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บทคดัย่อ 
 

 งานวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาอิทธิพลขององคป์ระกอบแรงจูงใจในการท างาน 
ท่ี มีต่อผลการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพนักงานมหาวิทยาลัย โดยผู ้วิจัย 
ใชแ้บบสอบถามไปเก็บรวบรวมความเห็นกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นผูบ้ริหาร อาจารยแ์ละพนักงานของ
มหาวทิยาลยัในประเทศไทย จ านวน 760 คน และน ากลบัมาวเิคราะห์ผลดว้ยสถิติวเิคราะห์ถดถอย
พหุคูณ ผลวิจยัพบว่า แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .00 แต่ผลการปฏิบติังานมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานอยา่งไม่มีนัยส าคญั
ทางสถิติ โดยมีค่า F = 59.97, R2 = 0.324 อีกทั้งองคป์ระกอบแรงจูงใจภายนอกมีความสัมพนัธ์กบั
ผลการปฏิบัติงานท่ีค่า R= .73, R2 = 0.5329 โดยองค์ประกอบของแรงจูงใจภายนอกด้านกลุ่ม
ท างานและโอกาสในความก้าวหน้ามีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานในทิศทางเดียวกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 นอกจากน้ี องคป์ระกอบแรงจูงใจภายในมีความสมัพนัธ์กบัผลการ
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ปฏิบัติงานท่ีค่า R =  .74,  R2 = 0.5476 ทั้ งน้ี องค์ประกอบของแรงจูงใจภายในด้านศักยภาพ 
ในตนเอง การเขา้ร่วม และความสมัฤทธ์ิผล มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานในทิศทางเดียวกนัอย่าง
มีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยองค์ประกอบด้านศักยภาพในตนเองมีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบติังานมากท่ีสุด จึงอาจสรุปไดว้่า ผูบ้ริหารของมหาวิทยาลยัควรพฒันาแรงจูงใจในงานของ
พนักงานเพ่ือเพ่ิมผลการปฏิบติังานโดยผ่านการพฒันากลุ่มท างาน โอกาสความกา้วหน้า ค่าจา้ง 
ผูบ้งัคบับญัชา และเน้ือหาของงาน 
 
ค าส าคญั: แรงจูงใจในการท างาน ผลการปฏิบติังาน ความพึงพอใจในงาน 
 

Abstract 
 

 The objective of this research is to study the influence of work motivation on work 
performance and job satisfaction and Job Satisfaction of university staffs.  The researcher used a 
questionnaire for collecting 760 respondents of the sample from administrators, lecturers and staffs 
of Thailand University. Multi regression analysis was used to analyze the data. The research results 
found that work motivation influenced significantly to job satisfaction meanwhile work performance 
do not have any significant influence on job satisfaction at F = 59.97, R2 = 0.0324. Additionally, the 
components of external motivation related to work performance at R = .73, R2 = 0.5329. Besides, 
the components of external motivation in terms of work group and advancement opportunities 
influenced significantly in the same direction to work performance at Sig. = 0.01. Furthermore, the 
components of internal motivation related to work performance at R = .74, R2 = 0.5476. Moreover, 
the components of internal motivation in terms of self-actualization, affiliation and achievement 
influenced significantly in the same direction to work performance at Sig. = 0.01. Self-actualization 
is the most influenced component on work performance. It can be concluded that the administrators 
of the university should develop staffs’  work motivation to increase the level of work performance 
through work group, advancement opportunities, salary, supervisor and job content. 
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บทน า 

 การแพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโควดิ-19 มีผลกระทบต่อทุกภาคส่วนทัว่โลก ดว้ยสถานการณ์
ความไม่แน่นอนและไม่สามารถพยากรณ์ไดใ้นอนาคต รวมถึงผลกระทบต่อสุขภาพจิตของผูใ้ช้
แรงงานท่ีเป็นทรัพยากรมนุษยด์ว้ย ถึงแมก้ารบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management 
: HRM) จะมีความหมายถึงการใชกิ้จกรรมทุกประเภทท่ีเก่ียวกบัการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์
ทั้งความรู้ ทกัษะและเครือข่าย สติปัญญา ความสามารถส่วนบุคคลและแรงจูงใจ แต่ความรุนแรง
ของการแพร่ระบาดโควดิ-19 ไดส้ร้างสถานการณ์และปัญหาในรูปแบบกิจกรรมต่าง ๆ และบริบท
ของการบริหารทรัพยากรมนุษยด์ว้ย จึงเป็นความจ าเป็นของทุกองคก์รท่ีจะตอ้งทบทวน ออกแบบ
ใหม่ และสร้างความร่วมมือใหม่ โดยก าหนดกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ความยืดหยุน่ 
และมีผลผลิต ในการรองรับการเปล่ียนแปลง (Arora & Suri , 2020) นอกจากน้ี Palumbo (2020)  
ก็ไดแ้สดงความเห็นเพ่ิมเติมว่า การแพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโควิด-19 ท าให้มีการศึกษาเก่ียวกบั
ความเป็นอยู่ดี (Well-being) ของคนงาน ในดา้นสุขภาพจิต (Mental Health) ทั้ งของคนงานและ
นายจา้ง รวมทั้งการตั้งใจลาออก (Turnover Intention) ซ่ึงคนงานท่ีมีสุขาพจิตท่ีดีหรือเลวร้ายมีผลต่อ
การเปล่ียนงานในช่วงการแพร่ระบาด และการศึกษาของ Tabur et al. (2022) ก็ได้ยืนยนัว่าการ 
แพร่ระบาทของเช้ือไวรัสโควดิ 19 เพ่ิมการตั้งใจลาออก (Turnover Intention) ของพนกังาน 

 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) จึงเป็นกุญแจส าคัญ 
ในความส าเร็จขององค์กรร่วมสมัย (Contemporary Organization) โดยเฉพาะสถานศึกษา 
ในศตวรรษท่ี 21 ท่ีจะตอ้งเปล่ียนผ่านองค์กรให้เป็นไปตามความตอ้งการในลกัษณะท่ียืดหยุ่น 
(Resilience) และความส าเร็จดา้นวิชาการ (Academic Success) (Somech & Khotaba, 2017) ดงันั้น 
องคก์รจึงมุ่งเนน้ท่ีพฤติกรรมของพนกังาน (Employees Behaviors) เช่น ความพึงพอใจในงาน (Job 
satisfaction) (Somech & Oplatka, 2014) การสร้างสรรค์ส่ิงแวดล้อมและการจัดการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยเ์พ่ือให้พนักงานไดรั้บความพึงพอใจจึงเป็นวตัถุประสงคเ์บ้ืองตน้ในการจดัการ
องค์กร (Rowden, 2002) ดงันั้นการบริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งเป็นหลกัการ (Principle) ท่ีจ าเป็น 
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ในการพฒันาปรับปรุงองค์กรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลของกิจกรรมการจัดการ 
ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 

