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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาได้แก่ บุคลากรสายสนับสนุนของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย จ านวน 181 คน เครื่องมือวิจัย คือ แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูลได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบสมมติฐาน การทดสอบท ีและการทดสอบเอฟ 
 ผลการวิจัยพบว่า 
 1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากสูงไปต่ า คือ ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านสภาพแวดล้อม ใน
การท างาน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ด้านรายได้และสวัสดิการท่ีได้รับ 
ตามล าดับ 
 2. ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย โดยจ าแนก
ตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย สถานภาพ ระดับการศึกษา และรายได้ต่อ
เดือน ต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
 3. แนวทางส่งเสริมการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย คือ ควรมีการพิจารณาการ
เล่ือนขั้นหรือต าแหน่งในระดับที่สูงขึ้น ผู้บังคับบัญชาควรรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุน จัดหาสวัสดิการ
ช่วยเหลือค่าเล่าเรียนบุตรของบุคลากรสายสนับสนุนควรมีการจัดการศึกษาดูงานของบุคลากรสายสนับสนุนทั้งในและ
ต่างประเทศ บุคลากรสายสนับสนุนสามารถลาศึกษาต่อได้ และควรเพิ่มเงินเดือนให้ตามวุฒิการศึกษา 
 

ค าส าคัญ: แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 

Abstract 
The purposes of research were to study and compare job motivation of Loei Rajabhat University 

supporting staff classified by personal factors. The samples were 181 supporting staff at Loei Rajabhat University. 
The research instrument was a set of questionnaires. Collected data were analyzed by percentages, mean scores 
and standard deviations and hypothesis was tested by independent sample t-test and One-Way ANOVA.      

The findings were as follows:  
1. As a whole, job motivation of Loei Rajabhat University supporting staff was at a moderate level. When 

individually considered, the aspect of board relationship was at the highest level. This was followed by job 
environment, colleague relationship, job progress, and income and welfare respectively.  
1-2 คณะมนษุยศาสตร์และสังคมศาสตร์  มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย 
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2.  Comparison of job motivation of Loei Rajabhat University supporting staff classified by personal factor 
demonstrated that there were no job motivation differences of the staff with different status, educational level and 
monthly income. 

3.  As the guideline to promote job performance of Loei Rajabhat University supporting staff, the 
following aspects should be taken into consideration: job promotion, supporting staff’s opinions, provision of tuition 
assistance of supporting staff’s children, both domestic and international field trip support, study leave, and salary 
increases regarding educational degree. 
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ความเป็นมาของปัญหา 
 แรงจูงใจเป็นปัจจยัหนึ่งในหลายๆ ปัจจัยที่ชว่ย
ให้เข้าใจพฤติกรรมของคนในการท างานว่าท าไมคนจึง
ขยันมานะพากเพียรและปฏิบัติงานได้ดี แรงจูงใจจึงมี
บทบาทส าคัญ คือ แรงจูงใจ สามารถช่วยอธิบายถึง
สาเหตุของพฤติกรรมและพยากรณ์พฤตกิรรมของบุคคล
ได้ แรงจูงใจเป็นปัจจัยหน่ึงที่ท าให้เขา้ใจว่าท าไมคนถึงมี
พฤติกรรมเช่นนี้ อะไรเป็นส่ิงที่จูงใจท าให้คนมุ่งมั่นที่จะ
กระท าพฤติกรรมนั้น นอกจากนี้แรงจูงใจยังช่วยอธิบาย
ถึงความมานะพากเพียรในการกระท าพฤติกรรมและท า
พฤติกรรมหรือกิจกรรมนั้นอย่างกระตือรือร้นเต็มก าลัง
ความสามารถ ดั งนั้นการทราบถึ ง ส่ิ งจู ง ใจหรือ
แรงผลักดันที่อยู่ เบื้องหลังของพฤติกรรมที่บุคคล
แสดงออก จะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งในด้านการบริหาร
จัดการในการเสาะแสวงหาวิธีการที่จะท าให้บุคคลมี
พฤติกรรมที่ต้องการ แรงจูงใจ ช่วยอธิบายความ
แตกต่างระหว่างบุคคล เช่น ท าไมบางคนมีความเพียร
พยายามที่จะท าพฤติกรรมหรือกิจกรรมต่างๆ ให้บรรลุ
เป้าหมาย ในขณะที่บางคนไม่มีความเพียรพยายามที่
จะฝ่าฟันอุปสรรคให้บรรลุเป้าหมาย ตลอดจนเข้าใจว่า
ท าไมบางครั้งบุคคลถึงท าพฤติกรรมหรือกิจกรรมนี้ 
ในขณะที่บาง เวลาพฤติกรรมนี้ จะไม่ เกิดขึ้น เลย 
(อรพินทร์ ชูชม, 2555) 

