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บทคัดย่อ 

บทความนี้เป็นส่วนหนึ่งของงานวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจและความพร้อมในการผลิตผลงานทางวิชาการของ
บุคลากรสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ” มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความพร้อมในการ
ผลิตผลงานทางวิชาการของบุคลากรสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ประเภทของบุคลากร ส่วนงานที่สังกัด ประสบการณ์การท างาน การด ารงต าแหน่งและแรงจูงใจ งานวิจัยเป็นเชิงส ารวจ
โดยการใช้แบบสอบถามมาตราส่วน 3 ระดับ กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรสายปฏิบัติการ ประจ าปีงบประมาณ 2565 
จ านวน 349 คน โดยการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของเครจซี่และมอร์แกน ได้จ าแนกตัวแปรออกเป็น 2 ด้าน คือ ข้อมูล
ส่วนบุคคลและแรงจูงใจของบุคลากรสายปฏิบัติการ ผลการศึกษาพบว่า 1) กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ
ระหว่าง 31-40 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตรี มีสถานภาพเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย สังกัดส่วนงานท่ีมีการเรียนการสอน 
มีประสบการณ์ 6-10 ปี และด ารงต าแหน่งในระดับปฏิบัติการ/ปฏิบัติงาน 2) แรงจูงใจ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 
2.91 และพบว่ามีความรับผิดชอบมากที่สุด ค่าเฉลี่ย 2.94 รองลงมาคือความส าเร็จในการท างาน ความสัมพันธ์ในส่วนงาน 
และสภาวะการท างาน ค่าเฉลี่ย 2.92 ตามล าดับ ส่วนความพร้อมในการผลิตผลงานทางวิชาการโดยรวมอยู่ในระดับน้อย 
ค่าเฉลี่ย 1.43 คือความพร้อมด้านนโยบาย ค่าเฉลี่ย 2.09 3) ประสบการณ์การท างานและแรงจูงใจมีความสัมพันธ์กับ
ความพร้อมในการผลิตผลงานทางวิชาการ ในเชิงบวก  
 
ค าส าคัญ : แรงจูงใจ ความพร้อมในการผลิตผลงานทางวิชาการ บุคลากรสายปฏบิัติการ 
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Abstract 
A research titled ‘ Motivation and readiness for academic work productivity of operational 

personnel at Srinakharinwirot University The object is to study factors effecting readiness to operation 
personnel of Srinakharinwirot University by gender, age, education, personnel status, faculties & 
colleges, work experience and motivation. By the survey research used a 3-level, the samples consisted 
of 349 operational personnel in the fiscal year 2022 obtained by specifying the sample size of Krejcie 
and Morgan’s table. The variables were classified into 2 aspects, namely personal data and motivation 
of operational personnel. The results showed that: 1) Most of the samples were female, aged between 
31- 40 years old, with a bachelor’ s degree, having the status of a university employee, under the 
teaching department, with working experience of 6-10 years and in a position at the operational level. 
2)  Motivation was average at a high level; the mean was 2. 91 and the most motivating factor was 
responsibility with an average of 2.94, followed by the motivating factor: successful work, the supporting 
factor:  relationships within the department and the supporting factor:  working conditions with the 
average of 2.92, respectively. The level of the readiness to produce academic work was overall found 
at a low level with an average of 1.43. And the readiness of the policy has an average of 2.09. 3) Work 
experience and motivation were positively correlated with readiness to produce academic work. 
 
Keywords: motivations, readiness for academic work productivity, operational personnel 
 
