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บทคัดย่อ 
 
 การวิจัยนีมี้วตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษา (1) ระดบัปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิในการท างานของบุคลากร คณะ
บริหารศาสตร ์มหาวิทยาลยัอบุลราชธานี (2) ระดบัปัจจยัความส าเรจ็ในการท างานของบคุลากร คณะบริหารศาสตร ์
มหาวิทยาลยัอบุลราชธานี และ (3) ปัจจยัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการท างานของบุคลากรคณะ
บริหารศาสตร ์มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างคือ บุคลากรคณะบริหารศาสตร ์
มหาวิทยาลยัอบุลราชธานี ไดม้าจากการใชว้ิธีการสุ่มแบบมีระบบ จ านวน 90 ตวัอย่าง เครื่องมือท่ีใชใ้นการวิจยั คือ
แบบสอบถาม วิเคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถิติในการวิเคราะห ์คือ ค่าเฉลี่ย รอ้ยละ สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่า  
T การวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียวและการวิเคราะหค์วามถดถอยเชิงพหคุณู  
 ผลการศึกษาพบว่า (1) ระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการท างานของบุคลากรคณะบริหารศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ส่วนใหญ่มีความต้องการ
จริยธรรมในการท างานมากท่ีสุด ส  าหรับด้านท่ีน้อยท่ีสุดคือ ความต้องการท่ีจะมีสถานภาพท่ีสูงขึน้  (2) ระดับ
ความส าเรจ็ในการท างานสว่นใหญ่อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ดา้นบทบาทการท างานเป็นดา้นท่ี
มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ส  าหรับดา้นท่ีน้อยท่ีสุดคือดา้นการเงิน 3) ผลการทดสอบเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ อัน
ประกอบดว้ย ดา้นความตอ้งการจริยธรรมในการท างาน ดา้นความตอ้งการค่าตอบแทน ดา้นความตอ้งการแสวงหา
มาตรฐานท่ีดีเลิศ ดา้นความตอ้งการแข่งขนัในการท างาน ดา้นความตอ้งการท่ีจะมีสถานภาพท่ีสงูขึน้ และดา้นความ
ตอ้งการท่ีจะเอาชนะปัญหาตา่ง ๆ ท่ีสง่ผลตอ่ความส าเรจ็ในการท างานของบคุลากรคณะบรหิารศาสตร ์พบวา่มีเพียง 2 
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการท างานอย่างมีนัยส าคญั คือ ดา้นความตอ้งการจริยธรรมในการท างานและดา้น
ความตอ้งการท่ีจะมีสถานภาพที่สงูขึน้ 
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Abstract 
 
 The objectives of this research were to: (1) study the levels of the motivation factors in the 
personnel’s work performance of the Faculty of Management Science, Ubon Ratchathani University, (2) 
study the levels of the success factors in personnel’s work of the Faculty of Management Science, Ubon 
Ratchathani University, and (3) study the factors of achievement motivation that affect the personnel’s 
success of the Faculty of Management Science, Ubon Ratchathani University. The study was a quantitative 
research with sample group of 90 employees in the Faculty of Management Science, Ubon Ratchathani 
University by using a systematic random method. This research used questionnaire as a research 
instrument. Data analysis consisted of mean, percentage, standard deviation, t-test, one-way analysis of 
variance, and multiple regression analysis. 
 The results revealed that (1) personnel motivation level of personnel’s work achievement of the 
Faculty of Management Science, Ubon Ratchathani University was at the high level. When considering each 
aspect, it was found that most of them require higher ethical level. In contrast, they require higher working 
status at the least level. (2) The level of work success was at the high level. When considering eachl aspect 
separately it revealed that the highest mean was the working role. While, the financial succes has a minimum 
mean. (3) The result of the achievement motivation test which is consisted of the working ethical 
requirements, the compensation requirements, the excellent standard-seeking requirements, the working 
competition requirements, the higher working status requirements and the overcome of diverse problems 
requirements, affecting the personnel’s work success factors of the Faculty of Management Science showed 
that there were only two aspects significantly affecting the personnel work success factors, they are the 
working ethical requirements and the higher working status requirements. 
 
Keywords : Achievement Motivation, Affecting Success, Management Science, Ubon Ratchathani University 
 

ทีม่าและความส าคัญของปัญหา 
 

การบรหิารหน่วยงานหรือองคก์ารใหป้ระสบความส าเรจ็ จ าเป็นตอ้งอาศยัทรพัยากรท่ีส  าคญั 4 ประการ คือ 
คน (Man) เงิน (Money) อปุกรณเ์ครื่องมือ (Material) และการจดัการ (Management) โดยเฉพาะในเรื่องของคนหรือ
ทรพัยากรมนษุยจ์ดัว่าเป็นทรพัยากรท่ีส  าคญัท่ีสดุ ซึ่งแต่ละคนต่างมีความตอ้งการท่ีไม่เหมือนกนั มีการเปลี่ยนแปลง
ตลอดเวลาและมีความรูค้วามสามารถท่ีจะพฒันาไดต้ลอดเวลาอย่างไม่มีท่ีสิน้สดุ (ธงชยั  สนัติวงษ์, 2550) ดงันัน้ ใน
การบริหารทรพัยากรมนษุยจ์  าเป็นตอ้งตอบสนองความตอ้งการท่ีหลากหลายของมนษุยไ์ด ้ดว้ยการปรบักลยทุธ์การ
บรหิารและแสวงหาโอกาสใหส้อดคลอ้งกบัการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเรว็ ถึงแมว้่าคณุค่าของมนษุยจ์ะเป็นสิ่งท่ีจบัตอ้ง
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ไม่ไดแ้ละไม่สามารถใชห้ลกัเกณฑก์ าหนดคณุค่าเช่นเดียวกบัการบรหิารสินคา้หรือการบริหารเทคโนโลยี เพราะคณุค่า
ของคนอยู่ท่ีความรู ้ทกัษะและความสามารถของแต่ละคนซึ่งองคก์รไม่สามารถเป็นเจา้ของคณุค่าเหล่านัน้ ได ้แต่ดว้ย
บคุคลต่างหากท่ีจะเป็นเจา้ของความรู ้ทกัษะและความสามารถของตนเอง เม่ือบคุลากรออกจากองคก์รไป และไดน้ า
ความรู ้ทกัษะและความสามารถนัน้ออกไป สง่ผลใหอ้งคก์ารสญูเสียคณุคา่ของทรพัยากรมนษุยไ์ปดว้ย องคก์ารจะตอ้ง
ก าหนดกลยทุธใ์นการจงูใจทรพัยากรมนษุยข์ึน้มาใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการบคุลากร ดงันัน้ องคก์ารทกุองคก์ารจึง
ใหค้วามส าคญัต่อการจงูใจทรพัยากรมนษุย ์เพ่ือเกิดการพฒันาองคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพสงูสดุ แต่บางครัง้องคก์ารก็
ตอ้งพบกบัปัญหาบคุลากรไม่สามารถท างานไดต้ามท่ีคาดหวงัไว ้และผลการปฏิบตัิงานไมดี่เทา่ท่ีควร ทัง้นีอ้าจเกิดจาก
องคก์ารจดัคนไม่เหมาะสมกบัต าแหน่งงาน หรืออาจเป็นเพราะตวับคุลากรเองไม่ไดทุ้่มเทความสามารถในการท างาน
ใหก้บัองคก์ารอย่างเต็มท่ี  จึงไม่มีประโยชนท่ี์องคก์ารจะมีบุคลากรท่ีลว้นแลว้แต่มีความรูค้วามสามารถ แต่ไม่แสดง
ศักยภาพในการท างานของตนออกมาอย่างเต็มท่ี เพราะถึงแมบุ้คลากรจะมีความรูค้วามสามารถมากแต่หากขาด
แรงจูงใจในการท างานก็อาจจะท าใหก้ารท างานนัน้ไม่ประสบความส าเร็จ หรือผลงานท่ีออกมาขาดประสิทธิภาพได ้
ผูบ้รหิารท่ีฉลาดยอ่มตอ้งหาวิธีหรอืเทคนิคท่ีจะจงูใจใหบ้คุลากรทกุสายงานทุม่เทการท างาน ใหอ้งคก์ารไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

