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บทคัดย่อ 
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับก าลังขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม  2) เปรียบเทียบระดับก าลังขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัย
ราชภัฏจันทรเกษมโดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 3) น าเสนอแนวทางการเสริมสร้างก าลังขวัญและแรงจูงใจ         
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ บุคลากรที่ปฏิบัติ    
งานในมหาวิทยาลัยราชภัฎจันทรเกษม ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของทาโร่ ยามาเน่ จ านวน 273 
คน ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งเป็นชั้นภูมิตามสัดส่วน และท าการสุ่มตัวอย่างแบบง่ายเครื่องมือในการเก็บ
ข้อมูลได้แก่ แบบสอบถามสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และทดสอบโดยใช้สถิติ F-test / T-Test / One-Way ANOVA และ LSD 

ผลการศึกษา ระดับก าลังขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏจันทร
เกษม ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ด้านสวัสดิการที่นอกเหนือจากรายได้ด้านความมั่นคงของหน้าที่      
การงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านภาระงานที่เหมาะสม ด้านรายได้และค่าตอบแทนต่าง ๆ      
และด้านนโยบายพัฒนาบุคลากรและงาน อยู่ในระดับมาก ส่วนด้านความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอ่ืนในองค์การ 
ด้านหน้าที่ความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ด้านการบริหารงานที่เป็นธรรม ด้านความส าเร็จ
ในงานที่ปฏิบัติ และด้านการได้รับการยอมรับนับถืออยู่ในระดับปานกลาง ส าหรับด้านการได้รับการยอมรับ    
นับถืออยู่ในระดับน้อยที่สุดตามล าดับ ผลการเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับก าลังขวัญและแรงจูงใจ          
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร พบว่า บุคลากรมีระดับการศึกษา รายได้และสถานภาพการปฏิบัติงานแตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส าหรับแนวทางการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจของบุคลากร           
ในการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับผลการวิจัย ได้แก่ ด้านการยอมรับในการปฏิบัติงาน ด้านความส าเร็จ              
ในการปฏิบัติงาน และด้านความเป็นธรรม ซึ่งองค์กรควรบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล และทราบถึง    
ความต้องการพื้นฐานของบุคลากรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของงานและน าพาองค์กรบรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
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ค าส าคัญ : ก าลังขวัญ แรงจูงใจ การปฏิบัติงานของบุคลากร 
 

Abstract 
 This research aims to1) study on personnel at Chandrakasem Ratjabhat University 
morale and work motivation 2) compare the level of personnel at Chandrakasem Ratjabhat 
University by classifying into the following personal factors, e.g. sex, age, education, income, 
agency affiliation, job status and work schedule, and 3) Lead to the improvement on the job 
performance morale and work motivation of personnel at Chandrakasem Ratjabhat 
University. Population used in the study were personnel working at Chandrakasem Rajabhat 
University. The sample consisted of 273 samples selected by proportional stratified random 
sampling and simple random sampling. The samples were determined by Taro Yamane's 
methods. Data collection tools were questionnaires. Statistical data analysis were frequency, 
percentage, mean, standard deviation, t-test, f-test, One-way ANOVA and LSD statistics. 
 The results of the study of the level of morale and motivation in the work 
performance of the personnel of Chandrakasem Rajabhat University in overall level were at 
the medium level. Welfare in addition to income, security of work, working environment, 
proper workload, income and compensation and the personnel development policy and 
work are at a high level As for the good relationship with other people in the organization, 
the front on which responsibility on career advancement, fair management, success in work 
and respect for being at a moderate level For the respect of being at the lowest level, 
respectively. The comparison of personal factors and the morale and motivation of the 
personnel were found that the educational personnel Income and work status were 
significantly different at the 0.05 level. The approaches for improving the moral level and 
work motivation consist of clarifying the recognition, job performance achievement and fair. 
Organization should be management to the principle of good government and understand 
primary need of employee to enhance work efficiency and bring organization through the 
goal. 
 
Keywords : Morale, Motivation, Performance of Personnel 
 
บทน า                                   
 ภายใต้อิทธิพลของกระแสโลกาภิวัตน์ และการเปิดเสรีด้านการศึกษา สถาบันอุดมศึกษาทั่วโลก รวมถึง
ประเทศไทยต้องพัฒนาและปรับกลยุทธ์เพ่ือรองรับสภาพการแข่งขันที่รุนแรงยิ่งขึ้น สถาบันอุดมศึกษาต่าง
พยายามพัฒนาและเพ่ิมศักยภาพตนเองให้แข่งขันได้ เช่น การสร้างเครือข่ายความร่วมมือกับหน่วยงานต่าง ๆ 
ทั้งภาครัฐและเอกชน ภายในประเทศและต่างประเทศ การผลิตผลงานวิจัยที่มีคุณภาพ การสร้างองค์ความรู้
และนวัตกรรมใหม่ ๆ การวิจัยและพัฒนาสื่อการเรียนการสอนการจัดหลักสูตรเฉพาะทางที่มีคุณภาพ         
เพ่ือตอบสนองความต้องการของภาคธุรกิจและอุตสาหกรรม เป็นต้น ซึ่งหากก าลังขวัญและแรงจูงใจ          
ของบุคลากรในการท างานต่ าก็จะส่งผลกระทบต่อผลผลิตและความสามารถในการแข่งขันได้ (Osama Samih 
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Shaban, 2017) ดังนั้น สถาบันอุดมศึกษาต้องเร่งพัฒนาระบบบริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพ รวมทั้งพัฒนา
คุณภาพการศึกษา หากสถาบันอุดมศึกษาใดไม่สามารถพัฒนาประสิทธิภาพในการบริหารจัดการและคุณภาพ
การศึกษาให้สามารถแข่งขันได้แล้ว ย่อมส่งผลกระทบถึงความ “ด ารงอยู่” และความ “อยู่รอด”              
ของสถาบันอุดมศึกษานั้น ๆ 

