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บทคัดยอ   

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษากําลังขวัญในการปฏิบัติงาน และนําเสนอแนวทางการสงเสริมเพิ่มหรือ
บํารุงรักษาไว ซึ่งกําลังขวัญในการปฏิบัติงาน กลุมตัวอยางเจาะจงเฉพาะบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการ 
ของคณะศิลปศาสตร มจธ. จํานวน 59 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสัมภาษณแบบเจาะลึกบุคลากรระดับอาวุโส 
และแบบสอบถาม  ใชการวิเคราะหเนื้อหา การวิเคราะหเชิงสรุปแบบอุปนัย และวิเคราะหสถิติ ผลการวิจัยพบวา 1) บุคลากร
มีกําลังขวัญในการปฏิบัติงานอยูในระดับคอนขางสูง มีการรับรูเกี่ยวกับดานความหลากหลายทักษะและดานความสําคัญ
ของงานอยูในระดับสูง 2) บุคลากรที่มีลักษณะสวนบุคคล เชน เพศ อายุ เงินเดือน แตกตางกัน มีระดับกําลังขวัญในการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 3) ปจจัยในการทํานายกําลังขวัญในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .001  
คือ การรับรูเกี่ยวกับความมีอิสระในการตัดสินใจในงาน 4) ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ พบวาสภาพการทํางานปจจุบันนั้นมีการ
ใชแรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงานอยางมาก และมีมาตรการเพื่อรักษากําลังขวัญการปฏิบัติงาน เชน มีหนวยงาน
สนับสนุนการทํางาน มีสวัสดิการ มีการสัมมนา เปนตน แนวทางการสงเสริมบํารุงรักษากําลังขวัญการปฏิบัติงานมีหลาย
ประการ ไดแก การสรางเสริมแรงจูงใจภายในและภายนอก  ความกาวหนาทางวิชาชีพและวิชาการ  การเสริมสรางความ
ผูกพันในองคการ ความเขมแข็งของการสื่อสารในองคการ บทบาทผูบริหารที่มีความยุติธรรม  และความรูสึกมั่นคงในการ
ทํางาน    
 
Abstract 

 The  aim of  this research is to study the personnel morale ,  and  to propose recommendations for  
enhancing personnel morale. A Purposive sample of 59  working at School of Liberal Arts, KMUTT was used.  
The instruments used to collect the data were a questionnaire and in-depth interviews with 8 key informants, 
who are senior personnel at the School.  The data analysis involved content, inductive and statistically analysis. 
The results of the research were as follows:  1) The survey showed that the level of personnel morale was nearly 
high and the level of their perception of the skill variety and task identity of their jobs were high.  2) Personnel of 
different status such as gender, age, salary etc., did not have any differences in level of morale.   3) The 
predictor of morale was the person’s perception of autonomy with p <.001.  4) The qualitative research showed 
that external motivation was highly used. The many ways used to maintain morale included working supporting 
units, welfare and seminars etc.   Recommendations for enhancing morale are encouraging internal and 
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external motivation, promoting career and academic growth, strengthening organizational commitment, 
empowering organizational communication, creating justice among executive and a sense of job security. 
 
คําสําคัญ  :  กําลังขวัญในการปฏิบัติงาน 
 
 
บทนํา 

ในยุคปจจุบันที่สังคมตองเผชิญกับการแขงขัน
ทั้ ง ในระดับชาติ และระ ดับ โลกาภิ วัฒนนั้ น   การ
บริหารงานในองคการไดอยางมีระสิทธิภาพเปนเรื่องที่มี
ความสําคัญเปนอยางยิ่ง  โดยการดําเนินการหรือการ
บริหารงานในองคการพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค  จําเปน
จะตองมีปจจัยสําคัญในการบริหารครบทั้ง 4 ประการ คือ 
คน(Man)  เงิน (Money)  วัสดุอุปกรณ(Material)  และ
การจัดการ (Management) ซึ่ งการบริหารใดๆทั้ งใน
วงการธุรกิจและวงการราชการถือกันวา การบริหารงาน
บุคคลเปนหัวใจการบริหาร เพราะความสําเร็จของงาน
ขึ้ นอยู กั บคน  ถ าคนที่ ปฏิ บั ติ ง านในองค การ ไม มี
ความสามารถพียงพอ หรือเปนผูขาดขวัญกําลังใจที่จะ
รวมมือกันปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายเดียวกัน แมวา
องคกรจะมีการจัดการ อุปกรณ หรือเงินทุนมากมาย
เพียงใดก็แทบจะไมมีความหมาย 

สําหรับสวนที่เกี่ยวของกับ การบริหารงาน นั้น 
ไดเปนที่ยอมรับกันในเชิงวิชาการแลววา กําลังขวัญมี
ความสําคัญมาก ที่จะสงผลใหการปฏิบัติงานเปนไป
อยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล  ดังนั้นคนที่มี
กําลังขวัญในการปฏิบัติงานสูง(High Morale) นาจะ
ปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพ และผลผลิตของงานก็จะสูง
กวาคนที่มีกําลังขวัญในการปฏิบัติงานไมดีหรือกําลัง
ขวัญต่ํา (Low Morale)  ดังที่ฟริปโป(Flippo) ไดให
ความเห็นเกี่ยวกับกําลังขวัญในการปฏิบัติงานวา กําลัง
ขวัญที่ดีจะกอใหเกิดความเชื่อม่ันและศรัทธาในองคการที่
ตนปฏิบัติงานอยูดวย ซึ่งกําลังขวัญในหนวยงานนั้นจะวัด
ไ ด จ า กทั ศนคติ ข อ งคนที่ มี ต อ หน ว ย ง าน  ความ
กระตือรือรนของการทํางาน ความสามัคคีกลมเกลียวของ

คนในหนวยงาน และการมีสวนรวมชวยเหลือในกิจกรรม
ตางๆที่มีขึ้นในหนวยงาน เปนตน (ภาณุวัฒน ปาณิกบุตร, 
2534) 

ปจจุบันคณะศิลปศาสตร มจธ. ถือเปนหนวยงาน
ที่ทําหนาที่ สําคัญประการหนึ่ง คือการสนับสนุนวิชา
การศึกษาทั่ วไปดานภาษา  และดานสังคมศาสตร
ม นุ ษ ย ศ า ส ต ร ต อ ก ศึ ก ษ า ใ น  ม จ ธ .  อั น เ ป น
สถาบันอุดมศึกษา ที่อยูในกํากับดูแลของรัฐบาล ซึ่งเปด
ทํ า กา ร เ รี ยนกา รสอนทั้ ง ร ะดั บป ริญญาตรี  และ
บัณฑิตศึกษา   โดยคณะศิลปศาสตร มจธ. มีปณิธาน
ดังนี้คือ วิชาการกาวล้ํา คุณธรรมนําหนา พัฒนาสังคม  มี
วิสัยทัศนดังนี้คือ  มุงมั่น  เปนองคกรที่ใฝเรียนรูเชิดชู
คุณธรรมและจริยธรรม มุงสู ความเปนเลิศทางวิชาการ
ดานภาษาศาสตรประยุกต  การสอนภาษาอังกฤษ 
สังคมศาสตรและมนุษยศาสตร   มุงผลิต บัณฑิตที่มี
ความเปนเลิศทางวิชาการ และจรรยาบรรณในวิชาชีพ  
มุงสราง  ชื่อเสียงในการใหบริการวิชาการแกสังคมและมี
ภารกิจหลัก ๆ ดังนี้ คือ 1) พัฒนาระบบการเรียนรูระบบ
การประกันคุณภาพการศึกษาและระบบการบริหารใหมี
คุณภาพอยางตอเนื่อง  และสอดคลองกับปรัชญาของ
มหาวิทยาลัย 2.) พัฒนานักศึกษาใหมีความเปนเลิศดาน
ภาษาศาสตร สังคมศาสตรและมนุษยศาสตร 3) ผลิต
บัณฑิตให มีความเปนเลิศทางวิชาการมีคุณธรรม 
จริยธรรม   และจรรยาบรรณในวิชาชีพ   4)  พัฒนา
บุคลากรใหมีศักยภาพในการเรียนรู 5) วิจัยและนําผลไป
ใชเกิดประโยชน ในการสรางองคความรูและพัฒนา
สังคมไทย(คณะศิลปศาสตร มจธ., 2548) 

