ่งไปสู่ความตอ้งการทางดา้นความสําเร็จ  เพียงเพื่อให้ไดค้วามสําเร็จมาเพียง
อยา่งเดียว  ซ่ึง McCelland เรียกแรงขบัแบบน้ีวา่ ความตอ้งการความสําเร็จ จากการวิจยัของเขาเก่ียวกบั
เร่ืองน้ี McCelland พบวา่ ผูท่ี้ประสบความสาํเร็จสูงทั้งหลายแตกต่างกบับุคคลอ่ืนโดยทัว่ไปท่ีวา่ พวกน้ี
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จะมีความปรารถนาท่ีจะกระทาํส่ิงต่างๆใหดี้ข้ึนกวา่เดิมอยูเ่สมอจะเป็นพวกท่ีแสวงหาโอกาสเพื่อจะได้
มีโอกาสในการรับผดิชอบแกไ้ขปัญหาที่มีอยู ่แสวงหาขอ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบัการดาํเนินงานของเขา
ให้ไวท่ีสุด จะแสวงหางานที่เขาสามารถจะกาํหนดเป้าหมายงานที่มีลกัษณะทา้ทายต่อความสามารถ 

ไม่ชอบความสาํเร็จท่ีเกิดข้ึนเน่ืองจากโชคหรือจากโอกาส มีความตอ้งการที่จะแข่งขนัและมองหาส่ิงที่
ทา้ทาย และจะหลีกเลี่ยงงานหรือส่ิงที่เขารับรู้หรือเรียนรู้ว่าเป็น  ส่ิงที่ทาํไดง่้าย และมกัจะเป็นผูที้่
พฒันาแผนงานมาใชใ้นการปฏิบติังาน 

 ความตอ้งการมีอาํนาจมกัจะถูกแสดงออกในลกัษณะของความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ที่จะ
ใหมี้การเปล่ียนแปลงเหตุการณ์ต่าง ๆ คนที่มีแรงจูงใจหรือถูกจูงใจอยา่งสูงจากความตอ้งการมีอาํนาจ   

ส่วนมากมกัจะเป็นคนที่พูดเก่ง  อาจจะชอบการโตแ้ยง้  ชอบการติดต่อสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน และมีการ
แสดงการใชอ้าํนาจ ความตอ้งการทางดา้นความรัก  ความเป็นพวกพอ้ง  มีแฝงอยูใ่นมนุษยเ์ราทุกคน 

เวน้แต่วา่จะมีมากหรือนอ้ย  บุคคลที่มีความตอ้งการทางดา้นความรักน้ี  ตอ้งการความยอมรับและ
ความรักจากบุคคลอ่ืนและใหค้่าของความเป็นพวกพอ้งสูงมาก 

 การนําเอาการจูงใจทางด้านความสําเร็จมาใช้ในการบริหาร 

มนุษยเ์ราสามารถที่จะถูกฝึกอบรมให้เน้นในดา้นความสําเร็จได ้ และบรรยากาศสําหรับ
ความสําเร็จเหล่านั้นมีความสําคญัมาก  และสําคญัยิ่งกวา่ตวัของความสําเร็จเสียอีก ตวัอยา่งเก่ียวกบั
เร่ืองน้ี ไดแ้ก่ การท่ี McClelland และเพือ่นร่วมงาน นาํเอาเด็กที่อยูใ่นแหล่งที่อยูข่องชนกลุ่มนอ้ยมา
ฝึกอบรมใหเ้ป็นผูท่ี้มีความตอ้งการความสาํเร็จ แต่เม่ือเด็กเหล่าน้ีกลบัไปอยูใ่นแหล่งเดิมก็จะกลบัคืนสู่
สภาพดั้งเดิมแต่เม่ือนาํเอาผูป้กครองของเด็กเหล่าน้ีมาร่วมฝึกอบรม การจดัสร้างบรรยากาศที่จะช่วย
เสริมความสาํเร็จ เม่ือทั้งสองกลุ่มกลบัไปท่ีอยูเ่ดิม จึงพบวา่พวกเด็กจะยงัคงความเป็นผูมุ้่งความสําเร็จ
ต่อไป 

อยา่งไรก็ตาม ผูที้่ประสบความสําเร็จสูงไม่จาํเป็นเสมอไปที่จะเป็นผูบ้ริหารที่ดีที่สุด โดย
แทจ้ริงแลว้อาจจะเป็นผูที้่มีความรู้สึกไม่สบายใจมากที่สุดเมื่ออยูใ่นตาํแหน่งผูบ้ริหาร มีความแตกต่าง
กนัอยา่งสาํคญัยิง่ระหวา่งความสําเร็จท่ีทาํข้ึนดว้ยตนเองกบัการท่ีจะเสริมสร้างแรงดลใจให้เกิดข้ึนกบั
คนอ่ืน ๆ เพื่อใหไ้ดค้วามสาํเร็จท่ีตอ้งการนั้นมา ซ่ึงงานในแบบหลงัน้ีตอ้งการทกัษะท่ีตอ้งการความสามารถ
หลาย ๆ ดา้น และการมีค่านิยมท่ีถูกตอ้งเหนือส่ิงอ่ืนใด งานชนิดหลงัน้ีตอ้งการบุคคล ผูส้ามารถที่จะมี
ความพึงพอใจในส่ิงที่บุคคลอ่ืนไดท้าํสําเร็จ ไม่ใช่วา่ตนเองไดท้าํอะไรสําเร็จไปบา้ง ผูบ้ริหารท่ีดีมกัจะ
เป็นคนที่มีแรงจูงใจทางด้านอาํนาจบารมีสูงมากกว่าทางด้านความสําเร็จ ชนิดของอาํนาจบารมีที่
กล่าวถึงน้ี ไม่ไดห้มายความถึงการใช้อาํนาจบงัคบที่บุคคลคนนั้นมีอยูใ่นการที่จะใชใ้ห้คนทาํตามที่
ตนเองตอ้งการ แต่จะเป็นอาํนาจบารมีท่ีใชใ้นดา้นทางสังคม ซ่ึงส่ิงน้ีแสดงใหเ้ห็นไดจ้ากหวัหนา้ผูซ่ึ้ง 
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1. แสดงความใส่ใจต่อเป้าหมายของกลุ่ม 

2. หาจุดมุ่งหมายหรือเป้าหมายที่ผูร่้วมงานสามารถดาํเนินการไดแ้ละเลียนแบบได ้ และ
พร้อมท่ีจะร่วมใจกนัทาํงานเพื่อใหไ้ดเ้ป้าหมายนั้น 

3. ช่วยผูร่้วมงานตั้งเป้าหมายไม่ใช่เป็นผูท่ี้จะกาํหนดเป้าหมายเสียเอง 

4. สร้างหรือให้ความรู้สึกเช่ือมัน่และกาํลงัใจแก่ผูร่้วมงานในการที่จะทาํงานอย่างจริงจงั
เพือ่ให้ไดม้าซ่ึงเป้าหมายที่ตอ้งการ และให้ความรู้สึกแก่ผูร่้วมงานว่าพวกเขาสามารถที่จะทาํงานได้
สาํเร็จ 

การเปรียบเทียบที่สําคญั ไดแ้ก่ การเปรียบเทียบแรงขบัทางด้านความสําเร็จกบัแรงขบั
ทางดา้นความรัก  ความเป็นพวกพอ้งบุคคลท่ีมีแรงขบัทางดา้นความเป็นพวกพอ้งสูง  เม่ือนาํมาเปรียบเทียบกบั
บุคคลที่มีแรงขบัทางดา้นความสําเร็จแลว้  มกัจะมีแนวโนม้ที่เป็นนกับริหารที่ไม่ดี  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
มกัจะมีความรับผิดชอบต่องานน้อยและอาํนาจของการทดสอบไดก้็มีนอ้ย ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีเน่ืองมาจาก
การขาดความรู้สึกถึงความรีบด่วนในการท่ีจะใหไ้ดผ้ลลพัธ์ท่ีตอ้งการมา 

ประการสุดทา้ยพบว่า  ผูเ้ป็นผูบ้ริหารที่ดีจะใช้ภาวะผูน้าํแบบการให้คาํแนะนาํฝึกสอน 

(Coaching) ผูฝึ้กสอน (Coacher) ที่ดีก็คือผูที้่สนใจในการที่จะเอาส่วนที่ดีที่สุดของผูป้ฏิบติังานแต่ละ
คนท่ีสามารถจะใหไ้ดอ้อกมาใชป้ระโยชน์ และขณะเดียวกนัก็ให้คนงานหรือผูร่้วมงานนั้นได ้มีความ
เจริญกา้วหนา้และมีการพฒันาการท่ีงอกงามดว้ย 

 

2.4   ทฤษฎ ี X  และทฤษฎ ี Y  ของ  McGregor 

ทฤษฎีการจูงใจอีกทฤษฎีหน่ึงทีมี่ความใกลเ้คียงอยา่งมากกบัทฤษฎีของมาสโลว ์  เฮอร์ส
เบอร์ก และอลัเดอร์เฟอร์ ก็คือ ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของดกัลาส แม็กเกรเกอร์ (Douglas McGregor) 

ซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีเขา้ใจง่ายและเป็นท่ีแพร่หลายทัว่ไป ทฤษฎีทั้งสองน้ีกล่าวถึงสมมติฐานของมนุษยที์่มี
ลกัษณะแตกต่างกนัอยา่งชดัเจน นัน่คือ ทฤษฎี X นั้น มองบุคคลไปในแง่ลบ ส่วนทฤษฎี Y ก็มอง
บุคคลไปในแง่บวก 

ทฤษฎี  X  จะมีสมมติฐานเก่ียวกบัธรรมชาติของมนุษยด์งัน้ี 

1. โดยปกติแลว้ มนุษยจ์ะมีนิสัยไม่ชอบทาํงานและจะพยายามหลีกเล่ียงงานใหม้ากท่ีสุด 

2. เน่ืองจากการที่มนุษยไ์ม่ชอบทาํงานจึงจาํเป็นตอ้งมีการบงัคบั  ควบคุม และลงโทษ เพื่อ
จะใหเ้ขาทาํงาน 

3. โดยทาํงานมนุษย์โดยทัว่ไปนั้นจะพยายามหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบไม่ค่อยมีความ
ทะเยอทะยานแต่ตอ้งการความมัน่คงในการทาํงานเหนือส่ิงอ่ืนใด 
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ทฤษฎี  Y  นั้นมีสมมติฐานเก่ียวกบัธรรมชาติของมนุษยด์งัน้ี 

1. การใช้ความพยายามทางด้านร่างกายและจิตใจในการทาํงานนั้นเป็นเร่ืองธรรมชาติ
เช่นเดียวกบัการละเล่นและการพกัผอ่น 

2. การควบคุมจากภายนอกและการขู่วา่จะทาํโทษไม่ใช่วธีิการเดียวท่ีจะทาํให้เป้าหมายของ
องคก์ารเป็นผลได ้มนุษยจ์ะใชก้ารควบคุมตนเองในการปฏิบติังานเพือ่วตัถุประสงคต์ามท่ีเขาผกูพนัไว ้

3. ความผกูพนักบัวตัถุประสงคต่์าง ๆ นั้น ข้ึนอยูก่บัรางวลัซ่ึงจะควบคู่ไปกบัความสาํเร็จของ
เขา  เช่น การปฏิบติังานและทาํสาํเร็จไดด้ว้ยตนเอง การทาํงานนั้นเป็นท่ียอมรับของคนทัว่ไป เป็นตน้ 

4. ภายใตส้ภาพที่เหมาะสม มนุษยจ์ะไม่เรียนรู้แต่เฉพาะการยอมรับวา่มีความรับผิดชอบ
เท่านั้น  แต่ยงัแสวงหาความรับผดิชอบดว้ย 

5. ความสามารถในการใชจิ้นตนาการ ความเฉลียวฉลาด และความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ เพื่อ
แกปั้ญหาต่าง ๆ ขององคก์ารนั้นมีอยูอ่ยา่งกวา้งขวางในหมู่มนุษย ์

6. ภายใตเ้งื่อนไขของชีวิต  สังคม อุตสาหกรรมใหม่ ศกัยภาพดา้นสติปัญญาของมนุษย ์      

ไดถู้กนาํมาใชแ้ต่เพียงบางส่วนเท่านั้น 

จะเห็นไดว้า่ ทฤษฎีทั้งสองมีลกัษณะตรงกนัขา้มอยา่งชดัเจน หากผูบ้ริหารผูใ้ดมีสมมติฐาน
เกี่ยวกบัมนุษยแ์บบ X เขาก็จะมองเห็นมนุษยไ์ปในแง่ลบและเห็นว่าเป็นมนุษยท่ี์ใช้เหตุผลทาง
เศรษฐกิจ (economic Man)  จึงตอ้งใชก้ารคุกคามวา่จะลงโทษหรือใชก้ารลงโทษ (stick) เพื่อให้เขา
ทาํงาน แต่ก็อาจกระตุน้จูงใจดว้ยส่ิงจูงใจที่จบัตอ้งได ้ (tangible incentives) หรือส่ิงจูงใจท่ีเป็นตวัเงิน  

(financial incentives) พร้อม ๆ กบับริหารโดยการสั่งการและเน้นการใช้ระเบียบวินัย และอาํนาจ
หน้าที่อย่างมากในการควบคุมในทศันะของ แม็กเกรเกอร์ สังคมที่ประชาชนมีระดบัการครองชีพ
ค่อนขา้งตํ่าและมีภาวะขาดแคลนงานแลว้ ทฤษฎี  X  จะเป็นทฤษฎีที่นาํไปใชไ้ดผ้ลดีตรงกนัขา้มกบั
ทฤษฎี X แม็กเกรเกอร์ก็ไดเ้สนอทฤษฎี Y ข้ึนเพือ่ใชใ้นสังคมที่มีระดบัการพฒันาสูงกวา่ ซ่ึงบุคคล
มกัจะมีระดบัการศึกษาดี มีมาตรฐานการครองชีพสูง ในสังคมแบบนั้นบุคคลจะมีโอกาสหางานทาํได้
ง่าย  สาํหรับสังคมลกัษณะน้ีจะเห็นไดว้า่ ทฤษฎี X  น่าจะใชไ้ม่ไดผ้ล ตรงกนัขา้มคนในสังคมที่พฒันา
แล้วมกัจะได้รับการตอบสนองความต้องการขั้นตํ่าพอเพียงแล้ว ดงั นั้น เขาจึงมีความต้องการใน
ช่ือเสียง การยอมรับ ตลอดจนการประสบความสําเร็จสูงสุดในชีวิต คนพวกน้ีมกัจะแสวงหาส่ิงที่มาก
ไปกวา่เงินทอง ในทฤษฎี Y น้ี นกับริหารจะมองมนุษยว์า่เป็นคนที่ชอบสังคม (social man) มิใช่มอง
เป็นคนที่ยึดเหตุผลทางเศรษฐกิจเหมือนในทฤษฎี X  ดงันั้น นกับริหารจึงตอ้งจูงใจ เขาเหล่านั้น ดว้ย
ส่ิงจูงใจท่ีมิใช่ตวัเงิน (non - financial incentives) หรือส่ิงจูงใจที่จบัตอ้งไม่ได ้(intangible  incentives) 



40 

 

 
 

และเปิดช่องทางให้บุคคลได้มีความรับผิดชอบควบคุมตนเอง เพือ่ปฏิบติังานตามเป้าหมายที่เขาได้
ผกูพนัไวม้ากกวา่ท่ีจะมาคอยควบคุม ตรวจตราดูแลกนัอยา่งใกลชิ้ด 

จากที่กล่าวมาขา้งตน้จะเห็นวา่ทฤษฎี X และทฤษฎี Y นั้นแตกต่างกนัโดยส้ินเชิง แต่ใน
ความเป็นจริงแลว้ คงไม่มีนกับริหารผูใ้ดท่ียดึถือทฤษฎี X และทฤษฎี Y อยา่งสมบูรณ์ นัน่คือเขาจะอยู ่ 
ณ  ที่หน่ึงที่ใดระหวา่งทฤษฎี X และทฤษฎี Y ซ่ึงในความเป็นจริงจะค่อนขา้งไปในทางใดทางหน่ึง
เท่านั้น 

ทฤษฎี X และทฤษฎี Y น้ี อาจนาํไปเปรียบเทียบกบัทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของ   

มาสโลว ์  ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์สเบอร์กและทฤษฎี อี.อาร์.จี. ของอลัเดอร์เฟอร์ ในลกัษณะที่วา่  

ทฤษฎี X นั้น มีสมมติฐานเก่ียวกบัมนุษยที์่ตอ้งการตอบสนองความตอ้งการในระดบัตํ่าในทศันะของ
มาสโลว ์ หรือการดาํรงชีพในทศันะของ อลัเดอร์เฟอร์  ซ่ึงอาจใชปั้จจยัอนามยั หรือปัจจยัเพื่อการคง
อยูใ่นการจูงใจตามทศันะของเฮอร์สเบอร์ก ตรงขา้มกบัทฤษฎี Y ซ่ึงตั้งอยูบ่นสมมติฐานเก่ียวกบัมนุษย์
ที่ตอ้งการตอบสนองความตอ้งการในระดบัสูง ไม่ว่าจะเป็นความรับผิดชอบ มีความริเร่ิมในการ
ทํางานพัฒนาควบคุมและสั่งการด้วยตนเองได้ ซ่ึงก็ตรงกับการใช้ปัจจัยจูงใจในทัศนะของ          

เฮอร์ซเบอร์ก หรือความตอ้งการที่จะไดรั้บการยกยอ่ง ตอ้งการที่จะประสบความสําเร็จในทศันะของ       

มาสโลว ์ หรือความตอ้งการท่ีจะเจริญกา้วหนา้  มีการพฒันาตนเองในทศันะของอลัเดอร์เฟอร์ 

จากแนวคิดและทฤษฎีการจูงใจดงักล่าวขา้งตน้ การที่องคก์รมีแรงจูงใจที่ดีและสามารถ
ตอบสนองความต้องการของพนักงานในองค์กรในอย่างเหมาะสมแล้วพนักงานย่อมเกิดความ          

พึงพอใจในการทาํงาน มีพฤติกรรมการทาํงานที่ดี เป็นไปตามวตัถุประสงคข์ององค์กรและผูว้ิจยัมี
สนใจท่ีจะนาํทฤษฎีการจูงใจดงักล่าวมาใชเ้พื่อตอ้งการทราบความตอ้งการในดา้นต่าง ๆ ของพนกังาน
เพือ่ที่องค์กรจะสามารถตอบสนองความตอ้งการต่าง ๆ ไดเ้หมาะสมและตรงกบัความตอ้งการของ
พนกังานมากท่ีสุด 

 

2.5   แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกบัพฤติกรรมในการทาํงาน 

การทาํงานเป็นส่ิงท่ีสาํคญัและจาํเป็นสําหรับมนุษย ์เพราะวา่การทาํงานสามารถตอบสนอง
ต่อความตอ้งการของมนุษยไ์ดท้ั้งดา้นความจาํเป็นพื้นฐานในการดาํรงชีวิต และยงัสนองตอบต่อความ
ตอ้งการทางดา้นจิตใจ  ซ่ึงจะทาํให้บุคคลไดรู้้จกัคุณค่าในตนเอง   เกิดความภาคภูมิใจ  นอกจากน้ีการ
ทาํงานยงัเป็นส่ิงบ่งบอกถึงการยอมรับของคนในสังคม (พรพรรณ อุ่นจนัทร, 2543 : 24) 
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ความหมายของพฤติกรรมในการทาํงาน 

อลับาเนส (กาญจนา เหมะธร, 2542 : 19) (อา้งอิงจาก Albanes, 1981) ไดใ้ห้ความหมายของ
พฤติกรรมการทาํงานวา่ คือพฤติกรรมและการกระทาํของคนงานที่จะส่งผลต่อความสําเร็จต่องานของ
เขาโดยตรง และพฤติกรรมนั้นยงัรวมไปถึงการแสดงออกของคนงานที่มีต่อส่ิงแวดลอ้มในสังคมที่เขา
ปฏิบติังานอยู ่เช่น ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน การเขา้ร่วมการฝึกอบรม 

บรูส  (อุทยัรัตน์ เนียรเจริญสุข, 2544 : 7) (อา้งอิงจาก Baruch, 1968) ไดใ้ห้ความหมายของ
พฤติกรรมการทาํงานไวว้่า ส่ิงทีบุ่คคลแสดงออกเพือ่ตอบโตส่ิ้งใด ส่ิงหน่ึงในขณะปฏิบติังานซ่ึง
สามารถสังเกตวดัไดต้รงกนัไม่วา่การแสดงออกหรือการตอบสนองนั้นจะเกิดข้ึนภายในหรือภายนอก
ร่างกายก็ตาม 

จากความหมายขา้งตน้พอสรุปไดว้า่ พฤติกรรมการทาํงาน หมายถึง ลกัษณะการกระทาํที่
บุคคลแสดงออกเพื่อตอบโตส่ิ้งใดส่ิงหน่ึงในขณะปฏิบติังาน ซ่ึงสามารถสังเกตวดัได ้

แนวคดิและประเภทของพฤตกิรรมการทาํงาน 

บรูส (อุทยัรัตน์ เนียรเจริญสุข, 2544 : 8) (อา้งอิงจาก Baruch, 1968) แนวคิดเก่ียวกบั
การศึกษาพฤติกรรมการทาํงานของบุคคลในองค์การนั้น ได้มีนักวิชาการเสนอแนวคิดว่า การ
ปฏิบติังานของบุคคลข้ึนอยูก่บัส่ิงสําคญั 2 ประการ คือ แรงจูงใจ (Motivation) และความสามารถ 

(Ability) เป็นตวักาํหนดที่สําคญัต่อพฤติกรรมการทาํงาน “แรงจูงใจ” ของบุคคลข้ึนอยู่กบัความ
ตอ้งการของบุคคล  และความตอ้งการเป็นผลของสภาพทางกาย (Physical Conditions) ได้แก่  

บุคลิกภาพ  ทศันคติและสภาพของสังคมท่ีบุคคลอาศยัอยู ่(Social  Condition)ไดแ้ก่ บรรยากาศในการ
ทาํงาน การไดรั้บการสนบัสนุนทางสังคม ส่วนความสามารถของบุคคลเป็นผลมาจากความสามารถ
ทางสมอง การศึกษา ประสบการณ์และการฝึกอบรม นอกจากน้ียงัสามารถศึกษาพฤติกรรมการทาํงาน
จากผลการปฏิบติังานทั้งในแง่ปริมาณและคุณภาพ รวมทั้งขอ้มูลส่วนบุคคล เช่น การขาดงาน การมา
ทาํงานชา้ การลาและการเกิดอุบติัเหตุ  เป็นตน้ 

สเตียร์ (พรพรรณ อุ่นจนัทร์, 2543 : 28) (อา้งอิงจาก  Steers, 1977) ให้ความเห็นวา่ตวัแปรที่
มีผลโดยตรงต่อความสาํเร็จขององคก์าร คือ พฤติกรรม การทาํงานของคนในองคก์าร และนอกจากน้ี  

แคทช์ และ แคน (พรพรรณ  อุ่นจนัทร์, 2543 : 28) (อา้งอิงจาก Kart and Kahn, 1966) เสนอ
วา่มีพฤติกรรมอยู ่3 ประการดว้ยกนั ท่ีองคก์ารจะตอ้งไดรั้บการตอบสนองตอบจากคนในองคก์รเพื่อ
ทาํใหอ้งคก์รนั้นมีประสิทธิภาพ 

ประการแรก องคก์ารตอ้งมีความสามารถในการสรรหาและรักษาไวซ่ึ้งทรัพยากรดา้นคนท่ี
มีคุณภาพ ซ่ึงหมายความวา่นอกเหนือจากกระบวนการสรรหา บรรจุแต่งตั้งบุคคลเขา้ไปในระบบแลว้
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องค์การ  ยงัตอ้งสามารถรักษาบุคคลที่มีคุณค่าเหล่านั้นเอาไว ้ ดว้ยการจดัระบบรางวลัตอบแทนให้
เหมาะสมกบัผลงานและสนองตอบความตอ้งการของแต่ละบุคคลใหไ้ดด้ว้ย 

ประการที่สอง องค์การจะตอ้งมีความสามารถในการที่จะทาํให้พนักงานในองค์การ
ปฏิบติังานที่เชื่อถือได้ตามบทบาทที่กาํหนดไว  ้และปฏิบติัตามงานที่ได้รับมอบหมายดีที่สุดเต็ม
ความสามารถดว้ยความเตม็ใจและปฏิบติังานเฉพาะอยา่ง เฉพาะบทบาทของตนตามความรับผดิชอบ 

ประการสุดทา้ย นอกจากการปฏิบติังานตามความรับผดิชอบ และตามบทบาทแลว้พนกังาน
ตอ้งมีพฤติกรรมในทางสร้างสรรค์ โดยเฉพาะเมื่อเกิดเหตุการณ์เฉพาะหน้าหรือในโอกาสพิเศษ  

เพราะการบรรยายลกัษณะงานจะเป็นการเพียงแนวทางทัว่ ๆ ไป เก่ียวขอ้งกบัขอ้พึงปฏิบติัที่เก่ียวกบั
งานเท่านั้นบุคคลจึงตอ้งสามารถตดัสินใจปฏิบติัตามที่ตนเองเห็นสมควรว่าดีที่สุดสําหรับองค์การ  

ดงันั้น องคก์ารท่ีดีตอ้งพยายามสร้างบรรยากาศในการทาํงานท่ีเอ้ืออาํนวยต่อการท่ีพนกังานไม่เพียงแต่
ปฏิบติังานตามหนา้ท่ีเท่านั้น  แต่ตอ้งรับผดิชอบต่อการคิด และการกระทาํในทางท่ีริเร่ิมสร้างสรรค ์

 ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัพฤติกรรมการทาํงานของบุคคล (ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2544 : 

81-83) 

ความแตกต่างระหวา่งบุคคล ยอ่มมีผลต่องานท่ีทาํแตกต่างกนั การสรรหาคดัเลือก บรรจุ
บุคคลเขา้ทาํงานในหน้าที่ที่แตกต่างกนัให้สอดคลอ้งกบัความสามารถของบุคคล ความสนใจ ความ
ถนดัของบุคคลนั้น  นอกจากน้ีคนเราก็มีจุดมุ่งหมายในการทาํงานที่แตกต่างกนัดว้ย  บางคนทาํเพื่อ
ตอ้งการรายได ้ บางคนตอ้งการความมัน่คง เกียรติช่ือเสียง บางคนทาํเพือ่ไม่ให้มีเวลาวา่งมากเกินไป 

จุดมุ่งหมายที่แตกต่างกนัน้ีทาํให้บุคคลเลือกงาน ความตั้งใจในการทาํงานแตกต่างกนัไปดว้ยในงาน
ชนิดเดียวกนั บุคคลมีความรู้ระดบัเดียวกนั มีเชาวน์ปัญญาพอ ๆ กนั ก็ยงัมีความสามารถในการทาํงาน
ต่างกนัดว้ย ผลงานยอ่มออกมาแตกต่างกนั 

ฉะนั้น จึงควรท่ีจะพิจารณาถึงสาเหตุ และปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงานของบุคคลดงัน้ี 

1. ปัจจยัท่ีบุคคล  บุคคลมีลกัษณะและคุณสมบติัเฉพาะตวัแตกต่างกนัไปซ่ึงมีผลต่อการ
แสดงออกของพฤติกรรมแตกต่างกนัออกไปดว้ย ปัจจยัในตวับุคคลไดแ้ก่ 

     1.1 ความถนดั เป็นความสามารถเฉพาะบุคคลซ่ึงมีความชาํนาญในเฉพาะดา้นที่ไม่
เหมือนกนั ถา้เราสามารถทดสอบความถนดัของบุคคลไดก้็จะมอบหมายงานใหเ้หมาะกบับุคคลนั้น 

    1.2 ลกัษณะทางบุคลิกภาพ เป็นส่วนประกอบที่เป็นโครงสร้างในลกัษณะรวมกนั
ของคนนั้น ทาํใหล้กัษณะนิสัยการแสดงออกแตกต่างกนัไป 

     1.3 ลกัษณะทางกายภาพ เป็นความแตกต่างทางความสามารถทางด้านกายภาพ
บุคคลท่ีแขง็แรงยอ่มเหมาะกบังานในลกัษณะหน่ึงแตกต่างจากคนท่ีหนา้ตาสวยงาม 
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     1.4 ความสนใจและการจูงใจ  เป็นความสนใจของแต่ละคนท่ีไม่เหมือนกนั ความสนใจ  

เป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคลเลือกงานตามความพอใจดว้ย 

     1.5 อายุ  เพศ  และ วยัต่าง ๆ  มีผลต่อการทาํงาน เด็กยอ่มไม่เหมาะแก่การทาํงานที่
จาํเจ และตอ้งใชแ้รงงานหนกั หญิงและชายมีลกัษณะของงานท่ีแตกต่างกนับา้ง 

     1.6 การศึกษามีส่วนในการคดัเลือกงานที่แตกต่างกัน ผูช้าํนาญการเฉพาะย่อม
ตอ้งการ  ผูท่ี้ผา่นการฝึกอบรมดา้นนั้น ๆ มิฉะนั้นก็ไม่อาจจะกระทาํได ้

     1.7 ประสบการณ์ การเคยเรียนรู้งานมาก่อนย่อมมีความชาํนาญในงานนั้น งาน
บางอย่างจึงบ่งจาํนวนปีที่เคยทาํงานก่อนจะรับเขา้ทาํงานส่ิงเหล่าน้ี ทาํให้มนุษยมี์ความแตกต่างกนั
มาก และมีผลต่อการทาํงานและเลือกงานอยา่งมากดว้ย 

2. ปัจจยัที่สภาพแวดลอ้ม เป็นสถานการณ์ภายนอก มีผลต่อการแสดงออกสภาพแวดลอ้ม
แบ่งเป็น 2 ปัจจยั  คือ 

     2.1 ปัจจยัที่เกี่ยวกบังานวงการธุรกิจอุตสาหกรรมมีงานในลกัษณะแตกต่างกนัมาก 
งานบางงานอยูใ่นสํานกังาน เป็นงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัเอกสารส่ิงพิมพ ์ บุคคลที่นิยมงานในห้องทาํงาน
ปรับอากาศ สถานท่ีโอ่อ่า มีความสะดวกสบายจะเป็นเคร่ืองจูงใจให้ทาํงาน แต่งานบางอยา่งเป็นงาน
ภายนอกอาคาร  เช่น การคุมการก่อสร้าง การคุมงานขุดและเจาะเป็นงานที่ทา้ทายความสามารถการ
แกปั้ญหา และในบางคร้ังก็เส่ียงอนัตราย มีบุคคลบางคนก็สนใจเช่นกนั ลกัษณะเก่ียวกบังานจึงแยก
ออกไดด้งัน้ี 

วิธีการทาํงาน เป็นระบบของการทาํงานวา่มีขั้นตอนอย่างไร ตอ้งติดต่อประสานงานกบั
บุคคลใดบา้ง งานมีความยากง่ายเพียงไร 

เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการทาํงาน ความคล่องตวัของการทาํงานอยู่ที่อุปกรณ์ที่ช่วยในการ
ผอ่นแรงวา่มีความสะดวกสบายเพียงไร 

การจดับริเวณสถานทาํงาน ที่ทาํงานคบัแคบ อากาศร้อนอบอา้ว มีผลกระทบต่อการทาํงาน
ของบุคคล การจดัสวน จดับริเวณท่ีทาํงานมีส่วนจูงใจใหบุ้คคลรักและทาํงาน 

ลกัษณะทางกายภาพของส่ิงแวดล้อมอื่น ๆ เช่น ความสะดวกสบาย ทางคมนาคม การ
ป้องกนัอุบติัเหตุและอนัตรายท่ีเกิดข้ึน 

