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บทคดัย่อ 
 

การวิจัยในคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับขวัญก าลังใจและปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเงินรายได้ สังกัดมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน ตัวอย่าง คือ พนักงานเงินรายได้ 
สังกัดมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จ านวน 263 คน เคร่ืองมือท่ีใ ช้เป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใ ช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์การผันแปร และการวิเคราะห์  จ าแนกพหุ 
โดยมีค่านัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ผลการวิจัยพบว่า พิจารณาโดยรวมพนักงานเงินรายได้ มีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน
ระดับปานกลาง พิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงานมากท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านสภาพแวดล้อมการ
ท างาน และ ด้านความ พึงพอใจในงานน้อยท่ีสุด ส าหรับผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา หน่วยงานท่ีสังกัด อายุงาน และรายได้ต่อเดือน ไม่มีความสัมพันธ์กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน ส่วนปัจจัย
ด้านงานโดยรวม ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การ แรงจูงใจในการท างาน และความสุขในการท างาน มีความสัมพันธ์กับขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเงินรายได้ สังกัดมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 นอกจากนี้ยังพบว่า ความผูกพันต่อองค์การ และความสุขในการท างาน มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจใน
งาน สภาพแวดล้อมการท างาน และความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .05 ส่วนแรงจูง ใจใน
การท างาน มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน และสภาพแวดล้อมการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 แต่ไม่
มีความสัมพันธ์กับความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน 
 
ค  ำส ำค ัญ: ขวัญก าลังใจ, พนักงานเงินรายได้ 
 

Abstract 
 

The purpose of this research was to study the level of morale in job performance and factors 
related to morale in job performance of employees of Kasetsart University, Kamphaeng Saen Campus. 
The samples in this study consisted of 263 employees of Kasetsart University, Kamphaeng Saen Campus. 
The instrument used to collect the data was a questionnaire. The statistics used to analyze the data were 
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percentage, mean, standard deviation, analysis of variance and multiple classification analysis. The level 
of statistical significance was set at .05. The results of the research showed that the employees had morale in 
job performance at a moderate level. When each aspect was considered, it was found that the 
relationship between colleagues aspect was the highest, followed by working environment aspect and 
working satisfaction aspect, respectively. The hypothesis testing showed that the personal factors such as 
gender, age, education, department, length of work and monthly income did not significantly correlate 
with the morale in job performance. Overall work factors such as organizational commitment, working 
motivation and working happiness significantly correlated with morale in job performance of employees 
of Kasetsart University, Kamphaeng Saen Campus at .05 level of significance. Besides, it was found that 
organizational commitment and working happiness significantly correlated with working satisfaction, 
working environment and relationship between colleagues at .05 level of significance. Working motivation 
was found significantly correlated with working satisfaction, and working environment but did not 
correlate with relationship between colleagues.  
   
Key Word: Morale, Employee 
 

บทน ำ  
 

ในการบริหารงานของทุกองค์การ ทรัพยากรบุคคลถือว่าเป็นตัวจักรส าคัญ ท่ีจะท าให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย
ตามนโยบาย ดังนั้น หากองค์การใดมีทรัพยากรบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถและความต้ังใจในการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีและ
ความรับผิดชอบของตนเอง ท้ังนี้ บุคลากรจะมีความกระตือรือร้น เอาใจใ ส่ต่อหน้าท่ีการงานได้ก็จะต้องมีขวัญก าลังใจดี 
กล่าวคือ ขวัญก าลังใจมีลักษณะเป็นนามธรรมเป็นส่ิงท่ีมองไม่เห็นแต่ก็สามารถสังเกตได้จากการแสดงออกทางพฤติกรรมของ
ผู้ปฏิบัติงานท่ีมีต่อผู้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา คนท่ีมีขวัญก าลังใจดีก็จะเป็นผู้ท่ีมีความกระตือรือร้นในการ
ท างานมีความมุ่งมั่นเอาใจใส่ รับผิดชอบต่อภารกิจหน้าท่ีท่ีตนได้รับมอบหมายอยู่อย่างเต็มท่ี รวมท้ังมีความต้ังใจท่ีจะ ร่วมมือ
ปฏิบัติงานร่วมกับผู้อ่ืนเพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์การ (ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2553: 134-135) ขวัญก าลังใจใน
การปฏิบัติงานจึงเป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญย่ิงประการหนึ่งท่ีจะท าให้บุคคลท างานไปได้ด้วยดีเพียงใดหรือไม่ ระดับขวัญก าลังใจ
ของบุคคลในการปฏิบัติงานย่อมมีผลกระทบต่องานในองค์การ การน าองค์การเพื่อก้าวสู่ความส าเร็จและบรรลุตามเป้าหมาย
ขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพนั้น ต้องอาศัยขวัญก าลังใจในการท างานของบุคลากรเป็นส าคัญ เพราะบุคลากรเป็นปัจจัย
หนึ่งท่ีมีส่วนในการผลักดัน ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย และปฏิบัติตามนโยบายท่ีองค์การได้วางไว้ ดังนั้น องค์การควรต้อง
ทราบถึงความต้องการพื้นฐานของบุคลากร เพื่อท่ีจะสนองความต้องการของเขาเหล่านั้น ท่ีจะน าไปสู่การปฏิบัติงานให้เกิด
ประสิทธิภาพ และบรรลุตามเป้าหมายขององค์การต่อไป (ศิริวรรณ ฉายศิริ, 2550: 251)   

