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 การศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานของบุคลากรในมหาวิทยาลยัรามคาํแหง โดย

ผูว้ิจยัไดท้าํการศึกษาจากกลุ่มตวัอย่างจากบุคลากรในมหาวิทยาลยัรามคาํแหง โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานของบุคลากรในมหาวิทยาลยัรามคาํแหง โดยผูว้ิจยัไดท้าํการศึกษา

จากกลุ่มตวัอย่างจากบุคลากรในมหาวิทยาลยัรามคาํแหง  การวิจยัน้ีเป็นวิจยัเชิงปริมาณกลุ่มตวัอย่างท่ีใชคื้อ 

บุคลากรท่ีทาํงานในมหาวิทยาลยัรามคาํแหง จาํนวน 353 คน โดยใชแ้บบสอบถามในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลดว้ย

แบบสอบถามออนไลน์ (Google Form) วิเคราะห์ขอ้มูลโดยโปรแกรมสาํเร็จรูป SPSS สาํหรับวิเคราะห์  โดยใช้

การวิเคราะห์เชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ผลการวิจยัพบว่า 

ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  อายุ 21-30 ปี ส่วนใหญ่เป็นสายสนบัสนุน มีระดบัการศึกษาอยู่ท่ี

ระดบัปริญญาตรี และมีอายกุารทาํงาน 6-10 ปี ระดบัปัจจยัแรงจูงใจในภาพรวมของดา้นลกัษณะงาน ดา้นความ

รับผดิชอบ ดา้นความสาํเร็จของงาน ดา้นความกา้วหนา้ในงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ อยูใ่นระดบัมาก 

ในส่วนของปัจจยัคํ้าจุนในดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

และเพื่อนร่วมงาน ดา้นความนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั

และด้านความมัน่คงในงานอยู่ในระดับมาก นอกจากน้ีระดับความพึงพอใจในการทาํงานของบุคลากรใน

มหาวิทยาลยัรามคาํแหงอยูใ่นระดบัมาก ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า บุคลากรท่ีมีเพศ อายุ สายงาน ระดบั

การศึกษา และอายุการทาํงานท่ีต่างกัน ส่งผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานของบุคลากรในมหาวิทยาลยั

รามคาํแหงต่างกนั  อยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 
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ABSTRACT 

 

This study aims to study the factors affecting employee satisfaction of personnel in Ramkhamhaeng 

University. The data were collected from 353 personnel at Ramkhamhaeng University using online 

questionnaire (Google Form). Data were analyzed by SPSS package for analysis. The statistic for descriptive 

analysis were frequency, percentage, mean and standard deviation. The results showed that most of the 

respondents were female, aged 21-30 years, being supporters. They have the bachelor's degree and have a 

working experience of 6-10 years. In term of motivating factors, work details, responsibility, success of the 

work, progress of the work, the aspect of being respected were at a high level. In terms of supporting factors, 

salary and benefits, relationship with supervisor subordinate and colleagues, policy and administration, working 

environment, The personal well-being and job security were at a high level. In addition, the level of satisfaction 

in the work of personnel in Ramkhamhaeng University was at a high level. The hypothesis testing results 

revealed that the personnel with different gender, age, occupation, level of education and working 

periods affects the satisfaction of the personnel in Ramkhamhaeng University differently. By significantly at 

the 0.05 level. 

 

Keywords : Motivation Factor, Supporting factor, Job satisfaction, University personnel 

 

  



บทนํา 

 

ความเป็นมา และความสําคญัของปัญหา 

มหาวิทยาลยัรามคาํแหง มีคติพจน์ คือ สร้างความรู้สู่สากล สร้างคนคู่คุณธรรม มหาวิทยาลยัรามคาํแหง

ไดรั้บการสถาปนา เม่ือวนัท่ี 26 พฤศจิกายน พ.ศ. 2514 จนถึงปัจจุบนัครบรอบ 50 ปี และไดร้ะบุชดัเจนว่า  เป็น

สถานศึกษาแบบตลาดวิชา มีการจดัการเรียนการสอนแต่ไม่บงัคบัใหเ้ขา้มาเรียนในชั้นเรียน โดยมีวตัถุประสงค์

