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บทคัดย่อ 

 

 งานวิจยัฉบบันี Êมีจุดประสงค ์เพืÉอศึกษาและเปรียบเทียบปัจจยัแรงจูงใจทีÉส่งผลต่อความพึงพอใจใน

การทํางานของบุคลากรมหาวิทยาลัยรามคําแหง โดยกลุ่มตัวอย่างทีÉใช้ในการวิจัยครัÊงนี Ê คือ บุคลากร

มหาวิทยาลยัรามคาํแหง จาํนวน 360 คน สุ่มตัวอย่างแบบสะดวก เก็บขอ้มลูดว้ยแบบสอบถาม และวิเคราะห์

ขอ้มูลดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน การทดสอบสมมติฐานดว้ย F – Test และการ

วิเคราะหถ์ดถอยเชิงเสน้ทีÉระดบันยัสาํคญั 0.05 เมืÉอพบนยัสาํคญัทางสถิติจะทดสอบความแตกต่างค่าเฉลีÉยราย

คู่ด้วยวิธีการทดสอบ Scheffe’ ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการทํางาน ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ โดยด้านทีÉมี

ค่าเฉลีÉยมากทีÉสุดคือ ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน ส่วนปัจจัยคํÊาจุน ดา้นทีÉมีค่าเฉลีÉยมากทีÉสุด คือ ดา้นการ

บงัคับบญัชา และบุคลากรมหาวิทยาลยัรามคาํแหงมีความพึงพอใจในการทาํงานโดยรวมอยู่ในระดบัมากทีÉสดุ                    

ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการทาํงาน พบว่า อายุ รายได้เฉลีÉยต่อเดือน ระยะเวลาการทาํงาน             

ทีÉแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการทาํงานแตกต่างกัน ส่วนเพศและการศึกษา ทีÉแตกต่างกันมีความพึงพอใจ

ในการทาํงานไม่แตกต่างกนั  
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ABSTRACT 

The objective of this research was to investigate and compare the motivational factors affecting the 

job satisfaction of personnel at Ramkhamhaeng University. The sample group consisted of 360 

personnel from Ramkhamhaeng University. Data were collected using questionnaires and analyzed 

using descriptive statistics, including mean and standard deviation. Hypothesis testing was 

performed using F-tests and linear regression analysis at a significance level of 0.05. In cases where 

statistical significance was observed, pairwise mean differences were tested using Scheffé’s method. 
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The results of the study revealed that regarding motivator factors, the aspect with the highest mean 

was work achievement. Regarding maintenance factors, the aspect with the highest mean was 

supervision. Overall, the job satisfaction of Ramkhamhaeng University personnel was at the highest 

level. The comparison of job satisfaction indicated that differences in age, average monthly income, 

and duration of employment resulted in significant differences in job satisfaction. Conversely, 

differences in gender and educational background did not result in different levels of job satisfaction. 
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ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 

 ทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นปัจจัยทางกลยุทธ์ทีÉส ําคัญทีÉสุดในการขับเคลืÉอนความสําเร็จของ

สถาบันอุดมศึกษา โดยเฉพาะในสภาวการณปั์จจุบันทีÉมหาวิทยาลัยต้องเผชิญกับการเปลีÉยนแปลงทางด้าน

เทคโนโลยีและการแข่งขันด้านคุณภาพการศึกษา การทีÉองค์กรจะบรรลุเป้าหมายได้นัÊน ย่อมขึ Êนอยู่กับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึÉงมีความสมัพันธโ์ดยตรงกับแรงจูงใจและความพึงพอใจในการ

ทาํงาน 

 สาํหรบัมหาวิทยาลยัรามคาํแหง ซึÉงมีบริบทเฉพาะในฐานะมหาวิทยาลยัตลาดวิชาทีÉมีพนัธกิจในการ

ขยายโอกาสทางการศึกษาและตอ้งรองรบัจาํนวนนักศึกษาขนาดใหญ่ บุคลากรในสงักัดจึงตอ้งแบกรบัภาระ

งานและความรบัผิดชอบทีÉหลากหลาย การสรา้งสภาพแวดลอ้มทีÉเอื Êอต่อการทาํงานและการสรา้งแรงจูงใจทีÉ

เหมาะสมจึงเป็นสิÉงจาํเป็นเร่งด่วน เพืÉอส่งเสรมิใหบ้คุลากรปฏิบติัหนา้ทีÉไดอ้ย่างเต็มศกัยภาพ 

 อย่างไรก็ตาม ปัจจยัทีÉส่งผลต่อความพึงพอใจอาจมีความแตกต่างกนัไปตามลกัษณะสว่นบุคคลและ

บริบทการทาํงาน การศึกษาปัจจัยแรงจูงใจทัÊงในดา้นตัวกระตุน้ (Motivator Factors) เช่น ความสาํเร็จในงาน 

และปัจจยัคํÊาจนุ (Maintenance Factors) เช่น การบงัคบับญัชา จึงมีความสาํคญัอย่างยิÉง ผลการศึกษานี Êจะทาํ

ใหผู้บ้รหิารทราบถึงความตอ้งการทีÉแทจ้รงิของบุคลากร และสามารถนาํขอ้มลูสารสนเทศทีÉไดไ้ปใชเ้ป็นแนวทาง

ในการกาํหนดนโยบาย พัฒนาระบบบริหารจัดการ และปรบัปรุงสวัสดิการ เพืÉอยกระดับคุณภาพชีวิตในการ

ทาํงานและรกัษาบุคลากรทีÉมีคณุภาพใหอ้ยู่กับองคก์รต่อไปอย่างยัÉงยนื 

วัตถุประสงคก์ารวิจัย 



 1. เพืÉอเปรียบเทียบปัจจยัประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได ้ระยะเวลาทาํงาน

ของบุคลากรมหาวิทยาลัยรามคําแหงกับระดับความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรมหาวิทยาลัย

รามคาํแหง  

 2. เพืÉอศึกษาปัจจัยจูงใจและปัจจัยคํÊาจุนทีÉส่งผลต่อระดับความพึงพอใจในการทาํงานของบุคลากร

มหาวิทยาลยัรามคาํแหง 

 

 

 

นิยามศัพท ์

 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คือ ความรูส้ึกของบุคคล ทีÉมีทัÊงเชิงบวก และเชิงลบทีÉมีต่องานทีÉ

ตนเองปฏิบตัิ ซึÉงเกิดจากการทีÉงานนัÊนสามารถตอบสนองความตอ้งการ ความคาดหวงั และค่านิยมของตนได ้

ทัÊงในดา้นเนื Êอหาของงาน บรรยากาศในการทาํงาน ความสมัพันธ์กับเพืÉอนรวมงานและหัวหนา้งาน ตลอดจน

โอกาสในการเติบโตและความมัÉนคงในอาชีพ 

 ปัจจัยจูงใจ คือ ปัจจัยภายในทีÉส่งผลใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทาํงาน เช่น 

ความสาํเร็จในงาน การไดร้บัการยอมรบั ความรบัผิดชอบ และโอกาสในการเจรญิเติมโตในสายอาชีพ ซึÉงปัจจัย

เหลา่นี Êจะช่วยกระตุน้ใหบ้คุคลทาํงานไดอ้ย่างเต็มทีÉ 

 ปัจจัยคํÊาจุน คือ ปัจจัยภายนอกทีÉ เ กีÉยวข้องกับบริบทหรือสภาพแวดล้อมในการทํางาน เช่น 

ค่าตอบแทน ความมัÉนคงในงาน ความสมัพนัธก์บัเพืÉอนรว่มงานและผูบ้งัคบับญัชา สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ  

 ปัจจัยดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน คือ องคป์ระกอบทีÉเอื Êอต่อการทีÉบุคคลสามารถปฏิบัติงานให้

บรรลเุปา้หมายหรือผลลพัธท์ีÉตัÊงไวไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ   

 ปัจจัยดา้นการไดร้บัการยอมรบั คือ การทีÉบุคคลไดร้บัคาํชืÉนชม การยกย่อง หรือการตอบสนองในเชิง

บวกจากผูอื้Éน ไม่ว่าจะเป็นเพืÉอนรว่มงาน ผูบ้งัคบับญัชา ซึÉงแสดงใหเ้ห็นว่าผลงานหรือพฤติกรรมของบุคคลนัÊนมี

คณุค่าและเป็นทีÉนบัถือ 



 ปัจจัยดา้นความก้าวหน้าในหนา้ทีÉการงาน คือ โอกาสทีÉบุคคลจะไดร้บัการเลืÉอนตาํแหน่ง เลืÉอนขัÊน

เงินเดือน หรือไดร้บัมอบหมายใหป้ฏิบติังานทีÉมีความรบัผิดชอบสงูขึ Êน ซึÉงเป็นการแสดงถึงการเติบโตและพัฒนา

ในสายอาชีพของตนเอง ไม่เพียงแต่จะตอบสนองความตอ้งการส่วนบุคคล แต่ยังเป็นแรงจูงใจทีÉสาํคัญทีÉช่วย

ส่งเสรมิความทุ่มเทและความพงึพอใจในการทาํงาน  

 ปัจจัยด้านลักษณะงานทีÉท ํา คือ คุณลักษณะของงานทีÉบุคคลได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติ ความ

