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บทคัดย่อ 

การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ1) ศึกษาขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานบุคลากรฝ่ายบริหาร 
กรณีศึกษาคณะแพทยศาสตร์แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 2) เปรียบเทียบขวญัและก าลังใจในการ
ปฏิบติังานบุคลากรฝ่ายบริหาร กรณีศึกษาคณะแพทยศาสตร์แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจยั
ส่วนบุคคลประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคือบุคคลฝ่ายบริหาร คณะแพทยศาสตร์แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 133 คน ท าการค านวณดว้ยวิธีของยามาเน่ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 100 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั
คือแบบสอบถามมาตรวดัประเมินค่า 5 ระดบัของลิเคิร์ท (Likert Scale) ท่ีมีค่าความเช่ือมัน่ 0.918 การแจก
แบบสอบถามโดยวิธีตามสัดส่วน สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ สถิติเชิงพรรณนาประกอบดว้ย
ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียนเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมานประกอบดว้ย การวิเคราะห์ค่าที (t-test) 



การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) เ ม่ือพบว่ามีความแตกต่างกันจึงท าการ
เปรียบเทียบรายคู่โดยมีผลต่างนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด (Least Significant Difference : LSD )   

ผลการวิจัยมีดังน้ี 1) ความคิดเห็นต่อขวญัและก าลังใจในการปฏิบัติงานบุคลากรฝ่ายบริหาร 
กรณีศึกษาคณะแพทยศาสตร์แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (�̅�=4.00)  เม่ือ
พิจารณาแต่ละรายด้านพบว่าด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ได้แก่ ด้านความส าเร็จของงาน (�̅�=4.22)  2) ความ
คิดเห็นต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรฝ่ายบริหาร กรณีศึกษาคณะแพทยศาสตร์แห่งหน่ึง
ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ เพศ  สถานสภาพ  ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ท่ีต่างกนัมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานทีไม่แตกต่างกนั ส่วนอาย ุ
ต่างกนัจะมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05   

ค ำส ำคญั: ขวญัและก าลงัใจ,การปฏิบติังาน,บุคลากรฝ่ายบริหาร 

 

Abstract 

 This research aims to study : 1)  the morale in the performance of personnel management. In case 

study of a faculty of Medicine in Bangkok. 2)  Compare of the study of morale toward the performance of 

personnel management  as classified by personal factors that is personnel management, The samples were 

133 samples, Computed by Yarmane formula of a group of 100 samples. Valuation measure questionnaires 

were used as the tool for data collection as Likert 5  scale questionnaire, with reliability rated of .918 . 

Questionnaires were distributed proportionally. Data analysis employed both descriptive statistic include 

frequency, percentage, mean and standard deviation and inferential statistic include t-test, One-way 

ANOVA. When found there are different threats. Therefore, the pairs were needed to compare with the least 

significant difference in outcome (Least significant difference : LSD).  

The research finding revealed 1)  The overall opinion toward the morale in the performance of 

personnel management was on a high level  (x  ̅=4.00). When considering each found that the most average 

is the success of the work (x  ̅=4 .22 . )  2 )  The overall opinion toward the morale in the performance of 

personnel management reveled that classified by personal factors including gender, ages, status, educational 

level, length of this performance and average monthly income has on different in morale. Excepted that he 

fact of ages that different has different significantly  in morale and performance on the level .05. 

Keywords: Morale,Performance, Personnel’s Management 



บทน ำ 

ในปัจจุบนัการท่ีองคก์ารจะด าเนินงานให้บรรลุตามพนัธกิจท่ีก าหนดไว ้นั้นมีหลายปัจจยัท่ีส าคญั 

ซ่ึงแต่ละปัจจัยเป็นส่วนช่วยในการขับเคล่ือนเพื่อไปสู่เป้าหมายของแต่ละองค์การ รวมไปถึงการให้

ความส าคญักบัการบริหารจดัการกบัทรัพยากรมนุษย ์เพราะคนเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุดในการท าให้งาน

ขององคก์ารบรรลุเป้าหมายไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นผูส้ร้างผลผลิต แต่โดยธรรมชาติ

ทั่วไปมนุษย์นั้ นมีความแตกต่างในแต่ละบุคคล เช่น ความแตกต่างในด้านทัศนคติ ความรู้ ทักษะ 

ความสามารถในการท างาน ซ่ึงความแตกต่างเหล่าน้ีลว้นเป็นส่วนหน่ึงในองค์ประกอบท่ีท าให้งานของ