ในการศึกษา ส่งเสริมวิชาการ และวิชาชีพชั้นสูง การเรียนการสอน วิจยั ให้บริการทางวิชาการแก่สังคม และ 

ทาํนุบาํรุงศิลปวฒันธรรม ตั้งแต่แรกก่อตั้งไดเ้ปิดโอกาสใหบุ้คคลท่ีประสงคจ์ะเขา้เรียนต่อในมหาวิทยาลยั โดย

เปิดรับสมคัรแบบไม่จาํกดัจาํนวน และไม่มีการสอบคดัเลือก อีกทั้งยงัขยายโอกาสทางการศึกษาไปยงัส่วน

ภูมิภาคต่างๆ เพื่อเพิ่มโอกาสในการเรียนอยา่งเสมอภาค 

จากรายงานประจาํปี 2563 ของมหาวิทยาลยัรามคาํแหง ทางมหาวิทยาลยัรามคาํแหง มีโครงสร้างการ

แบ่งส่วนราชการออกเป็น 13 คณะ ได้แก่ คณะนิติศาสตร์ คณะบริหารธุรกิจ คณะมนุษยศาสตร์ คณะ

ศึกษาศาสตร์ คณะวิทยาศาสตร์ คณะรัฐศาสตร์ คณะเศรษฐศาสตร์ คณะวิศวกรรมศาสตร์ คณะศิลปกรรมศาสตร์ 

คณะพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คณะส่ือสารมวลชน คณะทศันมาตรศาสตร์ คณะสาธารณสุขศาสตร์ อีกทั้งยงัมี 

โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลยัรามคาํแหง (ฝ่ายมธัยม) โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลยัรามคาํแหง (ฝ่ายประถม) 

โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลยัรามคาํแหง วิทยาเขตบางนา ตลอดจนมีบณัฑิตวิทยาลยั นอกจากนั้นยงัมีสาํนกั และ

สถาบนัอีกหลายแห่งในมหาวิทยาลยัรามคาํแหง 

การส่งเสริมและการพฒันามหาวิทยาลยัรามคาํแหง จึงตอ้งมีทั้งกาํลงัคนและการบริหารจดัการท่ีดี 

มหาวิทยาลยัรามคาํแหงมีบุคลากรแยกเป็น ขา้ราชการ จาํนวน 404 คน ลูกจ้างงบรายได้ จาํนวน 132 คน 

พนกังานฯ (งบคลงั) จาํนวน 1,455 คน พนกังานฯ (งบรายได)้ จาํนวน 324 คน ลูกจา้งมหาวิทยาลยั จาํนวน 775 

คน พนักงานฯ (งบรายได)้ ลกัษณะลูกจา้งประจาํ จาํนวน 8 คน ผลรวมทั้งหมดคือ 3,080 คน (มหาวิทยาลยั

รามคาํแหง, 2563) เพราะสถาบนัอุดมศึกษาเป็นแหล่งผลิตกาํลงัคน และทรัพยากรทางปัญญาท่ีสําคญัของ

ประเทศ ระบบการบริหารท่ีจะมารองรับก็คือผูน้าํหรือนักบริหาร จะมีปฏิสัมพนัธ์กับผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตาม

บทบญัญติั  แห่งกฎหมาย และการบริหารงานท่ีจะทาํใหเ้กิดความพึงพอใจในการทาํงานเพื่อรักษาบุคลากรใหค้ง

อยู่กบัองคก์ร และบุคลากรรู้สึกไดถึ้งความมัน่คงต่อคุณภาพชีวิต เช่น การมีโอกาสกา้วหน้าในการงาน การมี

เงินเดือนและสวสัดิการท่ีเหมาะสมกบัหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 



จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานของ

บุคลากรในมหาวิทยาลยัรามคาํแหง เพื่อเป็นขอ้มูลท่ีอาจจะทาํให้ผูบ้ริหารไดเ้ห็นถึงความตอ้งการท่ีจาํเป็นของ

บุคลากรในการทาํงาน และการจูงใจบุคลากรใหท้าํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลตอบสนองต่อองคก์รต่อไป 

 

วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานของบุคลากรในมหาวิทยาลยัรามคาํแหง 

 