 2.2  ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัองคก์าร มีผลต่อการตดัสินใจทาํงานในทางออ้ม คือ ลกัษณะของ
องคก์าร เป็นลกัษณะของสถานที่ทาํงาน หากเป็นงานราชการ รัฐวิสาหกิจบุคคลที่สนใจทาํงานเพราะ
ความมัน่คง มีสวสัดิการ หากเป็นโรงงานอุตสาหกรรมก็หวงัเร่ืองรายไดช้นิดของการฝึกอบรมและ
การบงัคบับญัชา  เป็นการพิจารณาสายงานวา่มาลาํดบัขั้นตอนมากนอ้ยเพียงใด ตอ้งผา่นการฝึกอบรม
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มากนอ้ยเพียงใด ผูบ้งัคบับญัชาเป็นลกัษณะใด ชนิดของเคร่ืองจูงใจไดแ้ก่ เงินเดือน โบนสั สวสัดิการ
อ่ืน ๆ มีผลต่อการตดัสินใจการทาํงานเช่นเดียวกนั 

สภาพแวดลอ้มในสงัคม  ธุรกิจอุตสาหกรรมนั้นมีฐานะอยา่งไร  ในสังคมเป็นที่ยอมรับของ
บุคคลในวงการนั้นหรือไม่ มีความน่าเช่ือถือหรือไม่ 

ปัจจยัทั้งทางดา้นบุคคล และปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มมีผลต่อการตดัสินใจของพนกังานใน
การเลือกงาน ขอ้เท็จจริงเหล่าน้ี เป็นส่ิงที่นกับริหารงานบุคคลทาํความเขา้ใจวา่ ปัจจยัใดมีอิทธิพลต่อ
คนชนิดใดและมากนอ้ยเพียงใด บุคคลยงัอาจให้ความสนใจในปัจจยัทีแ่ตกต่างกนัไปตามกาลเวลา
และโอกาสอีกดว้ย การพิจารณาถึงตวัแปรดา้นสภาพแวดลอ้มก็ดี ดา้นบุคคลก็ดี ควรจะพิจารณาในเชิง
ระบบ เพราะแต่ละส่วนมีผลต่อการทาํงานและมีบทบาทต่องานในหน่วยงานดว้ย 

มูลฐานทีก่่อให้เกดิพฤติกรรมในการทาํงาน 

พฤติกรรมส่วนตวัของบุคคลแต่ละคนนั้น เมื่อบุคคลรวมเขา้เป็นองค์การจะก่อให้เกิด
พฤติกรรมขององคก์ารเองข้ึน และพฤติกรรมขององคก์ารน้ีก็จะแตกต่างกบัพฤติกรรมของ ส่วนบุคคล    

เพราะพฤติกรรมในองค์การหรือจะเรียกให้เขา้ใจง่าย ๆ ก็คือ พฤติกรรมของกลุ่มคน (Group) นั้น
เกิดข้ึนใหม่  โดยอิทธิพลของบุคคลที่ร่วมงานกนันัน่เอง เช่น เพื่อนฝงู หวัหนา้ ตลอดจนระเบียบแบบ
แผน หรือแบบธรรมเนียมขององคก์ารนั้น เพราะองคก์ารก็คือที่รวมจิตใจของคนหลายคนเขา้ดว้ยกนั 

(Collective  Mind) อนัเป็นการรวมทั้งความคิดและการกระทาํซ่ึงแตกต่างกนัของบุคคลต่าง ๆ เขา้
ดว้ยกนัและสามารถอธิบายเหตุผลของการเกิดพฤติกรรมของกลุ่มคนไดแ้จ่มแจง้ข้ึน หากจะยอมรับ
ทราบความจริงขอ้หน่ึงทางจิตวทิยามนุษยว์า่ตวัเองเป็นสัตวท่ี์สามารถปรับต่อสภาพแวดลอ้มไดน้ัน่ ก็
คือแมจ้ะไม่ทิ้งพฤติกรรมเดิมส่วนตวั แต่ก็มีความโนม้เอียงท่ีจะยอมรับอิทธิพลทางพฤติกรรมของกลุ่ม
หรือ หน่วยงานนั้นมาเป็นของตนอีกดว้ย การท่ีผูบ้ริหารองคก์ารจะใชข้อ้เทจ็จริงน้ีก่อให้เกิดประโยชน์
แก่องคก์าร  โดยการพยายามทีจ่ะใหอิ้ทธิพลของพฤติกรรมขององคก์ารอยูเ่หนือพฤติกรรมของบุคคล  

และให้กลืนพฤติกรรมของบุคคลเสียนั้น จาํตอ้งศึกษาถึงระยะแห่งอิทธิพล (Range of Influence) ท่ี
ช่วยก่อพฤติกรรมของบุคคลใหถ้่องแทเ้สียก่อน วา่สืบเน่ืองสะสมมาอยา่งไร 

มูลฐานท่ีมีอิทธิพลในการก่อพฤติกรรมของบุคคล แบ่งออกเป็น 3 ลกัษณะดว้ยกนัคือ 

1. มูลฐานพฤติกรรมอนัเกิดข้ึนในตวับุคคลเองซ่ึงมูลฐานประเภทน้ีจะเห็นวา่มาจาก  3 ทาง 

ดว้ยกนั คือ บุคลิกลกัษณะ (Personality) สัญชาตญาณ (Instincts) และความตอ้งการ (Needs) หากเรา
พิจารณาในรายละเอียดของแต่ละทางดงักล่าว ก็จะพบวา่บุคลิกลกัษณะประจาํตวัของแต่ละบุคคลนั้น  

ยอ่มเกิดจากผลรวมของปัจจยัหลายประการ เช่น ลกัษณะทางร่างกาย (Physical) ลกัษณะทางจิตใจ 

(Mental) อารมณ์  (Emotion) สภาพแวดลอ้ม (Environments) และความเป็นมาแต่หนหลงั  (Background)  
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ปัจจยัต่าง ๆ เหล่าน้ีเป็นเคร่ืองช่วยอยา่งสาํคญัในการพิจารณาบุคคลประกอบกบังานที่จะมอบหมายให ้

เช่น ร่างกายเป็นเคร่ืองพิจารณาความตรากตรําของงานที่มอบหมายให้ จิตใจเป็นเคร่ืองพิจารณาถึง
ความเสี่ยง  อันตรายของสภาพแวดล้อมดั้ ง เ ดิมของบุคคลนั้ น  ความเป็นมาแต่หนหลัง  เ ช่น  

ประสบการณ์หรือการศึกษาก็เป็นเคร่ืองพิจารณาถึงลกัษณะของงานที่ตอ้งการเชาวน์ไวไหวพริบ   

เป็นตน้ ตวัอยา่งของการเขา้ใจปฏิกิริยาของอารมณ์มนุษยเ์ม่ือเกิดแรงผลกัดนัทางเหตุการณ์นั้น น่าจะดู
ไดจ้ากบรมครู ทหารผูห้น่ึงคือ ซุนซู ้ ซ่ึง B.H. Liddell Hart ยกกล่าวไวใ้นหนงัสือของเขาวา่ “ เม่ือท่าน
โอบลอ้มกองทพัขา้ศึกจะเปิดทางออกไวห้น่ึงทาง โปรดอยา่บีบบงัคบัขา้ศึกท่ีจนตรอกใหห้นกันกั ” 

การพิจารณาปัจจยัต่าง ๆ ที่ช่วยฟอร์มรูปบุคลิกลกัษณะของบุคคล แบ่งปัจจยัใหญ่ ๆ เพียง  

3 ประการเท่านั้น คือ 

1. สืบสายเลือด (Heredity) เป็นบุคลิกลกัษณะที่เกิดตามสายเลือดจากบิดามารดา เช่น ในแง่
ลกัษณะทางร่างกาย จิตใจอารมณ์  แต่อยา่งไรก็ตาม บุคคลจะมีบุคลิกภาพตามสายเลือดไดม้าเพียงใด   

ก็ข้ึนอยูก่บัสภาพแวดลอ้มและประสบการณ์ของผูน้ั้นดว้ย ฉะนั้น ประวติับรรพบุรุษจึงเป็นส่วนหน่ึงที่
จะใชพ้ิจารณาประกอบประวติับุคคลในการมอบหมายงาน 

2. สภาพแวดลอ้ม ซ่ึงไดแ้ก่ ชีวิตครอบครัว โรงเรียน ความเช่ือ (Belief and Myth)  

ตลอดจนวดัตามศาสนาท่ีตนนบัถือ และความเคยชิน เช่น อาหารที่เคยรับประทาน ฯลฯ ส่ิงเหล่าน้ีเอง
ทีช่่วยฟอร์มบุคลิกให้แก่บุคคลนอกเหนือไปจากทีไ่ดรั้บทางสายเลือด ฉะนั้น การจดัการ การจดั
หน่วยงาน การวางระเบียบหน่วยงาน ตลอดจนการให้สวสัดิการ และการมอบหมายงาน จึงจาํตอ้ง
พิจารณาให้สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มซ่ึงเป็นผลให้ผูบ้ริหารสามารถโน้มน้าวจิตใจของผูร่้วมงาน
ให้สนบัสนุนจุดประสงค์ขององค์การได ้โดยปราศจากการต่อตา้น ดงัจะเห็นไดว้่าแนวคิดในการ
ปกครอง (หมายรวมถึง การจดัองค์การดาํเนินการปกครอง) ในระบอบประชาธิปไตยนั้น ท่าน
ประธานาธิบดีลินคอส์น กล่าววา่ตอ้งเป็นการปกครองของประชาชนโดยประชาชนและเพื่อประชาชน
เพราะเมื่อประชาชนดาํเนินการได้เอง ระบบหรือวิธีการย่อมจะสอดคลอ้งกบัชีวิตของประชาชาติ 

(Life of Nation) 

3. ประสบการณ์ (Experience) บุคคลแมจ้ะเติบโตมาในภาวะแวดลอ้มเดียวกนั แต่หากมี
ประสบการณ์แตกต่างกนัแลว้  ก็อาจมีบุคลิกลกัษณะต่างกนัออกไปได ้ เพราะประสบการณ์ท่ีบุคคล
ได้รับจะมีผลกระทบกระเทือนต่อลกัษณะร่างกายและจิตใจ  ความต่างกนัทางประสบการณ์จะมี
บทบาทต่ออารมณ์   และทีท่าของบุคคลดว้ย ประสบการณ์   

ในที่น้ีขอให้พึงเขา้ใจว่า หมายรวมถึง การศึกษาอบรม ความเคยผ่านงาน เคยผ่านต่อ
เหตุการณ์ตลอดจนการประสบเคราะห์กรรม เช่น อุบติัเหตุหรือความเจ็บไข้ได้ป่วย ฯลฯ พอจะ
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ยกตวัอยา่งบางประการได ้ เช่น คนที่เคยถูกทรยศคดโกงมาจะกลายเป็นคนชอบระแวง และไวว้างใจ
คนนอ้ยลง คนที่เคยประสบอุบติัเหตุจากการเดินทางมกัจะหลีกเล่ียงการเดินทาง คนท่ีเคยเจ็บไขด้ว้ย
โรคบางชนิดอาจมีอารมณ์เปล่ียนแปลงไปเป็นตน้ 

พึงสังเกตวา่ ในการบริหารงานนั้น ประสบการณ์เป็นส่ิงหน่ึงที่จะช่วยพิจารณาใชค้นหรือ
บรรจุคนให้เหมาะสมกบังาน และเป็นเคร่ืองช่วยบาํบดัพฤติกรรมทาํงานท่ีไม่พึงประสงคไ์ดอี้กทางหน่ึง  

เพราะบุคลิกลกัษณะของบุคคลนั้นไม่ใช่ส่ิงตายตวั  ยอ่มสามารถเปล่ียนแปลงไดห้ากปัจจยัที่ประกอบ
เป็นบุคลิกนั้นเปล่ียนแปลงไป 

พฤติกรรมอนัเกิดจากตวับุคคลเองนอกจากบุคลิกลกัษณะแลว้ ไดแ้ก่ สัญชาตญาณ ท่ีเป็น
เคร่ืองช่วยก่อใหเ้กิดพฤติกรรมในการทาํงานของบุคคล โดยที่เจา้ตวัจะปฏิบติัไปโดยจิตสํานึกหรือไม่
ก็ตาม เช่น สัญชาตญาณแห่งการกลวัตาย หรือไม่กล้าเส่ียงหรือความอยากที่จะคงอยู่ต่อไป ซ่ึง
สัญชาตญาณน้ี อาจมาในรูปไม่อยากรับผิดชอบเพราะกลวัพลาด ไม่อยากให้มีการเปลี่ยนแปลงใน
องค์กร เพราะเกรงว่าตวัจะไม่เหมาะกับรูปแบบใหม่นั้น อย่างไรก็ตามสัญชาตญาณที่ก่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อองคก์รก็มี เช่น เกรงวา่จะดาํรงอยูใ่นตาํแหน่งไม่ยึดเพราะความรู้นอ้ยหรือไม่ทนัสมยัจึง
พยายามศึกษาเล่าเรียนอยูเ่สมอ 

ประการสุดทา้ยที่เป็นมูลฐานให้เกิดพฤติกรรมของตวับุคคลก็คือ ความตอ้งการขั้นมูลฐาน
ของมนุษย ์(Basic Human Needs) การท่ีรูปแบบของพฤติกรรมของบุคคลจะเป็นท่ียอมรับกนัในสังคม
หน่ึง ๆ และให้เป็นที่พอใจของเจา้ของพฤติกรรมดว้ยนั้น จาํตอ้งมีเง่ือนไขต่าง ๆ ที่เหมาะสมและ
เงื่อนไขดงักล่าวน้ีเองอาจกล่าวได้ว่าเป็นรากแห่งพฤติกรรมของกลุ่มซ่ึงอาจอธิบายได้ในรูปความ
ตอ้งการขั้นมูลฐานของมนุษย ์อนัจะแยกเป็นประเด็นใหญ่ไดส้องประเด็น คือ 

1.  ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physical  Needs) การที่คนจะสามารถยงัความพอใจ
ให้แก่คนตามความตอ้งการทางร่างกายนั้น  ความตอ้งการทางร่างกายน้ีเองจะกลายเป็นจุดมุ่งหมาย
(Goal) ซ่ึงจะช่วยก่อให้เกิดแรงกระตุน้ทางใจ (Motivation) ในอนัที่จะทาํให้คนมีพฤติกรรมในแบบ
หน่ึง ๆ โดยเฉพาะความตอ้งการทางร่างกายท่ีวา่น้ีไดแ้ก่ ความตอ้งการเส้ือผา้ อาหาร ท่ีอยู ่ยารักษาโรค  

หรือเงินทองเพือ่จบัจ่ายใชส้อย  เพื่อสนองความตอ้งการอนันั้น 

2.  ความตอ้งการท่ีรับรู้มา (Learned  Needs) ความจริงถา้พดูใหเ้ขา้ใจง่าย ๆ น่าจะเรียกไดว้า่
เป็นความตอ้งการทางใจ  ซ่ึงไดแ้ก่การที่มนุษยป์ระเมินค่าภาวการณ์อนัหน่ึง ๆ โดยพิจารณาว่า
ภาวการณ์นั้น ๆ จะเก่ียวพนักบัความเป็นอยูข่องตนแค่ไหน ความตอ้งการดงักล่าวน้ี ไดแ้ก่ ความมัน่คง
และปลอดภยั (Security) ความยอมรับให้ตนเป็นส่วนหน่ึงของสังคม (Social Approval) การที่สังคม
จะรับรู้ในความเป็นไปของตน (Recognition) หากจะกล่าวให้เขา้ใจง่าย ๆ ความตอ้งการอนัน้ีก็คือ
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ความตอ้งการที่จะมีชีวิตอยูร่วมกนัเป็นกลุ่มกอ้น (The need for communal life) ซ่ึงสืบเน่ืองมาจาก
สัญชาตญาณของการเป็นฝงู (Herd instinct) นัน่เอง การอยูร่วมกนัเป็นกลุ่มกอ้นก่อให้เกิดความรู้สึก
มัน่คงและปลอดภยัและไม่แต่เท่านั้น ยงัเกิดความมัน่ใจวา่ตนจะสามารถดาํรงอยูใ่นโลกต่อไป ความ
ตอ้งการในความปลอดภยัและความคงอยู่มีอิทธิพลทาํให้มนุษยย์อมปรับตนเองให้เขา้กบัสังคมดงัที ่

Simon เรียกวา่มนุษยเ์ป็นสัตวท่ี์สามารถปรับตนเองต่อสภาวะแวดลอ้มได ้  เม่ือเป็นเช่นน้ี มนุษยจึ์ง
พยายามประพฤติตามสังคมที่ตนสังกดั (Folkway) เพือ่ให้สังคมยอมรับวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงของสังคม 

ยอมรับระเบียบแบบแผนและจรรยาบรรณของสังคม เท่านั้นยงัไม่พอมนุษยย์งัมีความโนม้เอียงอีกสอง
ประการ ทีเ่ป็นแนวทางในการประพฤติปฏิบติั  นัน่คือ ความรู้สึกความรู้สึกวา่เขา้กบัสังคมได ้(Social 

feeling) และความรู้สึกอยากให้สังคมเห็นความสําคญัของตน  ความโนม้เอียงประการหลงัน้ีเอง คนมี
ความรู้สึกอยูเ่สอมวา่ตนเอง บดัน้ียืนอยู ่ณ ท่ีใด และจะกา้วหนา้ไปในหนา้ที่การงานเพียงใด การที่คน
ยอมทาํงานหนกัตรากตรํา ก็เพือ่ตอ้งการให้บรรลุผลสํารวจที่ตนตั้งไวแ้ละพร้อมกนันั้นก็อยากให้คน
อ่ืนรับทราบผลสําเร็จนั้นดว้ย ฉะนั้นการที่บุคคลจะทาํความดีอนัใดอนัหน่ึง ถา้ไม่ไดรั้บการรับรอง 

หรือรับรู้จากสังคม บุคคลนั้นก็มกัจะมีพฤติกรรมเปล่ียนแปลง  เช่น กลายเป็นคนเฉ่ือยชาต่องานไม่
สนใจใยดีและไม่อยากท่ีจะทาํดีต่อไป 

นกับริหารพึงระลึกวา่ ความตอ้งการของมนุษยน้ี์มีอิทธิพลอยา่งสําคญัต่อพฤติกรรมในการ
ทาํงานเพราะเมื่อมนุษยมี์ความตอ้งการ  ความตอ้งการอนัน้ีก็จะกลายเป็นรูปเป็นจุดมุ่งหมายในการ
ทาํงานไม่ว่าจะเป็นโดยจิตสํานึกหรือไม่ก็ตาม สมดงัที่แอดเลอร์กล่าวไวใ้นหนงัสือเล่มเดียวกนัว่า   

“ไม่มีมนุษยค์นใดจะคิด รู้สึก ตั้งใจ ฝัน หากวา่ส่ิงต่าง ๆ ทั้งหมดน้ีจะไม่ไดถู้กกาํหนดตั้งใจหมายสืบต่อ 

ขยายและมุ่งไปถึงจุดหมายท่ีสาํนึกอยูต่ลอดเวลา” 

2. มูลฐานพฤติกรรมอิทธิพลของกลุ่มภายนอกองคก์ร 

ในส่วนน้ีจะพิจารณาเฉพาะพฤติกรรมในการทาํงาน ฉะนั้นกลุ่มหรือสมาคมใดก็ตามที่
ไม่ใช่องคก์รที่บุคคลทาํงานอยูจ่ะถือวา่เป็นกลุ่มภายนอกองคก์รทั้งส้ิน ในที่น้ีจึงจาํกดัเฉพาะอิทธิพล
ของกลุ่มภายนอกท่ีมีต่อบุคคล ภายหลงัที่บุคคลนั้นไดเ้ขา้ร่วมงานในองคก์รแลว้เท่านั้น กลุ่มดงักล่าว
ไดแ้ก่  สหภาพแรงงาน ชีวติแต่งงาน สมาคมอาชีพ  และสมาคมเพื่อความบนัเทิงอ่ืน ๆ เป็นตน้ การท่ีบุคคล
ไปเขา้ร่วมสังสรรค ์และมีความสัมพนัธ์กบัองคก์รหรือสังคมอ่ืนใดนอกไปจากองคก์รที่ตนทาํงานอยู ่
องคก์รหรือสังคมนั้นยอ่มมีอิทธิพลภายในตวัของมนัเองที่จะช่วยฟอร์มรูปพฤติกรรมให้แก่สมาชิกไม่
มากก็น้อย  พฤติกรรมน้ีอาจกระทบกระเทือนถึงพฤติกรรมอนัเป็นแบบฉบบัขององคก์รทีบุ่คคลนั้น
ทาํงานอยูด่ว้ยก็ได ้ และเป็นไปไดใ้นเชิงสนบัสนุนหรือขดัขวาง อนัเป็นทางนาํไปสู่ผลดีและผลเสีย
ขององคก์รท่ีบุคคลนั้นทาํงานอยู ่ เช่น สหภาพแรงงาน หากเป็นสหภาพที่ดาํเนินการตามอุดมคติในอนั
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ท่ีจะรักษาผลประโยชน์ของสมาชิกอยา่งมีเหตุผล สมาชิกซ่ึงทาํงานอยูใ่นองคก์รก็ยอ่มสามารถทาํงาน
ไดอ้ยา่งเตม็ท่ีมีสมรรถภาพ เพราะไร้ขอ้วติกกงัวลท่ีไม่จาํเป็น ผลดีก็ยอ่มบงัเกิดแก่องคก์รที่สมาชิกนั้น
ทาํงานอยู่ แต่ตรงขา้มหากสหภาพตั้งหน้าแต่รักษาผลประโยชน์ของสมาชิกอย่างไร้เหตุผลหรือ
ผูด้าํเนินการสหภาพนั้นฉวยผลประโยชน์ เพื่อสร้างอาํนาจส่วนตวัและไม่คาํนึงถึงผลประโยชน์ของ
องคก์รที่มีสมาชิกทาํงานอยู ่ และหากสมาชิกเห็นคลอ้ยตามจุดมุ่งหมายของสหภาพ แต่กลบัไม่ไดรั้บ
ความสมหวงัจากองคก์รของตน เพราะองคก์รไม่สามารถอาํนวยให้ไดผ้ลที่ตามมาคือการต่อตา้นดว้ย
การทาํงานไม่ให้มีสมรรถภาพและอาจลุกลามไปไดถึ้งการนดัหยุดงาน ชีวิตแต่งงานก็มีส่วนฟอร์ม
พฤติกรรมของบุคคล เน่ืองจากชีวิตแต่งงานมีผลกระทบกระเทือนจิตใจ อารมณ์และขวญัได ้ ทั้งทางก่อ
ประโยชน์ และเสียประโยชน์ เช่น อาจกลายเป็นคนรักงาน เอาใจใส่งาน และขวญัได ้ ทั้งทางก่อ
ประโยชน์และเสียประโยชน์  เช่น  อาจกลายเป็นคนรักงาน  เอาใจใส่งาน  หรือละทิ้งงาน  ตลอดจนอาจกลายเป็นผู ้
ทุจริตต่อหน้าท่ีได ้  น่าสังเกตว่าอิทธิพลจากภายนอกองค์กรมกัจะมีอิทธิพลอย่างสูงต่อองคก์รท่ีมี
โครงสร้างของสังคมภายในไม่แนบแน่น (Low Cohesive group) หรือองค์กรท่ีมีหน้าท่ีติดต่อกบั
ประชาชนมาก ๆ หรือองคก์รสาขาท่ีอยูห่่างไกลจากองคก์รกลาง เป็นตน้ 

3. มูลฐานพฤติกรรมจากอิทธิพลขององคก์รท่ีบุคคลทาํงานอยู ่
   ตามความมุ่งหมายที่เห็นชอบร่วมกนัแล้ว โดยการแบ่งสรรหน้าที่และความรับผิดชอบ    

ออกไปเป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งการทาํงานและความสามารถของบุคคล และกลุ่มบุคคลที่ร่วมกนั
ทาํงานของส่วนรวมอนัหน่ึง ในอนัทีจ่ะบรรลุจุดมุ่งหมายที่พึงประสงคโ์ดยให้มีความขดัแยง้นอ้ยที่สุด  

และยงัใหค้วามพอใจใหแ้ก่ทั้งผูท่ี้จะไดรั้บผลงานนั้น และผูท่ี้ปฏิบติังานนั้น ๆ เอง  
จากคาํจาํกดัความอนัน้ีจะเห็นไดว้่ามีประเด็นสําคญัวา่ “องคก์ร” คือ บุคคลร่วมกนัทาํงาน

ใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายท่ีเห็นชอบร่วมกนั (จุดมุ่งหมายขององคก์รและของบุคคลผูร่้วมงานตรงกนั) และ
มีความขดัแยง้นอ้ยที่สุดซ่ึงในประเด็นที่ยกมาน้ีเราจะพบว่าข้ึนอยูก่บัอิทธิพลของพฤติกรรม ทั้งของ
บุคคล กลุ่มบุคคลและขององค์กรเองเป็นสําคญั องคก์รหน่ึงจะมีลกัษณะสองลกัษณะซอ้นหรือแฝงกนัอยู ่ 
นัน่คือ องคก์รอยา่งเป็นทางการ (Formal Organization) ซ่ึงหมายถึง องคก์รที่เป็นความสําคญัภายใน 

คือ อาํนาจหน้าที่ต่าง ๆ ตามตวับทกฎหมาย ส่วนอีกลกัษณะหน่ึงแฝงอยู ่คือ องค์กรอย่างไม่เป็น
ทางการ (Informal Organization) อนัหมายถึงความสัมพนัธ์เป็นการส่วนตวัระหวา่งบุคคลที่ทาํงานกนั  

เช่น  มิตรสหาย  ผูบ้งัคบับญัชา ฯลฯ องค์กรทั้งสองลกัษณะน้ีมีความแตกต่างกนัในแง่สําคญั คือ 

องคก์รอยา่งเป็นทางการมกัจะมีความสมเหตุสมผล ไม่มีความจาํเป็นส่วนตวั (Emotion and Personal) 

ในสองลกัษณะแห่งองคก์รน้ี  ผูท่ี้มีประสบการณ์ในการทาํงานมาบา้งแลว้ จะเห็นไดว้า่ลกัษณะ
อยา่งไม่เป็นทางการมีบทบาทในการทาํงานมาก เพราะส่ิงแรกท่ีคนเขา้ร่วมในองคก์รใหม่ ๆ สนใจก็คือดูวา่
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คนในองคก์รนั้นเขาประพฤติปฏิบติักนัอยา่งไร แทนที่จะหาทางทราบวา่ระเบียบแบบแผนขอ้บงัคบั
เป็นอยา่งไร  เพราะระเบียบแบบแผนขอ้บงัคบัเป็นเพียงส่ิงไม่มีตวัตน จะมีประสิทธิผลเพียงใดก็ข้ึนอยู่
กบับุคคล ท่ีจะปฏิบติัตามหรือไม่เพียงใดเป็นสําคญั ส่วนวิธีการประพฤติปฏิบติัอนัแทจ้ริงของบุคคล
ในองค์กรนั้นต่างหาก  เป็นส่ิงที่สมาชิกใหม่จะพึงปฏิบติัตามเพราะมีตวัตนเห็นไดช้ดักวา่ เน่ืองจาก
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคคลอยูแ่ลว้  เรามกัเคยไดย้ินคาํพงัเพยแบบไทยวา่  “เขา้เมืองตาหล่ิว
ให้หล่ิวตาตาม”  ในแบบต่างประเทศ  “เขา้กรุงโรม จงทาํอยา่งชาวโรมนัทาํ”  จากคาํพงัเพยบวกกบั
ความตอ้งการท่ีอยูใ่นจิตใตส้ํานึก  บุคคลจะยอมรับวิถีทางปฏิบติัตามคนหมู่มาก (Folkway) หรือแบบ
ธรรมเนียมตลอดจนประเพณี (Traditional and Mores) ของสังคมนั้น ๆ  แต่โดยดี 

 ส่วนอิทธิพลขององค์กรอีกประการหน่ึง คืออิทธิพลขององคก์ร ในลกัษณะเป็นทางการซ่ึง
ไดแ้ก่  ระเบียบขอ้บงัคบั วนิยั จริยา และการฝึกอบรม เป็นแบบแผนอยา่งเป็นทางการที่บ่งถึงอาํนาจ
หน้าที่ความรับผิดชอบและความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์กรทุกคนสัญชาตญาณผสมกบัความ
ตอ้งการทาํใหม้นุษยมุ์่งมัน่ต่อส่ิงสาํคญัสามส่ิงในชีวติ คือ ความรัก การทาํงาน และการสมาคม ฉะนั้น  

เมื่อบุคคลตดัสินใจเขา้ร่วมในองค์กรจึงเท่ากบับุคคลนั้นไดย้อมรับโดยปริยายแลว้ว่าตนจะสามารถ
ยอมรับไดแ้ละจะอยูภ่ายใตก้ฎเกณฑ์ของสังคมนั้น (Rules of Game) ไดโ้ดยจะไม่มีขดัแยง้หรือมีแต่
นอ้ย ซ่ึงไม่ยากแก่การแกไ้ขตนเอง 

จะเห็นไดว้่า  อิทธิพลขององค์กรทั้งแบบทางการและไม่เป็นทางการน้ี เป็นส่ิงที่มีความ
เก่ียวพนักนัอยา่งใกลชิ้ดจนบางคร้ังไม่อาจแยกออกจากกนัได ้หรือยิ่งกวา่นั้นยงัเปล่ียนรูปกนัได ้ เช่น  

ผูบ้งัคบัใชแ้ต่อาํนาจหน้าที่ตามขอ้บงัคบัและระเบียบวินยั ก็เรียกไดว้า่เป็นอิทธิพลอย่างเป็นทางการ  

แต่ในขณะเดียวกนั ถา้มีผูบ้งัคบับญัชานั้นใชค้วามสามารถทางประมุขศิลป์โดยการทาํเป็นตวัอยา่งให้
คาํแนะนาํตกัเตือนอย่างเห็นอกเห็นใจดว้ยความเขา้ใจในธรรมชาติของมนุษย  ์ มีความเอาใจใส่ต่อ
สวสัดิภาพของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พยายามใชเ้ทคนิคที่จะโนม้นา้วให้จุดมุ่งหมายของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
สอดคลอ้งกบัจุดมุ่งหมายขององคก์าร  กรณีเช่นน้ีก็จะเรียกไดว้า่เป็นอิทธิพลขององคก์รอยา่งไม่เป็น
ทางการไป 
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 การพฒันาโมเดลพฤตกิรรมองค์การ 

โมเดลพฤติกรรมองคก์าร (Organization behavior model) เป็นส่วนของความจริงซ่ึงเป็น
การนาํเสนอพฤติกรรมองคก์าร โดยเสนอการวิเคราะห์ 3 ระดบั คือ การเปล่ียนแปลงจากระดบัส่วน
บุคคล (Individual Level) เป็นระดบักลุ่ม (Group  Level) และระดบัระบบองคก์าร (Organization  

System level) ตามลาํดบั เราจะเพิ่มความมีระบบเพือ่ให้เกิดความเขา้ใจในพฤติกรรมองค์การแต่ละ
ระดบัจะมีการกาํหนดโครงสร้างเก่ียวกบัระดบัท่ีผา่นมาโดยมีแนวคิดกลุ่มเป็นพื้นฐานของแต่ละบุคคล
และกาํหนดเง่ือนไข โครงสร้างเก่ียวกบัพฤติกรรมของกลุ่ม  เพือ่ท่ีจะทาํใหเ้กิดพฤติกรรมองคก์าร 

 
 

ตัวแปรอสิระและตวัแปรตามในโมเดลพฤตกิรรมองค์การ 

ภาพที ่ 2.6  แสดงตวัแปรอิสระและตวัแปรตามในโมเดลพฤติกรรมองคก์าร        (ศิริวรรณ  เสรีรัตน์และคณะ, 2541: 23) 