บทน า 
 องค์กรใดก็ตามที่มีผู้บริหารองค์กรได้ก าหนดแนวทางการบริหารงาน ก าหนดนโยบายเพื่อวางแผนการพัฒนา
ก าลังคน ท าให้บุคคลเกิดแรงจูงใจและมีความพึงพอใจว่าตนเองมีคุณค่าต่อองค์กร ถือได้ว่า ผู้บริหารในองค์กรนั้น 
มีวิสัยทัศน์และเป็นผู้มีส่วนส าคัญในการผลักดัน เปิดโอกาสให้บุคลากรได้รับการพัฒนาในศักยภาพของตนเอง มีความ
เช่ียวชาญในวิชาชีพ ส่งผลให้บุคลากรเหล่านั้นได้มีส่วนสนับสนุนและพัฒนาให้องค์กรเติบโตอย่างต่อเนื่องต่อไป อย่างไร 
ก็ดี การสร้างแรงจูงใจนั้นมีสิ่งที่ควรพิจารณาน ามาใช้ในล าดับแรกคือการจัดสภาพแวดล้อมในที่ท างานให้มีความมั่นคง
ปลอดภัยต่อชีวิต สุขภาพ ทรัพย์สินส่วนรวมและส่วนตัว ตลอดจนการเลื่อนขั้นเลื่อนงินเดือน/ค่าจ้าง/ค่าตอบแทนให้กับ
บุคลากรที่ยอมทุ่มเทปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วง ล าดับต่อมาคือการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ใช้ความสามารถในการท างาน
ที่ส าคัญ การยกย่องเชิดชูเกียรติเมื่อการท างานส าเร็จลุล่วง ผู้บริหารหรือแผนกทรัพยากรบุคคลควรวางแผนจัดฝึกอบรม
หรือจัดความรู้เพิ่มเติมให้กับบุคลากรได้รับการพัฒนาตนเองอย่างเหมาะสม ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีของเฮิร์ซเบิร์ก (Two-
Factor Theory) เฟรดเดอริค เฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959) ที่ให้ความส าคัญกับสิ่งเร้าหรือสภาพแวดล้อมท่ีเข้ามามีส่วน
ให้บุคคลเกิดแรงจูงใจ ส่งผลท าให้เกิดความส าเร็จของงาน ได้แก่ การได้รับการยอมรบั ความรับผิดชอบและความก้าวหนา้
ในต าแหน่งหน้าที่ และการบ ารุงรักษา คือการท าให้บุคคลมีความพึงพอใจ เกิดความรักผูกพันและภักดีต่อองค์กร ได้แก่ 
การก าหนดนโยบายและการบริหาร การควบคุม ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน สภาวะการท างาน และเงินเดือน เป็นต้น  
นับได้ว่าเป็นเครื่องมือที่ผู้บริหารและนักบริหารทรัพยากรบุคคลควรให้ความสนใจ เพื่อน ามาบริหารจัดการ สนับสนุน/
ส่งเสริมให้ผู้ที่มีความสามารถสูงหรือความสามารถโดดเด่นได้รับการพัฒนาต่อยอด การน าผลการประเมินการปฏิบัติงาน 
ไปสู่การจัดโครงการพัฒนาบุคลากรให้ตรงกับสายงานเพื่อความก้าวหน้าตามสายวิชาชีพนั้น ซึ่งจะช่วยให้องค์กร  
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ได้บุคลากรที่สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและได้ผลการปฏิบัติงานตรงตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายของ
องค์กร (กรรณิการณ์ เดชประเสริฐ และคณะ. 2558) เป็นต้น 

เมื่อวันที่ 20 กันยายน 2562 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒได้ออกประกาศเรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการเลื่อน
ระดับต าแหน่งสูงขึ้นของพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ ประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเชี่ยวชาญเฉพาะ และประเภท
ทั่วไป (มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 2562) ซึ่งกล่าวได้ว่าเป็นนโยบายที่มีส่วนสร้างแรงจูงใจและสนับสนุนความก้าวหน้า
ในสายวิชาชีพของกลุ่มบุคลากรสายปฏิบัติการเป็นอย่างมาก ในล าดับต่อมา เมื่อวันท่ี 29 มิถุนายน 2563 มหาวิทยาลัยได้
ออกประกาศโดยคณะกรรมการพิจารณาการเลื่อนระดับต าแหน่งสูงขึ้นของพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ เรื่อง 
การประเมินเพื่อเลื่อนระดับต าแหน่งสูงขึ้นของพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ กลุ่มประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือ
เช่ียวชาญเฉพาะ ระดับช านาญการพิเศษ ระดับเช่ียวชาญ ระดับเช่ียวชาญพิเศษ และกลุ่มประเภททั่วไป ระดับช านาญ
งานพิเศษ (มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 2563) ประกาศฉบับนี้ มีส่วนส าคัญในการขยายรายละเอียดให้สอดคล้องกับ
ประกาศฉบับเดิมเมื่อ พ.ศ. 2562 ให้มีความชัดเจนมากขึ้น ประกาศทั้ง 2 ฉบับนี้ จึงเปรียบเสมือนเป็นเข็มทิศชีวิตในการ
วางแผนความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรสายปฏิบัติการได้เป็นอย่างดี บุคลากรจึงต้องศึกษาให้เข้าใจอย่างถ่องแท้ 
โดยเฉพาะการจัดท าผลงานเพื่อใช้ในการประเมินเข้าสู่ต าแหน่งให้สูงข้ึนต้องตรงกับสายวิชาชีพของตนเอง  