 และเม่ือโลกมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลาในขณะท่ีองค์กรและสถาบันต่าง ๆ ตอ้ง
เผชิญหนา้กบัทศันคติ และพฤติกรรมของลูกจา้ง โดยเฉาะอยา่งยิ่ง องคก์รท่ีมีการเปล่ียนแปลงตาม
กลุ่มคนท่ีเกิด  (Generation) รวมถึงเง่ือนไขในการท างาน (Work Condition) สวสัดิการของลูกจา้ง
ท่ีดี (Good welfare for employee) ลว้นมีอิทธิพลต่อความส าเร็จขององค์กร อย่างไรก็ตาม ปัญหา 
ท่ีส าคัญขององค์กรท่ีส าคัญได้แก่ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) (Chiang, Gómez, & 
Salazar, 2014) ทั้งน้ี Barraza-Villarreal (2008) ไดเ้คยกล่าวไวว้า่ในองคก์รธุรกิจ พนกังานท่ีมีความ
พึงพอใจสูงและมีส่วนร่วมในสถานท่ีท างาน พนักงานจะท างานและจะแสดงผลงานท่ีดี (Better 
Job Performance) กับยงัเป็นกุญแจส าคัญในความส าเร็จขององค์กรร่วมสมัย (Contemporary 
organization)  โดยเฉพาะสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 ท่ีจะตอ้งเปล่ียนผ่านองค์กรให้เป็นไปตาม
ความตอ้งการในลกัษณะท่ียืดหยุน่ (Resilience) และความส าเร็จดา้นวิชาการ (Academic success) 
นอกจากน้ี ปัญหาพนักงานท่ีมีผลงานต ่าและไม่เป็นไปตามมาตรฐานการท างานขององคก์รจะมี
ผลกระทบเชิงลบในดา้น 1) ช่ือเสียงขององคก์ร (Organization Reputation) และ 2) ประสิทธิผลของ
องค์กร (Organizational effectiveness) อย่างไรก็ตาม Mangkunegara (2009) อธิบายเพ่ิมเติมว่า 
พนักงานท่ีมีผลงานต ่าเน่ืองจากความสามารถของแรงจูงใจ (motivation ability) ของผูน้ า และ
ทศันคติของพนกังานในสถานท่ีท างาน ซ่ึงแรงจูงใจเป็นองคป์ระกอบส าคญัของการท างานเพราะ 
แรงจูงใจเป็นความสามารถของบุคคลในการท างานเพื่อใหป้ระสบความส าเร็จตามท่ีเขาและองคก์ร
ตอ้งการ  

 ดังนั้ น แรงจูงใจในการท างาน (Work motivation) จึงเป็นหัวขอ้ท่ีส าคัญเร่ืองหน่ึง 
ในการศึกษาเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human resource Management) พฤติกรรมองคก์ร 
(Organization Behavior) และจิตวิทยาอุตสาหกรรม (Industrial psychology) (Kanfer, Frese, & 
Johnson, 2017) ปัญหาพนกังานท่ีมีผลงานต ่าและไม่เป็นไปตามมาตรฐานการท างานขององคก์รซ่ึง
จะส่งผลกระทบเชิงลบในดา้น 1) ช่ือเสียงขององคก์ร (Organization Reputation) และ 2) ประสิทธิผล
ขององค์กร (Organizational effectiveness) นอกจากน้ี Mangkunegara (2009) อธิบายเพ่ิมเติมว่า 
พนกังานท่ีมีผลงานต ่าเน่ืองจากความสามารถของแรงจูงใจ (motivation ability) ของผูน้ า และทศันคติ
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ของพนกังานในสถานท่ีท างาน ซ่ึงแรงจูงใจเป็นองคป์ระกอบส าคญัของการท างาน เพราะแรงจูงใจ
เป็นความสามารถของบุคคลในการท างานเพื่อใหป้ระสบความส าเร็จตามท่ีเขาและองคก์รตอ้งการ 
ถา้ลูกจา้งขาดแรงจูงใจในการท างานจะท าใหเ้กิดปัญหา ความพึงพอใจ (Compliancy) ความไม่สนใจ 
(Disinterest) และความลงัเลในการท างาน การศึกษาวิจยัน้ีจึงเป็นการศึกษาบทบาทหรือพฤติกรรม
ของผูบ้ริหารองค์กร แรงจูงใจในการ ท างาน (Work Motivation) และผลการปฏิบัติงาน (Work 
Performance) ของลูกจา้งในมหาวทิยาลยัในประเทศไทย 
 
วตัถุประสงค์ 
 เพื่อศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในการท างานเพื่อสร้างผลการปฏิบติังานและความพึงพอใจ
ในงานของพนกังานมหาวทิยาลยัในประเทศไทย 
 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

 Deci and Ryan (2000) ได้ใช้ทฤษฎีการก าหนดตัวเอง (Self-Determination Theory: 
SDT) อธิบายว่าแรงจูงใจในงาน (Work Motivation) ประกอบดว้ย 1) แรงจูงใจภายใน (Intrinsic 
Motivation) ซ่ึงเป็นความปรารถนาในการท ากิจกรรมตามความตอ้งการของตนเอง เพ่ือคนอ่ืนตาม
ความสนใจและความเพลิดเพลิน (Enjoyment) 2) แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation)  หมายถึง 
ความปรารถนาในการแสดงออกและกิจกรรมท่ีตั้งใจเพ่ือใหไ้ดรั้บผลเชิงบวกและเป็นการหลีกเล่ียง
ผลเชิงลบ ทั้ งน้ี  Edrak, Yin-Fah, Gharleghi, and Seng (2013) ได้ใช้ทฤษฎี Herzberg’s Theory 
อธิบายเก่ียวกบั ความพึงพอใจของคนงาน (Worker Satisfaction) โดยมีปัจจยั 2 ประการท่ีเก่ียวขอ้ง 
ได้แก่ 1) ปัจจัยท่ีเป็นแรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) ซ่ึงหมายถึง การท างานของคนงาน
เพราะมีความสนุกสนาน น่าสนใจและพอใจท่ีจะท างานท่ีมีพ้ืนฐานจากการเจริญเติบโตส่วนบุคคล 
(Personal Growth) มีการเพ่ิมสมรรถนะ (Increases Competence) การได้รับสนับสนุนจากผูอ่ื้น 
(Support of Other) และความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น (Relationship with Others) 2) ปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจ
ภายนอก (Extrinsic motivation) หมายถึงความส าเร็จทางการเงิน โดยไดรั้บแรงจูงใจ (Incentive) 
และการได้รับการยอมรับจากสังคม (Social Recognitive) อย่างไรก็ตาม Mardhiah et al. (2021) 
อธิบายแรงจูงใจในการท างาน (work motivation) ว่าเป็นพฤติกรรมของลูกจ้างในการท างาน 
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สนับสนุน และสร้างความแข็งแกร่งให้แก่องค์กร ผลงานของลูกจ้างข้ึนอยู่กับปัจจัยภายนอก 
(External factors) และปัจจยัภายใน (internal factors) ทั้ งน้ี Rubiano-Moreno et al. (2023) ไดส้รุป
การประเมินแรงจูงใจในการท างานโดยใช้ตวัแปรต่าง ๆ ได้แก่ 1) แรงจูงใจภายใน (Intrinsic 
Motivations) ประกอบด้วย ความสัมฤทธ์ิผล (Achievements) อ านาจ (Power) การเข้าร่วม 
(Affiliation) ศักยภาพในตนเอง (Self-Actualization) และการได้รับการยอมรับ (Recognitive)  
2) แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) เช่น ผูบ้งัคบับญัชา (Supervision) กลุ่มท างาน (Work 
Group) เน้ือหาของงาน (Work Content) ค่าจา้ง (Salary) การสนบัสนุน (Promotion) 

