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บทคัดยอ
 การวิจัยเร่ืองนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาระดับขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏ

มหาสารคาม 2) เปรียบเทียบขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จําแนกตาม 

เพศ อายุ ระดบัการศกึษา และอายุงานทีแ่ตกตางกนัและ 3) ศึกษาขอเสนอแนะเกี่ยวกับขวญักาํลงัใจในการปฏิบตังิานของพนักงานสาย

สนบัสนนุมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคามกลุมตวัอยาง ไดแก พนกังานสายสนบัสนนุมหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม จาํนวน 205 คน 

ไดมาโดยใชตารางของเครซ่ีและมอรแกนใชวธีิการสุมตวัอยางแบบแบงกลุมเคร่ืองมอืทีใ่ชในการเกบ็รวบรวมขอมลูเปนแบบสอบถามชนดิ

มาตราสวนประมาณคา (Ratting Scale) มีความเชื่อมั่นเทากับ 0.933 สถิติในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถี่คารอยละคาเฉลี่ย

และ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t - test (Independent Sample) และ F-test (One Way ANOVA) ผลการวิจัยพบวา 

 1. ระดับขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อ

พิจารณาเปนรายดานพบวา อยูในระดับมากทุกดาน โดยเรียงลําดับความสําคัญคาเฉลี่ยจากมากไปหานอยได ดังนี้ ดานสภาพการ

ทํางาน รองลงมา ดานความสัมพันธในหนวยงาน ดานความพึงพอใจในการทํางาน ดานความมั่นคงในการทํางาน และดานเงินเดือน

และสวัสดิการ 

 2. ผลการเปรียบเทียบขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามจําแนกตามเพศ

อายุและอายุงาน พบวา มีขวัญกําลังใจที่มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 จําแนกตามระดับการศึกษา โดยรวมพนักงาน

สายสนับสนุนท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกันขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวามีขวัญกําลัง

ใจแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 จํานวน 3 ดาน คือ ดานความสัมพันธในหนวยงานดานความพึงพอใจในการทํางานและดาน

เงินเดือนและสวัสดิการ

 3. ขอเสนอแนะเกีย่วกบัขวญักาํลงัใจในการปฏบิตังิานของพนกังานสายสนบัสนนุมหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม พบวา พนกังาน

สายสนับสนุนมีขอเสนอแนะเกี่ยวกับขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ ดานเงินเดือนและสวัสดิการ

รองลงมา ดานความมั่นคงในการทํางาน ดานความพึงพอใจในการทํางานดานความสัมพันธภายในหนวยงาน และดานสภาพการทํางาน

พนักงานสายสนับสนุนภายในมหาวิทยาลัยมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก 

แตยังตองการใหผูบริหารไดมีการสงเสริมและปรับปรุงแกไขใหดีมากยิ่งขึ้น ในเรื่องของการเพิ่มเงินเดือนและสวัสดิการที่ยังไมเพียงพอ

ตอจํานวนพนักงาน เชน บานพัก คาศึกษาบุตร

 คําสําคัญ : ขวัญกําลังใจ ; การปฏิบัติงาน ; พนักงานสายสนับสนุน
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ABSTRACT
 The research aimed to investigate the morale for job performance of administration support officers 

of Rajabhat Maha sarakham University, to compare the morale for job performance of the support officers 

regarding gender, age, educational background and work experience, and to find useful suggestions for 

the job performance. The samples were 205 administration support officers of Rajabhat Maha Sarakham 

University. They were selected by the cluster random sampling method. Robert V. Krejcie and Earyle W. 

Morgan method was employed to calculate sample size. The instrument was a questionnaire with a .933 

reliability index. The statistics used were frequency, percentage, mean, standard deviation, the t-test (Indepen-

dent Sample) and the F-test test (One Way ANOVA) . Content analysis was used for analyzing descriptive data.

 Results of the research were as follows:

 1. The research findings showed that the overall morale for job performance of the officers was at a high 

level The five high rated items of the morale were work conditions, personal relationships job satisfactionjob 

security and salary and welfare

 2. The findings indicated that the morale of the officers regarding the different educational backgrounds 

was not significantly different at the .05 level. Whereas, the morale of the officers regarding the different 

genders, ages, and work experiences was significantly different at the .05 level.

 3. Regarding the frequency of suggestion, the most five frequent suggestions are salary and welfare, 

job security, job satisfaction, personal relationships, and work conditions, Additionally, the officers require 

absolutely accommodation and education fee of their children.

 Keywords : Morale ; Work ; Support Personnel

บทนํา
 การบริหารงานในองค การให มีประสิทธิภาพและมี

ประสิทธิผลนอกจากมีการวางแผนท่ีดี และจัดโครงสรางของ

องคการใหเหมาะสมแลว สิ่งสําคัญยิ่งไปกวาน้ัน คือ การจัด

บุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเขาไปทํางาน “คน”จึงเปนปจจัยใน

การดาํเนนิงานทีม่คีวามสาํคญัเปนอันดบัแรก ถงึแมวาองคการจะ

มงีาน มงีบประมาณในการปฏบัิตงิานอยางมากมายเพยีงใด มวีสัดุ

อปุกรณ เคร่ืองมอืท่ีทันสมยั รวมทัง้มกีารจดัการทีม่ปีระสทิธิภาพ

เพียงใด หากขาดคนหรือคนไมมีประสิทธิภาพในการทํางาน หรือ

ไมเหมาะสมกับงานการดําเนินงานนั้นก็ไมอาจจะดําเนินการให

บรรลผุลสาํเร็จไปไดดวยด ีแตกลบัยงัจะทาํใหเกดิความสิน้เปลอืง 

สูญเสียในการทํางานมากข้ึนการที่บุคคลจะปฏิบัติงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพนั้นก็ตอเมื่อมีขวัญและกําลังใจท่ีดี ไดรับการตอบ