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒได้ก าหนดประเภทของผลงานทางวิชาการออกเป็น 7 ประเภท ได้แก่ คู่มือ
ปฏิบัติงานหลัก ผลงานเชิงวิเคราะห์ ผลงานเชิงสังเคราะห์ ผลงานวิจัย ผลงานสร้างสรรค์ สิ่งประดิษฐ์ที่ได้รับการจัด
สิทธิบัตร และผลงานในลักษณะอื่น ซึ่งมีความแตกต่างกันตามลักษณะของผลงาน เกณฑ์การตัดสินคุณภาพ และแบบ
ประเมินนั้นถือเป็นเรื่องใหม่มากส าหรับบุคลากรสายปฏิบัติการ โดยเฉพาะบุคลากรประเภทพนักงานมหาวิทยาลัยที่ยัง  
ไม่เคยมีการประเมินผลงานทางวิชาการเพื่อการเลื่อนระดับที่สูงขึ้นเลย แตกต่างจากข้าราชการซึ่งมีเกณฑ์ ก.พ.อ. เป็น
เกณฑ์การประเมินผลงานเพื่อการเลื่อนระดับที่สูงขึ้น ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจัยในฐานะที่เป็นบุคลากรสายปฏิบัติการ จึงมีความ
สนใจที่จะศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความพร้อมในการผลิตผลงานทางวิชาการของบุคลากรสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลั ย 
ศรีนครินทรวิโรฒ เพราะบุคลากรสายปฏิบัติการเป็นบุคคลส าคัญที่ต้องรับนโยบายการบรหิาร น ากลยุทธ์มาปรับใช้เพื่อให้
มหาวิทยาลัยเกิดการขับเคลื่อนและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง อาทิเช่น การสรรหาบุคคล การก าหนดกรอบอัตรา การวางแผน
และพัฒนาก าลังคน การสร้างแรงจูงใจและการบริหาร การควบคุม การสร้างความสัมพันธ์ในหน่วยงาน การสร้างสภาวะ
การท างาน และการเลื่อนเงินเดือน เป็นต้น ผลการศึกษาที่ได้จะน าไปสู่การให้ข้อมูลกับผู้บริหารเพื่อน ามาใช้ในการ
ตัดสินใจและจัดท านโยบาย วางแผนพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒต่อไป  

 

วัตถุประสงค ์
 1. เพื่อศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล แรงจูงใจและความพร้อมในการผลิตผลงานทางวิชาการของบุคลากรสาย
ปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 2. เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความพร้อมในการผลิตผลงานทางวิชาการของบุคลากรสายปฏิบัติการ 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 

แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวขอ้ง  
การศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยได้น าทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก (Two-Factor Theory) เฟรดเดอริค เฮิร์ซเบิร์ก 

(Herzberg, 1959) มาปรับปรุงเป็นแบบสอบถามเพื่อการศึกษาวิจัย ได้แก่ การจัดสิ่งเร้าหรือสิ่งกระตุ้น (Motivators) 
และการบ ารุงรักษา (Hygiene) สองปัจจัยนี้มีอิทธิพลต่อความส าเร็จของงานเป็นอย่างยิ่ง ซึ่งผู้บริหารองค์กรควรพิจารณา
เพื่อน าไปใช้ประโยชน์ในการบริหารคนและบริหารงาน 
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1. สิ่งเร้าหรือสิ่งกระตุ้น (Motivators) ได้แก่ การจัดสภาพแวดล้อมในการท างานและการควบคุม การบังคับ
บัญชาของหัวหน้า ซึ่งเป็นปัจจัยที่ป้องกันความไม่พอใจในงาน ไม่ใช่ปัจจัยในการส่งเสริมให้บุคคลปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น หรือ 
มีประสิทธิภาพได้ อธิบายได้ว่า หากมีสภาพแวดล้อมในการท างานที่ไม่เหมาะสมจะท าให้บุคคลรู้สึกไม่พอใจในงานได้ 
และถึงกระนั้น ถ้ามีสภาพแวดล้อมในการทางานที่เหมาะสมก็ไม่สามารถสร้างความพอใจในงานได้เช่นกัน แต่บุคคลก็ยัง
ต้องปฏิบัติงานอยู่ ได้แก่ นโยบายขององค์กร สภาพแวดล้อมในการท างาน เงินเดือน สวัสดิการต่าง ๆ ความมั่นคงในงาน
และความปลอดภัย เป็นต้น 