ภาพที ่2.5 แสดงพฤติกรรมองคก์ารขั้นหน่ึง  (Basic  OB  Model.,stage I ) :  ตวัแปรอิสระ  3  ประการ   (Robbin.1996 : 26) 
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ตัวแปรอิสระ (Independent  variables) เป็นตวัแปรเหตุซ่ึงมีผลกระทบต่อตวัแปรตาม 

(Dependent variables) ตวักาํหนดที่สําคญัของผลผลิต การขาดงาน การหมุนเวียนเปล่ียนงาน และ
ความพึงพอใจในการทาํงาน ตวัแปรอิสระจะสอดคล้องกบัความเช่ือถือที่ว่าพฤติกรรมองค์การจะ
สามารถเขา้ใจไดดี้ที่สุด เม่ือมีทศันะเก่ียวกบัเง่ือนไขท่ีสลบัซับซ้อน และหลกัเกณฑ์ของโมเดลใน
ความเขา้ใจของพฤติกรรมบุคคล 

1. ตวัแปรในระดบับุคล (Individual - level variables) บุคคลจะมีความแตกต่างกนั ดงันั้น 

เมื่อเขา้ไปในองคก์ารหากผูจ้ดัการตอ้งการจะใช้งานพนกังานจะตอ้งใชอ้ย่างระมดัระวงัลกัษณะของ
พนกังานแต่ละคนจะแตกต่างกนัไม่ว่าจะเป็นอายุ เพศ สถานภาพ การทาํงาน ลกัษณะบุคลิกภาพ 

ค่านิยม ทศันคติ และระดบัความสามารถ ซ่ึงลกัษณะเหล่าน้ีคือลกัษณะด้านชีววิทยาบุคลิกภาพ   

ค่านิยม ทศันคติ และความสามารถ ซ่ึงถือวา่เป็นตวัแปรอิสระ (Independent variables) ตวัแปรอิสระ
จะมีผลกระทบต่อพฤติกรรมพนกังาน ซ่ึงประกอบดว้ย การรับรู้ (Perception) การตดัสินใจเฉพาะ
บุคคล (Individual - level variables) การเรียนรู้และการจูงใจ (Learning and Motivation) 

2. ตวัแปรระดบักลุ่ม (Group - level variables) พฤติกรรมของมนุษยใ์นกลุ่มเป็นการปฏิบติั
เฉพาะบุคคลในแต่ละกลุ่ม ความสลบัซบัซอ้นของโมเดลจะเพิ่มข้ึน เม่ือพฤติกรรมมนุษยมี์การจดักลุ่ม
ซ่ึงแตกต่างกนัตามพฤติกรรมของแต่ละคน ดงันั้นในการพฒันาความเขา้ใจขององคก์ารจึงตอ้งศึกษา
ถึงพฤติกรรมของกลุ่มดว้ย 

3. ตวัแปรในระดบัระบบขององคก์าร (Organization system -  Level variables) พฤติกรรม
องคก์ารจะมีความสลบัซบัซ้อนสูงสุด  เม่ือเราเพิ่มโครงสร้างที่เป็นทางการไปยงัความรู้ของบุคคลใน
อดีตและพฤติกรรมกลุ่ม เพราะองคก์ารจะเป็นการรวมกลุ่มสมาชิก ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อตวัแปรตาม 

เช่น การออกแบบองค์การที่เป็นทางการ เทคโนโลยี กระบวนการทาํงานและงานนโยบายทรัพยากร
มนุษยข์ององคก์ารและการปฏิบติั (กระบวนการคดัเลือก กระบวนการฝึกอบรมและวิธีการประเมิน
การทาํงาน) วฒันธรรมภายใน ตลอดจนระดบัของความตึงเครียดในการทาํงาน 

ตวัแปรตาม  (Dependent  variables) เป็นตวัแปรผล ซ่ึงมีสาเหตุจากตวัแปรอิสระ ตวัอยา่ง
ของตวัแปรตามในพฤติกรรมองคก์าร ไดแ้ก่  การเพิ่มผลผลิต การขาดงาน การหมุนเวียนเปล่ียนงาน 

และความพึงพอใจในการทาํงาน โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

1. การเพิ่มผลผลิต (Productivity) เป็นการวดัการทาํงานซ่ึงประกอบดว้ยประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพภายในองคก์ารหน่ึง การเพิ่มผลผลิตเป็นเป้าหมายขององค์การ โดยการเปล่ียนปัจจยั
นาํเขา้ (Input) เป็นผลผลิต (Output) ดว้ยตน้ทุนตํ่าท่ีสุด ตวัน้ีถือวา่เป็นดารเพิ่มผลผลิตซ่ึงตอ้งอาศยั   

ทั้งประสิทธิผลและประสิทธิภาพ  (Effectiveness and  Efficiency) ประสิทธิผล (Effectiveness) เป็น
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การบรรลุผลตามเป้าหมาย (Achievement of goals) ประสิทธิภาพ  (Efficiency) การใชท้รัพยากร
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายนั้นโดยใช้ตน้ทุนตํ่าที่สุด ตวัอย่าง ประสิทธิผลของโรงพยาบาลจะมองที่
ความสามารถในการประหยดัตน้ทุนโดยทัว่ไปธุรกิจจะมีประสิทธิผล เมื่อบรรลุเป้าหมายอย่างมี
ประสิทธิภาพอย่างประหยดัเพราะการวดัประสิทธิผลจะประกอบด้วยการวดัผลตอบแทนในการ
ลงทุนกาํไรต่อยอดขายหรือผลผลิตต่อชัว่โมงแรงงาน 

การเพิ่มผลผลิต (Productivity) หมายถึง อตัราส่วนระหว่างผลผลิต และปัจจยันาํเขา้ในช่วง
ระยะเวลาใดเวลาหน่ึง และคุณภาพท่ีกาํหนด ตามสมการ 

 

การเพิ่มผลผลิต (Productivity)   =      ผลผลิต (Outputs) 

    ปัจจยันาํเขา้ (Inputs) 

2. การขาดงาน (Absenteeism)  การท่ีพนกังานไม่มาทาํงานนั้นถือวา่เป็นความลม้เหลวใน
การรายงาน การทาํงานและงานการจดัการ  ในประเด็นน้ีเรามีขอ้สมมติวา่ผลประโยชน์ขององคก์ารจะ
มากข้ึนเม่ือการขาดงานของพนกังานนอ้ยลง 

3. การออกจากงาน (Turnover) เป็นการสูญเสียพนักงานขององค์การเนื่องจากกลุ่ม
พนกังานตอ้งออกจากงาน ดว้ยเหตุผลต่าง ๆ การหมุนเวียนที่มากเกินไปหรือผูท้าํงานที่มีคุณค่าจะเป็น
ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อประสิทธิผลขององคก์าร 

4. ความพึงพอใจในการทาํงาน (Job Satisfaction) เป็นทศันะความพึงพอใจหรือไม่พึง
พอใจทีพ่นกังานมีต่อการทาํงานหรือเป็นความแตกต่างระหวา่งรางวลัของแรงงานที่ไดรั้บและจาํนวน
รางวลัซ่ึงเขาเช่ือวา่เขาควรจะไดรั้บ   

โดยทั่วไปพนักงานที ่พึงพอใจงานจะมีผลผลิตมากกว่าพนักงานที ่ไม่พึงพอใจงาน        

ความพึงพอใจเป็นวตัถุประสงคข์ององคก์าร  ไม่เพียงแต่ความพึงพอใจซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการขาดงาน  

หรือการลาออกจากงานเท่านั้น แต่ข้ึนอยูก่บัองคก์ารดว้ยวา่มีการจดัหาการบริหารงานที่มีความทา้ทาย
และมีการให้รางวลัหรือไม่  ดงันั้น  การมีความพึงพอใจในการทาํงานจะสะทอ้นถึงทศันคติมากกว่า
พฤติกรรม 

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการทาํงานดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้จิยั
สามารถนาํไปใชใ้นการกาํหนดกรอบแนวความคิดทางดา้นตวัแปรตาม  เพือ่ทาํนายถึงพฤติกรรมใน
ดา้นต่าง ๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึน หากพนกังานไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการในแต่ละดา้นอยา่งเหมาะสม 
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2.6   แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกบัความจงรักภักดีต่อองค์กร 

ความหมายของความจงรักภักดี 

   ขะธิณยา  หลา้สุวงษ ์ (2545:20) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร หมายถึง
บุคคลมีความเต็มใจและอุทิศตวัอย่างมากต่อองค์กร มีความผูกพนั มีความรู้สึกเป็นเจา้ของ มีความ
ตอ้งการอยา่งแรงกลา้ที่จะเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ภูมิใจ และสนบัสนุนองคก์ร ต่อสู้ปกป้ององคก์ร
จากผูท่ี้ต่อตา้น ตระหนกัถึงดา้นดีขององคก์ร ละเวน้การกล่าวร้ายแก่องคก์ร มีความเช่ือถือไวว้างใจ
และพร้อมท่ีจะช่วยเหลือองคก์ร ความเต็มใจที่จะปฏิบติัตามผูน้าํ หรือตามแนวทางขององคก์รอยา่ง
ซ่ือสตัย ์มีการกระทาํเพือ่ส่งเสริมใหอ้งคก์รมีความผาสุก มีความปรารถนาและมีความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังาน
อยูใ่นองคก์รต่อไป ถึงแมว้า่จะมีความขดัแยง้กบัสมาชิกภายในองคก์ร หรือแมมี้ทางเลือกอื่นที่ดึงดูด
ใจกว่า ก็ไม่ลาออกจากงาน ซ่ึงแสดงถึงความรู้สึกที่มีความสัมพนัธ์อย่างแน่นแฟ้นของบุคคลกบั
องค์กรและมีการรักษาสัมพันธภาพระหว่างบุคคลกับองค์กรไว้โดยปฏิเสธส่ิงที ่มาทําลาย
ความสัมพนัธ์อนัน้ี 

  คมสัน ชยัเจริญศิลป์ (2542 : 13) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ ความจงรักภกัดีต่อองคก์รหมายถึง 

ความรู้สึกรักใคร่ ไม่อยากไปจากองคก์ร เน่ืองมาจากองคก์รมีส่ิงจูงใจบางอยา่งที่ทาํให้รู้สึกเสียดายที่
จะตอ้งจากองคก์ร 

Peter M. Blau; & W.Reichard Scotts (1962 : 165) กล่าววา่  ความจงรักภกัดี หมายถึง  

ความรู้สึกและการแสดงออกซ่ึงความรู้สึกเคารพต่อผูบ้งัคบับญัชา โดยช้ีให้เห็นวา่ผลผลิตของคนงานมี
ส่วนสัมพนัธ์เป็นอย่างมากต่อความจงรักภกัดีจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความสะดวกในการสั่งการและ
ง่ายพอท่ีจะกระตุน้ใหลู้กนอ้งทาํงานมากข้ึน 

Chester Bernand (1938 : 84)  ไดเ้ห็นความสําคญัต่อความจงรักภกัดีมานานแลว้ โดยกล่าว
วา่ความเต็มใจของบุคคล เป็นปัจจยัสําคญัในองคก์ร ความจงรักภกัดี (Loyalty) ความเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกนั (Solidarity) ขวญัและกาํลงัใจ (Esprit de corps) และความเขม้แข็ง (Strength) เป็นตน้ โดยให้
ขอ้สังเกตว่าแมค้วามจงรักภกัดีจะมีความสําคญัแต่ก็ไดรั้บความยอมรับเพียงเล็กน้อยว่าเป็นเงื่อนไข
สําคญัในองคก์รเก่ียวกบัความจงรักภกัดีของครูต่อผูใ้หญ่ ฮอยและวิลเล่ียม (Hoy and Williams) ได้
ศึกษาความจงรักภกัดีของครูต่อผูใ้หญ่ในสหรัฐอเมริกา โดยไดพ้ฒันาเคร่ืองมือข้ึนจากการปรับปรุง
แบบสอบถามของ เบลาและสกอต และของ เมอร์เรยแ์ละคอเร็นบลมั (Murray and Correnblem)  

ต่อมา ฮอยและรีส์ (Hoy and Rees) ไดใ้ชเ้คร่ืองมือน้ีศึกษา ความจงรักภกัดีของครูใหญ่ในโรงเรียน
มธัยมศึกษา หลงัจากนั้นฮอยและคณะก็ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างความจงรักภกัดีของครูและ
พฤติกรรมของครูใหญ่  พฤติกรรมของครูใหญ่ท่ีศึกษา  คือ 
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1.  พฤติกรรมแบบริเร่ิมเสริมสร้าง 

2.  พฤติกรรมแบบถนอมนํ้าใจ 

3.  ความเป็นอตัตาธิปไตย 

4.  ความสามารถในการผลกัดนั 

5.  ความมีอารมณ์ไม่เอนเอียง 

Johnson & Venable (1938) ไดใ้ชเ้คร่ืองมือแบบเดียวกนัศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความ
จงรักภกัดีของครูต่อครูใหญ่ ทั้งในระดบัประถมศึกษาและมธัยมศึกษากบัพฤติกรรมการใชก้ฎระเบียบ
และความสัมพนัธ์กบัหน่วยเหนือของครูใหญ่ 

  สรุปไดว้่า ความจงรักภกัดีต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่รู้สึกจงรักภกัดีต่อ
องค์กร มีทศันคติที่ดีต่อองคก์ร สถานที่ที่ตนปฏิบติังานอยู่ทุ่มเทและอุทิศตนให้กบัองค์กร มีความ    

พึงพอใจในการทาํงาน พอใจในผลงาน วฒันธรรม ตลอดจนรู้สึกรัก และมีความอบอุ่นผูกพนัต่อ
องคก์ร และจะปฏิบติังานอยูใ่นองคก์รต่อไปดว้ยความเตม็ใจ 

องค์ประกอบของความจงรักภักดี 

ความจงรักภกัดีประกอบดว้ย 3 มิติ คือ พฤติกรรมท่ีแสดงออก (Behavioral  aspect)  ความรู้สึก  

(Affective  aspect) และการรับรู้ (Cognitive  aspect) 

เคร่ืองช้ีวดัความจงรักภกัดีจาํแนกเป็นดา้นไดด้งัน้ี (Hoy & Rees; 1974:274-275) 

1. ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก (Behavioral  aspect) 

    1.1 ความไม่อยากยา้ยไปจากหวัหนา้ 

     1.2 ความตอ้งการท่ีจะยา้ยตามหวัหนา้ เม่ือหวัหนา้ยา้ยไปท่ีอ่ืน 

2.  ดา้นความรู้สึก (Affective aspect) 

    2.1 ความรักท่ีจะทาํงานกบัหวัหนา้ 

    2.2 ความพึงพอใจในหวัหนา้ 

3.  การรับรู้โดยไม่สงสัยผูน้าํของตน (Cognitive aspect) 

3.1 ความเช่ือมัน่และไวว้างใจในหวัหนา้ 

3.2 ความเช่ือถือในหวัหนา้แมค้นอ่ืนจะมีปฏิกิริยาต่อการตดัสินใจของหวัหนา้ 

3.3 ความรู้สึกวา่หวัหนา้ยนิดีรับผดิชอบแทนเม่ือตวัเองบกพร่อง 

3.4 ความรู้สึกโดยตรงวา่มีความจงรักภกัดีต่อหวัหนา้ 
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จากแนวคิดดังกล่าวข้างต้นสรุปว่า “ความจงรักภักดี” มีความสําคัญต่อองค์กรและมี
ความสัมพนัธ์ต่อพฤติกรรมการทาํงานของพนกังาน  โดยผูบ้งัคบับญัชาที่ไดรั้บความจงรักภกัดีจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะสามารถบริหารจดัการงานอยา่งมีประสิทธิภาพ  ดงันั้นผูว้จิยัจึงเห็นวา่  แนวคิดของ  

Hoy & Rees  น่าจะนาํมาใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี 

 

2.7   ประวตัคิวามเป็นมาของวทิยาลยัการอาชีพร้อยเอด็ 

ประวตัิของวทิยาลยัการอาชีพร้อยเอด็ 

วิทยาลยัการอาชีพร้อยเอ็ด   สถานศึกษาสังกดัสํานกังานอาชีวศึกษาจงัหวดัร้อยเอ็ด  ตั้งอยู่
เลขท่ี   177   ถนนรณชยัชาญยทุธ   ตาํบลในเมือง  อาํเภอเมือง   จงัหวดัร้อยเอ็ด รหสัไปรษณีย ์ 45000  

โทรศพัท์  043-511-602  ไดจ้ดัตั้งข้ึนตามโครงการจดัตั้งศูนยฝึ์กวิชาชีพ โดยเงินกู้ของธนาคารโลก    

จดัตั้งเป็นศนูยข์นาดเลก็ ในเขตการศึกษา 10  ประกาศจดัตั้งเม่ือวนัท่ี 1  ตุลาคม  2522  เร่ิมก่อสร้างเม่ือ
วนัท่ี  3  กนัยายน  2523   และไดรั้บการเปล่ียนช่ือเป็นวิทยาลยัการอาชีพร้อยเอ็ด ไดเ้ปิดทาํการสอน   

เมื่อเดือนพฤศจิกายน 2524 โดยเปิดสอนในหลักสูตรมธัยมศึกษาตอนปลายสายวิชาชีพ  เรียกว่า  
หลกัสูตรวชิาชีพ (ปวช.) บริการใหก้บันกัเรียนในโรงเรียนมธัยมศึกษาของกรมสามญัศึกษา ซ่ึงเรียกวา่  

โรงเรียนตน้สังกดัในเขตจงัหวดัร้อยเอด็และใกลเ้คียงทั้งภาครัฐบาลและเอกชน นอกจากนั้น ยงัไดเ้ปิด
สอนในหลกัสูตรวิชาชีพระยะสั้นให้กบัประชาชน ทัว่ไป  ทั้งภาคในเวลาราชการและภาคนอกเวลา
ราชการในสาขาวชิาต่าง ๆ ตามความตอ้งการของทอ้งถ่ิน 

เม่ือวนัท่ี 7 มิถุนายน 2534 ไดเ้ปิดสอนหลกัสูตรประกาศนียบตัรวิชาชีพ (ปวช.) ในสาขา
วิชาชีพที่ขาดแคลนปีการศึกษา 2539 เปิดสอนหลกัสูตรประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) จนถึง
ปัจจุบนั 

ปัจจุบนัวทิยาลยัฯ ไดเ้ปิดทาํการสอนหลกัสูตร ดงัน้ี 

1.  หลกัสูตรประกาศนียบตัรวชิาชีพ (ปวช.) เปิดสอน 12 สาขาวชิา  คือ 

       1.1  สาขาวชิาเคร่ืองกล 

       1.2  สาขาวชิาเคร่ืองกลและซ่อมบาํรุง 

       1.3  สาขาวชิาโลหะการ 

       1.4  สาขาวชิาการก่อสร้าง 

       1.5  สาขาวชิาไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ 

       1.6  สาขาวชิาอิเล็กทรอนิกส์ 

       1.7  สาขาวชิาการบญัชี 
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       1.8  สาขาวชิาคอมพิวเตอร์ธุรกิจ 

                        1.9  สาขาวชิาการเลขานุการ 

                        1.10  สาขาวชิาคหกรรมการผลิต 

                        1.11  สาขาวชิาผา้และเคร่ืองแต่งกาย 

                       1.12  สาขาวชิาอาหารและโภชนาการ 

 2.  หลกัสูตรประกาศนียบตัรวชิาชีพชั้นสูง (ปวส.) เปิดสอน  9 สาขาวชิา  คือ 

         2.1  สาขาวชิาเคร่ืองกล 

          2.2  สาขาวชิาเทคนิคการผลิต 

          2.4  สาขาวิชาไฟฟ้ากําลัง / เคร่ืองปรับอากาศและเคร่ืองทาํความเย็น/การเดิน
สายไฟฟ้าภายในอาคาร 

          2.5  สาขาวชิาอิเล็กทรอนิกส์  
          2.6 สาขาวชิาการบญัชี  

          2.7  สาขาวชิาคอมพิวเตอร์ธุรกิจ  

          2.8  สาขาวชิาการเลขานุการ  

       2.9  สาขาวชิาเทคนิคการเช่ือมอุตสาหกรรม 

3.   หลกัสูตรวชิาชีพระยะสั้น  รับนกัศึกษาจากประชาชนทัว่ไป 

  3.1 วชิาการขบัรถยนต ์

  3.2 วชิาการกดัลายกระจกเบ้ืองตน้ 

  3.3 วชิางานเหล็กดดั 

  3.4. วชิางานบริการและซ่อมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 

  3.5 วชิาการติดตั้งและการตรวจซ่อมระบบอาคารไฟฟ้าภายในอาคาร 

  3.6 วชิาการซ่อมเคร่ืองขยายเสียง 

  3.7 วชิาการซ่อมและประกอบเคร่ืองคอมพิวเตอร์ 

  3.8 วชิาการบญัชีธุรกิจบริการ 

  3.9 วชิาการใชโ้ปรแกรมไมโครซอฟออฟฟิต  2003 

  3.10  วชิาการใชโ้ปรแกรมกราฟฟิกเพื่อการพฒันาเวบ็เพจ 

  3.11  วชิาการพิมพดี์ดไทยดว้ยคอมพิวเตอร์ 

  3.12  วชิาอาหารไทย 
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  3.13  วชิาการประดิษฐ์ของชาํร่วยและของท่ีระลึก 

  3.14  วชิาการตดัเยบ็เส้ือผา้ 
 

สภาพการบริหารงานของสถานศึกษา 

ในปีการศึกษา  2554 การบริหารงานของวิทยาลยัการอาชีพร้อยเอ็ด มีโครงสร้างในการ
บริหารงานตามระเบียบบริหารสถานศึกษา  สังกดัสํานกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา พ.ศ. 2549   

โดยมีผูอ้าํนวยการเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษา  และรองผูอ้าํนวยการ ทาํหน้าที่ช่วยบริหารสถานศึกษา   
แบ่งออกเป็น 4 ฝ่าย 

  1. ฝ่ายบริหารทรัพยากร 

  2. ฝ่ายวางแผนและความร่วมมือ 

  3. ฝ่ายพฒันากิจการนกัเรียน นกัศึกษา 

 4. ฝ่ายวชิาการ 
 

วตัถุประสงค์ของวทิยาลยั  

1. เพื่อจดัการศึกษาใหมี้ประสิทธิภาพสอดคลอ้งกบันโยบายของสาํนกังานคณะกรรมการ
การอาชีวศึกษา 

2. เพื่อบริการความรู้และทกัษะดา้นวชิาชีพใหแ้ก่นกัเรียน นกัศึกษา และประชาชนทัว่ไป
 3. เพื่อปลูกฝังคุณธรรม จริยธรรม และทศัคติท่ีดีทางดา้นอาชีพแก่นกัเรียนนกัศึกษา 

4. เพื่อส่งเสริมนกัเรียนนกัศึกษา ใหมี้ความเช่ือมัน่ในวชิาชีพ สามารถประกอบอาชีพอิสระหรือ
ในตลาดแรงงานได ้

 

ปรัชญาวิทยาลยัการอาชีพร้อยเอด็ 

วชิาการดี   ฝีมือเลิศ  ประเสริฐนํ้าใจ  วนิยัเคร่งครัด  มธัยสัถแ์ละซ่ือตรง 

วสัิยทัศน์  (Vision) 

วิทยาลยัการอาชีพร้อยเอ็ด มุ่งมัน่จดัการศึกษาที่สร้างความเขม้แข็งให้แก่บุคคลในสังคม
แห่งการเรียนรู้ มีการจดัหลกัสูตรที่หลากหลาย เพือ่ให้ผูส้ําเร็จการศึกษามีคุณลกัษณะที่พึงประสงค์
ตามเกณฑม์าตรฐาน สนบัสนุนการสร้างรายได ้ส่งเสริมการวจิยันวตักรรมและส่ิงประดิษฐ ์การพฒันา
บุคลากร การบริหารจดัการ ตลอดจนสร้างความสัมพนัธ์อนัดีกบัชุมชน 

พนัธกจิ  (Mission) 

พนัธกิจที่ 1: ผลิตกาํลังคนให้มีคุณภาพทางด้านวิชาการและวิชาชีพในทุกระดับให้
สอดคลอ้งกบัสภาพเศรษฐกิจสังคมและวฒันธรรม และสนองความตอ้งการตลาดแรงงาน 
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พนัธกิจที ่2: สนบัสนุนกิจกรรมทั้ งภายในและภายนอกสถานศึกษา เพื ่อสร้างความมี
ระเบียบวนิยัและสนองตอบต่อเชาวน์ปัญญาและอารมณ์ของผูเ้รียน 

พนัธกิจที ่3: สนบัสนุนงานวิจยันวตักรรมและส่ิงประดิษฐ์ พฒันาฝีมือแรงงานชุมชนให้ได้
มาตรฐานการสร้างงาน สร้างรายไดแ้ก่ผูเ้รียน 

พนัธกิจที ่4: พฒันาระบบการบริหารจดัการและบุคลากร ใหมี้ความรู้ ความสามารถกา้วทนั
เทคโนโลยแีละสรรพวชิาท่ีทนัสมยั 

พนัธกิจที่ 5: ส่งเสริมสนบัสนุนและทาํนุบาํรุง  ประเพณี  ศิลปวฒันธรรม และภูมิปัญญาทอ้งถ่ินเพื่อ
สร้างความสมัพนัธ์อนัดีกบัชุมชน 

วิทยาลยัการอาชีพร้อยเอ็ด เป็นสถานศึกษาที่สํานกังานคณะกรรมการอาชีวศึกษาจดัการ
เรียนการสอนในระดบัประกาศนียบตัรวิชาชีพ (ปวช.) สําหรับผูที้่สําเร็จการศึกษาระดบัมธัยมตน้เปิด
หลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) สําหรับผูที้ ่สําเร็จการศึกษาระดับ (ปวช.) และ
มธัยมศึกษาตอนปลาย หลกัสูตรเทียบโอน รับผูท่ี้ทาํงานในสถานประกอบการมีความตอ้งการปรับวุฒิ
ทางการศึกษาของตนเอง และการอบรมกิจกรรมฝึกอาชีพ 108 อาชีพ ให้สําหรับประชาชนทัว่ไปที่มี
ความสนใจ การจดัการศึกษาของวิทยาลยัการอาชีพร้อยเอ็ดนับเป็นส่ิงที่มีความสําคญัมากที่จะช่วย
ส่งเสริมสนบัสนุนการศึกษาของนกัเรียนนกัศึกษา  รวมทั้งเสริมสร้างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของนกัเรียน
นักศึกษาให้มุ่งมัน่หาความรู้ จนสําเร็จการศึกษาอย่างมีคุณภาพ การจดัการศึกษาของวิทยาลยัการ
อาชีพร้อยเอ็ด มุ่งส่งเสริมพฒันาการเรียนรู้ของนกัเรียนนกัศึกษาให้เป็นผูมี้ความสามารถในการคิด  
วเิคราะห์จะศึกษาคน้ควา้บทความรู้ดว้ยตนเองดา้นคุณลกัษณะของอาจารยผ์ูส้อนที่จะถ่ายทอดความรู้
และประสบการณ์ให้แก่นักเรียนนักศึกษาด้วยหลกัสูตรที่เหมาะสม ตรงกบัความสนใจ และความ
ตอ้งการของผูเ้รียน และสามารถนาํความรู้ ความสามารถไปใชใ้นการประกอบอาชีพ 

 

2.8 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 

งานวจัิยต่างประเทศ 

Johnston;& Bavin (1973 : 136 - 141) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน ทดสอบกบั
ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์สเบอร์ก โดยการศึกษากบัประชากรจาํนวน 130 คนในโรงเรียนราษฎร์แห่ง
หน่ึงในประเทศออสเตรเลียโดยใช้แบบสอบถามผลการศึกษาสรุปได้ว่า  ปัจจัยจูงใจ ได้แก่  

ความสาํเร็จ, การยอมรับงานท่ีกระทาํ, ความรับผิดชอบ และความกา้วหนา้ไม่ก่อให้เกิดความพอใจใน
การทาํงานและส่ิงท่ีทาํใหไ้ม่พึงพอใจในการทาํงานมากท่ีสุด คือ สภาพการทาํงานและการนิเทศงาน 
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Steer (1991 : 48) ไดศึ้กษาความพึงพอใจกบัความผกูพนัต่อองคก์ร พบวา่ ความพึงพอใจ
กบัความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นแนวคิดซ่ึงมีลกัษณะครอบคลุมมากกวา่ความพึงพอใจในงาน สามารถ
สะทอ้นโดยทัว่ไปท่ีบุคคลสนองตอบต่อองคก์รโดยส่วนรวม ในขณะที่ความพึงพอใจในงานสะทอ้น
ถึงการตอบสนองของบุคคลต่องานในแง่ใดแง่หน่ึงเท่านั้น และความผกูพนัต่อองคก์รเป็นตวัช้ีท่ีดีถึง
ความมีประสิทธิภาพขององคก์ร 

Tarter (1993 อา้งใน นพวรรณ ยตุิธรรม, 2550) ไดศึ้กษาถึงความพึงพอใจและความผกูพนั
ต่อองคก์รในมหาวทิยาลยัและวทิยาลยั พบวา่ ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์กบัทศันคติต่องาน
และความผูกพนัต่อองค์กรโดยความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์ต่อทศันคติงานมากกว่าความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 

Moore (1997 อา้งใน พชัรา ทาหอม, 2550)  ไดศึ้กษาความพึงพอใจในการปฏิบติังาน พบวา่ 

ปัจจัยที มี่ผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานประกอบด้วยความร่วมมือของผู ้ร่วมงาน 

ความสัมพันธ์ระหว่างผู ้บังคับบัญชา การติดต่อสื่อสารสภาพและการยอมรับนับถือ โอกาส
ความกา้วหนา้ในท่ีทาํงาน ความรู้ของผูร่้วมงานท่ีสอดคลอ้งกบัลกัษณะงาน ความสามารถและความถนดั   

ความเหมาะสมระหวา่งปริมาณงานในหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ  การอุทิศตนเพื่อหน่วยงานความยุติธรรมใน
หน่วยงาน และสวสัดิการของหน่วยงาน 

บอร์นี (มนสั บุญวงศ,์ 2537 : 51) (อา้งอิงจาก Borne, 1982) ไดศึ้กษาคน้ควา้เร่ืองการทาํงาน
กบัอายุซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในการทาํงาน ผลการทาํงานและการจูงใจในการทาํงาน พบว่า  

เมื่อคนมีอายุมากข้ึนความพึงพอใจภายในงานจะมีความสําคญัมากกว่ารางวลัภายนอก (Extrinsic  

Rewards) อนัไดแ้ก่  เงิน คนท่ีมีอายมุากจะปฏิบติังานไดดี้พอ ๆ กบัคนท่ีมีอายุนอ้ยแต่จะมีสถานการณ์
ภายนอกลงความวติกกงัวลสูงข้ึน และมีความระมดัระวงัตลอดจนมีความรอบคอบมากข้ึน 

มาตา เฮรู (อารีรัตน์ หิรัญโร, 2532 : 57- 58) (อา้งอิงจาก Mataheru, 1985) ไดว้ิจยัเร่ือง
แรงจูงใจการทาํงานของอาจารยใ์นอินโดนีเซียพบว่า แรงจูงใจก่อให้เกิดความพอใจมากที่สุด ไดแ้ก่   

ดา้นความสําเร็จของงาน ส่วนแรงจูงใจที่ก่อให้เกิดความไม่พอใจมากที่สุดคือ สถานะของอาชีพดา้น
โอกาสความกา้วหนา้และเงินเดือน สาํหรับเพศ  อายุ ระยะเวลาการทาํงานไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ทาํงาน 

กลิมเมอร์ และคณะ (ตนัติมา ดว้งโยธา, 2540 : 43) (อา้งอิงจาก Glimmer and others. 1966)  

กล่าววา่ ผูช้ายจะใหค้วามสาํคญัในเร่ืองโอกาสความกา้วหนา้ในงาน และค่าตอบแทนมากกวา่ผูห้ญิง 
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งานวจัิยในประเทศ 