 แรงจูงใจมีความส าคัญในการที่จะช่วยกระตุ้น
ให้บุคคลกระท าพฤติกรรมต่างๆ ที่พึงประสงค์ด้วยความ
เต็มใจและพอใจ เช่น หัวหน้าหน่วยงานอาจใช้การจูงใจ
โดยการก าหนดเป้าหมาย ให้พนักงานร่วมกันก าหนด
เป้าหมายที่ เฉพาะร่วมกันในการน าวัสดุบางอย่าง
หมุนเวียนกลับมาใช้ใหม่ โดยเป้าหมายที่วางไว้เป็น
เป้าหมายที่ไม่ยากหรือง่ายเกินไป เมื่อพนักงานสามารถ
บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ร่วมกันได้ พนักงานต่างรับรู้ว่า
ตนเองมีความสามารถในการท าพฤติกรรม ส่ิงเหล่านี้จะ
ช่วยจูงใจให้พนักงานมีความเพียรพยายามที่จะกระท า
พฤติกรรมนี้ต่อไป นอกจากนี้ แรงจูงใจช่วยให้บุคคล 
หน่วยงานหรือองค์การบริหารจัดการให้บุคคลหรือกลุ่ม
มีแรงจูงใจที่จะกระท าพฤติกรรมที่พึงประสงค์ได้  โดย
อาศัยแนวคิดแรงจูงใจ ซึ่งการจูงใจมีหลายประเภท อาจ
อาศัยการจูงใจประเภทต่างๆ  ผสมผสานประกอบกันหรือ
เลือกใช้วิธีการจูงใจวิธีการใดวิธีการหนึ่งให้เหมาะสมกับ
บุ คคล  ก ลุ่ มสถานการณ์ และ โอกาส  เ ช่ น  สร้ า ง
กระบวนการจูงใจในการท างานโดยการตอบสนองความ
ต้องการของบุคคลได้อย่างเหมาะสม ใช้ ส่ิงจูงใจใน
ทางบวกและทางลบในการจูงใจบุคคล จูงใจบุคคลโดย
การก าหนดเป้าหมาย  ให้ความเป็นธรรม  มีส่วนร่วมและ
รับผิดชอบในการท าท ากิจกรรมต่างๆ (อรพินทร์ ชูชม, 
2555) 
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 ท รั พยาก รที่ ส าคัญที่ สุ ด ขององค์ ก รคื อ 
“ทรัพยากรมนุษย์” หรือพนักงานทุกคนนั่นเอง บุคลากร
สายสนับสนุน มีส่วนส าคัญในการขับเคล่ือนภารกิจต่างๆ 
ให้บรรลุตามเป้าหมาย ดังนั้นจะเห็นได้ว่าองค์กรที่
ประสบผลส าเร็จได้ก็เนื่องมาจากประสิทธิภาพของ
พนักงานทุกคนเป็นส าคัญ ถ้าพนักงานขาดประสิทธิภาพ 
ไม่มีความรู้ความสามารถ ขาดแรงจูงใจในการท างาน  
ก็จะเกิดปัญหาต่อการปฏิบัติงานตามมา เช่น การ
ท างานไม่เต็มประสิทธิภาพท าให้ไม่ได้ผลลัพธ์ตามที่
ต้องการ เกิดการโยกย้ายเปล่ียนงานบ่อย อัตราการเข้า
ออกจากงานค่อนข้างสูง ซึ่งในที่ สุดองค์กรนั้นก็จะ
กลายเป็นองค์กรที่ไม่สามารถประสบผลส าเร็จ ในทาง
กลับกันถ้าองค์กรมีพนักงานที่มีความรู้ความสามารถ 
เหมาะสมกับหน้าที่  มีความมานะอุตสาหะต่อการ
ท างาน มีความรักความผูกพันกับองค์แล้ว โอกาสที่จะ
ท างานให้ได้ผลส าเร็จตามที่ต้องการย่อมง่ายขึ้นเป็นอัน
มาก (สิริพร อ าไพศรี, 2547) 
 ดั งที่ ก ล่าวมาข้างต้นนั้นแสดงให้ เห็นว่ า
ความส าคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย เพื่อให้บุคลากร
ท างานได้อย่างมีความสุข และทุ่มเทแรงกายและแรงใจ 
ปฏิบัติงานนั้นประสบความส าเร็จสูงสุด ส่งผลให้คณะ
บรรลุเป้าหมายตามที่คาดหวังไว้ ปัจจุบัน มหาวิทยาลัย
ราชภัฏเลย มีบุคลากรสายสนับสนุน จ านวน 327 คน 
จ าแนกเป็นข้าราชการ 11 คน พนักงานในสถาบัน 
อุดมศึกษา 244 คน ลูกจ้างประจ า 19 คน พนักงาน
ราชการ 33 คน ลูกจ้างชั่วคราว 5 คนผู้เชี่ยวชาญ 3 คน 
ลูกจ้างรายวัน 12 คน (มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย, 2560) 
ปัจจุบันบุคลากรทุกคนมีภาระงานเกี่ ยวกับการ
สนับสนุนงานสอน งานวิจัย งานบริการวิชาการ งาน
บริการสังคม งานท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม และงาน
พัฒนานักศึกษารวมทั้งงานบริหารงานทั่วไปและงาน
ธุรการ ซึ่งจะต้องมีคุณภาพตรงตามโครงสร้างของ Thai 