การที่คณะศิลปศาสตร มจธ. จะสามารถบรรลุ
เปาประสงคไดตามปณิธานนั้น จําเปนตองมีการพัฒนา
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ศักยภาพ ของบุคลากร ขององคกรใหสามารถตอบสนอง
ตอภารกิจดังกลาวนั้นไดดวย เปนประการสําคัญ  โดย
ทั้งนี้ปจจัยที่สําคัญยิ่งที่จะทําใหสําเร็จตามเปาหมาย  คือ  
บุคลากรขององคกรจะตองมีกําลังขวัญในการปฏิบัติงาน
ในระดับสูงดวย  เปนสําคัญ    ดังนั้นจากขอเท็จจริง
ดังกลาวทําใหผูวิจัยสนใจและศึกษา เรื่องกําลังขวัญใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร  มจธ. 

 
วัตถุประสงคของการวิจยั 

1. เพื่อศึกษากําลังขวัญในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรคณะศิลปศาสตร  มจธ. โดยสํารวจระดับกําลัง
ขวัญ ระดับคุณลักษณะงาน ศึกษาเปรียบเทียบระดับ
กําลังขวัญ  ระดับคุณลักษณะงาน  โดยจําแนกตาม
ลักษณะสวนบุคคล และศึกษาปจจัยสําคัญที่สงผลตอ
กําลังขวัญในการปฏิบัติงาน 

2. เพื่ อนํา เสนอแนวทางการสง เสริมเพิ่มหรือ
บํารุงรักษาไวซึ่งกําลังขวัญในการปฏิบัติงานของบุคลากร
คณะศิลปศาสตร มจธ. 
 
กรอบแนวคดิของการวิจยั 

1. แนวคิด  และทฤษฏี 
กําลังขวัญในการปฏิบัติงาน เปนเสมือนมาตร

วัด  หรือเปนส่ิงที่ใชแบงกลุมของบุคคล  ระดับความคิด 
หรือแนวคิดตางๆที่มีตอองคการ  และเปนส่ิงที่สามารถจูง
ใจหรือไมสามารถจูงใจสมาชิกในองคการได  กําลังขวัญ 
คือ เครื่องวัดแรงจูงใจโดยรวมที่อยูในจิตใจของสมาชิกใน
องคการ ขวัญจึงเทียบเทากับการจูงใจ  ปรียาพร วงศ
อนุตรโรจน (2547)  เห็นวา กําลังขวัญเปนสถานการณ
ทางจิตใจที่แสดงออก ในรูปของพฤติกรรมตางๆ เชน 
ความกระตือรือรน ความหวัง ความกลา ความเชื่อม่ัน 
ในทางตรงกันขามคนที่ปราศจากกําลังขวัญจะแสดงออก
ในรูปของความเฉื่อยชา ความเฉยเมย ความหวาดระแวง 
ขาดความเชื่อม่ัน เปนตน 

บลูมและเนยเลอร (Blum and Naylor,1968) 
ใหนิยามวา กําลังขวัญ คือการที่คนงานมีความรูสึกวา

ไดรับการยอมรับ  และการเปนสวนหนึ่งของกลุมคนงาน
จากการที่พวกเขาไดเขาไป มีสวนผูกพันกับเปาหมาย
รวมกัน และมีความเชื่อม่ันตอเปาหมายที่พึงปรารถนา
เหลานั้น  สวน สเตจเนอร (Stagner,1958) ไดใหนิยามวา
กําลังขวัญเปนส่ิงที่ตองนิยามในรูปของความสัมพันธ
ระหวางบุคคลกับกลุม กําลังขวัญเปนดัชนีของลักษณะที่
แตละบุคคลรับรูวา ความเปนไปไดของการสนองตอบ
แรงจูงใจของเขาเอง  เกิดจากความรวมมือรวมใจกันใน
กลุม และกําลังขวัญดีเกิดขึ้น เมื่อบุคคลรับรูตัวเอง ใน
ฐานะที่เปนสวนหนึ่งของกลุมและรับรูโอกาสที่จะเปนไป
ได ในระดับสูงของการบรรลุวัตถุประสงคทั้งของตน และ
ของกลุมดวยการปฏิบัติอยางใดอยางหนึ่ง พรอมแสวงหา
วิธีการที่จะบรรลุวัตถุประสงคของกลุมใหได เพราะเปนส่ิง
สําคัญยิ่งตอตัวเขาและเปนวัตถุประสงคของบุคคลผูนั้น
ดวย  หรือเปนเพราะวาไดใช เปนแนวทางที่จะบรรลุ
วัตถุประสงคสวนตัวของเขา (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 
2547) 

ศจี อนันตนพคุณ (2542) กลาววา กําลังขวัญ 
เปนส่ิงสําคัญตอความมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติหนาที่
การงานของแตละคนเปนอยางมาก  การที่คนมีความรู
ความสามารถสูง  รวมทั้งมีอุปกรณเครื่องใชอยางดี และ
เพียงพอยังไมเปนหลักประกันไดวา ผลงานที่ไดรับจะมี
คุณภาพและปริมาณสูงสุดดังที่คาดไวแตยังขึ้นอยูกับวา
คนนั้น มีความกระตือรือรน  มีความพึงพอใจในงานที่ทํา 
และความตั้งใจที่จะรวมกับหมูคณะ 

ทฤษฏีที่เกี่ยวของกับ เรื่อง กําลังขวัญในการ
ปฏิบัติงานนั้นมีหลากหลายที่สําคัญ และนักวิชาการ ได
ใหการยอมรับและนํามาอธิบายปรากฏการณ เรื่องขวัญ
ในการปฏิบัติงาน จนเปนที่รูจักแพรหลายดังทฤษฏีความ
ตองการตามลําดับขั้นของมนุษย  ทฤษฏีสองปจจัย    ซึ่ง
จากแนวคิดทฤษฏีตางๆ ดังกลาวจะพบไดวาขวัญในการ
ปฏิบัติงาน มีความสมัพันธอยางใกลชิดกับความพึงพอใจ 
และแรงจูงใจในการทํางานอยางยิ่ง 
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นอกจากนี้    แฮคแมน  และ  โอลด แฮม 
(Hackman and Oldham,1980)  ไดใชแนวความคิด
ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรกเปนพื้นฐาน และ
พัฒนาเครื่องมือสําหรับวิเคราะหงานเพื่อใชเปนแนวทาง
สําหรับการวิเคราะหปรับปรุงลักษณะงาน  และการ
ออกแบบงานใหม  และตอมาไดพัฒนาเปนโมเดล

คุณลักษณะของงาน (The Job Characteristic Model) 
ขึ้น   ซึ่งโมเดลคุณลักษณะของงาน ของแฮคแมน และ 
โอลดแฮมนี้ ไดแสดงถึงมิติของงาน 5 มิติดังนี้ ซึ่งสามารถ
นําไปสูภาวะทางจิตใจ   ที่มีความสัมพันธกับแรงจูงใจ
และความพึงพอใจในงาน ดังแสดงในภาพประกอบ 1

 

 
 

ภาวะทางจิตใจ (Psychological states) ที่ถือ
วาสําคัญ และจําเปนในการที่จะทําใหบุคคลมีแรงจูงใจที่
จะทํางาน มีอยู 3 ภาวะ คือ 