คณะบรหิารศาสตร ์มหาวิทยาลยัอบุลราชธานี เป็นคณะที่อยูใ่นก ากบัของรฐับาลเปิดการเรียนการสอนดา้น
บริหารธุรกิจครัง้แรกเม่ือวนัท่ี 15 ตลุาคม 2541 ปัจจุบนัเปิดสอนระดบัปริญญาตรี 7 สาขาวิชา คือ สาขาการจดัการ
ธุรกิจ สาขาการตลาด สาขาการเงินและการธนาคาร สาขาบญัชี สาขาการจดัการธุกิจระหวา่งประเทศ และสาขาระบบ
สารสนเทศเพ่ือการจดัการ ปรญิญาโท 1 สาขา คือ สาขาบรหิารธุรกิจมหาบณัฑิต มีนกัศกึษาทกุชัน้ปีประมาณ 3,500 
คน มีบคุลากรประกอบดว้ย 2 สายงาน คือ สายสนบัสนนุวิชาการ จ านวน 26 คน และสายวิชาการ (อาจารย)์ จ านวน 
65 คน จ าแนกเป็น รองศาสตราจารย ์จ านวน 1 คน ผูช้่วยศาสตราจารย ์จ านวน 6 คน อาจารย ์58 คน (คณะบริหาร
ศาสตร,์ 2561) มีวิสยัทศัน ์(VISION) คือ คณะบริหารศาสตร ์สรา้งบณัฑิตคณุภาพ สรา้งองคค์วามรูเ้พ่ือเป็นท่ีพึ่งทาง
วิชาการของสงัคม และการพัฒนาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือและภูมิภาคลุ่มน า้โขง จากการปฏิบัติงานท่ีผ่านมา
พบว่าบุคลากรทุกสายงานมีภารกิจมาก ต่างคนต่างอยู่ไม่ค่อยไดช้่วยงานอย่างเกือ้หนุนกันเท่าท่ีควร อาจารยไ์ม่ได้
ทุ่มเทในการสอน การวิจัย การบริการวิชาการ และท านุบ  ารุงศิลปวฒันธรรมเท่าท่ีควร บุคลากรสายสนับสนุนไดร้บั
ภารกิจค่อนขา้งมากเกินก าลงั อีกทัง้การท างานของทัง้สองสายงานยังขาดการท างานประสานท่ีดีพอ จึงส่งผลให้
บคุคลากรขาดแรงจงูใจในการท างานสง่ผลใหค้ณะบรหิารศาสตรไ์ดค้ะแนนการประกนัคณุภาพนอ้ยคิดเป็น 2.87 จาก
คะแนนเต็ม 5 ส่งผลต่อคณุภาพของนกัศึกษาตามไปดว้ย นอกจากนัน้ยงัพบว่า บคุลากรส่วนใหญ่ไม่ค่อยพึงพอใจต่อ
งานที่ตนรบัผิดชอบ และขาดการยอมรบันบัถือ (นรา  หตัถสนิ และ วิรญิญา  ชรูาษี 2560; วิรญิญา  ชรูาษี และ สภุาวดี  
ขนุทองจนัทร,์ 2554) กลา่วเพิ่มเติมว่าในการเขา้สูต่  าแหน่งทางวิชาการอาจารยมี์ความพงึพอใจดา้นสภาวะการท างาน 
(Work Conditions) และปัจจัยดา้นนโยบายและการบริหารองคก์ร (Policy and Administration) ในอนัดบัท่ีต ่าท่ีสดุ 
ดงันัน้ คณะบรหิารศาสตรจ์ึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งสรา้งแรงจงูใจเพ่ือไปกระตุน้ใหบ้คุลากรปฏิบตัิงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 
จึงมีค าถามวิจัยว่า “แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานของบุคลากรคณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลัย

อุบลราชธานี ส่งผลให้ประสบความส าเร็จในงานได้อย่างไร” โดยก าหนดวตัถปุระสงคก์ารวิจยั 3 ประการ คือ 1)
เพ่ือศึกษาปัจจยัแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิในการท างานของบคุลากร คณะบริหารศาสตร ์มหาวิทยาลยัอบุลราชธานี 2) เพ่ือ
ศกึษาปัจจยัความส าเรจ็ในการท างานของบคุลากร คณะบรหิารศาสตร ์มหาวิทยาลยัอบุลราชธานี  และ 3) เพ่ือศกึษา
ปัจจยัแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิท่ีสง่ผลตอ่ความส าเรจ็ในงานของบคุลากรคณะบรหิารศาสตร ์มหาวิทยาลยัอบุลราชธานี 
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การทบทวนวรรณกรรมทีเ่กี่ยวข้อง  
 

ผูว้ิจยัไดท้  าการศกึษาขอ้มลู เอกสาร แนวคิด ทฤษฎี ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัตอ่ไปนี ้
 
แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกับแรงจูงใจ   

สชุาดา  สขุบ ารุงศิลป์ (2553) กลา่ววา่ แรงจงูใจ คือสิ่งท่ีอยูภ่ายในตวับคุคล เป็นแรงขบัเป็นพลงัของแต่
ละคนท่ีท าใหก้ระท าอย่างใดอย่างหนึ่งจนส าเรจ็ โดยมีกระบวนการเกิดจากการท่ีมนษุยท์กุคนมีความคาดหวงั ความ
ตอ้งการ (Needs) และเปา้หมายในชีวิต ท าใหเ้กิดแรงขบั (Drive) เพ่ือน าไปสูเ่ปา้หมาย (Goals) เพราะฉะนัน้แรงจงูใจ
จึงมิอิทธิพลในการกระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมออกมาทิศทางใดทิศทางหนึ่ง และรกัษาพฤติกรรมนัน้ไวเ้ พ่ือให้
ตนเองนัน้ไดส้ิ่งท่ีคาดหวงัหรอืตอ้งการ ในขณะที่โชติกา  ระโส (2555) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจงูใจวา่คือปัจจยัหรอืสิ่ง
ต่าง ๆ ท่ีผลักดันใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมเพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงคห์รือเพ่ือใหไ้ดม้าซึ่งสิ่งท่ีตนเอง
ตอ้งการ หรอืหมายถงึการท่ีบคุคลมีความปรารถนาหรอืตอ้งการท่ีจะปฏิบตัิงานใหป้ระสบความส าเรจ็ตามวตัถปุระสงค ์
หรือเป้าหมายท่ีตัง้ไว ้นอกจากนัน้ วัลลีย ์ ศรีประภาภรณ์, วันดี  ทองพรม, อรอุษา  กามลคร และ อุษณีย ์ ผ่องใส 
(2560) กล่าวว่าแรงจงูใจ หมายถึง แรงกระตุน้ใหเ้กิดความรูส้กึหรือทศันคติท่ีดี ท่ีเกิดจากความตอ้งการท่ีจะไดร้บัการ
ตอบสนองตอ่สิ่งกระตุน้ท่ีองคก์ารจดัให ้ซึง่ก่อใหเ้กิดแรงจงูใจในดา้นตา่ง ๆ ของผูป้ฏิบตัิงานท่ีมีตอ่สถานท่ีท างาน เพ่ือน
รว่มงาน และปัจจยัองคป์ระกอบที่เก่ียวขอ้งกบังานนัน้ ๆ  
 Herzberg (2005) ไดศ้ึกษาทศันคติท่ีเก่ียวกบัการเพิ่มผลผลิต ลดการขาดงาน และสรา้งความสมัพนัธ์
อนัดีในการท างาน และเพ่ือประโยชนส์  าหรบัทกุคน ซึ่งพบว่าปัจจยัหลาย ๆ อย่างท่ีแตกต่างกนัมีส่วนสมัพนัธโ์ดยตรง
กับความรูส้ึกท่ีดีและท่ีไม่ดีท่ีเกิดขึน้ โดยแยกเป็นสองกลุ่มใหญ่ ๆ คือ ปัจจัยท่ีเก่ียวขอ้งกับเหตุการณ์ท่ีดีและมีผล
เก่ียวกับความพึงพอใจเก่ียวกับงานท่ีท าก็คือ ความส าเร็จ การยอมรับ  ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า และ
คณุลกัษณะของงานท่ีท าอยู ่คือ ฐานะ ความสมัพนัธร์ะหวา่งบคุคลกบัหวัหนา้งาน กบัเพ่ือนรว่มงาน กบัลกูนอ้ง เทคนิค
ในการบงัคบับญัชา นโยบายของบริษัทและการบริหารความมั่นคงในงาน สภาพการท างาน เงินเดือน และเรื่องราว
สว่นตวัท่ีถกูกระทบโดยสภาพของงาน ซึง่ใหช่ื้อปัจจยักลุม่หลงันีว้า่ “ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการบ ารุงรกัษาจิตใจ” เพราะปัจจยั
ต่าง ๆ เหลา่นีล้ว้นแต่เป็นปัจจยัท่ีมีผลในทางปอ้งกนัเป็นสว่นใหญ่ ซึ่งปัจจยัเหลา่นีไ้ม่สามารถสรา้งแรงจงูใจได ้แต่อาจ
ปอ้งกนัมิใหแ้รงจงูใจเกิดขึน้มาได ้จึงตอ้งสนใจติดตามดปัูจจยัท่ีจ าเป็นเพ่ือการรกัษาจิตใจนี ้ซึ่งนบัว่าเป็นเรื่องท่ีจ าเป็น 
แต่ปัจจยักลุ่มนีเ้พียงกลุ่มเดียวย่อมไม่เพียงพอส าหรบัท่ีจะใหเ้ป็นเง่ือนไขส าหรบัการสรา้งแรงจงูใจ จึงจ าเป็นตอ้งเพิ่ม
อีก 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัจงูใจ ไดแ้ก่ 1) ความส าเรจ็ในการท างานของบคุคล 2) การไดร้บัการยอมรบันบัถือ 3) ลกัษณะ
ของงานท่ีปฏิบตัิ 4) ความรบัผิดชอบ และ5) ความกา้วหนา้ และปัจจยัค า้จนุ ไดแ้ก่ 1) เงินเดือน 2) โอกาสท่ีจะไดร้บั
ความกา้วหนา้ในอนาคต 3) ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพ่ือนรว่มงาน 4) สถานะของอาชีพ 5) 
นโยบายและการบริหารงาน 6) สภาพการท างาน 7) ความเป็นอยู่ส่วนตวั 8) ความมั่นคงในการท างาน และ9) วิธีการ
ปกครองของผูบ้งัคบับญัชา  
 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ ์
 ณัฏฐิกา  บรูณกลู (2552) ใหค้วามหมายของแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิว่าเป็นความปรารถนาท่ีจะท าสิ่งหนึ่ง
สิ่งใดใหป้ระสบความส าเรจ็ตามวตัถปุระสงคท่ี์ตัง้ไว ้โดยมีการวางแผนการท างานไวล้ว่งหนา้เพ่ือใหง้านท่ีท าออกมามี
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ประสิทธิภาพ มีความพยายามและมุ่งมั่นท่ีจะเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ ให้ได้ โดยเฉพาะงานท่ียากและท้าทาย
ความสามารถ ตอ้งการขอ้มลูยอ้นกลบัของผลการกระท าในทนัทีอย่างชดัเจน และมีความรบัผิดชอบในสิ่งท่ีท  าเสมอ 
เช่นเดียวกนักบั สดุารตัน ์ ธีรธรรมธาดา (2558) กล่าวว่า แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิหมายถึง ความคาดหวงัของบคุคลท่ีเป็น
พลังขับเคลื่อน หรือแรงขับใหบุ้คคลใดบุคคลหนึ่งมีความมุ่งมั่น เพียรพยายามท่ีจะกระท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดให้บรรลุ
เปา้หมาย หรอืตอ้งการท าใหส้ิ่งท่ีตนกระท าอยู่ประสบความส าเรจ็ลลุว่งไปไดด้ว้ยดีและสมัฤทธ์ิผลตามมาตรฐานความ
เป็นเลิศท่ีตนเองตั้งไว้ และถ้างานท่ีบุคคลคาดหวังเอาไว้เกิดผลส าเร็จก็จะท าให้ได้ผลดียิ่งขึน้ในครั้งต่อ ๆ ไป 
เช่นเดียวกนักบัธานี  สีสด และ นนทิรตัน ์ พฒันภกัดี (2560 ) กล่าวว่า แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิ เป็นการจงูใจของบุคคลท่ี
กระท าการเพ่ือใหไ้ดม้าซึ่งความส าเรจ็ มิไดห้วงัรางวลัตอบแทนจากการกระท าของเขา ซึ่งความตอ้งการความส าเรจ็นี ้
ในแง่ของการท างาน หมายถึงความตอ้งการท่ีจะท างานใหดี้ท่ีสุดและท าใหส้  าเร็จผลตามท่ีตัง้ใจไว ้เม่ือตนท าอะไร
ส าเรจ็ไดก้็จะเป็นแรงกระตุน้ใหท้  างานอ่ืนต่อไปไดส้  าเรจ็ หากองคก์ารใดท่ีมีพนกังานท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิจ านวนมาก
ก็จะเจรญิรุง่เรอืงและเติบโตเรว็ 
 McClelland, Atkinson, Clark, and Lowell (1953) กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิเป็นแรงจูงใจท่ีจะท า
ใหค้นมุ่งประสิทธิภาพในการท างาน มีความกระตือรือรน้ท่ีจะพยายามท างานใหไ้ดผ้ลดีเย่ียม พยายามท่ีจะแกไ้ข
ปัญหาตา่งๆ ดว้ยตนเองไมว่า่จะท ากิจกรรมอะไร คือ มีจิตใจมุง่มั่นท่ีจะเอาชนะอปุสรรคทัง้ปวง และลกัษณะของคนที่มี
แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิอยู่ในระดบัสงูนัน้จะมีลกัษณะ 1) พยายามท่ีจะท างานอย่างไม่ทอ้ถอยจนถึงจดุหมาย 2) เป็นผูต้ัง้
วตัถปุระสงคท่ี์มีโอกาสจะท าไดส้  าเรจ็ 50-50 หรือมีความเสี่ยงปานกลาง 3) เป็นผูร้บัผิดชอบพฤติกรรมของตนและตัง้
มาตรฐานความเป็นเลิศ (Standard of Excellence) ในการท างาน 4) เป็นผูมี้ความสามารถในการวางแผนในระยะ
ยาว 5) ต้องการข้อมูลผลย้อนกลับของผลงานท่ีท า  และ 6) เม่ือประสบความส าเร็จมักอ้างสาเหตุภายใน เช่น 
ความสามารถและความพยายาม ซึ่ง Cassidy and Lynn (1989; อ้างถึงใน สุดารัตน์  ธีรธรรมธาดา, 2558)  ได้
กล่าวถึงแนวคิดของนักจิตวิทยาหลาย ๆ คนท่ีไดอ้ธิบายในเรื่องของแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ อีกทัง้ยงัไดท้  าการวิจัยโดย
น าเอานกัจิตวิทยาท่ีมีความหลากหลายมาสรุปรวมเป็นแนวคิดใหม่และไดด้ดัแปลงแนวคิดทฤษฎีเหลา่นัน้ขึน้มาใหม่ท่ี
เป็นตวัแปรเพ่ือใชใ้นการศึกษา ประกอบดว้ย 6 ปัจจยั คือ 1) ความตอ้งการจริยธรรมในการท างาน 2) ความตอ้งการ
ค่าตอบแทน 3) ความตอ้งการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ 4) ความตอ้งการแข่งขนัในการท างาน 5) ความตอ้งการท่ีจะมี
สถานภาพท่ีสงูขึน้ และ 6) ความตอ้งการท่ีจะเอาชนะปัญหาตา่ง ๆ  

มาลิณี  จโุฑปะมา (2554) ไดก้ล่าวถึงลกัษณะของคนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิสงูนัน้ ประกอบดว้ย การ
ตัง้จดุมุ่งหมายหรือระดบัความคาดหวงัไวส้งู มีความมานะบากบั่น พยายามเอาชนะอปุสรรคต่าง ๆ พยายามไปใหถ้ึง
จุดมุ่งหมายท่ีไดว้างไว ้มีแผนงานในการท างานเสมอ ส าหรับลักษณะคนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิต ่าจะมีลักษณะ 
ประกอบดว้ย การท างานไม่มีจดุหมาย ไม่มีแผนการท างาน ตัง้จดุมุ่งหมายหรือระดบัความคาดหวงัท่ีต ่าสามารถไปถึง
ไดง้่าย ไม่ตอ้งใชค้วามพากเพียรมานะพยายามมากนกั นอกจากนัน้ ประสิทธ์ิ  ทองอุ่น (2542) กลา่วถึงคณุลกัษณะ 5 
ประการ ของผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิสงู ประกอบดว้ย 1) ท างานอย่างมีเป้าหมายและมีการวางแผนการด าเนินงาน
ไปสู่เป้าหมายโดยก าหนดเป้าหมาย 2) มีความมานะพยายามและมีความอดทน 3) มีความรบัผิดชอบในงานและ
รบัผิดชอบตอ่ผลการกระท าของตน 4) แข่งขนักบัมาตรฐานท่ีเป็นเลิศ 6) ท างานที่ทา้ทายความสามารถ  
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แนวคดิ และทฤษฎคีวามส าเร็จในการท างาน 
Gattiker and Larwood (1989) ให้ความหมายว่า ความส าเร็จในงาน คือการรับรูถ้ึงสิ่งต่าง ๆ ทั้ง