อารีรัตน์ หิรัญโร (2532) ศึกษาเร่ืองแบบผูน้าํที่ส่งผลต่อแรงจูงใจและความพอใจในการ
ทาํงานของอาจารยส์ถานศึกษา สังกดักรมอาชีวศึกษา โดยกลุ่มตวัอยา่งเป็นผูบ้ริหารของสถานศึกษา 

จาํนวน 151 คน และอาจารย ์755 คน ผลการศึกษาปรากฏวา่ ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของอาจารย์
จากปัจจยักระตุน้ที่อยูใ่นระดบัมากคือ ลกัษณะของงานและความรับผิดชอบ ส่วนปัจจยัคํ้าจุน ไดแ้ก่  

ความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน แต่ปัจจยัอ่ืน ๆ ของแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนอาจารยท่ี์มี
อายุ ประสบการณ์ทาํงานและระดบัเงินเดือนแตกต่างกนั มีแรงจูงใจและความพอใจในการทาํงาน
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญั สาํหรับลกัษณะของงานซ่ึงเป็นปัจจยักระตุน้การนิเทศงานและเงินเดือน
ซ่ึงเป็นปัจจยัคํ้าจุนส่งผลต่อความพอใจในการทาํงานของอาจารย ์

เป็นหน่ึง  ไชยชิต (2536) ไดท้าํการศึกษาเร่ืองสภาพความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานธนาคารกสิกรไทย สํานกังานใหญ่ ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัความพึงพอใจเฉล่ียในมิติรวม
ทั้งหมดอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยกรณีปัจจยัจูงใจ พบวา่ความพึงพอใจเฉล่ียในดา้นความกา้วหนา้ใน
ตาํแหน่งหน้าที่การงานอยูใ่นเกณฑ์ตํ่าสุด แต่ความพึงพอใจดา้นความรับผิดชอบในงาน มีคะแนน
เฉล่ียสูงสุด  ส่วนปัจจยัคํ้าจุน พบวา่ ความพึงพอใจเฉล่ียดา้นเงินเดือนอยูใ่นเกณฑ์ตํ่าที่สุด แต่ความ  

พึงพอใจดา้นสถานภาพทางสังคมอยูใ่นเกณฑสู์งสุดของกลุ่ม 

ปิยวดี  สอนสิงห์ (2543) ศึกษาเร่ืองความพึงพอใจของพนกังานต่อปัจจยัจูงใจในการทาํงาน
บริษทั บูท๊ส์ รีเทล (ประเทศไทย) จาํกดั ในภาคเหนือและภาคตะวนัออกเฉียงเหนือพบวา่ พนกังานให้
ความสาํคญัต่อปัจจยัจูงใจในการทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบัที่ดีมาก แต่มีความพึงพอใจในปัจจยัจูงใจ
อยู่ในระดบัปานกลางซ่ึงพนกังานมีความพึงพอใจต่อปัจจยักระตุน้หรือปัจจยัจูงใจในระดบัมากดงัน้ี   

ดา้นลกัษณะและขอบเขตของงาน ดา้นความสําเร็จของงาน ความพึงพอใจในแต่ละดา้นจากระดบั 

ปานกลาง คือ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหน้าในหนา้ทีก่ารงาน และดา้นการยอมรับจาก
บุคคลภายนอก และพนกังานมีความพึงพอใจต่อปัจจยัอนามยัในระดบัมาก ดงัน้ี ดา้นตาํแหน่งงาน 

ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังานและความมัน่คงในชีวิตส่วนตวั ส่วนความพึงพอใจ ระดบัปานกลาง
คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้ และเพือ่นร่วมงาน ดา้นนโยบายการบริหาร  และดา้นค่าตอบแทน 

นงลกัษณ์  คชฤทธ์ิ (2543) ไดศึ้กษาปัจจยัทีมี่ผลต่อการปฏิบติังานของพนกังานธนาคาร
กรุงเทพ จาํกดั (มหาชน) พบวา่ การปฏิบติังานมีผลโดยภาพรวมท่ีดีโดยปัจจยัที่มีผลคือ อายุ ระดบั
การศึกษา ระยะเวลาในการทาํงาน ระดบัรายได ้

จนัทนา  ประสงคศิ์ลปกุล (2547) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจ พฤติกรรมการทาํงาน และความ
จงรักภกัดีของพนกังานธนาคารกสิกรไทย  สายงานระบบ พบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจดา้นผลตอบแทน   
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ในระดบัปานกลาง  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานในระดบัมาก  และดา้นโอกาสความกา้วหนา้ใน
ระดบันอ้ย ส่วนแรงจูงใจกบัพฤติกรรมในการทาํงานและแรงจูงใจกบัความจงรักภกัดี มีความสัมพนัธ์
กนัในทิศทางเดียวกนัคือ เมื่อพนกังานมีแรงจูงใจมากจะทุ่มเทให้กบัการทาํงานมาก อีกทั้งยงัมีความ
จงรักภกัดีต่อธนาคารมากดว้ย 

พรรณี  ศิริวฒุ ิ (2547) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั ฟินิคซ์พลัพ  

แอนด์ เพเพอร์ จาํกดั (มหาชน) อาํเภอนํ้ าพอง จงัหวดัขอนแก่น พบว่า พนกังานมีความผูกพนัต่อ
องคก์าร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื่อพิจารณารายดา้น พบวา่ มีระดบัอยูใ่นระดบัมากเช่นเดียวกนั  

โดยลาํดบัดา้นที่มีค่าเฉลี่ยจากน้อยไปหามาก ไดแ้ก่ ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่าง
เต็มที่เพือ่ความสําเร็จขององค์การ ดา้นความจงรักภกัดีและความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะรักษา
ความเป็นสมาชิกขององคก์ารไว ้และดา้นความศรัทธาเช่ือมัน่และการยอมรับในเป้าหมายขององคก์ร  

เม่ือพิจารณาตามอาย ุตาํแหน่งงาน รายได ้และประสบการณ์การทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนักงาน พบว่า พนักงานที่มีตาํแหน่งงาน และประสบการณ์การทาํงานต่างกนัมีความผูกพนัต่อ
องคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ส่วนพนกังานที่มีอายุและรายไดต่้างกนัมี
ความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วน 

จุฑามาศ ปานสมบูรณ์ (2548) ศึกษาเร่ืองปัจจยัทีมี่ผลต่อพฤติกรรมการทาํงานของพนกังาน
สายงานปฏิบติัการผลิตของบริษทั วงศไ์พฑูรยก์รุ๊ป จาํกดั (มหาชน) พบวา่ พนกังานท่ีมี เพศ อายุ และ
สถานภาพสมรสที่แตกต่างกนัมีผลต่อพฤติกรรมการทาํงานไม่แตกต่างกนั ปัจจยัดา้นการจูงใจ (ERG 

และ X Y) ปัจจยับุคลิกภาพแบบ A B และปัจจยัดา้นการเมืองในองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรม
การทาํงานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ดลกมล เอนจินทะ (2548) ได้ทาํการศึกษาทศันคติด้านแรงจูงใจของพนักงานธนาคาร  

CITIBANK ที่มีต่อความพึงพอใจโดยรวมและความภกัดีต่อธนาคารพบวา่ ทศันคติดา้นแรงจูงใจของ
พนกังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัดี เมื่อพิจารณาแต่ละดา้นพบวา่  ดา้นค่าตอบแทน ดา้นความมัน่คง  

ดา้นเกียรติยศ อยูใ่นระดบัดี และดา้นความสาํเร็จในชีวติ อยูใ่นระดบัดีมาก ดา้นความพึงพอใจโดยรวม
มีระดบัความพึงพอใจมากและมีความภกัดีต่อธนาคารในระดบัมากเช่นกนั 

ธิดารัตน์  ดีประเสริฐ (2548) ไดท้าํการศึกษาถึงแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการทาํงาน
กรณีศึกษาบริษทั  แอมพาสอินดสัตรี จาํกดั พบวา่ พนกังานมีความตอ้งการความสําเร็จ ความตอ้งการ
ผกูพนัหรือเป็นเพือ่น ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ ความตอ้งการผลตอบแทน และความพอใจใน
สภาพท่ีทาํงานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีความตอ้งการอาํนาจอยูใ่นระดบัปานกลาง และปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน คือ ความตอ้งการความสาํเร็จ ความตอ้งการอาํนาจและสภาพท่ีทาํงาน 
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มฆัวงัส์  บุญนาค (2548) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ของหัวหน้างานขาย พบว่า หัวหน้างานขายมีความผูกพนัต่อองค์กร อยู่ในระดบัปานกลาง ส่วน
การศึกษาลกัษณะส่วนบุคคลกบัความผกูพนัต่อองคก์ร พบวา่ ลกัษณะส่วนบุคคลของหวัหนา้งานขาย
ที่มีเพศต่างกนักบัความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั ยกเวน้ หัวหน้างานขายที่มีสถานภาพสมรส 

ระดบัการศึกษา อายุ รายได ้และอายุงานต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนัและการศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบัความผกูพนัต่อองคก์ร พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลของหวัหนา้
งานขายกบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพือ่นร่วมงาน และลูกคา้มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ต่อองคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง 

จิระชยั ยมเกิด (2549) ไดศึ้กษาความผกูพนัต่อองคก์รของ บริษทั ลานนาเกษตรอุตสาหกรรม 

จาํกดั  พบวา่ พนกังานของบริษทัลานนาเกษตรอุตสาหกรรม จาํกดั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง และเมื่อพิจาณาจาํแนกรายดา้น พบวา่ ดา้นความเต็มใจที่จะ
ทุ่มเทความพยายามอยา่งมาก เพื่อประโยชน์ขององคก์รและดา้นความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ และยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร พบวา่ อยูใ่นระดบัสูง ยกเวน้ ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ที่จะ
คงไวซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลางส่วนการศึกษาความสัมพนัธ์
ระหวา่งปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคลกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์รพบวา่ ปัจจยัลกัษณะบุคคลดา้น
เพศ อายุ ระยะเวลาที่ปฏิบติังาน รายไดห้รือเงินเดือน และตาํแหน่งหรือลกัษณะงานที่ปฏิบติัต่างกนัมี
ความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั ส่วนลกัษณะบุคคล ดา้นระดบัการศึกษาต่างกนัมีความผกูพนัต่อ
องค์กรแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ ที่ระดบั 0.05 และความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้น
ลกัษณะงานกบัระดบัความผูกพนัต่อองค์กร พบว่า ปัจจยัด้านลกัษณะงานกบัระดบัความผูกพนัต่อ
องค์กรมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อกนั โดยผลป้อนกลบัของงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมมากท่ีสุด รองลงมาคือ ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ความหลากหลายของงาน 

ความมีอิสระในงาน และงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนตามลาํดบั 

จนัทร์ตรี  คาํสอน (2549) ไดศึ้กษาเปรียบเทียบมนุษยสัมพนัธ์ในการทาํงานระหวา่งพนกังานท่ี
ทาํงานเวลาปกติและพนกังานท่ีทาํงานเป็นกะ พบวา่ พนกังานท่ีทาํงานเวลาปกติและพนกังานท่ีทาํงาน
เป็นกะ มีความสัมพนัธ์ในการทาํงานในระดบัสูงและเม่ือเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของคะแนนมนุษยสัมพนัธ์
ในการทาํงานของพนกังานที่ทาํงานเวลาปกติและพนกังานที่ทาํงานเป็นกะ พบวา่ ไม่แตกต่างกนั อีกทั้ง
ผลการศึกษาเปรียบเทียบมนุษยสัมพนัธ์ในการทาํงานของพนกังาน พบวา่ พนกังานท่ีทาํงานเป็นกะท่ีมี
การศึกษาและระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกันมีมนุษยสัมพันธ์ในการทาํงานต่างกันอย่างมี
นยัสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ส่วนเพศ อายุ และสถานภาพสมรสไม่มีความสัมพนัธ์กบัการมี    
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มนุษยสัมพนัธ์อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 และพนกังานที่ทาํงานเวลาปกติที่มีปัจจยัส่วน
บุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรสการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบติังานที่ต่างกันมี      

มนุษยสัมพนัธ์ในการทาํงานไม่ต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

เนตรดาว  มชัฌิมา (2549) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของครูพี่เล้ียงศูนยอ์บรมเด็กอ่อนก่อนเกณฑใ์นวดั จงัหวดัอุบลราชธานี 

พบว่า สภาพแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูพีเ่ล้ียงศูนยอ์บรมเด็กก่อนเกณฑ์ในวดั จงัหวดั
อุบลราชธานีพบวา่โดยภาพรวมมีสภาพแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัสูง เมื่อพิจารณาราย
ด้านสภาพแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูพี ่เ ล้ียงศูนย์อบรมเด็กก่อนเกณฑ์ในวัด จังหวัด
อุบลราชธานี ในด้านความสัมพนัธ์กับผูใ้ต้บงัคบับญัชา ความเป็นอยู่ส่วนตวันโยบายและการ
บริหารงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาการปกครองบงัคบับญัชา  

ลักษณะของงานที่ทาํความสําเร็จในการทาํงาน ความรับผิดชอบที่ได้รับความสัมพนัธ์กับเพือ่น
ร่วมงานอยูใ่นระดบัสูงตามลาํดบั โดยดา้นที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัสูงสุด คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบั
เพือ่นร่วมงาน นอกนั้นอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่  ดา้นเงินเดือน สถานะของอาชีพ ความกา้วหนา้
ตาํแหน่งการงาน สภาพการทาํงาน โอกาสที่จะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต และความมัน่คงในงาน 

โดยดา้นที่มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัตํ่าสุดคือ ดา้นเงินเดือนส่วนการศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของครูพี่เล้ียงศูนยอ์บรมเด็กก่อนเกณฑ์ในวดั  จงัหวดัอุบลราชธานี ตามเกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพครู 

ของคุรุสภา พุทธศกัราช 2540 พบว่า โดยภาพรวมมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัสูง    

เมื่อพิจารณารายขอ้ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของครูพีเ่ล้ียงศูนยอ์บรมเด็กก่อนเกณฑ์ในวดัจงัหวดั
อุบลราชธานี ตามเกณฑม์าตรฐานวิชาชีพครูของคุรุสภา ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัตํ่าสุด คือ ผูเ้รียนมี
ส่วนร่วมในการคิดคน้ ผลิตและใชส่ื้อการเรียนการสอนพุทธศกัราช 2540 ในขอ้ ผูเ้รียนมีส่วนร่วมใน
การคิดคน้ ผลิตและใช้ส่ือการเรียนการสอน กิจกรรมการเรียนการสอนสามารถทาํให้ผูเ้รียนเกิด
ความคิดรวบยอด และการจดัระบบขอ้มูล โดยจาํแนกผูเ้รียนเป็นรายกลุ่มเพื่อการพฒันาตามความ
เหมาะสมอยูใ่นระดบัปานกลาง และผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของครูพีเ่ล้ียงศูนยอ์บรมเด็กก่อนเกณฑ์ในวดั จงัหวดัอุบลราชธานี 

พบวา่  มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ศศิธร อารีรักษ ์(2549)ไดศึ้กษาปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุนที่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร
ของบุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา พบวา่ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุน ของบุคลากรที่อยูใ่น
ระดับมาก ได้แก่ ด้านความสัมพนัธ์กับผูร่้วมงาน ด้านความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคับบญัชาและด้าน
ความสําเร็จของงาน  ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุนของบุคลากรที่อยู่ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้น
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ลกัษณะของงานและวิธีการปฏิบติังาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการไดรั้บการยกยอ่งยอมรับนบัถือ 

และดา้นโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในอนาคต ส่วนความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรโดยรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลางส่วนการศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความสําเร็จของงาน ดา้นการยอมรับ
นบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผิดชอบและดา้นความกา้วหนา้มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนปัจจยัคํ้าจุนไดแ้ก่ ดา้น
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นโอกาสความก้าวหน้าและดา้น
ความมัน่คงปลอดภยัในการทาํงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร
อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ส่วนดา้นเงินเดือนมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารของบุคลากรอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 นอกจากน้ี การพยากรณ์ความผกูพนัต่อ
องคก์ารของบุคลากรกบัตวัแปรปัจจยัคํ้าจุน 5 ดา้น และปัจจยัจูงใจ 5 ดา้น พบวา่ ดา้นความมัน่คง
ปลอดภยัในการทาํงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ ดา้นความรับผิดชอบ และ
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาสามารถทาํนายความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรได้อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สิริวรรณ  ทิพยป์รักมาศ (2549) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะของงานกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน : กรณีศึกษาพนกังานในโรงแรมหวัหินแกรนด์ แอนด์ พลาซ่า พบวา่ 

พนกังานมีระดบัของลกัษณะงานอยู่ในระดบัปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้านสามารถลาํดบัระดบั
ลกัษณะงานจากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี ดา้นความเขา้ใจในการะบวนการทาํงาน ดา้นความมีอิสระในการ
ทาํงาน ดา้นการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ดา้นผลป้อนกลบัของงาน ดา้นความคาดหวงัโอกาส
ความกา้นหนา้ในการทาํงาน และดา้นงานที่มีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ส่วนการศึกษาความผกูพนั
ต่อองคก์าร พบวา่ พนกังานมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยดา้นความเต็มใจ
ที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการปฏิบัติงาน เพื ่อผลดีต่อองค์การมีระดับความผูกพนัต่อ
องค์การสูงสุด รองลงมาคือ ดา้นความเช่ือมัน่อย่างแรงกลา้ การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์าร ส่วนความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นความตอ้งการดาํรงสมาชิภาพในองคก์ารมีระดบัตํ่าที่สุด 

และการศึกษาคุณลกัษณะส่วนบุคคลกบัความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่คุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นเพศ 

อายุ  สถานภาพสมรส การศึกษาระยะเวลาในการปฏิบติังานของพนกังานที่ต่างกนั มีความผกูพนัต่อ
องค์การไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ยกเวน้ คุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้น
ตาํแหน่งต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ส่วนการศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะของงานกบัความผูกพนัต่อองค์การ พบว่า ลกัษณะของงานทุกดา้น 

ไดแ้ก่ ดา้นความเขา้ใจในการะบวนการทาํงาน ดา้นความมีอิสระในการทาํงาน ดา้นการมีส่วนร่วมใน
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การบริหารงาน ดา้นผลป้อนกลบัของงาน ดา้นความคาดหวงัโอกาสความกา้นหน้าในการทาํงาน   

และดา้นงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

นพวรรณ ยตุิธรรม (2550) ไดศึ้กษาความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรห้องสมุดมหาวทิยาลยั
เอกชนในกรุงเทพมหานคร พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคคลากรห้องสมุดมหาวิทยาลยัเอกชน
ในกรุงเทพมหานครโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เมื่อพิจารณารายดา้นพบวา่บุคลากรมีความผกูพนั
ต่อองคก์รสูงสด 3 อนัดบัแรก คือ ดา้นช่ือเสียงและนโยบาย ดา้นความรู้สึกมัน่คงในงาน และดา้น
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ส่วนการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ร เม่ือพิจารณาตามระดบัการศึกษา 

อายุงาน ตาํแหน่งงาน ลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบ และสาขาวิชาที่จบการศึกษาของบุคลากรที่ต่างกนัมี
ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ณรารัตน์  แป้นเมือง (2550) ไดศึ้กษาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธนาคารออมสิน 

ภาค 9 พบว่า  พนกังานธนาคารออมสิน มีความคิดเห็นดว้ยเกี่ยวกบัการมีความผูกพนัต่อองค์กร
โดยรวมและเป็นรายดา้นอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่  ดา้นความผูกพนัทางความรู้สึก เช่น พนกังานมี
ความรู้สึกภาคภูมิใจที่ไดท้าํงานที่ธนาคารออมสิน มีความรู้สึกยินดีในความสําเร็จของธนาคารและมี
ความเต็มใจที่จะเป็นตวัแทนของธนาคาร เพือ่เขา้ร่วมกิจกรรมกบัธนาคารอื่น ๆ เป็นตน้ ดา้นความ
ผกูพนัต่อเน่ือง เช่น พนกังานเห็นวา่ธนาคารออมสินทาํให้ชีวิตและความเป็นอยูมี่ความมัน่คงมากข้ึน    

พนักงานมีความจาํเป็นและมีความต้องการทีจ่ะทาํงานทีธ่นาคารออมสินต่อไป และการทาํงานที่
ธนาคารออมสินในขณะน้ีเป็นส่ิงจาํเป็นสําหรับพนกังานและดา้นความผกูพนัที่เกิดจากมาตรฐานทาง
สังคม เช่น การพยายามทาํงานอยา่งเต็มที่ไม่เพียงเพื่อตนเองเท่านั้น แต่เพือ่ช่ือเสียงของธนาคารดว้ย   

พนกังานมีความยินดีทาํงานที่เกิดประโยชน์ต่อธนาคาร และพนกังาน มีความพร้อมท่ีจะทาํในส่ิงท่ี
สามารถสร้างช่ือเสียงให้กบัธนาคาร เป็นตน้ ส่วนผลการศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นดว้ยเก่ียวกบั
การมีความผกูพนักบัลกัษณะส่วนบุคคล พบวา่ พนกังานธนาคารออมสิน เพศชาย มีความคิดเห็นดว้ย
เก่ียวกบัการมีความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม และดา้นความผกูพนัต่อเน่ืองมากกวา่เพศหญิงตาํแหน่ง
หน้าที่ระดบัปฏิบติัการมีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกบัการมีความผูกพนัต่อองค์กร ด้านความผูกพนั
ต่อเน่ืองมากกวา่ ระดบับริหารอายมุากกวา่ 45 ปี ความคิดเห็นดว้ยเก่ียวกบัการมีความผกูพนัต่อองคก์ร  

ดา้นความผกูพนัทางความรู้สึกมากกวา่อายุ 25 - 35 ปี เงินเดือนมากกวา่ 30,000 บาท และ 20,001 - 

30,000 บาท มีความคิดเห็นดว้ยเก่ียวกบัการมีความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความผกูพนัทางความรู้สึก
มากกวา่เงินเดือน 10,000 - 20,000 บาท อายุงานมากกวา่ 20 ปี มีความคิดเห็นดว้ยเก่ียวกบัการมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ร โดยรวม มากกวา่อายงุาน 11 - 20 ปี อายงุานมากกวา่  20  ปี มีความคิดเห็นดว้ยเก่ียวกบัการมี
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ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความผกูพนัต่อเน่ือง มากกวา่อายุงานนอ้ยกวา่ 5 ปี  และอายนุงานนอ้ยกวา่  

5 ปี มีความคิดเห็นดว้ยเก่ียวกบัการมีความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความผกูพนัต่อเน่ืองมากกวา่อายุงาน
มากกวา่ 20 ปี ส่วนพนกังานธนาคารออมสิน ภาค 9 ท่ีมีสถานภาพและดบัการศึกษาแตกต่างกนัมี
ความคิดเห็นดว้ยเกี่ยวกบัการมีความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม ดา้นความผูกพนัทางความรู้สึก ดา้น
ความผกูพนัต่อเน่ือง และดา้นความผกูพนัท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสังคม ไม่แตกต่างกนั 

อรวรรณ  ผดุงรัชดากิจ (2550) ไดศึ้กษาคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัความผูกพนัต่อ
องคก์าร : กรณีศึกษาขา้ราชการสังกดัสํานกังานปลดักระทรวงการพฒันาสังคมและความมัน่คงของ
มนุษย  ์ พบว่า ขา้ราชการส่วนใหญ่มีคุณภาพชีวิตในการทาํงานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลางเมื่อ
พิจารณารายดา้น พบวา่ การทาํงานในดา้นความมัน่คงในอาชีพมีอนัดบัสูงสุด รองลงมา คือดา้นการ
พฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน ดา้นสังคมสัมพนัธ์ ดา้นความกา้วหนา้ในงาน ดา้นภาวะอิสระจากงาน  

ดา้นลกัษณะการบริหารงาน ดา้นผลพอแทนท่ีเพยีงพอและยติุธรรม และดา้นความภาคภูมิใจในองคก์ร
ตามลาํดบั ส่วนดา้นที่มีอนัดบัตํ่าสุด คือ ดา้นสภาพที่ทาํงานที่ถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั ส่วน
การศึกษาความผกูพนัต่อองค์การ พบวา่ ขา้ราชการส่วนใหญ่มีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมและ
รายดา้นทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ ดา้นบรรทดัฐาน ดา้นจิตใจ และดา้นการคงอยู ่ ส่วน
การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตกบัความผกูพนัต่อองค์การ พบวา่ คุณภาพชีวิตในการ
ทาํงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยดา้นสภาพท่ีทาํงานที่ถูกสุขลกัษณะและ
ปลอดภยัด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านสังคมสัมพนัธ์ และด้านความภาคภูมิใจในองค์การมี
ความสัมพนัธ์สูงสุดกบัความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นจิตใจ ส่วนคุณภาพชีวติในการทาํงานในดา้นผลพอ
แทนที่เพียงพอและยุติธรรม และดา้นลกัษณะการบริหารงานองคก์ารมีความสัมพนัธ์สูงสุดกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นจิตใจ  คุณภาพชีวติในการทาํงานในดา้นความมัน่คงในอาชีพมีความสัมพนัธ์
สูงสุดกบัความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นความต่อเน่ืองยกเวน้ คุณภาพชีวิตในการทาํงานในดา้นภาวะ
อิสระจากงานไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

นิธิวดี  ไต่วลัย ์(2551) ไดศึ้กษาความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จาํกดั 

(มหาชน) กลุ่มแผนงานเชียงใหม่  พบวา่ ระดบัความคิดเห็นต่อองคก์ารของพนกังานธนาคาร กรุงเทพ 

จาํกดั (มหาชน) กลุ่มแผนงานเชียงใหม่ มีระดบัความคิดเห็นต่อองค์การในแต่ละด้าน ได้แก่            

ดา้นองคก์าร มีระดบัความเห็นดว้ยในระดบัมากท่ีค่าเฉล่ีย 3.58 ดา้นงานมีระดบัความเห็นดว้ยในระดบั   

เฉย ๆ ท่ีค่าเฉล่ีย 3.20 ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ระดบัความเห็นดว้ยในระดบัเฉย ๆ ค่าเฉล่ีย 

3.07 ดา้นภาวะผูน้าํมีระดบัความเห็นดว้ยในระดบัเฉย ๆ ค่าเฉล่ีย 3.27 และดา้นภาพรวมมีระดบั
ความเห็นดว้ยในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.78 และจากผลสรุปการเปรียบเทียบผลของระดบัความคิดเห็น
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ต่อองค์การในดา้นต่าง ๆ พบวา่ ดา้นภาพรวมพนกังานมีระดบัความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ยมาก 

ค่าเฉล่ีย 3.78 เมื่อพิจารณาปัจจยัยอ่ยทั้ง 4 ดา้น อนัไดแ้ก่ ดา้นองค์การดา้นงานดา้นการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์และดา้นภาวะผูน้าํ พบวา่ พนกังานมีระดบัความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ยมากต่อดา้น
องคก์าร ในขณะที่ดา้นงาน ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และดา้นภาวะผูน้าํพนกังานมีระดบัความ
คิดเห็นต่อองค์การในระดบัเฉย ๆ โดยพนกังานมีค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อองคก์ารดา้นองค์การมาก
ท่ีสุดค่าเฉล่ีย 3.58 รองลงมา คือ ดา้นภาวะผูน้าํ ค่าเฉล่ีย 3.26 ดา้นงานค่าเฉล่ีย 3.20 และดา้นการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ค่าเฉล่ีย 3.07 ตามลาํดบั 



 

 

บทที ่ 3   

 

วธีิดาํเนินการวจิยั 

 

 การศึกษาค้นควา้น้ีมุ่งศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานที่ส่งผลต่อความจงรักภกัดีของ
บุคลากรในวทิยาลยัการอาชีพร้อยเอด็ จงัหวดัร้อยเอด็ มีขั้นตอนการดาํเนินงานดงัน้ี 

 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 3.  การสร้างและการหาคุณภาพเคร่ืองมือ 

 4.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 5.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 6.  สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล  

 

3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 1.  ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี ได้แก่ บุคลากรท่ีปฏิบตัิงานในวิทยาลัยการอาชีพร้อยเอ็ด   

จาํนวน 143  คน ดงัแสดงในตารางต่อไปน้ี 

 

ตารางที ่3.1   จาํนวนบุคลากรท่ีปฏิบติังานในวทิยาลยัการอาชีพร้อยเอด็จาํแนกตามส่วนงาน 

ส่วนงาน จํานวน (คน) 

ผูบ้ริหาร 5 

แผนกวชิาช่างกลโรงงาน 6 

แผนกวชิาช่างเทคนิคพื้นฐาน 3 

แผนกวชิาช่างเช่ือมโลหะ 5 

แผนกวชิาช่างยนต ์ 13 

แผนกวชิาช่างไฟฟ้ากาํลงั 10 

แผนกวชิาช่างอิเล็กทรอนิกส์ 9 

แผนกวชิาช่างก่อสร้าง 2 

แผนกวชิาสามญัสัมพนัธ์ 20 
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ตารางที ่3.1   (ต่อ)  

ส่วนงาน จํานวน (คน) 

แผนกวชิาเลขานุการ 5 

แผนกวชิาบญัชี 10 

แผนกวชิาคอมพิวเตอร์ธุรกิจ 8 

แผนกวชิาคหกรรม 4 

ขา้ราชการพลเรือน 2 

เจา้หนา้ท่ีธุรการ 28 

นกัการภารโรง – พนกังานขบัรถ 10 

ยามรักษาการ 3 

รวม 143 

ขอ้มูลวนัท่ี 23 พฤศจิกายน พ.ศ.2554  จาก http://www.roiet-icec.ac.th 

 2.  กลุ่มตวัอยา่งที่ใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่  บุคลากรที่ปฏิบติังานในวิทยาลยัการอาชีพ
ร้อยเอด็ มีรายละเอียดของกลุ่มตวัอยา่งและวธีิการสุ่มตวัอยา่ง  ดงัน้ี 

 กาํหนดขนาดของตวัอย่างประชากรโดยวิธีการของยามาเน่ (Taro Yamane, 1970:886)       

ทีร่ะดบัความมีนยัสําคญั 0.05 และขนาดความคลาดเคลื่อน  +/- 5% และสัมประสิทธ์ิความผนัแปร
เท่ากบั 0.05 โดยมีรายละเอียดการคาํนวณขนาดตวัอย่าง โดยใช้วิธีการของยามาเน่ (Taro Yamane) 

โดยกาํหนดระดบัความเช่ือมัน่  95%  ความผดิพลาดไม่เกิน  5%  มีสูตรในการคาํนวณ  ดงัน้ี 

2

Nn
1 Ne

=
+

 

โดย   n   คือ  จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 

  N คือ จาํนวนทั้งหมดของประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา 

    e คือ ความผดิพลาดท่ียอมรับได ้(โดยกาํหนดเท่ากบั 0.05) 

  แทนค่า              
2

143n
1 (143)(0.05)

=
+

                 

   105.34=  

    106≈  



70 

 

 ดงันั้น  ต้องสุ่มตวัอย่าง 106 คน โดยในการสุ่มตวัอย่างใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบสองขั้นตอน 

(Two - Stage Sampling) ในขั้นตอนที่ 1ทาํการสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ(Stratified Random 

Sampling) กาํหนดจาํนวนหน่วยตวัอย่างเป็นสัดส่วนกบัจาํนวนประชากร ใช้ส่วนงานของบุคลากร
เป็นชั้นภูมิ สามารถจาํแนกได ้4 ชั้นภูมิ ไดแ้ก่  ผูบ้ริหาร ขา้ราชการครู ครูพิเศษสอน และบุคลากรฝ่าย
สนบัสนุน จากนั้นทาํการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแต่ละชั้นภูมิ โดยการสุ่มตวัอย่างอย่างง่าย (Simple 