1. การรับรูวางานนั้นมีความหมาย บุคคลจะตอง
รับรูวา งานของตนเปนส่ิงที่มีคา และมีความสําคัญตาม
คานิยมของแตละบุคคล 

2. ความรับผิดชอบตอผลลัพธของงาน บุคคล
จะตองเชื่อวา ตนเองเปนผูที่มีความสามารถที่จะกอใหเกิด
ผลลัพธตางๆ จากความพยายามของตนเอง 

3. การรูผลการกระทํา บุคคลจะตองสามารถที่จะ
ตีความผลการปฏิบัติงานของตนวา เปนที่พึงพอใจหรือไม
พึงพอใจ 

เมื่อใดที่ภาวะจิตใจทั้งสามภาวะนี้ เกิดขึ้นกับ
บุคคลจะกอใหเกิดผล 4 ลักษณะ คือ บุคคลนั้นจะมี
แรงจูงใจภายในในการทํางานสูง มีการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพสูง มีความพึงพอใจในงานสูง และมีการ
ขาดงานและอัตราการลาออกจากงานต่ํา      นอกจากนั้น
การที่ภาวะจิตใจทั้งสามภาวะจะเกิดขึ้นได ตองอาศัย
คุณสมบัติเฉพาะของงาน ซึ่งประกอบดวย 5 มิติ คือ 
 1. ความหลากหลายของทักษะ (Skill variety) 
หมายถึง คุณลักษณะของงานซึ่งผูปฏิบัติงานรับรูวางาน
นั้นตองทํากิจกรรมที่แตกตางกัน และจําเปนตองใชทักษะ
ความชํานาญงานและความสามารถหลายๆอยาง จึงจะ
ปฏิบัติงานไดเปนผลสําเร็จ 
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 2. เอกลักษณของงาน (Task identity) หมายถึง 
คุณลักษณะของงาน ซึ่งผูปฏิบัติงานแตละคนรับรูวา งาน
ที่ปฏิบัติครอบคลุมชิ้นงานยอยๆอะไรบาง กลาวคือ 
ผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานนั้นๆ  นับแต เริ่มตน
จนกระทั่งเสร็จส้ินกระบวนการ และเห็นผลการปฏิบัติงาน
ไดชัดเจนลวงหนา 
 3. ความสําคัญของงาน(Task significance) 
หมายถึง คุณลักษณะของงานซึ่งผูปฏิบัติงานรับรูวาผล
ของงาน มีผลกระทบตอ ชีวิตความเปนอยูของบุคคลอื่น
ซึ่งอาจจะเปนบุคคลในหรือนอกองคกร 

4. ความมีอิสระ (Autonomy) ในการตัดสินใจ
ในงาน  หมายถึง คุณลักษณะของงานซึ่งผูปฏิบัติงานรับรู
วา มีการเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานมีเสรีภาพที่จะใช
วิจารณญาณของตนเอง ตัดสินใจที่จะกําหนดขั้นตอน 
เลือกวิธีปฏิบัติงานและพิจารณาแกไขปญหาที่เกิดขึ้น 
 5. ขอมูลยอนกลับ (Feedback) หมายถึง 
คุณลักษณะของงานซึ่งผูปฏิบัติงานรับรูวา ในการ
ปฏิบัติงานนั้น มีสารสนเทศที่ชัดเจนซึ่งจะทําใหการ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิผล 
 อิทธิพลจากคุณลักษณะของงาน จะสงผลไปยัง
ภาวะทางจิตใจทั้งสาม และภาวะทางจิตใจนี้จะสงผลตอ
ความพึงพอใจ แรงจูงใจ และกําลังขวัญในการปฏิบัติงาน
ในที่สุด 
 นอกจากเรื่องคุณลักษณะงานแลว จากการวิจัย
ยังพบวาโดยทั่วไป ปจจัยสวนบุคคล ไดแก  ประสบการณ  
ผูที่ทํางานในองคกรเปนเวลานานจนเกิดความชํานาญใน
งาน มักจะทําใหเกิดขวัญและความพึงพอใจในการ
ทํางานไมอยากเปลี่ยนงาน  ในเรื่องเพศ สวนใหญพบวา

ไมมีความสัมพันธกับกําลังขวัญ และความพึงพอใจใน
การทํางานโดยตรง แตเมื่อพิจารณาถึง ลักษณะงานที่ทํา 
ระดับความทะเยอทะยาน ความตองการดานการเงินแลว 
เพศหญิงมักจะมีความอดทน มีความพยายามทํางานโดย
เฉพาะงานที่ตองใชฝมือประดิษฐ มากกวาเพศชาย  
สําหรับเรื่องอายุ  เปนปจจัยที่ มีผลตอการทํางานไม
เดนชัด  แตปกติผูที่มีอายุมากมักจะมีประสบการณใน
การทํางานมาก เรื่องการศึกษาสวนใหญการศึกษาที่
แตกตางกันก็ไมมีผลกระทบตอกําลังขวัญและความพึง
พอใจงานโดยตรง   แตก็ มีงานวิจัยหลายชิ้นที่ ชี้ ว า 
นักวิชาการ แพทย ทนายความ มีขวัญและความพึงพอใจ
ในการทํางานสูงกวา คนที่ทํางานโดยใชแรงงานโดยทั่วไป  
และสําหรับเรื่องระดับเงินเดือน    ผลการศึกษาวิจัยพบวา
สวนใหญ   ผูมีเงินเดือนสูงมักมีกําลังขวัญ และความพึง
พอใจในการทํางานมากกวาคนที่มีเงินเดือนต่ํากวา   ( จุรีพร  
กาญจนการุณ, 2548)      

 กลาวโดยสรุปวา กําลังขวัญในการปฏิบัติงาน 
เกิดจากความตองการพื้นฐานของมนุษย มีรากฐานมา
จากกําลังขวัญของแตละบุคคล และขึ้นกับสภาพของงาน  
ขวัญเกิดจากความรูสึกวาไดรับการยอมรับ จากกลุม
ผูรวมงาน จะเกิดจากความเชื่อม่ันของบุคคล ใน
เปาหมายตาง ๆ ที่ตั้งไวรวมกันและ จะเกิดจากการที่
บุคคลไดมีสวนรวม ในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและมี
เปาหมายรวมกัน ทั้งนี้โดยสามารถเกิดกับงานไดทุกระดับ 
และทุกประเภท ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารแนวคิดทฤษฎี 
และงานวิจัยที่เกี่ยวของ และไดกําหนดเปน กรอบแนวคิด
ในการวิจัย ไดดังภาพประกอบ 2 
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สมมติฐานการวิจยั 

1.   บุคลากรคณะศิลปศาสตร มจธ. มีกําลังขวัญ
ในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 

2.   บุคลากรคณะศิลปศาสตร มจธ. มีการรับรู
เกี่ยวกับคุณลักษณะของงานดานความหลากหลาย
ทักษะ เอกลักษณของงาน ความสําคัญของงาน  ความ
อิสระในการตัดสินใจในงาน  และขอมูลยอนกลับจากงาน 
อยูในระดับปานกลาง 

3.   บุคลากรคณะศิลปศาสตร มจธ. ซึ่งมีลักษณะ
สวนบุคคลแตกตางกัน  จะมีระดับกําลังขวัญในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน 

4.   บุคลากรคณะศิลปศาสตร มจธ. ซึ่งมีลักษณะ
สวนบุคคลแตกตางกัน  จะมีการรับรูเกี่ยวกับคุณลักษณะ
ของงานแตกตางกัน  

5.   ตัวแปรลักษณะสวนบุคคล ไดแก ประเภท
บุคลากร  เพศ อายุ การศึกษา รายได อายุงาน และ การ
รับรูคุณลักษณะของงาน ดานความหลากหลายทักษะ 
เอกลักษณของงาน ความสําคัญของงาน  ความอิสระใน
การตัดสินใจในงาน  และขอมูลยอนกลับจากงานของ
บุคลากร เปนปจจัยสําคัญที่สงผลตอระดับกําลังขวัญใน
การปฏิบัติงาน  
 
นิยามศัพท 
       กําลังขวัญในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึก
ภายในจิตใจของพนักงาน ตอสภาพการปฏิบัติงาน ความ
เพียงพอของรายไดจากการปฏิบัติงาน  สวัสดิการ โอกาส
กาวหนา  ความสอดคลองระหวางงานกับความถนัด  
ความเหมาะสมของปริมาณงานที่ รับผิดชอบ  สภาพ
ความพอใจในงาน  การระบุตนเองเปนสวนหนึ่งของ
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หนวยงาน สภาพการปฏิบัติงาน สถานภาพและการ
ยอมรั บนั บถื อ  ความยุ ติ ธ ร รมภายในหน วย งาน 
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา  
ความรวมมือของผูปฏิบัติงาน   ความเปนมิตรและ
ชวยเหลือซึ่งกันและกันในองคการ 
 
ขอบเขตของการศึกษา 
     เปนการศึกษากําลังขวัญในการปฏิบัติงาน ตามการ
รับรูของบุคลากร คณะศิลปศาสตร มจธ.  
 