ภายนอกและภายในของบุคคลนัน้ ๆ ซึ่งมีความส าคญัต่อการตดัสินใจ และการพิจารณาถึงการรบัรูค้วามส าเร็จของ
บุคคลและความพึงพอใจต่อความเจริญกา้วหนา้ภายในองคก์ารของตน Lau and Shaffer (1999) ใหค้วามหมายว่า 
ความส าเรจ็ในงาน คือเสน้ทางเดินของชีวิตท่ีจะตอบสนองต่อความตอ้งการประสบความส าเรจ็ และการมีอ านาจเพ่ือ
เพิ่มคณุภาพและความเป็นอยู่ท่ีดีขึน้ของชีวิต ส  าหรบัสนีุภร  เปรมศรี (2557) ใหค้วามหมายว่า ความส าเรจ็ในงาน คือ
การท่ีบคุคลรบัรูห้รือประเมินตนเองในแง่ความรูส้กึและความคิดเห็นไดว้่าเกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เป็นไปตามท่ี
ตนเองไดก้ าหนดเปา้หมายไว ้นอกจากนัน้ กรองกาญจน ์ ดา่นรตันะ (2557) ใหค้วามหมายว่าความส าเรจ็ในอาชีพ คือ 
การท่ีบคุคลรบัรูค้วามส าเรจ็ของตนเองในดา้นหนา้ท่ีการงาน โดยพิจารณาจากการไดเ้ลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหน่งงาน การ
ขึน้เงินเดือน การมีความสมัพนัธท่ี์ดีระหวา่งเพ่ือนรว่มงาน หวัหนา้งานและบคุคลอ่ืนๆ ในองคก์าร รวมไปถงึการท่ีบคุคล
ไดท้  างานท่ีมีความหลากหลาย สามารถมีส่วนรว่มในงานไดอ้ย่างเต็มท่ี มีอิสระในการท างาน ก่อใหเ้กิดความรูส้ึกพึง
พอใจในงานท่ีท า 
 พชร  สลุกัษณอ์นวชั (2560) กล่าวว่า ปัจจยัในการท างานเพ่ือความส าเร็จนัน้ ประกอบดว้ย 1) ความ
ต้องการความส าเร็จ 2) ความต้องการอ านาจ และ3) ความต้องการความผูกพัน Walton (1973)ให้ความเห็นว่า 
พนกังานทกุคนต่างมีความตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จในการท างานของตน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสี่ดา้น คือ1) 
ดา้นพฒันาและขยายขอบเขตความสามารถในการท างานของตนเองใหส้งูขึน้ ไม่ใช่ปฏิบตัิงานอยู่ในต าแหน่งงานเดิม
ตลอดไป 2) ดา้นการน าความรูม้าใชโ้ดยเม่ือพนกังานไดร้บัการพฒันาความรูค้วามสามารถและทกัษะใหม่ ๆ แลว้ต่าง
ตอ้งการท่ีจะน าความรูเ้หลา่นัน้มาใชง้านใหเ้กิดประโยชนแ์ละเพิ่มพนูทกัษะของตน 3) ดา้นการเติบโตในต าแหน่งงานท่ี
สงูขึน้เพ่ือแสดงถึงการพัฒนาใหเ้ป็นท่ียอมรบัของเพ่ือนร่วมงาน ครอบครวั และบุคคลอ่ืนในสงัคม  4) ดา้นรายไดท่ี้
เพิ่มขึน้และความมั่นคงท่ีมีความเหมาะสมกับต าแหน่งงานและภาระหนา้ท่ีความรบัผิดชอบ  ในขณะท่ี Gattiker & 
Larwood (1989) (อา้งถึงในพชร  สลุกัษณอ์นวชั, 2560) ไดเ้สนอองคป์ระกอบของความส าเร็จในอาชีพว่าสามารถ
พิจารณาไดจ้ากองคป์ระกอบสี่ดา้น คือ 1) ดา้นบทบาทการท างาน 2) ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบคุคล 3) ดา้นการเงิน  
และ4) ดา้นความกา้วหนา้ในการเลื่อนต าแหน่ง  

 การศึกษาเรื่องแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิท่ีมีผลต่อความส าเรจ็ในการท างานของบคุลากรคณะบริหารศาสตร ์
มหาวิทยาลยัอบุลราชธานี พบว่าความส าเรจ็ในการท างานของบุคลากร แบ่งไดเ้ป็นสี่ดา้น ไดแ้ก่ บทบาทการท างาน 
ดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล ดา้นการเงิน และดา้นความกา้วหนา้ในการเลื่อนต าแหน่ง ทัง้นีค้วามส าเร็จในการ
ท างานของแต่ละบุคคลนัน้จะมีความแตกต่างกนัขึน้อยู่กบัปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ  ระดบัการศึกษา 
ระยะเวลาท่ีปฏิบตัิงาน สายงาน และรายได ้และขึน้อยู่กบัแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิ แบ่งไดเ้ป็นหกดา้น ไดแ้ก่ ความตอ้งการ
จริยธรรมในการท างาน ความตอ้งการค่าตอบแทน ความตอ้งการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ ความตอ้งการแข่งขนัใน
การท างาน ความตอ้งการท่ีจะมีสถานภาพท่ีสงูขึน้ และความตอ้งการท่ีจะเอาชนะปัญหาต่าง ๆ  อา้งอิงจากงานวิจยั
ของ ธานี  สีสด และนนทิรตัน ์ พฒันภกัดี (2560); พชร  สลุกัษณอ์นวชั (2560); ไพโรจน ์ กาธรรมณี (2547); สชุาดา  
สขุบ ารุงศิลป์ (2553) และ  สดุารตัน ์ ธีรธรรมธาดา (2558) ซึง่สามารถสรา้งกรอบแนวคิดในการวิจยัไดด้งัแสดงในภาพ
ท่ี 1  
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 กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 
         ตัวแปรอิสระ            ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 

วิธีการด าเนินการวิจัย 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
การวิจัยครั้งนีเ้ป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บ

รวบรวมขอ้มูล  ประชากรคือ บุคลากรคณะบริหารศาสตร ์มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี ซึ่งก าลังปฏิบัติงานอยู่ในปี
การศึกษา 2561 จ านวน 91 คน (คณะบริหารศาสตร์, 2561) และเป็นกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครัง้นี ้จ  านวน 90 
ตวัอย่าง ซึ่งการค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอย่างครัง้นี ้ ไดใ้ชส้ตูรการหาขนาดของกลุ่มตวัอย่างแบบทราบจ านวน
ประชากร โดยก าหนดระดบัความเช่ือมั่นท่ีรอ้ยละ 95 และก าหนดระดบัความผิดพลาดไม่เกินรอ้ยละ 5 โดยใชส้ตูรการ
ค านวณของ Yamane (1973) ไดข้นาดตวัอย่างเท่ากบั 75 ตวัอย่าง และเพ่ือใหเ้กิดความแม่นย ามากขึน้ผูว้ิจยัจึงเก็บ 
90 ตวัอยา่ง   

 
 
 

ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ ์
1.ความตอ้งการจรยิธรรมในการท างาน 
2.ความตอ้งการคา่ตอบแทน 
3.ความตอ้งการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ 
4.ความตอ้งการแข่งขนัในการท างาน  
5.ความตอ้งการท่ีจะมีสถานภาพท่ีสงูขึน้  
6.ความตอ้งการท่ีจะเอาชนะปัญหาตา่ง ๆ 

ความส าเร็จในการท างาน 

1. บทบาทการท างาน 

2. ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบคุคล 

3. ดา้นการเงิน 

4. ดา้นความกา้วหนา้ในการเลื่อนต าแหน่ง 

 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ   
2. อาย ุ
3. ระดบัการศกึษา   
4. ระยะเวลาท่ีปฏิบตัิงาน 
5. สายงาน   
6. รายได ้ 
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เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจัิย 
โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaires) ท่ีถกูสรา้งขึน้เป็นลกัษณะแบบมาตราสว่นประมาณคา่ (Rating 

Scale) 5 ระดบัของ Likert (1932) จ านวน 39 ค าถาม และเสนอผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ทา่น พบวา่ มีความเท่ียงตรงของ
เนือ้หาและครอบคลมุเนือ้หาในแต่ละดา้น ซึ่งผลการวดัค่า Item-Objective (IOC) อยู่ระหว่าง 0.70 ถึง 1.00 ซึ่งมีค่า
มากกว่า 0.5 สามารถน าไปใชไ้ด ้จากนัน้น าไปทดลองใช ้(Try-Out) เพ่ือหาค่าความเช่ือมั่น (Reliability) โดยวิธีของ 
ครอนบาค (Cronbach’s Alpha) กับบุคลากรคณะต่าง ๆ ในมหาวิทยาลยั จานวน 30 คน ไดค้่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า 
เทา่กบั 0.93 โดยแบง่แบบสอบถามออกเป็น 4 สว่น ดงันี ้ 

สว่นท่ี 1 ขอ้มลูพืน้ฐานเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย
ค าถามเก่ียวกบั เพศ อาย ุระดบัการศกึษา สายงาน ระยะเวลาท่ีปฏิบตัิงาน และเงินเดือน  