Quality Frame (TQF) เป็นภาระงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนที่ต้องปฏิบัติตามอย่างเคร่งครัดและพนักงาน
ที่ปฏิบัติงานในองค์กรขึ้นอยู่กับพนักงานที่ปฏิบัติงาน 
เพราะเป็นผู้ใช้ทรัพยากรอื่นๆ เช่น เครื่องจักร อุปกรณ์ 
เงินทุน เป็นต้น องค์กรจึงจ าเป็นต้องดูแลรักษาส่งเสริม
สนับสนุนและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้สร้างผลงาน
หรือบริการที่เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร ซึ่งแรงจูงใจ
ในการท างานในด้านความต้องการความส าเร็จและ
ความต้องการ เป็นที่ ยอมรับมีความสัมพันธ์กั บ
ประสิทธิภาพการท างานเพราะจะส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงาน (กัลยา ยศค าลือ, 2553)  
 ส่ิงที่กล่าวมาข้างต้น แสดงให้เห็นว่า บุคลากร
สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย มุ่งที่จะพัฒนา
งานให้มีคุณภาพอย่างต่อเนื่อง อย่างไรก็ตาม บุคลากร
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย จะมีความ
มุ่งมั่นปฏิบัติในคณะได้ดียิ่งขึ้น ต้องมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานด้วย ดังนั้น ผู้วิจัยในฐานะบุคลากรสาย
สนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย มีความสนใจที่จะ
ศึกษาว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย ทั้ งนี้  เพื่อน า
ผลการวิจัยมาเป็นข้อมูลในการน าไปพัฒนางานบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ให้มีคุณภาพส่งผลให้บุคลากรเกิด
ความเชื่อมั่นและมีความสุขในการปฏิบัติยิ่งขึ้น 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
 1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย  
 2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย  
ราชภัฏเลย จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 3. เพื่อศึกษาแนวทางส่งเสริมการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย 
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วิธีด าเนินการวิจัย  
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ปร ะชาก ร  คื อ  บุ คลาก รสายสนับสนุ น
มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย จ านวนทั้งหมด 327 คน 
(มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย, 2560) 
 กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย ผู้วิจัยได้ใช้เกณฑ์ก าหนด
ขนาดกลุ่มตัวอย่างตามตารางของ Krejcie & Morgan  
(อ้างถึงใน สุจิตร บณยรัตพันธุ, 2546) ได้กลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 181 คน ต่อจากนั้น  ผู้วิจัยได้เทียบสัดส่วนตาม
ประเภทของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏ
เลย และท าการสุ่มอย่างง่าย ดังนี้  
 
ตารางที่ 1 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประเภท ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

1. ข้าราชการ   11 6 
2. พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา 244 138 
3. ลูกจ้างประจ า 19 10 

4. พนักงานราชการ 33 15 
5. ลูกจ้างชั่วคราว 5 3 
6. ผู้เชี่ยวชาญ 3 2 

7. ลูกจ้างรายวัน 12 7 

 
 เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล 
 ใ น ก า ร เ ก็ บ ร ว บ ร ว ม ข้ อ มู ล  ผู้ วิ จั ย ใ ช้
แบบสอบถามที่คณะผู้วิจัยสร้างขึ้น โดยแบบสอบถาม
แบ่งเป็น 3 ตอน ดังรายละเอียดต่อไปน้ี 
 ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามข้อมูลปัจจัยส่วน
บุคคล คือ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้
ต่อเดือน ลักษณะการปฏิบัติงาน และประสบการณ์    
ในการท างาน เป็นแบบสอบถามตรวจสอบรายการ 
(Checklist)   

 ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย
ราชภัฏเลย ประกอบด้วย 5 ด้าน เป็นแบบสอบถาม
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ มี
เกณฑ์ให้คะแนนดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2553) 
 5 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับมากที่สุด 
 4 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับมาก 
 3 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับปานกลาง 
 2 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับน้อย 
 1 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับน้อยที่สุด 
 ก าหนดเกณฑ์ที่จะเปรียบเทียบค่าเฉล่ียกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย ดังนี้  (บุญชม ศรีสะอาด, 
2553) 
 4.51–5.00 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
อยู่ในระดับมากที่สุด 
 3.51–4.50 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
อยู่ในระดับมาก 
 2.51–3.50 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
อยู่ในระดับปานกลาง 
 1.51–2.50 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
อยู่ในระดับน้อย 
 1.00–1.50 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
             ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะแนวทางการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย 
เป็นแบบสอบถามปลายเปิด (Open end) 
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 การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
             ในการสร้างเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลครั้งนี้ คณะผู้วิจัยได้ด าเนินการขั้นตอน ดังนี้   
 1.  ศึกษาหลักการ ทฤษฎี และเอกสารและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย เพื่อ
ก าหนดเป็นกรอบในการสร้างเครื่องมือในการวิจัย 
 2. สังเคราะห์ลักษณะข้อมูลที่ต้องการศึกษา
จากวัตถุประสงค์การวิจัย เพื่อเป็นแนวทางก าหนดการ
สร้างเครื่องมือและขอบเขตเนื้อหา                  
 3. สร้างแบบสอบถามฉบับร่างโดยใช้กรอบ
การศึกษาองค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย จ านวน 
5 ด้าน ดังนี้ 
 3.1 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  
 3.2 ด้านรายได้และสวัสดิการท่ีได้รับ  
 3.3 ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน  
 3.4 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  
 3.5 ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  
  4. น าแบบสอบถามฉบับร่างเสนอผู้เชี่ยวชาญ 
จ านวน 3 ท่าน ประกอบด้วย 1) รศ.ดร.เชิดเกียรติ กุลบุตร 
2) ผศ.ดร.สมพงษ์ ดุลยอนุกิจ และ 3) ผศ.ดร.กัลยา ยศค าลือ 
เพื่อพิจารณาความถูกต้องและตรงต่อเนื้อหา สอดคล้อง
ของค าถาม นิยามศัพท์เฉพาะและการใช้ภาษา  
 5. น าแบบสอบถามจากผู้เชี่ยวชาญมาหาค่า
ดัชนีความสอดคล้อง IOC (Index of item Objective 
Congruence) ของแบบสอบถาม ทั้งนี้ได้ค่า IOC อยู่
ระหว่าง 0.67–1.00 ซึ่งใช้ได้ทุกข้อ แต่มีบางข้อที่ต้อง
แก้ไขปรับปรุงตามข้อเสนอแนะจากผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับ
การใช้ภาษา 
  6. ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามมา Try-out กับ
ประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน ได้ค่า
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ 0.850 

 7.  น าแบบสอบถามที่แก้ ไขปรุงปรุงแล้ว
น าไปใช้กับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 181 คน 
 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยท า
การแจกแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย ให้กับ
กลุ่มตัวอย่างด้วยตนเอง โดยแบ่งระยะการศึกษา
ค้นคว้าเป็น 2 ระยะ คือ  
 ระยะที่ 1 ขั้นเตรียมการ เป็นการศึกษาเอกสาร 
งานวิจัย ต าราและส่ิงพิมพ์ที่เกี่ยวข้อง เพื่อน ามาเป็น
กรอบแนวคิดและทฤษฎีในการศึกษาและร่างเครื่องมือ 
ดังต่อไปนี ้
 1. การศึกษาเอกสารและงานวิจัย ต ารา 
ส่ิงพิมพ์ เพื่อน ามาใช้ในการวางแผนด าเนินการวิจัย 
 2. จั ดตั้ งทีม ผู้ช่ วยวิ จั ยคื อ บุคลากรสาย
สนับสนุน เพื่อเก็บข้อมูลท าความเข้าใจในการด าเนินงาน 
 3. สร้างเครื่องมือเพื่อการเก็บรวบรวมข้อมูล 
โดยเครื่องมือเป็นเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย  
 ระยะที่ 2 ขั้นด าเนินกิจรรม การเก็บรวบรวม
ข้อมูลจากบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏ
เลย 
 การวิเคราะห์ข้อมูล 
            1.  วิ เคราะห์ข้อมูลข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ  
แบบสอบถาม โดยการแจกแจงความถี่และร้อยละ 
 2.  วิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย 
ค านวณหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation) การทดสอบที (t-test)  
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ในการวิจัยครั้งนี้สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูล แบ่งออกได้ดังนี ้
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 1. สถิติพื้นฐาน ได้แก่ 
 1.1 ค่าความถี่ (frequency) 
 1.2 ร้อยละ (Percentage) 
     1.3 ค่าเฉล่ีย ( ) 
 1.4 ส่วน เบี่ ย ง เบนมาตรฐาน (Standard  
deviation) 
          2. สถิติทดสอบสมมติฐาน  (ประยูร อาษานาม, 
2547) 
 2.1 ทดสอบความแตกต่างของเพศ อายุ และ
ประสบการณ์ในการท างาน ใช้สถิติการทดสอบที 
(Independent sample t-test) 
 2.2 ทดสอบความแตกต่างของ สถานภาพ 
ระดับการศึกษา และรายได้ต่อเดือนใช้สถิติการทดสอบ
เอฟ (F-test) 
 