Random Sampling)  ตามจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งซ่ึงคาํนวณตามชั้นภูมิต่าง ๆ ดงัแสดงในตารางท่ี 3.2 

 

ตารางที ่3.2   จาํนวนหน่วยตวัอยา่งในแต่ละชั้นภูมิ 

ช้ันภูม ิ จํานวนประชากร จํานวนหน่วยตัวอย่าง 

ผูบ้ริหาร 5 4 

ขา้ราชการครู 36 27 

ครูพเิศษสอน 61 45 

บุคลากรฝ่ายสนบัสนุน 41 30 

รวม 143 106 

ส่วนขั้นตอนท่ี 2  เป็นการสุ่มตวัอยา่งในแต่ละชั้นภมิู  โดยการใชว้ธีิการสุ่มอยา่งง่าย  (Simple Random  

Sampling)   โดยการใชว้ธีิการจบัฉลาก 

   

3.2  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล มีลกัษณะเป็นแบบสอบถาม แบ่งเป็น  4  ตอน ดงัน้ี 

 ตอนท่ี  1  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม  

ประกอบด้วยคําถามเกี ่ยวกับ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระดับเงินเดือน อาย ุ 
ประสบการณ์ในการทาํงาน ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบเลือกตอบ (Multiple Choice)  

 ตอนท่ี  2  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัการจูงใจในการปฏิบติังานลกัษณะแบบสอบถามเป็น
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยแบ่งระดบัของการวดัเป็น 5 ระดบั คือ มากที่สุด มาก 
ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด  ตามแนวความคิดของลิเคอร์ท (Best & Khan, 1993, p. 247)  โดยกาํหนดค่า
คะแนนดงัน้ี 

   5        หมายถึง  มีการดาํเนินงานจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมากท่ีสุด 

  4  หมายถึง  มีการดาํเนินงานจูงใจในการปฏิบติังาน 

  3  หมายถึง  มีการดาํเนินงานจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง 
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  2  หมายถึง  มีการดาํเนินงานจูงใจในการปฏิบติังานในระดบันอ้ย 

  1  หมายถึง  มีการดาํเนินงานจูงใจในการปฏิบติังานในระดบันอ้ยท่ีสุด 

 ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบัความจงรักภกัดีต่อองค์กรลกัษณะแบบสอบถามเป็น
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยแบ่งระดบัของการวดัเป็น 5 ระดบั คือ มากที่สุด มาก       
ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด  ตามแนวความคิดของลิเคอร์ท  โดยกาํหนดค่าคะแนนดงัน้ี 

 ก.  ขอ้คาํถามท่ีมีความหมายเชิงปฏิฐาน (Positive) กาํหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 

5  หมายถึง  มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รในระดบัมากท่ีสุด 

4  หมายถึง  มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รในระดบัมาก 

3  หมายถึง  มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รในระดบัปานกลาง 

2  หมายถึง  มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รในระดบันอ้ย   

1  หมายถึง  มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รในระดบันอ้ยท่ีสุด 

 ข.  ขอ้คาํถามท่ีมีความหมายเชิงนิเสธ (Negative) กาํหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 

1  หมายถึง  มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รในระดบัมากท่ีสุด 

2  หมายถึง  มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รในระดบัมาก 

3  หมายถึง  มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รในระดบัปานกลาง 

4  หมายถึง  มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รในระดบันอ้ย   

5  หมายถึง  มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รในระดบันอ้ยท่ีสุด 

 ตอนท่ี 4 เป็นคาํถามปลายเปิดเก่ียวกบัปัญหาอุปสรรค  ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 

 เกณฑ์การวดัระดับตัวแปร 

 เกณฑ์การวดัระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และระดบัความจงรักภกัดีต่อองค์กร จะ
พิจารณาจากคะแนนเฉล่ีย โดยการกาํหนดความกวา้งของช่วงของระดบัต่าง ๆ มีสูตรในการคาํนวณ  

ดงัน้ี 

 

 

  

 

                                  =          1.33 

ความกวา้งของช่วง (I)    =     
    ค่าสูงสุด  -  ค่าตํ่าสุด  

            จาํนวนช่วง  

           ความกวา้งของช่วง (I)    =     
             5 - 1  

                 3    
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 เกณฑ์การวดัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน   พิจารณาจากค่าคะแนนเฉลี่ยจากคะแนน
รวมของทุกขอ้  โดยมีเกณฑ ์(บุญส่ง  นิลแกว้, 2546 หนา้ 146) ดงัต่อไปน้ี 

 คะแนนเฉล่ีย  1.00 - 2.33  หมายถึง   มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัตํ่า
 คะแนนเฉล่ีย  2.34 - 3.67  หมายถึง   มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง 

 คะแนนเฉล่ีย  3.68 - 5.00  หมายถึง  มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัสูง 

 เกณฑก์ารวดัระดบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ร พิจารณาจากค่าคะแนนเฉล่ียจากคะแนนรวม
ของทุกขอ้  โดยมีเกณฑด์งัต่อไปน้ี 

 คะแนนเฉล่ีย  1.00 - 2.33  หมายถึง  มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รในระดบัตํ่า 

 คะแนนเฉล่ีย  2.34 - 3.67  หมายถึง  มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รในระดบัปานกลาง 

 คะแนนเฉล่ีย  3.68 - 5.00  หมายถึง  มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รในระดบัสูง  

 การสร้างและการหาคุณภาพเคร่ืองมือ 

 ผูว้จิยัดาํเนินการสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล มีขั้นตอนดงัน้ี 

 1. ศึกษาหลกัการ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานพฤติกรรมใน
การปฏิบติังาน และความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

 2. ร่างแบบสอบถามเสนอประธานกรรมการควบคุมงานการค้นควา้อิสระ เพื่อพิจารณา
ตรวจสอบ  เสนอแนะ และปรับปรุงแกไ้ข 

 3. นาํแบบสอบถามเสนอต่อผูท้รงคุณวฒิุ เพือ่ตรวจสอบความสมบูรณ์ของเน้ือหา (Content 

Validity)  และการใชภ้าษาท่ีถูกตอ้งเหมาะสม  โดยมีรายนามผูท้รงคุณวฒิุในภาคผนวก 

 4. นาํแบบสอบถามที่ได้รับการพิจารณาจากผูท้รงคุณวุฒิมาทาํการปรับปรุงแกไ้ข (ถา้มี)  

และนาํแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลว้ ไปทดลองใช้ (Try Out) กบับุคลากรที่ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างใน
วทิยาลยัการอาชีพร้อยเอ็ด จงัหวดัร้อยเอ็ด  จาํนวน 50 ชุด และหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม  
โดยวธีิหาค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟา (Coefficent Alpha) ของ ครอนบาค (Cronbach, 1990,pp. 202-204) ซ่ึง
มีสูตรในการคาํนวณดงัน้ี 
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เม่ือ  α   คือ   ค่าความเท่ียง 

   n  คือ  จาํนวนขอ้ 
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   2
iS  คือ   ความแปรปรวนของคะแนนแต่ละขอ้ 

  2
xS  คือ  ความแปรปรวนของคะแนนรวม 

 นาํแบบสอบถามที่ไดม้าทาํการลงรหสั และคาํนวณหาค่า Alpha ดว้ยคาํสั่งในคอมพิวเตอร์ 
หากมีค่ามากกว่า 0.70 ถือว่าแบบสอบถามมีความเช่ือถือได ้และหากพบขอ้บกพร่องในขั้นตอนใด
ผูว้จิยัจะนาํไปปรับปรุงแกไ้ขจนผา่นทุกขั้นตอน 

 

3.3  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 การเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยัดาํเนินการตามขั้นตอนดงัน้ี 

 1.  จดัทาํหนงัสือบนัทึกขอ้ความ   เพือ่ขอความอนุเคราะห์ทาํการเก็บรวบรวมขอ้มูลไปยงั
วทิยาลยัการอาชีพร้อยเอด็  จงัหวดัร้อยเอด็   

 2.  ดาํเนินการแจกแบบสอบถามใหผู้บ้ริหาร ขา้ราชการครู  ครูพิเศษสอน และบุคลากรฝ่าย
สนบัสนุนในวิทยาลยัการอาชีพร้อยเอ็ด จงัหวดัร้อยเอ็ดตอบขอ้คาํถาม ในการแจกแบบสอบถามและ
การเก็บรวบรวมขอ้มูลาจากกลุ่มตวัอยา่งที่ใชใ้นการศึกษาคน้ควา้ โดยผูว้ิจยัทาํการเก็บรวบรวมขอ้มูล
ดว้ยตนเอง 

3.4  วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้จิยัดาํเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยคอมพิวเตอร์โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ 

 สถิติทีใ่ช้การวเิคราะห์ข้อมูล 

 การวเิคราะห์ด้วยสถติเิชิงพรรณนา 

 1. วิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถามดว้ยความถ่ี (Frequency)  

และร้อยละ (Percentage)  

 2.  วเิคราะห์ขอ้มูลการจูงใจในการปฏิบติังานดว้ยความถ่ี (Frequency) ร้อยละ (Percentage)   

ค่าเฉล่ีย (Arithmetic Mean)  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

 3.  วเิคราะห์ขอ้มูลความจงรักภกัดีต่อองคก์รดว้ยความถ่ี  (Frequency)  ร้อยละ (Percentage)   

ค่าเฉล่ีย (Arithmetic Mean)  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

 การวเิคราะห์ด้วยสถิติเชิงอนุมาน 

 1. วิเคราะห์ความแตกต่างของความจงรักภกัดีต่อองคก์รโดยใชก้ารทดสอบที (t - test) สําหรับ
ขอ้มลูท่ีจาํแนกเป็น 2 กลุ่ม   
 2. วิเคราะห์ความแตกต่างของความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยใช้การวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One – Way ANOVA) สําหรับขอ้มูลที่จาํแนกมากกวา่ 2 กลุ่ม  โดยหากพบวา่มี
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ความแตกต่างจะทาํการเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple comparison) โดยใชว้ิธี LSD (Fisher's Least - 

Significant Different) 

 การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 

 สาํหรับขอ้มูลเชิงคุณภาพ ผูว้จิยัวเิคราะห์โดยอาศยัความถ่ี  การจดัขอ้มูลเป็นหมวดหมู่ และ
ความเช่ือมโยงของขอ้มูล 

 

  



 
 

บทที ่4 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 การคน้ควา้อิสระเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานทีส่่งผลต่อความจงรักภกัดีของบุคลากรใน

วทิยาลยัการอาชีพร้อยเอด็  จงัหวดัร้อยเอด็ เป็นการวจิยัเชิงสาํรวจ (Survey research) โดยผูศึ้กษาไดท้าํ 

4.1  การนําเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ตอนท่ี 1  ผลการศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ตอนท่ี 2  ผลศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรวทิยาลยัการอาชีพร้อยเอด็ 

 ตอนท่ี 3  ผลการศึกษาความจงรักภกัดีต่อองคก์รของบุคลากรวทิยาลยัการอาชีพร้อยเอด็  

 ตอนท่ี 4  ผลศึกษาปัญหาและขอ้เสนอแนะต่าง ๆ ของบุคลากรในวทิยาลยัการอาชีพร้อยเอด็ 

4.2  ผลการวเิคราะห์ 

 ผลการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ผูศึ้กษาทาํการศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงประกอบดว้ย เพศ  ระดบั
การศึกษาสูงสุด  สถานภาพสมรส  ระดบัเงินเดือน  อาย ุและ ประสบการณ์ในการทาํงานโดยใช้
ความถ่ี ร้อยละ และนาํเสนอผลการศึกษาดว้ยตารางประกอบคาํบรรยาย  ดงัน้ี 

 

ตารางที ่ 4.1  จาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามเพศ 

เพศ จํานวน ร้อยละ 

ชาย 48 45.3 

หญิง 58 54.7 

รวม 106 100.0 

 จากตารางท่ี  4.1  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นหญิง  มีจาํนวน 58 คน  คิดเป็น
ร้อยละ 54.7  ส่วนผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นชาย มีจาํนวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 45.3 
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ตารางที ่ 4.2  จาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามระดบัการศึกษาสูงสุด 

ระดับการศึกษา จํานวน ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 9 8.5 

ปริญญาตรี 82 77.4 

ปริญญาโทหรือสูงกวา่ 15 14.2 

รวม 106 100.0 

 จากตารางท่ี  4.2  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่จบการศึกษาสูงสุดในระดบัปริญญาตรี    

มีจาํนวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 77.4  รองลงมาจบการศึกษาสูงสุดในระดบัปริญญาโทหรือสูงกว่า 
จาํนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 14.2  และจบการศึกษาสูงสุดในระดบัตํ่ากว่าปริญญาตรี จาํนวน 9 คน 
คิดเป็นร้อยละ 8.5 

 

ตารางที ่ 4.3  จาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามสถานภาพสมรส 

สถานภาพสมรส จํานวน ร้อยละ 

โสด 53 50.0 

สมรส 46 43.4 

หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่ 7 6.6 

รวม 106 100.0 

 จากตารางท่ี  4.3  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ จาํนวน  53  คน คิดเป็นร้อยละ 50.0 

มีสถานภาพสมรสโสด  รองลงมาเป็นผูท่ี้มีสถานภาพสมรสสมรส จาํนวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 43.4  

และเป็นผูท่ี้มีสถานภาพสมรสหมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่จาํนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 6.6 

 

ตารางที ่ 4.4  จาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามระดบัเงินเดือน 

ระดบัเงินเดอืน จํานวน ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ 10,000 บาท 58 54.7 

10,000 - 15,000 บาท 16 15.1 

15,001 - 20,000 บาท 10 9.4 

20,001 - 25,000 บาท 7 6.6 

25,001 - 30,000 บาท 8 7.5 

สูงกวา่ 30,000 บาท 7 6.6 

รวม 106 100.0 
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 จากตารางท่ี  4.4  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ จาํนวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 54.7 

เป็นผูที้มี่เงินเดือนตํ่ากวา่ 10,000 บาท  รองลงมาเป็นผูที้่มีเงินเดือน 10,000 - 15,000 บาท จาํนวน 16  

คน คิดเป็นร้อยละ 15.1  เป็นผูที้่มีเงินเดือน 15,001 - 20,000 บาท จาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 9.4  

เป็น  ผูท่ี้มีเงินเดือน 25,001 - 30,000 บาท จาํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 6.6 และเป็นผูที้่มีเงินเดือน 
20,001 - 25,000 เท่ากบัผูท่ี้มีเงินเดือนสูงกวา่ 30,000 บาท โดยมีจาํนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 6.6 

 

ตารางที ่ 4.5  จาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามอาย ุ

อายุ จํานวน ร้อยละ 

นอ้ยกวา่ 25 ปี 8 7.5 

25 - 35 ปี 50 47.2 

36 - 45 ปี 33 31.1 

46 - 55 ปี 15 14.2 

มากกวา่ 55 ปี 0 0.0 

รวม 106 100.0 

 จากตารางท่ี  4.5 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นผูที้่มีอายุ 25 - 35 ปี จาํนวน 50 คน 

คิดเป็นร้อยละ 47.2  รองลงมาเป็นผูที้่มีอายุ 36 - 45 ปี จาํนวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 31.1  เป็นผูท่ี้มี
อายุ 46 - 55 ปี จาํนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 14.2  และเป็นผูที้่มีอายุน้อยกว่า  55 ปี จาํนวน 8 คน     
คิดเป็นร้อยละ 7.5 

 

ตารางที ่ 4.6  จาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามประสบการณ์ทาํงาน 

ประสบการณ์ทาํงาน จํานวน ร้อยละ 

นอ้ยกวา่ 5 ปี 27 25.5 

5 - 10  ปี 34 32.1 

11 - 15  ปี 18 17.0 

16 – 20  ปี 15 14.2 

มากกวา่ 20 ปี 12 11.3 

รวม 106 100.0 

  



78 
 

 จากตารางท่ี  4.6 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นผูที้่มีประสบการณ์ในการทาํงาน        

5 - 10 ปี จาํนวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 32.1  รองลงมาเป็นผูที้มี่ประสบการณ์ในการทาํงานน้อยกว่า   

5  ปี  จาํนวน  27  คน  คิดเป็นร้อยละ  25.5  เป็นผูที้่มีประสบการณ์ในการทาํงาน  11 - 15 ปี  จาํนวน 
18  คน คิดเป็นร้อยละ 17.0  เป็นผูที้่มีประสบการณ์ในการทาํงาน 16 - 20 ปี จาํนวน 15 คน คิดเป็น
ร้อยละ 14.2  และเป็นผูที้มี่ประสบการณ์ในการทาํงานมากกว่า 20 ปี  จาํนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 
11.3 

 

 ผลศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวทิยาลยัการอาชีพร้อยเอด็ 

 ผูศึ้กษาทาํการศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพ
ร้อยเอ็ด ซ่ึงจาํแนกออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความตอ้งการความสําเร็จ  ด้านความตอ้งการความ
ผูกพนั และด้านความต้องการอาํนาจ โดยวิเคราะห์ด้วยความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และนาํเสนอผลของการวเิคราะห์ดว้ยตารางประกอบคาํบรรยาย  ดงัน้ี 

 

ตารางที ่ 4.7   ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

                          ของบุคลากรวทิยาลยัการอาชีพร้อยเอด็ ดา้นความตอ้งการความสาํเร็จ 

การจูงใจ 

ระดบั 

x  S.D. 
ระดบั 

การจูงใจ 
มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด 

มีการสนบัสนุนให้
บุคลากรมีการพฒันา 

โดยการศึกษาต่อ 

19 

(17.6%) 

32 

(30.2%) 

37 

(34.9%) 

13 

(12.3%) 

5 

(4.7%) 
3.44 1.07 ปานกลาง 

มีการสนบัสนุนให้
บุคลากรมีการพฒันา 

โดยการรับการฝึกอบรม 

15 

(14.2%) 

34 

(32.1%) 

37 

(34.9%) 

18 

(17.0%) 

2 

(1.9%) 
3.40 0.99 ปานกลาง 

อตัราเงินเดือน 
ค่าตอบแทน และ 

สวสัดิการต่าง ๆ ท่ี 

ไดรั้บมีความเป็นธรรม 

14 

(13.2%) 

19 

(17.9%) 

48 

(45.3%) 

14 

(13.2%) 

11 

(10.4%) 
3.10 1.12 ปานกลาง 
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ตารางที ่ 4.7  (ต่อ) 

การจูงใจ 

ระดบั 

x  S.D. 
ระดบั 

การจูงใจ 
มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด 

มีการกาํหนดเกณฑ ์

ในการประเมินผล        

การปฏิบติังาน 

อยา่งชดัเจน และ          

เป็นธรรม 

6 

(5.7%) 

29 

(27.4%) 

50 

(47.2%) 

11 

(10.4%) 

10 

(9.8%) 
3.09 0.99 ปานกลาง 

ไดรั้บมอบหมายงานท่ี
เหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถของ
ตนเอง 

14 

(13.2%) 

42 

(39.6%) 

41 

(38.7%) 

7 

(6.6%) 

2 

(1.9%) 
3.56 0.87 ปานกลาง 

มีความมัน่คงในอาชีพ
และชีวติ 

20 

(18.9%) 

22 

(20.8%) 

35 

(33.0%) 

13 

(12.3%) 

16 

(15.1%) 
3.16 1.30 ปานกลาง 

โดยรวม - - - - - 3.29 0.83 ปานกลาง 

 จากตารางท่ี  4.7 พบวา่ โดยรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความตอ้งการ
ความสาํเร็จอยูใ่นระดบัปานกลาง  มีค่าเฉล่ีย 3.29 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.83 สําหรับรายละเอียดใน
ดา้นความตอ้งการความสาํเร็จมีผลการศึกษา ดงัน้ี 

 เร่ืองการสนับสนุนให้บุคลากรมีการพฒันาโดยการศึกษาต่อ  ผูต้อบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่ จาํนวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 34.9 มีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง  รองลงมามีแรงจูงใจในระดบั
มาก จาํนวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 30.2  มีแรงจูงใจในระดบัมากที่สุด จาํนวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 
17.6  มีแรงจูงใจในระดบัน้อย จาํนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 12.3 และมีแรงจูงใจในระดบันอ้ยที่สุด 
จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 4.7  โดยในเร่ืองการสนบัสนุนให้บุคลากรมีการพฒันาโดยการศึกษาต่อ
ในภาพรวมมีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง  มีค่าเฉล่ีย 3.44 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.07  

 เร่ืองสนบัสนุนให้บุคลากรมีการพฒันาโดยการรับการฝึกอบรม ผูต้อบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่ จาํนวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 34.9 มีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง  รองลงมาคือมีแรงจูงใจใน
ระดบัมาก จาํนวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 32.1  มีแรงจูงใจในระดบันอ้ย จาํนวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 
17.0  มีแรงจูงใจในระดบัมากที่สุด จาํนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 14.2 และมีแรงจูงใจในระดบัน้อย
ที่สุด จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.9 โดยเร่ืองสนับสนุนให้บุคลากรมีการพฒันาโดยการรับการ
ฝึกอบรมในภาพรวมมีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.40 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.99 
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 เร่ืองอตัราเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการต่าง ๆ ที่ได้รับมีความเป็นธรรม  ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่จาํนวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 45.3 มีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง รองลงมามี
แรงจูงใจในระดบัมาก จาํนวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 17.9 มีแรงจูงใจในระดบัมากที่สุดและระดบันอ้ย
เท่ากนั จาํนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 13.2 และมีแรงจูงใจในระดบัน้อยที่สุด จาํนวน 11 คน คิดเป็น
ร้อยละ 10.4 โดยเร่ืองอตัราเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการต่าง ๆ ทีไ่ดรั้บมีความเป็นธรรมใน
ภาพรวมมีแรงจูงในในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.10 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.12  

 เร่ืองการกําหนดเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างชัดเจนและเป็นธรรม          
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ จาํนวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 47.2 มีแรงจูงใจในระดับปานกลาง 
รองลงมามีแรงจูงใจในระดบัมาก จาํนวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 27.4 มีแรงจูงใจในระดบันอ้ย จาํนวน 
11 คน คิดเป็นร้อยละ 10.4 มีแรงจูงใจในระดบัน้อยที่สุด จาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 9.8 และ          

มีแรงจูงใจในระดบัมากทีสุ่ด จาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 5.7 โดยเร่ืองการกาํหนดเกณฑ์ในการ
ประเมินผลการปฏิบติังานอย่างชัดเจนและเป็นธรรมในภาพรวมมีแรงจูงใจในระดับปานกลาง           
มีคะแนนเฉล่ีย 3.09 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.99 

 เรื่องได้รับมอบหมายงานทีเ่หมาะสมกับความรู้ความสามารถของตนเอง ผู ้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ จาํนวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 39.6 มีแรงจูงใจในระดับมาก รองลงมามี
แรงจูงใจในระดบัปานกลาง จาํนวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 38.7 มีแรงจูงใจในระดบัมากที่สุด จาํนวน 
14 คน คิดเป็นร้อยละ 13.2 มีแรงจูงใจในระดบัน้อย จาํนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 6.6 และมีแรงจูงใจ 

ในระดบัน้อยที่สุด จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.9 โดยเร่ืองไดรั้บมอบหมายงานที่เหมาะสมกบั
ความรู้ความสามารถของตนเองในภาพรวมมีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง มีคะแนนเฉลี่ย 3.56 ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.87 

 เร่ืองมีความมัน่คงในอาชีพและชีวิต ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ จาํนวน 35 คน คิดเป็น
ร้อยละ 33.0 มีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง รองลงมามีแรงจูงใจในระดบัมาก จาํนวน 22 คน คิดเป็น
ร้อยละ 20.8 มีแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด จาํนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 18.9  มีแรงจูงใจในระดบันอ้ย
ท่ีสุด จาํนวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 15.1 และมีแรงจูงใจในระดบัน้อย จาํนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 
12.3 โดยเร่ืองมีความมัน่คงในอาชีพและชีวติในภาพรวมมีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง  มีคะแนนเฉล่ีย 
3.16  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.30 
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ตารางที ่ 4.8   ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

          ของบุคลากรวทิยาลยัการอาชีพร้อยเอด็ ดา้นความตอ้งการความผกูพนั 

การจูงใจ 

ระดบั 

x  S.D. 

ระดบั 

การจูง

ใจ 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด 

ไดรั้บการยอมรับนบัถือจาก 

ผูบ้งัคบับญัชา 

14 

(13.2%) 

39 

(36.8%) 

41 

(38.7%) 

8 

(7.5%) 

4 

(3.8%) 
3.48 0.95 

ปาน
กลาง 

ไดรั้บการยอมรับนบัถือจาก 

เพ่ือนร่วมงาน 

16 

(15.1%) 

52 

(49.1%) 

32 

(30.2%) 

3 

(2.8%) 

3 

(2.8%) 
3.71 0.86 สูง 

สามารถทาํงานร่วมกนัและ 

มีความเขา้ใจอนัดีกบั 

ผูบ้งัคบับญัชา 

17 

(16.0%) 

48 

(45.3%) 

34 

(32.1%) 

6 

(5.7%) 

1 

(0.9%) 
3.70 0.84 สูง 

สามารถทาํงานร่วมกนัและ 

มีความเขา้ใจอนัดีกบั 

เพ่ือนร่วมงาน 

19 

(17.9%) 

58 

(54.7%) 

23 

(21.7%) 

3 

(2.8%) 

3 

(2.8%) 
3.82 0.86 สูง 

ผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือน 

ร่วมงานมีความเป็นกนัเอง 

และใหค้วามช่วยเหลือเม่ือ 

ตอ้งการดว้ยความเตม็ใจ 

15 

(14.2%) 

 

47 

(44.3%) 

 

31 

(29.2%) 

 

8 

(7.5%) 

 

5 

(4.7%) 

 

3.56 0.99 
ปาน
กลาง 

การรับฟังความคิดเห็นของ 

ผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา 

19 

(17.9%) 

48 

(45.3%) 

21 

(19.8%) 

11 

(10.4%) 

7 

(6.6%) 
3.58 1.10 

ปาน
กลาง 

มีความสนุกสนานใน 

การทาํงานกบับุคคลอ่ืน ๆ  
17 

(16.0%) 

52 

(49.1%) 

29 

(27.4%) 

4 

(3.8%) 

4 

(3.8%) 
3.70 0.92 สูง 

โดยรวม - - - - - 
3.65 0.77 

ปาน

กลาง 

 จากตารางท่ี  4.8  พบวา่  โดยรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความตอ้งการ
ความผกูพนัอยูใ่นระดบัปานกลาง  มีค่าเฉล่ีย 3.65 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.77 สาํหรับรายละเอียดใน
ดา้นความตอ้งความผกูพนัมีผลการศึกษา ดงัน้ี 

 เร่ืองการไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูบ้งัคบับญัชา  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ จาํนวน 
41 คน คิดเป็นร้อยละ 38.7 มีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง รองลงมามีแรงจูงใจในระดบัมาก จาํนวน 39 

คน คิดเป็นร้อยละ 36.8 มีแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด จาํนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 13.2 มีแรงจูงใจใน
ระดบันอ้ย จาํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 7.5 และมีแรงจูงใจในระดบันอ้ยที่สุด จาํนวน 4 คน คิดเป็น
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ร้อยละ 3.8 โดยการไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูบ้งัคบับญัชาในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มี
คะแนนเฉล่ีย 3.48 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.95 

 เร่ืองการไดรั้บการยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงาน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ จาํนวน 52 คน 

คิดเป็นร้อยละ 49.1 มีแรงจูงใจในระดบัมาก รองลงมามีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง จาํนวน 32 คน 
คิดเป็นร้อยละ 30.2 มีแรงจูงใจในระดบัมากที่สุด จาํนวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 15.1 และมีแรงจูงใจ
ในระดบันอ้ยและนอ้ยที่สุดเท่ากนั จาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 2.8 โดยการไดรั้บการยอมรับนบัถือ
จากเพือ่นร่วมงานในภาพรวมมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัสูง มีคะแนนเฉล่ีย 3.71 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.86 

 เ รื่องการสามารถทํางานร่วมกันและมีความเข้าใจอันดีกับผู ้บังคับบัญชา ผู ้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ จาํนน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 45.3 มีแรงจูงใจในระดับมาก รองลงมามี
แรงจูงใจในระดบัปานกลาง จาํนวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 32.1 มีแรงจูงใจในระดบัมากที่สุด จาํนวน 
17 คน คิดเป็นร้อยละ 16.0  มีแรงจูงใจในระดบันอ้ย จาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 5.7 และมีแรงจูงใจ
ในระดบันอ้ยที่สุด 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.9 โดยการสามารถทาํงานร่วมกนัและมีความเขา้ใจอนัดีกบั
ผูบ้งัคบับญัชาในภาพรวมมีแรงจูงใจในระดบัสูง มีค่าเฉล่ีย 3.70 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.84 

 เ รื่องการสามารถทํางานร่วมกันและมีความเข้าใจอันดีกับเพื อ่นร่วมงาน ผู ้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ จาํนวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 54.7 มีแรงจูงใจในระดบัมาก  รองลงมามีแรงจูงใจ     

ในระดบัปานกลาง จาํนวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 21.7 มีแรงจูงใจในระดบัมากที่สุด จาํนวน 19 คน       
คิดเป็นร้อยละ 17.9 และมีแรงจูงใจในระดบัน้อย และระดบัน้อยที่สุดเท่ากนั จาํนวน 3 คน คิดเป็น  

ร้อยละ 2.8 โดยการสามารถทาํงานร่วมกันและมีความเข้าใจอนัดีกบัเพือ่นร่วมงานในภาพรวมมี
แรงจูงใจในระดบัสูง มีค่าเฉล่ีย 3.82 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.86 

 เร่ืองผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่ร่วมงานมีความเป็นกนัเอง และให้ความช่วยเหลือเมือ่ตอ้งการ
ดว้ยความเตม็ใจ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่จาํนวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 4.3 รองลงมามีแรงจูงใจ
ในระดบัปานกลาง จาํนวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 29.2 มีแรงจูงใจในระดบัมากที่สุด จาํนวน 15 คน      

คิดเป็นร้อยละ 14.2 มีแรงจูงใจในระดบันอ้ย จาํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 7.5 และมีแรงจูงใจในระดบั
นอ้ยที่สุด จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 4.7 โดยเร่ืองผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่ร่วมงานมีความเป็นกนัเอง 
และให้ความช่วยเหลือเมื ่อต้องการด้วยความเต็มใจในภาพรวมมีแรงจูงใจในระดับปานกลาง              

มีคะแนนเฉล่ีย 3.56 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.99 

 เร่ืองการรับฟังความคิดเห็นของผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ จาํนวน 
48 คน คิดเป็นร้อยละ 45.3 มีแรงจูงใจในระดบัมาก รองลงมามีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง จาํนวน 21 คน 
คิดเป็นร้อยละ 19.8 มีแรงจูงใจในระดบัมากที่สุด จาํนวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 17.9 มีแรงจูงใจใน
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ระดบันอ้ย จาํนวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 10.4 และมีแรงจูงใจในระดบันอ้ยที่สุด จาํนวน 7 คนคิดเป็น
ร้อยละ 6.6 โดยเร่ืองการรับฟังความคิดเห็นของผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชาในภาพรวมมีแรงจูงใจในระดบั
ปานกลาง มีคะแนนเฉล่ีย 3.58 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.10 

 เร่ืองมีความสนุกสนานในการทาํงานกบับุคคลอ่ืน ๆ  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ จาํนวน 52 คน 