ก าลังขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญและเป็นปัจจัยแห่ง
ความส าเร็จขององค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งสถาบันอุดมศึกษาที่มีบทบาทหน้าที่ในการมุ่งตอบสนองการพัฒนา
ก าลังคนของประเทศ การบริหารงานของสถาบันอุดมศึกษาจะมีลักษณะเฉพาะที่ส าคัญหลายประการร่วมกัน 
ประการหลักท่ีส าคัญ คือ การบริหารบุคลากรที่เป็นคณาจารย์ซึ่งเป็นหัวใจส าคัญของคุณภาพการจัดการศึกษา
ระดับอุดมศึกษารองลงมาคือ การบริหารวิชาการหรือหลักสูตรที่เป็นสิ่งสะท้อนความเชี่ยวชาญ หรือเข้มแข็ง
ของสถาบันนั้น การบริหารการเงิน การบริหารบุคลากรสายสนับสนุน การบริหารงานวิจัย การบริหารงาน
บริการวิชาการแก่ชุมชนตามล าดับ (ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2551) หากองค์การได้จัด
สิ่งแวดล้อมในการท างาน หรือมีสุขลักษณะปัจจัยที่เหมาะสม ซึ่งท าให้บุคลากรมีความไม่พอใจน้อยลง        
และขณะเดียวกันก็เร่งสร้างปัจจัยจูงใจเพิ่มขึ้น บุคลากรก็จะทุ่มเทแรงกาย แรงใจ และก าลังความคิดปฏิบัติงาน
ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959) 

มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม เป็นสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาเปิดสอนในระดับปริญญาตรี 
ภาคในเวลาราชการและนอกเวลาราชการ และเปิดสอนในระดับบัณฑิตศึกษาทั้งปริญญาโท และปริญญาเอก 
เน้นการผลิตบัณฑิตที่มีคุณลักษณะตรงตามความต้องการของสังคมในทุกสถานการณ์ คณาจารย์และบุคลากร 
มีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง ตลอดจนมีการจัดการเรียนการสอน การพัฒนาเทคโนโลยีและระบบ
สารสนเทศให้เป็นมหาวิทยาลัยที่มีมาตรฐานสากล ปัจจุบันมีจ านวนบุคลากร รวม 776 คน ซึ่งไม่ว่าจะเป็น
บุคลากรสายวิชาการ หรือบุคลากรสายสนับสนุนต่างก็มีส่วนช่วยผลักดันให้มหาวิทยาลัยแห่งนี้บรรลุเป้าหมาย
ทั้งสิ้น ดังนั้นผู้บริหารควรให้ความส าคัญในการตรวจสอบระดับก าลังขวัญและแรงจูงใจอย่างต่อเนื่องเพ่ือน า       
ไปสู่ความส าเร็จในการท างานขององค์การผู้วิจัยในฐานะเป็นบุคลากรในองค์การแห่งนี้จึงมีความสนใจที่จะศึกษาก าลัง
ขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม โดยน าผลการวิจัยในครั้งนี้             
มาเป็นแนวทางในการเสริมสร้างขวัญก าลังใจและแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยให้มีประสิทธิภาพ 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับของก าลังขวัญและแรงจูงใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัย   
ราชภัฏจันทรเกษม 

2. เพ่ือเปรียบเทียบระดับก าลังขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏ    
จันทรเกษมโดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

3. เพ่ือน าเสนอแนวทางการเสริมสร้างก าลังขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัย
ราชภัฏจันทรเกษม 

 
ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากร ได้แก่ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยราชภัฎจันทรเกษม จ านวน 776 คน  
 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม ซึ่งได้แก่ ข้าราชการ พนักงาน
มหาวิทยาลัย พนักงานราชการ ลูกจ้างประจ า เจ้าหน้าที่ประจ าตามสัญญา และอาจารย์ต่างชาติ  
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ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
1. ตัวแปรต้น คือ ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษารายได้ หน่วยงานที่สังกัด สถานภาพ   

การปฏิบัติงาน และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 
2. ตัวแปรตาม คือ ก าลังขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม 

ตามแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959) จ านวน 12 ด้าน 
ตัวแปรต้น       ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 

               

         ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ที่มา: อาจารีย์ ประจวบเหมาะ และปรางค์มณี เดชคุ้ม (2557) 

วิธีด าเนินการวิจัย 
เครื่องมือการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ ได้แก่ แบบสอบถามโดยแบ่งโครงสร้างของแบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน คือ 
ส่วนที ่1 ค าถามเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างเป็นลักษณะค าถามปลายปิดจ านวน 7 ข้อ  
ส่วนที่ 2 ค าถามความคิดเห็นเกี่ยวกับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัย

ราชภัฏจันทรเกษม องค์ประกอบในการปฏิบัติงานเป็นค าถามปลายปิด 5 ตัวเลือก จ านวน 12 ด้าน  
ส่วนที่ 3 ค าถามเก่ียวกับความคิดเห็นและข้อเสนอแนะต่าง ๆ เป็นลักษณะค าถามปลายเปิด 
การรวบรวมข้อมูล         
ในการเก็บรวบรวมข้อมูลผู้วิจัยได้ด าเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 
1. การส ารวจเอกสาร ผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับเรื่องที่วิจัยจากหนังสือเอกสารต ารา 

วิชาการเอกสารทางราชการวารสารผลงานการวิจัยบทความซึ่งค้นคว้าจากแหล่งต่าง ๆ และน ามาสร้าง       
เป็นแบบสอบถาม 

2. การส ารวจภาคสนาม ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่สมบูรณ์ไปแจกด้วยตัวเองโดยน าส่งให้กลุ่มตัวอย่าง  
ใช้เวลาเก็บข้อมูล ภายใน 5 เดือน โดยด าเนินการแจกแบบสอบถาม จ านวน 300 ชุด  
 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยศึกษาข้อมูลโดยใช้สถิติที่เกี่ยวข้องในการวิเคราะห์ข้อมูลในการพรรณนาลักษณะประชากร       
ที่ศึกษา และทดสอบสมมติฐานในการวิจัย ดังนี้ 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. ระดับการศึกษา 
4. รายได ้
5. หน่วยงานที่สังกัด 
6. สถานภาพการปฏิบัติงาน 
7. ระยะเวลาที่ปฏิบตัิงาน 

ก าลังขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในมหาวิทยาลัยราชภัฏจนัทรเกษม 
1.ความส าเร็จในงานท่ีปฏิบัติ 
2. การได้รับการยอมรับนับถือ 
3. ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน 
4. หน้าท่ีความรับผิดชอบ 
5. ภาระงานท่ีเหมาะสม 
6. นโยบายพัฒนาบุคลากร 
7. การบริหารงานท่ีเป็นธรรม 
8. ความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอื่นในองค์การ 
9. รายได้/ค่าตอบแทนต่างๆ 
10. สวัสดิการที่นอกเหนือจากรายได้ 
11. ความมั่นคงของหน้าท่ีการงาน 
12. สภาพแวดล้อมในการท างาน 



~ 137 ~ 
 

 

 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
 2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
 
ผลการวิจัย 

1. ผลการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ดังแสดงในตาราง 2  
 

ตาราง 1 ค่าจ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ประเภทตัวแปร จ านวน ร้อยละ 
เพศ 
ชาย 
หญิง 