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน เป็นองค์การท่ีไ ด้รับการยอมรับเ ร่ืองของการผลิตบัณฑิตท่ีมี
คุณภาพ โดยมีปรัชญา วิสัยทัศน์ พันธกิจ และค่านิยมองค์การ สรุปได้ว่า มุ่งเน้นให้การศึกษาอุดมศึกษา สร้างสรรค์และพัฒนา
ความรู้ให้บริการทางวิชาการเชิงรุกครบวงจร เป็นมหาวิทยาลัยวิจัยท่ีสร้างงานวิจัยท่ีได้มาตรฐานสากล บริหารจัดการเชิง รุกท่ี
เน้นบูรณาการ ท างานของหน่วยงาน การพัฒนาบุคลากร และมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน  ซ่ึง บุคลากรสายต่างๆ ไม่ ว่าจะเป็น
อาจารย์ หรือบุคลากรสายสนับสนุน ต่างก็มีส่วนช่วยให้มหาวิทยาลัยแห่งนี้บรรลุเป้าหมายท้ัง ส้ิน  พนักงานเงินรายได้เป็น
บุคลากรสายสนับสนุนกลุ่มหนึ่งท่ีมีจ านวนมากท่ีสุด อันเป็นผลจากนโยบายของมหาวิทยาลัยท่ีได้ท าการปรับสถานภาพจาก
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ลูกจ้างช่ัวคราวของหน่วยงานเป็นพนักงานเงินรายได้ โดยจ่ายค่าตอบแทนจากเงินรายได้ของหน่วยงาน และแต่ง ต้ังใ ห้เข้า
ปฏิบัติงานในต าแหน่งตามท่ีก าหนด ด้วยค่าตอบแทนท่ีไม่สูง และความรู้สึกถึงความไม่มั่นคงในการท างาน เนื่องจากจะต้องท า
สัญญาจ้าง ทุก 1 ปี หรือ 3 ปี หรือ 5 ปี ท าให้ขวัญก าลังใจไม่ดี ส่งผลให้พนักงานมหาวิทยาลัยเงินรายได้เป็นบุคลากรท่ีมีสถิติ
การลาออกสูงกว่าบุคลากรประเภทอ่ืนในมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน ซ่ึงอัตราการลาออก เป็นท้ัง ข้อมูล
และตัวช้ีวัดส าคัญท่ีแสดงว่าองค์การต้องให้ความส าคัญกับบุคลากรเพิ่มข้ึน จากข้อมูลสถิติการลาออกของพนักงานเงินรายได้ 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน ในปี พ.ศ.2556 พบว่า มีจ านวนพนักงานเงินรายได้ลาออกจ านวนมากถึง 84 
คน นับเป็นจ านวนท่ีมากท่ีสุดนับต้ังแต่ปี พ.ศ.2550-พ.ศ.2556 เป็นต้นมา (มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน, 
2556) ซ่ึงแนวโน้มการสูญเสียก าลังคน จากการลาออกของบุคลากร เป็นเหตุท าให้งานหรือโครงการท่ีก าลังด าเนินการอยู่ต้อง
ล่าช้าออกไป หรืออาจหยุดชะงักลง และหากมีการสูญเสียบุคลากรในลักษณะเช่นนี้เร่ือยไป ย่อมท าให้เกิดความสูญเสียแก่ทาง
ราชการท้ังในด้านค่าใช้จ่ายในการสรรหา และการฝึกอบรมให้บุคลากรใหม่ให้มีความรู้ ความสามารถและความช านาญ ดังนั้น 
ผู้บริหารของมหาวิทยาลัยจึงควรหาวิธีการในการรักษาบุคลากรกลุ่มนี้ให้ยังคงปฏิบัติงานอยู่ในมหาวิทยาลัยต่อไป  ซ่ึงการ
พัฒนาขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานเป็นแนวทางหนึ่งท่ีน่าจะท าให้พนักงานเงินรายได้มีความเต็มใจท่ีจะอุทิศตนอย่างเต็ม
ความรู้ความสามารถเพื่อเป็นส่วนหนึ่งในการน ามหาวิทยาลัยไปสู่เป้าหมาย ท่ีวางไว้ในการศึกษาขวัญก าลังใจและปัจจัยท่ีมี
ความสัมพันธ์กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเงินรายได้ สังกัดมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 
เพื่อเป็นข้อมูลส าหรับผู้บริหารท่ีจะใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาขวัญก าลังใจ และช่วยเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
และเป็นประโยชน์ในด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลต่อไป 
 

วัตถุประสงค ์ของกำรวจิยั 
 

1. ศึกษาระดับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเงินรายได้สังกัดมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  วิทยาเขต
ก าแพงแสน 

2. ศึกษาปัจจั ยท่ี มีความสัมพั นธ์ กับขวัญก าลั งใ จใ นการปฏิ บัติ งานของ พนั กง าน เงิ นร าย ได้  สั ง กัด
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 
 

กรอบแนวคดิในกำรวจิยั 
 

ในการวิจัยเร่ืองนี้มีกรอบแนวคิดท่ีสร้างจากความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระคือ ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา หน่วยงานท่ีสังกัด อายุงาน และรายได้ ปัจจัยด้านงาน ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การ แรงจูงใจในการท างาน 
และความสุขในการท างาน และตัวแปรตามคือ ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ด้านความพึงพอใจในการท างาน ด้าน
สภาพแวดล้อมการท างาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน โดยผู้วิจัยได้น าแนวความคิดของนักวิชาการ ท้ังไทยและ
ต่างประเทศมาก าหนดตัวแปร กรอบแนวคิด และสมมติฐานในการวิจัยดังต่อไปนี้ 

ต ัวแปรอิสระ        
ปัจจัยส่วนบุค ค ล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา หน่วยงานท่ีสังกัด อายุงาน และรายได้ ปรับจากแนวคิดของ นพ