หลากหลายของงาน ความสาํคญัของงาน งานทีÉมีลกัษณะทีÉส่งเสรมิความภาคภูมิใจในตนเองและความรูส้ึกว่า

ไดใ้ชค้วามสามารถอย่างเต็มทีÉ 

 ปัจจัยดา้นนโยบายและการบริหารองคก์ร คือ แนวทาง กฎระเบียบ หรือขอ้ปฏิบติัต่างๆ ทีÉถูกกาํหนก

โดยองคก์ร ซึÉงครอบคลมุถึงการบริหารจดัการ การวางเผน การสืÉอสารภายในองคก์ร ปัจจยัเหล่านี Êมีผลต่อการ

รบัรูข้องบุคลากรว่าตนไดร้บัการดแูลจากองคก์รไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

 ปัจจัยดา้นการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล คือ กระบวนการบริหารจัดการโดยผูบ้งัคับบัญชา        

ซึÉงรวมถึงทศันคติ การใหค้าํแนะนาํ การสนบัสนนุ การประเมิน การใหค้วามบุตธรรม ตลอดจนความสามารถใน

การสรา้งความไวว้างใจและความสมัพนัธท์ีÉดีระหว่างหวัหนา้กับผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 ปัจจัยดา้นความสมัพนัธ์กบับุคคลอืÉน คือ ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล ไม่ว่าจะเป็นกบัเพืÉอนร่วมงาน 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ความสมัพนัธท์ีÉดีในทีÉทาํงานจะส่งผลใหเ้กิดบรรยากาศทาํงานทีÉเป็นมิตร ลดความขดัแยง้  

 ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ คือ ผลประโยชนท์ีÉพนกังานไดร้บัจากองคก์รทัÊงในรูปของรายได้

ทรงตรง เช่น เงินเดือน ค่าจา้ง ค่าล่วงเวลา และในรูปของผลประโยชนท์างออ้ม องคก์รจัดใหเ้พืÉอสรา้งความ

มัÉนคง และค่าตอบแทน สวัสดิการทีÉเหมาะสม เป็นบทบาทสาํคัญในการรกัษาพนักงาน กระตุน้ขวัญกาํลงัใจ 

และลดความไม่พอใจในการทาํงาน  

 บุคลากรมหาวิทยาลัยรามคำแหง คือ บุลากรที ่ปฏิบัติงานในสังกัดมหาวิทยาลัยรามคำแหง ในสาย

สนับสนุนวิชาการ ซึ่งประกอบดวย ขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย พนักงานราชการ และลูกจางชั่วคราว ที่

ปฏิบัติหนาที่ในดานธุรการ การเงิน พัสดุ นโยบายและแผน บริการการศกึษา และงานสนับสนุนอ่ืนๆ โดยไมรับรวม 

บุคลาสายวิชาการหรือคณาจารยผูสอน 

ขอบเขตการวิจัย 

 การศึกษาวิจัยครัÊงนี Êเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซึÉงผูว้ิจัยไดก้าํหนดขอบเขต

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรมหาวิทยาลัยรามคาํแหง สายสนับสนุนวิชาการ ซึÉงมีจาํนวนทัÊงสิน



ประมาณ 3,322 คน (ขอ้มลูจากกองการเจา้หนา้ทีÉ, 2568) เป็นกรณีทีÉทราบจาํนวนประชากรแน่นอน ดงันัÊน ใน

การกาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่าง ผูวิ้จยัจึงใชส้ตูรของ Yamane (1967) โดยขนาดตวัอย่างทีÉคาํนวณไดอ้ย่าง

นอ้ยทีÉสุดคือ 360 ตัวอย่างการศึกษาครัÊงนี Êจึงกาํหนดขนาดตัวอย่างง จาํนวน ŜŘŘ ราย โดยใชวิ้ธีการคัดเลือก

กลุ่มตัวอย่างแบบสะดวก และกาํหนดขอบเขตพื ÊนทีÉ คือ มหาวิทยาลยัรามคาํแหง หัวหมาก ใชร้ะยะเวลาตัÊงแต่

เดือนสิงหาคม - ธันวาคม พ.ศ.2568 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย  
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แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยทีÉเกีÉยวข้อง 

 ความหมายของแรงจูงใจในการทาํงาน 

 

 

 

 

 

ทฤษฎีลําดับขัÊนความต้องการของมาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy of Needs): ซึÉงอธิบายลาํดับ

ความตอ้งการของมนุษย ์5 ขัÊน ตัÊงแต่ความตอ้งการพื Êนฐานทางกายภาพ ความมัÉนคงปลอดภยั ความรกัความ

ผูกพนัการไดร้บัการยอมรบัไปจนถึงความตอ้งการประจกัษ์ในตนเอง 

 

 

ปัจจัยจูงใจ 

ř.ปัจจยัดา้นความสาํเรจ็ในการทาํงาน 

Ś. ปัจจยัดา้นการไดร้บัการยอมรบั 

ś. ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ 

Ŝ. ปัจจยัดา้นลกัษณะงานทีÉทาํ 

ปัจจัยคํÊาจุน 

ř.ปัจจยัดา้นนโยบายและการบรหิารองคก์ร 

Ś. ปัจจยัดา้นการบงัคบับญัชาและการ

ควบคมุดูแล 

ś. ปัจจยัดา้นความสมัพนัธก์บับุคคลอืÉน 

Ŝ. ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

ความพึงพอใจในการทาํงานของ 

บุคลากรมหาวิทยาลยัรามคาํแหง 

 

ทฤษฎีการคาดหวังและการ
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ภาพทีÉ 1 ลาํดบัขัÊนความตอ้งการของมาสโลว ์

ปัจจยัทีÉส่งผลต่อความพงึพอใจ: การศึกษาของ ธัญพร สินพฒันพงค ์(2560) และ นิธิพงศ ์กีรติกรพงศ ์

(2564) พบผลสอดคลอ้งกนัว่า ปัจจยัดา้นเงินเดือน สวสัดิการ ลกัษณะงานทีÉทาํ และความสาํเร็จในการทาํงาน 

เป็นปัจจัยสาํคัญลาํดับตน้ ๆ ทีÉส่งผลต่อความพึงพอใจของบุคลากรในรฐัวิสาหกิจ นอกจากนี Ê สุธานิธิÍ นุกูลอึ Êง

อารี (2555) ยังพบว่าในบริบทของบริษัทเอกชน ปัจจัยดา้นความสาํเร็จในงานและการไดร้บัการยอมรับเป็น

ปัจจยัจูงใจทีÉพนกังานพงึพอใจในระดบัสงู            

 ทฤษฎีสองปัจจัยของ Frederick Herzberg ( 2 Factor Theory) ได้รับการยอมรับกันอย่าง

แพร่หลาย ทฤษฎีนี ÊมีชืÉอเรียกหลากหลายชืÉอ คือ Herzberg’s Motivation – Hygiene Theory, Motivatior – 

Hygiene Theory และ Dual – Factor Theory ซึÉงสรา้งขึ Êนในปี ค.ศ.1959 Herzberg มีความสนใจเป็นพิเศษใน

เรืÉองแรงจูงใจและความพึงพอใจในการทาํงานของมนุษย ์เขาทาํวิจัยเพืÉอศึกษาว่าทัศนคติมีผลต่อแรงจูงใจ

อย่างไร โดยขอใหผู้ร้บัการสมัภาษณซ์ึÉงเป็นพนกังานในสถานประกอบการ อธิบายว่าสถานการณห์รือปัจจยัใดทีÉ

ทาํใหพ้วกเขารูส้ึกดีและไม่ดีในงานทีÉทาํ คาํตอบทีÉได ้สรา้งความแปลกใจใหแ้ก่ Herzberg เป็นอย่างมาก คือ 

แทนทีÉปัจจัยตวัเดียวกนั ต่างกนัทีÉปริมาณ เช่น มาก – นอ้ย, มี - ไม่มี แต่กลบัพบว่า ปัจจยัทีÉสรา้งความรูส้ึกทัÊง

สองนี Ê เป็นคนละตวักนั เขาจึงไดส้รา้งทฤษฎีขึ ÊนมาทีÉเรียกว่า Two – Factor Theory เพืÉออธิบายว่า แรงจงูใจและ

ความพึงพอใจในการทาํงานบุคคล ขึ Êนอยู่กบัปัจจยัสองจาํพวก คือ  

 

 

 

ตาราง Two – Factor Theory 

ปัจจัยสร้างแรงจูงใจ ปัจจัยไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจ 



(Factors for Satisfaction or 

Motivation Factor) 

(Factors for No dissatisfaction or 

Hygiene Factor) 

  การบรรลุเป้าหมาย   นโยบายของบริษัท 

  การได้รับเกียรติและการยอมรับ   การกาํกับดูแล 

  งานเป็นงานทีÉชอบ   ความสัมพันธก์ับหัวหน้างานและเพืÉอน 

  ได้ทาํงานทีÉมีความรับผิดชอบสูง   สภาพแวดล้อมในการทาํงาน 

  ความก้าวหน้าในงานทีÉทาํ   เงนิเดือน 

  การได้เลืÉอนขัÊนเลืÉอนตาํแหน่ง   สถานภาพ 

   ความมัÉนคง 

 

 

 

 