 นอกจากน้ี ค  าวา่ “Performance” หรือ “ผลการปฏิบติังาน” หมายถึงผลของการกระท า 
(Set of Performing) ดงันั้น ผลการปฏิบติัจึงไดถู้กใชใ้นหลายแง่มุมของการปฏิบติังานในรูปแบบ
ต่าง ๆ  เช่น ผลของงาน (Work Results) ผลการปฏิบติังาน (Work Performance) ผลงาน (Performance) 
ทั้ งหมดเป็นการแสดงหรือการปฏิบัติ และผลงาน (Performance) หมายถึง ผลหรือระดับของ
ความส าเร็จของคนเกิดจากการปฏิบติังานในรูปแบบของคุณภาพ (Quality) และปริมาณ (Quantity) 
ท่ีปรากฏตามหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ ตลอดจน Sukmarini, Atikana, and Hertiani (2024) อธิบาย
ผลการปฏิบติังานของพนักงาน (Employee Performance) ว่าเป็นระดบัของความสัมฤทธ์ิผลการ
ปฏิบติักิจกรรมตามแผนงานหรือนโยบายท่ีแสดงผลตามเป้าหมาย วตัถุประสงค์ วิสัยทศัน์และ
พนัธกิจท่ีไดแ้สดงไวข้องกลยุทธ์การวางแผนขององค์กร และ Moeheriono (2014) ไดอ้ธิบายถึง
ผลงาน (Performance) วา่เป็นผลลพัธ์ของผลงาน (Results of Performance) ท่ีส าเร็จโดยบุคคลหรือ
กลุ่มบุคคลในองคก์รทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพตามอ านาจหนา้ท่ีและความรับผิดชอบโดย
ไม่ผิดกฎระเบียบ จริยธรรมหรือกฎหมาย ทั้ งน้ี Sukmarini et al. (2024) ได้ใช้ตัวช้ีวดัผลการ
ปฏิบติังาน (Work Performance) ไดแ้ก่ 1) คุณภาพของงาน (Quality Results Work) 2) ปริมาณของ
งาน (Quantity Results Work) 3) ประสิทธิภาพ (Efficiency) 4) ระเบียบวินัยของงาน (Discipline 
Work) 5) ความสามารถแรงจูงใจ (Incentive Ability) นอกจากน้ี Santi et al. (2024) ไดใ้ชต้วัช้ีวดั 
ในการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังาน (Employee Performance) ไดแ้ก่ 1) คุณภาพ (Quality)  
2) ความจงรักภกัดี (Loyalty) 3) การสร้างสรรค์ (Creativeness) 4) ความซ่ือสัตย ์(Honesty) 5) ความ
รับผิดชอบ (Responsibility) 
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 อยา่งไรก็ตาม ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) เป็นการอธิบายโดยทฤษฎีแรงจูงใจ
ท่ีมีความเหล่ือมล ้ากนัในหลายทฤษฎี (Robbins & Judge, 2012) ทั้งน้ี Weiss, Dawis, England, and 
Lofquist, (2002) ไดอ้ธิบายความพึงพอใจในงานหมายถึง ผลการประเมินเชิงบวกหรือเชิงลบของ
พนกังานท่ีมีต่องาน หรือเป็นความสัมพนัธ์ทางอารมณ์ท่ีดีเชิงบวกของพนกังาน โดยอาศยัพ้ืนฐาน
ทฤษฎีและค านิยามดงักล่าว ความพึงพอใจในงานของพนกังาน (Teacher Job satisfaction) สามารถ
ให้ค  านิยามว่า เป็นผลการตอบสนองของพนักงานท่ีมีต่อบทบาทการสอน (Teaching Role) 
(Skaalvik & Skaalvik, 2018) ขณะท่ี Herzberg (1966) ได้ศึกษาทัศนคติของลูกจ้าง (Employee 
Attitude) ท่ีเก่ียวกบัการท างานและปัจจยัท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) และ
ไดแ้บ่งคนออกเป็น 2 รูปแบบ ไดแ้ก่ 1) คนท่ีพึงพอใจหรือมีแรงจูงใจ (Satisfier/Motivators) ไดแ้ก่ 
ความสัมพันธ์ของคนงานในการท างานโดยทั่วไป (General Work Condition) คนท่ีพึงพอใจ 
(Satisfier) จะท างานไดดี้กบัผูบ้ริหารสถานศึกษาและเพ่ือนร่วมงาน ผูน้ าสถานศึกษาน าหน้าไปสู่
การพฒันาอาชีพ (Professional Growth) 2) คนท่ีไม่พึงพอใจหรือการปฏิบติัตนเอง (Dissatisfier/Hygiene 
Factors) ได้แก่คนท่ีปฏิบัติงานตามสถานการณ์และสนใจเก่ียวกับความปลอดภัยในงาน  
(Job Security) นโยบายองคก์รค่าจา้งและความส าเร็จส่วนตวั (Personal Achievement) เกิดเง่ือนไข
เหล่าน้ีไม่ไดรั้บ คนพวกน้ีจะไม่พึงพอใจ อย่างไรก็ตาม ไดมี้การศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจในการ
ท างาน (Work Motivation) ผลการปฏิบัติงาน (Work Performance) และความพึงพอใจในงาน  
(Job Satisfaction) ท่ีมีผลหรือความสัมพนัธ์ต่อกนัทั้งเชิงลบและเชิงบวกโดยมีปัจจยัแทรกอ่ืน เช่น 
วฒันธรรมองคก์รหรือสภาพแวดลอ้มในการท างาน (Mawardi, Farida, & Nusbantoro, 2024; Sukmarini 
et al., 2024) 
 ดังนั้น การศึกษาวิจัยน้ี จึงได้ใช้ตวัแปรในการวิจัยเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน 
(Work Motivation) ไดแ้ก่ 1) แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) 2) แรงจูงใจภายใน (Intrinsic 
Motivation)  (Deci & Ryan, 2000:  Rubiano-Moreno et al. , 2023; Borrego, Orgambídez, & Mora-
Jaureguialde, 2023) ผลการปฏิบัติงาน (Work Performance) ประกอบด้วย 1) คุณภาพของงาน 
(Quality of Work) 2) ปริมาณของงาน (Quantity of Work) 3) อตัราการเขา้ท างาน (Attendance Rate) 
4) ประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Efficiency and Effectiveness) (Sukmarini et al., 2024; Santi et 
al., 2024) และความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) หมายถึง ระดับความพึงพอใจ (Pleasure) 
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ของบุคคลท่ีรู้สึกต่อบทบาทหรืองานของตนเองในองคก์ร (Nyoman & Aris, 2022) ทั้งน้ีเพ่ือน าเอา
ไปใชเ้ป็นแนวทางส าหรับการพฒันาระบบบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลยั  
 