คุณ (สุขสถาน) นิศามณี (2547: 203-207) 
ปัจจัยด ้ำนงำน ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การ ปรับจากแนวคิดของ ธงชัย สมบูรณ์ (2549: 200-203) Porter and 

Others (1974 อ้างใน ชุลีพร ชัยมา, 2550: 17) Steers (1977 อ้าง ใน ณัฏฐพั นธ์ เ ขจรนันทน์ , 2551: 105) และ 
Buchanan (1974 อ้างใน สุทธิพงษ์ เอ่ียมศิริ, 2547: 11)   
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แรงจูงใจในการท างาน ปรับจากแนวคิดของ คณะกรรมการวิจัยมหาวิทยาลัยรามค าแหง สาขาวิทยบริการเฉลิมพระ
เกียรติจังหวัดกาญจนบุรี (2553) Herzberg (1959, อ้างใน บุญเลิศ สิริภัทรวณิช, 2541: 148-150) ทฤษฎีองค์ประกอบคู่ 
(Hertzberg’s Two Factor Theory)    

ความสุขในการท างาน ปรับจากแนวคิดของ สถาบันส่งเสริมและพัฒนานวัตกรรมการเรียนรู้ (2556)  ศิรินันท์ กิตติ
สุขสถิต และคณะ (2556: 60-62) 

ต ัวแปรตำม  ได้แก่ ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเงินรายได้ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขต
ก าแพงแสน ประกอบด้วย  

1. ด้านความพึงพอใจในงาน ปรับจากแนวคิดของ นพคุณ (สุขสถาน) นิศามณี (2547: 203-207)  
2. ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ปรับจากแนวคิดของ นพคุณ (สุขสถาน) นิศามณี (2547: 231-240)  
3. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน ปรับจากแนวคิดของ อ านวย แสงสว่าง  (2540: 101-110) ปรียาพร วงศ์

อนุตรโรจน์ (2553: 102) 

 

 
 
 

 
 

 
 
 

 
 

 
  
   

  
  

 
 

สมมติฐำนกำรวจิยั 
 

สมมต ิฐำนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา หน่วยงานท่ีสังกัด อายุงาน และรายได้ต่อเดือน มี
ความสัมพันธ์กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน ด้านความพึงพอใจในงาน ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ด้านความสัมพันธ์
ระหว่างผู้ร่วมงาน และโดยรวม 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 

2. อายุ 
3. ระดับการศึกษา  
4. หน่วยงานที่สังกัด 
5. อายุงาน  

6. รายได้ (เงินเดือน + รายได้พิเศษ) 
  

ขวัญก ำลังใจในกำรปฏิบัติงำนของ 

พน ักงำนเงินรำยได้ สังกัด
มหำวิทยำลัยเกษตรศำสตร์ วิทยำเขต
ก ำแพงแสน 

1. ด้ำนควำมพึงพอใจในงำน 
- นโยบายและการบริหารงาน 
- บ าเหน็จรางวัล การเล่ือนค่าจ้าง เล่ือน
ต าแหน่ง 

- ลักษณะงานที่รับผิดชอบ 
2 ด้ำนสภำพแวดล้อมกำรท ำงำน  
- เวลาการท างาน  

- ความมีอิสระในการท างาน  
- อุปกรณ์ เคร่ืองใช้ในการท างาน 
3. ด้ำนควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงผู้ร่วมงำน 

- ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
- ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน  
  

  

  
 

 

 ปัจจัยด้ำนงำน 
1. ควำมผูกพันต่อองค์กำร 

- ความจงรักภักดี 
- การอุทิศแรงกายแรงใจ 
- ความเต็มใจที่จะอยู่กับองค์การ 
2. แรงจูงใจในกำรท ำงำน  

- ความส าเร็จในการท างาน 
- การได้รับการยอมรับนับถือ 
- ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

- ความม่ันคงในการท างาน  
3. ควำมสุขในกำรท ำงำน  
- ความสุขที่เกิดจากตัวเอง  
- ความสุขที่เกิดจากผู้อ่ืน  

  



วารสารสหวิทยาการวิจัย: ฉบับบัณฑิตศึกษา           ปีท่ี 3 ฉบับท่ี 2 (ก.ค.-ธ.ค. 2557) 

[133] 

สมมต ิฐำนที่ 2 ปัจจัยด้านงาน ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การ แรงจูงใจในการท างาน และความสุขในการท างาน มี
ความสัมพันธ์กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน ด้านความพึงพอใจในงาน ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ด้านความสัมพันธ์
ระหว่างผู้ร่วมงาน และโดยรวม  
 

วธิกีำรวจิยั 
  

การวิจัยเร่ือง “ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเงินรายได้ สังกัดมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขต
ก าแพงแสน” เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบเอกสาร ทบทวนวรรณกรรมต่างๆ  ท่ี
เก่ียวข้องทุกชนิด หลังจากท่ีได้กรอบแนวคิดทฤษฎี และท าการต้ังสมมติฐานของงานวิจัยแล้ว ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ 
(Qualitative Research) ส าหรับประชากรและตัวอย่างคือ พนักงานเงินรายได้ สังกัดมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  วิทยาเขต
ก าแพงแสน 11 หน่วยงาน ใช้การก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ Yamane (1973) ได้จ านวนตัวอย่าง 263 คน ใช้
วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งเป็นช้ันภูมิตามสัดส่วน (Proportional Stratified Random Sampling) ตามหน่วยงาน (สุพัตรา 
จุณณะปิยะ, 2551: 119) ดังนี้ 
 