 ความหมายของความพึงพอใจในการทาํงาน 

 Locke (1976) ใหค้วามหมายว่า ความพึงพอใจในการทาํงานคือ “สภาวะทางอารมณท์ีÉเกิดจากการ

ประเมินประสบการณใ์นการทาํงานว่าทาํใหบุ้คคลรูส้กึดีหรือไม่ดี” 

 สุวิมล ติรกานันท ์(2558) ใหค้วามหมายว่า ความพึงพอใจในการทาํงานคือ “ความรูส้ึกภายในของ

บุคคลทีÉเกิดจากการเปรียบเทียบระหว่างสิÉงทีÉคาดหวังจากการทาํงานกับสิÉงทีÉไดร้บัจริง หากไดร้บัตรงตามทีÉ

คาดหวงัก็จะเกิดความพึงพอใจ” 

  



 

 แนวคิดและทฤษฎีทีÉเกีÉยวข้องกับความพึงพอใจในการทาํงาน 

 ทฤษฎีความเท่าเทียมของอดัมส ์(Adams’ Equity Theory) เป็นทฤษฎีทีÉอธิบายเกีÉยวกับความพึง

พอใจในการทาํงาน โดยใหค้วามสาํคัญกับ การรับรูข้องบุคคลต่อความยุติธรรมในการแลกเปลีÉยนระหว่าง

ตนเองกับองคก์ร ทฤษฎีนี Êไดร้บัการเสนอโดย จอหน์ สเตซี อดัมส ์(John Stacey Adams) นักจิตวิทยาองคก์ร

ชาวอเมริกัน ในปี ค.ศ. 1963 เขาเชืÉอว่ามนุษยจ์ะเปรียบเทียบสิÉงทีÉจน “ให”้ กับงาน (Input) และสิÉงทีÉ “ไดร้บั” 

จากงาน (Outcome) กับของผูอื้Éนในสถานการณท์ีÉคลา้ยกัน หากบุคคลรูส้ึกว่าอัตราส่วนระหว่างผลตอบแทน

และสิÉงทีÉตนลงทนุลงแรงไป “เท่าเทียม” กบัของผูอื้Éน จะเกิดความรูส้กึพงึพอใจ แต่หากรูส้ึกว่า “ไม่เท่าเทียม” จะ

เกิดความรูส้กึไม่ยติุธรรมและไม่พงึพอใจในการทาํงาน 

   องคป์ระกอบของทฤษฎีความเท่าเทียม 

1. สิÉงทีÉบุคคลใหแ้ก่องคก์ร (Input) หมายถึงสิÉงทีÉบุคคลลงทุนในการทาํงาน เช่น ความรู ้

ความสามารถ ประสบการณ ์ความพยายาม เวลา ความซืÉอสตัย ์และความจงรกัภคัดีต่อองคก์ร 

2. สิÉงทีÉบุคลไดร้บัจากองคก์ร (Outcomes) หมายถึง ผลตอบแทนหรือสิÉงตอบแทนจาก

การทาํงาน เช่น เงินเดือน สวสัดิการ การยอมรบัในผลงาน ความกา้วหนา้ในอาชีพ หรือความมัÉนคงในงาน 

3. การเปรียบเทียบกบัผูอื้Éน (Referent Others) หมายถงึ บคุคลมกัจะเปรียบเทียบตนเอง

กบัเพืÉอนรว่มงาน หรือบุคคลทีÉอยู่ในตาํแหน่งทีÉคลา้ยกนั เพืÉอประเมินว่าตนเองไดร้บัผลตอบแทน “ยตุิธรรม” หรือไม่ 

     การรบัรูถ้ึงความยุติธรรมและผลทีÉตามมา  

    หากบุคคลรับรูว้่าอัตราส่วนระหว่าง ผลตอบแทนต่อสิÉงทีÉให้ (Outcome/Input Ratio) 

ของตน เท่ากับ ของผูอ้ืÉน จะเกิดความรูส้ึกยุติธรรม (Equity) ซึÉงนาํไปสูค้วามพึงพอใจและแรงจูงใจในการทาํงาน 

ในทางกลบักนั หากบุคคลรูส้ึกว่า ตนไดร้บันอ้ยกว่า จะเกิดความไม่พึงพอใจ ลดความพยายามในการทาํงาน หรือ

แสดงพฤติกรรมเชิงลบ เช่น การลาออก หรือบ่นต่อเพืÉอนรว่มงาน หากบคุคลรูว่้า ตนไดร้บัมากกว่า ก็อาจจะรูส้ึกผิด

หรือไม่สบายใจ และพยายามเพิÉมผลงานใหส้อดคลอ้งกบัสิÉงทีÉไดร้บั 

    ดงันัÊน องคก์รควรบริหารจัดการระบบค่าตอบแทน การประเมินผล และการยอมรบัใหม้ี

ความโปรง่ใสและเท่าเทียม เพืÉอสรา้งความยติุธรรมในหมู่พนกังาน  

 

 งานวิจัยทีÉเกีÉยวข้อง 



 ผูว้ิจยัไดค้น้ควา้ในส่วนของงานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้งกบัพฤติกรรมดา้นแรงจงูใจทีÉส่งผลต่อความพงึพอใจใน

การทาํงาน เพืÉอชี Êใหเ้ห็นว่า มีงานวิจยัทีÉสอดคลอ้งเกีÉยวกบัประเด็นทีÉตอ้งการจะศึกษา และกระบวนการใดบา้งทีÉ

จะสรา้งแรงจูงใจในการทาํงาน และใหเ้ป็นประโยชนก์บัผูบ้รหิาร สามารถนาํขอ้มลูเหล่านี Êไปใชใ้นการแกไ้ข

ปัญหาและหาแนวทางแกไ้ขปัญหาทีÉเกิดขึ Êน ซึÉงมีงานวิจยัทีÉนาํมาประกอบการศึกษา ดงันี Ê 

 ธัญพร สินพฒันพงค ์(2560)  ศึกษาเรืÉองปัจจัยทีÉส่งผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานของพนักงาน

การไฟฟ้านครหลวง จังหวัดกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยข้อมูลพบว่าปัจจัยด้านเงินเดือนและสวัสดิการ  

รองลงมาคือปัจจยัดา้นลกัษณะของงาน ปัจจยัดา้นความมัÉนคงในการทาํงาน ปัจจยัดา้นความสมัพนัธ์กบัเพืÉอน

ร่วมงาน และผูบ้ังคับบัญชา ปัจจัยดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และปัจจัยดา้นความก้าวหน้าในการ

ทาํงาน ตามลาํดับ ในส่วนของปัจจัยทางดา้นประชากรศาสตร ์พบว่า เพศทีÉแตกต่างกัน ไม่มีผลต่อความพึง

พอใจในการทาํงานของพนักงานการไฟฟ้านครหลวง จังหวัดกรุงเทพมหานคร แต่อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษา รายได้ และระยะเวลาในการทํางาน ทีÉแตกต่างกัน   มีผลต่อความพึงพอใจในการทํางานของ

พนกังานการไฟฟ้านครหลวง จงัหวดักรุงเทพมหานคร  

 นิธิพงศ ์กีรติกรพงศ ์(2564)  ศึกษาเรืÉองปัจจยัทีÉส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

กฟผ. เขืÉอนวชิราลงกรณ ์ผลการวิจัยขอ้มูลพบว่า ปัจจัยดา้นลกัษณะงานทีÉทาํเป็นปัจจัยทีÉส่งผลต่อความพึง

พอใจในการปฏิบติังาน ของพนกังาน กฟผ. เขืÉอนวชิราลงกรณ มากทีÉสดุ จะเห็นไดว้่าพนกังานใหค้วามสาํคัญ

กับลักษณะงาน  ทีÉตนเองทาํอยู่เป็นสาํคัญ โดยปริมาณงานทีÉไดร้บัมีความเหมาะสม ลกัษณะงานมีความทา้

ทาย หน้าทีÉความรับผิดชอบในการทํางานมีความชัดเจน ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าทีÉตรงกับความรู ้

ความสามารถ มีอิสระในการวางแผนการทาํงานดว้ยตนเอง ไดใ้ชค้วามรู ้ความสามารถ ทีÉมีอยู่อย่าง เต็มทีÉใน

การทาํงาน และงานทีÉรบัผิดชอบมีความสาํคญัต่อความสาํเรจ็โดยรวมขององคก์ร  

  ปัจจัยด้านลักษณะงานทีÉท ํา เป็นปัจจัยทีÉส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของ

พนกังาน กฟผ. เขืÉอนวชิราลงกรณมากทีÉสดุ จะเห็นไดว่้าพนกังานใหค้วามสาํคญักบัลกัษณะงาน ทีÉตนเองทาํอยู่

เป็นสาํคญั โดยปรมิาณงานทีÉไดร้บัมีความเหมาะสม ลกัษณะงานมีความทา้ทาย หนา้ทีÉ ความรบัผิดชอบในการ

ทาํงานมีความชัดเจน ไดร้บัมอบหมายใหป้ฏิบติัหนา้ทีÉตรงกบัความรู ้ความสามารถ มีอิสระในการวางแผนการ

ทํางานด้วยตนเอง ได้ใช้ความรู้ ความสามารถ ทีÉมีอยู่อย่างเต็มทีÉในการทํางาน และงานทีÉรับผิดชอบมี