กรอบแนวคดิ   
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 

ระเบียบวธีิการวจิยั 
 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 ประชากร (Population) หมายถึง พนกังาน อาจารยใ์นมหาวิทยาลยัเอกชนและรัฐบาล 
ในประเทศไทย โดยแบ่งเป็นพนักงาน อาจารยใ์นมหาวิทยาลัยเอกชนจ านวน 3,771 คน และ
พนักงาน อาจารยใ์นมหาวิทยาลยัรัฐบาลจ านวน 12,362 คน รวมทั้งส้ิน 16,113 คน (Office of the 
Permanent Secretary, 2024) 
 2) ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง (Sample size) ผูว้จิยัก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งตามวตัถุประสงค์
วิจัยท่ีต้องการรู้ขอ้มูลความรู้เก่ียวกับอิทธิพลของแรงจูงใจในการท างานเพ่ือส่งเสริมผลการ
ปฏิบติังานและความพึงพอใจในงานของพนกังานมหาวทิยาลยัในประเทศไทย ซ่ึงไม่ทราบจ านวน
ประชากรท่ีแน่นอน โดยก าหนดสัดส่วนจงัหวดัตวัอยา่งร้อยละ 10 ในแต่ละภูมิภาคไดข้นาดกลุ่ม
ตวัอยา่งจ านวนทั้งส้ิน 760 คนตามเจตนาส าคญัของงานวจิยัน้ี (Jancharoen, 2011) 

แรงจูงใจในการท างาน 
(Work Motivation) 

ผลการปฏิบติังาน  
(Work Performance) 

ความพึงพอใจในงาน  
(Job Satisfaction) 
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 3) วิธีสุ่มตัวอย่าง (Random sampling) ผู ้วิจัยสุ่มตัวอย่างแบบง่ายจากการก าหนด
สัดส่วนจงัหวดัตวัอยา่งร้อยละ 10 ในแต่ละภูมิภาค ประกาศรับสมคัรเครือข่าย จดัท าบญัชีรายช่ือ
เครือข่าย เก็บขอ้มูลและขอความร่วมมือจากเครือข่ายในการบอกต่อผูใ้หข้อ้มูลอ่ืนท่ีสนใจ ซ่ึงดว้ย
เหตุผลน้ีท าให้งานวิจยัน้ีเลือกวิธีสุ่มตวัอย่างแบบง่ายจากการจบัสลากรายช่ือจงัหวดัตวัอย่างของ
แต่ละภูมิภาคเป็นหลกัส าคญัเพ่ือให้ขอ้มูลส าหรับน าไปอธิบายความจริง มีขอ้ผิดพลาดนอ้ยท่ีสุด
และน าไปสู่ความน่าเช่ือถือทางวิชาการ (Jinarat, 2021) ดงันั้นการก าหนดสัดส่วนตวัอยา่งปรากฏผล
ตามตารางต่อไปน้ี  
 
ตารางที ่1 สดัส่วนตวัอยา่ง 
 

ภูมภิาค จงัหวดั สัดส่วนจงัหวัด
ตวัอย่าง 

จ านวนตวัอย่าง 

ภาคเหนือ 17 1.7 170 
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 20 2 200 
ภาคตะวนัตก 8 0.8 80 
ภาคกลาง 9 0.9 90 
ภาคตะวนัออก 8 0.8 80 
ภาคใต้ 14 1.4 140 

รวม 76 7.6 760 

 
 เคร่ืองมือวจิยั 
 ผูว้ิจัยพฒันาแบบสอบถามข้ึนมาจากการทบทวนวรรณกรรมและน าไปตรวจสอบ
คุณภาพของแบบสอบถามก่อนน ามาปรับปรุงแก้ไขและใช้ไปเก็บขอ้มูล (Jinarat, 2021) และมี
ลกัษณะของแบบสอบถามต่อไปน้ี  
 เป็นแบบสอบถามชนิดมาตรวดัหลายระดบัแบ่งออกเป็น 4 ตอนต่อไปน้ี  
 ตอนท่ี 1 สอบถามขอ้มูลส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 7 ขอ้  
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 ตอนท่ี 2 สอบถามความเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน (Work Motivation) จ านวน 
23 ขอ้ และเป็นแบบมาตรวดั 5 ตามตวัเลข 1, 2, 3, 4 และ 5 โดยมีความหมายก ากบัวา่ เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
นอ้ย ปานกลาง เห็นดว้ยมาก และมากท่ีสุด  

 ตอนท่ี 3 สอบถามความเห็นเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน (Work Performance) จ านวน 18 
ขอ้ ตอนท่ี 4 สอบถามความเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) จ านวน 3 ขอ้แบบ
มาตรวดั 7 ระดับตามตัวเลข 1-7 กับมีความหมายก ากับว่า ไม่เห็นด้วยมากท่ีสุด ไม่เห็นด้วย  
ไม่เห็นดว้ยเลก็นอ้ย เห็นดว้ยนอ้ย เห็นดว้ย เห็นดว้ยปานกลาง และเห็นดว้ยมากท่ีสุด 
  ต่อจากนั้ นผู ้วิจัยน าร่างแบบสอบถามไปทดลองใช้งานกับกลุ่มตัวอย่างอ่ืน 
ท่ีนอกเหนือจากการจบัสลากได ้และน ากลบัมาทดสอบความตรงและความเช่ือมัน่เพ่ือตรงตาม
มาตรฐานของการท าวจิยั (Pasunon, 2014) โดยผูว้จิยัไดก้ าหนดเกณฑใ์นการทดสอบต่อไปน้ี  
 1) เกณฑ์ทดสอบความตรง ผู ้วิจัยใช้ค่า KMO ตั้ งแต่  .80 พิสูจน์ความสัมพันธ์ 
ท่ีเหมาะสมระหวา่งกลุ่มตวัแปร และค่า Extraction ตั้งแต่ .50 ตรวจสอบน ้ าหนกัของแต่ละขอ้ค าถาม 
กับค่า Variance มากกว่าร้อยละ 50 ข้ึนไปทดสอบอ านาจความแปรปรวนของทุกกลุ่มตัวแปร 
(Jinarat, 2021) 