ตำรำงที่ 1 จ านวนประชากรและตัวอย่างจ าแนกสัดส่วนตามหน่วยงาน  

หนว่ยงำน ประชำกร ตวัอย่ำง 
คณะเกษตร ก าแพงแสน 42 14 

คณะวิศวกรรมศาสตร์ ก าแพงแสน 50 17 
คณะวิทยาศาสตร์การกีฬา 6 2 

คณะศิลปศาสตร์และวิทยาศาสตร์ 99 34 
คณะศึกษาศาสตร์และพัฒนศาสตร์ 37 13 

คณะสัตวแพทยศาสตร์ 143 49 
สถาบันวิจัยและพัฒนา ก าแพงแสน 2 1 

สถาบันสุวรรณวาจกกสิกิจฯ 72 25 
ส านักงานวิทยาเขตก าแพงแสน 243 83 

ส านักส่งเสริมและฝึกอบรม ก าแพงแสน 58 20 
ส านักหอสมุด ก าแพงแสน 14 5 

รวม 766 263 
ทีม่ำ: มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน (2556) 

 
ท าการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) โดยการจับสลากแบบไม่ทดแทน (Without 

Replacement) เพื่อให้ได้จ านวนตัวอย่างเท่ากับจ านวนท่ีก าหนดไว้ในตารางท่ี 1 โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือท่ีใช้ในการ 
เก็บข้อมูล ซ่ึงผลการวิเคราะห์ความเช่ือมั่นรวมท้ังฉบับ ได้ค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ .8583 

 
สถิต ิที่ใช ้ในกำรวิเค รำะห์ข ้อม ูล 

ข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถามจะถูกน าไปวิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้เป็นหลัก โดยใช้โปรแกรมสถิติส าเ ร็จรูป 
SPSS ซ่ึงสถิติท่ีใช้ ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ใช้ส าหรับอธิบายข้อมูลปัจจัยด้านบุคคลของตัวอย่าง ค่าเฉล่ีย (Mean) และ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้อธิบายปัจจัยด้านงาน และระดับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติหน้าท่ีของ
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พนักงานเงินรายได้ สังกัดมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน  การวิเคราะห์ความผันแปร (Analysis of 
Variance: ANOVA) ใช้เพื่อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม  ส่วนการจ าแนกพหุ (Multiple 
Classification Analysis: MCA) เพื่อใช้ในการทดสอบสมมติฐานการวิจัย ส าหรับค่านัยส าคัญทางสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ 
คร้ังนี้ ก าหนดไว้ท่ีระดับ .05 

 

สรปุผลกำรวจิยั 
 
ตำรำงที่ 2 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของพนักงานเงินรายได้ สังกัดมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
วิทยาเขตก าแพงแสนเก่ียวกับปัจจัยด้านงาน เป็นรายด้าน 

(n=263) 

ปัจจยัด ้ำนงำน X  S.D. ระดบั 
ควำมคดิเหน็ ความผูกพันต่อองค์การ 3.95 .48 สูง 

แรงจูงใจในการท างาน 3.52 .48 ปานกลาง 
ความสุขในการท างาน 3.62 .55 ปานกลาง 

รวม 3.69 .42 สงู 
 

พิจารณาโดยรวม ตัวอย่างมีความเห็นว่าปัจจัยด้านงานอยู่ในระดับสูง ค่าเฉล่ียรวม 3.69 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
กลุ่มตัวอย่างมีความเห็นต่อด้านความผูกพันต่อองค์การมากท่ีสุด โดยอยู่ในระดับสูง ค่าเฉล่ีย 3.95 รองลงมา คือ ด้านความสุข
ในการท างาน ค่าเฉล่ีย 3.62 และด้านแรงจูงใจในการท างาน ค่าเฉล่ีย 3.52 โดยอยู่ในระดับปานกลางท้ังสองด้าน 
 
ตำรำงที่ 3 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเงินรายได้ สัง กัด
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน เป็นรายด้าน  

       (n=263) 
ขวญัก ำลงัใจในกำรปฏบิตังิำน X  S.D. ระดบัขวญัก ำลงัใจในกำรปฏบิตังิำน 

ด้านความพึงพอใจในงาน 3.35 .57 ปานกลาง 
ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 3.63 .52 ปานกลาง 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน 3.74 .48 ดี 
รวม 3.57 .44 ปำนกลำง 

 
พิจารณาโดยรวม ตัวอย่างมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานในระดับ ปานกลาง ค่าเฉล่ียรวม 3.57 เมื่อพิจารณาเป็น

รายด้าน ท้ัง 3 ด้าน กลุ่มตัวอย่างมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงานมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 3.74 
รองลงมา คือ ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ค่าเฉล่ีย 3.63 และด้านความพึงพอใจ ในงานน้อยท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 3.35 
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ตำรำงที่ 4 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจัยด้านงานกับขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวม  

 
ตวัแปรอสิระ 

ขวญัก ำลงัใจในกำรปฏบิตังิำนโดยรวม 
ระดบันยัส ำคญัทำงสถติ ิ เปน็ไปตำม

สมมตฐิำน 
ไมเ่ปน็ไปตำมสมตฐิำน 

1. ปัจจัยสว่นบคุคล .392   
1.1 เพศ .484   
1.2 อายุ .698   

1.3 ระดับการศึกษา .127   

1.4 หน่วยงานท่ีสังกัด .799   

1.5 อายุงาน .727   

1.6 รายได้ต่อเดือน .057   

2. ปจัจัยดำ้นงำน .000*   
2.1 ความผูกพันต่อองค์การ .000*   
2.2 แรงจงูใจในการท างาน .000*   
2.3 ความสุขในการท างาน .000*   
 
ตำรำงที่ 5 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจัยด้านงานกับขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานด้านความพึงพอใจในงาน 