วิธีการวิจัย      

1. การวิจัยเชิงสํารวจ (Survey research)     
ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรใน
คณะศิลปศาสตร มจธ. จํานวนประมาณ 70 คน   และ
กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เปนการ ศึกษา
กลุมตัวอยางแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive sample) 
และสุมตัวอยางจากประชากร โดยวิธีการสุมอยางงาย 
(Simple random sampling) ไดกลุมตัวอยางจํานวน 59 
คน ซึ่ง เมื่อเทียบจากตารางขนาดกลุมตัวอยาง (Sample 
size table)  สามารถประมาณกลุมตัวอยางทั้งหมดดวย
ความเชื่อม่ัน 95 เปอรเซ็นต (Krejeie and Morgan, 
1970 อางใน สุวิมล ติรกานันท, 2546 :112 )  

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม
อยางมีโครงสราง (Structured questionnaire)ไดแก 
แบบสอบถาม วัดการรับรู เกี่ยวกับ คุณลักษณะ ของงาน
ดานความหลากหลายทักษะ  เอกลักษณของงาน 
ความสําคัญของงาน  ความอิสระในการตัดสินใจในงาน  
และขอมูลยอนกลับจากงาน และแบบสอบถามวัดกําลัง
ขวัญในการปฏิบัติงาน แบบสอบถามทั้งหมดมีมาตรา
สวนประเมินคา(Rating Scale) วัดความคิดเห็น 5 ระดับ 
คือ มากที่สุด(5 คะแนน) มาก(4 คะแนน)  ปานกลาง(3 
คะแนน) นอย(2 คะแนน) และ นอยที่สุด(1คะแนน) ทั้งนี้
แบบสอบถามวัดการรับรูเกี่ยวกับคุณลักษณะงานตาง ๆ 
สรางขึ้นตามแนวคิด ทฤษฏีและกรอบความคิดในการ
ศึกษาวิจัยครั้งนี้ และแบบสอบถามวัดกําลังขวัญในการ

ปฏิบัติงาน ซ่ึงไดปรับปรุงจากมาตรวัดกําลังขวัญของ ณัฐ
พล  ขันธไชย (2517)  และไดนําแบบสอบถามทั้งหมดไป
ทดลองใชกับกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน เพื่อหาคา
ความเชื่อม่ัน (Reliability)  โดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์
แอลฟา (∝-Coefficient)  ไดคาสัมประสิทธิ์ของความ
เชื่อม่ัน .80 .81 .83 .80 .82และ .91 ตามลําดับ  
วิเคราะหขอมูลโดยสถิติขั้นพื้นฐาน x , t-test, F-test, 
Stepwise Multiple Regression Analysis ดวยโปรแกรม
สําเร็จรูป SPSS for window โดยกําหนดชวงของคะแนน
คาเฉลี่ย( x )ของความคิดเห็นเพื่อใชแปลความหมาย
ขอมูลไว 4 ระดับ  คือ สูง (4.01 ≤ x ≤  5.00 ), คอนขาง
สูง (3.01≤ x ≤4.00 ), ปานกลาง (2.01≤ x  ≤ 3.00)
และ ต่ํา (1.00≤ x  ≤2.00)    
               2. การวิจัยเชิงคณุภาพ    (Qualitative 
research)  ผูวิจัยใชวิธีการศึกษาดวยการสัมภาษณเชิง
ลึก ( In-depth interview) ผูใหขอมูลสําคัญ(Key-
Informant) ซึ่งไดจากการเลือกตัวอยางแบบเฉพาะ 
เจาะจง (Purposive sample) โดยมีเกณฑการเลือกผูให
ขอมูลสําคัญ คือ ตองเปนบุคลากรที่กําลังปฏิบัติงานใน
ดานการบริหาร หรือบุคลากรระดับอาวุโสซึ่งมีอายุงาน
อยางนอย 20  ปขึ้นไป จํานวน 8 คน โดยมีกรอบในการ
สัมภาษณ เปนแนวคําถามกวางๆตามกรอบความคิดใน
การศึกษาวิจัยครั้งนี้  คือ  

“ขอเสนอแนะเกี่ยวกับ แนวทางการสงเสริมเพิ่ม
หรือบํารุงรักษาไวซึ่งกําลังขวัญ ในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในคณะศิลปศาสตร มจธ. มีอะไรบาง” 

วิเคราะหขอมูล โดยวิธีการวิเคราะหเนื้อหา
(Content analysis)  และการวิเคราะหเชิงสรุปแบบ
อุปนัย (Inductive analysis) รายงานผลการวิเคราะห
ขอมูลเชิงพรรณนา (Descriptive data) 

 
ผลการวิจัย 
ผลการวิจัยสวนที่ 1   เปนการศึกษากําลังขวัญในการ
ปฏิบัติงาน โดยการสํารวจและศึกษาระดับกําลังขวัญใน
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การปฏิบัติงาน และคุณลักษณะของงานดานตางๆ ศึกษา
เปรียบเทียบระดับกําลังขวัญในการปฏิบัติงาน และระดับ
คุณลักษณะของงานดานตางๆ จําแนกตามลักษณะสวน
บุคคล รวมทั้งการศึกษาปจจัยที่สงผลตอระดับขวัญใน
การปฏิบัติงาน ของบุคลากรในคณะศิลปศาสตร มจธ. 
ดวยวิธีการวิจัยเชิงสํารวจไดนําเสนอตามลําดับดังตอไปนี้ 
          1. ขอมูลพื้นฐานของกลุมตัวอยางในการวิจัยมี
จํานวนทั้งหมด 59 คน เปนเพศชาย 18 คน (30.5%)   
เพศหญิง 41คน ( 69.5%)    มีอายุต่ํากวา 35 ป  23 คน( 
39.0%)  อยูในชวง  35 – 45 ป   17คน(28.8%)   มีอายุ
มากกวา 45 ป   18 คน  (30.5%)   ไมระบุ 1คน (1.7%)   
มีการศึกษาไมเกินระดับปริญญาตรี 17คน    ( 28.8%)  
ปริญญาโท 32คน( 54.2%) ปริญญาเอก10คน(16.9%)   
มีอายุงานไมเกิน 10 ป  34คน ( 57.6%)มีอายุงาน
มากกวา10ปขึ้นไป25คน(42.4%)   มีเงินเดือนไมเกิน 