สว่นท่ี 2 ขอ้มลูแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิท่ีสง่ผลต่อความส าเรจ็ในการท างานของบคุลากรคณะบรหิารศาสตร ์
มหาวิทยาลยัอบุลราชธานี ผูว้ิจยัใชม้าตรวดัแบบ Rating Scale เป็นค าถามแบบปลายปิดเป็นอนัตรภาคช่วง (Interval 
Scale) ก าหนดค่าน า้หนกัเป็น 5 ระดบั ตัง้แต่ 1-5 คะแนน โดยระดบั 5 คะแนนมีระดบัความคิดเห็นดว้ยมากท่ีสดุ และ
ระดบัท่ี 1 คะแนน มีระดบัความคิดเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสดุ โดยแบบสอบถามแสดงถึงแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ ประกอบดว้ย 6 
ดา้น คือ 1) ดา้นความความตอ้งการจริยธรรมในการท างาน 2) ความตอ้งการค่าตอบแทน 3) ความตอ้งการแสวงหา
มาตรฐานท่ีดีเลิศ 4) ความตอ้งการแข่งขันในการท างาน 5) ความตอ้งการท่ีจะมีสถานภาพท่ีสูงขึน้ และ 6) ความ
ตอ้งการท่ีจะเอาชนะปัญหาตา่ง ๆ โดยดดัแปลงมาจากไพโรจน ์ กาธรรมณี (2547) และสดุารตัน ์ ธีรธรรมธาดา (2558)  

ส่วนท่ี 3 ขอ้มลูความส าเร็จในการท างานของบุคลากรคณะบริหารศาสตร ์มหาวิทยาลยัอบุลราชธานี 
ผูว้ิจยัใชม้าตรวดัแบบ Rating Scale เป็นค าถามแบบปลายปิดเป็นอนัตรภาคช่วง (Interval Scale) ก าหนดค่าน า้หนกั
เป็น 5 ระดบั ตัง้แต ่1-5 คะแนน โดยระดบั 5 คะแนน มีระดบัความคิดเหน็ดว้ยมากท่ีสดุ และระดบัท่ี 1 คะแนน มีระดบั
ความคิดเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด โดยแบบสอบถามแสดงถึงความส าเร็จในการท างาน ประกอบดว้ย  4 ดา้น คือ 1) ดา้น
บทบาทการท างาน 2) ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบคุคล 3) ดา้นการเงิน และ4) ดา้นความกา้วหนา้ในการเลื่อนต าแหน่ง 
ตามแนวคิดของ Gattiker & Larwood (1989)  

สว่นท่ี 4 เป็นค าถามปลายเปิด เพื่อใหผู้ต้อบค าถามไดแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการท างานในองคก์ร 
 โดยก าหนดเกณฑใ์นการแปรความหมายตาม (ปวีณา  ค าพกุกะ, 2557) ดงันี ้ 
1.00 – 1.80  หมายถึง มีความคิดเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสดุ 
1.81 – 2.60 หมายถึง มีความคิดเห็นดว้ยนอ้ย 
2.61 – 3.40  หมายถึง มีความคิดเห็นดว้ยปานกลาง 
3.41 – 4.20 หมายถึง มีความคิดเห็นดว้ย มาก 
4.21 – 5.00  หมายถึง มีความคิดเห็นดว้ยมากท่ีสดุ 
 

การวเิคราะหข้์อมูล  
 ผูว้ิจยัไดร้วบรวมขอ้มลูและตรวจแบบสอบถามแตล่ะรายการ จากนัน้ไดท้  าการประมวลผลและวิเคราะห์
ขอ้มลูดว้ยโปรแกรมประยกุตท์างคณิตศาสตร ์โดยแบง่การวิเคราะหข์อ้มลู ดงันี ้

1. ท าการวิเคราะหข์อ้มลูดา้นปัจจยัส่วนบุคคล โดยใชส้ถิติพรรณนาในการหาค่าความถ่ี รอ้ยละ เพ่ือ
ใชเ้ป็นรายละเอียดของผูต้อบแบบสอบถาม 
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2. ท าการวิเคราะหปั์จจยัจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิและปัจจยัความส าเรจ็ในการท างาน โดยใชส้ถิติพรรณนาใน
การหาคา่เฉลี่ยและสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 3.  ท  าการวิเคราะหปั์จจยัแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิในการท างานท่ีสง่ผลต่อความส าเรจ็ในการท างาน โดยใช้
การวิเคราะหแ์บบถดถอยพหุคูณ ตวัแปรอิสระไดแ้ก่ ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิในการท างาน ประกอบดว้ย 1) ดา้น
ความความตอ้งการจริยธรรมในการท างาน 2) ความตอ้งการค่าตอบแทน 3) ความตอ้งการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ 
4) ความตอ้งการแข่งขนัในการท างาน 5) ความตอ้งการท่ีจะมีสถานภาพท่ีสงูขึน้ และ 6) ความตอ้งการท่ีจะเอาชนะ
ปัญหาตา่ง ๆ ท่ีสง่ผลตอ่ตวัแปรตาม คือ 1) ดา้นบทบาทการท างาน 2) ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบคุคล 3) ดา้นการเงิน 
และ 4) ดา้นความกา้วหนา้ในการเลื่อนต าแหน่ง ดว้ยวิธีการวิเคราะหก์ารถดถอยเชิงพหคุณูแบบ Stepwise Method ท่ี
ระดบันยัส าคญั 0.05 
 

ผลการวิจัย  
 
 1. การวเิคราะหข้์อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 การวิเคราะหข์อ้มลูสว่นบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม โดยใชส้ถิติรอ้ยละ (Percentage) ในการอธิบาย
ขอ้มลู ประกอบดว้ย เพศ อาย ุการศกึษา สายงาน ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ตารางท่ี 1 

 
ตารางที ่1  ขอ้มลูจ านวนและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม  
 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
- ชาย 30 33.33 
- หญิง 60 66.67 

รวม 90 100 
กลุ่มอายุ จ านวน ร้อยละ 

- อาย ุ21-30 ปี 7 7.78 
- อาย ุ31-40 ปี 31 34.44 
- อาย ุ41-50 ปี 47 52.22 
- อายมุากกวา่ 50 ปี 5 5.56 

รวม 90 100 
ระดับการศกึษา จ านวน ร้อยละ 

ต ่ากวา่ปรญิญาตรี 4 4.40 

ปรญิญาตร ี 12 13.30 

ปรญิญาโท 50 55.60 

ปรญิญาเอก 24 26.70 
รวม 
 

90 100 



 
 

97 

 

วารสารบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี 
 ปีที ่11  ฉบับที ่1 (มกราคม-มิถุนายน 2565) 

JMS-UBU  

Journal of Management Science, Ubon Ratchathani University  

 

สายงาน จ านวน ร้อยละ 
วิชาการ 64 71.11 

สนบัสนนุวิชาการ 26 28.89 
รวม 90 100 

เวลาการปฏบิัตงิาน จ านวน ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 5 ปี 12 13.34 

6 – 10 ปี 16 17.78 

11 – 15 ปี 38 42.22 

16 – 20 ปี 18 20.00 

21 – 25 ปี 3 3.33 

มากกวา่ 25 ปี 3 3.33 
รวม 90 100 

ระดับรายได้ จ านวน ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 10,000 บาท 1 1.11 

10,001 – 20,000 บาท 7 7.79 

20,001 – 30,000 บาท 20 22.22 

30,001 – 40,000 บาท 37 41.11 

40,001 – 50,000 บาท 21 23.33 

มากกวา่ 50,000 บาท 4 4.44 
รวม 90 100 

 
2. การวเิคราะหข้์อมูลแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิท์ีส่่งผลต่อความส าเร็จในการท างาน 

การวิเคราะหข์อ้มูลปัจจัยดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการท างานของบุคลากร 
ประกอบดว้ย 6 ดา้น คือ ดา้นความตอ้งการจรยิธรรมในการท างาน  ดา้นความตอ้งการคา่ตอบแทน ดา้นความตอ้งการ
แสวงหามาตรฐานที่ดีเลิศ ดา้นความตอ้งการแข่งขนัในการท างาน ดา้นความตอ้งการท่ีจะมีสถานภาพที่สงูขึน้ และดา้น
ความต้องการท่ีจะเอาชนะปัญหาต่างๆ ซึ่งพบว่าบุคลากรมีความคิดเห็นต่อของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีส่งผลต่อ
ความส าเร็จในการท างานแต่ละดา้นแตกต่างกัน  มีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัมาก และมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากบั  
4.05 สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.819 ดงัตารางท่ี 2  
 
ตารางที ่2   คา่เฉล่ีย สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเหน็ของแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิท่ีมีผลตอ่ความส าเรจ็ใน

การท างานของบคุลากร คณะบรหิารศาสตร ์
 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิท์ีม่ผีลต่อความส าเร็จ 
ในการท างานของบุคลากร x̅ S.D. ระดับความคดิเหน็ 

1. ดา้นความตอ้งการจรยิธรรมในการท างาน 4.66 0.619 มากท่ีสดุ 
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แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิท์ีม่ผีลต่อความส าเร็จ 
ในการท างานของบุคลากร x̅ S.D. ระดับความคดิเหน็ 