 
ตวัแปรอสิระ 

ด ้ำนควำมพงึพอใจในงำน 
ระดบันยัส ำคญัทำงสถติ ิ เปน็ไปตำม

สมมตฐิำน 
ไมเ่ปน็ไปตำมสมตฐิำน 

1. ปัจจัยสว่นบคุคล .659   

1.1 เพศ .642   

1.2 อายุ .736   

1.3 ระดับการศึกษา .249   

1.4 หน่วยงานท่ีสังกัด .799   

1.5 อายุงาน .868   

1.6 รายได้ต่อเดือน .098   

2. ปจัจัยดำ้นงำน .000*   
2.1 ความผูกพันต่อองค์การ .000*   
2.2 แรงจงูใจในการท างาน .000*   
2.3 ความสุขในการท างาน .000*   
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ตำรำงที่ 6 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจัยด้านงานกับขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 

 
ตวัแปรอสิระ 

ด้ำนสภำพแวดล้อมกำรท ำงำน 
ระดบันัยส ำค ัญทำงสถิต ิ เป็นไปตำม

สมมติฐำน 
ไ ม่เปน็ไปตำม 

สมติฐำน 

1. ปัจจัยสว่นบคุคล .688   

1.1 เพศ .704   

1.2 อายุ .997   

1.3 ระดับการศึกษา .195   

1.4 หน่วยงานท่ีสังกัด .929   

1.5 อายุงาน .297   

1.6 รายได้ต่อเดือน .178   

2. ปจัจัยดำ้นงำน .000*   

2.1 ความผูกพันต่อองค์การ .000*   

2.2 แรงจงูใจในการท างาน .000*   

2.3 ความสุขในการท างาน .000*   

 
ตำรำงที่ 7 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยด้านงานกับขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน 

 
ตวัแปรอสิระ 

ด ้ำนควำมสมัพนัธร์ะหว่ำงผ ูร้ว่มงำน 
ระดบันยัส ำคญัทำงสถติ ิ เปน็ไปตำม

สมมตฐิำน 
ไมเ่ปน็ไปตำม
สมมตฐิำน 

1. ปัจจัยสว่นบคุคล .219   

1.1 เพศ .344   

1.2 อายุ .209   

1.3 ระดับการศึกษา .163   

1.4 หน่วยงานท่ีสังกัด .626   

1.5 อายุงาน .711   

1.6 รายได้ต่อเดือน .075   

2. ปจัจัยดำ้นงำน .000*   
2.1 ความผูกพันต่อองค์การ .000*   
2.2 แรงจงูใจในการท างาน .393   
2.3 ความสุขในการท างาน .000*   
 
สรปุผลกำรทดสอบสมมตฐิำน      

1. ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา หน่วยงานท่ีสัง กัด อายุงาน และรายได้ต่อเดือน ไม่มี
ความสัมพันธ์กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน ด้านความพึงพอใจในงาน ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ด้านความสัมพันธ์
ระหว่างผู้ร่วมงาน และโดยรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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2. ปัจจัยด้านงาน ได้แก่ ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การ แรงจูง ใจในการท างาน และความสุขในการท างาน มี
ความสัมพันธ์กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน ด้านความพึงพอใจในงาน ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน และโดยรวม อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

3. ปัจจัยด้านงาน ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การ และความสุขในการท างาน มีความสัมพันธ์กับขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วนแรงจูง ใจในการท างาน ไม่มี
ความสัมพันธ์กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สร ุป จากผลการทดสอบสมมติฐาน มีประเด็นท่ีน่าสังเกตดังนี้ 
1. ค วำมสุข ในกำรท ำงำน เป็นตัวแปรท่ีมีความสัมพันธ์กับขวัญก าลังใจ ในการปฏิบัติงานทุกด้าน อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติท่ี ระดับ .05 อาจเป็นเพราะ พนักงานเงินรายได้ มีความสุขจากการท่ีได้ท างานท่ีชอบและตรงกับความสนใจ รวมท้ังมี
ความสะดวกในการเดินทางมาท างาน เนื่องจากการจราจรท่ีไม่ติดขัด ไม่ก่อให้เกิดความเครียด และได้อยู่ในสภาพแวดล้อมท่ีดี 
บรรยากาศร่มร่ืน รวมท้ังบรรยากาศการท างานท่ีมีแต่ความเอ้ือเฟื้อเผ่ือแผ่ ช่วยเหลือกัน ส่งผลให้พนักงานเงินรายได้เกิดขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานท้ังในด้านความพึงพอใจในงาน ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน และด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้ร่วมงาน อันเนื่องจากมีความสุขในการท างาน 

2. แรงจูงใจในกำรท ำงำน ไม่มีความสัมพันธ์กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน
เพียงด้านเดียวเท่านั้น อาจเป็นเพราะพนักงานเงินรายได้ มุ่งเน้นความส าคัญในเร่ืองของงานท่ีรับผิดชอบว่ามีความท้าทาย 
น่าสนใจ และเปิดโอกาสให้สามารถน าความ รู้มาใ ช้ไ ด้อย่างเต็ม ท่ี รวมถึงการให้ความส าคัญกับองค์การท่ีสัง กัดคือ 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ ซ่ึงท าใ ห้พนักงาน  เกิดความ รู้สึกมีคุณค่าในตนเอง  เกิดความภาคภูมิใจท่ีไ ด้ท างานท่ี
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ และเป็นส่วนหนึ่งในการขับเคล่ือนภารกิจของมหาวิทยาลัยให้บรรลุวัตถุประสงค์  ซ่ึงประเด็น
ดังกล่าวนี้ เป็นส่ิงท่ีท าให้พนักงานให้ความส าคัญมากกว่าเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน ซ่ึงเป็นเร่ืองของความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลภายในหน่วยงาน 