สนอง ดานความตองการอยางเหมาะสม เพราะขวัญกําลังใจยอม

กอใหเกิดประโยชนเกื้อกูลตอการปฏิบัติงาน [1]

 ขวัญและกําลังใจของทุกคนหรือกลุมคนในหนวยงานเปน

องคประกอบท่ีสาํคญัยิง่ประการหนึง่ทีจ่ะทาํใหงานของหนวยงาน

บรรลวุตัถปุระสงคอยางมปีระสทิธิภาพ และจะชวยกอใหเกดิผล

ประโยชนท่ีเกื้อกูลตอการปฏิบัติงานหลายประการ คือ มีความ

สนใจ ศรัทธา และเชื่อมั่นตอหนวยงาน มีความเสียสละ และรับ

ผดิชอบอยางเตม็ความสามารถ [2] กลาววาในการปฏบิติังานนัน้ 

ตวัแปรสาํคญัทีจ่ะทาํใหงานบรรลผุลสาํเร็จหรือมปีระสทิธิภาพนัน้ 

คือ ขวัญของบุคคลและหมูคณะนั่นเอง เพราะวาขวัญและกําลัง

ใจของบุคคลจะแสดงออกถึงพฤติกรรมในการทํางานวาพอใจ

หรือไมพอใจมีความสุขหรือไมมีเพียงใดถาขวัญของบุคคลและ

หมูคณะสูง ผลงานก็จะสูงตามไปดวย แตเมื่อใดบุคคลและหมู

คณะมีขวัญในการทํางานอยูในระดับต่ํา ผลงานก็จะต่ําและขาด

ประสิทธิภาพตามไปดวย แนวความคิดที่เกิดขึ้นจากความเขาใจ

เกีย่วกบับคุลากรซ่ึงหมายถงึความเขาใจเกีย่วกบัคนประการหนึง่

คือ คนมีความตองการดานจิตใจและความตองการดานสังคม
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ที่ตองมีการตอบสนอง (ซ่ึงบางอยางอาจตอบสนองไดดวยเงิน) 

ควบคูอยูดวย ความตองการเหลานี้มีความสําคัญตอคนไมนอย

และเปนสิ่งท่ีขาดไมได [3] ซ่ึงหากไดรับการตอบสนองที่เหมาะ

สมยอมสรางความพึงพอใจและขวัญกําลังใจที่ดี การที่บุคคลใน

องคการมขีวญักาํลงัใจดใีนการทํางาน จะสรางใหเกดิความจงรัก

ภักดีตอองคการ ปฏิบัติตามระเบียบขององคการ รูสึกวาตนและ

องคการเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และรูสึกมีความภาคภูมิใจใน

ฐานะที่ตนเปนสมาชิกในองคการ [4] ซ่ึงสงผลถึงประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น

 พ.ศ. 2547 พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว ทรงโปรดเกลาฯ 

ใหตราพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม พ.ศ. 