 
111 
162 

 
40.7 
59.3 

รวม 273 100.0 
อาย ุ
21-30 ป ี
31- 40 ป ี
41-50 ป ี
51 ปีข้ึนไป 

 
64 
143 
54 
12 

 
23.4 
52.4 
19.8 
4.4 

รวม 273 100.0 
ระดับการศึกษา 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกว่าปริญญาตรี 

 
17 
100 
156 

 
6.3 
36.6 
57.1 

รวม 273 100.0 
รายได้ 
ต่ ากว่า 5,000 บาท 
5,001-10,000 บาท 
10,001-15,000 บาท 
15,001-20,000 บาท 
20,001 บาทขึ้นไป 

 
- 

17 
70 
60 
126 

 
- 

6.2 
25.6 
22.0 
46.2 

รวม 273 100.0 
   
ประเภทตัวแปร จ านวน ร้อยละ 
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หน่วยงานที่สังกัด 
คณะศึกษาศาสตร์  
คณะวิทยาศาสตร์     
คณะวิทยาการจัดการ    
คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์   
คณะเกษตรและชีวภาพ 
วิทยาลัยการแพทย์ทางเลือก 
บัณฑิตวิทยาลัยส านักงานอธิการบดี  
ส านักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน  
ส านักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ  
ส านักศิลปะและวัฒนธรรม   
ส านักประกันคุณภาพการศึกษา   
ศูนย์ภาษา     
ศูนย์เวชศึกษาป้องกัน    
ศูนย์ศึกษาการพัฒนาเสริมสร้างความเข้มแข็งให้แก่ชุมชน 

 
33 
17 
45 
37 
32 
19 
12 
29 
19 
6 
5 
4 
8 
7 

 
12.1 
6.4 
16.5 
13.5 
11.7 
6.9 
4.4 
10.6 
6.9 
2.3 
1.8 
1.4 
2.9 
2.6 

รวม 273 100.0 
สถานภาพการปฏิบัติงาน 
ปฏิบัติงานบริหาร     
ปฏิบัติงานสอน 
ปฏิบัติงานสนับสนุน 

 
10 
134 
129 

 
3.7 
49.0 
47.3 

รวม 273 100.0 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ต่ ากว่า 5 ปี     
 5-10 ปี 
 11-15 ปี     
มากกว่า 15 ปี 

 
135 
88 
30 
20 

 
49.5 
32.2 
11.0 
7.3 

รวม 273 100.0 
 

จากตาราง 1 บุคลากรส่วนใหญ่ของมหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 
59.3 เพศชาย 40.7 มีอายุระหว่าง 21-40 ปี ร้อยละ 52.4 รองลงมา อายุระหว่าง21-30 ปี ร้อยละ 23.4     
และมีอายุระหว่าง 51 ปีขึ้นไป น้อยที่สุด ร้อยละ 4.4 มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี ร้อยละ 57.1 
ปริญญาตรี ร้อยละ 36.6 และต่ ากว่าปริญญาตรีน้อยที่สุด ร้อยละ 6.3 มีรายได้ระหว่าง 20,000 บาทขึ้นไป 
ร้อยละ 46.2 รองลงมา มีรายได้ระหว่าง 10,001-15,000 บาท ร้อยละ 25.6 และมีรายได้ 5,001-10,000 บาท 
น้อยที่สุด ร้อยละ 6.2 ส าหรับหน่วยงานที่สังกัดส่วนใหญ่ สังกัดคณะวิทยาการจัดการร้อยละ 16.5 รองลงมา 
สังกัดคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ ร้อยละ 13.5 และสังกัดศูนย์ภาษา น้อยที่สุด ร้อยละ 1.4 สถานภาพ     
ในการปฏิบัติงานส่วนใหญ่ ปฏิบัติงานสอน ร้อยละ 49.0 รองลงมา ปฏิบัติงานสนับสนุน ร้อยละ 47.3       
และปฏิบัติงานบริหารน้อยที่สุด ร้อยละ 3.7 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม  
ส่วนใหญ่ ต่ ากว่า 5 ปี ร้อยละ 49.5 รองลงมา 5-10 ปี ร้อยละ 32.2 และมากกว่า 15 ปี น้อยที่สุด ร้อยละ 7.3 

 

http://edu.chandra.ac.th/
http://sci.chandra.ac.th/
http://msci.chandra.ac.th/
http://humannet.chandra.ac.th/
http://kaset.chandra.ac.th/
http://amc.chandra.ac.th/
http://graduate.chandra.ac.th/
http://graduate.chandra.ac.th/
http://acad.chandra.ac.th/
http://www.chandra.ac.th/office/ict/index.htm
http://www.chandra.ac.th/office/culture/
http://www.chandra.ac.th/office/qa/Index/index.htm
http://www.chandra.ac.th/center/lc/index.html
http://pdec.chandra.ac.th/webdesign/pdec_website/
http://www.chandra.ac.th/center/stcommunity/index.htm
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2. ผลการวิเคราะห์ก าลังขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏ
จันทรเกษม ดังแสดงในตาราง 3 

 

ตาราง 2 ค่าคะแนนเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของก าลังขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน                      
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม ในแต่ละด้าน และโดยภาพรวม 
 

ก าลังขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยราชภัฏจนัทรเกษม 

คะแนน
เฉลี่ย 
  

ส่วนเบีย่งเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับก าลังขวัญและ
แรงจูงใจ 

1. ด้านความส าเร็จในงานท่ีปฏิบัติ 
2. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
3. ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน 
4. ด้านหน้าที่ความรับผิดชอบ 
5. ด้านภาระงานท่ีเหมาะสม 
6. ด้านนโยบายพัฒนาบุคลากร/งาน 
7. ด้านการบริหารงานท่ีเป็นธรรม 
8. ด้านความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอื่นในองค์การ 
9. ด้านรายได้/ค่าตอบแทนต่างๆ 
10. ด้านสวัสดิการที่นอกเหนือจากรายได้ 
11. ด้านความมั่นคงของหน้าท่ีการงาน 
12. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

2.88 
2.77 
3.44 
3.45 
3.54 
3.50 
3.38 
3.46 
3.53 
3.60 
3.60 
3.57 

.73 

.79 

.78 

.76 

.72 

.74 

.72 

.65 

.78 

.66 

.66 

.64 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

มาก 
มาก 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.39 .56 ปานกลาง 
 

จากตาราง 2 ในภาพรวมบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม มีก าลังขวัญและแรงจูงใจ ในการ
ปฏิบัติงานในระดับปานกลาง คิดเป็นคะแนนเฉลี่ย 3.39 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัย  
ราชภัฏจันทรเกษม มีก าลังขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านสวัสดิการที่นอกเหนือจากรายได้ และด้าน
ความมั่นคงของหน้าที่การงานในระดับมาก คะแนนเฉลี่ย 3.60 เท่ากัน รองลงมา ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน ในระดับปานกลาง คะแนนเฉลี่ย 3.57 และด้านการได้รับการยอมรับนับถือน้อยที่สุด โดยอยู่ในระดับ
ปานกลาง คิดเป็นคะแนนเฉลี่ย 2.77 