ความสาํคญัต่อความสาํเรจ็โดยรวมขององคก์ร 

  ปัจจยัดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน เป็นปัจจยัทีÉส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของ

พนกังาน กฟผ. เขืÉอนวชิราลงกรณ อนัดบัทีÉ 2 จะเห็นไดว้่าการทีÉพนักงานสามารถทาํงานทีÉไดร้บัมอบหมายให้

สาํเร็จไดน้ัÊนก็เป็นอีกหนึÉงปัจจัยทีÉส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน โดยพนักงานจะต้องมีความรักและ



ภาคภูมิใจในตาํแหน่งหน้าทีÉการงานทีÉปฏิบัติงานอยู่ สามารถแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานได ้ รูส้ึกประสบ

ความสาํเร็จในหนา้ทีÉการงาน และรูส้กึสบายใจใน การปฏิบติังานทีÉไดร้บัมอบหมาย  

  ปัจจัยดา้นความสมัพันธ์กับบุคคลอืÉน เป็นปัจจัยทีÉส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน กฟผ. เขืÉอนวชิราลงกรณ เป็นอันดับทีÉ  3 จะเห็นได้ว่าพนักงานให้ความสําคัญ กับเรืÉอง

ความสัมพันธ์กับบุคคลอืÉนในทีÉทาํงาน ไม่แพเ้รืÉองอืÉน ๆ ซึÉงพนักงานทุกคนตอ้งการทีÉจะไดร้บัความเป็นกันเอง

จากผูบ้งัคบับญัชา ไดร้บัการแนะนาํ และคาํปรกึษาจากเพืÉอนรว่มงาน รวมไปถึงสามารถเขา้กบัเพืÉอนรว่มงานได ้

เพืÉอนรว่มงานมีความเป็นกนัเองและมีความจรงิใจไดร้บัคาํปรกึษาจากผูบ้งัคับบญัชาเมืÉอมีปัญหาในการทาํงาน 

และไดร้บัความรว่มมือในการทาํงานจากเพืÉอนรว่มงาน  

  ปัจจัยดา้นค่าตอบแทนและสวัสดิการ เป็นปัจจัยทีÉส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน กฟผ. เขืÉอนวชิราลงกรณ เป็นอันดับทีÉ  4 จะเห็นได้ว่าพนักงานทุกคน ให้ความสําคัญกับ

ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ทัÊงในส่วนทีÉเป็นตวัเงิน และไม่เป็นตวัเงิน โดยเงินเดือนทีÉ ไดร้บัตอ้งมีความเหมาะสม

กบัความรูค้วามสามารถหรือหนา้ทีÉทีÉรบัผิดชอบ เงินเดือนทีÉไดร้บัเพียงพอ ต่อการดาํรงชีวิตประจาํวนั เงินเดือนทีÉ

ไดร้บัมีความเหมาะสมกับปริมาณงาน เงินเดือนทีÉไดร้บัมีความ เหมาะสมกับวุฒิการศึกษาและประสบการณ์

การทาํงาน เงินโบนสัประจาปีทีÉไดร้บัมีความเหมาะสม การปรบัอัตราเงินเดือนมีความเหมาะสม สวสัดิการทีÉไม่

เป็นตวัเงินทีÉไดร้บัจากองคก์ร เช่น จาํนวนวนั ลาป่าย ลากิจ ลาพักผ่อน และวนัหยุดประจาํปี มีความเหมาะสม

เพียงพอ และสวสัดิการทีÉเป็นตวัเงิน ทีÉไดร้บัจากองคก์ร เช่น ค่ารกัษาพยาบาล ค่าศึกษาของบุตรพนกังาน การ

กูย้ืมเงินเพืÉอความจาํเป็น รถบรกิารรบั-สง่พนกังาน มีความเหมาะสมเพียงพอ  

  สาํหรบัการศกึษาปัจจยัดา้น เพศ อาย ุระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน และสงักดั ของผูป้ฏิบตัิงาน 

พบว่า เพศ และสงักดัของผูป้ฏิบติังาน ทีÉแตกต่างกัน ไม่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ พนกังาน 

กฟผ. เขืÉอนวชิราลงกรณ ส่วนอาย ุและระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน ทีÉแตกต่างกนั มีผลต่อความพึงพอใจในการ

ปฏิบตัิงานของพนกังาน กฟผ. เขืÉอนวชิราลงกรณ  

สมมติฐานการวิจัย 

 1. ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรมหาวิทยาลยัรามคาํแหงทีÉแตกต่างกันมีระดับความพึงพอใจในการ

ทาํงานแตกต่างกนั 

 2. ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํÊาจุน สามารถทาํนายระดับความพงึพอใจของบุคลากรมหาวิทยารามคาํแหงได ้



 3. ปัจจัยด้านความสําเร็จในการทํางาน ส่งผลต่อความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากร

มหาวิทยาลยัรามคาํแหง  

 4. ปจจัยดานการไดร ับการยอมรับ สงผลตอความพึงพอใจในการทำงานของบุคลากรมหาวิทยาลัย

รามคำแหง            
 5. ปัจจัยด้านความก้าวหน้า ส่งผลต่อความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรมหาวิทยาลัย

รามคาํแหง     

 6. ปัจจัยด้านลักษณะงานทีÉท ํา ส่งผลต่อความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรมหาวิทยาลัย

รามคาํแหง         

 7. ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารองค์กร ส่งผลต่อความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากร

มหาวิทยาลยัรามคาํแหง          

 8. ปัจจัยดา้นการบงัคับบญัชาและการควบคมุดแูล ส่งผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานของบุคลากร

มหาวิทยาลยัรามคาํแหง           

 9. ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอืÉน ส่งผลต่อความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากร

มหาวิทยาลยัรามคาํแหง   

ระเบียบวิธีวิจัย 

 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งทีÉเป็นบุคลากรมหาวิทยาลยัรามคาํแหง ซึÉงสามารถทราบจาํนวนประชากร

และกลุ่มตัวอย่างทีÉแน่นอน ดังนัÊนจึงใชก้ารกาํหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง จากสูตรของทาโร ยามาเน่ (Taro 

Yamane, 1967) ในการกาํหนดขนาดของกลุม่ตวัอย่าง มีการกาํหนดค่าความคลาดเคลืÉอนได ้5% ทีÉระดบัความ

เชืÉอมัÉน 95% จากการคาํนวณขนาดของกลุ่มตัวอย่างทีÉใชใ้นการศึกษา คือ 357 ตัวอย่าง เพืÉอป้องกันความ

ผิดพลาดทีÉอาจเกิดขึ ÊนจากการทีÉกลุ่มดังกล่าวตอบแบบสอบถามไม่ครบถ้วน ผู้ศึกษาจึงดําเนินการส่ง

แบบสอบถามใหป้ระชากรทัÊงหมด 360 คน เพืÉอใหไ้ดแ้บบสอบถามทีÉสามารถใชใ้นการศึกษาไดค้รบถว้น โดยใช้

วิธีการสุม่ตวัอย่างแบบสะดวก 

 เครืÉองมือทีÉใช้ในการวิจัย 



 เครืÉองมือทีÉใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยใชก้ารศึกษาทฤษฎี

แนวความคิด และการทบทวนวรรณกรรมทีÉเกีÉยวข้อง มาเป็นแนวทางในการสรา้งแบบสอบถามในรูปแบบ

ออนไลน ์(Google From) เพืÉอใหไ้ดค้าํถามทีÉครอบคลมุเนื ÊอหาทีÉตอ้งการศึกษา โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 

ŝ ส่วน ดงันี Ê 

 ส่วนทีÉ ř  แบบสอบถามเกีÉยวกบัขอ้มลูคดักรองเกีÉยวกบัสถานทีÉทาํงานของผูต้อบแบบสอบถามในปัจจุบนั 

 ส่วนทีÉ Ś  แบบสอบถามเกีÉยวกบัปัจจัยดา้นประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได้

เฉลีÉยต่อเดือน ระยะเวลาในการทาํงาน 

 ส่วนทีÉ ś แบบสอบถามเกีÉยวกับปัจจัยจูงใจ ไดแ้ก่ 1) ปัจจัยดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 2) ปัจจัย

 ดา้นการไดร้บัการยอมรบั 3) ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ 4)ปัจจยัดา้นลกัษณะงานทีÉทาํ 

 ส่วนทีÉ Ŝ แบบสอบถามเกีÉยวกบัปัจจยัคํÊาจุน 1)ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารองคก์ร 2) ปัจจยั

 ดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคมุดแูล 3)ปัจจยัดา้นความสมัพนัธก์บับุคคลอืÉน 4) ปัจจยัดา้น

 ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

 ส่วนทีÉ ŝ แบบสอบถามเกีÉยวกบัความพึงพอใจในภาพรวม 

 โดยส่วนทีÉ ś ส่วนทีÉ Ŝ และส่วนทีÉ ŝ เป็นคาํถามแบบมตราสว่นประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั 

โดยกาํหนดเกณฑก์ารแบ่งระดบัมาตราส่วนต่างๆ แบ่งระดบัมาตราสว่น 5 ระดบั คือ มากทีÉสดุ มาก ปานกลาง 