2547 ซ่ึงสงผลใหสถาบันราชภัฏมหาสารคามเปลี่ยนสถานะ

เปนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ตั้งแตวันที่ 15 มิถุนายน 

2547 จนถึงปจจุบัน [5] จากผลการรายงานการประเมินตนเอง

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ปการศึกษา 2556 ซ่ึงมี

ผลการปรับปรุงในเร่ืองของการจัดสวัสดิการ โดยจัดต้ังกองทุน

สวัสดิการมหาวิทยาลัย เพื่อสงเสริมฐานะทางเศรษฐกิจของ

บุคลากรและเอาใจใสดูแลบุคลากรทุกคนอยางเสมอภาคเทา

เทียมกัน/จัดสวัสดิการดานท่ีอยู อาศัยสําหรับบุคลากรเพื่อ

บรรเทาความเดอืดรอนดานคาใชจายแกบุคลากร มกีองทุนสาํรอง

เลี้ยงชีพ กสจ. มหาวิทยาลัยมีการดานสงเสริมสุขภาพ และสราง

ขวัญกําลังใจใหคณาจารยและบุคลากรเพื่อจะเปนตัวชวยใหการ

ทาํงานไดอยางมปีระสทิธิภาพและมคีวามสขุ [5] ซ่ึงหากองคการ

ขาด การสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานก็สง

ผลไปยังความผูกพันองคการไดซ่ึงงานวิจัยของ Phatcharee 

Srisong. [6] ศกึษาเร่ือง แรงจงูใจในการปฏบิติังานอยางมคีวาม

สุขของพนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม

จังหวดัมหาสารคาม ไดทาํการศกึษาพบวา พนกังานสายสนบัสนนุ

สวนใหญตองการใหผูบริหาร ไดพจิารณาความด ีความชอบ การ

ประเมิน การเลื่อนขั้นเงินเดือน ยังไมเปนระบบเปด ถึงจะมีการ

ประเมินในรูปแบบการจัดทําแบบฟอรมกรอกขอมูลตามภาระ

งานที่ปฏิบัติจริงก็ตาม แตไมมีการจัดประชุมพิจารณาและชี้แจง

ใหกับพนักงานสายสนับสนุนไดวายึดเกณฑใดในการตัดสินใจ

ในเรื่องการขึ้นเงินเดือน สวนในดานเงินเดือนและผลประโยชน

เกื้อกูล จากผลการศึกษาเปนไปไดวาการสงเสริมใหพนักงานได

รับการศึกษาตอในระดับท่ีสูงขึ้น และไมมีเกณฑในการปรับเงิน

เดือนข้ึนตามวุฒิเมื่อพนักงานสายสนับสนุนมีการศึกษาที่สูงขึ้น

ก็ตาม ทั้งนี้อาจเปนไปไดวา เนื่องจากพนักงานสายสนับสนุนมี

จํานวนมาก การที่จะสงเสริมใหพนักงานเขาศึกษาตอทั่วถึงเปน

ไปไดอยาก สวนในดานสวัสดิการตางๆ เชน คาตอบแทนในการ

ปฏิบัติงานนอกเวลา ยังตองคํานึงถึงภารกิจหนาที่วาสมควรที่จะ

มีการจายคาตอบแทนหรือไม โดยตองดูตามระเบียบของทาง

ราชการ และเช่ือมโยงไปยงังานวจิยัของ Chatree Chaknarriai. 

[7] พบวา บุคลากรภายในมหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม สวน

ใหญมีความผูกพันตอองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏ

มหาสารคาม โดยภาพรวมอยูในระดับระดับปานกลาง สําหรับ

ความผกูพนัตอองคการของบคุลากรสงูทีส่ดุ โดยเรียงลาํดบัจาก

มากไปหานอย ไดแกความเชือ่มัน่อยางแรงกลาในการยอมรับเปา

หมายและยอมรับคานยิมขององคการ รองลงมา คอื ความเตม็ใจ

ที่จะทุมเท ความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคการ 

และความปรารถนาอยางแรงกลาในการคงไวซ่ึงการเปนสมาชิก

ภาพในองคการและบุคลากรตองการใหมีการสงเสริมความ

ผกูพนัตอองคการของบคุลากรมหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม

ดานคุณภาพชีวิตของบุคลากร ตองการใหมหาวิทยาลัยมีความ

ยุติธรรม และหลักเกณฑในการพิจารณาบรรจุบุคลากรภายใน

มหาวิทยาลัยเปนพนักงานมหาวิทยาลัย การพิจารณาเลื่อน

ขั้นเงินเดือนใหมีความโปรงใส ยุติธรรมควรมีการจัดสรรทุน

สาํหรับเรียนตอในระดบัทีส่งูขึน้ดวยความยตุธิรรมควรมกีารเพิม่

สวสัดกิารในเร่ืองของบานพกัสาํหรับบุคลากรภายในมหาวทิยาลยั

ใหเพียงพอตอบุคลากร และมหาวิทยาลัยควรเปดโอกาสให

พนักงานสายสนับสนุนมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นตอ

สภาคณาจารย และขาราชการดานความผูกพันตอองคการของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยควรมีการมอบรางวัลสําหรับบุคลากรที่ทํา

หนาที่ดวยความขยัน หมั่นเพียร มหาวิทยาลัยควรมีการสราง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดวยการสงเสริมการทํางานโดยการ

ใสใจในการทํางานของลกูนองโดยไมแบงชนชัน้ ระหวางสายสอน 

กบัสายสนบัสนนุ ผูบังคบับญัชาควรใสใจและเขาใจในการทํางาน

ของลกูนองดวยความจริงใจ ซ่ึงไมใชหวงัแตผลประโยชนของตน

อยางเดยีวและผูบังคบับัญชาควรมกีารระงับระอารมณโกรธ และ

อารมณไมพอใจที่รุนแรงตอการทํางานของลูกนอง ไมวาจะดวย

วาจา หรือกริยิาทาทาง เพือ่เปนปจจัยสาํคญัสาํหรับการสรางขวญั

กําลังใจการปฏิบัติงานไดเปนอยางดี
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 จากเหตุผลดังกลาวขางตน ผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาขวัญ

กาํลงัใจในการปฏบิตังิานของพนกังานสายสนบัสนนุมหาวทิยาลยั

ราชภฏัมหาสารคามซ่ึงเปนเร่ืองสาํคญัในการพฒันามหาวทิยาลยั 

และปรับปรุงการบริหารงานบุคคลดงันัน้เพือ่ใหทราบปจจัยตางๆ 

ที่เปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพนักงาน

สายสนับสนุนเพื่อนําไปใชเปนขอมูลในการแกไขปญหา และ

เปนขอมูลสารสนเทศในการวางแผนและปรับปรุงการบริหาร

องคการ หรือพิจารณาแนวทางสงเสริมการปฏิบัติงานของ

พนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม อันจะ

นําไปสูการพัฒนาการปฏิบัติงานใหดําเนินงานอยางมีความสุข

และมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

วัตถุประสงคการวิจัย

 1. เพื่อศึกษาระดับขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

 2. เพื่อเปรียบเทียบขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของ

พนกังานสายสนบัสนนุมหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม จาํแนก

ตาม เพศ อายุระดับการศึกษา และอายุงานที่แตกตางกัน

 3. เพื่อศึกษาขอเสนอแนะเกี่ยวกับขวัญกําลังใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏ

มหาสารคาม 

สมมติฐานการวิจัย

 1. พนกังานสายสนบัสนนุมหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม

มีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง

 2. พนกังานสายสนบัสนนุมหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 

จําแนกตาม เพศอายรุะดบัการศกึษาและอายงุานทีแ่ตกตางกนัมี

ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

วิธีดําเนินการวิจัย
 บทความนี้ผูเขียนไดรวบรวมแนวคิดเกี่ยวกับขวัญกําลังใจ

ในการปฏบัิตงิานของพนกังานสายสนบัสนนุมหาวทิยาลยัราชภฏั

มหาสารคาม โดยพฒันาเปนกรอบแนวคดิโดยเร่ิมจากการศกึษา

จากปรากฏการณ (Phenomena) [8] เปนการเบ้ืองตนของ

การพัฒนาขอบเขตดานเนื้อหาสาระหรือกรอบแนวคิด จากนั้น

ทําการพัฒนาดวยวิธีการ ที่หลากหลายเริ่มตนจากวิธีการคิดเชิง

เหตุผล [9] การศึกษานํารอง (Pilot study) ซึ่งเปนการพัฒนากร

อบแนวคิดจากทฤษฎีฐานราก [2] การสัมภาษณเชิงลึกจากผูมี

ประสบการณทางการวิจัยและการบริหารงานภาครัฐดวยวิธีการ

จัดการความรู (KM) [10] ทําการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ

เพื่อหาความลงตัวของกรอบแนวคิดการวิจัยของ Sanya Ke-

naphoom. [11] และทําการตรวจสอบกรอบแนวคิดการวิจัย

ใหมีความนาเชื่อถือมากยิ่งขึ้น โดยวิธีการบูรณาการระเบียบวิธี

ที่หลากหลาย [12] และผูวิจัยเขียนกรอบแนวคิดการวิจัยแบบ

ความสัมพันธระหวางตัวแปร [13] ดังนี้

ประชากรและกลุมตัวอยาง 

  ประชากร คือ พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาสาย

สนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จํานวน 436 คน

  กลุ มตัวอยางคือ พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาสาย

สนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จํานวน 205 คน

กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชตารางของ เครซี่และมอรแกน

เครื่องมือวิจัย

 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามประกอบดวย

สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติ

งานของพนกังานสายสนบัสนนุมหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 

จํานวน 5 ดาน เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 

การเก็บรวบรวมขอมูล

 ข อ หนั ง สื อ แ น ะ นํ า ตั ว จ า ก คณะ รั ฐ ศ า ส ต ร  แ ล ะ

รัฐประศาสนศาสตร เพื่อขอความรวมมือไปยังอธิการบดี

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม เพื่อให บุคลากรตอบ

แบบสอบถามจากนั้นนําแบบสอบถามและหนังสือขอความ

อนุเคราะหเก็บขอมูลใหมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

เก็บขอมูลโดยการสงและเก็บรวบรวมแบบสอบถามผูวิจัย

ไดนัดหมายเพื่อเก็บแบบสอบถามคืน โดยดําเนินการขอรับ

แบบสอบถามคนืดวยตนเอง โดยผูวจัิยทําการเกบ็รวบรวมขอมลู

จากกลุมตัวอยาง โดยแจกแบบสอบถาม จํานวนทั้งสิ้น 205 ชุด 

และ เก็บคืนได 205 ชุดคิดเปน 100 % 
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การวิเคราะหขอมูล

 1. การวิเคราะหสถานภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม

การแจกแจงความถี่คารอยละ

 2. การวิเคราะหระดับขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ใชคา

เฉลี่ย)และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานโดยการทดสอบคาที 

 3. การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของคะแนน

เฉลี่ยขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม เพศอายุ ระดับการศึกษา และ

อายุงานโดยการทดสอบคาที

 4. การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของคะแนน

เฉลี่ยขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามเพศ อายุ ระดับการศึกษา และ

อายงุานโดยการทดสอบคาเอฟแบบการวเิคราะหความแปรปรวน

ทางเดียวในกรณีที่ผลการทดสอบมีความแตกตางกันอยางมีนัย

สําคัญทางสถิติจะทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคู

โดยใชวิธีของเชฟเฟ

ผลการวิจัย
ผลการวิจัยมีดังนี้

 ผลการวิจัยขวัญกาํลงัใจในการปฏบิติังานของพนกังานสาย

สนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ปรากฏผลการวิจัย 

ดังนี้ 

 1. ระดับขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสาย

สนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยรวมและราย

ดาน โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา 

อยูในระดับมากทุกดานโดยเรียงลําดับความสําคัญคาเฉลี่ยจาก

มากไปหานอยได ดงันี ้ดานสภาพการทํางาน รองลงมา ดานความ

สมัพนัธในหนวยงาน ดานความพงึพอใจในการทาํงานดานความ

มั่นคงในการทํางาน และดานเงินเดือนและสวัสดิการ ตามลําดับ 

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา 

  1.1 ดานความสัมพันธในหนวยงานอยูในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา อยูในระดับมากทุกขอ โดยเรียง