20,000 บาท  21คน( 35.6%)     มีเงินเดือนอยูในชวง 
20,001 -40,000 บาท  28 คน (47.4%)   มีเงินเดือน
ตั้งแต 40,001 บาท ขึ้นไป 10 คน (17%)  และมีตําแหนง
งานอยูในกลุมสายสนับสนุนวิชาการ 22คน(37.3%) กลุม
สายวิชาการ 37คน (62.7%) 
          2. ผลวิเคราะห ระดับกําลังขวัญในการปฏิบัติงาน 
ระดับคุณลักษณะงานดานตางๆ เพื่อทดสอบสมมติฐาน
วิจัยขอ1 และ 2 แสดงในตาราง 1   
           3.   ผลวิเคราะหขอมูล    เปรียบเทียบความ
แตกตางระหวาง คาเฉลี่ยกําลังขวัญในการปฏิบัติงาน 
คุณลักษณะงานดานตางๆ  จําแนกตามลักษณะสวน
บุคคล  วิเคราะหขอมูลดวยสถิติ  t-test  และ F-test   
(One-Way ANOVA)  เพื่อทดสอบสมมติฐานขอ3 และ 4   
แสดงในตาราง 2 และ 3 ตามลําดับ 

 
ตาราง 1    แสดงคาเฉลี่ย( x )ของระดับกําลังขวัญในการปฏิบัติงานและคุณลักษณะงานดานตางๆ 
 
             ตัวแปร                           x                       ระดับ                            ผลการทดสอบสมมติฐาน  
กําลังขวัญในการปฏิบัติงาน                          3.77                   คอนขางสูง                  ไมสนับสนุนสมมติฐานขอ 1   
ความหลากหลายทักษะของงาน                   4.26                สูง               ไมสนับสนุนสมมติฐานขอ 2 
เอกลักษณของงาน             3.95                   คอนขางสูง                   ไมสนับสนุนสมมติฐานขอ 2 
ความสําคัญของงาน                          4.26                สูง                           ไมสนับสนุนสมมติฐานขอ 2 
ความมีอิสระในการตัดสินใจในงาน              3.48                   คอนขางสูง               ไมสนับสนุนสมมติฐานขอ 2 
ขอมูลยอนกลับจากงาน              3.68                   คอนขางสูง               ไมสนับสนุนสมมติฐานขอ 2 
  

 
จากตาราง 1 พบวา บุคลากรมีระดับกําลังขวัญ

ในการปฏิบัติงานและมีการรับรูคุณลักษณะงานดาน
ตางๆ อยูในระดับคอนขางสูง  ยกเวน    คุณลักษณะงาน

ดานความหลากหลายทักษะงาน    และดานความสําคัญ
งานที่มีอยูในระดับสูง  ซึ่งแสดงวาไมสนับสนุนสมมติฐาน
ขอ1 และ 2 
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ตาราง 2   การวิเคราะหความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกําลังขวัญในการปฏิบัติงาน คุณลักษณะงานดานตางๆ  โดย
จําแนกตามเพศ อายุงาน  และประเภทบุคลากร  

 
ตัวแปร     กําลังขวัญ          ความหลากหลาย     เอกลักษณ       ความสําคัญ     ความมีอิสระ ใน       ขอมูลยอนกลับ  
               ในการปฏิบัติงาน       ทักษะของงาน      ของงาน          ของงาน          การตัดสินใจในงาน        จากงาน    
        
                คา t              คา t          คา t                  คา t                  คา t                  คา t    
เพศ   .522              -.483         -.039                .541                  -.061                    .445        
อายุงาน    .379             -2.522*             -1.159               -.789                  .288                     -.565        
ประเภทบุคลากร  -1.028              -.799                 -.341              -1.780              -2.364*                   -.159    

*     มีนัยสําคัญที่ระดับ .05           
 
จากตาราง 2 กําลังขวัญในการปฏิบัติงาน 

คุณลักษณะงานดานเอกลักษณของงาน ความสําคัญ
ของงาน และขอมูลยอนกลับจากงาน ไมไดแตกตางกันไป
ตามตัวแปรเพศ อายุงานและประเภทบุคลากรแสดงวาไม
สนับสนุนสมมติฐานขอ 3 และ 4   สวนตัวแปร

คุณลักษณะงานดานอื่นๆ เชน ความหลากหลายของ
ทักษะแตกตางไปตามอายุงาน    ความมีอิสระในการ
ตัดสินใจในงานแตกตางไป ตามประเภทบุคลากร     ดัง
รายละเอียดตามตาราง 2.1 ตอไปนี้ 

 
ตาราง 2.1 การเปรียบเทียบการรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับความหลากหลายของทักษะ จําแนกตามอายุงาน  และดานความมี
อิสระในการตัดสินใจในงาน จําแนกตามประเภทบุคลากร      
ตัวแปร     อายุงาน                 จํานวนคน           x             SD         t                p 
ความหลากหลาย      - 10  ป                              33                    4.03           .951           -2.522           .015* 
ของทักษะ                มากกวา 10  ป                    25                   4.56           .507       
ตัวแปร    ประเภทบุคลากร      จํานวนคน           x             SD        t                 p 
ความมีอิสระใน             สายสนับสนุน    21            3.10 .944             -2.364          .022* 
การตัดสินใจในงาน         สายวิชาการ   37            3.70 .939          

*     มีนัยสําคัญที่ระดับ .05 
 

จากตาราง 2.1  บุคลากรกลุมที่มีอายุงาน
มากกวา10ป มีการรับรูดานความหลากหลายของทักษะ 
มากกวากลุมที่มีอายุงานไมเกิน10ป   และกลุมสาย

วิชาการมีการรับรู ดานความมีอิสระ ในการตัดสินใจใน
งานมากกวากลุมสายสนับสนุน อยางมีนัยสําคัญสถิติ.05  
สนับสนุนสมมติฐานวิจัย ขอ 4 

 
 
 



ปที่ 14 ฉบับที่ 1 กันยายน 2551                  วารสารพฤติกรรมศาสตร  
  

 

81

ตาราง 3  การวิเคราะหความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกําลังขวัญในการปฏิบัติงาน คุณลักษณะงานดานตางๆ  โดย
จําแนกตามอายุ  ระดับการศึกษาและเงินเดือน 
 
ตัวแปร             กําลังขวัญใน          ความหลากหลาย   เอกลักษณ   ความสําคัญ   ความมีอิสระ ใน      ขอมูลยอนกลับ  
                            การปฏิบัติงาน         ทักษะของงาน       ของงาน        ของงาน      การตัดสินใจในงาน   จากงาน    
            คา F         คา F        คา F           คา F                คา F                   คา F 
อายุ        .490       2.311                    4.451*        .528              1.033                 2.485           
ระดับการศึกษา          1.750           3.481*                   1.689        4.700*            4.913*                .511        
เงินเดือน                     2.341          1.969                    1.732         2.933             5.372**             3.893*               
   
                *     มีนัยสําคัญที่ระดับ .05                  **   มีนัยสําคัญที่ระดับ .01   
 

จากตาราง 3 กําลังขวัญในการปฏิบัติงาน 
ไมไดแตกตางไปตามตัวแปรอายุ  ระดับการศึกษาและ
เงินเดือน แสดงวาไมสนับสนุนสมมติฐานขอ 3   สวนตัว
แปรคุณลักษณะงานดานอื่นๆ เชน ความหลากหลายของ
ทักษะแตกตางไป ตามระดับการ ศึกษา    เอกลักษณของ

งานแตกตางไป ตามอายุ    ความสําคัญของงานแตกตาง
ไปตามระดับการศึกษา  ความมีอิสระในการตัดสินใจใน
งานแตกตางไป ตามระดับการศึกษาและเงินเดือน  ขอมูล
ยอนกลับจากงานแตกต า ง ไปตามเงิ น เดื อน   ดั ง
รายละเอียดตามตาราง 3.1, 3.2 และ 3.3 ตอไปนี้ 