 
3. ผลการทดสอบสมมติฐาน ในการวิจัยตั้งสมมติฐานในประเด็นหลัก คือ บุคลากรที่มีปัจจัย       

ส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ  ระดับการศึกษา รายได้  หน่วยงานที่สังกัด  สถานภาพการปฏิบัติงาน              
และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานต่างกัน มีก าลังขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ผลการเปรียบเทียบ
ระดับก าลังขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม โดยจ าแนก     
ตามปัจจัยส่วนบุคคลดังแสดงในตาราง 4 

 
 
 



~ 140 ~ 
 

 

ตาราง 3 สรุปสมมติฐานการวิจัยบุคลากรที่มีปัจจัยส่วนบุคคลต่างกันมีก าลังขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกัน 
 
 

หมายเหตุ  หมายถึง √ เป็นตามไปสมมติฐาน  หมายถึง ×ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
 

จากตาราง 3 พบว่า ผลการทดสอบสมมติฐานก าลังขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม พบว่า บุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษมที่มีระดับการศึกษา รายได้     
และสถานภาพในการท างานต่างกันมีก าลังขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ               
ที่ระดับ 0.05 ส่วนปัจจัยอ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่าง 
 

4.แนวทางการเสริมสร้างก าลังขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราช
ภัฏจันทรเกษม 

 

ตารางท่ี 4 สรุปปัจจัยที่มีผลต่อก าลังขวัญและแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร   
ปัจจัยท่ีมีผลต่อ 

ก าลังขวัญและแรงจูงใจ 
ด้านความแตกต่าง ทฤษฎีสองปัจจัยของ  

Frederick Herzberg 
รายได้   
ระดับการศึกษา   
สถานภาพการปฏิบัติงาน 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ   องค์ประกอบท่ีเป็นสิ่งจูงใจ 

รายได้   
ระดับการศึกษา   
สถานภาพการปฏิบัติงาน 

ด้านความส าเร็จในงานท่ีปฏิบัติ   องค์ประกอบท่ีเป็นสิ่งจูงใจ 

รายได้   
ระดับการศึกษา   
สถานภาพการปฏิบัติงาน 

ด้านการบริหารงานท่ีเป็นธรรม   องค์ประกอบท่ีเป็นสิ่งค้ าจุน 

 

ก าลังขวญัและแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏจนัทรเกษม 

เพศ อาย ุ ระดับ
การศึกษา 

รายได้/
ค่าตอบแทน 

หน่วยงาน
ท่ีสังกัด 

สถาน
ภาพ 

ระยะเวลา
ปฏิบัติงาน 

1. ด้านความส าเร็จในงานท่ีปฏิบตั ิ
2. ด้านการได้รับการยอมรบันับถือ 
3. ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน 
4. ด้านหน้าที่ความรับผิดชอบ 
5. ด้านภาระงานท่ีเหมาะสม 
6. ด้านนโยบายพัฒนาบุคลากร/งาน 
7. ด้านการบริหารงานท่ีเป็นธรรม 
8. ด้านความสมัพันธ์ที่ดีกับบุคคลอื่นในองค์การ 
9. ด้านรายได้/ค่าตอบแทนต่างๆ 
10. ด้านสวสัดิการที่นอกเหนือจากรายได ้
11. ด้านความมั่นคงของหน้าท่ีการงาน 
12. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

× 
× 
√ 
× 
√ 
√ 
√ 
× 
× 
√ 
× 
× 

× 
√ 
× 
× 
× 
× 
× 
√ 
× 
× 
× 
× 

√ 
√ 
√ 
√ 
√ 
√ 
√ 
√ 
√ 
√ 
√ 
√ 

√ 
√ 
√ 
√ 
√ 
√ 
√ 
√ 
√ 
√ 
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จากตาราง 4 ผู้วิจัยได้พิจารณาจากผลการวิจัยในส่วนของระดับก าลังขวัญและแรงจูงใจในการท างาน
ของบุคลากร  ปัจจัยที่ส่งผลต่อระดับก าลังขวัญและแรงจูงใจในการท างานและการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ
แนวทางในการบ ารุงขวัญและแรงจูงใจประกอบกันซึ่งผลการวิจัยในข้อที่ 2 ชี้ให้เห็นว่าระดับก าลังขวัญและ
แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรในด้านด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (2.77) ด้านความส าเร็จในงาน       
ที่ปฏิบัติ (2.88) และด้านการบริหารงานที่เป็นธรรม (3.38) มีระดับต่ าสุดสามอันดับสุดท้ายสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยในการทดสอบสมมติฐานซึ่งสรุปผลตามทฤษฎีสองปัจจัย 
ของเฮิร์ซเบิร์ก 
 

ตาราง 5 ข้อเสนอแนวทางในการสร้างก าลังขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏจันทรเกษม 

 
ข้อเสนอแนวทางการสร้างก าลังขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรของมหาวิทยาลัย 
จ านวน ร้อยละ 

1. ด้านการยอมรับนับถือ 
มหาวิทยาลัย/ผู้บริหารควรยกย่องชมเชยหรือให้รางวัลส าหรับพนักงานที่ท าช่ือเสียงให้กับองค์กร/
พนักงานที่ไม่ป่วย สาย ลา ขาดผู้บริหารหน่วยงานต้องรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรและการให้
ก าลังใจ การยกย่อง ยอมรับในความสามารถและรับฟังความคิดเห็นร่วมกันบุคลากรทุกระดับชั้น 

65 32.83 

2. ด้านความส าเร็จในงานท่ีปฏิบัติ 
การมอบหมายงาน ต้องค านึงถึงหน้าที่ความรับผิดชอบ ความรู้ ความสามารถ/ความถนัดเฉพาะตัว 
และปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายของแต่ละคนจะท าให้งานที่ได้รับมอบหมายประสบความส าเร็จ
มากกวา่ต้องท างานท่ีตนเองไม่ถนัด เพราะงานจะไม่ประสบความส าเร็จ  