2. การบ ารุงรักษา (Hygiene) ได้แก่ การท าให้บุคคลมีความพอใจในการท างาน ท าให้บุคคลใช้ความพยายาม
และความสามารถทุ่มเทในการท างานให้มากยิ่งขึ้น ได้แก่ การได้รับการยกย่องนับถือ การเลื่อนต าแหน่ง การให้โอกาส 
ในความก้าวหน้าในการท างานและการพัฒนาตนเองให้มีศักยภาพมากยิ่งข้ึน เป็นต้น 

การสร้างแรงจูงใจ มีสองขั้นตอนคือ ข้ันแรกคือหัวหน้างานหรือผู้บริหารควรตรวจสอบถึงสิ่งเร้าหรือสิ่งกระตุ้น
ให้ดีเสียก่อนว่ามีความเหมาะสมหรือขาดตกบกพร่องหรือไม่ ให้แน่ใจว่ากลุ่มบุคคลในองค์กรเกิดความรู้สึกไม่พอใจหรือไม่
อย่างไร เช่น งานมีความมั่นคง มีความปลอดภัยในที่ท างาน สภาพแวดล้อมในการท างาน บุคคลได้รับเงินเดือนค่าจ้างที่
เหมาะสม ขั้นที่สองคือการให้โอกาสแก่บุคคลเกิดแรงจูงใจในการท างาน เช่น ให้โอกาสในการใช้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานท่ีส าคัญ การได้รับการยกย่องหากท างานได้ส าเร็จ มอบหมายงานให้รับผิดชอบตามความเหมาะสม หัวหน้างาน
หรือผู้บริหารจึงควรมีการออกแบบการท างานให้เหมาะสมกับบุคคลด้วย การได้รับการเลื่อนต าแหน่งงาน อื่น ๆ เป็นต้น 

ผู้วิจัยได้น าองค์ประกอบความพร้อมของ Downing & Thackrey (1971) มาเป็นแนวทางในการวิจัยครั้งนี้  
ด้านที่หนึ่ง ได้แก่ ด้านร่างกาย จิตใจและสังคม ต่อมาด้านที่สอง ได้แก่ ด้านสติปัญญาและความสามารถในการรับรู้
ปรากฏการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น ในการแยกแยะการเห็น การฟังและความสามารถในการตัดสินใจและคิดแก้ปัญหา  
ด้านที่สาม ได้แก่ ด้านทางเศรษฐกิจ ความพอเพียง โอกาสในการหาประสบการณ์ทางสังคม และ ด้านที่สี่ ได้แก่ความ
มั่นคงทางอารมณ์จิตใจ 
 

กรอบแนวคิดของการวิจัย      
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปรตาม 

ความพร้อมในการผลติ 

ผลงานทางวิชาการ 

ตัวแปรต้น 

ข้อมูลส่วนบุคคล 

-เพศ 

-อาย ุ

-ระดับการศึกษา 

-ประเภทของบุคลากร 

-ส่วนงานท่ีสังกัด 
-ประสบการณ์การท างาน 

-การด ารงต าแหน่ง 

แรงจูงใจ 

1. ปัจจัยจูงใจ  
2. ปัจจัยค้ าจุน 
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สมมติฐาน 
 1. ข้อมูลส่วนบุคคลมีความสัมพันธ์ต่อความพร้อมในการผลิตผลงานทางวิชาการของบุคลากรสายปฏิบัติการ 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 2. แรงจูงใจมีความสัมพันธ์ต่อความพร้อมในการผลิตผลงานทางวิชาการของบุคลากรสายปฏิบัติการ 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 
วิธีด าเนินการวิจัย 

เนื่องจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคโควิด-19 จึงมีข้อจ ากัดในการเข้าถึงบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
สถานพยาบาล และเพื่อความปลอดภัยกับผู้ป่วย ผู้วิจัยจึงของดเว้นการเก็บข้อมูลกับบุคลากรที่ปฏิบัติงานกับ
สถานพยาบาลในสังกัดของมหาวิทยาลัย ได้แก่ โรงพยาบาลชลประทาน อ าเภอปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี โรงพยาบาล
ศูนย์การแพทย์สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ อ า เภอองครักษ์  จั งหวัดนครนายก โรงพยาบาลทันตกรรม  
คณะทันตแพทยศาสตร์ จังหวัดกรุงเทพมหานคร และ มศว คลินิก จังหวัดกรุงเทพมหานคร ประชากรที่ใช้ในการศึกษา
ครั้งนี้ จึงมีจ านวนท้ังสิ้น 1,852 คน ดังตารางประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
 