 
ตาราง 3.1  การเปรียบเทียบการรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับดานเอกลักษณของงาน จําแนกตามอายุ     และผลการ
เปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของการรับรูที่จําแนกตามกลุมอายุ    
ตัวแปร     อายุ             จํานวนคน    x       SD     F         p               อายุ             ตํ่ากวา 35  ป  35 - 45 ป    มากกวา45  ป 
เอกลักษณ  ตํ่ากวา 35  ป      22         3.59    .854       4.451    .016*        ตํ่ากวา 35  ป         _         -.53(.088)          -.63 * (.029) 
 ของงาน      35 - 45 ป         17          4.12   .697                                      35 - 45 ป                              _                   - .10 (.913) 
                 มากกวา45  ป     18         4.22    .548                                     มากกวา45  ป                                                       _ 
            
                *     มีนัยสําคัญที่ระดับ .05 

 
จากตาราง 3.1  บุคลากรกลุมที่อยูในชวงอายุ

แตกตางกันทั้ง 3 กลุม มีการรับรูเกี่ยวกับเอกลักษณของ
งานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญสถิติ .05   สนับสนุน
สมมติฐานวิจัย ขอ 4   และเมื่อทําการทดสอบความ

แ ต ก ต า ง ร า ย คู  ด ว ย วี ธี จั บ คู พ หุ คู ณ ( Multiple 
Comparisons)โดยวิธี Scheffe   พบวากลุมที่มีอายุ
มากกวา45ปขึ้นไปมีการรับรูมากกวา กลุมชวงอายุต่ํา
กวา35ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ.05 

 



     วารสารพฤติกรรมศาสตร                            ปที่ 14 ฉบับที่ 1 กันยายน  2551 

 

82

จากตาราง  3.2    พบวาบุคลากรกลุมที่มีระดับ
การศึกษาแตกตางกันทั้ง 3 กลุม  มีการรับรูเกี่ยวกับความ
หลากหลายของทักษะ ความสําคัญของงาน ความมีอิสระ
ในการตัดสินใจในงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญสถิติ 
.05 สนับสนุนสมมติฐานวิจัย4 และเมื่อทําการทดสอบ
ความแตกตางรายคู  ดวยวิธี จับคูพหุคูณ (Multiple 
Comparisons) โดยวิธี Scheffe   พบวา 1)ดานความ
หลากหลายของทักษะ  กลุมปริญญาเอก  มีการรับรู

มากกวา กลุมที่มีระดับการศึกษาไมเกินปริญญาตรี อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05     2) ดานความสําคัญ
ของงาน กลุมปริญญาโท และกลุมปริญญาเอก มีการรับรู
มากกวา กลุมที่มีระดับการศึกษาไมเกินปริญญาตรี อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05     3)ดานความมีอิสระ
ในการตัดสินใจในงานนั้นพบวา กลุมปริญญาเอก และ
กลุมปริญญาโท มีการรับรูมากกวา กลุมไมเกินปริญญา
ตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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จากตาราง 3.3    พบวาบุคลากรกลุมที่มี
เงินเดือนแตกตางกันทั้ง 3 กลุม  มีการรับรูเกี่ยวกับความ
มีอิสระในการตัดสินใจในงาน  แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญสถิติ.01   และดานขอมูลยอนกลับจากงาน 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญสถิติ .05  ซึ่งเปนการ
สนับสนุนสมมติฐานวิจัยขอ 4   และเมื่อทําการทดสอบ
ความแตกตางรายคู  ดวยวีธี จับคูพหุคูณ (Multiple 
Comparisons) ดวยวิธี Scheffe   พบวา (1) ดานความมี
อิสระในการตัดสินใจในงาน  กลุมที่มีเงินเดือนตั้งแต 
40,001 บาท ขึ้นไปเทานั้น  มีการรับรูมากกวากลุมที่มีที่มี
เงินเดือนไมเกิน 20,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05    (2)ดานขอมูลยอนกลับ  กลุมที่มีเงินเดือน
ตั้งแต 40,001 บาท ขึ้นไป มีการรับรู มากกวา กลุมที่มี
เงินเดือนอยูในชวง 20,001 – 40,000 บาท และกลุมที่มี

เงินเดือนไมเกิน 20,000บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 

4. ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยที่สงผล
ตอกํา ลังขวัญในการปฏิบัติ งาน  โดยวิธี  Stepwise 
Multiple Regression เพื่อทดสอบสมมติฐานวิจัยขอ 5    
โดยมีตัวเกณฑ  คือ กําลังขวัญในการปฏิบัติงาน  ตัว
ทํานาย ไดแก ลักษณะสวนบุคคล  และคุณลักษณะงาน
ดานตาง ๆ                      

R คือ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ            
( Multiple Correlation Coefficient)         

 B  คือ  คาสัมประสิทธิ์ถดถอยในรูปคะแนนดิบ   
(Unstandardized Coefficient)       
            Beta คือ สัมประสิทธิ์ถดถอยคะแนนมาตรฐาน
(StandardizedCoefficient) 

จากผลวิเคราะหขอมูลตาราง4 ตัวแปรที่มีอิทธิพล
ตอกําลังขวัญในการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญสถิติ 
.001 คือ ความมีอิสระในการตัดสินใจในงาน ซึ่ง
สนับสนุนสมมติฐานวิจัยขอ5  สวนตัวแปรอื่นๆนั้นไม
สามารถสงผลตอกําลังขวัญ  และความมีอิสระการ
ตัดสินใจในงานนั้น สามารถอธิบายความแปรปรวนของ
กําลังขวัญไดประมาณรอยละ 39.5 แสดงวา บุคลากรที่มี
การรับรู ดานอิสระในการตัดสิน ใจงานสูงจะมีกําลังขวัญ
สูง ในทางกลับกันบุคลากรที่มีการรับรู ดานอิสระในการ
ตัดสินใจในงานต่ํา จะมีกําลังขวัญต่ํา    
 

ผลการวิจัยสวนที่ 2    การนําเสนอแนวทางการสงเสริม 
เพิ่ม  บํารุงรักษา  กําลังขวัญในการปฏิบัติ งานของ
บุคลากรคณะศิลปศาสตร มจธ. ตามทัศนะของผูให
ขอมูลสําคัญการวิจัย ดวยวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ  