ลําดับความสําคัญคาเฉลี่ยจากมากไปหานอยได3 ลําดับคือ ผู

บริหารและเพื่อนรวมงานยกยองและมีความเชื่อความสามารถ

ในการปฏบิตังิานของทานรองลงมา ทานไดรบัการยอมรับนบัถอื

ในความสามารถและผลงานจากผูบงัคบับญัชาและเพือ่นรวมงาน

บุคลากรในหนวยงานมีสัมพันธภาพอันดี และบุคลากรในหนวย

งานเคารพนับถือซึ่งกันและกันไววางใจกัน 

  1.2 ดานความพึงพอใจในการทํางานโดยภาพรวมอยูใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา อยูในระดับมากทุก

ขอโดยเรียงลําดับความสําคัญคาเฉลี่ยจากมากไปหานอยได3 

ลําดับคือ ทานไดปฏิบัติงานตามที่ตนเองมีความถนัด รองลงมา

หลกัสตูรตาง ๆ  เพือ่เพิม่ความรูและทกัษะในการทํางาน และงาน

ทีท่านปฏบิตัมิกัจะประสบความสาํเร็จเปนสวนใหญและเปนท่ีนา

ภาคภูมิใจ 

  1.3 ดานความมั่นคงในการทํางานโดยภาพรวมอยูใน

ระดบัมาก เมือ่พจิารณาเปนรายขอพบวา อยูในระดบัมากจํานวน 

4 ขอโดยเรียงลําดับความสําคัญคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย

ได3 ลําดับคือ งานที่ปฏิบัติถือวาเปนอาชีพที่มีเกียรติและภูมิใจ 

รองลงมางานที่ปฏิบัติมีความปลอดภัยในการปฏิบัติงานและ 

การกําหนดตําแหนงเพื่อรองรับความกาวหนาในสายงานของ

พนักงานในแผนอัตรากําลัง 3 ป) อยูในระดับปานกลาง จํานวน 

4 ขอ โดยเรียงลําดับความสําคัญคาเฉลี่ยจากมากไปหานอยได 

3 ลําดับคือตําแหนงท่ีทานครองอยูสามารถเลื่อนระดับไดสูงข้ึน 

รองลงมามีความเสมอภาคในการพิจารณาแตงตั้งโอน (ยาย)

และการพิจารณาความดีความชอบและการเลื่อนระดับมีระบบ

อุปถัมภ (ระบบพรรคพวก)

  1.4 ดานเงินเดอืนและสวสัดกิารโดยภาพรวมอยูในระดบั

มาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา อยูในระดับมาก จํานวน 8 

ขอ โดยเรียงลําดับความสําคัญคาเฉลี่ยจากมากไปหานอยได3 

ลําดับคือผูบริหารมีความเอ้ืออาทรตอความเปนอยูของพนักงาน 

รองลงมาเปดโอกาสใหพนักงานไดใชรถยนตของสํานักงานใน

การเดินทางไปติดตอราชการ และเงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับ

ตําแหนงที่ปฏิบัติในปจจุบัน ตามลําดับอยูในระดับปานกลาง 

จํานวน2ขอหนวยงานมกีารจัดกจิกรรมใหพนกังานสายสนบัสนนุ

ไดทัศนศึกษาดูงานเปนประจําทุกปและการเบิกจายเงินคารักษา

พยาบาลคาเลาเรียนบตุรคาเชาทีพ่กัมคีวามเหมาะสมและรวดเร็ว

  1.5 ดานสภาพการทํางานโดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา อยูในระดับทุกขอ โดยเรียง

ลําดับความสําคัญคาเฉลี่ยจากมากไปหานอยได3ลําดับคือทาน

มีอุปกรณสําหรับการปฏิบัติงานที่ทันสมัย รองลงมาทานทํางาน
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ภายในอาคาร และหองทํางานท่ีสะดวกสบาย และทานมีภาระ

งานที่เหมาะสมกับตําแหนงที่ปฏิบัติ 

 2. ผลการเปรียบเทียบขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามจําแนก

ตามเพศอายุระดับการศึกษา พบวา พนักงานสายสนับสนุนมี

ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน

  2.1 จําแนกตามเพศโดยรวมอยูในระดับมากทั้งเพศชาย

และเพศหญงิโดยรวมมขีวัญกาํลงัใจทีม่คีวามแตกตางกนั อยางมี

นัยสําคัญที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเปนรายได พบวามีนัยสําคัญ

ที่สถิติที่ระดับ .05 จํานวน 3 ดาน คือ ดานความสัมพันธใน

หนวยงานดานความมั่นคงในการทํางานและดานเงินเดือนและ

สวัสดิการ

  2.2 จําแนกตามอาย ุโดยรวมและรายดานพบวาพนกังาน

สายสนบัสนนุของมหาวทิยาลยัทีม่อีายท่ีุแตกตางกนั มขีวญักาํลงั

ไมแตกตางกนัเมือ่พจิารณาเปนรายดานมขีวญักาํลงัใจท่ีแตกตาง

กันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 จํานวน 3 ดาน ไดแกดานความ

สมัพนัธในหนวยงานดานความพงึพอใจในการทาํงานและดานเงิน

เดือนและสวัสดิการ

  2.3 จําแนกตามระดับการศึกษาโดยรวมและรายดาน

พบวาพนักงานสายสนับสนุนท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน

ไมมีขวัญกําลังใจที่แตกตางกันเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวามี

ขวัญกําลังใจแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 จํานวน 

3ดาน คือดานความสัมพันธในหนวยงานดานความพึงพอใจใน

การทํางานและดานเงินเดือนและสวัสดิการ

  2.4 จําแนกตามอายุงานโดยรวมและรายดานพบวา

พนักงานสายสนับสนุนท่ีมีอายุงานแตกตางกันมีขวัญกําลังใจที่

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่สถิติที่ .05 เมื่อพิจารณาเปนราย

ดานพบวามีขวัญกําลังใจแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 

.05 จํานวน 4 ดาน คือดานความสัมพันธในหนวยงานดานความ

พงึพอใจในการทํางานดานความมัน่คงในการทาํงานและดานเงิน

เดือนและสวัสดิการ

 3. ขอเสนอแนะเกี่ยวกับขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามพบ

วา พนักงานสายสนับสนุนมีขอเสนอแนะเกี่ยวกับขวัญกําลังใจ

ในการปฏิบัติงานโดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ ดานเงิน

เดอืนและสวัสดกิารรองลงมา ดานความมัน่คงในการทาํงานดาน

ความพึงพอใจในการทํางานดานความสัมพันธภายในหนวยงาน 

และดานสภาพการทํางานเมื่อพิจารณารายดาน ดังนี้ 

  3.1 ดานความสมัพนัธภายในหนวยงาน คอื มหาวทิยาลยั

ควรมีการจัดโครงการสําหรับพนักงานมีการจัดกิจกรรมรวมกัน

เพื่อสรางความสามัคคีสําหรับเพื่อนรวมงานรองลงมาผูบังคับ

บัญชาควรดูแลผูใตบังคับบัญชาโดยใชหลักประชาธิปไตยและ

ผูบังคับบัญชาควรใหคําปรึกษาแนะนําและคอยชวยเหลือแกไข

ปญหาในการปฏิบัติงาน

  3.2 ดานความพึงพอใจในการทํางาน คือ ผูบังคับบัญชา

และเพื่อนรวมงานควรมีการถายทอดการปฏิบัติงานสมํ่าเสมอ

รองลงมา ควรมแีนวทางและนโยบายสาํหรับการปฏบัิตงิานอยาง

ชัดเจน และมหาวิทยาลัยควรหาขบวนการขั้นตอนสําหรับความ

กาวหนาในหนาที่การงานและไดรับการสนับสนุนจากผูบริหาร

  3.3 ดานความมั่นคงในการทํางาน คือ มหาวิทยาลัยควร

มกีารจดัต้ังคณะกรรมการเพือ่การพจิารณาความดคีวามชอบและ

การเลือ่นระดบัใหชดัเจน รองลงมา ผูบริหารควรมกีารเปดโอกาส

ความกาวหนาของพนกังานเทาเทยีมกบัขาราชการประเภทอืน่และ

มหาวิทยาลัยควรเสมอภาคในการพิจารณาแตงตั้งโอน (ยาย)

  3.4 ดานเงินเดือนและสวัสดิการคือ ควรมีสวัสดิการ

สําหรับการเบิกจายเงินคารักษาพยาบาลคาเลาเรียนบุตรคาเชา

ที่พักสําหรับพนักงานสายสนับสนุนรองลงมา มหาวิทยาลัยควร

มีการงบประมาณสําหรับการใหทุนศึกษาตอในระดับปริญญา

ตรีและปริญญาโทใหเพียงพอตอพนักงานสายสนับสนุน และ

หนวยงานควรมีการจัดกิจกรรมใหพนักงานสายสนับสนุนได 

ทัศนศึกษาดูงานเปนประจําทุกป

  3.5 ดานสภาพการทํางานคือ ผูบริหารควรมีการเปด

โอกาสใหพนักงานสายสนับสนุนมีการแสดงความคิดเห็นและมี

ขอเสนอแนะสําหรับการปฏิบัติงานได รองลงมา หนวยงานควร

มีการจัดกิจกรรมสําหรับการสรางความสุขกับการปฏิบัติงานใน

หนวยงานของตน และควรมกีารกาํหนดสาํหรับภาระงานทีเ่หมาะ

สมกับตําแหนงที่ปฏิบัติใหชัดเจน 

สรุปผลและอภิปรายผลการวิจัย
ผลการวิจัยมีประเด็นสําคัญนํามาสรุปผลและอภิปรายผลการ

วิจัย ดังนี้

 1. ระดับขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสาย
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สนบัสนนุมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม โดยรวมและรายดาน 

โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา อยูใน

ระดบัมากทุกดานโดยเรียงลาํดบัความสาํคญัคาเฉลีย่จากมากไป

หานอยได ดงันีด้านสภาพการทาํงาน รองลงมา ดานความสมัพนัธ

ในหนวยงาน ดานความพงึพอใจในการทาํงานดานความมัน่คงใน

การทํางาน และดานเงินเดือนและสวัสดิการอาจเปนเพราะวาผู

บริหารไดเรงเหน็ความสาํคญัของพนกังานสายสนบัสนนุใหมขีวญั

กาํลงัใจตอการปฏบิตังิานในเร่ืองของการปรับปรุงภมูทัิศนภายใน

สาํนกังานและมหาวิทยาลยัเปนมหาวทิยาลยัสเีขยีว ดานของการ

จัดอุปกรณสําหรับการปฏิบัติงานที่ทันสมัยอยูเสมอ งายตอการ

ปฏิบัติงาน เชน การนําโปรแกรมสําเร็จรูปชวยในการปฏิบัติงาน 

การแบงภาระงานท่ีเหมาะสมกบัตาํแหนงทีป่ฏบิติังานทีช่ดัเจน จึง

สงผลใหพนักงานสายสนับสนุนมีความสุขตอการปฏิบัติงาน ซึ่ง

สอดคลองกับงานวิจัยของ Jessadarn Ranong. [14] ไดศึกษา

วิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันราชภัฏ

สวนสนุนัทาในภาพรวมอยูในระดบัมากโดยแรงจูงใจภายในมาก

เปนอันดับท่ี 1 โดยเฉพาะพบวาแรงจูงใจระดับมากท่ีสุดเปน

อันดับแรก คือต้ังใจปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายใหสําเร็จสวน