สมมติฐานของการวจัิย 

1. ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรในมหาวิทยาลยัรามคาํแหงท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อปัจจยัดา้นความพึง

พอใจในการทาํงานของบุคลากรในมหาวิทยาลยัรามคาํแหงแตกต่างกนั 

2. ปัจจัยแรงจูงใจในการทาํงานมีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในการทาํงานของบุคลากรใน

มหาวิทยาลยัรามคาํแหง 

 

ขอบเขตของการวจัิย 

1. ขอบเขตด้านประชากร ได้แก่ อาจารย์ พนักงานฯ และลูกจ้าง ท่ีเป็นบุคลากรในมหาวิทยาลัย

รามคาํแหง จาํนวน 3,080 คน 

2. ขอบเขตดา้นกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 353 คน ซ่ึงจะสุ่มแบบบงัเอิญจากหน่วยงานต่างๆ ในมหาวิทยาลยั

รามคาํแหง  

3. ขอบเขตดา้นระยะเวลาท่ีใชใ้นการทาํการศึกษา คือ เดือน กนัยายน–พฤศจิกายน พ.ศ.2564 

4. ขอบเขตดา้นพื้นท่ีท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ มหาวิทยาลยัรามคาํแหง 

 

 

 



แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

 

แนวคดิ ทฤษฎสีองปัจจัยของเฟรเดริก เฮอร์ซเบิร์ก (Two-Factor Theory) 

Frederick Herzberg ไดคิ้ดคน้ทฤษฎีการจูงใจในการทาํงาน เป็นท่ียอมรับกนัอย่างกวา้งขวางในวงการ

บริหาร ช่ือทฤษฎีของ Herzberg มีช่ือเรียกหลายอย่าง คือ “Two-Factor Theory” หรือ “The Motivation-Hygiene 

Theory” (Frederick Herzberg, 1959 อา้งใน กมลพร กลัยาณมิตร, 2559:179) ประกอบด้วย  

ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) เป็นปัจจยัเพื่อจูงใจใหค้นชอบ และรักในการปฏิบติังาน เป็นการกระตุน้

ให้เกิดความพึงพอใจให้กบับุคลากรในองคก์ร ทาํให้ปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน เพราะปัจจยัท่ี

สามารถตอบสนองความตอ้งการภายในบุคคลไดด้ว้ยกนั ซ่ึงประกอบดว้ย 5 ปัจจยั คือ ความสาํเร็จในการทาํงาน 

(Achievement) การไดรั้บการยอมรับ (Recognition) ความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน (Advancement) ลกัษณะ

งานท่ีทาํ (Work Itself) ความรับผดิชอบ (Responsibility) 

ปัจจยัคํ้าจุน (Maintenance Factors) หรืออาจเรียกว่า ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors) หมายถึง ปัจจยั

ท่ีจะคํ้าจุนให้แรงจูงใจในการทาํงานของบุคคลมีอยูต่ลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะไม่สอดคลอ้งกบับุคคล

ในองคก์าร บุคคลในองคก์ารจะเกิดความไม่ชอบงานข้ึนและปัจจยัท่ีมาจากภายนอกบุคคล ซ่ึงประกอบดว้ย 6 

ปัจจยั ไดแ้ก่ นโยบายและบริหารของหน่วยงาน (Company Policy and Administration) ความสัมพนัธ์ส่วนตวั

กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relation with Superior, Subordinate and Peers) 

ความมัน่คงในงาน (Security) เงินเดือนและสวสัดิการ (Fringe Benefits) สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (Working 

Conditions) ความเป็นอยูส่่วนตวั (Personal Life) (ยศนนัท ์อ่อนสนัทดั, 2560) 

นอกจากน้ีย ังมีทฤษฎีอ่ืนๆอีกท่ีเก่ียวกับการจูงใจ เช่น ทฤษฎีความต้องการของแมคคลีแลนด์ 

(McClelland’s Need Theory) และ ทฤษฎีลาํดับขั้นความต้องการของ มาสโลว์ (Maslow’s Need Hierarchy 

Theory) ผูว้ิจยัได้เลือกแนวคิด ทฤษฎีสองปัจจยัของเฟรเดริก เฮอร์ซเบิร์ก (Two-Factor Theory) เพราะ ได้มี