ผลการวิจัย 
 1. บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏ
เลย ที่ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 181 คน ส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง จ านวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 62.98 และมี 
เพศชาย จ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 37.02 อายุระหว่าง 
31-40 ปี จ านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 43.65 รองลงมา 
อายุ 41–50 ปี จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 23.20 
พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาสายสนับสนุน จ านวน 
143 คน คิดเป็นร้อยละ 79.01 รองลงมา พนักงานราชการ 
จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 8.29 ระดับปริญญาตรี 
จ านวน 149 คน คิดเป็นร้อยละ 82.32 รองลงมา ระดับ
ปริญญาโท จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 14.36 รายได้ 
ต่อเดือน 10,001- 20,000 บาท จ านวน 88 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 48.62 รองลงมา 20,001–30,000 บาท จ านวน    
81 คน คิดเป็นร้อยละ 44.75 ประสบการณ์การในการ
ท างาน 11–20 ปี จ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 40.33  
รองลงมา 6–10 ปี จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 27.07 

 2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก (= 3.57) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ใน
ระดับมาก 3 ด้าน และ ระดับปานกลาง 2 ด้าน เรียงล าดับ
ค่าเฉล่ียจากสูงไปต่ า ดังนี้  ด้ านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา (= 3.86) รองลงมา ด้านสภาพแวดล้อม
ในการท างาน ( = 3.81) ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน (= 3.69) ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน 
(= 3.26) ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าที่สุด คือ ด้านรายได้และ
สวัสดิการที่ได้รับ (= 3.25) ตามล าดับ 
        3. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย ด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างาน โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (= 3.81) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากสูงไปต่ า 3 
ล าดับ คือ มีอุปกรณ์เครื่องมือ วัสดุส านักงาน ส่ือที่มี
สภาพดีทันสมัยและมีจ านวนเพียงพอต่อการปฏิบัติไม่ให้
บกพร่องและทันเวลา ( = 4.07) รองลงมา คือ การจัด
ห้องท างานและสภาพแวดล้อมช่วยกระตุ้นให้มีความ
ตื่นตัวในการปฏิบัติงาน (= 3.82) และข้อที่มีค่าเฉล่ียต่ า
ที่สุด คือ มีน้ าดื่มสะอาด และเครื่องดื่ม เช่น ชา กาแฟ ไว้
ให้บริการบุคลากรสายสนับสนุนอย่างเพียงพอ ( = 
3.62) 
  4. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  
สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย ด้านรายได้และ
สวัสดิการที่ได้รับ โดยภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง 
(= 3.25) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับค่าเฉล่ีย
จากสูงไปต่ า 3 ล าดับคือ งานท่ีปฏิบัติส่งผลให้ให้ท่านที่
ได้ รับการพิจารณาความดีความชอบ ( = 3.54) 
รองลงมาคือ เงินเดือนค่าจ้างที่ท่านได้รับพอเพียงต่อการ
ด ารงชีพ (= 3.46) และข้อที่มีค่าเฉล่ียต่ าที่สุด คือ การ
จัดสรรสวัสดิการช่วยเหลือค่าเล่าเรียนบุตรของบุคลากร
สายสนับสนุน (= 2.70)  
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 5. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย ด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งงาน  โดยภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง ( = 
3.26) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากสูง
ไปต่ า 3 ล าดับคือ ท่านได้รับการสอนงานหรือค าแนะน า
จากหัวหน้างานเพื่อให้ปฏิบัติงานใหม่ๆ ( = 3.57) 
รองลงมาคือ ท่านมีโอกาสได้ท างานที่มีอ านาจหน้าที่และ
ความรับผิดชอบของงานเพิ่มมากขึ้น (= 3.55) และข้อที่
มีค่าเฉล่ียต่ าที่สุด คือ ท่านมีส่วนร่วมในการประเมินผล
การปฏิบัติงานของตนเอง (= 2.92) 
  6. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย ด้านความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงาน  โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (= 3.69) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากสูงไปต่ า 
3 ล าดับ คือ การได้รับความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน
เมื่อมีภาระงานที่เร่งด่วน (= 3.88) รองลงมา คือ เพื่อน
ร่วมงานยินดีเมื่อท่านได้รับความก้าวหน้าในการปฏิบัติ
หน้าที่ (= 3.72) และข้อที่มีค่าเฉล่ียต่ าที่สุด คือ การมี
อิสระในการแก้ปัญหาที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานกับเพื่อน
ร่วมงาน (= 3.53)  
  7. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา  โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (= 3.86) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากสูงไปต่ า 
3 ล าดับคือ ผู้บังคับบัญชามีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกระดับ ( = 3.94) รองลงมาคือ 
ผู้บังคับบัญชามีภาวะผู้น าต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในการ
บริหารงาน ( = 3.92) และข้อที่มีค่าเฉล่ียต่ าที่สุด คือ 
ผู้บังคับบัญชามีความยุติธรรมในการพิจารณาความดี
ความชอบหรือคัดเลือกบุคลากรไปพัฒนาความรู้เพิ่มเติม
ในหลักสูตรต่างๆ (= 3.77) 