 แบบสอบถามน้ีมีความตรงตามค่า KMO ท่ี .74, .63, .59 และ .64 กับมีน ้ าหนัก 
Extraction ระหวา่ง .34-.87, .51-.76, .58-.81 และระหวา่ง .59-.76 รวมถึงมีค่าแปรปรวนสะสมร้อย
ละ 68.21, 63.61, 70.58 และร้อยละ 66.57 ท าให้เห็นวา่มีจ านวนขอ้มูลส าหรับน ามาทดสอบน้อย 
หรือไม่เหมาะสม เน่ืองจากมีค่า KMO นอ้ยกวา่ .80 กบัมีบางตวัวดัมีน ้ าหนกันอ้ยกวา่ .50 ผูว้ิจยัจึง
ได้ปรับปรุงแก้ไขและตดัท้ิงส าหรับขอ้ค าถามท่ีไม่ถึงเกณฑ์เพ่ือความเหมาะสมตวับ่งช้ีท่ีควร
น าไปใชเ้ป็นเคร่ืองมือวดั และไดผ้ลทดสอบค่า KMO ใหม่อยูท่ี่ .84, .88 และ .83 ตามล าดบั 
 2) เกณฑท์ดสอบความเช่ือมัน่ ผูว้จิยัใชค้่า Alpha ตั้งแต่ .80 กบัค่าความเท่ียงตรงรายขอ้
ตามค่า Corrected item มากกว่า .40 ข้ึนไปพิสูจน์ระดบัความเช่ือมัน่ของแต่ละตวัแปร (Pasunon, 
2014)  

 ส่วนผลทดสอบความเช่ือมัน่พบวา่ แบบสอบถามน้ีมีค่า Alpha ท่ี .83, .74, .78 และ .74 
ท าให้มีเฉพาะตวัวดัของแรงจูงใจภายนอกเท่านั้นมีความเช่ือมัน่ตามเกณฑ์ แต่อีก 3 ตวัแปรมีค่า 
Alpha น้อยกว่า .80 รวมถึงมีความเท่ียงตรงรายขอ้ระหว่าง .28-.69, .18-.55, .19-.49 และระหวา่ง 
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.51-.66 ท าให้มีบางตวัวดัมีความเท่ียงตรงต ่ากว่า .40 จึงตอ้งแกไ้ขก่อนน าไปใชเ้ก็บขอ้มูล และ
ไดผ้ลทดสอบค่า Alpha ใหม่อยูท่ี่ .85, .82, .83 และ .81 ตามล าดบั 
 การวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผูว้ิจยัใชส้ถิติการวิเคราะห์ถดถอยเส้นตรงพหุคูณ (Multiple regression analysis) และ
น าเอาแต่เฉพาะตวัแปรท่ีมีอิทธิพลอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติเขา้สมการพยากรณ์ ส่วนการทดสอบ
ค่า Collinearity นั้นผูว้ิจยัผลทดสอบ Durbin-Watson ระหว่าง 1.50-2.50 เป็นเกณฑ์ทดสอบความ
เป็นอิสระของค่าคลาดเคล่ือน กบัใชค้่า tolerance น้อยกว่า .20 และค่า VIF ไม่เกิน 10 รวมถึงค่า 
Collinearity ไม่เกิน .90 เป็นสถิติทดสอบความมีปัญหาความเป็นพหุตัวแปร Multicollinearity 
(Kaiyawan, 2013)  
 
ผลการวจิยั 

1.  ผลการศึกษาอทิธิพลของแรงจูงใจในการท างานเพ่ือสร้างผลการปฏิบัตงิานและความ
พงึพอใจในงานของพนักงานมหาวทิยาลยัในประเทศไทย 

จากผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ ผลวิจยัพบว่า  แรงจูงใจในการท างานและผลการ
ปฏิบติังานมีอิทธิพลพยากรณ์ต่อความพึงพอใจของพนักงานมหาวิทยาลยัอย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดับ .00 มีผลทดสอบ F = 59.97 และมีสัมประสิทธ์ิอิทธิพลท่ี .17 ตามตารางประกอบ
ต่อไปน้ี   
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ตารางที ่2  อิทธิพลแรงจูงใจในการท างานและผลการปฏิบติังานต่อความพึงพอใจในงาน 
 

ตวัแปร ค่าสัมประสิทธ์ิ ความคลาดเคล่ือน
มาตรฐาน (SE) 

t-Value Sig. 
b β 

ค่าคงที่ 3.10 - .28 10.89 .000 
1. แรงจูงใจในการ
ท างาน 

.58 .38 .08 6.54*** .000 

2. ผลการปฏิบัตงิาน .07 .04 .09 .71 .476 
R = .17 R2 = .0289 F = 59.97 Sig. 000 Std error = .81 a = 3.10 
หมายเหตุ: ***p <.01 , **p <.05 

  
 จากตารางผลวจิยัพบวา่  
 ตวัแปรอิสระแรงจูงใจในการท างานและผลการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัตวัแปร
ตามความพึงพอใจในงาน .17 และสามารถอธิบายตวัแปรตาม ความพึงพอใจในงาน ไดร้้อยละ 2.89  
โดยมีความคลาดเคล่ือน หรือความผิดพลาดประมาณ .81 พบวา่ แรงจูงใจในการท างาน มีอิทธิพล
ต่อความพึงพอใจในงานในทิศทางเดียวกนั แต่ ผลการปฏิบติังานไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ 
ในงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 ผลวจิยัพบวา่ ตวัแปรอิสระองคป์ระกอบแรงจูงใจภายนอกและภายใน มีความสมัพนัธ์
กับตวัแปรตามความพึงพอใจของพนักงาน (SAT) เท่ากับ .18 และสามารถอธิบายตวัแปรตาม 
ความพึงพอใจของพนักงาน (SAT) ไดร้้อยละ 3.24 โดยมีความคลาดเคล่ือน หรือความผิดพลาด
ประมาณ .80 พบวา่ องคป์ระกอบแรงจูงใจภายนอกไดแ้ก่ ค่าจา้ง SA มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ
ของพนกังานในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และองคป์ระกอบแรงจูงใจ
ภายใน ไดแ้ก่ ศกัยภาพในตนเอง SE มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนักงานในทิศทางเดียวกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยองคป์ระกอบแรงจูงใจภายนอกไดแ้ก่ ค่าจา้งมีอิทธิพต่อ
ความพึงพอใจของพนักงาน มากทีสุด และรองลงมาคือ องค์ประกอบแรงจูงใจภายใน ได้แก่ 
ศกัยภาพในตนเอง SE 
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 2.  อิทธิพลพยากรณ์ขององค์ประกอบแรงจูงใจในการท างานต่อความพึงพอใจของ
พนักงาน 
 
ตารางที ่3  อิทธิพลพยากรณ์ขององคป์ระกอบแรงจูงใจต่อความพึงพอใจของพนกังาน (SAT) 
 