นอ้ย และนอ้ยทีÉสดุ มีคะแนน 5, 4, 3, 2, 1 

 การตรวจสอบคุณภาพเครืÉองมือ  

 1. หาความเทีÉยงตรง (Validity) ของแบบสอบถาม ผู ้วิจัยใช้วิ ธีตรวจสอบความเทีÉยงตรงของ

แบบสอบถาม (Content Validity) โดยจัดทาํแบบสอบถามใหส้อดคลอ้งกับแนวคิดและวัตถุประสงคข์องการวิจัย 

แลว้นาํแบบสอบถามฉบบัร่างเสนอต่อผูท้รงคุณวฒุิหรือผูเ้ชีÉยวชาญจาํนวน 3 ท่าน เพืÉอประเมินว่าเนื Êอหาของ

แบบสอบถามแต่ละขอ้มีความเหมาะสม และสอดคลอ้งกบัตวัแปรทีÉตอ้งการวัด โดยมีหลกัการใหค้ะแนน ดงันี Ê 

+1, 0, -1, สาํหรบัการคาํนวณดชันีความสอดคลอ้งของขอ้คาํถามกับวตัถุประสงคห์รือเนื Êอหา (IOC : Index of 

Item Ocjective Congruence) เพืÉอใหแ้บบสอบถามมีคุณภาพ ค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ควรอยู่ระหว่าง 

0.60 ขึ Êนไป ซึÉงส่งผลการตรวจสอบดัชนีความสอดคลอ้งพบว่าคาํถามแต่ละข้อมีดัชนีความสอดคล้อง 1.00      

ซึÉงสามารถนาํแบบสอบนี Êถามไปใชไ้ด ้ 



 2. การหาความเชืÉอมัÉน (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยนาํแบบสอบถามทีÉผ่านการตรวจสอบ

ความตรงเชิงเนื Êอหาแลว้ ไปทดลองใชก้บักลุม่ตวัอย่างนาํรอ่ง (Tryout) จาํนวน śŘ คน ซึÉงมีลกัษณะใกลเ้คียงกบั

กลุ่มตัวอย่างในการวิจยั จากนัÊนจึงนาํขอ้มลูทีÉได ้มาวิเคราะหเ์พืÉอหาค่าสมัประสิทธิÍความเชืÉอมัÉนของเครืÉองมือ

โดยใช ้   ค่าสัมประสิทธิÍแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient)  ซึÉงค่าความเชืÉอมัÉนเท่ากับ 

0.5 และกาํหนดระดบันัยสาํคญัทีÉ 0.05 หรือทีÉความเชืÉอมัÉนทางสถิติทีÉ 95% หากค่าทีÉไดสู้งกว่าเกณฑท์ีÉกาํหนด

คือ 0.7 สามารถนาํแบบสอบถามไปใชไ้ด ้ 

 ผลการวิเคราะหห์าค่าสมัประสิทธิÍแอลฟาของครอนบาค พบว่าแบบสอบถามเรืÉอง การศึกษาปัจจยัจูง

ใจทีÉส่งผลต่อความพึงพอใจของบุคลากรมหาวิทยาลยัรามคาํแหง มีค่าความเชืÉอมัÉนเท่ากบั 0.955 ซึÉงมีค่าความ

เชืÉอมัÉนในระดบัสงูจึงนาํไปใชเ้ก็บขอ้มลูกบักลุ่มตวัอย่าง 

 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 1. ขอ้มลูปฐมภมู ิ(Primary data) 

 ผูว้ิจยัรวบรวมขอ้มลูจากการตอบแบบสอบถามของบุคลากรมหาวิทยาลยัรามคาํแหง จาํนวน 360 ชดุ 

ใชว้ิธีการแจกแบบสอบถามเป็นรูปแบบออนไลน ์(Google From) โดยแบบสอบถามครอบคลุม หัวขอ้สาํคัญ 

ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการบรหิารจดัการ แรงจงูใจภายใน แรงจงูใจภายนอก และระดบัความถึงพอใจในงาน  

 2. ขอ้มลูทติุยภูมิ (Secondary data) 

 ผู้วิจัยรวบรวมข้อมูลจากเอกสารทางวิชาการ รายงานวิจัย ตลอดจนข้อมูลจากเว็ปไซต์ของ

มหาวิทยาลยัรามคาํแหง เพืÉอใชใ้นการเปรียบเทียบ ตรวจสอบความสอดคลอ้ง 

 วิธีการวิเคราะหข์้อมูลและสถิติทีÉใช้ในการศึกษา 

 1. ค่ารอ้ยละ (Percentage) เพืÉออธิบายขอ้มูลทีÉไดจ้ากแบบสอบถามในส่วนทีÉ 2 เกีÉยวกบัปัจจัยส่วน

บุคคลของบุคลากรมหาวิทยาลยัรามคาํแหง  

 2. ค่าเฉลีÉย (Mean) ผูวิ้จัยใชก้ารหาค่าเฉลีÉยเลขคณิตกับแบบสอบถามในส่วนทีÉ 3 ส่วนทีÉ 4 ส่วนทีÉ 5 

เพืÉอใชเ้ป็นตวัแทนของกลุ่มตัวอย่างทัÊงหมดทีÉไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มลู โดยคิดแยกแต่ละปัจจยั และส่วนเบีÉยงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) ผูวิ้จัยใชก้ารหาค่าส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ในการวิเคราะหก์ารกระจายตัว

ของคาํตอบในแบบสอบถาม โดยคิดแยกแต่ละปัจจยั 



 3. Independent Samples t-test, One-Way ผู้ศึกษาใช้ในการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการ

ทาํงานของบุคลากรมหาวิทยาลยัรามคาํแหง จาํแนกตามลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดว้ยการวิเคราะหค์วาม

แปรปรวนทางเดียว และเปรียบเทีÉยบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธี Scheffe’ และทดสอบสมมติฐานทีÉระดับ

นยัสาํคญัเท่ากบั 0.05  

 4. นาํขอ้มูลมาแยกหมวดหมู่ตามประเภทการวัดของตัวแปร และดาํเนินการวิเคราะหป์ระมวลผล

ขอ้มลูในทางสถิติ เพืÉอวิเคราะหค์วามหมายจากการคาํนวณค่าเฉลีÉยตามเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดว้ยสตูรการหา

ความกวา้งของอตัราภาคชัÊน 

 5. การวิเคราะหก์ารถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Regression Analysis) ผูว้ิจัยใชส้าํหรบั

ทดสอบสมมติฐาน และเป็นการศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระมากกว่าหนึÉงตัวแปรกับตวัแปรตาม 1 

ตัวแปรเป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างระหว่างตัวแปรทัÊงต้นกับตัวแปรตาม ซึÉงนอกจากจะทาํใหท้ราบ

ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรทัÊงสองแลว้ ยงัสามารถนาํค่าของตัวแปรตน้ไปทาํนายหรือพยากรณต์ัวแปรทีÉเป็น

ผลไดพ้รอ้มกบับอกขนาดของความสามารถในการทาํนายและการอธิบายตัวแปรว่ามีผลมากนอ้ยเพียงใด โดย

การเขียนความสมัพนัธใ์นรูปแบบของสมการ 

ผลการวิจัย 

 ผลการวิเคราะหร์ะดบัความคิดเห็นเกีÉยวกบัปัจจยัทีÉส่งผลต่อแรงจงูใจในการทาํงานของบุคลากร

มหาวิทยาลยัรามคาํแหง ผูว้ิจยัสามารถสรุปค่าเฉลีÉยและส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ของระดบัความคิดเห็นของ

กลุ่มตวัอย่างต่อปัจจยัต่างๆ ทีÉมีผลต่อความพึงพอใจในการงานของบุคลากรมหาวิทยาลยัรามคาํแหงแบ่ง

ออกเป็น 2 ปัจจยัหลกั จาํนวนทัÊงสิ Êน 8 ดา้น ดงัต่อไปนี Ê 

ตารางทีÉ 1 แสดงค่าเฉลีÉย (𝑥̄ ) และส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (S.D) ระดบัความคิดเห็นเกีÉยวกบัปัจจยัจงูใจทีÉ

ส่งผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานของบุคลากรมหาวิทยาลยัรามคาํแหง                

ปัจจยัจูงใจ 
ระดับแรงจูงใจในการทาํงาน 

Xഥ SD. แปลความ 

1. ดา้นความสาํเรจ็ในการทาํงาน 4.31 0.68 มากทีÉสดุ 

2. ดา้นลกัษณะงานทีÉทาํ 4.11 0.60 มาก 

3. ดา้นการยอมรบั 4.07 0.68 มาก 

4. ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ทีÉการงาน 4.05 0.66 มาก 



รวม 4.14 0.546 มาก 

 

 จากตารางทีÉ 1 ปัจจัยจูงใจเมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าปัจจัยดา้นความสาํเร็จในการทาํงานมี

ค่าเฉลีÉยสงูสดุ (𝑋ത=4.3199, S.D. = 0.67810) รองลงมาคือปัจจยัดา้นลกัษณะงานทีÉทาํ (𝑋ത= 4.1083, S.D. = 

0.59931) ปัจจยัดา้นการไดร้บัการยอมรบั (𝑋ത = 4.0759, S.D. = 0.67619) ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ทีÉ

การงาน (𝑋ത=4.0523, S.D. = 0.65646) ตามลาํดบั  

 