ตารางที่ 2 แสดงผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราช
ภัฏเลย โดยใช้สถิติทดสอบที (t-test) 

ตัวแปร t p-values 
1. เพศ (ชาย และหญิง) .218 .827 
2. อาย ุ(20-30 ปี และ 30 ปีขึ้นไป) -.730 .467 

3. ประสบการณ์ในการท างาน (ต่ า
กว่า 2 ปี และ 2 ปีขึ้นไป) 

.645 .524 

 
จากตารางที่ 2 พบว่า 

 1. บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏ
เลย ที่มีเพศต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานภาพรวม
และรายด้านไม่แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทาง
สถิติ .05 
 2. บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏ
เลย ที่มีอายุต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติ .05 
 3. บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏ
เลย ที่มีประสบการณ์ในการท างานต่างกันมีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกันที่
ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 
 
ตารางที่ 3 แสดงผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย  
ราชภัฏเลย โดยใช้สถิติทดสอบเอฟ (F-test) 

ตัวแปร F p-values 
1. สถานภาพ (ข้าราชการ,  พนักงาน
ในสถาบันอุดมศึกษาสายสนับสนุน, 
ลูกจ้างประจ า,  พนักงานราชการ, 
ลูกจ้างชั่วคราว,  ผู้เชี่ยวชาญ และ
ลูกจ้างรายวัน) 

.408 .843 
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ตารางที่ 3  (ต่อ) แสดงผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย  
ราชภัฏเลย โดยใช้สถิติทดสอบเอฟ (F-test) 

ตัวแปร F p-values 
2. ระดับการศึกษา (ต่ ากว่าปริญญาตรี, 

ปริญญาตรี, ปริญญาโท และ
ปริญญาเอก) 

1.408 .247 

3. รายได้ต่อเดือน (5,000-10,000 บาท, 
10,001-20,000 บาท, 20,001-
30,000 บาท และ มากกว่า 30,000 
บาท) 

.540 .656 

 

   จากตารางที่ 3 พบว่า 
 1. บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏ
เลย ที่มีสถานภาพต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติ .05 
 2. บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏ
เลย ที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกันที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ .05 
 3. บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏ
เลย ที่มี รายได้ต่อเดือนต่างกันมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกันที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ .05 
 กลุ่มตัวอย่างได้ตอบแบบสอบถามทั้งส้ิน 181 
คน ส่วนกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามปลายเปิด 
จ านวน 30 คน ได้เสนอแนวทางส่งเสริมการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย 
อันดับที่ 1 คือ ควรมีการพิจารณาการเล่ือนขั้นหรือ
ต าแหน่งในระดับที่สูงขึ้น จ านวน 12 คน อันดับที่ 2 คือ 
ผู้บังคับบัญชาควรรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรสาย
สนับสนุน จ านวน 7 คน  จัดหาสวัสดิการช่วยเหลือ    

ค่าเล่าเรียนบุตรของบุคลากรสายสนับสนุน จ านวน 5 คน 
ควรมีการจัดการศึกษาดูงานของบุคลากรสายสนับสนุน
ทั้งในและต่างประเทศ จ านวน 3 คน บุคลากรสาย
สนับสนุนสามารถลาศึกษาต่อได้ จ านวน 2 คน และควร
เพิ่มเงินเดือนให้ตามวุฒิการศึกษา จ านวน 1 คน 
ตามล าดับ 