ตวัแปร ค่าสัมประสิทธ์ิ ความคลาด 
เคล่ือนมาตรฐาน 

(SE) 

t-value Sig. 
b β 

ค่าคงที ่ 3.37 - .23 14.16 .000 
ค่าจ้าง SA .36 .31 .05 6.42*** .000 
ศักยภาพในตนเอง 
SE 

.20 .15 .06 3.12** .002 

R = .18 R2 = .0324 F = 9.75 Sig. = .002 SEE = .80       
หมายเหตุ: ***p <.01 , **p <.05 

 
 ซ่ึงเม่ือน าไปใชป้ระกอบกบัสมการค าแนะน าผูบ้ริหารสถาบนั อธิการบดีไปจนถึงผูมี้
อ  านาจเก่ียวขอ้งกบัพนักงานดา้นการสร้างแรงจูงใจในการท างานแลว้มีผลต่อความพึงพอใจของ
พนกังานมหาวทิยาลยัทั้งภาครัฐและภาคเอกชน จะไดส้มการประกอบขอ้เสนอแนะต่อไปน้ี  
  

SAT = .31SA + .15SE 
 
 และจากสมการมีสองแนวทางส าหรับผู ้บริหารสถาบันหรือฝ่ายบุคคลสามารถ
น าไปใชก้ระตุน้แรงจูงใจในการท างานของพนกังานให้มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ของแต่ละคนประกอบดว้ย  
 1) การพฒันาค่าจา้ง ประกอบดว้ย การใชร้ะบบค่าจา้งตามความเป็นจริงของผลงาน 
และการปรับค่าจา้งเพ่ิมข้ึนตามระยะเวลาการท างาน 
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 2) การพฒันาศักยภาพในตนเอง จากการให้ความส าคัญกับการฝึกอบรมความรู้
เก่ียวกบังานท่ีท า และวิธีการท างาน การสร้างโอกาสและพ้ืนท่ีดา้นการพฒันาทกัษะการท างานอยู่
เสมอแก่พนกังาน  
 ดงันั้นผลวจิยัสรุปไดว้า่ แรงจูงใจในการท างานของพนกังานใหมี้ความพึงพอใจไดน้ั้น
รับอิทธิพลจากค่าจา้งซ่ึงเป็นองคป์ระกอบแรงจูงใจภายนอกมากกว่าองค์ประกอบของแรงจูงใจ
ภายในคือศกัยภาพของตนเองท่ีพนกังานแต่ละคนสัมผสัได ้ 
 และจากผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ ผลวิจยัพบวา่ องคป์ระกอบแรงจูงใจภายนอก 
ท่ีมีอิทธิพลพยากรณ์ผลการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ประกอบดว้ย  
 อิทธิพลขององคป์ระกอบกลุ่มท างานมีอ านาจในการท านายผลการปฏิบติังานไดอ้ย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .00 และมีผลทดสอบ t = 5.58 คะแนนมาตรฐานเป็น .25 กับมี
ความคลาดเคล่ือนท่ี .03  
 อิทธิพลขององคป์ระกอบโอกาสความกา้วหนา้มีอ านาจในการท านายอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .00 และมีผลทดสอบ t = 4.54 คะแนนมาตรฐานเป็น .20 กบัมีความคลาดเคล่ือนท่ี .03 
 และอิทธิพลขององค์ประกอบกลุ่มค่าจา้งมีอ านาจในการท านายไดอ้ย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 และมีผลทดสอบ t = 3.19 คะแนนมาตรฐานเป็น .15 กบัมีความคลาดเคล่ือนท่ี .03  
 รวมถึงอิทธิพลขององค์ประกอบผูบ้ังคับบัญชามีอ านาจในการท านายได้อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และมีผลทดสอบ t = 2.23 คะแนนมาตรฐานเป็น .10 กบัมีความคลาด
เคล่ือนท่ี .03  
 ตลอดจนอิทธิพลขององค์ประกอบเน้ือหาของงานมีอ านาจในการท านายไดอ้ย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และมีผลทดสอบ t = 2.08 คะแนนมาตรฐานเป็น .10 กบัมีความคลาด
เคล่ือนท่ี .03  
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ตารางที ่4  อิทธิพลพยากรณ์ขององคป์ระกอบแรงจูงใจภายนอกต่อผลการปฏิบติังาน 
 

ตวัแปร ค่าสัมประสิทธ์ิ ความคลาด 
เคล่ือนมาตรฐาน 

(SE) 

t-value Sig. 
b β 

ค่าคงที่ 1.80 .101 - 17.85 .000 
1. กลุ่มท างาน GW .189 .034 .25 5.58*** .000 
2. โอกาสในความก้าวหน้า 
PG 

.145 .032 .20 4.54*** .000 

3. ค่าจ้าง SA .110 .035 .15 3.19** .000 
4. ผู้บังคบับัญชา SU .074 .033 .10 2.23* .000 
5. เน้ือหาของงาน JC .079 .038 .10 2.08* .000 

R = .73 R2 = 0.5329 F = 4.36 SEE = .36 a = 1.80 
หมายเหตุ: ***p <.01 , **p <.05 

 
 จากตารางผลวิจยัพบว่า ตวัแปรอิสระองคป์ระกอบแรงจูงใจภายนอกมีความสัมพนัธ์
กบัตวัแปรตามผลการปฏิบติังาน .73 และสามารถอธิบายผลการปฏิบติังานไดร้้อยละ 53.29 โดยมี
ความคลาดเคล่ือน หรือความผิดพลาดประมาณ .36 พบวา่ องคป์ระกอบของแรงจูงใจภายนอกดา้น
กลุ่มท างาน GW  และโอกาสในความก้าวหน้า PG  มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานในทิศทาง
เดียวกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
 และเม่ือน าเอาคะแนนมาตรฐานมาสร้างสมการพยากรณ์แนวทางการพฒันาจะไดรู้ป
ของสมการต่อไปน้ี 
 

ผลการปฏิบติังาน = .25GW+.20PG+.15SA+.10SU+.10JC 
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ภาพที ่2 รูปแบบความสมัพนัธ์เชิงเหตุผลขององคป์ระกอบแรงจูงใจภายนอกต่อผลการปฏิบติังาน 