3. ค วำมผูกพันต ่อองค ์กำร  เป็นตัวแปรท่ีมีความสัมพันธ์กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานมากกว่าแรงจูงใจในการ
ท างานเฉพาะด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงานเพียงด้านเดียวเท่านั้น อาจเป็นเพราะพนักงานเงินรายได้ มีความผูกพันต่อ
องค์การอยู่ในระดับสูง มีความภาคภูมิใจในช่ือเสียงของมหาวิทยาลัย ได้ใช้ความรู้ ความสามารถท่ีมีอยู่ปฏิบัติงานอย่างเต็ม ท่ี
เพื่อให้มหาวิทยาลัยมีความเจริญก้าวหน้า ซ่ึงเป็นการให้ความส าคัญในภาพรวมขององค์การ คือมหาวิทยาลัยมากกว่าท่ีจะให้
ความส าคัญในเร่ืองของแรงจูงใจในการท างานด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน ซ่ึงเป็นเร่ืองของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล
ภายในหน่วยงาน อันเป็นรายละเอียดปลีกย่อย 
 

อภิปรำยผลกำรวจิยั 
 
ปัจจัยด ้ำนงำน        

ด ้ำนค วำมผูกพันต ่อองค ์กำร  ตัวอย่างมีความคิดเห็นด้านความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับสูง เมือ่พจิารณาเป็นราย
ข้อพบว่า ตัวอย่างใช้ความพยายามทุ่มเทในการท างานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มท่ีเพื่อให้มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ มีความ
เจริญก้าวหน้ามากท่ีสุด แสดงให้เห็นว่า ตัวอย่างมีความผูกพันต่อองค์การสูง มีความจงรักภักดีต่อหน่วยงาน และมีความ รู้สึก
ภาคภูมิใจท่ีได้เลือกท างานท่ีมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ เป็นอย่างมาก ส่งผลให้เกิดความพยายามในการปฏิบัติหน้าท่ีอย่างเต็ม
ความสามารถเพื่อให้ภารกิจของมหาวิทยาลัยฯ บรรลุวัตถุประสงค์ ซ่ึงสอดคล้องกับแนวความคิดท่ีว่า เมื่อบุคคลเกิดความ
ผูกพันต่อองค์กรแล้ว มักจะเกิดผลในทางท่ีดีต่อองค์กร ผลท่ีได้รับมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพขององค์การ นั่นคือ คนใน
องค์การท่ีมีความรู้สึกผูกพันอย่างแท้จริง จะมีแนวโน้มท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การอยู่ในระดับสูง และคนในองค์การ
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ซ่ึงมีความรู้สึกผูกพันอย่างสูง มักมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะยังคงอยู่ในองค์การต่อไป เพื่อท างานองค์การให้บรรลุ
เป้าหมาย เมื่อบุคคลมีความผูกพันต่อองค์กรและเล่ือมใสศรัทธาในเป้าหมายขององค์การ ก็จะมีความผูกพันอย่างมากต่องาน 
เพราะเห็นว่างานคือหนทางซ่ึงตนสามารถท าประโยชน์ให้กับองค์การเพื่อบรรลุเป้าหมายได้ส าเร็จ (ธง ชัย สมบูรณ์, 2549: 
200-230)        

ด ้ำนแรงจูงใจในกำรท ำงำน ตัวอย่างมีความคิดเห็นด้านแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพจิารณา
เป็นรายข้อพบว่า ตัวอย่างมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้เข้ามาท างานให้กับมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ และเป็นเกียรติแก่ตนเอง
และครอบครัวมากท่ีสุด แสดงให้เห็นว่า มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์เป็นหน่วยงานท่ีมีภาพลักษณ์ท่ีดีในสายตาของสังคม
ภายนอก ท าให้ผู้เข้าปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไ ด้เป็นส่วนหนึ่ง ในการขับเคล่ือน
ภารกิจของมหาวิทยาลัยให้บรรลุวัตถุประสงค์ ซ่ึงสอดคล้องกับ คณะกรรมการการวิจัย มหาวิทยาลัยรามค าแหง  สาขาวิทย
บริการเฉลิมพระเกียรติ จังหวัดกาญจนบุรี (2553) ท่ีได้สรุปแนวคิดไว้ว่า องค์การใดถ้าผู้ปฏิบัติงาน มีความพอใจในการ
ปฏิบัติงาน จะก่อให้เกิดความพร้อมของบุคคลท่ีท างาน ท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจ เกิดความศรัทธาและเช่ือมั่นในงานท่ีท า
นั้น ก็สามารถด าเนินงานไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

ด ้ำนค วำมสุข ในกำรท ำงำน ตัวอย่างมีความคิดเห็นด้านความสุขในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า ตัวอย่างมีความสะดวกในการเดินทางมาท างานมากท่ีสุด ท้ังนี้เนื่องจาก โดยส่วนใหญ่แล้ว พนักงานเงิน
รายได้ สังกัดมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน มีภูมิล าเนาอยู่ในเขตจังหวัดนครปฐม และจังหวัดใกล้เคียง 
ได้แก่ สุพรรณบุรี กาญจนบุรี การเดินทางมาท างานมีความสะดวก การจราจรไม่ติดขัด ไม่ก่อให้เกิดความเครียด ไม่ต้องประสบ
กับมลภาวะท่ีไม่ดี ท าให้เกิดความสุขในการมาท างานเป็นอย่างมาก ซ่ึงสอดคล้องกับแนวความคิดของสถาบันส่ง เสริมและ
พัฒนานวัตกรรมการเรียนรู้ (2556) ท่ีได้กล่าวว่า สถานท่ีท างานเป็นส่ิงประกอบท่ีท าให้การท างานมีความสุข เพราะสถานท่ี
ท างานสามารถบ่งบอกถึงภารกิจและความมั่นคงของหน่วยงาน 
 