 
อภิปรายผล 
 1. จากผลการวิจัย พบว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย  
ราชภัฏเลย ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะว่า มหาวิทยาลัยราชภัฏเลยให้ความส าคัญกับ
บุคลากรสายสนับสนุน ผู้บังคับบัญชามีมนุษยสัมพันธ์ที่
ดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชาและเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ขอ
ค าแนะนอกเหนือจากเวลาปฏิบัติงาน มีอุปกรณ์
เครื่องมือ วัสดุส านักงาน ส่ือที่มีสภาพดีทันสมัยและมี
จ านวนเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ยังได้รับ
การช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานเมื่อมีภาระงานที่
เร่งด่วน ซึ่ งสอดคล้องกับทฤษฎีของเฮอร์ชเบอร์ก 
(Herzberg, 1959) องค์ประกอบค้ าจุนหรือองค์ประกอบ
สุขอนามัย ซึ่ ง เป็นองค์ประกอบที่ช่วยป้องกันการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรที่จะเกิดความไม่ชอบงานหรือ
หย่อนประสิทธิภาพลงในเรื่ องความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานมี
ความสัมพันธ์อันดีต่อกันสามารถท างานร่วมกัน มีความ
เข้าใจซึ่งกันและกัน นอกจากยังสอดคล้องในเรื่องสภาพ
การท างาน คือ สภาพทางกายภาพของงาน มีอุปกรณ์
เครื่องมือ วัสดุส านักงานเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 
นอกจากนี้ผลการวิจัยยังสอดคล้องกับภูวนาถ เครือตาแก้ว 
(2559) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจจราจร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด 
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คือ ด้านลักษณะของงาน มีแรงจูงใจในระดับมาก รองลงมา 
คือ ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน มีแรงจูงใจในระดับ
มาก ส่วนด้านที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ ด้านรายได้และ
สวัสดิการ มีแรงจูงใจในระดับปานกลาง อาจเป็นไปได้ว่า 
บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย ส่วนใหญ่
ได้รับการส่งเสริมสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาในทุกๆ ด้าน
เป็นอย่างดี รวมถึงเพื่อนร่วมกัน บุคลากรทุกฝ่ายให้   
ความร่วมมือในการท างาน มีความรักใคร่สามัคคีกัน และ
มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น จึงท าให้บุคลากร   
สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก  
 2. การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย 
จ าแนกตามอายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อ
เดือน ประสบการณ์ในการท างาน พบว่า มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ทศพร สอนบุตร (2558)        
ได้ศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่
ของเจ้าหน้าที่ต ารวจสายงานจราจร สังกัดต ารวจภูธร
จังหวัดสระแก้ว พบว่า ผลเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ สายงานจราจรโดย
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ข้าราชการต ารวจที่มี
ระดับการศึกษา อายุการท างาน เงินเดือน และต าแหน่ง 
ต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน 
 3. แนวทาง ส่ง เสริมการปฏิบัติ ง านของ
บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย คือ ควร
มีการพิจารณาการเล่ือนขั้นหรือต าแหน่งในระดับที่
สูงขึ้น  ผู้บังคับบัญชาควรรับฟังความคิดเห็นของ
บุคลากรสายสนับสนุน จัดหาสวัสดิการช่วยเหลือค่าเล่า
เรียนบุตรของบุคลากรสายสนับสนุนควรมีการจัด
การศึกษาดูงานของบุคลากรสายสนับสนุนทั้งในและ
ต่างประเทศ บุคลากรสายสนับสนุนสามารถลาศึกษา
ต่อได้ และควรเพิ่มเงินเดือนให้ตามวุฒิการศึกษา 

สรุปผลการวิจัย  
 การวิจัย เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย จาก
ผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 181 คน พบว่า ส่วนใหญ่จะ
เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 31–40 ปี สถานภาพเป็น
พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาสายสนับสนุน มีระดับ
การศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี มีรายได้ต่อเดือนเฉล่ีย
อยู่ที่ 10,001–20,000 บาท และส่วนใหญ่มีประสบการณ์
ในการท างาน 11–20 ปี ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์แรงจูงใจ
ในกา รป ฏิ บั ติ ง านของบุ คลาก รสายสนั บสนุ น
มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
เรียงล าดับค่าเฉล่ียจากสูงไปต่ า ดังนี้ ด้านความสัมพันธ์
กับผู้บังคับบัญชา ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านความก้าวหน้า
ในต าแหน่งงาน ด้านรายได้และสวัสดิการที่ ได้ รับ 
ตามล าดับ และผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย     
ราชภัฏเลยที่มี เพศ อายุ ประสบการณ์ในการท างาน 
สถานภาพ ระดับการศึกษา และรายได้ต่อเดือนต่างกัน    
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานภาพรวมและรายด้าน            
ไม่แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 
 