ตารางทีÉ 2 แสดงค่าเฉลีÉย (𝑥̄ ) และสว่นเบีÉยงเบนมาตรฐาน (S.D) ระดบัความคิดเห็นเกีÉยวกบัปัจจยัคํÊาจุนทีÉ

ส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรมหาวิทยาลยัรามคาํแหง               

ปัจจยัคํÊาจนุ 
ระดับแรงจูงใจในการทาํงาน 

Xഥ SD. แปลความ 

1. ดา้นการบงัคบับญัชา 4.08 0.65 มากทีÉสดุ 

2. ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์ร 4.04 0.66 มาก 

3. ดา้นความสมัพนัธก์บับุคคลอืÉน 4.03 0.68 มาก 

4. ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 3.86 0.67 มาก 

รวม 4.00 0.543 มาก 

 

 จากตารางทีÉ 2 ปัจจัยคํÊาจุนเมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ปัจจัยดา้นการบงัคับบญัชามีค่าเฉลีÉย

สูงสุด (𝑋ത= 4.0884, S.D. = 0.65210) รองลงมาคือ ปัจจัยดา้นนโยบายและการบริหารองคก์ร (𝑋ത= 4.0491, 

S.D. = 0.66509) ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอืÉน (𝑋ത = 4.0370, S.D. = 0.67624) และปัจจัยด้าน

ค่าตอบแทนและสวสัดิการ (𝑥̄ =3.8625, S.D. = 0.66944) ตามลาํดบั 

  

ตารางทีÉ 3 แสดงค่าเฉลีÉย (𝑥̄ ) และส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (S.D) ระดบัความพึงพอใจในการทาํงานของ

บุคลากรมหาวิทยาลยัรามคาํแหง               

ระดับความพึงพอใจ 



ความพึงพอใจในการปฏิบติังานโดยรวม Xഥ SD. แปลความ 

1. ความพึงพอใจในการทาํงานทีÉมหาวิทยาลยัรามคาํแหง 4.35 0.73 มาก 

รวม 4.355 0.724 มาก 

 

 จากตารางทีÉ 3 พบว่าระดบัความพงึพอใจในการทาํงานของบคุลากรมหาวิทยาลยัรามคาํแหง โดยมี

ค่าเฉลีÉย (𝑋ത=4.3556, S.D. = 0.72460) ซึÉงอยู่ในระดบัมาก 

 

 

 

 

 

ตารางทีÉ 4  ค่า Coefficient ทีÉส่งไดจ้ากการวิเคราะห ์simple regression  

Model 
Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

 

 

t  
Sig. 

Adj. 

R2 

 

Durbin 

Watson 

 B Std 

error 

Beta     

ปัจจัยจูงใจ        

1. ดา้นความสาํเรจ็ 0.200 0.055 0.187 3.609 0.000 0.032 1.608 

2. ดา้นการไดร้บัการยอมรบั 0.359 0.053 0.335 6.730 0.000 0.110 1.679 

3. ดา้นความกา้วหนา้ 0.390 0.055 0.353 7.142 0.000 0.122 1.643 

4. ดา้นลกัษณะงานทีÉทาํ 0.425 0.060 0.352 7.104 0.000 0.121 1.738 



ปัจจัยคํÊาจุน        

1. ดา้นนโยบายและการ

บริหารองคก์ร 

0.473 0.052 0.434 9.110 0.000 0.186 1.822 

2. ดา้นการบงัคบับญัชาและ

การควบคมุดแูล 

0.422 0.054 0.379 7.757 0.000 0.142 1.740 

3. ดา้นความสมัพนัธก์ับ

บุคคลอืÉน 

0.442 0.052 0.413 8.572 0.000 0.168 1.706 

4. ดา้นค่าตอบแทนและ

สวสัดิการ 

0.411 0.053 0.380 7.763 0.000 0.142 1.677 

 

 

 

 

ปัจจัยจูงใจ 

 1. ด้านความสาํเร็จ ผลการวิเคราะห์ R มีค่าเท่ากับ 0.187 ซึÉงมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการ

ทาํงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิÍ Adj. R2 = 0.032 แสดงใหเ้ห็นว่าปัจจัยด้านความสาํเร็จสามารถอธิบายความ

แปรปรวนของตวัแปรตามคิดเป็นรอ้ยละ 3.2 มีนยัสาํคญัทางสถิติ ทีÉระดบันยัสาํคญั 0.01 

 2. ดา้นการไดร้บัการยอมรบั ผลการวิเคราะห ์R มีค่าเท่ากบั 0.335 ซึÉงมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจใน

การทาํงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิÍ Adj. R2 = 0.110 แสดงใหเ้ห็นว่าปัจจัยด้านการไดร้ับการยอมรับสามารถ

อธิบายความแปรปรวนของตวัแปรตามคิดเป็นรอ้ยละ 11.0 มีนยัสาํคญัทางสถิติ ทีÉระดบันยัสาํคญั 0.01 

 3. ดา้นความก้าวหน้า ผลการวิเคราะห ์R มีค่าเท่ากับ 0.353 ซึÉงมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการ

ทาํงาน โดยมีค่าสมัประสิทธิÍ Adj. R2 = 0.122 แสดงใหเ้ห็นว่าปัจจัยดา้นความก้าวหนา้สามารถอธิบายความ

แปรปรวนของตวัแปรตามคิดเป็นรอ้ยละ 12.2 มีนยัสาํคญัทางสถิติ ทีÉระดบันยัสาํคญั 0.01 



 4. ดา้นลกัษณะงานทีÉทาํ ผลการวิเคราะห ์R มีค่าเท่ากบั 0.352 ซึÉงมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการ

ทาํงาน โดยมีค่าสมัประสิทธิÍ Adj. R2 = 0.121 แสดงใหเ้ห็นว่าปัจจัยดา้นความก้าวหนา้สามารถอธิบายความ

แปรปรวนของตวัแปรตามคิดเป็นรอ้ยละ 12.1 มีนยัสาํคญัทางสถิติ ทีÉระดบันยัสาํคญั 0.01 

 ปัจจัยคํÊาจุน 

 1. ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์ร ผลการวิเคราะห ์R มีค่าเท่ากบั 0.434 ซึÉงมีอิทธิพลต่อความพึง

พอใจในการทาํงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิÍ Adj. R2 = 0.186 แสดงให้เห็นว่าปัจจัยด้านการได้รับการยอมรบั

สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรตามคิดเป็นรอ้ยละ 18.6  มีนัยสาํคัญทางสถิติ ทีÉระดับนัยสาํคัญ 

0.01 

 2. ดา้นการบงัคับบญัชาและการควบคมุดูแล ผลการวิเคราะห ์R มีค่าเท่ากบั 0.379 ซึÉงมีอิทธิพลต่อ

ความพึงพอใจในการทาํงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิÍ Adj. R2 = 0.142 แสดงใหเ้ห็นว่าปัจจัยดา้นการไดร้บัการ

ยอมรับสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรตามคิดเป็นรอ้ยละ 14.2 มีนัยสาํคัญทางสถิติ ทีÉระดับ

นยัสาํคญั 0.01 

 3. ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอืÉน ผลการวิเคราะห ์R มีค่าเท่ากับ 0.413 ซึÉงมีอิทธิพลต่อความพึง

พอใจในการทาํงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิÍ Adj. R2 = 0.168 แสดงให้เห็นว่าปัจจัยด้านการได้รับการยอมรบั

สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรตามคิดเป็นรอ้ยละ 16.8 มีนัยสาํคัญทางสถิติ ทีÉระดับนัยสาํคัญ 

0.01 

 4. ดา้นค่าตอบแทนและสวัสดิการ ผลการวิเคราะห ์R มีค่าเท่ากับ 0.380 ซึÉงมีอิทธิพลต่อความพึง

พอใจในการทาํงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิÍ Adj. R2 = 0.142 แสดงให้เห็นว่าปัจจัยด้านการได้รับการยอมรบั

สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรตามคิดเป็นรอ้ยละ 14.2 มีนัยสาํคัญทางสถิติ ทีÉระดับนัยสาํคัญ 

0.01 

สรุปและอภปิรายผล 

 จากการศึกษาปัจจัยจูงใจทีÉส่งผลต่อความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรมหาวิทยาลัย

รามคาํแหง พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผลการวิเคราะหไ์ดส้ะทอ้นใหเ้ห็นถึงค่านิยมและความตอ้งการทีÉ

แทจ้ริงของบุคลากร ปัจจัยจูงใจในดา้นต่างๆ สามารถทีÉจะตอบสนองความตอ้งการและความปารถนาในการ

ทาํงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยรามคาํแหงได้เป็นอย่างมาก ซึÉงสอดคล้องกับแนวคิดของ Robbins and 



Judge (2022) ทีÉระบุว่าปัจจัยจูงใจเป็นตัวแปรสําคัญทีÉท ําให้พนักงานทุ่มเทแรงใจให้กับองค์กรมากกว่า

มาตรฐานปกติ เพราะตอบสนองความตอ้งการขัÊนสงูในดา้นความสาํเร็จส่วนบุคคล  

 1. ด้านความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) จากการศึกษาพบว่า เมืÉอบุคลากรสามารถ

ปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมายหรือแกปั้ญหาทีÉซบัซอ้นได ้จะเกิดความภาคภูมิใจ ซึÉงสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ 