ตารางที่ 1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ส่วนงาน ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

1. ส่วนงานที่มีการเรียนการสอน   
คณะกายภาพบ าบัด 23 4 

คณะทันตแพทยศาสตร์ 50 9 
คณะเทคโนโลยีและนวัตกรรมผลิตภัณฑ์การเกษตร 18 3 
คณะบริหารธุรกิจเพื่อสังคม 18 3 
คณะพยาบาลศาสตร์ 27 5 
คณะพลศึกษา 51 10 
คณะแพทยศาสตร์ 155 29 
คณะเภสัชศาสตร์ 42 8 
คณะมนุษยศาสตร์ 32 6 
คณะวัฒนธรรมสิ่งแวดล้อมและการท่องเที่ยวเชิงนิเวศ 9 2 
คณะวิทยาศาสตร์ 76 14 
คณะวิศวกรรมศาสตร์ 61 11 
คณะศิลปกรรมศาสตร์ 35 7 
คณะศึกษาศาสตร์ 41 8 
คณะเศรษฐศาสตร์ 15 3 
คณะสังคมศาสตร์ 36 7 
บัณฑิตวิทยาลัย 19 4 
โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 221 42 
วิทยาลัยนวัตกรรมสื่อสารสังคม 29 5 
วิทยาลัยนานาชาติเพื่อศึกษาความยั่งยืน 20  4  
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แบบสอบถาม “แรงจูงใจและความพร้อมในการผลิตผลงานทางวิชาการของบุคลากรสายปฏิบัติการ 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ” เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 3 ระดับ กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรสายปฏิบัติการของ
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประจ าปีงบประมาณ 2565 มีจ านวนท้ังสิ้น 1,852 คน ได้ก าหนดกลุ่มตัวอย่างแบบตาราง
ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan. 1970) โดยท าการสุ่มแบบก าหนดสัดส่วน 
จ านวน 317 คน และได้ท าการก าหนดกลุ่มตัวอย่างเพิ่มขึ้นร้อยละ 10 รวมกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 349 คน 
 การหาคุณภาพของเครื่องมือ ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นและที่ได้ปรับปรุงไปหาคุณภาพของเครื่องมือ 
โดยมีขั้นตอน ดังนี้ 1) การหาค่าความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม โดยผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 ท่าน ที่มีความเชี่ยวชาญด้าน
การศึกษาวิจัย จิตวิทยา และมีความเข้าใจเกี่ยวกับผลงานทางวิชาการ บริบทของบุคลากรสายปฏิบัติการเป็นอย่างดี 
ตรวจสอบความถูกต้องและเที่ยงตรง ข้อเสนอแนะในแบบสอบถามได้ตรงตามสิ่งที่จะวัดเป็นรายข้อ ( IOC) โดยคัดเลือก
เฉพาะแบบสอบถามท่ีมีค่าความเที่ยงตรงมากกว่า 0.5 ขึ้นไป 2) น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้วไปทดลอง (Try out) กับ
บุคลากรสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจ านวน 112 คน เพื่อน ามาวิเคราะห์หา
คุณภาพของเครื่องมือ 3) การหาค่าอ านาจจ าแนก (Discrimination) มาวิเคราะห์สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับ
คะแนนรวมทั้งฉบับ (Corrected item to total correlation) โดยคัดเลือกข้อค าถามที่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เฉพาะข้อที่มีค่าอ านาจจ าแนกตั้งแต่ .20 ขึ้นไป 4) การหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า 

(α-Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) ซึ่งมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.92 คัดเลือกเฉพาะข้อที่มีค่าอ านาจจ าแนก
ตั้งแต่ .20 ขึ้นไป ซึ่งมีความเหมาะสมกับสิ่งที่ต้องการจะวัดแล้วน ามาวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับแบบสัมประสิทธิ์
แอลฟาของครอนบัค และ 5) จึงน าไปใช้กับกลุ่มตัวอย่างจริงต่อไป 
 แบบสอบถาม “แรงจูงใจและความพร้อมในการผลิตผลงานทางวิชาการของบุคลากรสายปฏิบัติการ 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ” มีทั้งหมด 4 ส่วน ได้แก่  