ข้อเสนอแนะ  
 จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย โดย
ภาพรวมและรายด้าน มีแรงจูงในในการปฏิบัติงานอยู่
ในระดับมาก เรียงจากสูงไปต่ า คือด้านความสัมพันธ์
กับผู้บังคับบัญชา รองลงมา ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้าน
ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน และด้านรายได้และ
สวัสดิการที่ได้รับ ดังนั้น ควรมีแนวทางที่ส่งเสริมให้เกิด
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีสูงขึ้นเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
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 1. ผู้บังคับบัญชามีภาวะผู้น าต่อผู้ใต้บังคับ 
บัญชาในการบริหารงาน มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกระดับ เปิดโอกาสให้บุคลากรได้ขอ
ค าแนะน านอกเหนือจากเวลาปฏิบัติงานประจ า มีความ
ยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบหรือคัดเลือก
บุคลากรไปพัฒนาความรู้เพิ่มเติมในหลักสูตรต่างๆ และ
เป็นแบบที่ ดี อย่ า งด้ านคุณธรรมจริ ยธรรมและ
จรรยาบรรณวิชาชีพ เพื่อเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ให้บรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิผลและเกิด
ประสิทธิภาพต่อไป 
 2. มหาวิทยาลัยราชภัฏเลยควรส่งเสริมการ
ปฏิบัติงาน โดยการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้นให้กับบุคลากร
สายสนับสนุนด้วยความเป็นธรรม เป็นไปตามผลงานที่
ตนเองได้ปฏิบัติ โดยบุคลากรสายสนับสนุนที่ท างานดี
จนเกิดผลส าเร็จ และเป็นประโยชน์ต่อสถาบัน ผู้บริหาร
อาจพิจารณาความดีความชอบเป็นพิเศษ ให้รางวัลหรือ
ยกย่องชมเชย เพื่อให้บุคลากรสายสนับสนุนเกิด
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่อไป 
 
เอกสารอ้างอิง 
กัลยา ยศค าลือ. (2553). รายงานวิจัย เรื่อง แรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย  
ราชภัฏเลย (รายงานวิจัย). เลย: มหาวิทยาลัย
ราชภัฏเลย. 

ทศพร สอนบุตร. (2558). แรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่
ของเจ้าหน้าที่ต ารวจสายงานจราจร สังกัด
ต ารวจภูธรจังหวัดสระแก้ว (วิทยานิพนธ์
ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ ) .  ชลบุรี : 
วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลัยบูรพา. 

 

บุญชม ศรีสะอาด. (2553). การวิจัยเบื้องต้น. (พิมพ์ครั้ง
ที่ 5).  กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์สุวีริยาสาส์น 

ภูวนาถ เครือตาแก้ว .  (2559) .  แรงจู งใจในการ
ปฏิบัติงาน ของข้าราชการต ารวจสถานีภูธร
เมืองสกลนคร (วิทยานิพนธ์ปริญญารัฐ
ประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐ
ประศาสนศาสตร์). สกลนคร: มหาวิทยาลัย
ราชภัฏสกลนคร. 

มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย. (2560). จ านวนบุคลากรสาย
สนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย. เลย: ฝ่าย
บริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย 

สิริพร อ าไพศรี. (2547). ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานฝ่าย จัดเก็บค่าผ่าน
ทา ง ก า รท า งพิ เ ศ ษแห่ ง ป ร ะ เ ท ศ ไ ทย . 
(วิทยานิพนธ์ปริญญารัฐประศาสนศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ 
คณะรัฐประศาสนศาสตร์). กรุงเทพฯ: สถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์. 

สุจิตรา บณยรัตพันธุ์ . (2546). ระเบียบวิธีวิจัยทาง     
รัฐประศาสนศาสตร์. กรุงเทพฯ: สถาบันบัณฑิต 
พัฒนบริหารศาสตร์.   

อรพินทร์ ชูชม. (2555). แรงจูงใจในการท างาน: ทฤษฎีและ
การประยุกต์. วารสารจิตวิทยา. 2(2), 52 – 61. 

Herzberg, F., Mausner, B., & Synderman, B. (1959). 
The motivation to work (2nded.). New York: 
John Wiley and Sons. 