องคก์ารบรรลุเป้าหมายหรือประสบความส าเร็จ การด าเนินงานท่ีสามารถท าให้มนุษยส์ร้างสรรคผ์ลงานได้

อย่างประสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพนั้นตอ้งอาศยัการบบริหารงานบุคคล (Human Management) 

และการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Development) ควบคู่ไปดว้ยกนั ควรให้ความส าคญัต่อ

การปรับปรุงดูแลให้บุคลากรทุกระดับได้รับการพฒันาอย่างเหมาะสม เพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจของ

บุคลากรในองคก์าร ดงันั้นการใหค้วามส าคญัในเร่ืองขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานทุก ๆ 

องคก์าร (บรรยงค ์โตจินดา. 2543 : 395) 

จากกรณีศึกษาคณะแพทยศาสตร์แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ท่ีก่อตั้งข้ึนเพื่อผลิตบณัฑิตและ

แพทยเ์ฉพาะทางท่ีมีคุณภาพ ใหเ้พียงพอในการท่ีจะช่วยเหลือประชาชนอยา่งทัว่ถึง ปัจจุบนัองคก์รแบ่งส่วน

งานออกเป็น 21 ภาควิชา โดยมีบุคลากรหลายฝ่ายเป็นผูป้ฏิบติังานตามหนา้ท่ีความรับผิดชอบ เพื่อให้บรรลุ

ตามวิสัยทศัน์ขององค์กร แสดงเห็นไดว้่า บุคลากร เป็นปัจจยัหน่ึง ท่ีส าคญั ซ่ึงจะท าหน้าท่ีขบัเคล่ือนให้

องคก์รประสบความส าเร็จ ดงันั้น การจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์จะก าหนดนโยบายเพื่อรักษาไวซ่ึ้งบุคลากรท่ี

มีความรู้ความสามารถ  โดยการสร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานทุกดา้น เพื่อให้บุคลากรมีแรงจูงใจ 

มีเป้าหมายเดียวกนั    มีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ก็จะท าให้บุคลากรทุ่มเทแรงกาย แรงใจ รวมทั้ง

พฒันาความรู้ความสามารถของตนเพื่อใหป้ฏิบติังานไดดี้มากยิง่ข้ึน  

ด้วยเหตุผลข้างต้น ผูว้ิจัยจึงศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อระดับขวญัและก าลังใจในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรฝ่ายบริหาร กรณีศึกษาคณะแพทยศาสตร์แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร โดยผล

การศึกษาจะน ามาเป็นขอ้มูลส าหรับจดัท าเป็นขอ้เสนอแนะ และปรับปรุงกระบวนการปฏิบติังานและวาง

กรอบการด าเนินงานขององค์กร เพื่อบุคลากรมีขวญัและก าลังใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะน าไปสู่การ

ปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพเพื่อขบัเคล่ือนองคก์ารใหป้ระสบความส าเร็จต่อไป 

 

 



วตัถุประสงค์ของกำรวจัิย 

1. เพื่อศึกษาระดบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรฝ่ายบริหาร กรณีศึกษา  คณะแพทยศาสตร์

แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรฝ่ายบริหาร จ าแนกตามปัจจยัส่วน

บุคคล 

สมมติฐำน 

ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรฝ่ายบริหาร แตกต่างกนัตามตามปัจจยัส่วนบุคคล 

ขอบเขตของกำรวจิัย 

ในการวิจยัเร่ืองขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรฝ่ายบริหาร กรณีศึกษาคณะแพทยศาสตร์

แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ไดก้ าหนดขอบเขตในการวิจยัไวด้งัน้ี 

1. ขอบเขตดา้นเน้ือหา การวิจยัน้ีเป็นการศึกษาเก่ียวกบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานในดา้นต่างๆ ของ

บุคลากรฝ่ายบริหาร กรณีศึกษาคณะแพทยศาสตร์แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

2. ขอบเขตประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรฝ่ายบริหาร จ านวน 133 คน กรณีศึกษา                     

คณะแพทยศาสตร์แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ทั้งน้ี จึงก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งเป็นจ านวน 100 คน 

3. ขอบเขตระยะเวลาในการด าเนินการวิจัย งานวิจัยเร่ืองน้ีได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลเร่ิมตั้ งแต่               