ปัจจัยข วัญก ำลังใจในกำรปฏบิตังิำน     

ด ้ำนค วำมพึงพอใจในงำน ตัวอย่างมีความพึงพอใจในงานอยู่ในระดับ ปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
ตัวอย่างมีความพึงพอใจในงานท่ีเหมาะสมกับความรู้ความสามารถมากท่ีสุด แสดงให้เห็นว่า มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ มี
นโยบายการบริหารงานท่ีชัดเจน เปิดโอกาสให้พนักงานได้ใช้ความรู้ความสามารถรวมท้ังความคิดสร้างสรรค์ท่ีมีอยู่อย่างเต็ม ท่ี
ในการท างาน เพื่อให้เกิดผลงานท่ีมีคุณภาพ และเป็นประโยชน์ต่อองค์กรอย่างสูงสุด อันจะเป็นการสร้างขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานได้เป็น อย่างดี ซ่ึงสอดคล้องกับแนวความคิดของ นพคุณ (สุขสถาน) นิศามณี (2547: 203-207) ท่ีกล่าวไ ว้ว่า ใน
การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความสามารถของบุคคลกับความพึงพอใจในการท างานพบว่า ความสามารถของบุคคลจะเป็น
ตัวก าหนด การปฏิบัติงานของบุคคลนั้น ถ้าความสามารถของบุคคลท่ีมีอยู่ตรงกับความต้องการท่ีใช้กับงานในองค์กรนั้นๆ จะ
ท าให้บุคคลพอใจกับการท างานมากกว่าความสามารถท่ีมีอยู่แต่ใช้กับงานนั้นไม่ได้   

ด ้ำนสภำพแวดล้อมกำรท ำงำน  ตัวอย่างมีความคิดเห็นด้านสภาพแวดล้อมการท างานอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ภูมิทัศน์ของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์มีความน่าอยู่มากท่ีสุด  โดยกลุ่มตัวอย่างพอใจใน
สภาพแวดล้อมการท างานท่ีมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน เนื่องจากบรรยากาศภายในมหาวิทยาลัยมีความ
น่าอยู่ มีบรรยากาศท่ีร่มร่ืน สวยงาม ปราศจากมลภาวะท่ีเป็นพิษ ส่งผลให้พนักงานมีสุขภาพจิตดี ซ่ึง ส่งผลท าใ ห้เกิดขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานมาก ซ่ึงสอดคล้องกับแนวความคิดของ นพคุณ (สุขสถาน) นิศามณี (2547: 231-240) ท่ีกล่าวไ ว้ว่า 
สภาวะทางกายภาพ หมายถึง สภาพแวดล้อมทางกายภาพ ท่ีอาจบันดาลให้บุคคลเกิดความพอใจ หรือความเบ่ือหน่ายในการ
ท างานได้เสมอ ได้แก่ พื้นท่ีและท่ีต้ัง พื้นท่ีบริเวณภายใน สภาพแวดล้อมภายในห้องท างาน เสียง ดนตรี แสงสว่าง สี การ
ถ่ายเทอากาศ การหยุดพักระหว่างเวลางาน ความกดดันจากสภาพแวดล้อมอ่ืนๆ รวมถึงเคร่ืองมือและเคร่ืองจักร   
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ด ้ำนค วำมสัมพันธ ์ร ะหว่ำงผ ู้ร ่วมงำน  ตัวอย่างมีความคิดเห็นด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงานอยู่ในระดับดี เมือ่
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ตัวอย่างให้เกียรติและเคารพนับถือผู้บังคับบัญชาอย่างจริงใจมากท่ีสุด แสดงให้เห็นว่า กลุ่มตัวอย่าง
มีการปฏิบัติต่อผู้บังคับบัญชาด้วยความเคารพนับถือ และให้ความร่วมมือสนับสนุน รวมท้ังสนองนโยบายในการท างานของ
ผู้บังคับบัญชา ส่งผลให้บรรยากาศในการท างานเต็มไปด้วยความร่วมมือร่วมใจกัน ซ่ึงสอดคล้องกับ อ านวย แสงสว่าง (2540: 
105-107) ท่ีได้กล่าวไว้ว่า ผู้ใต้บังคับบัญชาจะต้องให้เกียรติผู้บัง คับบัญชาโดยการให้ความเคารพนับถือ ใ ห้การยกย่อง
สรรเสริญผู้บังคับบัญชา ไม่นินทาผู้บังคับบัญชาลับหลัง ให้ความร่วมมือสนับสนุนการท างาน สนองนโยบาย แผนงาน และ
แนวทางในการท างาน โดยใช้ความรู้ความสามารถ ทักษะ และประสบการณ์ในการท างานอย่างเต็มท่ี เพื่อให้บรรลุส าเร็จตาม
เป้าหมาย 

 

ข้อเสนอแนะของกำรวจิยั 
 

ผลการวิจัยเก่ียวกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเงินรายได้ สังกัดมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขต
ก าแพงแสน ผู้วิจัยขอเสนอข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะท่ีอาจเป็นประโยชน์ต่อมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 
ดังต่อไปนี้ 
 
ข ้อเสนอแนะจำกผลกำรทดสอบสมมต ิฐำน    

ปัจจัยด ้ำนงำน      
1. ความผูกพันต่อองค์การ ควรมีนโยบายสนับสนุนความมั่นคงในสถานภาพการท างาน ความก้าวหน้าในงาน และ