2. ดา้นความตอ้งการคา่ตอบแทน 3.92 0.890 มาก 

3. ดา้นความตอ้งการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ 4.30 0.658 มากท่ีสดุ 

4. ดา้นความตอ้งการแข่งขนัในการท างาน 3.54 0.917 มาก 

5. ดา้นความตอ้งการท่ีจะมีสถานภาพท่ีสงูขึน้ 3.53 0.922 มาก 

6. ดา้นความตอ้งการท่ีจะเอาชนะปัญหาตา่ง ๆ 4.15 0.709 มาก 

เฉลีย่ 4.05 0.819 มาก 
 
 จากการวิเคราะหชี์ใ้หเ้ห็นว่า บุคลากรคณะบริหารศาสตร์เห็นดว้ยระดับมากกับปัจจัยแรงจูงใจใฝ่
สมัฤทธ์ิท่ีมีผลตอ่ความส าเรจ็ในการท างานทัง้ 6 ดา้น มีคา่เฉลี่ยเทา่กบั 4.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้น
ท่ีมีคา่เฉลี่ยสงูสดุคือ ดา้นความตอ้งการจรยิธรรมในการท างาน มีคา่เฉลี่ยเทา่กบั 4.66 รองลงมาคือ ดา้นความตอ้งการ
แสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ  ดา้นความตอ้งการท่ีจะเอาชนะปัญหาต่าง ๆ  ดา้นความตอ้งการค่าตอบแทน ดา้นความ
ตอ้งการแข่งขนัในการท างานและดา้นความตอ้งการท่ีจะมีสถานภาพท่ีสงูขึน้  มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.30 4.15  3.92 3.54 
และ 3.53 ตามล าดบั  
 

3. การวเิคราะหข้์อมูลความส าเร็จในการท างานของบุคลากรคณะบริหารศาสตร ์ 
การวิเคราะหข์อ้มลูความส าเรจ็ในการท างานของบคุลากร คณะบรหิารศาสตร ์ประกอบดว้ย 4 ดา้น คือ 

ดา้นบทบาทการท างาน ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคล และดา้นความกา้วหนา้ในการเลื่อนต าแหน่ง พบวา่ บคุลากร
มีความคิดเห็นต่อความส าเรจ็ในการท างานแตล่ะดา้นแตกตา่งกนั  ดงัตารางท่ี 3 

 
ตารางที่ 3  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นถึงความส าเร็จในการท างาน ของบุคลากร                   

คณะบรหิารศาสตร ์
 
ระดับความคดิเหน็ถงึความส าเร็จในงาน  x̅ S.D. ระดับความคดิเหน็ 
1. ดา้นบทบาทการท างาน 4.05 0.689 มาก 

2. ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบคุคล 3.92 0.616 มาก 

3. ดา้นการเงิน 3.25 1.000 ปานกลาง 
4. ดา้นความกา้วหนา้ในการเลื่อนต าแหน่ง 3.61 0.892 มาก 

เฉลีย่ 3.71 0.799 มาก 
 

จากการวิเคราะหชี์ใ้หเ้ห็นว่า บคุลากรคณะบรหิารศาสตร ์มหาวิทยาลยัอบุลราชธานี เห็นดว้ยในระดบั
มากกบัความส าเรจ็ในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.71 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าดา้นท่ีมีค่าเฉลี่ยสงูสดุ
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คือ ดา้นบทบาทการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.05 รองลงมาคือ ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคล ดา้นความกา้วหนา้
ในการเลื่อนต าแหน่งและดา้นการเงิน มีคา่เฉลี่ยเทา่กบั 3.92 3.61 และ3.25 ตามล าดบั  
 

4. การทดสอบสมมุตฐิาน 
การวิเคราะหข์อ้มลูเพ่ือทดสอบสมมตุิฐานการวิจยั ผูว้ิจยัไดก้  าหนดสมมติฐานไว ้2 ขอ้ คือ  
 
สมมตฐิานที ่1 ปัจจยัสว่นบคุคลของบคุลากรคณะบรหิารศาสตร ์มหาวิทยาลยัอบุลราชธานี ท่ีแตกตา่ง

กนัสง่ผลตอ่ความส าเรจ็ในงานแตกต่างกนั  
ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรคณะบริหารศาสตร ์มหาวิทยาลยัอบุลราชธานี 

ประกอบดว้ย 6 ปัจจยั คือ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา สายงาน ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน และรายไดท่ี้แตกตา่งกนัส่งผล
ตอ่ความส าเรจ็ในงานไมแ่ตกตา่งกนั ท่ีระดบัความเช่ือมั่น 95% (P>.05)  

 
สมมตฐิานที ่2 ปัจจยัแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิในการท างานของบคุลากร คณะบรหิารศาสตร ์มหาวิทยาลยั

อบุลราชธานี สง่ผลตอ่ความส าเรจ็ในการท างานแตกต่างกนั 
ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการท างานของบุคลากร คณะบริหารศาสตร ์

มหาวิทยาลยัอบุลราชธานี ส่งผลต่อความส าเรจ็ในการท างานเพียง 2 ดา้น คือ ได ้คือ ตวัแปรความตอ้งการจริยธรรม
ในการท างาน และตวัแปรความตอ้งการสถานภาพที่สงูขึน้ 

การวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Linear Regression Analysis) ด้วยวิธี Stepwise 
Method ซึ่งเป็นวิธีการคดัเลือกตวัแปรอิสระเขา้สู่สมการโดยจะน าตวัแปรอิสระท่ีมีความสมัพนัธ์กบัตวัแปรตามมาก
ท่ีสดุเขา้เป็นสมการแรกและทดสอบความมีนัยส าคญัทางสถิติ ถา้พบว่าไม่มีนยัส าคญัทางสถิติก็จะถือว่าสิน้สดุการ
คดัเลือก แต่ถา้พบว่ามีนยัส าคญัทางสถิติก็จะคดัเลือกตวัท่ีมีความสมัพนัธอ์นัดบัถดัไปเขา้สู่สมการและทกุครัง้ท่ีมีการ
น าตวัแปรอิสระตวัใหม่เขา้สมการจะตอ้งมีการตรวจสอบว่าตวัแปรอิสระทกุตวัท่ีอยู่ในสมการก่อนหนา้นีทุ้กตวัอยู่ใน
สมการหรอืไม ่ถา้ไมอ่ยูก่็จะถกูคดัออกก่อน แลว้คอ่ยคดัเลือกตวัแปรอิสระที่มีความสมัพนัธอ์นัดบัถดัไปเขา้สูส่มการ แต่
ถา้มีนยัส าคญัทางสถิติก็จะถกูคดัออก การคดัเลือกตวัแปรอิสระเขา้สู่สมการจะด าเนินการอย่างนีไ้ปเรื่อยๆ จนกระทั่ง
ไมมี่ตวัแปรอิสระใดถกูน าเขา้หรอืคดัออกจากสมการจงึถือวา่สิน้สดุการคดัเลือก 

จากการทดสอบตัวแปรท านายแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในงานของบุคลากรคณะ
บรหิารศาสตร ์มหาวิทยาลยัอบุลราชธานี จ านวน 6 ตวัแปร ประกอบดว้ย ปัจจยัความตอ้งการจรยิธรรมในการท างาน 
ปัจจัยความตอ้งการค่าตอบแทน ปัจจัยความตอ้งการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ ปัจจัยความตอ้งการแข่งขันในการ
ท างาน ปัจจัยความตอ้งการท่ีจะมีสถานภาพท่ีสูงขึน้ และปัจจัยความตอ้งการท่ีจะเอาชนะปัญหาต่าง ๆ ดว้ยการ
วิเคราะหถ์ดถอยเชิงพหคุณูแบบ Stepwise Method พบว่า มีเพียง 2 ตวัแปรท่ีสามารถท านายความส าเร็จในงานได ้
คือ ตวัแปรความตอ้งการจริยธรรมในการท างาน และตวัแปรความตอ้งการสถานภาพท่ีสงูขึน้ ท่ีระดบัความเช่ือมั่น 95 
เปอรเ์ซน็ต ์(P<.05) ตารางท่ี 4 
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ตาราง 4 ผลการวิเคราะหอ์  านาจพยากรณข์องแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิท่ีมีตอ่ความส าเรจ็ในงาน 
 

ตัวแปรพยากรณ ์ R R2 Adjusted 
R2 b SEE. β t Sig 

สมการที ่1 ค่าคงที ่    2.421 .515  4.706 .000** 
ความตอ้งการจรยิธรรม
ในการท างาน 

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

สมการที ่2 ค่าคงที ่    2.297 .528  3.972 .000** 
ความตอ้งการจรยิธรรม
ในการท างาน 