เดือน  มกราคม - กมุภาพนัธ์  2565   

ประโยชน์ที่ได้จำกกำรศึกษำ 

1.  เพื่อเป็นขอ้เสนอแนะและสามารถน าไปใชเ้ป็นแนวทางในการส่งเสริมขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรองคก์ร 

2.   เป็นแนวทางใหแ้ก่ผูท่ี้สนใจท าการศึกษาหรือท าวจิยัเก่ียวกบัเร่ืองขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน และ

สามารถน าผลการวิจยัน้ีไปใชเ้ป็นขอ้มูลอา้งอิงในการศึกษาคร้ังต่อไป 

 

 

 



แนวคดิทฤษฎทีี่เกีย่วข้อง กบัขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบัติงำน 

ทฤษฎีสองปัจจยัของ เฟรดเดอริค เฮิร์ซเบิร์ก (Frederick Herzberg. 1973 อา้งถึงใน ปรีชา ดิษยเ์มธาโรจน์.

2560 หน้า11) พฒันาทฤษฎีท่ีใช้ส่งเสริมขวญั และก าลงัใจในการปฏิบติังาน  ซ่ึงเป็นท่ีนิยมแพร่หลายคือ

ทฤษฎีสองปัจจยั โดยแบ่งเป็น ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัอนามยั  

1.  ปัจจัยจูงใจ (Motivating Factors) คือปัจจัยท่ีท าให้ผูป้ฏิบัติงานมีความพอใจในงาน ใช้ความ

พยายามและความสามารถทุ่มเทในการท างานมากข้ึน เช่น ความส าเร็จ การไดรั้บการยกยอ่ง ไดรั้บผิดชอบ

ในงาน ลกัษณะงานท่ีทา้ทาย เหมาะกบัระดบัความสามารถ มีโอกาสกา้วหนา้และพฒันาตนเองใหสู้งข้ึน ซ่ึง

จะส่งผลใหผู้ป้ฏิบติังานทุ่มเทในการท างานอยา่งมีประสิทธิผลมากข้ึน 

2.  ปัจจยัอนามยั (Hygiene Factors) คือสภาพแวดลอ้มของการท างาน และ วิธีการบงัคบับญัชาของ

หัวหน้างาน สภาวะจิตใจหรือความรู้สึกทศันคติความพึงพอใจของบุคลากร ในองค์กร เป็นพฤติกรรมท่ี

แสดงออกมาในการท างานตามสภาพแวดลอ้มต่างๆ ท่ีส่งผลต่อการ ปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์

ขององคก์รร่วมกนั 

ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ มาสโลว์ (Maslow) นักจิตวิทยาและนักมนุษยว์ิทยา ได้มีสมมติฐาน

แนวคิด 3 ประการ คือ 1) มนุษยเ์ป็นสัตวส์ังคมท่ีมีความตอ้งการเฉพาะอย่างไม่มีท่ีส้ินสุดและจะมีความ

ตอ้งการมากข้ึนเร่ือยๆ เม่ือมนุษยไ์ดรั้บการเติมเต็มหรือการตอบสนองตามส่ิงท่ีตอ้งการในดา้นใดดา้นหน่ึง 

ความตอ้งการดา้นอ่ืนๆจะเกิดข้ึนแทนท่ีความตอ้งการท่ีถูกตอบสนอง และจะเกิดข้ึนต่อเน่ืองอย่างไม่มีการ

ยุติ 2)  เม่ือมนุษยไ์ดรั้บการตอบสนองตามส่ิงท่ีตอ้งการ ส่ิงนั้นจะไม่สามารถสร้างแรงจูงใจต่อพฤติกรรม

มนุษยไ์ดอี้ก แต่มนุษยจ์ะมีแรงจูงใจอยา่งไม่มีท่ีส้ินสุดต่อความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนอง 3)มนุษย์

จะแสวงหาส่ิงท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการของตนเองไปเร่ือยๆ ล าดบัขั้นความตอ้ง (hierarchy of 

needs) ของมนุษยต์ามทฤษฎีของ มาสโลว ์(Maslow) มีความตอ้งการ 5 ระดบั คือ  

1. ความตอ้งการทางร่างกาย (physiological needs) เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษยแ์ละเป็น

ส่ิงจ าเป็นต่อการด ารงชีวิต ไดแ้ก่ อาหาร น ้าด่ืม ท่ีอยูอ่าศยั เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค ฯลฯ   