59 29.80 

3. ด้านบริหารงานท่ีเป็นธรรม 
ค่าตอบแทนควรจัดสรรให้บุคลากรอย่างเหมาะสม เป็นธรรมตามระยะเวลาและจ านวนช่ัวโมงที่สอน
ทั้งบุคลากรที่เป็นข้าราชการ ลูกจ้างประจ า หรือลูกจ้างช่ัวคราว หรือในการประเมินการผลงานถ้า
พนักงานมหาวิทยาลัยหรือลูกจ้างประจ ามีผลงานดีกว่าบุคลากรที่เป็นข้าราชการ มหาวิทยาลัยจะต้อง
พิจารณาขั้นให้แก่บุคลากรที่เป็นพนักงานมหาวิทยาลัยหรือลูกจ้างประจ าก่อน นอกจากนั้นต้องมี
ความเป็นธรรมในการมอบหมายงาน โดยค านึงถึงหน้าท่ีความรับผิดชอบ ความรู้ ความสามารถ/ความ
ถนัดเฉพาะตัว และปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายของแต่ละคนและให้โอกาสบุคลากรทุกคนในการ
เพิ่มพูนทักษะ การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง ศึกษาดูงานต่างประเทศ 

74 37.37 

 
จากตาราง 5 จากแบบสอบถามปลายเปิด มีบุคลากรของมหาวิทยาลัยได้ให้ความเห็นเพ่ิมเติมสรุปได้

จ านวน 138 คนจาก 273 คน โดยผู้วิจัยได้สรุปเป็นความเรียงภายใต้ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก ดังนี้ ส่วน
ใหญ่ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นด้านบริหารงานที่เป็นธรรม ร้อยละ 37.37 รองลงมา ด้านการยอมรับ      
นับถือ ร้อยละ 32.38 และด้านความส าเร็จในงานที่ปฏิบัติร้อยละ 29.80 ตามล าดับ 
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อภิปรายผลการวิจัย 
ผู้วิจัยขอน าเสนอการอภิปรายผลตามล าดับ ดังนี้ 