   .236 .110 .221 2.152 .034* 

ความตอ้งการสถานภาพ
ท่ีสงูขึน้ 

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

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

เม่ือพิจารณาการวิเคราะหส์มการถดถอยเชิงพหุคูณ พบว่าตัวแปรตน้ท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการ
ท างานของบคุลกรคณะบรหิารศาสตร ์มหาวิทยาลยัอบุลราชธานีมีทัง้หมด 2 ตวัแปร คือ ปัจจยัความตอ้งการจรยิธรรม
ในการท างานและปัจจยัความตอ้งการท่ีจะมีสถานภาพท่ีสงูขึน้ สามารถท านายไดว้่าเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อความส าเรจ็
ในงานของบคุลากรคณะบรหิารศาสตร ์หากแตท่  านายไดน้อ้ยเพียงรอ้ยละ 11.20 และอีก 88.80 เป็นอิทธิพลรว่มกบัตวั
แปรอื่น เมื่อเรยีงล าดบัขนาดสมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธพ์หคุณูจากมากไปนอ้ย ไดด้งันี ้  

ความตอ้งการจริยธรรมในการท างาน (ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ) ส่งผลต่อความส าเร็จในงานของ
บคุลากรคณะบรหิารศาสตร ์มหาวิทยาลยัอบุลราชธานี มีค่า Sig เท่ากบั 0.014 ในสมการท่ี 1 และ 0.034 ในสมการท่ี 
2 มีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta = 
0.259) ในสมการท่ี 1 และ (Beta = 0.221) ในสมการท่ี 2 หมายความว่า ถา้ความตอ้งการจริยธรรมในการท างาน
เพิ่มขึน้หนึ่งหน่วย มีผลใหค้วามส าเรจ็ในการท างานเพิ่มขึน้ 0.277 หน่วยมาตรฐาน ในสมการท่ี 1 และ เพิ่มขึน้ 0.236 
หน่วยมาตรฐาน ในสมการท่ี 2 โดยท่ีตวัแปรอิสระอื่น ๆ คงท่ี  

ความตอ้งการท่ีจะมีสถานภาพท่ีสงูขึน้ (ปัจจยัแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิ) ส่งผลต่อความส าเรจ็ในการท างาน
ของบุคลากรคณะบริหารศาสตร ์มหาวิทยาลยัอุบลราชธานี มีค่า Sig เท่ากับ 0.038 ในสมการท่ี 2 มีความแตกต่าง
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 คา่สมัประสทิธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta = 0.216) หมายความ
ว่า ถา้ความตอ้งการจริยธรรมในการท างานเพิ่มขึน้หนึ่งหน่วย มีผลใหค้วามส าเรจ็ในการท างานเพิ่มขึน้ 0.146 หน่วย
มาตรฐาน โดยท่ีตวัแปรอิสระอื่น ๆ คงท่ี  

 
 5. สรุปผลการวจิัย 

จากผลการวิเคราะหส์ถิติถดถอยเชิงพหคุณู โดยวิธี Stepwise Method  ผลการวิเคราะหพ์บว่าปัจจัย
แรงจูงใจไฝ่สมัฤทธ์ิดา้นความตอ้งการจริยธรรมในการท างานและการวิเคราะหด์า้นความตอ้งการท่ีจะมีสถานภาพท่ี
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สงูขึน้ สามารถท านายไดว้่าเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อความส าเรจ็ในงานของบคุลากรคณะบริหารศาสตร ์ท่ีระดบัสถิติ .05 
คิดเป็นรอ้ยละ 11.20 และอีก 88.80 เป็นอิทธิพลรว่มกบัตวัแปร  
 

อภปิรายผลการวิจัย  
 

จากการศึกษาปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการท างานของบุคลากร คณะบริหารศาสตร ์มหาวิทยาลัย
อุบลราชธานี  พบว่ามีสองปัจจัยท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการท างาน คือ ปัจจัยดา้นความตอ้งการจริยธรรมในการ
ท างานและดา้นความตอ้งการสถานภาพท่ีสูงขึน้ ซึ่งทัง้สองปัจจัยนีมี้ความสัมพันธ์ทางบวกกับความส าเร็จในการ
ท างานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และบุคลากรมีระดบัความคิดเห็นดา้นความตอ้งการจริยธรรมในการ
ท างานและดา้นความตอ้งการท่ีจะมีสถานภาพท่ีสงูขึน้ในระดบัท่ีมาก แสดงใหเ้ห็นว่าบุคลากรคณะบริหารศาสตรมี์
แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิในการท างานมาก บคุลากรตอ้งการความยตุิธรรม ความเสมอภาคและความเป็นธรรม ตอ้งการใหมี้
การเคารพสิทธ์ิซึ่งกนัและกนัเพ่ือท่ีตนจะไดมี้ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน เป็นบคุคลท่ีมีช่ือเสียงและเป็นท่ียอมรบั
ของเพื่อนรว่มงานและบคุคลทั่วไป สอดคลอ้งกบัพชร  สลุกัษณอ์นวชั (2560) ท่ีพบวา่ความส าเรจ็ในอาชีพโดยรวมของ
พนักงานระดบัปฏิบตัิการ บริษัทโทรคมนาคมแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครอยู่ในระดบัสงู โดยเฉพาะความสัมพันธ์
ระหว่างบคุคลและดา้นบทบาทการท างานอยู่ ส่วนดา้นความกา้วหนา้ในการเลื่อนต าแหน่ง และดา้นการเงินนัน้อยู่ใน
ระดับปานกลาง และจาการวิเคราะหค์วามสมัพันธ์ยังพบว่าการรบัรูค้วามส าเร็จในอาชีพมีความสมัพันธ์กับความ     
พึงพอใจในชีวิตของพนักงานระดบัปฏิบตัิการอีกดว้ย สอดคลอ้งกับธานี  สีสด และ นนทิรตัน ์ พฒันภักดี (2560) ท่ี
พบว่าแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิ การรบัรู ้การสนบัสนนุจากองคก์ารท่ีพยากรณพ์ฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์ารของ
พนักงานสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์ารของ
พนกังานสายสนบัสนนุในมหาวิทยาลยัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 เช่นเดียวกนักบัน่ิมนวล  โยคิน (2555) ท่ี
ไดท้  าการศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิของพยาบาลวิชาชีพ ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้
หอผู้ป่วยกับประสิทธิภาพของหอผู้ป่วยตามการรับรูข้องพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชนเขตตรวจราชการ
สาธารณสขุที่ 10 พบวา่แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิของพยาบาลวิชาชีพและภาวะการน าการเปลี่ยนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย
มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลของหอผูป่้วยตามการรบัรูข้องพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน แต่มีความ
ขดัแยง้กบังานวิจยัของสดุารตัน ์ ธีรธรรมธาดา (2558) ท่ีไดศ้ึกษาปัจจยัแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิ พฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์
และความฉลาดทางอารมณ ์ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
พบว่าปัจจยัแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิทัง้ 6 ดา้น ไม่ส่งผลกบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในบริษัทได ้ทัง้นี ้อาจจะ
เน่ืองมาจากบรบิทขององคก์รและช่วงระยะเวลาท่ีแตกตา่งกนัอาจจะสง่ผลท่ีแตกตา่งกนัได ้

ส าหรบัปัจจยัแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิในการท างานของบคุลากร คณะบรหิารศาสตร ์มหาวิทยาลยัอบุลราชธานี 
ดา้นความตอ้งการค่าตอบแทน ดา้นความตอ้งการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ ดา้นความตอ้งการแข่งขนัในการท างาน 
และดา้นความตอ้งการท่ีจะเอาชนะปัญหาตา่ง ๆ ในการปฏิบตัิงาน พบวา่ไมส่ง่ผลตอ่ความส าเรจ็ในการท างาน ซึง่อาจ
เป็นผลมาจาก ดา้นแรกคือดา้นความตอ้งการค่าตอบแทน จะกลา่วถึงการจ่ายค่าตอบแทนตามผลงาน อตัราเงินเดือน
ท่ีสอดคลอ้งกบัคณุวฒุิ และสภาวะเศรษฐกิจปัจจบุนั การจดัสวสัดิการท่ีดีใหแ้ก่บคุลากร ตลอดทัง้การท่ียอมทุ่มเทใน
การท างานหนกัเพราะตอ้งการเงินเดือนท่ีสงูขึน้ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก จากประเด็น
ดงักลา่วเป็นเรื่องที่บคุลากรทกุคนทราบและเขา้ใจดีอยูแ่ลว้วา่การท่ีจะไดเ้งินเดือนเพิ่ม และสวสัดิการตา่ง ๆ จากองคก์ร
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นัน้ คณะมีระเบียบและมีเกณฑก์ารพิจารณาการเพิ่มเงินเดือนอยู่แลว้ รวมทัง้ในเรื่องของเงินไดร้ายเดือนนัน้ เป็นเรื่องท่ี
เก่ียวขอ้งกับต าแหน่ง คุณวุฒิการศึกษา รวมทัง้การท่ีจะมีเงินเดือนมากนอ้ยนั้นย่อมขึน้อยู่กับอายุงานดว้ย ดังนัน้ 
บคุลากรจึงมองเห็นความส าเรจ็ของงานอยู่แลว้ เพียงแต่ว่าจะสรา้งแรงจงูใจใหค้นท างานอย่างเต็มท่ี หรือตามบทบาท
ท่ีควรจะเป็นอย่างไร เพราะหากทกุคนมีแรงจูงใจท่ีดีจะส่งผลใหค้นมีรายไดเ้พิ่มขึน้ตามไปดว้ย สอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของสรุตันา  จงรกัษ์ (2556) ท่ีไดศ้กึษาเรื่องแรงจงูใจในการพฒันาตนเองของพนกังานบรษัิท  ABC พบว่า แรงจงูใจใน
การพฒันาตนเองดา้นการฝึกอบรมเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อรูปแบบแรงจงูใจในการพฒันาตนเองของพนกังานบริษัท 
ABC มากท่ีสดุ รองลงมา คือดา้นการศกึษาตอ่และดา้นการเรยีนรู ้  