นกัวิจยัศึกษาคน้ควา้เก่ียวกบัแนวคิด ทฤษฎีสองปัจจยัของเฟรเดริก เฮอร์ซเบิร์ก (Two-Factor Theory) เป็นจาํนวน

มาก และจากตวัทฤษฎีเองกไ็ดต้อบโจทยข์องงานวิจยัของผูว้ิจยัเอง 

ความหมายและความสําคญัของความพงึพอใจในการทาํงาน 

 ความพึงพอใจ หมายถึง ส่ิงท่ีควรจะเป็นไปตามความต้องการ ความพึงพอใจนั้ นเป็นผลของการ

แสดงออกทางทศันคติของบุคคลในอีกรูปแบบหน่ึง เป็นความรู้สึกเอนเอียงทางจิตใจ ท่ีมีประสบการณ์ท่ีมนุษย์

จะไดรั้บ อาจจะมากหรืออาจจะนอ้ยก็เป็นได ้ซ่ึงเก่ียวกบัความรู้สึกท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง ซ่ึงเป็นไปไดท้ั้งในดา้น



บวกและในดา้นลบ และหากส่ิงนั้นๆ ไดต้อบสนองต่อความตอ้งการ และทาํใหส้าํเร็จตามจุดมุ่งหมายได ้กจ็ะเกิด

ความรู้สึกในดา้นบวก เป็นความรู้สึกท่ีพึงพอใจ แต่ในทางตรงกนัขา้ม ถา้ส่ิงนั้นสร้างความรู้สึกผิดหวงั ก็จะทาํ

ใหเ้กิดความรู้สึกในทางดา้นลบ เป็นความรู้สึกท่ีไม่พึงพอใจ (กชกร เป้าสุวรรณ และคณะ, 2550) 

 ความพึงพอใจ หมายถึง แนวความคิดหรือความพึงพอใจของบุคคลต่อส่ิงต่างๆ จะสะทอ้นให้เห็นถึง

ประสิทธิภาพของส่ิงนั้นๆ โดยเกิดมาจากการเรียนรู้ของแต่ละบุคคล และประสบการณ์ท่ีแต่ละบุคคลจะไดรั้บ 

ความพึงพอใจมกัจะเกิดข้ึนเม่ือส่ิงนั้นๆ สามารถตอบสนองต่อความตอ้งการแก่บุคคลนั้นได ้(อรรถพร คาํคม, 

2546 :29) 

ความสาํคญัของความพึงพอใจในงาน เป็นส่วนประกอบท่ีสาํคญัมีผลต่อการออกจากงาน และการขาด

งาน (Porter & Steers, 1973)  1. ความพึงพอใจในงานเป็นตวัคาดการณ์ในการลาออกจากงานของพนักงาน 

พนกังานส่วนมากลาออกจากงาน เน่ืองจากเกิดความไม่พอใจในงาน และไม่ไดรั้บส่ิงท่ีคาดหวงั แต่หากผูส้มคัร

งานใหม่ไดท้ราบถึงสภาพแวดลอ้มของงานตามความเป็นจริง รวมทั้งความยากในการทาํงานท่ีจะไดเ้ขา้มาพบ

เจอ บุคคลเหล่านั้นจะสามารถปรับความคาดหวงัได ้ซ่ึงเป็นการลดการลาออกได ้2. ค่าจา้งปละการให้ความดี

ความชอบ จะเป็นองคป์ระกอบสาํคญัในการตดัสินใจเก่ียวกบัการลาออกจากงาน 3. แบบของการนิเทศงาน เป็น

องคป์ระกอบสําคญัต่อการลาออกจากงานของผูป้ฏิบติังาน จะชอบหัวหน้างานท่ีมีลกัษณะเป็นมิตร รู้จกัการ

ชมเชยในการปฏิบติังานและยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น 4. ขนาดของหน่วยงาน จะมีผลต่อการลาออกจาก

งานและการขาดงานหน่วยงานขนาดเลก็จะไม่พบปัญหาการหยดุงานและการลาออกจากงานมากนกั 5. การขาด