 
 จากภาพท่ี 2 พบวา่ แรงจูงใจภายนอกมีอิทธิพลพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานซ่ึงเป็น
ผลอนัเกิดจากเหตุส าคญัขององคป์ระกอบทั้ง 5 ของแรงจูงใจภายนอกท่ีประกอบดว้ย กลุ่มท างาน 
โอกาสในความกา้วหน้า ค่าจา้ง ผูบ้งัคบับญัชา และเน้ือหาของงานท่ีต่างลว้นมีผลกระทบต่อผล
การปฏิบติังานมากนอ้ยต่างกนัแต่มีนยัส าคญัทางสถิติทั้ง 5 ปัจจยัเหตุน้ี  
 ส่วนผลการวิเคราะห์อิทธิพลองคป์ระกอบแรงจูงใจภายในต่อผลปฏิบติังานนั้น ผลวิจยั
พบว่ามีองค์ประกอบท่ีมีอ านาจพยากรณ์ผลการปฏิบติังานของพนักงานมหาวิทยาลยัจ านวน 3 
องคป์ระกอบต่อไปน้ี  
 องค์ประกอบศักยภาพในตนเองมีอ านาจในการท านายผลการปฏิบติังานได้อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .00 และมีผลทดสอบ t = 8.25 คะแนนมาตรฐานเป็น .28 กบัมีความคลาด
ท่ี .03 
 กบัองคป์ระกอบการเขา้ร่วมมีอ านาจในการท านายไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.00 และมีผลทดสอบ t = 7.34 คะแนนมาตรฐานเป็น .23 กบัมีความคลาดท่ี .03 
 รวมถึงองคป์ระกอบความสัมฤทธ์ิผลมีอ านาจในการท านายไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .00 และมีผลทดสอบ t = 4.38 คะแนนมาตรฐานเป็น .14 กบัมีความคลาดท่ี .03 

GW e.03 

PG e.03 

SA e.03 

SU e.03 

JC e.03 

Extrinsic 
motivation .53 

Work 
performance 
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 โดยท่ีองค์ประกอบทั้ ง 3 ของแรงจูงใจภายในมีสัมประสิทธ์ิสหพนัธ์ท่ีค่า r2 = .56 
ผลทดสอบความแปรปรวนร่วมท่ี F = 19.22 และมีความคลาดเคล่ือนสะสมร้อยละ 35 กบัค่าคงท่ี
ของสมการพยากรณ์ท่ี 1.49 ตามตารางแสดงประกอบต่อไปน้ี 
 
ตารางที่ 5  องคป์ระกอบอิทธิพลของแรงจูงใจภายในต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานมหาวทิยาลยั 
 

ตวัแปร ค่าสัมประสิทธ์ิ ความคลาด 
เคล่ือนมาตรฐาน 

(SE) 

t-value Sig. 
b β 

ค่าคงที่ 1.49 - .10 13.81 .000 
ศักยภาพในตนเอง SE .28 .34 .03 8.25*** .000 
การเข้าร่วม AF .23 .31 .03 7.34*** .000 
ความสัมฤทธ์ิผล AC .14 .18 .03 4.38*** .000 

R = .74 R2 =  0.5476 F = 19.22 SEE = .35 a = 1.49 
หมายเหตุ: ***p <.01 , **p <.05 

  
 จากตารางผลวจิยัพบวา่ ตวัแปรอิสระองคป์ระกอบแรงจูงใจภายในมีความสมัพนัธ์กบั
ตวัแปรตามผลการปฏิบัติงาน .74 และสามารถอธิบายตวัแปรตามผลการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 
54.76 โดยมีความคลาดเคล่ือน หรือความผิดพลาดประมาณ .35 ทั้งน้ี องคป์ระกอบของแรงจูงใจ
ภายในดา้นศกัยภาพในตนเอง SE การเขา้ร่วม AF และความสัมฤทธ์ิผล AC มีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบติังานในทิศทางเดียวกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยองค์ประกอบแรงจูงใจ
ภายในดา้นศกัยภาพในตนเอง SE มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานมากท่ีสุด  
 
อภิปรายผลการวจิยั 

 ผลการศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในการท างานเพื่อสร้างผลการปฏิบัติงานของ
พนกังานมหาวทิยาลยัในประเทศไทย จากผลวจิยัท่ีสรุปได ้แรงจูงใจในงานทั้งภายในและภายนอก
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ต่างมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานมหาวทิยาลยั โดยเฉพาะอิทธิพลขององคป์ระกอบ
แรงจูงใจภายนอกทั้ง 5 ดา้นรวมถึงอิทธิพลดา้นศกัยภาพในตนเอง การเขา้ร่วมและความสัมฤทธ์ิ
ผลอนัเป็นสามองคป์ระกอบส าคญัของแรงจูงใจภายในท่ีต่างมีความส าคญัมากนอ้ยไม่เท่ากนัต่อ
ผลการปฏิบัติงานพนักงานมหาวิทยาลัย และจากผลน้ีท าให้ผูบ้ริหารมหาวิทยาลยัจ าเป็นต้อง
น าไปใชป้ระกอบการพฒันาพนักงานของมหาวิทยาลยัให้มีผลการปฏิบติังานตามเปาหมายของ
องคก์ร หากแต่ตอ้งใหค้วามส าคญัในแต่ละดา้นควบคู่ไปพร้อมกนั เหตุผลมีอิทธิผลต่อการท านาย
ระดบัของผลการปฏิบติังานของพนักงานมหาวิทยาลยั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสภาพจริงในสังคมไทย
ปัจจุบนัท่ีมกัใหค้วามส าคญักบัฐานนัดรทางสังคมมากกวา่ขีดความสามารถของผูป้ฏิบติังาน รวม
ไปถึงการเขา้งานก่อนและหลงัถูกน าไปใชใ้นการก าหนผลปฏิบติังานและค่าตอบแทน แลว้มีผล
ใหพ้นกังานอายงุานนอ้ยแต่มีความสามารถมากมีความรู้สึกพึงพอใจต ่ากวา่พนกังานอาวโุส ซ่ึงมกั
พบวา่ยากจะเปล่ียนแปลงทั้งรูปแบบการท างานไปจนถึงระบบการคิดท่ีลว้นแต่มีผลต่อการเพ่ิมข้ึน
ของการแข่งขนัขององค์กร ความรอดไดทุ้กวิกฤติและการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในแต่ละวนัของ
การปฏิบติังาน สอดคลอ้งกบัขอ้สรุปของ Gerber and Pühse (2009) ไดอ้ธิบายไวว้่า แรงจูงใจภายใน 
(Intrinsic motivation) เกิดจากภายในของบุคคลเน่ืองจากบุคคลนั้นพบวา่การท างานของเขามีความ
น่าสนใจ ทา้ทายและมีความหมายในการเขา้ร่วมปฏิบติังานนั้น อยา่งไรก็ตาม บุคคลท่ีมีแรงจูงใจ
ภายในท างานหนักเพราะงานน่าสนใจมากกว่าการได้รับเงินรางวลั ส่วนแรงจูงใจภายนอก 
(Extrinsic motivation) เกิดข้ึนจากปัจจัยภายนอกท่ีมีต่อบุคคลและน าไปสู่ผลลัพธ์หรือผลการ
ท างานเฉพาะ เช่น บุคคลไดรั้บรางวลั ไดรั้บการสนบัสนุน ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง หรือการเพ่ิม
ค่าจา้ง ปัจจยัต่าง ๆ  เหล่าน้ีมีผลต่อการท างานของคนงาน (Mickel & Barron, 2008) กบัคนท่ีไม่พึงพอใจ
หรือการปฏิบติัตนเอง (Dissatisfier/Hygiene Factors) ไดแ้ก่คนท่ีปฏิบติังานตามสถานการณ์และ
สนใจเก่ียวกบัความปลอดภยัในงาน (Job Security) นโยบายองคก์รค่าจา้งและความส าเร็จส่วนตวั 
(Personal Achievement) เกิดเง่ือนไขเหล่าน้ีไม่ไดรั้บ คนพวกน้ีจะไม่พึงพอใจ ขณะท่ีขอ้สรุปของ 
Cho and Yang (2010) อธิบายความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) วา่หมายถึง อารมณ์ความชอบ 
(Pleasant Emotion) ท่ีเกิดข้ึนหลงัจากมีการประเมินตวัอยู่บนพ้ืนฐานของแต่ละบุคคลดา้นคุณค่า 
(Value) ทศันคติ (Attitude) ความปรารถนา (Desire) ความเช่ือ (Belief) ซ่ึงเป็นการแสดงออกท่ีมีผล
ต่อการท างาน (Performance) และความพึงพอใจ (Satisfaction) โดยมีปัจจยัอ่ืน ๆ เป็นส่ิงแวดลอ้ม
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ภายนอก เช่น ค่าจา้ง (Wage) การสนับสนุน (Promotion) เพ่ือนร่วมงาน (Co-Workses) ผูบ้ริหาร 
(Boss) ดงันั้น ความเช่ือ (Belief) ทศันคติ (Attitude) และความตอ้งการ (Needs) จึงเป็นพ้ืนฐานของ
ปัจจัยส่วนบุคคล (Personal Factors) ท่ีจ าเป็นจะต้องศึกษา ทั้ งน้ีเพราะส่งผลต่อการเข้าร่วม
ปฏิบติังานกบัองคก์รโดยตรง (Lee, 2006) และผลวจิยัของ Miswanto, Arifin, and Murniyati (2020) 
เป็นการศึกษาเก่ียวกบัความผูกพนัในงาน (Work commitment) ท่ีมีผลกระทบต่อการตั้งใจลาออก 
(Turnover Intention) ของจริยธรรมคนอิสลาม และไดส้รุปไวว้า่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น
กลุ่มคน Generation Y มีความตั้งใจลาออก (Turnover Intention)  ในระดบัท่ีสูงมากเม่ือเปรียบเทียบ
กบักลุ่ม Generation X ถึงแมจ้ะมีความเช่ือและคุณค่าทางศาสนาอิสลาม สูงแต่ก็ยงัตั้งใจลาออกจาก
งานเน่ืองจากไดรั้บขอ้เสนอท่ีวา่ในเร่ืองของค่าจา้ง (Salary) การอ านวยประโยชน์ (Facilities) ความ
ทา้ทาย (Challenge) ความเหมาะสมบุคลิกภาพ (Personality suitability) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษา
ของ Ivanovic and Ivancevic (2019) โดยท่ีความผกูพนัในงาน (Work commitment) มีความสมัพนัธ์
เชิงลบกบั (Negative Relationship) การตั้งใจลาออก (Turnover Intention) แต่กลบัส่งผลดีต่อการ
พฒันาองคก์รไดเ้พ่ิมมากข้ึน 