2.  ดา้นความปลอดภยั (security needs) คือความรู้ถึงขอ้จ ากดัหรือขอบเขตพฤติกรรมของมนุษยแ์ต่

ละคนซ่ึงไดรั้บการยอมรับในสังคม และความปลอดภยัหรือความมัน่คงในการงาน เม่ือไดรั้บการตอบสนอง

ทางดา้นร่างกายแลว้ ต่อมามนุษยจ์ะมีความตอ้งการทางดา้นความปลอดภยัหรือความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการ

คุม้ครองจากภยัอนัตรายท่ีอาจเกิดข้ึนกบัร่างกาย  



3.  ความตอ้งการดา้นสังคม (Social or belonging needs) หมายถึง ความตอ้งการท่ีมนุษยต์้องการท่ี

จะไดรั้บการเติมเตม็จากการไดรั้บการยอมรับ การมีตวัตนหรือการไดรั้บความส าคญัจากบุคคลอ่ืนๆ   

4.  ความต้องการด้านการได้รับการยอมรับในสังคม (Esteem or Egoistic needs) หมายถึงความ

ตอ้งการท่ีอยากจะไดรั้บการยกยอ่งเหนือบุคคลอ่ืน รวมไปถึงการมีความเช่ือมัน่ในตวัเอง ความส าเร็จ ความรู้

ความสามารถ การเป็นท่ียอมรับนบัถือจากบุคคลทั้งหลาย การมีต าแหน่งในหนา้ท่ีการงานท่ีสูง หรือการได้

ใกลชิ้ดกบับุคคลส าคญัๆส่งผลใหต้นเองมีฐานะในสงัคมท่ีโดดเด่น 

5.  ความตอ้งดา้นความส าเร็จในชีวิต (Self-Actualization needs) หมายถึงความตอ้งการระดบัสูงใน

ชีวิตท่ีอยากใหเ้กิดความส าเร็จและเป็นไปตามส่ิงท่ีตนเองนึกคิดหรือคาดหวงั Maslow อธิบายความตอ้งการ 

การเขา้ใจตนเองอย่างแทจ้ริงตามความปรารถนาในทุกส่ิงทุกอย่างซ่ึงมนุษยส์ามารถไดรั้บอย่างเหมาะสม 

บุคคลท่ีประสบผลส าเร็จในขั้นสูงสุดน้ีจะใชพ้ลงัอยา่งเต็มท่ีในส่ิงท่ีทา้ทายความสามารถและศกัยภาพของ

เขาและมีความปรารถนาท่ีจะปรับปรุงตนเอง 

แนวคิดของ McClelland (อา้งถึงใน ปรีชา ดิษยเ์มธาโรจน์. 2560 ,หน้า 14-15) อธิบายว่านักจิตวิทยาของ
มหาวิทยาลยัฮาร์เวิร์ดท่ีใหค้วามสนใจในเร่ืองแรงจูงใจจากความส าเร็จ โดยไดก้าร ศึกษาวิจยักิจกรรมในการ
ประกอบการของประเทศกาลังพัฒนาและเสนอเป็นทฤษฎีแรงจูงใจจาก  ความส าเร็จ (Achievement 
Motivation Theory) หรือทฤษฎีไตรปรารถนา (Trio of Needs) โดยมีพบว่าความตอ้งการท่ีส าคญัของมนุษย์
มี 3 ดา้น ไดแ้ก่  

 1.  ความตอ้งการเพื่อความส าเร็จ (The Need for Achievement) หรือ n. Ach คือ ความตอ้งการไดรั้บ
ผลส าเร็จเม่ือเผชิญกบังานท่ียาก บุคคลท่ีมี  N Ach ต ่า จะพยายามบ่ายเบ่ียงงาน โยนความรับผิดชอบใหผู้อ่ื้น 
ส่วนบุคคลท่ีมี N Ach สูง จะมีลกัษณะ รับผดิชอบในการแกไ้ขปัญหาเป็นคนชอบงานท่ีทา้ทายความสามารถ 
ไม่แสวงหาการประกนัความส าเร็จ  

 2.  ความตอ้งการเพื่อความผูกพนั (The Need of Affiliation) หรือ n. Aff คือความ ตอ้งการรักษา
ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบบุคคลอ่ืน ตอ้งการการเขา้สมาคมและการไดรั้บการสนบัสนุน บุคคลท่ีมี n. Aff สูงจะมี
ลกัษณะตอ้งการการไดรั้บการรับรองจากคนอ่ืนๆ ชอบท าตามความตอ้งการและค่านิยมของคนอ่ืนๆ จริงใจ
ต่อความรู้สึกของคนอ่ืน ชอบท่ีจะติดต่อประสานงานร่วมกบัคนอ่ืน 