ความพึงพอใจกบัเพื่อนร่วมงาน จะมีความสมัพนัธ์อยา่งมากกบัการลาออกจากงาน แต่ไม่ใช่ทุกหน่วยงาน เพราะ

ผูป้ฏิบัติงานบางคนมีความต้องการในด้านการติดต่อสัมพนัธ์กับผูอ่ื้นไม่ค่อยสูงนัก 6. การขาดงาน จะมี

ความสัมพนัธ์กบัความไม่พึงพอใจในงาน ลกัษณะของงานนั้นจะเป็นแนวทางท่ีสนองต่อความตอ้งการของ

ผูป้ฏิบติังาน และความพึงพอใจ รวมทั้งความคบัขอ้งใจและความขดัแยง้ภายในตวับุคคลดว้ย 7. ความซํ้ าซาก

ของงาน ความรู้สึกไม่อิสระ จะสมัพนัธ์กบัการลาออกจากงานและการหยดุงาน 

จากแนวคิดดงักล่าวสรุปไดว้่า ความพึงพอใจส่วนบุคคลของแต่ละบุคคลมีทั้งความพึงพอใจท่ีเป็นดา้น

บวก และความพึงพอใจท่ีเป็นดา้นลบ เป็นความพึงพอใจกบัส่ิงรอบตวัของแต่ละบุคคล ไม่ว่าจะเป็นความพึง

พอใจในดา้นของลกัษณะงาน ดา้นเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และดา้นอ่ืนๆ อีกมากมาย 

รวมไปถึงส่ิงท่ีตวับุคคลนั้นไดป้ระสบพบเจอจากประสบการณ์ในชีวิตท่ีกาํลงัเจอ ถา้ส่ิงเหล่านั้นเป็นไปตาม

ความตอ้งการของตวับุคล ก็จะส่งผลให้ตวับุคคลนั้น พึงพอใจในแต่ละดา้นของส่ิงนั้นๆ ทาํให้มีความสุขและ

รู้สึกดี มีแต่ดา้นบวกอยู่เสมอ แต่ในทางตรงกนัขา้มถา้ส่ิงเหล่านั้นไม่ไดเ้ป็นไปตามความตอ้งการของตวับุคคล

นั้น กจ็ะส่งผลใหต้วับุคลนั้นเกิด ความไม่พึงพอใจ และจะมีแต่ดา้นลบกบัส่ิงนั้นๆ หากบุคคลนั้นพึงพอใจในการ



ปฏิบติังาน ก็จะทาํให้ตวับุคคลนั้นมีความอยากท่ีจะทาํในส่ิงนั้นๆต่อไปอย่างมีความสุข บุคคลนั้นไม่คิดท่ีจะ

ลาออกไม่เกิดการสูญเสียกบัทั้งตวับุคคลและองคก์ร 

งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

 ธัญพร สินพฒันพงค์ (2560) ส่ิงท่ีสําคญัและเป็นส่วนหน่ึงท่ีทาํให้ องค์กรประสบความสําเร็จ คือ 

บุคลากรในองคก์ร เพราะการท่ีองคก์รจะเติบโตและเจริญกา้วหนา้ไดน้ั้น จะตอ้งมีพนกังานท่ีมีความสามารถ มี

ความร่วมมือ และเสียสละในการทาํงานใหก้บัองคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ส่ิงเหล่าน้ีจะเกิดข้ึนเม่ือพนกังานมี

ความพึงพอใจในการทาํงาน นอกจากน้ีความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังานท่ีเพิ่มข้ึนจะทาํให้แนวโนม้ใน

การลาออกจากงานลดลง 

 ไชยทตั นิวาศะบุตร (2560) การวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานของขา้ราชการกรม

ศุลกากรมีจุดมุ่งหมาย เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานของขา้ราชการกรมศุลกากร และเพื่อ

เสนอแนะแนวทางในการปรับปรุง ยกระดบัความพึงพอใจของขา้ราชการกรมศุลกากรให้สูงข้ึน ผลการศึกษา

พบวา่ขา้ราชการกรมศุลกากรมีความเห็นในภาพรวมของปัจจยัทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก 

 สุปราณี กาํแหงหาญ (2562) ผลของการวิจยั พบวา่ จากการเปรียบเทียบคุณลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นอาย ุ