Robbins and Judge (2022) ทีÉกล่าวว่าความรู้สึกถึงความสาํเร็จเป็นแรงขับเคลืÉอนภายในทีÉสาํคัญทีÉสุดใน

องคก์รยคุใหม่ 

 2. ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถือ (Recognition) จากการศกึษาพบว่าการทีÉมหาวิทยาลยัมีระบบคาํ

ชมเชยหรือรางวัลประกาศเกียรติคุณ ซึÉงสอดคล้องกับแนวคิดของ Armstrong and Taylor (2023) ทีÉว่าการ

รบัรองคณุค่าของพนกังานช่วยเสรมิสรา้งทศันคติเชิงบวกต่อองคก์รอยา่งมีนยัสาํคญั 

 3. ด้านความก้าวหน้าในตาํแหน่งหน้าทีÉ (Advancement, Growth) จากการศึกษาพบว่าโอกาสใน

การศึกษาต่อหรือเลืÉอนระดับตาํแหน่งสอดคลอ้งกับวิสัยทัศนข์องมหาวิทยาลัย ซึÉงสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ 

Schermerhorn et al. (2020) ทีÉมองว่าความหวงัในอนาคตเป็นแรงจงูใจระยะยาว 

 4. ดา้นลกัษณะของงานทีÉปฏิบัติ (Work Itself) จากการศึกษาพบว่างานทีÉทา้ทายและไม่จาํเจช่วยให้

บุคลากรเกิดความพึงพอใจ ซึÉงสอดคลอ้งกบังานวิจัยของ Mullins (2023) ทีÉระบุว่าการออกแบบงานใหม้ีความ

หลากหลาย (Job Enrichment) เป็นหวัใจของการสรา้งความสขุในงาน 

 จากการศึกษาปัจจัยคํÊาจุนทีÉส่งผลต่อความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรมหาวิทยาลัย

รามคาํแหง พบว่า ปัจจยัคํÊาจุนเป็นตัวป้องกนัความไม่พึงพอใจ ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม เช่น นโยบายบริหาร 

เงินเดือน สวัสดิการ และความสมัพันธ์กับเพืÉอนร่วมงาน แมปั้จจัยเหล่านี Êจะไม่ไดส้รา้งความพึงพอใจในระยะ

ยาวเหมือน   ปัจจัยจูงใจ แต่หากมหาวิทยาลัยขาดการจัดการทีÉดีในส่วนนี Ê จะทาํใหบุ้คลากรเกิดความไม่พึง

พอใจ อย่างรวดเร็ว อย่างไรก็ตาม หากปัจจัยคํÊาจุนอยู่ในระดบัทีÉเหมาะสมจะช่วยสรา้งฐานทีÉมัÉนคงใหบุ้คลากร

พรอ้มรบัการกระตุน้จากปัจจัยจูงใจต่อไป ซึÉงสอดคลอ้งกบังานวิจัยของ Armstrong and Taylor (2023) ทีÉเนน้

ยํÊาว่าในยุคหลงัวิกฤตเศรษฐกิจ พนักงานใหค้วามสาํคัญกับปัจจัยคํÊาจุน เช่น สุขภาวะในทีÉทาํงานและความ

มัÉนคง เป็นรากฐานสาํคญัก่อนทีÉจะมองหาความกา้วหนา้ในระดับต่อไป 

 1. ดา้นนโยบายและการบรหิาร (Company Policy & Administration) จากการศึกษาพบว่าระบบการ

บริหารทีÉยุติธรรมและโปรง่ใสของมหาวิทยาลยัช่วยสรา้งความเชืÉอมัÉน ซึÉงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Armstrong 

and Taylor (2023) ระบุว่ากลไกสาํคญัในการบริหารคนยุคใหม่ โดยความพึงพอใจของบุคลากรไม่ไดเ้กิดจาก



นโยบายทีÉเอื Êอประโยชนเ์พียงอย่างเดียว แต่เกิดจากการรับรูถ้ึงความยุติธรรมเชิงกระบวนการ (และความ

โปรง่ใสในการตดัสินใจของผูบ้รหิาร จะสง่ผลใหปั้จจยัคํÊาจนุดา้นการบริหารจดัการมีความเขม้แข็ง และลดความ

ไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานไดอ้ย่างยัÉงยนื 

 2. ด้านความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา เพืÉอนร่วมงาน และผู ้ใต้บังคับบัญชา (Interpersonal 

Relations) จากการศึกษาพบว่าบรรยากาศการทาํงานแบบกลัยาณมิตรในมหาวิทยาลยัสอดคลอ้งกับแนวคิด

ทางสังคมเชิงจิตวิทยาของ Robbins and Judge (2022) ทีÉว่าความสัมพันธ์ทีÉดีช่วยลดความเครียดจากการ

ทาํงาน 

 3. ดา้นความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา เพืÉอนร่วมงาน และผูใ้ตบ้ังคับบัญชา จากการศึกษาพบว่า

บรรยากาศการทาํงานแบบกัลยาณมิตรในมหาวิทยาลยั ซึÉงสอดคลอ้งกับแนวคิดทางสงัคมเชิงจิตวิทยาของ 

Robbins and Judge (2022) ระบุว่าการมีสมัพนัธภาพเชิงบวกจะช่วยใหบุ้คลากรสามารถรบัมือกับแรงกดดัน

และภาระงานทีÉซบัซอ้นไดด้ียิÉงขึ Êน เมืÉอความเครียดลดลงจากการมีเครือข่ายความสมัพันธ์ทีÉดีในทีÉทาํงาน ย่อม

ส่งผลใหร้ะดบัความพงึพอใจต่อปัจจยัคํÊาจนุดา้นสภาพแวดลอ้มทางสงัคมเพิÉมสงูขึ Êนอย่างมีนยัสาํคญั 

 4. ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน (Salary) การจากวิจัยพบว่า ถึงแม้เงินเดือนและ

ผลประโยชน์ตอบแทน จะเป็นปัจจัยพื Êนฐาน แต่ในสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบันถือเป็นฐานสาํคัญทีÉส่งผลต่อ

ความรูส้ึกมัÉนคง ซึÉงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ธนพล ไวรบัแสง (2566) ทีÉพบว่าค่าตอบแทนตอ้งสอดคลอ้งกับ

ภาระงานเพืÉอลดความขดัแยง้ในใจของบุคลากร ความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนมีความสมัพนัธอ์ย่างใกลชิ้ดกบั

ความเหมาะสมของภาระงาน โดยค่าตอบแทนทีÉยุติธรรมจะตอ้งสามารถสะทอ้นถึงความทุ่มเทและปริมาณงาน

ทีÉบุคลากรไดร้บัผิดชอบจริง เพืÉอป้องกนัไม่ใหเ้กิดความขดัแยง้ในใจจากการรบัรูว่้าตนเองทุ่มเทเกินกว่าผลลพัธ์

ทีÉไดร้บั ซึÉงการจดัการค่าตอบแทนใหส้อดคลอ้งกบัความรบัผิดชอบนี Ê 

 จากการศึกษาความพึงพอใจในการทาํงานของบุคลากรมหาวิทยาลยัรามคาํแหง สรุปไดว่้า ความพึง

พอใจในการทาํงานเป็นภาวะทางจิตใจทีÉสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรูส้กึของบุคคลต่อหนา้ทีÉการงานของตน โดยเกิด

จากการรบัรูว้่าการทาํงานนัÊนตอบสนองต่อความตอ้งหรือคณุค่าของตนเองในระดบัทีÉเพียงพอ ซึÉงมีผลโดยตรง

ต่อทศันคติ พฤติกรรม และประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคคล สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ Spector (1997)   

ทีÉระบุว่า ความพึงพอใจในการทาํงานไม่ไดเ้กิดจากปัจจยัเรืÉองเงินเพียงอย่างเดียว แต่เกิดจากองคป์ระกอบทาง

จิตวิทยาทีÉสาํคญั คือ ลกัษณะงาน ทีÉผูป้ฏิบตัิรูส้ึกสนกุและทา้ทาย รวมถึงไดร้บัรางวลัการยอมรบั เมืÉอปฏิบติังาน

ไดส้าํเรจ็ ซึÉงถือเป็นตวัแปรสาํคญัทีÉส่งผลต่อทศันคติโดยรวมของบุคลากร 

ข้อเสนอแนะ 



 จากผลการศึกษา ทาํใหท้ราบถึงปัจจยัแรงจูงใจทีÉส่งผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานของบุคลากร

มหาวิทยาลยัรามคาํแหง โดยขอ้มูลดังกล่าวสามารถนาํไปใชเ้พืÉอยกระดับความถึงพอใจในองคก์รทัÊงภาครฐั

และเอกชน ซึÉงองคก์ร การนาํผลการศึกษาดงักล่าวไปเป็นแนวทางในการกาํหนดนโยบายการบริหารทรพัยากร

บุคคล โดยมุ่งเนน้การสรา้งดลุยภาพระหว่างปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํÊาจนุอย่างเป็นระบบ  

 ในส่วนของปัจจัยจูงใจซึÉงเป็นปัจจัยภายในทีÉส่งผลต่อความพึงพอใจโดยตรง มหาวิทยาลัยควร