สภาพการทํางานปจจุบัน  1) บุคลากรสาย
วิชาการ  มีกําลังคนมากขึ้น ปริมาณงานมากและ ซับซอน
กวาเดิม มีฝายสนับสนุนงานสอน มีเกณฑประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ที่เปนรูปธรรม คือ สามารถวัดเปนคาตัวเลข
เปรียบเทียบกันได ผูใหขอมูลสําคัญเห็นวา มีการใช
แรงจูงใจภายนอก ในการทํางานมาก บุคลากรมีภาระ
งานสอนคอนขางมาก และยังทาํงานอื่นๆ เชน งานบริหาร 
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บริการ ทั้งในและนอกหนวยงาน จึงอาจทําใหมีเวลาไม
พอ และขาดสมาธิ ในการผลิตงานวิชาการตอเนื่อง 
ผลงานดานการสอนเปนที่นาพอใจระดับหนึ่ง แตผลงาน
ดานวิชาการนั้น ยังตองปรับปรุง ผูใหขอมูลสําคัญบางคน
เห็นวาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานปจจุบันนั้น มี
เกณฑที่ซับซอนเขมงวด อาจกอใหเกิดความเครียดได 
และไดตั้ งประเด็นเชิงวิ เคราะหวา  จะเหมาะสมกับ
วัฒนธรรมความเปนศิลปศาสตรหรือไมอยางไร  แตผูให
ขอ มูลสําคัญก็ยอมรับว าจํา เปนตอง  มี เกณฑการ
ประเมินผลที่มีรูปธรรมภายใตบริบทของ มจธ.     และ
บางคนเห็นวาระบบนี้ สามารถใหความยุติธรรมระดับ
หนึ่ง        สวนปญหาอื่น ๆ นั้น มักจะเกิดจาก ความ
เขาใจคลาดเคลื่อนกันเปนสวนใหญ   2) บุคลากรสาย
สนับสนุน   มีลักษณะงานที่ตองบริการสัมพันธขึ้นกับ
หนวยงานอื่นๆในองคกร ปจจุบันการทํางานมีระบบ
ขั้นตอนที่ดีขึ้น มีการบริหารแบบรวมศูนย ทําใหเกิดพลัง
ในการทํางานมากขึ้น การสื่อสารมีความคลองตัวมากขึ้น         
อุปสรรคที่เกิดขึ้น     สวนใหญ เกิดจากสาเหตุเฉพาะ
บุคคล และปญหาที่เกิดจาก ความเขาใจคลาดเคลื่อน
ของผู รับบริการ ปริมาณงานมีมากบางชวงเวลา ดาน
ผลตอบแทนและสวัสดิการตางๆจูงใจกวาเดิมมาก ดาน
การประเมินผลการปฏิบัติงานไมซับซอนมาก เรื่องโอกาส
ความกาวหนานั้นคณะมีงบใหบุคลากรไปฝกอบรม
พัฒนาความรูเพิ่มเติม  
มาตรการการสงเสริมกําลังขวัญการปฏิบัติงาน 
ปจจุบัน จากการสัมภาษณผูใหขอมูลสําคัญซึ่งเปน
ผูบริหารระดับสูงของคณะฯ ไดใหขอมูลวามีมาตรการ
ตางๆเพื่อเสริมสรางขวัญกําลังใจบุคลากร ตอไปนี้เปน
ตัวอยางที่ไดมีการจัดปฏิบัติอยูแลวดังนี้ 1) การจัด
สภาพแวดลอม วัสดุ อุปกรณ ฯลฯ เพื่อชวยอํานวยความ
สะดวกในการทํางาน  2) มีสวัสดิการ งบฉุกเฉิน ฯลฯ   3)   
มีการจางลูกจางรายวัน อาจารยพิเศษ ผูเชี่ยวชาญ มา
ชวยงานประจําของบุคลากร  4)   มีหนวยงานตางๆ 
สนับสนุนการทํางาน เชน ฝายสนับสนุนงานวิชาการ มี
การใหทุนทําวิจัย  ฯลฯ 5)    มีการจัดสัมมนาประจําป 

เพื่อใหพนักงานไดสังสรรค และเปดโอกาสใหไดแสดง
ความคิดเห็นตางๆ  6)  ดานการสื่อขาวสารในองคกร มี
ระบบผูแทนจากหนวยงานตางๆ ที่จะรับมอบนโยบาย
จากคณะฯโดยตรง  และมี ระบบส่ือสารอื่ นๆ  เชน 
หนังสือเวียน  อินทราเน็ต  ฯลฯ  7)  มีกรรมการคณะฯ 
เปนผูกล่ันกรอง ลงมติในเรื่องตางๆ       และผูบริหารเปด
โอกาสใหบุคลากรไดปรึกษาปญหาเกี่ยวกับงาน เพื่อ
แลกเปลี่ยนทําความเขาใจกันได โดยเชื่อวาทุกคนทุมเท
ทํางานเพื่อองคกร  
แนวทางการสงเสริมเพิ่มหรือบํารุงรักษาไวซึ่งกําลัง
ขวัญในการปฏบัิติงาน  

1. แนวทางสรางเสริมแรงจูงใจภายใน สงเสริม
การมีสวนรวมของบุคลากรเพิ่มขึ้น เปดโอกาสใหบุคลากร
ไดแสดงความคิดเห็น จัดใหไดมีสวนรวมในกิจการตางๆ
แบบไมเปนทางการเพิ่มขึ้น   สงเสริมใหเกิดพี่เล้ียง
พนักงานใหม แบบไมเปนทางการ กําหนดเปาหมาย
ความสําเร็จของงาน ที่ผูปฎิบัติสามารถมองเห็นไดวา
สามารถปฏิบัติได แลวนําไปสูความสําเร็จ เสริมสราง
ทัศนคติใหบุคลากรตระหนักถึงความจําเปนที่ตองมีการ
เปล่ียนแปลงรูปแบบชีวิตการทํางานใหเขากับระบบของ 
มจธ. เสริมสรางทัศนคติใหเห็นคุณคาของการทํางาน 
ให แกส วนรวมมากขึ้ น  นั่ นคื อ  ส ง เสริม ให รู สึ กถึ ง
ความสําคัญของงานของตนเองโดยใหโอกาสไดเขารวม
ตัดสินใจในงานมีอิสระในการตัดสินใจในงานเพิ่มขึ้น เปนตน 

2. แนวทางสรางเสริมแรงจูงใจภายนอก    ควร
เพิ่มเติมมาตรการตางๆที่มีการปฏิบัติอยูแลวใหมากขึ้น 
เชน การจัดสรรเพิ่มงบการพัฒนาบุคลากรเพิ่ม  จัด
สวัสดิการฉุกเฉินพิเศษเพิ่มจากเดิม ปรับสูตรและเกณฑ
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ใหสอดคลองกับสภาพการ
ทํางาน    ในแตละสวนงานแตละลักษณะวิชาเพิ่มขึ้น 
ตองสรางความเขาใจใหบุคลากรศึกษาระบบการประเมิน
ใหถองแท เพื่อที่จะไดวางแผนบริหารเวลาใหเหมาะสม
กับภาระงานตามตําแหนงของตนเองขณะนั้นๆ และใน
การพิจารณาผลตอบแทนนั้น ไมควรจํากัดโควตาจํานวน
ผูที่ปฏิบัติงานดีที่จะไดรับรางวัล   
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3 แนวทางสงเสริมความกาวหนาทางวิชาการ 
และวิชาชีพ     มาตรการตางๆที่จัดทําขึ้นเพื่อลดภาระ
งานประจําของคณะฯ เปนสวนหนึ่งที่ชวยทําใหบุคลากรมี
เวลาพัฒนาตนเองเพิ่มขึ้น ทําใหบุคลากรสายวิชาการมี
เวลาทํางานวิชาการเพิ่ม   ซึ่งควรมีการวางแผนจัด
กําลังคน ทั้งระยะสั้นและระยะยาว เพื่อใหเกิดความ
คลองตัวในการทํางาน เชน การลงทุนรับอัตราอาจารย
ประจําที่มีคุณภาพเพิ่มขึ้น  จัดจางบุคลากรประจํามา
ทํางานบริหาร งานธุรการ แทนบุคลากรสายวิชาการบาง
คน ที่ตองทํางานลักษณะดังกลาว ฝกนักศึกษาระดับ
ปริญญาโททางภาษาฯ ใหสามารถมาสอนพิเศษชั่วคราว 
เปนตน ในสวนสายสนับสนุนนั้น อาจเพิ่มขยายโครงสราง
ตําแหนงงานเพื่อจูงใจใหเห็น ความกาวหนาตามสาย
วิชาชีพและอาจพิจารณาปรับเพิ่มเนื้อหาปริมาณงานแกผู
ที่ สํา เร็จการศึกษาสูงขึ้นให ไดงานที่ เหมาะสม  กับ
ศักยภาพ เปนตน      และมีมาตรการอื่นๆ เชน การ
ตรวจสอบบุคลากรที่จัดจางพิเศษ ใหสามารถแบงเบา
ภาระงานไดจริง  การปรับลดรายวิชา  หรือรวบรวม
เนื้อหาวิชาที่ใกลเคียงกันไมใหซ้ําซอน  และเพิ่มรายวิชา
เลือกใหมากขึ้น เพื่อจางอาจารยพิเศษมาสอน เฉพาะเปน
รายวิชา   เปนตน 