คิดเป็นร้อยละ 49.1 รองลงมามีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง จาํนวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 27.4 มี
แรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด จาํนวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 16.0 มีแรงจูงใจในระดบันอ้ยและนอ้ยที่สุด
เท่ากนั จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 3.8 โดยเร่ืองมีความสนุกสนานในการทาํงานกบับุคคลอ่ืน ๆ ใน
ภาพรวมมีแรงจูงใจในระดบัสูง มีคะแนนเฉล่ีย 3.70 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.92 

 

ตารางที ่ 4.9  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

                         ของบุคลากรวทิยาลยัการอาชีพร้อยเอด็ ดา้นความตอ้งการอาํนาจ 

การจูงใจ 

ระดบั 

x  S.D. 
ระดบั 

การจูงใจ 
มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด 

ไดรั้บโอกาสในการเล่ือนขั้น  
เล่ือนตาํแหน่งใหสู้งข้ึน 

12 

(11.3%) 

24 

(22.6%) 

35 

(33.0%) 

19 

(17.9%) 

16 

(15.1%) 
2.97 1.22 

ปาน
กลาง 

ไดรั้บความไวว้างใจจาก 

ผูบ้งัคบับญัชา 

14 

(13.2%) 

29 

(27.4%) 

46 

(43.4%) 

11 

(10.4%) 

6 

(5.7%) 
3.32 1.02 

ปาน
กลาง 

ไดรั้บการมอบหมายงาน 

ท่ีมีความสาํคญั 

11 

(10.4%) 

35 

(33.0%) 

51 

(48.1%) 

5 

(4.7%) 

4 

(3.8%) 
3.42 0.88 

ปาน
กลาง 

มีอาํนาจในการตดัสินใจ 

ในงานท่ีไดรั้บมอบหมายเตม็ท่ี 

12 

(11.3%) 

31 

(29.2%) 

46 

(43.4%) 

12 

(11.3%) 

5 

(4.7%) 
3.31 0.98 

ปาน
กลาง 

โดยรวม - - - - - 
3.25 0.93 

ปาน

กลาง 

 จากตารางท่ี  4.9  พบวา่  โดยรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความตอ้งการ
อาํนาจอยู่ในระดบัปานกลาง  มีค่าเฉลี่ย 3.25 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.93 สําหรับรายละเอียดใน   

ดา้นความตอ้งอาํนาจมีผลการศึกษา ดงัน้ี 

 เร่ืองการไดรั้บโอกาสในการเล่ือนตาํแหน่งใหสู้งข้ึน  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ จาํนวน 35 คน 

คิดเป็นร้อยละ 33.0 มีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง รองลงมามีแรงจูงใจในระดบัมาก จาํนวน 24 คน  

คิดเป็นร้อยละ 22.6 มีแรงจูงใจในระดบัมากที่สุด จาํนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 11.3 มีแรงจูงใจใน
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ระดับน้อย จาํนวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 17.9 และมีแรงจูงใจในระดบัน้อยที่สุด จาํนวน 16 คน       
คิดเป็นร้อยละ 15.1 โดยการไดรั้บโอกาสในการเล่ือนตาํแหน่งให้สูงข้ึนมีแรงจูงใจในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง มีคะแนนเฉล่ีย 2.97 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.22 

 เร่ืองการได้รับความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ จาํนวน      
46 คน คิดเป็นร้อยละ 43.4 มีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง รองลงมามีแรงจูงใจในระดบัมาก จาํนวน  
29 คน คิดเป็นร้อยละ 27.4 มีแรงจูงใจในระดับมากที่สุด จํานวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 13.2                

มีแรงจูงใจในระดบัน้อย 11 คน คิดเป็นร้อยละ 10.4 และมีแรงจูงใจในระดบันอ้ยที่สุด 6 คน คิดเป็น
ร้อยละ 5.7 โดยการไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาในภาพรวมมีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง   

มีคะแนนเฉล่ีย 3.32 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.02 

 เร่ืองการไดรั้บการมอบหมายงานที่มีความสําคญั ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ จาํนวน 51 คน 

คิดเป็นร้อยละ 48.1 มีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง รองลงมามีแรงจูงใจในระดบัมาก จาํนวน 35 คน 
คิดเป็นร้อยละ 33.0  มีแรงจูงใจในระดบัมาก จาํนวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 10.4 มีแรงจูงใจในระดบันอ้ย 
จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 4.7 และมีแรงจูงใจในระดบัน้อยที่สุด จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 3.8 

โดยการไดรั้บการมอบหมายงานทีมี่ความสําคญัในภาพรวมมีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง มีคะแนน
เฉล่ีย 3.42 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.88 

เร่ืองการมีอาํนาจในการตดัสินใจในงานที่ไดรั้บมอบหมายเต็มที่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่ จาํนวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 43.4 มีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง รองลงมามีแรงจูงใจในระดบั
มาก จาํนวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 29.2 มีแรงจูงใจในระดบัมากที่สุดและน้อยเท่ากนั จาํนวน 12 คน 
คิดเป็นร้อยละ 11.3 และมีแรงจูงใจในระดบันอ้ยท่ีสุด จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 4.7 โดยเร่ืองการมี
อาํนาจในการตดัสินใจในงานที่ไดรั้บมอบหมายเต็มที่ในภาพรวมมีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง มี
คะแนนเฉล่ีย 3.31 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.98 
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ตารางที ่ 4.10  สรุปค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

                          วทิยาลยัการอาชีพร้อยเอด็ 

แรงจูงใจ ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบีย่งเบน

มาตรฐาน 
ระดบัแรงจูงใจ 

ดา้นความตอ้งการความสาํเร็จ 3.29 0.83 ปานกลาง 

ดา้นความตอ้งการความผกูพนั 3.65 0.77 ปานกลาง 

ดา้นความตอ้งการอาํนาจ 3.25 0.93 ปานกลาง 

โดยรวม 3.40 0.77 ปานกลาง 

 จากตารางท่ี  4.10  พบวา่ ในภาพรวมบุคลากรวิทยาลยัการอาชีพร้อยเอ็ดมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีคะแนนเฉล่ีย 3.40 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.77 เมื่อพิจารณา
รายละเอียดในแต่ละดา้น พบวา่ บุคลากรวทิยาลยัการอาชีพร้อยเอ็ดมีแรงจูงใจดา้นความตอ้งการความ
ผูกพนัสูงท่ีสุด มีคะแนนเฉล่ีย 3.65 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.77 รองลงมาเป็นแรงจูงใจดา้นความ
ตอ้งการความสาํเร็จ มีคะแนนเฉล่ีย 3.29 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.83 และแรงจูงใจดา้นความตอ้งการ
อาํนาจ มีคะแนนเฉล่ีย 3.25 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.93 

 ผลการศึกษาความจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากรวทิยาลยัการอาชีพร้อยเอด็ 

 ผูว้ิจยัทาํการศึกษาความจงรักภกัดีต่อองค์กรของบุคลากรวิทยาลยัการอาชีพร้อยเอ็ด โดย
แบ่งการศึกษาออกเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ การศึกษาระดบัความจงรักภกัดีต่อองคก์รของบุคลากรวิทยาลยั     

การอาชีพร้อยเอ็ด และการเปรียบเทียบความจงรักภกัดีของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพร้อยเอ็ด          
ผลการศึกษามีดงัน้ี 

 ผลการศึกษาระดับความจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากรวทิยาลยัการอาชีพร้อยเอด็ 

 ผูว้จิยัทาํการศึกษาระดบัความจงรักภกัดีต่อองคก์รของบุคลากรวิทยาลยัการอาชีพร้อยเอ็ด 
โดยจาํแนกออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นพฤติกรรมที่แสดงออก  ดา้นความรู้สึก และดา้นการรับรู้ โดย
วิเคราะห์ดว้ยความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และนาํเสนอผลของการวิเคราะห์ดว้ย
ตารางประกอบคาํบรรยาย  ดงัน้ี 
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ตารางที ่ 4.11   ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

                             ของบุคลากรวทิยาลยัการอาชีพร้อยเอด็ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก 

ความจงรักภกัด ี

ระดบั 

x  S.D. 
ระดบัความ

จงรักภักด ี
มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด 

ท่านยนิดีปฏิบติังานตาม 

ท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย  
อยา่งเตม็ความสามารถ 

51 

(49.1%) 

32 

(30.2%) 

20 

(18.9%) 

0 

(0.0%) 

2 

(1.9%) 
4.25 0.89 สูง 

ท่านยนิดีปฏิบติังานตาม 

ท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย  
ไม่วา่ผูบ้งัคบับญัชาคนนั้น 

จะเป็นใครก็ตาม 

45 

(42.5%) 

36 

(34.0%) 

20 

(18.9%) 

2 

(1.9%) 

3 

(2.8%) 
4.09 1.03 สูง 

ท่านรักษาผลประโยชน ์

ของวทิยาลยั 

52 

(49.1%) 

40 

(37.7%) 

11 

(10.4%) 

1 

(0.9%) 

2 

(1.9%) 
4.31 0.84 สูง 

ท่านแนะนาํใหผู้อ่ื้นมา 

ศึกษาท่ีวทิยาลยั 

52 

(49.1%) 

38 

(35.8%) 

11 

(10.4%) 

2 

(1.9%) 

3 

(2.8%) 
4.25 0.99 สูง 

โดยรวม - - - - - 4.22 0.82 สูง 

 จากตารางท่ี  4.11 พบวา่ โดยรวมความจงรักภกัดีต่อองคก์รของบุคลากรดา้นพฤติกรรมที่
แสดงออกอยูใ่นระดบัสูง  มีคะแนนเฉล่ีย 4.22 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.82 สําหรับรายละเอียดของ
ความจงรักภกัดีของบุคลากรในดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกมีผลการศึกษา ดงัน้ี 

 เร่ืองการยินดีปฏิบัติงานตามที่ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายอย่างเต็มความสามารถ ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ จาํนวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 49.1 มีความจงรักภกัดีต่อองค์กรในระดบัมาก
ท่ีสุด  รองลงมาอยู่ในระดบัมาก จาํนวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 30.2 ระดบัปานกลาง จาํนวน 20 คน  
คิดเป็นร้อยละ 18.9 และระดบัน้อยที่สุด  จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.9 โดยการยินดีปฏิบติังาน
ตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมายอยา่งเต็มความสามารถในภาพรวม อยูใ่นระดบัสูง มีคะแนนเฉล่ีย 4.25 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.89 

 เร่ืองการยินดีปฏิบติังานตามทีผู่บ้งัคบับญัชามอบหมาย ไม่ว่าผูบ้งัคบับญัชาคนนั้นจะเป็น
ใครก็ตาม ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ จาํนวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 42.5 มีความจงรักภกัดีต่อ
องค์กรในระดับมากที่สุด  รองลงมาอยู่ในระดับมาก จาํนวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 34.0 ระดับ        

ปานกลาง จาํนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 18.9 ระดบัน้อยจาํนวนและระดบัน้อยที่สุด จาํนวน 2 คน     
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คิดเป็นร้อยละ 1.9 โดยการยินดีปฏิบติังานตามที่ผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย ไม่วา่ผูบ้งัคบับญัชาคนนั้น
จะเป็นใครก็ตาม ภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง มีคะแนนเฉล่ีย 4.09  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.03 

 เร่ืองการรักษาผลประโยชน์ของวิทยาลยั ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ จาํนวน 52 คน       
คิดเป็นร้อยละ 49.1 มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รในระดบัมากที่สุด  รองลงมาอยูใ่นระดบัมาก จาํนวน 
40 คน คิดเป็นร้อยละ 37.7 อยู่ในระดบัปานกลาง จาํนวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 10.4 อยู่ในระดบั     

นอ้ยที่สุด จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.9 และระดบันอ้ย จาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.9 โดยการ
รักษาผลประโยชน์ของวิทยาลัยในภาพรวมอยู่ในระดับสูง มีคะแนนเฉลี่ย 4.31 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.84 

 เร่ืองการแนะนาํใหผู้อื้่นมาศึกษาที่วิทยาลยั ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ จาํนวน 52 คน   
คิดเป็นร้อยละ 49.1 มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รในระดบัมากที่สุด รองลงมาอยูใ่นระดบัมาก จาํนวน 
38 คน คิดเป็นร้อยละ 35.8 อยู่ในระดบัปานกลาง จาํนวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 10.4 อยู่ในระดบั   

นอ้ยท่ีสุด จาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 2.8 และอยูใ่นระดบันอ้ย จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.9 โดย
การแนะนาํให้ผูอ่ื้นมาศึกษาที่วิทยาลยัในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง มีคะแนนเฉล่ีย 4.25 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.99 

 

ตารางที ่ 4.12  ความถ่ี  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

                       ของบุคลากรวิทยาลยัการอาชีพร้อยเอด็  ดา้นความรู้สึก 

ความจงรักภกัด ี

ระดบั 

x  S.D. 
ระดบัความ

จงรักภักด ี
มาก

ที่สุด 
มาก ปานกลาง น้อย 

น้อย

ที่สุด 

ท่านรู้สึกวา่มีขวญัและ 

กาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

11 

(10.4%) 

30 

(28.3%) 

28 

(26.4%) 

16 

(15.1%) 

21 

(19.8%) 
2.94 1.29 ปานกลาง 

ผูบ้งัคบับญัชาใหเ้สรีภาพ 

ในการปฏิบติังานแก่ท่าน 

13 

(12.3%) 

41 

(38.7%) 

36 

(34.0%) 

10 

(9.4%) 

6 

(5.7%) 
3.42 1.01 ปานกลาง 

ผูบ้งัคบับญัชาใหก้าร 

สนบัสนุนการปฏิบติังาน 

ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็น 

อยา่งดี 

17 

(16.0%) 

42 

(39.6%) 

33 

(31.1%) 

10 

(9.4%) 

4 

(3.8%) 
3.55 1.00 ปานกลาง 

ท่านมีความสุขทีได ้

ปฏิบติังานในวทิยาลยั 

20 

(18.9%) 

52 

(49.1%) 

24 

(22.6%) 

6 

(5.7%) 

4 

(3.8%) 
3.74 0.96 สูง 
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ตารางที ่ 4.12   (ต่อ) 

ความจงรักภกัด ี

ระดบั 

x  S.D. 
ระดบัความ

จงรักภักด ี
มาก

ที่สุด 
มาก ปานกลาง น้อย 

น้อย

ที่สุด 

ท่านรู้สึกวา่ตนเองมีความ 

สาํคญัต่อวทิยาลยั เท่าเทียม 

กบับุคลากรคนอ่ืน 

12 

(11.3%) 

42 

(39.6%) 

37 

(34.9%) 

8 

(7.5%) 

7 

(6.6%) 
3.42 1.01 ปานกลาง 

ท่านรู้สึกมีส่วนร่วมใน 

กิจกรรมและการดาํเนินงาน 

หลายอยา่งในวทิยาลยั 

18 

(17.0%) 

53 

(50.0%) 

26 

(24.5%) 

5 

(4.7%) 

4 

(3.8%) 
3.72 0.93 สูง 

โดยรวม - - - - - 3.46 0.86 ปานกลาง 

 จากตารางท่ี  4.12  พบวา่ โดยรวมความจงรักภกัดีต่อองคก์รของบุคลากรดา้นความรู้สึกอยู่
ในระดบัปานกลาง  มีคะแนนเฉลี่ย 3.46 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.86 สําหรับรายละเอียดของความ
จงรักภกัดีของบุคลากรในดา้นความรู้สึกมีผลการศึกษา ดงัน้ี 

 เร่ืองการรู้สึกมีขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ จาํนวน      

30 คน คิดเป็นร้อยละ 28.3 มีความจงรักภกัดีต่อองค์กรในระดบัมาก รองลงมาอยู่ในระดบัปานกลาง 
จาํนวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 26.4 ระดบัน้อยที่สุด จาํนวน 21 คนคิดเป็นร้อยละ 15.1 ระดบัน้อย 
จาํนวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 15.1 และระดบันอ้ยท่ีสุด จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.9 โดยการรู้สึกมี
ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีคะแนนเฉล่ีย 2.94 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 1.29 

 เร่ืองผูบ้งัคบับญัชาให้เสรีภาพในการปฏิบติังานแก่ท่าน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ 
จาํนวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 38.7 มีความจงรักภกัดีต่อองค์กรในระดบัมาก รองลงมาอยู่ในระดบั 

ปานกลาง จาํนวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 34.0 ระดบัมากที่สุด จาํนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 12.3 

ระดบัน้อย จาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 9.4 และระดบัน้อยที่สุด จาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 5.7 

โดยเร่ืองผูบ้งัคบับญัชาให้เสรีภาพในการปฏิบติังานแก่ท่านในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางมี 

คะแนนเฉล่ีย 3.42 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.01 

 เร่ืองผูบ้งัคบับญัชาให้การสนบัสนุนการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งดี ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ จาํนวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 39.6 มีความจงรักภกัดีต่อองค์กรในระดบัมาก  
รองลงมาอยู่ในระดบัปานกลาง  จาํนวน 33 คน  คิดเป็นร้อยละ 31.1 ระดบัมากที่สุด จาํนวน 17 คน  
คิดเป็นร้อยละ 16.0  ระดบันอ้ย จาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 9.4 และระดบัน้อยที่สุด จาํนวน 4 คน 
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คิดเป็นร้อยละ 3.8 โดยเร่ืองผูบ้งัคบับญัชาให้การสนบัสนุนการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็น
อยา่งดี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีคะแนนเฉล่ีย 3.55 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.00 

 เร่ืองการมีความสุขท่ีไดป้ฏิบติังานในวทิยาลยั ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ จาํนวน 52 คน 

คิดเป็นร้อยละ 49.1 มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รในระดบัมาก  รองลงมาอยูใ่นระดบัปานกลาง จาํนวน 
24 คน คิดเป็นร้อยละ 22.6 ระดบัมากที่สุด จาํนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 18.9  ระดบันอ้ย จาํนวน 6 คน 

คิดเป็นร้อยละ 5.7 และระดบันอ้ยที่สุด จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 3.8 โดยเร่ืองการมีความสุขที่ได้
ปฏิบติังานในวทิยาลยั ในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง  มีคะแนนเฉล่ีย 3.74 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.96 

 เร่ืองการรู้สึกว่าตนเองมีความสําคัญต่อวิทยาลัยเท่าเทียมกับบุคลากรคนอื่น ผู ้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ จาํนวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 39.6  มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รในระดบัมาก  
รองลงมาอยู่ในระดบัปานกลาง จาํนวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 34.9 ระดบัมากที่สุด จาํนวน 12 คน     
คิดเป็นร้อยละ 11.3  ระดบัน้อย จาํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 7.5 และระดบัน้อยที่สุด จาํนวน 7  คน 
คิดเป็นร้อยละ 6.6 โดยเร่ืองการรู้สึกวา่ตนเองมีความสําคญัต่อวิทยาลยัเท่าเทียมกบับุคลากรคนอ่ืนใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  มีคะแนนเฉล่ีย 3.42 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.01 

 เร่ืองการรู้สึกมีส่วนร่วมในกิจกรรมและการดําเนินการหลายอย่างในวิทยาลัย ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ จาํนวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 50.0  มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รในระดบัมาก  
รองลงมาอยู่ในระดบัปานกลาง  จาํนวน 26 คน  คิดเป็นร้อยละ 24.5 ระดบัมากที่สุด จาํนวน 18 คน  
คิดเป็นร้อยละ 17.0 ระดบันอ้ย จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 4.7 และระดบันอ้ยท่ีสุด จาํนวน 4 คน คิดเป็น
ร้อยละ 3.8 โดยเร่ืองการรู้สึกมีส่วนร่วมในกิจกรรมและการดาํเนินการหลายอย่างในวิทยาลยัใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง  มีคะแนนเฉล่ีย 3.72 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.93 

 

ตารางที ่ 4.13  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

                        ของบุคลากรวทิยาลยัการอาชีพร้อยเอด็  ดา้นการรับรู้ 

ความจงรักภกัด ี
ระดบั 

x  S.D. 
ระดบัความ

จงรักภักด ีมากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

ท่านมีความเช่ือมัน่และ 

ไวว้างใจในตวัผูบ้งัคบับญัชา 

14 

(13.2%) 

47 

(44.3%) 

32 

(30.2%) 

8 

(7.5%) 

5 

(4.7%) 
3.54 0.98 ปานกลาง 

เม่ือท่านทาํงานผดิพลาด  
ผูบ้งัคบับญัชาจะเขา้มาช่วย 

ท่านแกไ้ขปัญหา 

8 

(7.5%) 

46 

(43.4%) 

35 

(33.0%) 

12 

(11.3%) 

5 

(4.7%) 
3.38 0.95 ปานกลาง 
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ตารางที ่ 4.13  (ต่อ) 

ความจงรักภกัด ี
ระดบั 

x  S.D. 
ระดบัความ

จงรักภักด ีมากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัต่อ 

ท่านอยา่งใหเ้กียรติ 

9 

(8.5%) 

49 

(46.2%) 

35 

(33.0%) 

8 

(7.5%) 

5 

(4.7%) 
3.46 0.93 ปานกลาง 

ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วาม 

สนใจต่อท่านอยา่งสมํ่าเสมอ 

8 

(7.5%) 

43 

(40.6%) 

40 

(37.7%) 

9 

(8.5%) 

6 

(5.7%) 
3.36 0.95 ปานกลาง 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน 

มีการจดัระบบงานท่ีดี 

9 

(8.5%) 

38 

(35.8%) 

45 

(42.5%) 

10 

(9.4%) 

4 

(3.8%) 
3.36 0.91 ปานกลาง 

โดยรวม - - - - - 3.42 0.85 ปานกลาง 

 จากตารางท่ี  4.13 พบวา่ โดยรวมความจงรักภกัดีต่อองคก์รของบุคลากรดา้นการรับรู้อยูใ่น
ระดับปานกลาง มีคะแนนเฉลี่ย 3.42 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.85 สําหรับรายละเอียดของความ
จงรักภกัดีของบุคลากรในดา้นการรับรู้มีผลการศึกษา ดงัน้ี 

 เร่ืองการมีความเชื่อมัน่และไวว้างใจในตวัผูบ้งัคบับญัชา ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ 
จาํนวน 47 คน  คิดเป็นร้อยละ 44.3  มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รในระดบัมาก รองลงมาอยู่ในระดบั
ปานกลาง  จาํนวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 30.2 ระดบัมากที่สุด จาํนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 13.2  

ระดบันอ้ย จาํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ7.5 และระดบันอ้ยที่สุด จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 4.7 โดย
การมีความเช่ือมัน่และไวว้างใจในตวัผูบ้งัคบับญัชาในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มีคะแนนเฉล่ีย 
3.54 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.98 

 เร่ืองเมื่อทาํงานผิดพลาดผูบ้งัคบับญัชาจะเขา้มาช่วยท่านแกไ้ขปัญหา ผูต้อบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่ จาํนวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 43.4  มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รในระดบัมาก รองลงมาอยู่
ในระดบัปานกลาง จาํนวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 33.0 ระดบันอ้ย จาํนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 11.3 

ระดบัมากท่ีสุด จาํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 7.5 และระดบันอ้ยที่สุด จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 4.7  

โดยเร่ืองเมื่อทาํงานผิดพลาดผูบ้งัคบับญัชาจะเขา้มาช่วยท่านแกไ้ขปัญหาในภาพรวม อยู่ในระดบั  

ปานกลาง มีคะแนนเฉล่ีย 3.38 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.95 

 เร่ืองผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัต่อท่านอย่างให้เกียรติ  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ จาํนวน 49 คน 

คิดเป็นร้อยละ 46.2 มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รในระดบัมาก รองลงมาอยู่ในระดบัปานกลาง จาํนวน 35 

คน คิดเป็นร้อยละ 33.0 ระดบัมากท่ีสุด จาํนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 8.5 ระดบันอ้ย จาํนวน 8 คน คิดเป็น
ร้อยละ 7.5 และระดบัน้อยท่ีสุด จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 4.7 โดยเร่ืองผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัต่อท่าน
อยา่งใหเ้กียรติในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีคะแนนเฉล่ีย 3.46 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.93 



91 
 

 เร่ืองผูบ้งัคบับญัชาให้ความสนใจต่อท่านอย่างสมํ่าเสมอ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ 
จาํนวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 40.6 มีความจงรักภกัดีต่อองค์กรในระดบัมาก รองลงมาอยู่ในระดบั 

ปานกลาง จาํนวน 40 คน  คิดเป็นร้อยละ 37.7 ระดบันอ้ย จาํนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 8.5 ระดบัมาก
ท่ีสุด จาํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 7.5 และระดบันอ้ยที่สุด  จาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 5.7 โดยเร่ือง
ผูบ้งัคบับญัชาให้ความสนใจต่อท่านอยา่งสมํ่าเสมอในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีคะแนนเฉล่ีย 
3.36 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.95 

 เร่ืองผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการจดัระบบงานทีดี่  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ จาํนวน 
45 คน คิดเป็นร้อยละ 47.7 มีความจงรักภกัดีต่อองค์กรในระดบัปานกลาง รองลงมาอยูใ่นระดบัมาก 

จาํนวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 35.8 ระดับน้อย จาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 9.4 ระดับมากท่ีสุด 

จาํนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 8.5 และระดับน้อยที่สุด จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 3.8 โดยเร่ือง
ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการจดัระบบงานที่ดีในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มีคะแนนเฉลี่ย 3.36 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.91 

 

ตารางที ่ 4.14 สรุปค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความจงรักภกัดีต่อองคก์รของ
 บุคลากรวทิยาลยัการอาชีพร้อยเอ็ด 

ความจงรักภักดี ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบีย่งเบน

มาตรฐาน 
ระดับความ จงรักภักดี 

ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก 4.22 0.82 สูง 

ดา้นความรู้สึก 3.46 0.86 ปานกลาง 

ดา้นการรับรู้ 3.42 0.85 ปานกลาง 

โดยรวม 3.70 0.74 สูง 

 จากตารางท่ี  4.14 พบวา่ บุคลากรวิทยาลยัการอาชีพร้อยเอ็ดมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง  มีคะแนนเฉล่ีย 3.70 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.74 โดยเมื่อพิจารณารายดา้น
พบวา่ บุคลากรวทิยาลยัการอาชีพร้อยเอด็มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รในดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกสูง
ท่ีสุด มีคะแนนเฉล่ีย 4.22 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.82 และมีระดบัอยูใ่นระดบัสูง รองลงมาเป็นดา้น
ความรู้สึก มีคะแนนเฉล่ีย 3.46 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.86 โดยมีระดบัอยู่ในระดบัปานกลาง และ
ดา้นการรับรู้ มีคะแนนเฉล่ีย 3.42 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.85 และมีระดบัอยูใ่นระดบัปานกลาง 
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ผลการเปรียบเทยีบความจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากรวทิยาลยัการอาชีพร้อยเอด็ 

 ผูศึ้กษาเปรียบเทียบความจงรักภกัดีต่อองคก์รของบุคลากรวิทยาลยัการอาชีพร้อยเอ็ด โดย
จาํแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สําหรับปัจจัยส่วนบุคคลผู ้ ศึกษา
เปรียบเทียบความจงรักภกัดีโดยจาํแนกตาม เพศ ระดับการศึกษาสูงสุด สถานภาพสมรส ระดับ
เงินเดือน อายุ  และประสบการณ์ในการทาํงาน ส่วนแรงจูงใจในการปฏิบติังานผูศึ้กษาเปรียบเทียบ
ความจงรักภกัดีโดยจาํแนกตาม ความต้องการความสําเร็จ ความต้องการความผูกพนั และความ
ตอ้งการอาํนาจ ดงัน้ี 

 เปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยของความจงรักภกัดีต่อองค์กรของบุคลากรที่มีเพศแตกต่างกนั
ดว้ยการทดสอบที เน่ืองจากตวัแปรเพศมีการจาํแนกเป็น 2 กลุ่ม ตั้งสมมติฐานสําหรับการทดสอบ
สมมติฐาน ดงัน้ี 

 H0 : ผูท่ี้มีเพศแตกต่างกนัมีคะแนนเฉล่ียของความจงรักภกัดีต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 

 H1 : ผูท่ี้มีเพศแตกต่างกนัมีคะแนนเฉล่ียของความจงรักภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั 

 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล  แสดงในตารางต่อไปน้ี 

 

ตารางที ่ 4.15  ผลการเปรียบเทียบคะแนนเฉล่ียของความจงรักภกัดีต่อองคก์รจาํแนกตามเพศ 

เพศ จํานวน คะแนนเฉลีย่ 
ส่วนเบีย่งเบน

มาตรฐาน 
ค่าสถิติท ี ค่า P-Value 

ชาย 48 3.56 0.87 
-1.76 0.08 

หญิง 58 3.82 0.60 

*  มีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี  4.15 พบวา่ ค่าสถิติทีเท่ากบั -1.76 โดยมีค่า P-Value เท่ากบั 0.08 ซ่ึงมากกวา่
ระดบันยัสําคญั 0.05 แสดงว่ายอมรับสมมติฐานหลกั (HO) นัน่คือ ผูผู้ที้มี่เพศแตกต่างกนัมีคะแนน
เฉลี่ยของความจงรักภกัดีต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงว่า ปัจจยัดา้นเพศไม่มีผลต่อ
ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

 เปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยของความจงรักภกัดีต่อองค์กรของบุคลากรที่มีระดบัการศึกษา
สูงสุดแตกต่างกนั ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวน เน่ืองจากตวัแปรระดบัการศึกษาสูงสุดมีการ
จาํแนกเป็น 3 กลุ่ม ตั้งสมมติฐานสาํหรับการทดสอบสมมติฐาน ดงัน้ี 
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 H0 : ผูที้มี่ระดบัการศึกษาสูงสุดแตกต่างกนัมีคะแนนเฉล่ียของความจงรักภกัดีต่อองคก์รไม่
แตกต่างกนั 

 H1 : ผูท่ี้มีระดบัการศึกษาสูงสุดแตกต่างกนัมีคะแนนเฉลี่ยของความจงรักภกัดีต่อองค์กร
แตกต่างกนั 

 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล  แสดงในตารางต่อไปน้ี 

 

ตารางที ่ 4.16  ผลการเปรียบเทียบคะแนนเฉล่ียของความจงรักภกัดีต่อองคก์รของบุคลากรจาํแนกตาม 

                           ระดบัการศึกษาสูงสุด 

ความผนัแปร 
Sum of 

Square 
องศาอิสระ 

Mean 

Square 
ค่าสถิติF ค่า P-Value 

ระหวา่งกลุ่ม 2.29 2 1.14 2.12 

 

0.13 

 ภายในกลุ่ม 55.60 103 0.54 

รวม 57.88 105  

*  มีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี  4.16 พบวา่ ค่าสถิติเอฟเท่ากบั 2.12 และค่า P-Value เท่ากบั 0.13 ซ่ึงมากกว่า
ระดบันยัสาํคญั 0.05 แสดงวา่ยอมรับสมมติฐานหลกั (HO) นัน่คือ ผูที้่มีระดบัการศึกษาสูงสุดแตกต่าง
กนัมีคะแนนเฉลี่ยของความจงรักภกัดีต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั หรือกล่าวอีกนัยหน่ึงว่า ปัจจยัด้าน
ระดบัการศึกษาของบุคลากรไม่มีผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

 เปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยของความจงรักภกัดีต่อองคก์รของบุคลากรที่มีสถานภาพสมรส
แตกต่างกนั  ดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวน  เน่ืองจากตวัแปรสถานภาพสมรสมีการจาํแนกเป็น 3 

กลุ่ม  ตั้งสมมติฐานสาํหรับการทดสอบสมมติฐาน ดงัน้ี 

 H0 : ผูที้่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกันมีคะแนนเฉลี่ยของความจงรักภกัดีต่อองค์กรไม่
แตกต่างกนั 

 H1 : ผูท่ี้มีสถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีคะแนนเฉล่ียของความจงรักภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั 

 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล  แสดงในตารางต่อไปน้ี 
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ตารางที ่ 4.17   ผลการเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยของความจงรักภกัดีต่อองค์กรของบุคลากรจาํแนก
 ตามสถานภาพสมรส 