ดา้นความตอ้งการแสวงหามาตรฐานที่ดีเลิศ เป็นดา้นท่ีกลา่วถงึการท างานตามภาระหนา้ท่ีความรบัผิดชอบ
ของแต่ละสายงาน ซึ่งในทางปฏิบตัิแต่ละสายงานจะมีบทบาทหนา้ท่ีท่ีชดัเจนอยู่แลว้ อีกทัง้มีวิธีการวดัและประเมินผล
ท่ีชดัเจน บุคลากรจึงท างานตามบทบาทหนา้ท่ีตามท่ีไดร้บัมอบหมายใหดี้ก็จะสามารถท างานใหไ้ดม้าตรฐานท่ีดีเลิศ
แลว้ ในดา้นความตอ้งการแข่งขันในการท างาน เน่ืองจากบทบาทหนา้ท่ีในการท างานของแต่ละบุคคลจะมีความ
แตกต่างกนัไปตามภาระหนา้ท่ีของต าแหน่ง ดงันัน้ ในการท างานของบุคลากรส่วนใหญ่จะเป็นการแข่งขนักบัตนเอง
เป็นหลกั เป็นการแข่งขนักบัเวลาท่ีจะตอ้งท างานใหแ้ลว้เสรจ็ในแต่ละวนัมากกว่าท่ีจะไปแข่งขนักบัคนอ่ืน ดงัจะเห็นได้
จากค าถามท่ีระบุว่า “ขา้พเจา้ถือว่าในการท างานใหไ้ดผ้ลดีกว่าผูอ่ื้นเป็นเรื่องส าคัญมาก” ซึ่งบุคลากรส่วนใหญ่มี
ความเห็นในระดับปานกลางเท่านัน้ ซึ่งแสดงใหเ้ห็นว่าในการท างานใหป้ระสบความส าเร็จไดน้ัน้ไม่จ  าเป็นตอ้งไป
แข่งขนักบัคนอ่ืน หากแต่จะตอ้งใชก้ลยทุธก์ารท างานกบัผูท่ี้มีคณุภาพของการปฏิบตัิงานและใชค้วามพยายามในการ
ท างานใหม้ากผลงานนัน้จะเป็นท่ีประจกัต่อผูบ้งัคบับญัชาต่อไป และดา้นความตอ้งการท่ีจะเอาชนะปัญหาต่าง ๆ ใน
การปฏิบตัิงาน ในดา้นนีบ้คุลากรสว่นใหญ่เห็นดว้ยในระดบัมากส าหรบัการท างานท่ีจะตอ้งเอาชนะปัญหาตา่ง ๆ ใหไ้ด้
ในการท างานหากแตว่า่ไมส่ง่ผลตอ่ความส าเรจ็ในการท างาน ทัง้นีอ้าจจะเน่ืองมาจากบคุลากรสว่นใหญ่มองวา่ปัจจยัท่ี
จะส่งผลต่อความส าเรจ็ในการท างานนัน้ มีหลายองคป์ระกอบท่ีจะตอ้งด าเนินการไปพรอ้มๆ กนัจึงจะท าใหส้  าเร็จได ้
สอดคลอ้งกบัสดุารตัน ์ ธีรธรรมธาดา (2558) ท่ีไดศ้กึษาปัจจยัแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิ พฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค ์และความ
ฉลาดทางอารมณ์ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  พบว่า
ปัจจยัแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิไมส่ามารถท านายการสง่ผลตอ่ความส าเรจ็ตอ่ประสทิธิภาพการท างานของพนกังานได ้ 
 

ข้อเสนอแนะส าหรับการน าไปใช้ประโยชนใ์นองคก์าร 
 

1. องคก์รและผูบ้งัคบับญัชาควรใหค้วามส าคญักบัจรยิธรรมในการท างาน บคุลากรสว่นใหญ่เห็นว่าปัจจยั
ดา้นจริยธรรมในการท างาน เป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการท างานอย่างมาก เช่น การพิจารณาเกณฑก์าร
ประเมินผลการปฏิบตัิงาน จ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งมีความเป็นธรรมกบัทกุฝ่าย และควรเปิดโอกาสใหท้กุคนมีสว่นรว่ม
ในการแสดงความคิดเห็น นอกจากนัน้ บุคลากรยังมีความคิดเห็นว่าผูบ้ังคับบัญชาควรเคารพสิทธิ และความเป็น
สว่นตวัของบคุคล แสดงใหเ้หน็วา่คณะควรที่จะมีความยืดหยุน่ในเรื่องของการท างานและใหเ้กียรติซึง่กนัและกนั  
 2. องคก์รและผูบ้งัคบับญัชาควรเปิดโอกาสใหก้บักบับคุลากรไดมี้โอกาสในการพฒันาความรูค้วามสามารถ 
ของบคุลากรอย่างต่อเน่ือง เช่น การเขา้รบัการฝึกอบรม การเขา้รว่มประชมุสมัมนาวิชาการ ตลอดทัง้การศึกษาดงูาน
อยา่งตอ่เน่ือง 

3. องคก์รและผูบ้งัคบับญัชาควรเปิดโอกาสใหบ้คุลากรทกุคนและทกุสายงานไดแ้สดงความรูค้วามสามารถ 
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อยา่งเตม็ท่ี โดยคณะอาจจะมีกลไกในการหนนุเสรมิใหท้กุคนไดมี้โอกาสในการสรา้งผลงานทางวิชาการ เช่น การเขียน
เอกสารประกอบการสอน การเขียนต ารา หรือการเขียนบทความ โดยอาจจะมีระบบพี่เลีย้งและงบประมาณสนบัสนนุ 
เพ่ือใหท้กุคนไดมี้โอกาสในการสรา้งผลงานทางวิชาการและความกา้วหนา้ในอาชีพของตนเองต่อไป  
 

ข้อเสนอแนะเพือ่การวิจัย 
 

1. ในการศกึษาวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัใชแ้บบสอบถามในการเก็บขอ้มลูเชิงปรมิาณเพียงอยา่งเดียว ซึง่ผลการ 
ส ารวจสามารถบอกไดถ้ึงความสมัพนัธห์รือการส่งผลต่อกนัของตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา ในการวิจยัครัง้ต่อไปควรใช้
วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพร่วมดว้ย โดยเฉพาะการศึกษาตัวแปรสื่อความภาคภูมิใจในตนเองเพ่ือใหไ้ดข้อ้มูลท่ีชัดเจน  
ถกูตอ้งตรงกบัความเป็นจรงิมากท่ีสดุ 

2. ควรมีการศกึษาแรงจงูใจไฝ่สมัฤทธ์ิท่ีสง่ผลตอ่ความส าเรจ็ในการท างาน กบัคณะอ่ืน ๆ ในมหาวิทยาลยั 
เพ่ือเป็นการเปรยีบเทียบแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิท่ีสง่ผลตอ่ความส าเรจ็ในงาน อนัจะน าไปสูก่ารเรยีนรูท่ี้มีความหลากหลาย 
และจะเป็นเครื่องมือในการพฒันาคน และงานใหบ้รรลเุปา้หมายขององคก์รได ้ 

3. ควรมีการศกึษาเพิ่มเติมในสว่นของตวัแปรอื่นๆ ท่ีนอกเหนือจากงานวิจยัครัง้นี ้เช่น คณุภาพชีวิตการ 
ท างาน ความผกูพนัในงาน ความสขุในการท างาน เป็นตน้ โดยใหค้รอบคลมุกบัทกุปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งในการศกึษาตาม
ความพงึพอใจในชีวิตของบคุลากร เพ่ือใหท้ราบถงึปัญหาความตอ้งการท่ีแทจ้รงิของบลุากร ซึง่จะสามารถน าไปบริหาร
ทรพัยากรมนษุยไ์ดม้ากขึน้ 
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