3. ความตอ้งการเพื่ออ านาจ (The Need for Power) หรือ n. Pow คือความตอ้งการ ท่ีจะครอบง าหรือ
ควบคุมบุคคลอ่ืน โดยมีลกัษณะยึดความเห็นของตัวเอง  แสวงหาต าแหน่งท่ีเป็นผูน้ า ต้องการก าหนด
เป้าหมายเอง  ตอ้งการเป็นผูต้ดัสินใจและช้ีน ากิจกรรมต่างๆ 



แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 

เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg F. et al., 1990) ได้กล่าวว่าปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นแรง
ขบัเคล่ือนและสร้างความกระตือรือลน้ในการปฏิบติังานท่ีเพิ่มข้ึน ซ่ึงแต่ละปัจจยัสามารถเพิ่มประสิทธิภาพ
การท างานของพนกังานในการปฏิบติังานและสามารถท างานไดอ้ยา่งเตม็ท่ีและมีความเตม็ใจต่องานท่ีปฏิบติั
อยู่ ส่งผลท าให้องคก์รสามารถบรรลุวตัถุประสงคไ์ดอ้ย่างมีคุณภาพ โดยอาศยัปัจจยั 5 ดา้นความส าเร็จใน
การท างาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง 
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สมรส และระดับ การศึกษาสูงสุด ท่ีต่างกันจะมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน ท่ี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
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ภำพ 1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

วธีิกำรด ำเนินวจิัย 

ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งการวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานบุคลากร

ฝ่ายบริหาร กรณีศึกษา   คณะแพทยศาสตร์แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร  ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ

บุคลากรฝ่ายบริหาร  9 หน่วยงาน จ านวน 133 คน ใชสู้ตรของ Taro Yamane ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% จะ

ไดข้นาดตวัอยา่งเท่ากบั 100 คน และใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิตามสดัส่วน(Proportion Stratified 

Random Sampling) 

 



ตำรำง 1 จ านวนประชากรและขนาดตวัอยา่งของบุคลากรฝ่ายบริหาร กรณีศึกษาคณะแพทยศาสตร์แห่งหน่ึง

ในกรุงเทพมหานครจ าแนกตามหน่วยงาน 

 

หน่วยงำน Ni ni 
งานบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 13 10 

งานสารบรรณ 13 10 
งานคลงั 21 16 
งานพสัดุ 10 7 

งานบริหารระบบกายภาพ 62 47 
ศูนยป์ระชุมวิชาการ 4 3 
งานนโยบายและแผน 4 3 
ศูนยป์ระชาสมัพนัธ์ 3 2 
ศูนยผ์ูมี้อุปการคุณ 3 2 

รวม 133 100 
 

เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรศึกษำ 

ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดใ้ช้ขอ้มูลในการศึกษาเป็นขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) โดยการเก็บแบบ

ส ารวจ (Survey Research) จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นบุคลากรฝ่ายบริหาร การสร้างเคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวม

คร้ังน้ีได้ท าการออกแบบสอบถามแบบปลายปิด (Close-ended Questionnaire) โดยสร้างให้เหมาะกับ

การศึกษาในคร้ังน้ี แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน 6 ข้อ จ าแนกเป็น เพศ อายุ สถานสภาพ  ระดับการศึกษา 

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน โดยจ าแนกยอ่ยเป็น 5 ขอ้ ไดแ้ก่

ปัจจยัดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับการยกย่องนับถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นความกา้วหนา้ โดยใชแ้บบมาตราวดั (Likert Scale) 5 ระดบั ในส่วนเกณฑก์าร

แปลผลแบ่งเป็น ไดแ้ก่ ระดบัน้อยท่ีสุด (1.00-1.80) ระดบัน้อย (1.81-2.60) ระดบัปานกลาง (2.61-3.40) 

ระดบัมาก (3.41-4.20) และระดบัมากท่ีสุด (4.21-5.00) 

 



กำรตรวจสอบคุณภำพเคร่ืองมือ 
1. น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อพิจารณาความถูกตอ้ง เท่ียงตรงเชิง