ความผนัแปร 
Sum of 

Square 
องศาอิสระ 

Mean 

Square 
ค่าสถิติF ค่า P-Value 

ระหวา่งกลุ่ม 0.14 2 0.07 0.12 0.89 

 ภายในกลุ่ม 57.75 103 0.56 

รวม 57.88 105  

*  มีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี  4.17 พบวา่ ค่าสถิติเอฟเท่ากบั 0.12 และค่า P-Value  เท่ากบั 0.89 ซ่ึงมากกว่า
ระดบันยัสาํคญั 0.05 แสดงวา่ยอมรับสมมติฐานหลกั (HO) นัน่คือ ผูที้่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกนัมี
คะแนนเฉลี่ยของความจงรักภักดีต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน หรือกล่าวอีกนัยหน่ึงว่า ปัจจัยด้าน
สถานภาพสมรสของบุคลากรไม่มีผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

 เปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยของความจงรักภกัดีต่อองค์กรของบุคลากรที่มีระดบัเงินเดือน
แตกต่างกนั  ดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวน เน่ืองจากตวัแปรระดบัเงินเดือนมีการจาํแนกเป็น 6 กลุ่ม  

ตั้งสมมติฐานสาํหรับการทดสอบสมมติฐาน ดงัน้ี 

 H0 : ผูท่ี้มีระดบัเงินเดือนแตกต่างกนัมีคะแนนเฉล่ียของความจงรักภกัดีต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั
 H1 : ผูท่ี้มีระดบัเงินเดือนแตกต่างกนัมีคะแนนเฉล่ียของความจงรักภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั 

 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล  แสดงในตารางต่อไปน้ี 

 

ตารางที ่ 4.18   ผลการเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยของความจงรักภกัดีต่อองค์กรของบุคลากรจาํแนก
  ตามระดบัเงินเดือน 

ความผนัแปร 
Sum of 

Square 
องศาอิสระ 

Mean 

Square 
ค่าสถิติ   F ค่า P-Value 

ระหวา่งกลุ่ม 2.21 5 0.44 0.79 

 

0.56 

 ภายในกลุ่ม 55.68 100 0.56 

รวม 57.88 105  

*  มีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี  4.18 พบว่า ค่าสถิติเอฟเท่ากบั 0.79 และค่า P-Value  เท่ากบั 0.56 ซ่ึงมากกว่า
ระดบันยัสําคญั 0.05 แสดงว่ายอมรับสมมติฐานหลกั (HO) นัน่คือ ผูท่ี้มีระดบัเงินเดือนแตกต่างกนัมี
คะแนนเฉลี่ยของความจงรักภกัดีต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงว่า ปัจจยัดา้นระดบั
เงินเดือนของบุคลากรไม่มีผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

 เปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยของความจงรักภกัดีต่อองค์กรของบุคลากรที่มีอายุแตกต่างกนั  
ดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวน เน่ืองจากตวัแปรอายุมีการจาํแนกเป็น 5 กลุ่ม ตั้งสมมติฐานสําหรับ
การทดสอบสมมติฐาน ดงัน้ี 

 H0 : ผูท่ี้มีอายแุตกต่างกนัมีคะแนนเฉล่ียของความจงรักภกัดีต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 

 H1 : ผูท่ี้มีอายแุตกต่างกนัมีคะแนนเฉล่ียของความจงรักภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั 

 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล  แสดงในตารางต่อไปน้ี 

 

ตารางที ่ 4.19  ผลการเปรียบเทียบคะแนนเฉล่ียของความจงรักภกัดีต่อองคก์รของบุคลากร 

 จาํแนกตามอาย ุ

ความผนัแปร 
Sum of 

Square 

องศา
อิสระ 

Mean 

Square 
ค่าสถิติF ค่า P-Value 

ระหวา่งกลุ่ม 1.50 3 0.50 0.91 

 

0.44 

 ภายในกลุ่ม 56.38 102 0.55 

รวม 57.88 105  

 *  มีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี  4.19 พบวา่ ค่าสถิติเอฟเท่ากบั 0.91 และค่า P-Value  เท่ากบั 0.44 ซ่ึงมากกว่า
ระดบันยัสาํคญั 0.05 แสดงวา่ยอมรับสมมติฐานหลกั (HO) นัน่คือ ผูที้่มีอายุแตกต่างกนัมีคะแนนเฉล่ีย
ของความจงรักภกัดีต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงวา่ ปัจจยัดา้นอายุของบุคลากรไม่มี
ผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

 เปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยของความจงรักภกัดีต่อองค์กรของบุคลากรที่มีประสบการณ์ใน
การทาํงานแตกต่างกนั  ดว้ยการวเิคราะห์ความแปรปรวน เน่ืองจากตวัแปรประสบการณ์ในการทาํงาน
มีการจาํแนกเป็น 5 กลุ่ม  ตั้งสมมติฐานสาํหรับการทดสอบสมมติฐาน ดงัน้ี 
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 H0 : ผูที้่มีประสบการณ์ในการทาํงานแตกต่างกนัมีคะแนนเฉลี่ยของความจงรักภกัดีต่อ
องคก์รไม่แตกต่างกนั 

 H1 : ผูที้่มีประสบการณ์ในการทาํงานแตกต่างกนัมีคะแนนเฉลี่ยของความจงรักภกัดีต่อ
องคก์รแตกต่างกนั 

 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล  แสดงในตารางต่อไปน้ี 

 

ตารางที ่4.20   ผลการเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยของความจงรักภกัดีต่อองค์กรของบุคลากรจาํแนก
 ตามประสบการณ์ในการทาํงาน 

ความผนัแปร 
Sum of 

Square 

องศา
อิสระ 

Mean 

Square 
ค่าสถิติF ค่า P-Value 

ระหวา่งกลุ่ม 1.58 4 0.39 0.71 

 

0.59 

 ภายในกลุ่ม 56.31 101 0.56 

รวม 57.88 105  

 *  มีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี  4.20 พบวา่ ค่าสถิติเอฟเท่ากบั 0.71 และค่า P-Value  เท่ากบั 0.59 ซ่ึงมากกว่า
ระดบันยัสําคญั 0.05 แสดงวา่ยอมรับสมมติฐานหลกั (HO) นัน่คือ ผูที้่มีประสบการณ์ในการทาํงาน
แตกต่างกนัมีคะแนนเฉล่ียของความจงรักภกัดีต่อองคก์รไม่แตกต่างกนัหรือกล่าวอีกนยัหน่ึงวา่ ปัจจยั
ดา้นประสบการณ์ในการทาํงานของบุคลากรไม่มีผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

 เปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยของความจงรักภกัดีต่อองค์กรของบุคลากรที่มีแรงจูงใจในการ
ทาํงานดา้นความตอ้งการความสําเร็จแตกต่างกนั  ดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวน เน่ืองจากตวัแปร
แรงจูงใจในการทาํงานดา้นความตอ้งการความสําเร็จมีการจาํแนกเป็น 3 กลุ่ม ตั้งสมมติฐานสําหรับ
การทดสอบสมมติฐาน ดงัน้ี 

 H0 : ผูที้่มีแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความตอ้งการความสําเร็จแตกต่างกนัมีคะแนนเฉล่ีย
ของความจงรักภกัดีต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 

 H1 : ผูที้่มีแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความตอ้งการความสําเร็จแตกต่างกนัมีคะแนนเฉล่ีย
ของความจงรักภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั 

 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล  แสดงในตารางต่อไปน้ี 
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ตารางที ่ 4.21   ผลการเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยของความจงรักภกัดีต่อองค์กรของบุคลากรจาํแนก
 ตามแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความตอ้งการความสาํเร็จ 

ความผนัแปร 
Sum of 

Square 

องศา
อิสระ 

Mean 

Square 

ค่าสถิติ   

F 
ค่า P-Value 

ระหวา่งกลุ่ม 26.99 2 13.49 45.19 

 

0.00* 

 ภายในกลุ่ม 29.86 100 0.30 

รวม 56.85 102  

 *  มีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี  4.21 พบวา่ ค่าสถิติเอฟเท่ากบั 45.19 และค่า P-Value  เท่ากบั 0.00 ซ่ึงนอ้ยกวา่
ระดบันยัสาํคญั 0.05 แสดงวา่ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (HO) นัน่คือ ผูท่ี้มีแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความตอ้งการ
ความสาํเร็จแตกต่างกนัมีคะแนนเฉล่ียของความจงรักภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั  หรือกล่าวอีกนยัหน่ึง
วา่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความตอ้งการความสาํเร็จของบุคลากรมีผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

 ทาํการเปรียบเทียบเชิงซ้อนเพือ่พิจารณาความแตกต่างของความจงรักภกัดีต่อองค์กร โดย
จาํแนกตามแรงจูงใจในการทาํงานด้านความต้องการความสําเร็จ ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ระดับ คือ 
แรงจูงใจในการทาํงานระดบัตํ่า  ระดบัปานกลาง และระดบัสูง  ไดผ้ลลพัธ์ดงัน้ี 

 

ตารางที ่ 4.22  ผลการศึกษาความแตกต่างของความจงรักภกัดีต่อองคก์รของบุคลากรจาํแนกตาม 

  แรงจูงใจในการทาํงานดา้นความตอ้งการความสาํเร็จ 

ระดบัแรงจูงใจใน 

การทาํงาน 
ตํ่า ปานกลาง สูง 

ตํ่า - 
-1.29138 

(0.000*) 

-1.75118 

(0.000*) 

ปานกลาง - - 
-0.45980 

(0.000*) 

สูง - - - 

*  มีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี  4.22 พบวา่  ความจงรักภกัดีต่อองคก์รของบุคลากรมีความแตกต่างกนัตามระดบั
ของแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความตอ้งการความสําเร็จ โดยบุคลากรที่มีแรงจูงใจในการทาํงานดา้น
ความต้องการความสําเร็จในระดับตํ่าจะมีคะแนนเฉลี่ยของความจงรักภกัดีน้อยกว่าบุคลากรที่มี
แรงจูงใจในการทาํงานดา้นความตอ้งการความสําเร็จในระดบัปานกลางและระดบัสูงตามลาํดบั หรือ
อาจกล่าวอีกนยัหน่ึงวา่ บุคลคลากรที่มีแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความตอ้งการความสําเร็จนอ้ยจะมี
ความจงรักภกัดีต่อองค์กรน้อย  ในขณะที่บุคลคลากรที่มีแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความตอ้งการ
ความสาํเร็จมากจะมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รมากตามไปดว้ย 

 เปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยของความจงรักภกัดีต่อองค์กรของบุคลากรที่มีแรงจูงใจในการ
ทาํงานดา้นความตอ้งการความผกูพนัแตกต่างกนั  ดว้ยการวเิคราะห์ความแปรปรวน เน่ืองจากตวัแปร
แรงจูงใจในการทาํงานดา้นความตอ้งการความผูกพนัมีการจาํแนกเป็น 3 กลุ่ม ตั้งสมมติฐานสําหรับ
การทดสอบสมมติฐาน ดงัน้ี 

 H0 : ผูที้่มีแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความตอ้งการความผกูพนัแตกต่างกนัมีคะแนนเฉล่ีย
ของความจงรักภกัดีต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 

 H1 : ผูที้่มีแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความตอ้งการความผกูพนัแตกต่างกนัมีคะแนนเฉล่ีย
ของความจงรักภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั 

 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล  แสดงในตารางต่อไปน้ี 

 

ตารางที ่ 4.23   ผลการเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยของความจงรักภกัดีต่อองค์กรของบุคลากรจาํแนก
 ตามแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความตอ้งการความผกูพนั 

ความผนัแปร 
Sum of 

Square 

องศา
อิสระ 

Mean 

Square 

ค่าสถิติ  

F 
ค่า P-Value 

ระหวา่งกลุ่ม 37.49 2 18.74 94.64 

 

0.00* 

 ภายในกลุ่ม 20.40 103 0.20 

รวม 57.88 105  

 *  มีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี  4.23 พบวา่ ค่าสถิติเอฟเท่ากบั 94.64 และค่า P-Value  เท่ากบั 0.00 ซ่ึงนอ้ยกวา่
ระดบันยัสาํคญั 0.05 แสดงวา่ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (HO) นัน่คือ ท่ีผูมี้แรงจูงใจในการทาํงานดา้นความ
ตอ้งการความผกูพนัแตกต่างกนัมีคะแนนเฉล่ียของความจงรักภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั  หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงว่า 
ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความตอ้งการความผูกพนัของบุคลากรมีผลต่อความจงรักภกัดี
ต่อองคก์ร 

 ทาํการเปรียบเทียบเชิงซ้อนเพือ่พิจารณาความแตกต่างของความจงรักภกัดีต่อองค์กร โดย
จาํแนกตามแรงจูงใจในการทาํงานด้านความต้องการความผูกพนั ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ระดับ คือ 
แรงจูงใจในการทาํงานระดบัตํ่า  ระดบัปานกลาง และระดบัสูง ไดผ้ลลพัธ์ดงัน้ี 

 

ตารางที ่ 4.24   ผลการศึกษาความแตกต่างของความจงรักภกัดีต่อองคก์รของบุคลากรจาํแนกตาม 

                       แรงจูงใจในการทาํงานดา้นความตอ้งการความผกูพนั 

ระดบัแรงจูงใจใน 

การทาํงาน 

ตํ่า ปานกลาง สูง 

ตํ่า - 
-1.54861 

(0.000*) 

-2.39434 

(0.000*) 

ปานกลาง - - 
-0.84572 

(0.000*) 

สูง - - - 

*  มีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี  4.24 พบว่า  ความจงรักภกัดีต่อองค์กรของบุคลากรมีความแตกต่างกนัตาม
ระดบัของแรงจูงใจในการทาํงานด้านความตอ้งการความผูกพนั โดยบุคลากรที่มีแรงจูงใจในการ
ทาํงานด้านความต้องการความผูกพนัในระดับตํ่าจะมีคะแนนเฉลี่ยของความจงรักภกัดีน้อยกว่า
บุคลากรที่มีแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความตอ้งการความผูกพนัในระดบัปานกลางและระดบัสูง
ตามลาํดบั  หรืออาจกล่าวอีกนยัหน่ึงวา่ บุคลคลากรที่มีแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความตอ้งการความ
ผกูพนัน้อยจะมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รน้อย  ในขณะที่บุคลคลากรที่มีแรงจูงใจในการทาํงานดา้น
ความตอ้งการความผกูพนัมากจะมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รมากตามไปดว้ย 
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 เปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยของความจงรักภกัดีต่อองค์กรของบุคลากรที่มีแรงจูงใจในการ
ทาํงานด้านความต้องการอาํนาจแตกต่างกนั  ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวน เน่ืองจากตวัแปร
แรงจูงใจในการทาํงานดา้นความตอ้งการอาํนาจมีการจาํแนกเป็น 3 กลุ่ม  ตั้งสมมติฐานสําหรับการ
ทดสอบสมมติฐาน ดงัน้ี 

 H0 : ผูที้่มีแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความตอ้งการอาํนาจแตกต่างกนัมีคะแนนเฉล่ียของ
ความจงรักภกัดีต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 

 H1 : ผูที้่มีแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความตอ้งการอาํนาจแตกต่างกนัมีคะแนนเฉล่ียของ
ความจงรักภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั 

 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล  แสดงในตารางต่อไปน้ี 

 

ตารางที ่ 4.25   ผลการเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยของความจงรักภกัดีต่อองค์กรของบุคลากรจาํแนก
 ตามแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความตอ้งการอาํนาจ 

ความผนัแปร 
Sum of 

Square 

องศา
อิสระ 

Mean 

Square 

ค่าสถิติ    

F 
ค่า P-Value 

ระหวา่งกลุ่ม 27.18 2 13.59 45.61 

 

0.00* 

 ภายในกลุ่ม 30.70 103 0.30 

รวม 57.88 105  

 *  มีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.25  พบวา่ ค่าสถิติเอฟเท่ากบั 45.61 และค่า P-Value เท่ากบั 0.00 ซ่ึงนอ้ยกวา่
ระดบันยัสําคญั 0.05 แสดงว่าปฏิเสธสมมติฐานหลกั (HO) นัน่คือ ผูที้่มีแรงจูงใจในการทาํงานดา้น
ความตอ้งการอาํนาจแตกต่างกนัมีคะแนนเฉลี่ยของความจงรักภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั หรือกล่าว
อีกนยัหน่ึงว่า ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการทาํงานด้านความตอ้งการอาํนาจของบุคลากรมีผลต่อความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ร 

 ทาํการเปรียบเทียบเชิงซ้อนเพือ่พิจารณาความแตกต่างของความจงรักภกัดีต่อองค์กร โดย
จาํแนกตามแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความตอ้งการอาํนาจ ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ระดบั คือ แรงจูงใจใน
การทาํงานระดบัตํ่า  ระดบัปานกลาง และระดบัสูง  ไดผ้ลลพัธ์ดงัน้ี 
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ตารางที ่ 4.26   ผลการศึกษาความแตกต่างของความจงรักภกัดีต่อองคก์รของบุคลากรจาํแนกตาม 

                       แรงจูงใจในการทาํงานดา้นความตอ้งการอาํนาจ 

ระดบัแรงจูงใจใน 

การทาํงาน 

ตํ่า ปานกลาง สูง 

ตํ่า - 
-1.09032 

(0.000*) 

-1.68725 

(0.000*) 

ปานกลาง - - 
-0.59693 

(0.000*) 

สูง - - - 

*  มีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.26  พบว่า  ความจงรักภกัดีต่อองค์กรของบุคลากรมีความแตกต่างกนัตาม
ระดบัของแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความตอ้งการอาํนาจ โดยบุคลากรทีมี่แรงจูงใจในการทาํงาน
ด้านความต้องการอาํนาจในระดับตํ่าจะมีคะแนนเฉลี่ยของความจงรักภักดีน้อยกว่าบุคลากรที่มี
แรงจูงใจในการทาํงานดา้นความตอ้งการอาํนาจในระดบัปานกลางและระดบัสูงตามลาํดบั  หรืออาจ
กล่าวอีกนยัหน่ึงว่า บุคลคลากรที่มีแรงจูงใจในการทาํงานด้านความตอ้งการอาํนาจน้อยจะมีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์รนอ้ย  ในขณะที่บุคลคลากรทีมี่แรงจูงใจในการทาํงานความตอ้งการอาํนาจมากจะ
มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รมากตามไปดว้ย 

 ผลศึกษาปัญหาและข้อเสนอแนะต่าง ๆ ของบุคลากรในวทิยาลยัการอาชีพร้อยเอด็ 

 ผูว้จิยัทาํการศึกษาปัญหาและขอ้เสนอแนะต่าง ๆ ของบุคลากรในวทิยาลยัการอาชีพร้อยเอ็ด  
โดยใช้คาํถามปลายเปิด  และนาํคาํตอบที่ไดท้ั้งปัญหาและขอ้เสนอแนะ มาทาํการจดัหมวดหมู่ตาม
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ซ่ึงจาํแนกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการความสําเร็จ 
ดา้นความตอ้งการความผกูพนั และดา้นความตอ้งการอาํนาจ ผลการศึกษามีดงัน้ี 

 ปัญหาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความต้องการความสําเร็จ 

 1.  ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บไม่เป็นธรรม  
 2.  ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บไม่เหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

 3.  ระบบงานมีความซํ้ าซอ้นทาํใหก้ารปฏิบติังานไม่ชดัเจน  
 4.  การปฏิบติังานแบบไม่เป็นระบบ  มีการกา้วก่ายงานจากหน่วยงานอ่ืน 

 5.  ขาดการทาํงานเป็นทีมและการประสานงานท่ีดีภายในวทิยาลยั 
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 ปัญหาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความต้องการความผูกพนั 

 1.  ผูบ้งัคบับญัชาไม่ใหค้วามเป็นธรรม ขาดความยติุธรรม และปฏิบติัต่อผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบั 

บญัชาอยา่งไม่เท่าเทียมกนั  ไม่ใชห้ลกัธรรมาภิบาลในการปกครอง 

 2. ผูบ้งัคบับญัชาไม่ให้ความเป็นกนัเอง ไม่มีความเขา้ใจอนัดีระหว่างกนั ไม่ให้กาํลงัใจ
ลูกนอ้งในการปฏิบติังาน 

 3.  เม่ือเกิดปัญหาข้ึนผูบ้งัคบับญัชาจะตาํหนิผูท่ี้ปฏิบติังานอยา่งรุนแรง 

 4.  ขาดขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

 5.  การขาดความไวว้างใจในเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

 ปัญหาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความต้องการอาํนาจ 

 1.  ไม่ไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา 

 2.  ขาดการกระจายอาํนาจในการบริหารงาน  

 



บทที ่5 

 

สรุปผลการวจิยั  การอภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 ผลจากการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อความจงรักภกัดีของ
บุคลากรในวทิยาลยัการอาชีพร้อยเอ็ด จงัหวดัร้อยเอ็ด  ผูว้ิจยันาํมาสรุป และอภิปรายผลการวิจยั 
รวมทั้งขอ้เสนอแนะ  ดงัต่อไปน้ี 

 

5.1  สรุปผลการวจัิย 

 สรุปผลการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นหญิง ส่วนใหญ่จบการศึกษาสูงสุดในระดับ
ปริญญาตรี มีสถานภาพสมรสโสด   เป็นผูท่ี้มีเงินเดือนตํ่ากวา่ 10,000 บาท  เป็นผูท่ี้มีอายุ 25 - 35 

ปี  ส่วนใหญ่เป็นผูท่ี้มีประสบการณ์ในการทาํงาน 5 - 10 ปี 

 สรุปผลศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวทิยาลยัการอาชีพร้อยเอ็ด

 ในภาพรวมบุคลากรวิทยาลยัการอาชีพร้อยเอ็ดมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ใน
ระดบัปานกลาง โดยมีคะแนนเฉล่ีย 3.40 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.77  เมื่อพิจารณารายละเอียด
ในแต่ละด้าน พบว่า บุคลากรวิทยาลัยการอาชีพร้อยเอ็ดมีแรงจูงใจด้านความต้องการความ
ผกูพนัสูงที่สุด มีคะแนนเฉลี่ย 3.65 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.77  รองลงมาเป็นแรงจูงใจดา้น
ความตอ้งการความสําเร็จ มีคะแนนเฉล่ีย 3.29 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.83 และแรงจูงใจดา้น
ความตอ้งการอาํนาจ มีคะแนนเฉล่ีย 3.25 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.93 

 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความตอ้งการความสําเร็จอยู่ในระดบั    

ปานกลาง  มีค่าเฉลี่ย 3.29  เร่ืองการสนับสนุนให้บุคลากรมีการพฒันาโดยการศึกษาต่อใน
ภาพรวมมีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง  มีค่าเฉล่ีย 3.44  สนบัสนุนให้บุคลากรมีการพฒันาโดย
การรับการฝึกอบรมในภาพรวมมีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.40 อตัราเงินเดือน 
ค่าตอบแทน และสวสัดิการ   ต่าง ๆ ที่ไดรั้บมีความเป็นธรรมในภาพรวมมีแรงจูงในในระดบั
ปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.10 การกาํหนดเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบติังานอย่างชดัเจนและ
เป็นธรรมในภาพรวมมีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง มีคะแนนเฉล่ีย 3.09 ไดรั้บมอบหมายงานที่
เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของตนเองในภาพรวมมีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง มีคะแนน
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เฉล่ีย 3.56 มีความมัน่คงในอาชีพและชีวิตในภาพรวมมีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง  มีคะแนน
เฉล่ีย 3.16  

 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความตอ้งการความผูกพนัอยู่ในระดบั   

ปานกลาง  มีค่าเฉล่ีย 3.58  การไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูบ้งัคบับญัชาในภาพรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง มีคะแนนเฉลี่ย 3.48  การได้รับการยอมรับนับถือจากเพื่อนร่วมงานในภาพรวมมี
แรงจูงใจอยู่ในระดบัสูง มีคะแนนเฉล่ีย 3.71  การสามารถทาํงานร่วมกนัและมีความเขา้ใจอนัดี
กบัผูบ้งัคบับญัชาในภาพรวมมีแรงจูงใจในระดบัสูง มีค่าเฉล่ีย 3.70  การสามารถทาํงานร่วมกนั
และมีความเข้าใจอนัดีกับเพือ่นร่วมงานในภาพรวมมีแรงจูงใจในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย 3.82  

ผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่ร่วมงานมีความเป็นกนัเอง และให้ความช่วยเหลือเมื่อตอ้งการดว้ยความ
เตม็ใจในภาพรวมมีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง มีคะแนนเฉล่ีย 3.56 การรับฟังความคิดเห็นของ
ผูอ้ยู่ใต้บงัคบับญัชาในภาพรวมมีแรงจูงใจในระดับปานกลาง มีคะแนนเฉลี่ย 3.58 มีความ
สนุกสนานในการทาํงานกบับุคคลอ่ืน ๆ ในภาพรวมมีแรงจูงใจในระดบัสูง มีคะแนนเฉล่ีย 3.70  

 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรด้านความตอ้งการอาํนาจอยู่ในระดบัปาน
กลาง  มีค่าเฉล่ีย 3.25  การไดรั้บโอกาสในการเล่ือนตาํแหน่งให้สูงข้ึนมีแรงจูงใจในภาพรวมอยู่
ในระดบัปานกลาง มีคะแนนเฉล่ีย 2.97  การไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาในภาพรวมมี
แรงจูงใจในระดบัปานกลาง มีคะแนนเฉล่ีย 3.32 การไดรั้บการมอบหมายงานที่มีความสําคญัใน
ภาพรวมมีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง มีคะแนนเฉล่ีย 3.42 การมีอาํนาจในการตดัสินใจในงาน
ท่ีไดรั้บมอบหมายเตม็ท่ีในภาพรวมมีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง มีคะแนนเฉล่ีย 3.31  

 สรุปผลการศึกษาความจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพร้อยเอ็ด

 บุคลากรวิทยาลัยการอาชีพร้อยเอ็ดมีความจงรักภกัดีต่อองค์กรในภาพรวมอยู่ใน
ระดับสูง  มีคะแนนเฉลี่ย 3.70 โดยเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า บุคลากรวิทยาลัยการอาชีพ
ร้อยเอ็ดมีความจงรักภกัดีต่อองค์กรในดา้นพฤติกรรมที่แสดงออกสูงที่สุด มีคะแนนเฉล่ีย 4.22  

รองลงมาเป็นดา้นความรู้สึก มีคะแนนเฉล่ีย 3.46  และดา้นการรับรู้ มีคะแนนเฉล่ีย 3.42  

 ความจงรักภกัดีต่อองค์กรของบุคลากรดา้นพฤติกรรมที่แสดงออกอยูใ่นระดบัสูง  มี
คะแนนเฉล่ีย 4.22 การยินดีปฏิบติังานตามที่ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายอยา่งเต็มความสามารถใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง มีคะแนนเฉล่ีย 4.25 การยินดีปฏิบติังานตามที่ผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย 
ไม่ว่าผูบ้งัคบับญัชาคนนั้นจะเป็นใครก็ตาม ภาพรวมอยู่ในระดบัสูง มีคะแนนเฉลี่ย 4.09 การ
รักษาผลประโยชน์ของวิทยาลยัในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง มีคะแนนเฉลี่ย 4.31 การแนะนาํให้
ผูอ่ื้นมาศึกษาท่ีวทิยาลยัในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง มีคะแนนเฉล่ีย 4.25  
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 ความจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากรด้านความรู้สึกอยู่ในระดับปานกลาง  มี
คะแนนเฉล่ีย 3.46 การรู้สึกมีขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบั   ปานกลาง มี
คะแนนเฉลี่ย 2.94  ผูบ้งัคบับญัชาให้เสรีภาพในการปฏิบติังานแก่ท่านในภาพรวมอยู่ในระดบั
ปานกลาง มีคะแนนเฉล่ีย 3.42  ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารสนบัสนุนการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็น
อยา่งดี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีคะแนนเฉล่ีย 3.55  การมีความสุขที่ไดป้ฏิบติังานใน
วทิยาลยั ในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง  มีคะแนนเฉล่ีย 3.74 การรู้สึกวา่ตนเองมีความสาํคญัต่อวทิยาลยั
เท่าเทียมกบับุคลากรคนอ่ืนในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  มีคะแนนเฉล่ีย 3.42 การรู้สึกมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมและการดาํเนินการหลายอย่างในวิทยาลยัในภาพรวมอยู่ในระดบัสูง  มีคะแนนเฉลี่ย 
3.72  

 ความจงรักภกัดีต่อองค์กรของบุคลากรดา้นการรับรู้อยูใ่นระดบัปานกลาง มีคะแนน
เฉล่ีย 3.42 การมีความเช่ือมัน่และไวว้างใจในตวัผูบ้งัคบับญัชาในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
มีคะแนนเฉล่ีย 3.54 เม่ือทาํงานผดิพลาดผูบ้งัคบับญัชาจะเขา้มาช่วยท่านแกไ้ขปัญหาในภาพรวม
อยู่ในระดับปานกลาง มีคะแนนเฉลี่ย 3.38 ผูบ้ ังคับบัญชาปฏิบัติต่อท่านอย่างให้เกียรติใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มีคะแนนเฉลี่ย 3.46 ผูบ้งัคบับญัชาให้ความสนใจต่อท่านอย่าง
สมํ่าเสมอในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีคะแนนเฉล่ีย 3.36 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการจดั
ระบบงานท่ีดีในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีคะแนนเฉล่ีย 3.36 

 ผลการเปรียบเทียบความจงรักภกัดีต่อองคก์รของบุคลากรวิทยาลยัการอาชีพร้อยเอ็ด 

พบวา่ ปัจจยัดา้นเพศ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ระดบัเงินเดือน อาย ุประสบการณ์ในการ
ทาํงาน ไม่มีผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์รของบุคลากรวิทยาลยัการอาชีพร้อยเอ็ด  ส่วนปัจจยั
แรงจูงใจในการทาํงานดา้นความตอ้งการความสําเร็จ  แรงจูงใจในการทาํงานดา้นความตอ้งการ
ความผูกพนั และแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความตอ้งการอาํนาจ มีผลต่อความจงรักภกัดีต่อ
องคก์รของบุคลากรวทิยาลยัการอาชีพร้อยเอ็ด โดยบุคคลที่มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานสูงจะ
มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รสูง 

 สรุปผลศึกษาปัญหาและข้อเสนอแนะต่าง ๆ ของบุคลากรในวิทยาลัยการอาชีพร้อยเอ็ด

 ปัญหาที่พบในการสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์กรของบุคลากรวิทยาลยัการอาชีพ
ร้อยเอ็ด ได้แก่  1) ดา้นความตอ้งการความสําเร็จ ไดแ้ก่  ค่าตอบแทนที่ได้รับไม่เป็นธรรม  
ค่าตอบแทนที่ไดรั้บไม่เหมาะสมกบัปริมาณงานที่ไดรั้บมอบหมาย ระบบงานมีความซํ้ าซ้อนทาํ
ให้การปฏิบัติงานไม่ชัดเจน การปฏิบัติงานแบบไม่ เป็นระบบ มีการก้าวก่ายงานจาก       