แรงจูงใจภายนอกมากเปนอันดับที่ 2 โดยเฉพาะพบวาแรงจูงใจ

ระดบัมากเปนอนัดบัแรกคอืต้ังใจทาํงานและสอดคลอง มณรัีตน 

แสงกลา [5]ไดศกึษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏบิติังานอยางมคีวาม

สุขของพนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม

จังหวัดมหาสารคาม โดยรวมพบวามีแรงจูงใจอยูในระดับมาก

เมื่อจําแนกเปนรายดานพบวามีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ทั้ง 10 

ขอเรียงลาํดบัจากคาเฉลีย่มากไปนอย3ลาํดบัคอืลกัษณะของงาน

ที่ปฏิบัติ รองลงมา ความสําเร็จของงานและการปกครองบังคับ

บัญชามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม และไมสอดคลองกับ

งานวิจัยของ Chatree Chaknarriai. [7] ไดศึกษาเรื่อง ปจจัย

ที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคกรของบุคลากรมหาวิทยาลัย

ราชภัฏมหาสารคามพบวา ความผูกพันตอองคกรของบุคลากร

มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม โดยภาพรวมอยูในระดบัระดบั

ปานกลาง สาํหรับความผูกพนัตอองคกรของบคุลากรสงูทีส่ดุโดย

เรียงลาํดบัจากมากไปหานอย ไดแกความเชือ่มัน่อยางแรงกลาใน

การยอมรับเปาหมายและยอมรับคานยิมขององคกรรองลงมา คอื 

ความเต็มใจทีจ่ะทุมเท ความพยายามอยางมากเพือ่ประโยชนของ

องคกร และความปรารถนาอยางแรงกลาในการคงไวซึ่งการเปน

สมาชิกภาพในองคกร

 2. ผลการเปรียบเทียบขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามจําแนก

ตามเพศอายแุละอายงุาน พบวา มขีวญักาํลงัใจท่ีมคีวามแตกตาง

กนัอยางมนียัสาํคญัท่ีระดบั .05 จาํแนกตามระดบัการศกึษา โดย

รวมพนักงานสายสนับสนุนที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันไมมี

ขวญักาํลงัใจทีแ่ตกตางกนัเมือ่พจิารณาเปนรายดานพบวามขีวญั

กาํลงัใจแตกตางกนัอยางมนียัสาํคญัทีร่ะดบั .05 จํานวน3ดาน คอื

ดานความสัมพันธในหนวยงานดานความพึงพอใจในการทํางาน

และดานเงินเดือนและสวัสดิการความแตกตางระหวางเพศ อายุ 

และอายงุาน นัน้เปนสงทีส่งผลใหพนกังานสายสนบัสนนุมคีวาม

แตกตางกัน ไมวาจะเปนในเร่ืองของความไมเขาใจการสั่งการ

ของผูบังคับบัญชา และการรับขอมูลขาวสารที่ไมตรงกัน จึงสง

ผลตอกระทบตอการปฏิบัติงานที่ไมสอดคลองกันอีกทั้งในเร่ือง

ของอายุงาน พนักงานที่มีอายุงานมากในการปฏิบัติงานคอยขาง

มีปญหานอยกวาพนักงานที่มีอายุงานนอย ซึ่งสอดคลองกับงาน

วิจัยของ Jessadarn Ranong. [14] ไดศึกษาเรื่อง ขวัญกําลังใจ

ในการปฏบิตังิานของขาราชการ สาย ข และสาย ค. และพนกังาน

มหาวทิยาลยั สายสนบัสนนุวิชาการในกลุมสาขาวชิาสงัคมศาสตร

และมนษุยศาสตรมหาวทิยาลยัธรรมศาสตรผลการเปรียบเทยีบ

ที่จําแนกตาม เพศระดับการศึกษาสถานภาพการสมรสอายุจริง

ในปจจุบันอายุการทํางาน คณะที่สังกัดสายงาน ระดับตําแหนง

ลักษณะตําแหนงงาน และเงินเดือน พบวา มีขวัญกําลังใจที่

แตกตางกันทางสถิติท่ีระดับ.05 และสอดคลองกับงานวิจัยของ 

Sunantha Phongprasertsri. [15] ไดศึกษาเรื่อง แรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏ

มหาสารคาม จังหวัดมหาสารคามการเปรียบเทียบแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏ

มหาสารคามจงัหวดัมหาสารคามทีม่รีะดบัการศกึษาตําแหนงและ

เงินเดอืนตางกนัมแีรงจูงใจในการปฏบัิตงิานโดยรวมไมแตกตาง

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05

 3. ขอเสนอแนะเกี่ยวกับขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม

พบวา พนักงานสายสนับสนุนมีขอเสนอแนะเกี่ยวกับขวัญ

กําลังใจในการปฏิบัติงาน โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย 

คือ ดานเงินเดือนและสวัสดิการรองลงมา ดานความมั่นคงใน
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การทํางานดานความพึงพอใจในการทํางานดานความสัมพันธ