เน้ือหา ภาษาท่ีใชแ้ละปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถามตามค าแนะน า 
2. น าแบบสอบถามท่ีผ่านการแก้ไขปรับปรุงแลว้เสนอต่อผูท้รงคุณวุฒิท่ีเชียวชาญ 3 ท่าน เพื่อ

ตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content Validity) ไดค่้าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item. Objective 
Congruence : IOC) มากกวา่ 0.70 ทุกขอ้ 

3. น าแบบสอบถามท่ีไดผ้า่นการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาไปทดลองใช ้(Try Out) จ านวน
ร้อยละ 10 ของกลุ่มประชากรท่ีไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จากนั้นน าข้อมูลมาค านวณหาค่าความเช่ือมัน่ของ
แบบสอบถาม (Reliability) ดว้ยค่าประสิทธ์ิแอลฟา ของครอนบาค (Cronbach's Alpha Coefficient) พบวา่ค่า
ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานมีค่าคว่ามเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั 0.918 
แสดงว่าแบบสอบถามมีค่าความเช่ือมัน่อยูใ่นระดบัท่ียอมรับได ้จึงน าแบบสอบถามไปใชก้บักลุ่มตวัอยา่งท่ี
ใชใ้นการวิจยัต่อไป 
 
วธีิกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลแบ่งเป็น 2 กลุ่ม ดงัน้ี 

การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics Analysis) เป็นค่าสถิติพื้นฐานท่ีใชว้ิเคราะห์
บรรยายขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามดงัน้ี 

- ใช้ค่าร้อยละ (Percentage) และค่าความถ่ี (Frequency) ในการวิเคราะห์ตวัแปรปัจจยัส่วนบุคคล
ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ท่ีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

- ใชค่้าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชอ้ธิบายขวญัและก าลงัใจ
ในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับการยกยอ่งนบัถือ ดา้นลกัษณะของ
งานท่ีไดรั้บมอบหมาย ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นความกา้วหนา้ 

การวิเคราะห์สถิติเชิงอา้งอิง (Inferential Statistics) เป็นสถิติท่ีใชน้ ามาอธิบายลกัษณะความสัมพนัธ์
ของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาซ่ึง ไดแ้ก่ การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระหวา่งกลุ่มตวัอยา่งโดย
ใชส้ถิติการวิเคราะห์คือสถิติ t-test และสถิติ F-test โดยก าหนดระดบันยัส าคญัท่ี 0. 05 หากพบความแตกต่าง
กนัในขอ้ใดจะท าการทดสอบดว้ยการเปรียบเทียบภายหลงัเป็นรายคู่เพื่อจะสามารถบอกไดว้า่คู่ไหนมีความ
ต่างกนั ดงัน้ี 

-ใชส้ถิตt-test ในการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นเพศ 
-ใชO้ne-Way ANOVA ในการวิเคราะห์ดา้นอาย ุ ระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

หากพบความแตกต่างใหว้ิเคราะห์ต่อดว้ย LSD 
 



ผลกำรวจิัย 

ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามพบว่า ผูต้อบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ท่ีมีอายรุะหว่าง 25 – 35 ปี สถานสภาพโสด ระดบัการศึกษา ปริญญา

ตรี มีระยะเวลาในการปฏิบติังานต ่ากวา่ 5 ปี และมีรายไดเ้ฉล่ีย 15,000 – 30,000 บาทต่อเดือน 

ส่วนท่ี  2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลขวญัและก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝ่ายบริหาร 

กรณีศึกษาคณะแพทยศาสตร์แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร  

ตำรำงที่ 2 ขอ้มูลค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน (n=100) 

รำยกำร �̅� S.D. การแปลผล         
ระดบัความคิดเห็น 

ดา้นความส าเร็จของงาน 4.22 0.54 มากท่ีสุด 
ดา้นการยอมรับการยกยอ่งนบัถือ 3.79 0.69 มาก 

ดา้นลกัษณะของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 4.03 0.58 มาก 
ดา้นความรับผดิชอบ 4.15 0.59 มาก 
ดา้นความกา้วหนา้ 3.83 0.71 มาก 

รวม 4.00 0.62 มาก 
จากตารางท่ี 2 พบวา่บุคลากรมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานบุคลากรฝ่ายบริหาร ในภาพรวมมี

ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (�̅�=4.00)  เม่ือพิจารณาแต่ละรายดา้นพบวา่ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่    
ด้านความส าเร็จของงาน (�̅�=4.22) รองลงมาคือ ด้านความรับผิดชอบ (�̅�=4.15) และต ่าสุด ได้แก่ ด้าน
ลกัษณะของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ดา้นความกา้วหนา้  ดา้นการยอมรับการยกยอ่งนบัถือ (�̅�=3.79) 

ส่วนท่ี 3 ผลการทดสอบสมมุติฐาน 

สมมุติฐาน ปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ตำรำง 3 สรุปผลการทดสอบปัจจยัส่วนบุคคลกบัของขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรฝ่าย
บริหาร (n=100) 

ปัจจยัส่วนบุคคล ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
เพศ 2.105 0.603 ไม่แตกต่าง 
อาย ุ 2.872 .040* แตกต่าง 

ระดบัการศึก 2.653 .076 ไม่แตกต่าง 
สถานภาพ .233 .793 ไม่แตกต่าง 



ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1.120 .352 ไม่แตกต่าง 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 1.434 .238 ไม่แตกต่าง 
จากตาราง 3 ผลการทดสอบสมมุติฐานพบว่า บุคลากรท่ีมีเพศ  ระดับการศึกษา สถานภาพ  

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน แตกต่างกนัมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่าง
กนั ส่วนอายุท่ีแตกต่างกนัมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัท่ีระดบันัยส าคญั 0.05 ผลการ
เปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่จ าแนกตามอายขุองบุคลากรกบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานพบวา่ 
คู่ท่ีมีความแตกต่างกนั ไดแ้ก่ 

1. ด้านการยอมรับการยกย่องนับถือ จ านวน 3 คู่ ดังน้ี บุคลากรฝ่ายบริหารท่ีมีอายุ ต ่ากว่า 25 ปี           
มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานน้อยกว่าบุคลากรท่ีมีอายุ 25 – 35 ปี, บุคลากรท่ีมีอายุ 36 – 45 ปี และ
บุคลากรท่ีมีอาย ุมากกวา่ 45 ปี  

2.ดา้นความกา้วหนา้ มีความแตกต่างกนั จ านวน 3 คู่ ดงัน้ี บุคลากรฝ่ายบริหารท่ีมีอาย ุ  ต ่ากวา่ 25 ปี 
มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่บุคลากรฝ่ายบริหารท่ีมีอาย ุ25 – 35 ปี,บุคลากรท่ีมีอาย ุ36 – 45 
ปี และบุคลากรท่ีมีอาย ุมากกวา่ 45 ปี  

3.ดา้นภาพรวม มีความแตกต่างกนั จ านวน 3 คู่ ดงัน้ี บุคลากรฝ่ายบริหารท่ีมีอาย ุต ่ากวา่ 25 ปี มีขวญั
และก าลงัใจในการปฏิบติังาน   นอ้ยกวา่บุคลากรท่ีมีอาย ุ25 – 35 ปี,บุคลากรท่ีมีอาย ุ36 – 45 ปี  และบุคลากร
ท่ีมีอาย ุมากกวา่ 45 ปี   

อภิปรำยผลกำรวิจัย 
1.จากการศึกษาขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝ่ายบริหาร กรณีศึกษา                     

คณะแพทยศาสตร์แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ในภาพรวมมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก แสดงให้
เห็นว่า บุคลากรฝ่ายบริหาร ไดรั้บขวญัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ เฮอร์
ซเบิร์ก (Herzberg F. et al., 1990) ท่ีอธิบายว่า ปัจจยัแรงจูงใจ (Motivation Factors) เป็นส่ิงท่ีสร้างความพึง
พอใจในการท างานให้เกิดข้ึน ซ่ึงจะช่วยให้บุคลากรรักและชอบงานท่ีปฏิบติัอยู่ และท าให้บุคลากรใน
องคก์รสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั เกียรติคุณ พลเยีย่ม. (2556). ท่ีอธิบายว่า
ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลสงักดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตจงัหวดัร้อยเอด็
โดยภาพรวมพบว่าอยู่ในระดบัมาก และเม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 
ไดแ้ก่  ดา้นความส าเร็จของงาน รองลงมาอยู่ในระดบัมากคือ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นลกัษณะของงานท่ี
ไดรั้บมอบหมาย  ดา้นความกา้วหนา้  และดา้นการยอมรับการยกยอ่งนบัถือ ตามล าดบั เม่ือพิจารณารายดา้น
จะสอดคลอ้งกบั วนัวิสา โรจนบุญธรรม. (2559). ท่ีกล่าวว่า ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของครู
โรงเรียนในเครืออกัษรกรุ๊ปจงัหวดัชลบุรี มีภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน ด้านท่ีมี



คะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด คือดา้นความความส าเร็จในการปฏิบติังาน และดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ 
ดา้นการยอมรับนบัถือ 

2. ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรฝ่ายบริหาร 
กรณีศึกษาคณะแพทยศาสตร์แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า เพศ        
สถานสภาพ  ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ท่ีต่างกนัมีขวญัและ
ก าลงัใจในการปฏิบติังานทีไม่แตกต่างกนั เม่ือจ าแนกตามอาย ุท่ีต่างกนัพบวา่บุคลากรมีขวญัและก าลงัใจใน
การปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบั อาภาวรรณ ส าเนียง. 
(2560). ท่ีกล่าวว่าการเปรียบเทียบขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการองค์การบริหารส่วน
จงัหวดัชลบุรีโดยการทดสอบ สมมติฐาน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ อาย ุประเภทของต าแหน่งงาน 
อตัราเงินเดือน และระยะเวลาท่ีรับ ราชการ ท่ีต่างกนัจะมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน ท่ีแตกต่างกนั 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 แต่ไม่สอดคลอ้งกับ  รุจิกาญจน์ ร่องจิก. (2558). ท่ีอธิบายว่าการ
เปรียบเทียบขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจในสังกดัศูนยพ์ิสูจน์หลกัฐาน 2 จงัหวดั
ชลบุรี พบว่า สถานภาพการสมรส อาย ุราชการ ระดบัการศึกษา ระดบัชั้นยศ และเงินเดือนท่ีต่างกนัมีขวญั
และก าลงัใจในการปฏิบติังานท่ี ไม่แตกต่างกนั 

ข้อเสนอแนะจำกกำรวิจัย 
จากผลการศึกษาเร่ืองขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรฝ่ายบริหาร กรณีศึกษาคณะ

แพทยศาสตร์แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร มีขอ้เสนอแนะดงัน้ี 
1.  ดา้นความส าเร็จของงาน องคก์รมีการควรศึกษาวิธีแกปั้ญหาและป้องกนัปัญหาต่างๆท่ีเกิดข้ึน

เพื่อใหบุ้คลากรสามารถบรรลุผลส าเร็จในการท างาน และตรงตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้
2.  ดา้นการยอมรับการยกยอ่งนบัถือ ควรมีการสนบัสนุนและส่งเสริมในเร่ืองการใหก้ าลงัใจการยก

ย่องชมเชย แก่บุคลากรท่ีปฏิบติังานทั้งจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานร่วมเพื่อให้บุคลากรขวญัและ
ก าลงัใจในการปฏิบติังานท่ีเพิ่มมากข้ึน 

3.  ดา้นลกัษณะของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ควรมีการมอบหมายงานให้มีความเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถของบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ  

4.  ดา้นความรับผดิชอบ ควรจดัอบรมเพิ่มเติมความรู้เก่ียวกบัรายละเอียดของงานเพื่อเพิ่มทกัษะและ
ความรู้ให้กบับุคลากรซ่ึงจะน าไปสู่ความไวว้างใจในการปฏิบติังานโดยไม่จ าเป็นตอ้งตรวจสอบหรือก ากบั
ดูแลอยา่งใกลชิ้ด  

5.  ด้านความก้าวหน้า องค์กรควรพิจารณาเพิ่มโอกาสในเร่ืองความก้าวหน้าในด้านต่างๆแก่
บุคลากร 



ข้อเสนอแนะในกำรวิจัยคร้ังต่อไป 
1. ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรมีโอกาสท่ีจะเปล่ียนแปลงได้ตลอดดังนั้น    

ควรมีการประเมินขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรอีกคร้ังในโอกาสต่อไป     

เพื่อสามารถน าขอ้มูลดงักล่าวมาปรับปรุงแกไ้ขคุณภาพปฏิบติังานของบุคลากรใหดี้ยิง่ข้ึน 

2. ควรมีการศึกษาขวญัและก าลังใจของหน่วยงานอ่ืน เพื่อศึกษาเพิ่มเติมว่ามีปัจจัยท่ีมีความ

แตกต่างหรือคลา้ยคลึงกันอย่างไร และน าผลการวิจยัไปใช้เป็นแนวทางในการพฒันาและ

ปรับปรุงแกไ้ข 
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