ดา้นสถานภาพของบุคลากรกรมบญัชีกลางส่วนกลางท่ีแตกต่างกนัมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ้า

จุนท่ีแตกต่างกนั และหาค่าความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร คือปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ้าจุน และความพึงพอใจใน

งาน พบว่าปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ้าจุน มีความสัมพนัธ์ในทางบวกอยูท่ี่ระดบัปานกลางกบัความพึงพอใจในงาน

ของบุคลากรกรมบญัชีกลางส่วนกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

วธีิดําเนินการวจัิย 

 

 การวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานของบุคลากรในมหาวิทยาลยัรามคาํแหง” 

เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชว้ิธีวิจยัเชิงสํารวจ (Survey Research) แบบวดัคร้ังเดียว 

(One-Shot Study) และใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผูว้ิจัยได้

กาํหนดวิธีดาํเนินการวจิยัโดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาในการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรท่ีทาํงานในมหาวิทยาลยัรามคาํแหง จาํนวน 

353 คน 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั มีการแบ่งเน้ือหาคาํถามออกเป็น 3 ส่วน คือ 



ส่วนท่ี 1 เป็นขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม โดยมีคาํถามจาํนวน 5 ขอ้ 

ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานของบุคลากรใน

มหาวิทยาลยัรามคาํแหง จาํนวน 33 ขอ้ 

ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับความพึงพอใจในการทาํงานของบุคลากรในมหาวิทยาลยั

รามคาํแหง จาํนวน 4 ขอ้ รวมทั้งส้ิน จาํนวน 42 ขอ้ 

 

ผลการวจัิย 

 

 จากผลการศึกษาเร่ือง “ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานของบุคลากรในมหาวิทยาลยั

รามคาํแหง”  สรุปผลการวิจยัไดด้งัน้ี 

จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  

อาย ุ21-30 ปี ส่วนใหญ่เป็นสายสนบัสนุน มีระดบัการศึกษาอยูท่ี่ระดบัปริญญาตรี และมีอายกุารทาํงาน 6-10 ปี  

 จากผลการวิเคราะห์ระดบัปัจจยัแรงจูงใจในภาพรวมของดา้นลกัษณะงานอยูใ่นระดบัมาก  (𝑋𝑋�= 4.06) 

ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ งานท่ีท่านไดรั้บมีความหลากหลาย เช่น ท่านสามารถทาํงานไดม้ากกว่า 1 อย่าง 

(𝑋𝑋�= 4.15)  ระดับปัจจยัแรงจูงใจในภาพรวมของด้านความรับผิดชอบอยู่ในระดับมาก (𝑋𝑋�= 4.20) ด้านท่ีมี

ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ท่านมีความมุ่งมัน่ พยายามหาวิธีแกไ้ข และป้องกนัการเกิดปัญหาในงานท่ีรับผดิชอบ (𝑋𝑋�= 

4.26) ระดบัปัจจยัแรงจูงใจในภาพรวมของดา้นความสาํเร็จของงานอยูใ่นระดบัมาก (𝑋𝑋�= 4.20) ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย

มากท่ีสุด คือ ท่านปฏิบติังานได้สําเร็จตามเวลาและปริมาณงาน ตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย (𝑋𝑋�= 4.25)  

ระดบัปัจจยัแรงจูงใจในภาพรวมของดา้นความกา้วหนา้ในงานอยูใ่นระดบัมาก (𝑋𝑋�= 4.01) ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมาก

ท่ีสุด คือ ท่านไดรั้บการสนับสนุนให้มีความเจริญกา้วหน้าตามความรู้ความสามารถ (𝑋𝑋�= 4.03) ระดบัปัจจยั

แรงจูงใจในภาพรวมของดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถืออยูใ่นระดบัมาก (𝑋𝑋�= 4.03) ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 

คือ ผูบ้งัคบับญัชายอมรับในความรู้และความสามารถของท่าน (𝑋𝑋�= 4.08)  

 ระดบัปัจจยัคํ้าจุนในดา้นเงินเดือนและสวสัดิการอยูใ่นระดบัมาก  (𝑋𝑋�= 3.93) ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 