 1. ด้านสวัสดิการที่นอกเหนือจากรายได้ บุคลากรมีก าลังขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับมาก เพราะสวัสดิการที่ได้รับ มีความเพียงพอและเหมาะสมกับสถานการณ์ในปัจจุบันทั้งนี้อาจจะเกิดจาก
มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม ได้เพ่ิมค่าครองชีพกลุ่มบุคลากรประจ าตามสัญญาทั้งระบบ โดยสภา
มหาวิทยาลัยได้อนุมัติเงินเพ่ือให้บุคลากรมีชีวิตที่ดีขึ้นและได้ด าเนินการแล้วโดยจะเพ่ิมค่าครองชีพให้แก่กลุ่ม
คณาจารย์ประจ าตามสัญญาและเจ้าหน้าที่ประจ าตามสัญญา โดยเพ่ิมทั้งระบบไม่ว่าจะเป็นวุฒิมัธยมศึกษา      
ปีที่ 6 ประกาศนียบัตรวิชาชีพประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง และปริญญาตรีเพ่ือ ให้พอใช้ส าหรับ ใน
ชีวิตประจ าวัน และเป็นขวัญก าลังใจในการปฏิบัติให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น นอกจากเรื่องเพ่ิมค่าครองชีพ
ให้แก่บุคลากรแล้ว มหาวิทยาลัยยังมีแผนที่จะเพ่ิมสวัสดิการต่าง  ๆ ให้อีก แต่ต้องค่อยเป็นค่อยไปในระดับ       
ที่มหาวิทยาลัยอยู่ได้ด้วย อย่างไรก็ตามมหาวิทยาลัยจะหาแนวทางในการท าให้บุคลากรของมหาวิทยาลัยใช้
ชีวิตอยู่ได้อย่างมั่นคงมากขึ้น (“ราชภัฏจันทรเกษมอุ้มลูกจ้างมหาวิทยาลัยจัดงบประมาณเพ่ิมค่าครองชีพ
สวัสดิการเพียบ,” 2556, น. 7) และสอดคล้องกับแนวคิดของ Herzberg (1959) ได้ศึกษาทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับ
องค์ประกอบที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจ มีลักษณะสัมพันธ์กับเรื่องของงานโดยตรงเรียกว่าปัจจัยจูงใจ (Motivation 
Factors) และองค์ประกอบที่ก่อให้เกิดความไม่พอใจในงานและมีหน้าที่ป้องกันหรือค้ าจุนไม่ให้เกิดท้อถอย    
ไม่อยากท างานเรียกว่าปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factor) ข้อหนึ่งได้แก่ เงินเดือนรวมถึงสวัสดิการด้านอื่นๆ  
  2. ด้านความมั่นคงของหน้าที่การงานบุคลากรมีก าลังขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยู่ใน
ระดับมาก สอดคล้องกับทฤษฏีแรงจูงใจของมาสโลว์ (Maslow, 1970) ในขั้นที่ 2 ความต้องการความมั่นคง
และความปลอดภัยถ้าคนเราท างานด้วยความรู้สึกหวั่นไหวอยู่ตลอดเวลาถึงความมั่นคงของต าแหน่งที่ท าดีอยู่
แล้วแต่งานที่ท าไปย่อมไม่เป็นผลดีต่อองค์การ ผู้บริหารจึงมีหน้าที่จะจัดการให้บุคลากรรู้สึกถึงความมั่นคง      
ในการท างาน เช่นเดียวกับงานวิจัยของสมจิตร  ไข่มุก (2554) ศึกษาความคิดเห็นของครูที่มีต่อขวัญและ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมืองสระบุรี จังหวัดสระบุรีพบว่ารู้สึกมั่นใจในต าแหน่งหน้าที่
การงานว่าสามารถปฏิบัติงานในโรงเรียนนี้ได้นานเท่าที่ต้องการรู้สึกพึงพอใจกับค่าตอบแทนในการท างาน      
ในหน้าที่รู้สึกมีเกียรติชื่อเสียงเป็นที่ยอมรับของคนทั่วไปมีโอกาสที่จะได้เลื่อนวิทยฐานะ และต าแหน่งที่สูงขึ้น
ตามความรู้ความสามารถ 
 3. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน บุคลากรมีก าลังขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยู่ใน
ระดับมาก สอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959) หากองค์การได้จัดสิ่งแวดล้อม            
ในการท างาน หรือมีสุขลักษณะปัจจัยที่เหมาะสมซึ่งท าให้บุคลากรมีความไม่พอใจน้อยลง และขณะเดียวกัน    
ก็เร่งสร้างปัจจัยจูงใจเพิ่มขึ้น บุคลากรก็จะทุ่มเทแรงกาย แรงใจ และก าลังความคิดปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล เช่นเดียวกับ งานวิจัยของสมจิตร ไข่มุก (2554) ศึกษาความคิดเห็นของครูที่มีต่อขวัญและ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมืองสระบุรีจังหวัดสระบุรีพบว่าในส่วนของที่ตั้ ง                
ของสถานศึกษามีความเหมาะสมส าหรับการท างาน บรรยากาศในการท างานเป็นมิตรและมีความเป็นกันเอง  
อยู่ในระดับมากที่สุด  
 4. ด้านภาระงานที่เหมาะสม บุคลากรมีก าลังขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 
อาจเนื่องมาจากบุคลากรได้รับมอบหมายงานที่สอดคล้องกับทักษะ ความรู้ความสามารถ ได้ใช้ความคิดริเริ่ม    
มีโอกาสที่จะเรียนรู้งานในหน้าที่รับผิดชอบ การควบคุมงานและวิธีการท างานท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานสอดคล้องกับงานวิจัยของโชติกา ระโส (2555) ศึกษาแรงจูงใจของบุคลากรในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค์พบว่าด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ บุคลากรมีแรงจูงใจในการการปฏิบัติงาน
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ในระดับมาก อาจเป็นเพราะบุคลากรพึงพอใจที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่ท าเป็นงานที่ท้าทาย
ความสามารถ ตรงกับคุณวุฒิ และตรงตามต าแหน่งของตนเอง 
 5. ด้านรายได้/ค่าตอบแทนต่างๆ บุคลากรมีก าลังขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับ
มาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะบุคลากรได้รับเงินเดือน ค่าล่วงเวลา ค่าตอบแทน และสวัสดิการต่าง ๆ อย่างเพียงพอ
และเหมาะสม ซึ่งคนท างานก็เพราะมีความประสงค์จะได้ค่าตอบแทนเพ่ือการยังชีพและยกมาตรฐานการครอง
ชีพของตน ถ้าหากเกิดความสัมพันธ์ที่ไม่ได้สัดส่วนระหว่างแรงงาน และค่าตอบแทนจะก่อให้เกิดความไม่พอใจ     
ในการท างานและท าใหก้ าลังขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในการท างานเสื่อมลงสอดคล้องกับงานวิจัยของ
พิชัย สารภักดิ์ และวรรณพร สารภักดิ์ (2560) ศึกษาขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
เค.ที.เอ็ม.สตีล จ ากัด จังหวัดนครราชสีมาพบว่า รายได้และสวัสดิการในภาพรวมอยู่ในระดับมากเหมาะสมกับ
ต าแหน่งหน้าที่งาน ระดับการศึกษา และเพียงพอต่อการด ารงชีพในปัจจุบัน  
 6. ด้านนโยบายพัฒนาบุคลากร/งานบุคลากรมีก าลังขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก
ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากผู้บริหารได้ก าหนดนโยบายการบริหารงานของมหาวิทยาลัยไว้อย่างครอบคลุมชัดเจน 