หน่วยงานอ่ืน และขาดการทาํงานเป็นทีมและการประสานงานที่ดีภายในวิทยาลยั  2) ดา้นความ
ตอ้งการความผกูพนั ไดแ้ก่  ผูบ้งัคบับญัชาไม่ให้ความเป็นธรรม ขาดความยุติธรรม และปฏิบติั
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ต่อผู ้อยู่ใต้บังคับบัญชาอย่างไม่ เท่ า เ ทียมกันไม่ใช้หลักธรรมาภิบาลในการปกครอง 
ผูบ้งัคบับญัชาไม่ให้ความเป็นกนัเอง ไม่มีความเขา้ใจอนัดีระหวา่งกนัไม่ให้กาํลงัใจลูกน้องใน
การปฏิบติังาน  เมื่อเกิดปัญหาข้ึนผูบ้งัคบับญัชาจะตาํหนิผูที้่ปฏิบติังานอย่างรุนแรง ขาดขวญั
และกาํลงัใจในการปฏิบติังาน และการขาดความไวว้างใจในเพือ่นร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา  

และ 3) ด้านความตอ้งการอาํนาจ ได้แก่  ไม่ได้รับความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา ขาดการ
กระจายอาํนาจในการบริหารงาน 

 ขอ้เสนอแนะในการสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์กรของบุคลากรวิทยาลยัการอาชีพ
ร้อยเอ็ด ได้แก่  1) ด้านความตอ้งการความสําเร็จ มีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี ปรับค่าตอบแทนให้มี
ความเป็นธรรมมากข้ึน โดยอาจพิจารณาจากการสร้างผลงานของบุคลากร เพิ่มบุคลากรเขา้มาใน
วิทยาลยัมากข้ึนหรือมีการกระจายงานให้แก่บุคลากรอยา่งเหมาะสม มีการวางระบบงานต่าง ๆ 
ใหมี้ความชดัเจน ผูบ้ริหารมีการกระจายอาํนาจเพือ่ไม่ให้เกิดการกา้วก่ายงานกนั และสนบัสนุน
การทาํงานร่วมกนัเป็นทีม  2) ดา้นความตอ้งการความผกูพนั ไดแ้ก่  ผูบ้งัคบับญัชาควรใชห้ลกั
ธรรมาภิบาลในการปกครอง  ให้ความเป็นธรรม ให้ความยุติธรรมแก่บุคลากร ปฏิบัติต่อ
บุคลากรทุกคนอยา่งเท่าเทียมกนัและเป็นกนัเอง รวมทั้งสร้างขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 
และ 3) ด้านความต้องการอาํนาจ ได้แก่  ผูบ้ริหารควรกระจายอาํนาจในการบริการไปตาม      

สายงาน เพือ่ให้เกิดความรวดเร็วในการปฏิบติังาน และทาํให้ผูบ้ริหารระดบัตน้เกิดความรู้ว่า
ไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้ริหารระดบัสูง 

 

5.2  การอภิปรายผลการวจัิย 

 จากการที่บุคลากรวิทยาลยัการอาชีพร้อยเอ็ดมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รในภาพรวม
อยู่ในระดบัสูง โดยมีความจงรักภกัดีต่อองค์กรในดา้นพฤติกรรมที่แสดงออก ดา้นความรู้สึก 
และดา้นการรับรู้ตามลาํดบั แสดงใหเ้ห็นวา่บุคลากรวทิยาลยัการอาชีพร้อยเอ็ดไดรั้บแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของบุคลากรไดค้่อนขา้งดี พิจารณาจากการที่แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม 
และรายดา้นยอ่ย ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการความสําเร็จ ดา้นความตอ้งการความผกูพนั และดา้น
ความตอ้งการอาํนาจอยู่ในระดับปานกลาง  ซ่ึงแม้แรงจูงใจจะยงัไม่ได้มีถึงในระดับสูง แต่
ความสําคญัของแรงจูงใจที่มีต่อการปฏิบติังานของบุคลากรทุกคนเป็นแรงขบัหรือแรงผลกัดนั
ใหบุ้คลากรมีความตั้งใจและการกระตือรือร้นในการทาํงาน ทุ่มเท เสียสละ และทาํงานอยา่งเต็ม
ใจ เต็มความสามารถ  อย่างไรก็ตามก็ยงัมีปัญหาในการสร้างแรงจูงใจในวิทยาลยัการอาชีพ
ร้อยเอ็ด อาทิเช่น ในดา้นของความตอ้งการความสําเร็จ ยงัมีบุคลากรของวิทยาลยัที่มีความรู้สึก
วา่ไม่ไดรั้บความเป็นธรรม มีความไม่ชดัเจนในการมอบหมายงาน  มีการกา้วก่ายงานระหว่าง
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หน่วยงาน รวมทั้งการขาดความสามคัคีในหมู่คณะเกิดข้ึน ซ่ึงหากตอ้งการแกไ้ขปัญหาดงักล่าว 
และสร้างความจงรักภักดีต่อองค์กรให้เกิดในหมู่บุคลากรให้มากข้ึน ผู ้บริหารควรมีการ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยอาจจะใชเ้ทคนิคการสร้างแรงจูงใจดว้ยงาน โดยการ
มอบหมายงานงานที่มีลกัษณะแปลกใหม่ น่าสนใจ ทา้ทายความสามารถ มีโอกาสที่จะประสบ
ผลสําเร็จในงาน และเป็นงานที่เกิดประโยชน์ต่อองค์กรและสังคม เพื่อให้บุคลากรเกิดความ
ภาคภูมิใจและเห็นคุณค่าของงาน  หรือมอบหมายงานให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับผิดชอบ คาํนึงถึง
ความรู้  ความชาํนาญ  ความตอ้งการ และลกัษณะนิสัยของแต่ละบุคคล ซ่ึงจะจูงใจพนกังานให้
ปฏิบติังานไดเ้ต็มกาํลงัความสามารถและมีความสุขในการทาํงาน  หลงัจากท่ีพนักงานได้รับ
มอบหมายงานแลว้ ผูบ้ริหารควรกาํหนดขอบข่ายหรือขอบเขตของงานให้ชดัเจน  ผลดีของการ
อธิบายให้พนักงานทราบรายละเอียดของงานจะช่วยทาํให้พนักงานปฏิบติังานได้สะดวก รู้
บทบาทหน้าที่ของตนเอง ผูบ้ริหารควบคุมการทาํงานได้ทัว่ถึง และสามารถประเมินผลการ
ทาํงานได้ชัดเจน หากพนักงานได้ทราบรายละเอียดของงานที่ชัดเจน ย่อมทาํให้พนักงานมี
แรงจูงใจและมีความแน่ใจในการปฏิบติังานทาํงานไดเ้ต็มท่ีมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ  ผล
การศึกษาสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ มาตา  เฮรู ซ่ึงไดท้าํการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจการทาํงานของ
อาจารยใ์นอินโดนีเซียพบว่า แรงจูงใจก่อให้เกิดความพอใจมากที่สุด ไดแ้ก่    ดา้นความสําเร็จ
ของงาน   ส่วนแรงจูงใจที่ก่อให้เกิดความไม่พอใจมากทีสุ่ด  คือ สถานะของอาชีพดา้นโอกาส
ความกา้วหน้าและเงินเดือน สําหรับเพศ  อายุ  ระยะเวลาการทาํงานไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ทาํงาน 

 ในดา้นของดา้นความตอ้งการความผกูพนั ยงัมีบุคลากรของวิทยาลยัที่มีความรู้สึกวา่
ผูบ้งัคบับญัชาไม่ให้ความเป็นธรรม ขาดความยุติธรรม และปฏิบติัต่อผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชาอยา่ง
ไม่เท่าเทียมกนัไม่ใชห้ลกัธรรมาภิบาลในการปกครอง ผูบ้งัคบับญัชาไม่ใหค้วามเป็นกนัเอง ไม่มี
ความเข้าใจอันดีระหว่างกันไม่ให้กําลังใจลูกน้องในการปฏิบัติงาน  เมื ่อเกิดปัญหาข้ึน
ผูบ้งัคบับญัชาจะตาํหนิผูที้่ปฏิบติังานอยา่งรุนแรง ขาดขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน และ
การขาดความไวว้างใจในเพือ่นร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ในประเด็นน้ี  ผูบ้ริหารควรใช้เทคนิคในการสร้างสภาพการแข่งขนั เพือ่จูงใจพนักงานให้
ปฏิบติังาน อาจจะจดัสภาพการแข่งขนัระหว่างสมาชิกภายในกลุ่ม สมาชิกต่างกลุ่มหรือการ
แข่งขนักบัตนเอง  การจดัสภาพการแข่งขนัจะกระตุน้ให้พนกังานมีความกระตือรือร้นและขยนั
ทาํงาน เพือ่ให้ตนเองและกลุ่มของตนเองได้รับการยอมรับจากสมาชิกคนอื่นในองค์กร  

นอกจากนั้นผูบ้ริหารควรมีการช้ีแจงผลการปฏิบติังานของผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา เพราะผูบ้ริหารท่ี
ดูแลและควบคุมการทํางานของพนักงานอย่างใกล้ชิด จะทราบถึงผลการปฏิบัติงานของ
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พนกังานและใหข้อ้มูลป้อนกลบั เพื่อใหพ้นกังานทราบถึงผลการปฏิบติังานของตนวา่ปฏิบติังาน
ไดดี้เพียงใด ซ่ึงช่วยกระตุน้หรือจูงใจให้พนกังานไดป้รับปรุงแกไ้ขส่วนที่ยงับกพร่องให้ดีข้ึน
และส่งเสริมส่วนที่ปฏิบติัอยูแ่ลว้ให้มีความเจริญกา้วหนา้เพิ่มมากข้ึน โดยท่ีผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา
ไม่รู้สึกวา่ตนถูกตาํหนิอย่างรุนแรงทั้ง ๆ ที่ไดป้ฏิบติัหนา้ที่อยา่งเต็มความสามารถแลว้ เป็นการ
สร้างความเขา้ใจอนัดีระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชา ผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้
พนกังานทาํงานเป็นกลุ่ม มีการช่วยเหลือเก้ือกูลกนั มีการยกย่องชมเชย และให้กาํลงัใจซ่ึงกนั
และกัน รวมทั้งการให้เลือกปฏิบติังานกับคนที่ตนพอใจ มีความพอใจในด้านอุปกรณ์และ
เคร่ืองมือ  ภายในหน่วยงานควรมีอุปกรณ์เคร่ืองใช้ที่อาํนวยความสะดวกในการทาํงาน เช่น  
โต๊ะ เกา้อ้ีนัง่ที่สะดวกสบาย โทรศพัท ์โทรสาร เคร่ืองคอมพิวเตอร์ และอุปกรณ์อ่ืน ๆ ที่ใชง้าน
ได้ดี  สภาพแวดล้อมที่เหมาะสมและเอ้ืออาํนวยในการปฏิบติังาน ได้แก่  แสงสว่างเพียงพอ 
อากาศเยน็สบาย หอ้งนํ้าสะอาด มีหอ้งพกัรับประทานอาหาร มีท่ีด่ืมนํ้ าด่ืม กาแฟและห้องทาํงาน
ตกแต่งได้เหมาะสมกับสภาพลักษณะงาน นอกจากนั้นผูบ้ริหารควรสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานโดยการให้ผลตอบแทนพิเศษ ซ่ึงอาจจะอยู่ในรูปของค่าตอบแทนที่เป็นเงินและ
ค่าตอบแทนที่ไม่ใช่เงิน เช่นสวสัดิการต่าง ๆ การยกย่อง ชมเชยรวมทั้ งการเลื่อนขั้นเลื่อน
ตาํแหน่ง  เช่น มีการยกยอ่งชมเชย ใหร้างวลับุคลากรดีเด่นสาํหรับบุคลากรท่ีไม่เคยมาปฏิบติังาน
สาย  ไม่เคยขาดงานหรือไม่เคยลางานเลยในรอบ 1 ปี  มีการตั้งเงินรางวลัพิเศษสําหรับบุคลากร
ที่เสียสละ ทุ่มเทให้กบัองค์กร เป็นตน้  รวมทั้งผูบ้ริหารควรจดัให้มีกิจกรรมการบริการด้าน
นนัทนาการ เช่น การจดักิจกรรมร่ืนเริงตามเทศกาล  จดัทศันศึกษานอกสถานที่เพื่อให้บุคลากร
ได้ผ่อนคลายความเครียดในการทาํงาน มีสโมสร มีสถานที่เล่นดนตรีและเล่นกีฬา ซ่ึงจะได้
ประโยชน์ทั้งในดา้นของการผ่อนคลายความเครียดของบุคลากร  การที่บุคลากรจะมีสุขภาพที่
แข็งแรง ไม่เป็นอุปสรรคต่อการปฏิบติังาน  และเป็นการสร้างสัมพนัธภาพที่ดีระหวา่งบุคลากร
ดว้ย  ผลการศึกษาสอดคลอ้งกบัการศึกษาของจนัทนา ประสงคศิ์ลปะกุล ซ่ึงทาํการศึกษาเร่ือง
แรงจูงใจ พฤติกรรมการทาํงาน และความจงรักภกัดีของพนกังานธนาคารกสิกรไทย สายงาน
ระบบ ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีแรงจูงใจด้านผลตอบแทนในระดับปานกลาง ด้าน
ความสัมพันธ์กับผู ้ร่วมงานในระดับมาก และด้านโอกาส ความก้าวหน้าในระดับน้อย            

ส่วนแรงจูงใจกบัพฤติกรรมในการทาํงานและแรงจูงใจกบัความจงรักภกัดี มีความสัมพนัธ์กนัใน
ทิศทางเดียวกนัคือ เมือ่พนกังานมีแรงจูงใจมาก จะทุ่มเทให้กบัการทาํงานมาก อีกทั้งยงัมีความ
จงรักภกัดีต่อธนาคารมากด้วย  ในด้านของความตอ้งการอาํนาจ  มีบุคลากรของวิทยาลยัที่มี
ความรู้สึกวา่  ไม่ไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา  และการขาดการกระจายอาํนาจในการ
บริหารงาน ในกรณีน้ีผูบ้ริหารควรสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานให้แก่บุคลากรด้วยการ
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สนบัสนุนให้พนกังานไดมี้โอกาสเพิ่มพูนความรู้ความชาํนาญในการปฏิบติังาน สนบัสนุนใน
การลาศึกษาต่อ การจดัวิทยากรมาบรรยายและฝึกอบรม หรือการไปฝึกอบรมท่ีหน่วยงานอ่ืนจดัข้ึน  

การสนบัสนุนในลกัษณะน้ีจะช่วยจูงใจให้พนกังานไดอุ้ทิศเวลาและทุ่มเทความสามารถในการ
ทาํงานใหเ้กิดประสิทธิภาพมากข้ึน  เม่ือผูบ้ริหารไดรั้บมอบหมายให้พนกังานไดป้ฏิบติัแลว้ควร
มอบอาํนาจในการสั่งการ และการตดัสินใจในการทาํงานในบางลกัษณะแก่พนกังาน เพือ่เป็น
การจูงใจพนกังานใหส้ามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมายไดร้วดเร็วข้ึน เพราะพนกังานสามารถ
แกไ้ขปัญหาที่เกิดข้ึนในขณะปฏิบติังานไดท้นัท่วงทีตามอาํนาจหนา้ที่ที่ไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงจะ
ทาํให้เกิดการกระจายอาํนาจ  ทาํให้บุคลากรในระดบัหัวหนา้งานมีความรู้สึกวา่ตนไดรั้บความ
ไวว้างใจจากผูบ้ริหาร มีความสําคญั  ทาํให้บุคลากรเกิดความความพึงพอใจในผูบ้ริหาร  ความ
เช่ือมัน่และไวว้างใจ  ผลการศึกษาสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ศศิธร อารีรักษ ์ซ่ึงทาํการศึกษาเร่ืองปัจจยัจูงใจ
และปัจจยัคํ้ าจุนท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนันทา ผล
การศึกษาพบวา่ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุนของบุคลากร ที่อยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์
กบัผูร่้วมงาน  ด้านความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  และด้านความสําเร็จของงานปัจจยัจูงใจ 
ได้แก่ ด้านความสําเร็จของงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงาน ด้านความ
รับผิดชอบและด้านความก้าวหน้ามีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพนัต่อองค์การของ
บุคลากรอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 ส่วนปัจจยัคํ้าจุน   ไดแ้ก่   ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชาความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน ดา้นโอกาสความก้าวหน้าและดา้นความมัน่คง
ปลอดภยัในการทาํงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรอยา่งมี
นยัสําคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05  การพยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรกบัตวัแปร
ปัจจยัคํ้าจุน 5ดา้น และปัจจยัจูงใจ 5 ดา้นพบวา่ ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในการทาํงาน ดา้นการ
ยอมรับนับถือ ด้านโอกาสความก้าวหน้า ด้านความรับผิดชอบ และด้านความสัมพนัธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชาสามารถทาํนายความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรไดอ้ยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.05 

 จากขอ้เสนอแนะในการสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์กรของบุคลากรวิทยาลยัการ
อาชีพร้อยเอ็ด ซ่ึงมีขอ้เสนอแนะดา้นความตอ้งการความสําเร็จ ให้ปรับค่าตอบแทนให้มีความ
เป็นธรรมมากข้ึน โดยอาจพิจารณาจากการสร้างผลงานของบุคลากร เพิ่มบุคลากรเข้ามาใน
วิทยาลยัมากข้ึนหรือมีการกระจายงานให้แก่บุคลากรอยา่งเหมาะสม มีการวางระบบงานต่าง ๆ 
ใหมี้ความชดัเจน ผูบ้ริหารมีการกระจายอาํนาจเพือ่ไม่ให้เกิดการกา้วก่ายงานกนั และสนบัสนุน
การทาํงานร่วมกนัเป็นทีม  สาเหตุเป็นเพราะในปัจจุบนัค่าครองชีพสูงข้ึน ทาํให้บุคลากรของ
วทิยาลยัมีค่าใชจ่้ายสูงมากข้ึน ประกอบกบัภาระงานที่ไดรั้บมอบหมายมีมากข้ึน ทาํให้บุคลากร
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ของวทิยาลยัมีความรู้สึกวา่ค่าตอบแทนท่ีไม่รับกบัปริมาณงานท่ีไดรั้บไม่สอดคลอ้งกนั พิจารณา
ไดจ้ากการที่มีการเสนอให้เพิ่มจาํนวนบุคลากรเขา้มาในวิทยาลยัมากข้ึนและให้มีการกระจาย
งานให้แก่บุคลากรอย่างเหมาะสม ซ่ึงแสดงให้เห็นวา่ปัจจุบนัการกระจายงานให้บุคลากรยงัไม่
เหมาะสม  บุคลากรบางคนอาจจะไดรั้บภาระงานมาก  ในขณะที่บุคลากรบางคนยงัมีภาระงาน
นอ้ย 

ขอ้เสนอแนะดา้นความตอ้งการความผูกพนั ไดแ้ก่  ผูบ้งัคบับญัชาควรใชห้ลกัธรรมา  

ภิบาลในการปกครอง  ให้ความเป็นธรรม ให้ความยุติธรรมแก่บุคลากร ปฏิบติัต่อบุคลากรทุก
คนอยา่งเท่าเทียมกนัและเป็นกนัเอง รวมทั้งสร้างขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน  แสดงให้
เห็นว่าปัจจุบนัวิทยาลยัการอาชีพร้อยเอ็ดยงัมีการบริหารงานที่ใช้ระบบอุปถมัภ์อยู่ รวมทั้งให้
ความสาํคญัของบุคลากรไม่เท่าเทียมกนั  ทาํใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึกวา่ไม่ไดรั้บความเป็นธรรม   

ขอ้เสนอแนะด้านความตอ้งการอาํนาจ ได้แก่  ผูบ้ริหารควรกระจายอาํนาจในการ
บริการไปตามสายงาน เพือ่ให้เกิดความรวดเร็วในการปฏิบติังาน และทาํให้ผูบ้ริหารระดบัตน้
เกิดความรู้ว่าได้รับความไวว้างใจจากผูบ้ริหารระดบัสูง แสดงให้เห็นว่าวิทยาลยัการอาชีพ
ร้อยเอ็ดมีการบริหารแบบรวมอาํนาจที่ศูนย์กลาง ทําให้เมื ่อมีความจําเป็นเร่งด่วนในการ
ปฏิบติังานต่าง ๆ ไม่สามารถท่ีจะปฏิบติังานไดท้นัเวลา  และทาํให้บุคลากรท่ีเป็นผูบ้ริหารระดบั
ตน้เกิดความรู้สึกวา่ตนไม่ไดรั้บความไวเ้น้ือเช่ือใจจากผูบ้งัคบับญัชา รวมทั้งทาํให้ผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบั
บญัชาของผูบ้ริหารระดบัตน้ไม่ให้ความเคารพเท่าที่ควร การกระจายอาํนาจในการบริหารไป
ตามสายงาน จะทาํให้ลดปัญหาดงักล่าวให้ลดนอ้ยลง และจะเป็นการสนบัสนุนการทาํงานเป็น
ทีมในหน่วยงานยอ่ยของวทิยาลยัไดดี้ยิง่ข้ึนดว้ย 

 

 5.3  ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจัิย 

 1. ผูบ้ริหารควรปกครองดว้ยหลกัธรรมาภิบาล ซ่ึงจะทาํใหบุ้คลากรทุกคนเกิดความเช่ือมัน่ในตวั 

ผูบ้ริหาร และเช่ือมัน่ในความเป็นธรรม ทาํใหบ้ ุคลากรปฏิบติังานดว้ยความสบายใจและมีความจงรักภกัดีต่อ
องคก์ร 

 2. ผูบ้ริหารใหค้วามสาํคญัแก่บุคลากรทุกคนอยา่งเท่าเทียมกนั และสร้างความเขา้ใจอนัดี 

แก่บุคลากรทุกระดบั กระตุน้ให้บุคลากรมีสัมพนัธภาพที่ดีต่อกนั ปฏิบติัต่อกนัอย่างให้เกียรติ
และไวเ้น้ือเช่ือใจ ไม่หวาดระแวงต่อกนั 

 3. ผูบ้ริหารควรสนบัสนุนการทาํงานเป็นทีมเพื่อใหเ้กิดความสามคัคีในหมู่คณะ  
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 4. ผูบ้ริหารควรมีการกระจายอาํนาจในการปกครองตามโครงสร้างของหน่วยงาน 
เพือ่เพิ่มความรวดเร็วในการปฏิบติังานและการประสานงาน รวมทั้งทาํให้ผูบ้ริหารระดบัล่างมี
ความรู้สึกวา่ไดรั้บการไวว้างใจจากผูบ้ริหารระดบัสูง 

 5. ควรมีการสร้างขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน มีการยกยอ่ง ชมเชย ให้รางวลัแก่ผูท่ี้
ปฏิบติังานดีเด่นเพือ่เป็นแรงกระตุน้ใหก้บัผูอ่ื้น 

 

5.4  งานวจัิยทีเ่กีย่วเน่ืองในอนาคต 

 1. ควรมีการศึกษาเชิงลึกถึงสาเหตุท่ีทาํใหบุ้คลากรขาดความจงรักภกัดีต่อองคก์ร โดย
ทาํในลกัษณะการวจิยัเชิงคุณภาพควบคู่ไปกบัการวจิยัเชิงปริมาณ 

 2. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบความจงรักภกัดีต่อองคก์รในวทิยาลยัของรัฐอ่ืน ๆ  รวมทั้ง 

วทิยาลยัเอกชนในพื้นท่ี 
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รายนามผู้เช่ียวชาญ 
 

1.  นายภูมิพฒัน์   แก้วมูล 

  วฒิุการศึกษา    ปริญญาเอก   ปร.ด. (การศึกษาเพื่อการพฒันาทอ้งถ่ิน)  
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  ตาํแหน่งปัจจุบนั  รองผูอ้าํนวยการวทิยาลยัการอาชีพสตึก   จงัหวดับุรีรัมย ์

  สถานท่ีทาํงาน  วทิยาลยัการอาชีพสตึก  จงัหวดับุรีรัมย ์
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  ตาํแหน่งปัจจุบนั  ครูชาํนาญการ 

   หวัหนา้งานวดัผลและประเมินผล 

สถานท่ีทาํงาน  วทิยาลยัการอาชีพร้อยเอด็   จงัหวดัร้อยเอด็ 

 3.  นางสาวอศิราภรณ์   เทยีมศร     
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แบบสอบถามการวจิยั 

เร่ือง  แรงจูงใจในการปฏบัิติงานทีส่่งผลต่อความจงรักภักดีของบุคลากร 

ในวทิยาลยัการอาชีพร้อยเอด็   จังหวดัร้อยเอด็ 

 

 

ตอนที ่1  ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

กรุณาทาํเคร่ืองหมาย  ในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 

 

1.  เพศ 

  ชาย     หญิง 

2. ระดบัการศึกษาสูงสุด 

  ตํ่ากวา่ปริญญาตรี    ปริญญาตรี               ปริญญาโทหรือสูงกวา่ 

3. สถานภาพสมรส 

  โสด     สมรส               หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่

4. ระดบัเงินเดือน 

  ตํ่ากวา่ 10,000 บาท     10,000 – 15,000 บาท 

  15,001 – 20,000 บาท    20,001 – 25,000 บาท 

  25,001  – 30,000 บาท    สูงกวา่ 30,000 บาท 

5. อาย ุ

  นอ้ยกวา่ 25 ปี    25 – 35 ปี         35 – 45 ปี 

  45 – 55 ปี     มากกวา่ 55 ปี 

6. ประสบการณ์ในการทาํงาน 

  นอ้ยกวา่ 5 ปี    5 – 10 ปี         11 – 15 ปี 

  15 – 20 ปี     มากกวา่ 20 ปี 
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ตอนที ่2  การจูงใจในการปฏิบติังาน 

กรุณาทาํเคร่ืองหมาย  ในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 
 

การจูงใจ 

ระดับ 

มาก

ที่สุด 
มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

ความต้องการความสําเร็จ 

7. มีการสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีการ
พฒันา โดยการศึกษาต่อ 

8. มีการสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีการ
พฒันา  โดยการรับการฝึกอบรม 

9. อตัราเงินเดือน ค่าตอบแทน และ
สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีไดรั้บมีความเป็น
ธรรม 

10. มีการกาํหนดเกณฑใ์นการประเมินผล
การปฏิบติังานอยา่งชดัเจน และเป็น
ธรรม 

11. ไดรั้บมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบั
ความรู้ความสามารถของตนเอง 

12. มีความมัน่คงในอาชีพและชีวิต 

     

ความต้องการความผูกพนั 

13. ไดรั้บการยอมรับนบัถือจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

14. ไดรั้บการยอมรับนบัถือจากเพื่อน
ร่วมงาน 

15. สามารถทาํงานร่วมกนัและมีความ
เขา้ใจอนัดีกบัผูบ้งัคบับญัชา 

16. ทาํงานร่วมกนัและมีความเขา้ใจอนัดี
กบัเพื่อนร่วมงาน 

17. ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานมี
ความเป็นกนัเอง  และใหค้วาม
ช่วยเหลือเม่ือตอ้งการดว้ยความเตม็ใจ 
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การจูงใจ 

ระดับ 

มาก

ที่สุด 
มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

18. การรับฟังความคิดเห็นของผูอ้ยูใ่ต้
บงัคบับญัชา 

19. มีความสนุกสนานในการทาํงานกบั
บุคคลอ่ืน ๆ 

ความต้องการอาํนาจ 

20. ไดรั้บโอกาสในการการเล่ือนขั้น เล่ือน
ตาํแหน่งใหสู้งข้ึน 

21. ไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา 

22. ไดรั้บการมอบหมายงานท่ีมี
ความสาํคญั 

23. มีอาํนาจในการตดัสินใจในงานท่ี
ไดรั้บมอบหมายเตม็ท่ี 

     

 

ตอนที ่3  ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

กรุณาทาํเคร่ืองหมาย  ในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 

 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร 

ระดับ 

มาก

ที่สุด 
มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

ด้านพฤติกรรมทีแ่สดงออก 

24. ท่านยนิดีปฏิบติังานตามท่ี
ผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย อยา่งเตม็
ความสามารถ 

25. ท่านยนิดีปฏิบติังานตามท่ี
ผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย ไม่วา่
ผูบ้งัคบับญัชาคนนั้นจะเป็นใครก็ตาม 

26. ท่านรักษาผลประโยชน์ของวิทยาลยั 

27. ท่านแนะนาํใหผู้อ่ื้นมาศึกษาท่ีวทิยาลยั 
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ความจงรักภักดีต่อองค์กร 

ระดับ 

มาก

ที่สุด 
มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

ด้านความรู้สึก 

28. ท่านรู้สึกวา่มีขวญัและกาํลงัใจในการ
ปฏิบติังาน 

29. ผูบ้งัคบับญัชาใหเ้สรีภาพในการ
ปฏิบติังานแก่ท่าน 

30. ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารสนบัสนุนการ
ปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็น
อยา่งดี 

31. ท่านมีความสุขท่ีไดป้ฏิบติังานใน
วทิยาลยั 

32. ท่านรู้สึกวา่ตนเองมีความสาํคญัต่อ
วทิยาลยัเท่าเทียมกบับุคลากรคนอ่ืน 

33. ท่านรู้สึกมีส่วนร่วมในกิจกรรมและ
การดาํเนินงานหลายอยา่งในวทิยาลยั 

     

ด้านการรับรู้ 

34. ท่านมีความเช่ือมัน่และไวว้างใจในตวั
ผูบ้งัคบับญัชา 

35. เม่ือท่านทาํงานผดิพลาด ผูบ้งัคบับญัชา
จะเขา้มาช่วยท่านแกไ้ขปัญหา 

36. ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัต่อท่านอยา่ง        
ใหเ้กียรติ  

37. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสนใจต่อท่าน
อยา่งสมํ่าเสมอ 

38. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการจดั
ระบบงานท่ีดี 
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ตอนที ่4  ปัญหาอุปสรรค  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ขอขอบพระคุณท่ีกรุณาตอบแบบสอบถาม 
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ประวตัผิู้เขยีน 

 

ช่ือ - นามสกุล    นางกรองกาญจน์   ทองสุข 

วนั เดือน ปี ทีเ่กิด   1   ตุลาคม   2518 

สถานท่ีเกิด    สุรินทร์ 

ทีอ่ยูปั่จจุบนั    221/11   หมู่  2   หมู่บา้นสินธร   ถนนสุรินทร์ - ศีขรภูมิ    
    ตาํบลนอกเมือง   อาํเภอเมือง  จงัหวดัสุรินทร์   32000 

ประวติัการศึกษา 

พ.ศ. 2530  ประถมศึกษาปีท่ี 6 

 โรงเรียนเมืองสุรินทร์ 

 พ.ศ. 2533   มธัยมศึกษาปีท่ี  3 

    โรงเรียนสิรินธร   จงัหวดัสุรินทร์ 

 พ.ศ. 2536   ประกาศนียบตัรวชิาชีพ  (ปวช.)  สาขาพณิชยการ  
    วทิยาลยัอาชีวศึกษาสุรินทร์ 

 พ.ศ. 2538   ประกาศนียบตัรวชิาชีพชั้นสูง (ปวส.)  สาขาเลขานุการ 

    วทิยาลยัอาชีวศึกษาสุรินทร์ 

 พ.ศ. 2545   ปริญญาตรี  บธ.บ.การจดัการทัว่ไป 

    มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 

 พ.ศ. 2547   ปวค. หลกัสูตรรายวชิาชีพครู 

    มหาวทิยาลยัมหามกุฎราชวทิยาลยั ร้อยเอด็ 

ประวติัการทาํงาน 

พ.ศ. 2540 - 2552          ขา้ราชการพลเรือน  ตาํแหน่ง เจา้หนา้ท่ีธุรการ 5  

   วทิยาลยัการอาชีพร้อยเอด็ 

27  กรกฎาคม  2552      ขา้ราชการครู  ตาํแหน่ง  ครู ค.ศ. 1   

   วทิยาลยัการอาชีพร้อยเอด็ 

ท่ีทาํงานปัจจุบนั    วทิยาลยัการอาชีพร้อยเอด็ 

ตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานปัจจุบนั    ขา้ราชการครู  ประจาํแผนกวชิาการเลขานุการ   

    วทิยาลยัการอาชีพร้อยเอด็ 
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