 ดงันั้นความพอใจในค่าจา้ง (Advantage Compensation) หรือค่าจา้งไม่เพียงพอ น าไปสู่
ผลลพัธ์หรือผลการท างานเฉพาะ เช่น บุคคลไดรั้บรางวลั ไดรั้บการสนับสนุน ไดรั้บการเล่ือน
ต าแหน่ง หรือการเพ่ิมค่าจ้าง ปัจจัยต่าง ๆ เหล่าน้ีมีผลต่อการท างานของคนงานไปจนถึงการ
แข่งขนัขององคก์ร 
 
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาคร้ังต่อไป 
 ผูว้ิจยัแนะน าใหท้ าวิจยัเก่ียวกบัความสมัพนัธ์ระหวา่งการพฒันาตนเองกบัความสมัฤทธ์ิ
ผลการท างาน 
 ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการศึกษาไปใช้ประโยชน์ 
 ผูว้ิจยัแนะน าให้ผูบ้ริหารมหาวิทยาลยัท่ีประสงคพ์ฒันาแรงจูงใจในงานของพนกังาน
มหาวทิยาลยัใหมี้ผลการปฏิบติังานเพ่ิมมากข้ึน จากการใชแ้นวทางต่อไปน้ี  
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 1.  แนวทางการพฒันาแรงจูงใจภายนอก ประกอบดว้ย การพฒันากลุ่มท างาน ผา่นกิจกรรม
สร้างความสมัพนัธ์ระหวา่งเพ่ือนร่วมงาน และการแลกเปล่ียนผลประโยชน์ร่วมกนั   
 2.  แนวทางการพฒันาแรงจูงใจภายใน ประกอบดว้ย การพฒันาของตนเอง ผา่นการจดั
กิจกรรมพฒันาทกัษะการท างานในแต่ละต าแหน่งงาน รวมไปถึงการฝึกอบรมวิธีการท างานกบั
การพฒันารูปแบบการท างานเฉพาะบุคคล   
 
 องค์ความรู้ทีพ่ฒันาได้ 
 

 
 

ภาพที ่3 การพฒันาแรงจูงใจในการท างานของพนกังานมหาวทิยาลยั 
 

 จากภาพประกอบผลวิจัยพบว่าการพฒันาระบบค่าจ้างไปพร้อมกับการสร้างพ้ืนท่ี 
ในการยกระดบัทกัษะ ความสามารถในการปฏิบติังานของพนักงานแต่ละคนไดอ้ย่างกวา้งขวาง
แลว้นั้นนอกจากช่วยให้องค์กร หรือสถาบนัหรือมหาวิทยาลยัมีความสามารถในการแข่งขนัมาก
ข้ึน รวมถึงการอยูร่อดไดใ้นทุกวิกฤติท่ีเกิดข้ึนกบัสถาบนั ไปจนถึงสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน
ได ้ตลอดจนการเพ่ิมมีประสิทธิภาพการบริหารจดัการสถาบนั นอกจากน้ีแลว้ยงัมีผลให้พนกังาน
ของสถาบนัเกิดความรู้สึกพึงพอใจท่ีตนไดร่้วมในการปฏิบติังานกบัสถาบนั ตลอดจนมีความรู้สึก
เป็นส่วนหน่ึงท่ีส าคญัต่อการพฒันาสถาบนั ตลอดจนการร่วมมือกนัสร้างเจริญกา้วหนา้แก่สถาบนั
ไดอ้ยา่งสร้างสรรคแ์ละน าไปสู่อนาคตท่ีดีใหม่ไดอ้ยา่งชดัเจน 
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