รวมทั้งมีการควบคุมและเอาใจใส่ มีการก ากับติดตามเพ่ือให้มีการปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งนโยบาย     
การบริหารงานเป็นหนึ่งในปัจจัยค้ าจุน ตามทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959) ที่เกี่ยวข้องกับ
ความต้องการระดับล่างของคนเราและองค์ประกอบแวดล้อมของงาน เมื่อใดก็ตาม ที่ปัจจัยเหล่านี้บกพร่อง
หรือไมไ่ด้รับการตอบสนองจะท าให้เกิดความไม่พอใจในงานทันที สอดคล้องกับธานิษฏ์ กองแก้ว (2551) ได้เสนอ
ปัจจัยที่มีผลต่อขวัญและก าลังใจของบุคลากร มี 9 ปัจจัย ปัจจัยหนึ่ง ได้แก่ เป้าหมายที่ชัดเจน บุคลากรจ าเป็น
อย่างยิ่งที่จะต้องรับทราบถึงเป้าหมายนโยบายพันธกิจ และวิสัยทัศน์ขององค์กร 
 7. ด้านการบริหารงานที่เป็นธรรมบุคลากรมีก าลังขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับ
ปานกลาง ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และให้ความเป็นธรรม
แก่บุคลากรอย่างเท่าเทียมกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ นิตยา หลงทวีป (2556) ศึกษาปัจจัยในการปฏิบัติงาน
ที่มีผลต่อขวัญและก าลังใจของพนักงานบริษัท ร้อยเอ็ด พลาซ่า จ ากัด โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
เนื่องจากการด าเนินงานขององค์กรต้องแข่งขันกับธุรกิจประเภทเดียวกัน การด าเนินงานจึงต้องได้ผลประโยชน์
สูงสุดเพ่ือการอยู่รอด ดังนั้น ในส่วนพนักงานต้องมีการปฏิบัติตามนโยบายการบริหารงานตามที่องค์กรก าหนด 
 8.  ด้านความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอ่ืนในองค์การ  บุคลากรมีก าลั งขวัญและแรงจูงใจ                
ในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง สอดคล้องกับทฤษฎีอีอาร์จี (ERG) ของอัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer, 1969) 
ความต้องการด้านความสัมพันธ์ (Relatedness: R) บุคลากรมีความต้องการผูกพันกับผู้อ่ืนในการท างาน 
ต้องการเป็นพวก และได้รับความยอมรับ ร่วมรับรู้และแบ่งปันความรู้สึกระหว่างกัน เช่นเดียวกับงานวิจัย     
ของทวี จันทเพ็ชร์ (2550) ที่ศึกษาขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติ งานของพนักงานโรงงานปุ๋ยศิริจันทร์            
โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
 9.  ด้านหน้าที่ความรับผิดชอบบุคลากรมีก าลังขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับ        
ปานกลาง ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจากบุคลากรมีความตั้งใจและรับผิดชอบในหน้าที่ของตนที่ได้รับมอบหมาย         
มีการเตรียมความพร้อมทั้งร่างกายและจิตใจโดยได้รับอิสระในการปฏิบัติงาน ในหน้าที่รับผิดชอบอย่าง
เหมาะสม ซึ่งเป็นการจูงใจให้ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ สอดคล้องกับงานวิจัยของวิสาขา จิระพันธ์ (2553) ศึกษา
และวิเคราะห์ขวัญและก าลังใจของพนักงานบริการส ารวจน้ ามันและก๊าซธรรมชาติในการปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะ
น้ ามันนอกชายฝั่ง กรณีศึกษา: บริษัทผู้ให้การบริการทางด้านปิโตรเลียมของอุตสาหกรรมก๊าซและน้ ามัน ในจังหวัด
สงขลาพบว่า พนักงานมรีะดับก าลังขวัญก าลังใจอยู่ในระดับปานกลาง 
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 10. ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงานบุคลากรมีก าลังขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับ
ปานกลาง สอดคล้องกับทฤษฎีอีอาร์จี (ERG) ของอัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer, 1969) ความต้องการด้านความ
เจริญเติบโต (Growth: G) เป็นความต้องการที่จะเจริญก้าวหน้าในการท างาน สามารถทุ่มเทความรู้
ความสามารถของตนในการท างานอย่างเต็มที่และสามารถพัฒนาศักยภาพของตนเพ่ิมขึ้นด้วย เช่นเดียวกับ
งานวิจัยของวิสาขา จิระพันธ์ (2553) ศึกษาและวิเคราะห์ขวัญและก าลังใจของพนักงานบริการส ารวจน้ ามัน
และก๊าซธรรมชาติในการปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะน้ ามันนอกชายฝั่ง กรณีศึกษา : บริษัทผู้ให้การบริการ
ทางด้านปิโตรเลียมของอุตสาหกรรมก๊าซและน้ ามัน ในจังหวัดสงขลา พบว่าพนักงานมีระดับก าลังขวัญก าลังใจ
อยู่ในระดับปานกลาง 
 11. ด้านความส าเร็จในงานที่ปฏิบัติบุคลากรมีก าลังขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยู่ใน
ระดับปานกลาง อาจกล่าวได้ว่าบุคลากรที่มีความกระตือรือร้นเอาใจใส่ในหน้าที่การงานมีความรับผิดชอบท าให้
ประสิทธิภาพของการท างานส าเร็จเป็นไปตามที่คาดหวังและท าให้มีความรู้สึกที่ดีและมีขวัญและก าลังใจ        
ในการปฏิบัติงานสอดคล้องกับงานวิจัยของอาราม หะยีปีเย๊าะ (2553) ที่ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการสร้างขวัญ
และแรงจูงใจในการท างานของสมาชิกอาสารักษาดินแดนในกองบังคับการกองอาสารักษาดินแดน         
จังหวัดนราธิวาส โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
 12. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือบุคลากรมีก าลังขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับ
ปานกลาง จากทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959) การได้รับการยอมรับในความสามารถ      
ยกย่องนับถือ (Recognition) ไม่ว่าจากผู้บังคับบัญชาหรือจากบุคคลในหน่วยงานรวมทั้งการแสดงความยินดี 
การให้ก าลังใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดที่แสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถเป็นปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้น
การท างาน (Motivator factor) สอดคล้องกับงานวิจัยของวิสาขา จิระพันธ์ (2553) ศึกษาและวิเคราะห์ขวัญ
และก าลังใจของพนักงานบริการส ารวจน้ ามันและก๊าซธรรมชาติในการปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะน้ ามันนอก
ชายฝั่ง กรณีศึกษา: บริษัทผู้ให้การบริการทางด้านปิโตรเลียมของอุตสาหกรรมก๊าซและน้ ามัน ในจังหวัดสงขลา 
พบว่าพนักงานมรีะดับก าลังขวัญก าลังใจด้านการได้รับการยอมรับนับถืออยู่ในระดับปานกลาง  