คือ หน่วยงานของท่านมีการจดัระบบสวสัดิการและเงินตอบแทนอ่ืนๆ อยา่งเหมาะสมกบัท่าน (𝑋𝑋�= 3.99) ระดบั

ปัจจยัคํ้าจุนในดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดบัมาก (𝑋𝑋�= 

4.08) ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ในหน่วยงานมีการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั และไดรั้บความร่วมมือเป็นอยา่งดี

จากทุกคน (𝑋𝑋�= 4.09) ระดบัปัจจยัคํ้าจุนในดา้นความนโยบายและการบริหารอยูใ่นระดบัมาก (𝑋𝑋�= 4.00) ดา้นท่ี

มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ หน่วยงานท่ีท่านอยูใ่นสังกดั มีการกาํหนดนโยบายและเป้าหมายในการปฏิบติังานอยา่ง

ชดัเจน และสามารถปฏิบติัตามได ้(𝑋𝑋�= 4.02) ระดบัปัจจยัคํ้าจุนในดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานอยูใ่นระดบั



มาก (𝑋𝑋�= 3.94) ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ การติดต่อประสานงานของท่านกบัหน่วยงานอ่ืน มีความสะดวก

และรวดเร็ว (𝑋𝑋�= 3.98) ระดบัปัจจยัคํ้าจุนในดา้นความเป็นอยูส่่วนตวัอยูใ่นระดบัมาก (𝑋𝑋�= 4.06) ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย

มากท่ีสุด คือ ท่านมีความพึงพอใจกบัความเป็นอยูส่่วนตวัของท่านในขณะน้ี  (𝑋𝑋�= 4.09) และระดบัปัจจยัคํ้าจุน

ในดา้นความมัน่คงในงานอยูใ่นระดบัมาก (𝑋𝑋�= 4.11) ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ท่านมีความตั้งใจท่ีจะทาํงาน

ในมหาวิทยาลยัรามคาํแหงจนเกษียณอาย ุ(𝑋𝑋�= 4.14)       

 ระดบัความพึงพอใจในการทาํงานของบุคลากรในมหาวิทยาลยัรามคาํแหงอยูใ่นระดบัมาก (𝑋𝑋�= 4.14) 

ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ท่านรู้สึกพึงพอใจท่ีไดท้าํงานอยูท่ี่มหาวิทยาลยัรามคาํแหง (𝑋𝑋�= 4.18) และดา้นท่ีมี

ค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ท่านพึงพอใจกบังานท่ีท่านปฏิบติัอยู่ (𝑋𝑋�= 4.11) จากผลของการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์

ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานกบัความพึงพอใจในการทาํงานของบุคลากรในมหาวิทยาลยัรามคาํแหง 

พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการทาํงานของบุคลากรในมหาวิทยาลยั

รามคาํแหง ท่ีระดับนัยสําคญัทางสถิติ 0.05 โดยรวมมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระดับสูงมาก (r = .523) 

กล่าวคือ เม่ือปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรมหาวิทยาลยัรามคาํแหงเพิ่มข้ึน จะมีความพึงพอใจในการ

ทาํงานของบุคลากรในมหาวิทยาลยัรามคาํแหงเพิ่มข้ึนระดบัปานกลาง 

 

อภิปรายผล 

 

จากการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 “ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรในมหาวิทยาลยัรามคาํแหงท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อ

ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการทาํงานของบุคลากรในมหาวิทยาลยัรามคาํแหงแตกต่างกนั” สามารถแยกเป็นราย

ดา้นไดด้งัน้ี         

ด้านเพศ พบว่า บุคลากรท่ีมีเพศต่างกันส่งผลต่อความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรใน

มหาวิทยาลยัรามคาํแหงแตกต่างกนั อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงขดัแยง้กบังานวิจยัของ ณัทฐา กรี

หิรัญ (2550) การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนักงานมหาวิทยาลยั ศรีนครินทรวิโรฒพบว่า 

พนกังานมหาวิทยาลยัชายและหญิง มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานโดยรวม และในแต่ละดา้นไม่แตกต่างกนั  

ด้านอายุ พบว่า บุคลากรท่ีมีอายุต่างกันส่งผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานของบุคลากรในมหาวิทยาลยั

รามคาํแหงแตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 สอดคลอ้งกบังานวิจยัของธัญพร สินพฒันพงค ์

(2560) เ ร่ืองปัจจัยท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานการไฟฟ้านครหลวง จังหวัด

กรุงเทพมหานคร พบว่า อายุ ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานของพนักงานการไฟฟ้านคร

หลวง จงัหวดักรุงเทพมหานครต่างกนั      



ดา้นสายงาน พบว่า บุคลากรท่ีมีสายงานต่างกนัส่งผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานของบุคลากรใน

มหาวิทยาลยัรามคาํแหงแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ขดัแยง้กบังานวิจยัของ ณัทฐา กรีหิรัญ 

(2550) การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ พบว่า พนกังาน

มหาวิทยาลยัสายวิชาการและสายสนบัสนุนวิชาการ มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานโดยรวมและในแต่ละดา้น

ไม่แตกต่างกนั        

ดา้นระดบัการศึกษา พบวา่ บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัส่งผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานของ

บุคลากรในมหาวิทยาลยัรามคาํแหงแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ

ธญัพร สินพฒันพงค ์(2560) เร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังานการไฟฟ้านครหลวง 

จงัหวดักรุงเทพมหานคร พบว่า ระดบัการศึกษา ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังาน

การไฟฟ้านครหลวง จงัหวดักรุงเทพมหานครต่างกนั   

ดา้นอายกุารทาํงาน พบวา่ บุคลากรท่ีมีอายกุารทาํงานท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความพึงพอใจในการทาํงาน

ของบุคลากรในมหาวิทยาลยัรามคาํแหงแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 สอดคลอ้งกบังานวิจยั

ของ ธญัพร สินพฒันพงค ์(2560) เร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังานการไฟฟ้านคร

หลวง จงัหวดักรุงเทพมหานคร พบวา่ ระยะเวลาในการทาํงานท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความพึงพอใจในการทาํงาน

ของพนกังานการไฟฟ้านครหลวง จงัหวดักรุงเทพมหานครต่างกนั      

 จากการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจใน

การทาํงานของบุคลากรในมหาวิทยาลยัรามคาํแหง ท่ีระดบันัยสําคญัทางสถิติ 0.05 โดยรวมมีค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง (r = .523) แสดงว่า เม่ือปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรมหาวิทยาลยั

รามคาํแหงเพิ่มข้ึน จะมีความพึงพอใจในการทาํงานของบุคลากรในมหาวิทยาลยัรามคาํแหงเพิ่มข้ึนระดบัปาน

กลาง สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุปราณี กาํแหงหาญ (2562) เร่ืองทฤษฎี 2 ปัจจยัและความพึงพอใจในงาน 

กรณีศึกษา กรมบญัชีกลางส่วนกลางพบว่าปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ้าจุน มีความสัมพนัธ์ในทางบวกอยู่ท่ีระดบั

ปานกลางกบัความพึงพอใจในงานของบุคลากรกรมบญัชีกลางส่วนกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

ข้อเสนอแนะสําหรับการทาํวจัิยคร้ังต่อไป 

 

1. เน่ืองจากการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลผ่านแบบสอบถาม 

Google Form อาจมีความคลาดเคล่ือนของขอ้มูลและผลการวิเคราะห์ขอ้มูล หากสามารถเก็บขอ้มูลดว้ยการลง

พื้นท่ีจะเป็นโอกาสท่ีดีและแม่นยาํกวา่       



2. ผูว้ิจยัอาจเลือกศึกษาตวัแปรท่ีต่างกนัออกไป เพื่อใหท้ราบถึงปัจจยัท่ีอาจส่งผลต่อความพึงพอใจ หรือ 

แรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรในมหาวิทยาลยัรามคาํแหงได ้     

3. ผูว้ิจยัควรขยายหรือปรับเปล่ียนขอบเขตการศึกษา เพื่อให้ไดผ้ลลพัธ์จากกลุ่มตวัอย่างท่ีต่างกนั เพื่อ

เปรียบเทียบผลการวิจยั ซ่ึงทาํใหอ้งคก์รสามารถนาํผลการวิจยัไปประยกุตต่์อในอนาคต 
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