ส่งเสรมิใหบุ้คลากรเกิดความรูส้ึกถึงความสาํเรจ็ในงาน  ผ่านการออกแบบระบบงานทีÉทา้ทายและสนบัสนุนการ

ใชศ้ักยภาพอย่างเต็มทีÉ พรอ้มทัÊงสรา้งกลไกการยอมรบันับถือ ทีÉเป็นรูปธรรม ทัÊงในรูปแบบของการประกาศ

เกียรติคุณและการให้คาํชมเชยเชิงสร้างสรรค์จากผู้บังคับบัญชา นอกจากนี Ê ควรให้ความสาํคัญกับการ

มอบหมายความ ทีÉชัดเจนและการใหอิ้สระในการตัดสินใจในขอบเขตทีÉเหมาะสม เพืÉอกระตุน้ใหบุ้คลากรเกิด

ความผูกพนัและรบัรูวิ้สยัทศันค์วามกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ทีÉ รวมถึงการสนับสนุนใหมี้การเติบโตทางวิชาชีพ

ผ่านการฝึกอบรมและทุนการศึกษาอย่างต่อเนืÉอง ซึÉงจะช่วยยกระดบัแรงจูงใจภายในและสรา้งทศันคติเชิงบวก

ต่อการปฏิบติังานในระยะยาว 

 ในส่วนปัจจัยคํÊาจุนซึ ่งทำหนาที ่เปนรากฐานสำคัญในการปองกันความไมพึงพอใจในการทำงานนั้น 

มหาวิทยาลัยควรเรงพัฒนานโยบายการบริหารงาน บนพ้ืนฐานของหลักธรรมมาภิบาลและความโปรงใส โดยเฉพาะ
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดสรรผลประโยชนตอบแทน (Salary) ที่ตองมีความเปนธรรมและ
สอดคลองกับภาระงานจริงในสภาวะเศรษฐกิจปจจุบัน เพื่อลดชองวางความขัดแยงในใจของบุคลากร นอกจากนี้ 
ควรใหความสำคัญกับการพัฒนาสภาพแวดลอมในการทำงาน ใหเอื ้อตอการปฏิบัติงานยุคใหม มีอุปกรณและ
เทคโนโลยีที่ทันสมัยและเพียงพอ ตลอดจนการเสริมสรางวัฒนธรรมองคกรที่สงเสริมความสัมพันธอันดีระหวาง
บุคคล ทั้งในระดับแนวนอนและแนวดิ่ง เพื่อสรางเครือขายแรงสนับสนุนทางสังคมที่ชวยลดทอนความเครียดจาก
การปฏิบัติงาน ประการสุดทาย มหาวิทยาลัยควรมีนโยบายที่เอื้อตอความเปนอยูสวนตัว โดยสรางสมดุลระหวาง
ชีวิตและการทำงานอยางเหมาะสม ซึ่งการบูรณาการปจจัยทั้งสองกลุมนี้เขาดวยกันจะชวยเสริมสรางบรรยากาศ
องคกรที่เขมแข็งและนำไปสูความพึงพอใจในการทำงานที่มปีระสิทธิภาพอยางย่ังยืน 

เอกสารอ้างอิง 

 จกัรี ศรีจารุเมธีญาณ และ สรุศกัด ์อดุเมืองเพีย (2563). แรงจูงใจในการทาํงาน ทฤษฎีและการประยุกต์ใช ้

 (บทความวิชาการ มหาวิทยาลยัมหามกุฎราชวิทยาลยั วิทยาเขตอีสาน, ประเทศไทย) วารสาร มจร.อุบล

ปรทิรรศ,์ 5(1), 425 – 436 ปีทีÉ 5 ฉบบัทีÉ 1 (มกราคม - เมษายน 2563) 



 ธนชัพร สทุธิสารสนุีย ์(2555) ทฤษฎีมาสโลว ์ลาํดบัขัÊนความตอ้งการ Maslow’s hierarchy of need

ลูกคา้ตอ้งการอะไร. The Wisdom Academy. เขา้ถึงไดจ้าก 

 https://thewisdom.co/content/maslows-hierarchy-of-needs/ 

ปิยนนัท ์สวสัดิÍศฤงฆาร. (2562, 17 เมษายน) 2-Factor Theory [Frederick Herzberg]. เขา้ถึงไดจ้าก 

 https://drpiyanan.com/2019/04/17/2-factor-theory-frederick-herzberg/ 

สวิุมล ติรกานนัท.์ (2558). จิตวิทยาองค์การ. กรุงเทพมหานคร: สาํนกัพิมพม์หาวิทยาลยัธรรมศาสตร.์ 

ธัญพร สินพัฒนพงค์ (2560). ปัจจัยทีÉส่งผลต่อความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานการไฟฟ้านครหลวง 

 จงัหวดักรุงเทพมหานคร (วิทยานิพนธบ์รหิารธุรกิจมหาบณัฑิต) มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร ์

นิธิพงศ ์กีรติกรพงศ ์(2564). ปัจจัยทีÉส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนกังาน กฟผ.เขืÉอนวชิราลง

 กรณ ์(การคน้ควา้อิสระ ปรญิญามหาบณัฑิต สาขาวิชานวตักรรมทางธุรกิจ). มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร.์ 

ธัญพร สวุรรณคาม (2559) ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการทาํงาน ความพงึพอใจในงาน ทีÉส่งผลต่อความผูกพนัต่อ

 องค์การของพนกังานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึÉง (วิทยานิพนธศ์ิลปศาสตรมหาบณัฑิต

 มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร.์ 

ณฐักฤตา นนัตา (2567). แรงจูงใจในการปฏิบตังิานทีÉส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของขา้ราชการสงักดั

 กรมการปกครอง จงัหวดันนทบรีุ (การคน้ควา้อิสระ). คณะรฐัศาสตร,์ จฬุาลงกรณม์หาวิทยาลยั. 

 สืบคน้จาก https://digital.car.chula.ac.th/chulaetd/10936 

นิราวัลย์ ศรีทอง (2563). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

 ราชมงคลตะวันออกเขตพื ÊนทีÉบางพระ (สารนิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต). วิทยาลัยการ

บริหารรฐักิจ, มหาวิทยาลยับรูพา. 

วรรณิดา กันหา (2562). แรงจูงใจในการทํางานกับความต้องการอยู่ต่อของพนักงานธนาคารในจังหวัด

 เพชรบูรณ ์(วิทยานิพนธบ์ริหารธุรกิจมหาบณัฑิต). มหาวิทยาลยันเรศวร. 



ธัญพร สวุรรณคาม (2559). ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการทาํงาน ความพงึพอใจในงาน ทีÉส่งผลต่อความผูกพนัต่อ

องค์การของพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึÉง (วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต). คณะศิลปศาสตร,์ 

มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร,์ กรุงเทพมหานคร. 

 สมชาย นาํประเสรฐิชยั (2566). การจดัการความรู:้ Knowledge Management. 

มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร ์กรุงเทพมหานคร 

นงลกัษณ ์โพธิÍไพจิตร (2565). อทิธิพลของธุรกิจความงาม แนวโนม้และโอกาส วารสารศรีวนาลยัวิจยั       

 (สาขามนุษยศ์าสตรแ์ละสงัคมศาสตร)์ ปีทีÉ 15 ฉบบัทีÉ 2 กรกฎาคม - ธันวาคม 2568  

Adams, J. S. (1963). Toward an Understanding of Inequity. Journal of Abnormal and Social 

 Psychology, 67(5), 422–436. 

Davis, K., & Newstrom, J. W. (1985). Human Behavior at Work: Organizational Behavior (7th ed.). 

 New York: McGraw-Hill. 

Locke, E. A. (1976). The Nature and Causes of Job Satisfaction. In M. D. Dunnette (Ed.), 

 Handbook of Industrial and Organizational Psychology (pp. 1297–1349). Chicago:  Rand 

 McNally. 

Robbins, S. P., & Judge, T. A. (2017). Organizational Behavior (17th ed.). New Jersey: 

 Pearson Education. 

Spector, P. E. (1997). Job Satisfaction: Application, Assessment, Causes, and Consequences. 

 Thousand Oaks, CA: Sage Publications. 

Herzberg, F., Mausner, B., & Snyderman, B. B. (1959). The motivation to work (2nd ed.). New York, 

 NY: John Wiley & Sons. 

Luthans, F., & Doh, J. P. (2021). International management: Culture, strategy, and  behavior   (12th 

 ed.). McGraw-Hill Education. 



Robbins, S. P., & Judge, T. A. (2022). Organizational behavior (18th ed.) [พ ฤ ติ กร ร ม อ ง ค์ก า ร ] . 

 Pearson. 

Armstrong, M., & Taylor, S. (2023). Armstrong’s handbook of human resource management 

 practice (15th ed.). Kogan Page. 

Schermerhorn, J. R., Bachrach, D. G., & Thomas, G. (2020). Organizational behavior (13th ed.). Wiley. 

Mullins, L. J. (2023). Management and organisational behaviour (13th ed.). Pearson Education. 

Armstrong, M., & Taylor, S. (2023). Armstrong’s handbook of human resource management practice 

(15th ed.). Kogan Page. 

Robbins, S. P., & Judge, T. A. (2022). Organizational behavior (18th ed.). Pearson. 

 

  

 

 