ผลการเปรียบเทียบระดับก าลังขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏ
จันทรเกษมโดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ รายได้  ระดับการศึกษาสูงสุดหน่วยงานที่สังกัด
สถานภาพการปฏิบัติงานและระยะเวลาที่ปฏิบัติงานผู้วิจัยขอน าเสนอการอภิปรายผลการวิจัย ดังนี้ 
 1 .  เพศผลการวิจัยพบว่า เพศชายและหญิงมี ระดับก าลั งขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติ งาน            
โดยรวมไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความก้าวหน้า        
ในต าแหน่งงานด้านภาระงานที่เหมาะสม ด้านนโยบายพัฒนาบุคลากร/งานด้านการบริหารงานที่เป็นธรรม และ
ด้านสวัสดิการ ที่นอกเหนือจากรายได้มีค่า p–value น้อยกว่าค่า  ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 
ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของศิวิไล กุลทรัพย์ศุทรา (2552) ศึกษาแรงจูงใจ            
ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอ. เอส. แอสโซซิเอทเอนยิเนียริ่ง (1964) จ ากัดพบว่า เพศที่แตกต่างกัน 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานไม่แตกต่างกัน 
 2. อายุ ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม ที่มีอายุต่างกันมีระดับก าลัง
ขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งเป็นไป
ตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ สอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959) และทฤษฏีแรงจูงใจ     
ของมาสโลว์ (Maslow, 1970) ความต้องการจะอยู่ในขั้นที่ 3 และ 4 คือ ความต้องการทางด้านสังคมและ   
ความต้องการการยอมรับ และสอดคล้องกับงานวิจัยของนงคน์ุช แนะแก้ว (2554) อธิบายว่า พยาบาลที่มีอายุมาก
เป็นช่วงความเป็นผู้ใหญ่ มีการวางแผนสร้างครอบครัวให้สมบูรณ์ ก้าวสู่ต าแหน่งในด้านบริหาร เพ่ือปรับเลื่อน
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ขั้น ได้รับค่าตอบแทนเพ่ิมขึ้น ตามความสามารถในการท างาน ด้านความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอ่ืนในองค์การพบว่า
บุคลากรที่มีอายุระหว่าง 21–30 ปี และอายุระหว่าง 31–40 ปี มีระดับก าลังขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน                
ต่ ากว่าบุคลากรที่ม ีอายุ 51 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี ระดับ 0.05 
 3. รายได้ ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษมที่มีรายได้แตกต่างกัน             
มีระดับก าลังขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกันทุกด้าน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ         
ระดับ 0.05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ สอดคล้องกับงานวิจัยของเกษม โรจนประเสริฐ (2555) ศึกษา
ก าลังขวัญ ในการปฏิบัติงานของพนักงานพบว่า กรณีศึกษาศูนย์กระจายสินค้าบางบัวทอง บริษัท ซีพีออลล์ 
จ ากัด (มหาชน) พนักงานรายได้ท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อระดับก าลังขวัญโดยรวมแตกต่างกัน 
 4. ระดับการศึกษา ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม ที่มีระดับ
การศึกษาต่างกัน มีระดับก าลังขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกันทุกด้าน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ี ระดับ 0.05 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้สอดคล้องกับงานวิจัยของเกษม  โรจนประเสริฐ (2555) 
ศึกษาก าลังขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานพบว่า  กรณีศึกษาศูนย์กระจายสินค้าบางบัวทอง บริษัท           
ซีพีออลล์ จ ากัด (มหาชน) พบว่า ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อระดับก าลังขวัญโดยรวมแตกต่างกัน 
 5. หน่วยงานที่สังกัดผลการวิจัยพบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม ที่อยู่หน่วยงาน  
ที่สังกัดต่างกันมีระดับก าลังขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมไม่แตกต่างกันเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
  5.1 ด้านภาระงานที่เหมาะสม พบว่า บุคลากรที่อยู่หน่วยงานที่สังกัดแตกต่างกันมีระดับก าลัง
ขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับงานวิจัย
ของจักรพันธุ์ วรรณจรรยา (2551) ศึกษาขวัญและแนวทางการเสริมสร้างขวัญในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ทหารสังกัดกองพลทหารม้าที่  1 พบว่า ประสบการณ์ท างานแตกต่างกันส่งผลต่อขวัญและก าลังใจ              
ในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
  5.2 ด้านความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอ่ืนในองค์การ พบว่า บุคลากรที่อยู่หน่วยงานที่สังกัด
แตกต่างกันมีระดับก าลังขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
สอดคล้องกับงานวิจัยของวิสาขา จิระพันธ์ (2554) ที่ให้ข้อเสนอแนะว่า การสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง        
บุคคลในองค์กร ควรจัดให้มีกิจกรรมต่าง ๆ เพ่ือกระชับความสามัคคีระหว่างบุคลากรโดยไม่จ ากัด อายุ      
หรือแบ่งแยกตาม ต าแหน่ง แผนกงานที่สังกัด  
  5.3 ด้านสวัสดิการที่นอกเหนือจากรายได้/ค่าตอบแทนพบว่า บุคลากรที่อยู่หน่วยงาน             
ที่สังกัดแตกต่างกัน มีระดับก าลังขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ       
ที่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับทฤษฎีแรงจูงใจของมนุษย์ของมาสโลว์ ขั้นที่ 1 (Maslow, 1970) มีความเชื่อ
พ้ืนฐานว่า มนุษย์เป็นสิ่งมีชีวิตที่มีความต้องการและถูกจูงใจให้กระท าการเพ่ือตอบสนองความต้องการเหล่านั้น       
ความต้องการทางกายภาพ เป็นความต้องการพ้ืนฐานที่จูงใจให้ท าทุกสิ่งทุกอย่างเพ่ือที่จะให้ได้สิ่งจ าเป็นเหล่านี้       
แต่เมื่อได้มาแล้ว ความต้องการเหล่านี้ก็ยุติที่จะเป็นตัวจูงใจต่อไป สอดคล้องทฤษฎีความคาดหวังของ                   
Victor Vroom (1964) ได้เสนอรูปแบบความคาดหวัง ถึงความเป็นไปได้ของการได้ซึ่งผลลัพธ์ หรือรางวัลที่ต้องการ
เมื่อแสดงพฤติกรรมบางอย่าง (การเชื่อมโยงระหว่างผลงานกับความพยายาม) 
 5.4 ด้านความมั่นคงของหน้าที่การงานพบว่า บุคลากรที่อยู่หน่วยงานที่สังกัดแตกต่างกันมีระดับ
ก าลังขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคล้องทฤษฎี
ทฤษฎีแรงจูงใจของมนุษย์ของมาสโลว์ (Maslow,1970) ล าดับขั้นความต้องการล าดับที่ 5 ความต้องการ   
ความมั่นคงปลอดภัย บุคคลจะมีความต้องการที่จะมีเสถียรภาพ มีความมั่นคงปลอดภัยในชีวิตปลอดภัยจาก
อันตรายต่าง ๆ ทั้งทางด้านร่างกาย และจิตใจ ซึ่งความต้องการขั้นนี้ ในองค์การพิจารณาจากสภาพความ
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ปลอดภัยในการท างาน สิทธิประโยชน์ตอบแทนจากการท างาน การเพ่ิมเงินเดือน  และความมั่นคงในงาน     
ซึ่งเป็นความมั่นคงทางเศรษฐกิจที่มีผลต่อพนักงานสอดคล้องกับงานวิจัยของ อภิรักษ์ ขุนยาบี (2553) ศึกษา
เรื่อง ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษา ในภาวะความไม่สงบสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษายะลาพบว่า ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านโอกาสกาวหน้าใน
อาชีพ และด้านความม่ันคงและปลอดภัย มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ0 .01 
 6. สถานภาพการปฏิบัติงานผลการวิจัย พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม               
มีสถานภาพการปฏิบัติงานต่างกัน มีระดับก าลังขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างทุกด้าน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้สอดคล้องกับสอดคล้องกับงานวิจัย     
ของนงค์นุช แนะแก้ว (2554) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลโรงพยาบาลศิริราชพบว่า พยาบาล
ที่กลุ่มงานปฏิบัติต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวม และรายด้านทุกด้านแตกต่างกัน 
 7. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานผลการวิจัย พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษมระยะเวลา    
การปฏิบัติงานต่างกัน มีระดับก าลังขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้สอดคล้องกับงานวิจัยของ นงค์นุช แนะแก้ว (2554) 
ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลโรงพยาบาลศิริราชพบว่า พยาบาลที่มีประสบการณ์ในการท างาน
ต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมและรายด้านทุกด้านแตกต่างกัน โดยอธิบายว่าพยาบาล       
ที่มีประสบการณ์ท างานมาก มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกว่าเพราะประสบการณ์ที่ท างานมานานท าให้เกิด
ทักษะและความรู้ในการปฏิบัติงานที่เพ่ิมศักยภาพให้ตนเอง มีโอกาสศึกษาต่อหรือศึกษาดูงานต่างประเทศ     
มีความม่ันคงในการท างาน ได้รับการยอมรับความรู้ความสามารถมากกว่าผู้ที่มีประสบการณ์ในการท างานน้อย 
 

ข้อเสนอแนะ  
1. ภาพรวมจากงานวิจัยพบว่า บุคลากรมีก าลังขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ระดับปานกลาง 

ดังนั้น มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม ควรมีการพัฒนาในแต่ละด้านให้อยู่ในระดับมากถึงมากท่ีสุด 
2. น าข้อเสนอแนะจากงานวิจัยนี้เข้าสู่แผนพัฒนามหาวิทยาลัยและควรมีการประเมินแผนงานอย่าง

ต่อเนื่อง 
ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
1. ควรศึกษาบทบาทของผู้น าที่ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร 
2. ควรศึกษาเปรียบเทียบก าลังขวัญแรงจูงใจ และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานระหว่างบุคลากรที่

เป็นข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย
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