นโยบายการให้ผลตอบแทนท่ีเป็นธรรมเสมอภาคแก่พนักงาน ท้ังนี้เพื่อสร้างขวัญก าลังใจให้แก่พนักงานเงินรายได้ให้พร้อมท่ีจะ
ท างานให้กับมหาวิทยาลัยอย่างเต็มก าลังความรู้ความสามารถ โดยการพิจารณาปรับปรุงในเร่ืองสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ท่ี
ได้รับ  

2. แรงจูงใจในการท างาน ควรก าหนดให้มีนโยบายส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพให้กับพนักงานเงินรายได้ โดยการ
สนับสนุนให้พนักงานมีโอกาสศึกษาต่อในระดับท่ีสูงข้ึน รวมถึงการส่งพนักงานเข้ารับการอบรม สัมมนา ดูงาน ในโอกาสอัน
เหมาะสม เพื่อเป็นการพัฒนาความรู้และทักษะในต าแหน่งหน้าท่ี  และพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้สามารถ เพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานมากย่ิงข้ึน ควรมีการสร้างแรงจูงใจในการท างาน โดยมีการปรับค่าจ้างให้กับพนักงานท่ีไ ด้รับวุฒิ
การศึกษาท่ีสูงข้ึน เพื่อเป็นการสร้างขวัญก าลังใจให้กับพนักงานอีกทางหนึ่ง 

3. ความสุขในการท างาน ควรมีการพิจารณาทบทวนถึงนโยบายในการก าหนดอัตราค่าจ้างของพนักงานเงินรายได้ให้
มีความแตกต่างกับพนักงาน เงินงบประมาณให้น้อยลงกว่าในปัจจุบัน จะส่งผลให้พนักงานเงินรายได้เกิดความสุขในการท างาน
มากข้ึน เนื่องจากมีรายได้ท่ีเหมาะสมและเพียงพอแก่การด ารงชีพ 

ข วัญก ำลังใจในกำรปฏ ิบัต ิงำนของพนักงำนเงนิรำยได ้ 
1. ด้านความพึงพอใจในงาน ควรพิจารณาความเหมาะสมและความเป็นไปได้ในการปรับปรุงอัตราค่าจา้งของพนกังาน

ให้สอดคล้องกับต าแหน่งงานท่ีปฏิบัติ และประสบการณ์ในการท างาน นอกจากนี้ ควรก าหนดหลักเกณฑ์การปรับอัตราค่าจ้าง
โดยพิจารณาจากอายุงานและประสบการณ์ในการท างานของพนักงานเงินรายได้  

2. ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ควรทบทวนกระบวนการท างานเพื่อลดข้ันตอนในการท างานให้น้อยลง ควบคู่กับ
การจัดหาหรือเกล่ียอัตราก าลังให้มีความเหมาะสมในหน่วยงานต่างๆ เพื่อให้มีผู้ปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมกับปริมาณงาน 
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3. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน ควรมีนโยบายส่งเสริมการจัดกิจกรรมร่วมกันระหว่างบุคลากร เพื่อให้พนกังาน
ได้สร้างความคุ้นเคยกัน มีโอกาสสร้างความสัมพันธ์อันดีต่อกันอย่างต่อเนื่อง นอกจากนี้ควรสนับสนุนให้พนักงานท่ีท างานมานาน
และสร้างคุณค่าให้แก่มหาวิทยาลัยด้วยการมอบรางวัลและเกียรติบัตรเพื่อให้พนักงานเกิดความภาคภูมิใจและรักองค์การ  
 
ข ้อเสนอแนะจำกผู้ตอบแบบสอบถำม 

1. ควรมีนโยบายด้านการสร้างความมั่นคงในอาชีพและหน้าท่ีการงานให้แก่พนักงานเงินรายได้โดยพิจารณาจาก
ความรู้ความสามารถ ระยะเวลาการท างาน และประสบการณ์การท างาน เช่น พนักงานเงินรายได้มีอายุการท างานมาแล้ว 5 
ปี และมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีมาโดยตลอดควรปรับสถานภาพให้เป็นพนักงานเงินงบประมาณ เป็นต้น 

2. ควรพิจารณาให้พนักงานเงินรายได้ได้รับโอกาสในการปรับฐานค่าจ้างให้ทัดเทียมกันและเป็นธรรมมีมาตรฐานท่ี
ชัดเจนเช่นเดียวกันกับพนักงานเงินงบประมาณ       

3. ควรมีนโยบายท่ีสนับสนุนให้พนักงานเงินรายได้สามารถเข้ารับการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม เช่น การศึกษาดูงาน 
การอบรมสัมมนา หรือการเข้ารับการศึกษาต่อในระดับท่ีสูงข้ึน เป็นต้นเพื่อสนับสนุนให้บุคลากรมีความก้าวหน้า ในอาชีพ  
 
ข ้อเสนอแนะส ำหร ับกำรวิจัยค ร ั้งต ่อไป     

1. ควรมีการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีอ่ืนๆ นอกจากการใช้แบบสอบถาม เช่น การสัมภาษณ์ การสัง เกตแบบมี
ส่วนร่วม เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกส าหรับผู้บริหารและผู้เก่ียวข้อง ในการน าผลการศึกษาไปพัฒนาบุคลากรให้เกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลมากย่ิงข้ึน      

2. ควรท าการวิจัยเร่ือง ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเงินรายได้ สัง กัดมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
วิทยาเขตอ่ืน ๆ ได้แก่ วิทยาเขตบางเขน วิทยาเขตศรีราชา และวิทยาเขตเฉลิมพระเกียรติ  จังหวัดสกลนคร เพื่อน ามาใ ช้
เปรียบเทียบขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเงินรายได้  

3. ควรท าการวิจัยเร่ืองขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเงินรายได้ของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ อ่ืนๆ 
เพื่อเปรียบเทียบขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเงินรายได้  
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