4. แนวทางเสริมสราง ความผูกพันในองคการ    
สรางเสริมความเขาใจกันเพื่อทําใหมุมมองภาพรวมและ
ภาพยอย ๆ เปนไปในแนวเดียวกันดวยกระบวนการ
ส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ การจัดสัมมนานอกสถานที่ โดย
มีจุดประสงคที่ชัดเจน ซึ่งตองประชาสัมพันธ ใหบุคลากร
เขาใจจุดประสงคทั่วถึงชัดเจน กําหนดหัวขอการสัมมนา
ใหจูงใจ ควรจัดเนนบรรยากาศแบบไมเปนทางการ ใช
เวลาใหส้ันกระชับเหมาะสม ใชกลยุทธการจัดสัมมนาเปน
กลุมยอยๆ  

5. แนวทางเสริมสราง ความเขมแข็งของระบบ
การส่ือสารในองคการ  การจัดหนวยงานทําหนาที่ส่ือสาร
ประชาสัมพันธขาวสารตางๆ ในองคการ โดยตองทํางาน
ในลักษณะเชิงรุกเพิ่มมากขึ้น 

6. บทบาทของผูบริหารที่จะสามารถสรางขวัญ
กําลังใจในการปฏิบัติงาน ตามความคิดเห็นของผูให
ขอมูลสําคัญ คือ ตองมีความยุติธรรมสามารถแบงสรร
งานใหทุกคนอยางสมดุล พิจารณาผลงานของบุคคล ยึด
หลักความเปนธรรมและเหมาะสม มีภาวะความเปนผูนํา
สูง มีความสามารถทั้งทางวิชาการและการบริหารบุคคล 
และตองเปนผูที่สามารถสรางความสามัคคีทั้งคณะได  

7.  แนวทางเสริมสราง ความรูสึกมั่นคงในการ
ทํางาน   ดวยการสรางเสริมพลังตนเอง โดยสรางจุดแข็ง
ทางวิชาการ โดยเฉพาะดานความสามารถในจัดการเรียน
การสอนทางศึกษาทั่วไป ทั้งหมวดวิชาสังคมศาสตร
มนุษยศาสตรและภาษาฯ ซึ่งผลของงานยอมจะเปนตัว
รับประกันคุณภาพ  และสะทอนความมั่นใจกลับสู
บุคลากรได   ฯลฯ 
 
สรุปและอภิปรายผล 

การวิจัยครั้งนี้ เปนการศึกษาที่สะทอนความ
คิดเห็นจากบุคลากรคณะศิลปศาสตร มจธ. ผลการ วิจัย
พบวาบุคลากร มีกําลังขวัญในการปฏิบัติงานอยูในระดับ
คอนขางสูง มีประเด็นที่นาสนใจ คือ ผลการวิเคราะห
ขอ มูลที่พบวา  ปจ จัยที่ ส งผลตอกํา ลังขวัญในการ
ปฏิบัติงาน คือ ความมีอิสระในการตัดสินใจในงาน และ
ในการวิเคราะหขอมูลเชิงเปรียบเทียบนั้นพบวาบุคลากร
กลุมสายวิชาการมีการรับรูดานความมีอิสระในการ
ตัดสินใจงาน มากกวากลุมสายสนับสนุน ซึ่งทําใหได
ขอสังเกตวา ควรสงเสริมใหเกิดความมีอิสระในการ
ตัดสินใจในงานมากขึ้น และควรพิจารณาโดยเฉพาะใน
กลุมงานสายสนับสนุน นอกจากนั้นในการจัดการเพื่อ
พัฒนาบุคลากร เกี่ยวกับลักษณะงานในดานตางๆ  ควร
พิจารณาเปนพิเศษในกลุมบุคลากรที่มีอายุ อายุงาน 
ระดับการศึกษา และระดับเงินเดือนที่อยูในระดับต่ํา 
เพราะเมื่อพิจารณาโดยภาพรวมเกี่ยวกับผลการวิเคราะห
ขอมูลเชิงเปรียบเทียบ พบไดวาบุคลากรโดยสวนใหญ 
กลุมที่อยูในชวงอายุมากมีการรับรูเกี่ยวกับเอกลักษณ
ของงาน มากกวากลุมที่มีอายุนอยกวา บุคลากรกลุมที่มี
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อายุ งานสู งจะ มีการรับ รู ลั กษณะงาน  ด านความ
หลากหลายของทักษะมากกวากลุมที่มีอายุงานต่ํากวา 
กลุมที่ มี ระดับการศึกษาสู งมีการรับ รู  ด านความ
หลากหลายของทักษะ ความสําคัญของงาน ความมี
อิสระในการตัดสินใจงานมากกวา  กลุมที่ มี ระดับ
การศึกษาต่ํากวา และกลุมที่มีเงินเดือนสูงจะมีการรับรู
เกี่ยวกับ ความมีอิสระในการตัดสินใจในงาน และดาน
ขอมูลยอนกลับจากงาน มากกวากลุมที่มีเงินเดือนต่ํากวา  
และจากผลการศึกษาเชิงคุณภาพนั้น ผูใหขอมูลสําคัญ
ในการวิจัยมีความเห็นสอดคลองวา ปจจุบันใชแรงจูงใจ
ภายนอก เปนตัวขับเคลื่อนพฤติกรรมการทํางานมาก แต
ผลตอบแทนที่อยูในรูปเงิน ก็ไมใชปจจัยจูงใจที่สําคัญ
เสมอไป การที่บุคลากรสามารถเขาใจยอมรับสภาพ
ปญหาตางๆ  พรอมทั้ ง ไดทํางานในภาระงานตาม
ศักยภาพโดยมีคุณภาพชีวิตที่เหมาะสม จะชวยใหงานมี
คุณภาพมากยิ่งขึ้นดังนั้นจึงเปนมิติที่นาสนใจในการ
พิจารณามาตรการตางๆ ที่สงเสริมแรงจูงใจภายในใหเปน
ตัวผลักดันพฤติกรรมการทํางานเพิ่มขึ้ น  ซึ่ งนาจะ
กอใหเกิดความรวมมือกันอยางสูง และเกิดกําลังขวัญใน
การปฏิบัติงานไดอยางยั่งยืน 
 
ขอเสนอแนะในการศึกษาวิจัยตอไป 

1.ควรศึกษาปจจัยที่สงผลตอกําลังขวัญการ
ปฏิบัติงานจําแนกตามประเภทบุคลากร เพื่อที่จะได
สงเสริมไดตรงเปาหมายเฉพาะบุคลากรในแตละกลุม  

2.ควรศึกษาปจจัยอื่นๆ อาทิเชน บรรยากาศ
องคการ รูปแบบการบริหาร ฯลฯ ที่สงผลตอกําลังขวัญ
การปฏิบัติงาน เพื่อที่จะเพื่อใหไดขอมูลนําสูขอเสนอแนะ
เชิงนโยบายไดมากยิ่งขึ้น ฯลฯ 
ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 

1. ควรสงเสริมนโยบาย ที่กอใหเกิดความมี
อิสระในการตัดสินใจในงานเพิ่มขึ้นในทุกลักษณะงาน  

2.ควรสงเสริมนโยบายใหบุคลากรในกลุมที่มี
ลักษณะสวนบุคคล เชน อยูในชวงอายุต่ํากวา มีระดับ
การศึกษา เงินเดือน และอายุงานต่ํากวา ไดมีสวนรวมใน
การตัดสินใจในการทํางานเพิ่มขึ้น   

3. ควรสงเสริม  นโยบายที่กอใหเกิดการใช
แรงจูงใจภายใน เพื่อเพิ่มกําลังขวัญการปฏิบัติงานมาก
ขึ้น  เปนตน 
 
กิตติกรรมประกาศ  
 งานวิจัยนี้ สําเร็จลุลวงไปไดดี  เพราะได รับ
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และไดรับความอนุเคราะหความรวมมือจากบุคคลากร
คณะศิลปศาสตร มจธ. ที่ใหขอมูลในการวิจัย  ผูวิจัย
ขอขอบพระคุณ ผศ.นวลทิพย ตันติเศวตรัตน ที่กรุณา
อานและตรวจสอบงานวิจัยนี้ 
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