ภายในหนวยงาน และดานสภาพการทํางานพนักงานสาย

สนับสนุนภายในมหาวิทยาลัยมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติ

งานอยูในระดับมาก แตก็ยังตองการใหผูบริหารไดมีการสง

เสริมและปรับปรุงแกไขใหดีมากยิ่งขึ้น ในเร่ืองของการเพิ่ม

เงินเดือนและสวัสดิการท่ียังไมเพียงพอตอจํานวนพนักงาน 

เชน บานพัก คาศึกษาบุตร ซึ่งเปนสิ่งสําคัญมากสําหรับเรื่อง

ของท่ีพักอาศัยจึงไดมีการเสนอแนะใหมหาวิทยาลัยไดทําการ

กอสรางเพิ่มใหเพียงพอตอการใหบริการสําหรับพนักงานสาย

สนับสนุนทุกคน ซ่ึงสิ่งเหลานี้สามารถใหพนักงานไดลดคา

ใชจายไดเปนอยางมาก อีกทั้งในเร่ืองของการสนับสนุนทุน

การศึกษาสําหรับพนักงานสายสนับสนุนตองการเรียนท่ีสูงขึ้น 

จนถึงในระดับปริญญาเอก เพื่อเปนการเพิ่มใหพนักงานไดมี

ความรู และสรางคุณภาพใหการปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพ

ยิ่งขึ้น ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Chatree Chaknarriai. 

[7] ไดศกึษาเร่ือง ปจจัยทีม่อีทิธพิลตอความผูกพนัองคกรของ

บคุลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคามขอเสนอแนะเกีย่วกบั

การสงเสริมความผูกพันตอองคกรของบุคลากรมหาวิทยาลัย

ราชภฏัมหาสารคามดานคณุภาพชวีติของบคุลากร ตองการให

มหาวิทยาลัยมีความยุติธรรม และหลักเกณฑในการพิจารณา

บรรจุบุคลากรภายในมหาวิทยาลัยเปนพนักงานมหาวิทยาลัย

การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนใหมีความโปรงใส ยุติธรรม

ควรมกีารจัดสรรทนุสาํหรับเรียนตอในระดบัทีส่งูขึน้ดวยความ

ยุติธรรมควรมีการเพิ่มสวัสดิการในเร่ืองของบานพักสําหรับ

บุคลากรภายในมหาวิทยาลัยใหเพียงพอตอบุคลากร และ

มหาวิทยาลัยควรเปดโอกาสใหพนักงานสายสนับสนุนมีสวน

รวมในการแสดงความคิดเหน็ตอสภาคณาจารย และขาราชการ

ดานความผูกพันตอองคกรของบุคลากรมหาวิทยาลัยควรมี

การมอบรางวลัสาํหรบับคุลากรทีทํ่าหนาทีด่วยความขยนั หมัน่

เพียร มหาวิทยาลัยควรมีการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ดวยการสงเสริมการทํางานโดยการใสใจในการทํางานของลูก

นองโดยไมแบงชนชั้น ระหวางสายสอน กับสายสนับสนุน ผู

บงัคบับญัชาควรใสใจและเขาใจในการทาํงานของลกูนองดวย

ความจริงใจ ซ่ึงไมใชหวังแตผลประโยชนของตนอยางเดียว

และผูบงัคบับญัชาควรมกีารระงับระอารมณโกรธ และอารมณ

ไมพอใจท่ีรุนแรงตอการทํางานของลูกนอง ไมวาจะดวยวาจา 

หรือกิริยาทาทาง

ขอเสนอแนะเพื่อนําผลการวิจัยไปใช
 1. มหาวิทยาลัยฯ ควรจัดสรรงบประมาณสําหรับการจัด

โครงการสําหรับพนักงานจัดกิจกรรมรวมกันเพื่อสรางความ

สามัคคีสําหรับเพื่อนรวมงานเพื่อชวยลดปญหาเกี่ยวกับการ

ปฏิบัติงานในดานตางๆ ไดเปนอยางดี 

 2. ผูบังคับบัญชาควรมีการถายทอดความรู ความเขาใจ

เกี่ยวกับระเบียบ กฎ ขอบังคับสําหรับการปฏิบัติงานสมํ่าเสมอ

 3. มหาวทิยาลยัฯ ควรมกีารจัดตัง้คณะกรรมการ กฎ กตกิา 

สําหรับการสงเสริมใหพนักงานสายสนับสนุนมีการสงตัวเอง

เพื่อเขารับการพิจารณาความดีความชอบและการเลื่อนระดับข้ึน

สําหรับการพัฒนาตนเองอยูเสมอ 

 4. มหาวิทยาลัยฯ ควรจัดสวัสดิการในเรื่องการจายเงินคา

รักษาพยาบาลคาเลาเรยีนบุตรคาเชาท่ีพกัใหเพยีงพอตอพนกังาน

สายสนับสนุน

 5. ผูบริหารควรมีการเปดโอกาสใหพนักงานสายสนับสนุน

กลาคิด และแสดงความคิดเห็นและมีขอเสนอแนะสําหรับการ

ปฏิบัติงานไดตามเหมาะสม 
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