ส่วนงาน ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

วิทยาลัยโพธิวิชชาลัย 21 4 
วิทยาลัยอุตสาหกรรมสร้างสรรค์ 10 2 
สถาบันวิจัย พัฒนา และสาธิตการศึกษา 33 6 
สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร์ 13 2 
ส านักทดสอบทางการศึกษาและจิตวิทยา 17 3 
ส านักนวัตกรรมการเรียนรู้ 24 5 
2. ส่วนงานที่สนับสนุนการเรียนการสอน   
ส านักงานอธิการบดี 536 101 

ศูนย์บริการวิชาการ 15 3 
สถาบันยุทธศาสตร์ทางปัญญาและวิจัย 22 4 
สถาบันวัฒนธรรมและศิลปะ 19 4 
ส านักคอมพิวเตอร์ 47 9 
ส านักงานสภามหาวิทยาลัย 18 3 
ส านักสื่อและเทคโนโลยีการศึกษา 22 4 
ส านักหอสมุดกลาง 77 15 

รวม 1,852 349 
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1) ข้อมูลส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทของบุคลากร ส่วนงานที่สังกัด 
ประสบการณ์การท างาน และการด ารงต าแหน่ง  

2) ข้อค าถามด้านแรงจูงใจในการผลิตผลงานทางวิชาการ มี 40 ข้อ ประกอบด้วย  
 2.1) ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน  

ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี 
 2.2) ปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ นโยบายและการบริหาร การควบคุมงาน ความสัมพันธ์ภายในส่วนงาน สภาวะ  

การท างาน และเงินเดือน  
3) ข้อค าถามด้านความพร้อมในการผลิตผลงานทางวิชาการ มี 8 ข้อ ประกอบด้วย ความพรัอมด้านความรู้ 

ด้านนโยบาย ด้านงบประมาณ และด้านสังคม  
การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้จัดท าหนังสือไปยังผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาของส่วนงานเพื่อขอความ

อนุเคราะห์ข้อมูลในการวิจัย ลงนามในหนังสือโดยรองอธิการบดีฝ่ายบริหารและทรัพยากรบุคคล โดยการตอบ
แบบสอบถามด้วยระบบ QR Code โดยเก็บข้อมูลระหว่างเดือนตุลาคม - ธันวาคม 2564 และรวมถึงการประสานงาน 
ไปยังบุคลากรของแต่ละส่วนงานให้แจกแบบสอบถามแล้วรวบรวมส่งกลับมายังส่วนทรัพยากรบุคคล หลังจากนั้นจึง
คัดเลือกแบบสอบถามที่มีความครบถ้วนสมบูรณ์ในค าตอบน ามาวิเคราะห์และประมวลผลทางสถิติโดยโปรแกรมส าเร็จรูป 
SPSS  

การวิเคราะห์ข้อมูล 1) ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สถิติเชิงพรรณา ค่าร้อยละ การแจกแจงความถี่ 
ข้อมูลส่วนบุคคลของบุคลากรสายปฏิบัติการ และ 2) การหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างความพร้อมในการผลิตผลงานทาง
วิชาการกับข้อมูลส่วนบุคคลและแรงจูงใจในการผลิตผลงานทางวิชาการของบุคลากรสายปฏิบัติการ Pearson 
Correlation Coefficient 
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ผลการวิจัย 
ตารางที่ 2 แสดงจ านวนและร้อยละ ข้อมูลส่วนบุคคลของบุคลากรสายปฏิบัติการ 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
1. เพศ   
 เพศชาย 99 28.40 
 เพศหญิง 245 70.20 
 เพศทางเลือก 5 1.40 
 รวม 349 100.00 
2. อายุ   
 ต่ ากว่า 20 ปี 5 1.40 
 21 - 30 ป ี 65 18.60 
 31 – 40 ปี 119 34.10 
 41 – 50 ปี 116 33.20 
 51 ปีขึ้นไป 44 12.60 
 รวม 349 100.00 
3. ระดับการศึกษา   
 ประถมศึกษา/ต่ ากว่า 1 0.30 
 มัธยมศึกษา/ปวช. 27 7.70 
 อนุปริญญา/ปวส. 30 8.60 
 ปริญญาตรี 188 53.90 
 ปริญญาโท/สูงกว่า 103 29.50 
 รวม 349 100.00 
4. ประเภทของบุคลากร   
 ข้าราชการ 13 3.70 
 ลูกจ้าง 15 4.30 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 321 92.00 
 รวม 349 100.00 
5. ส่วนงานท่ีสังกัด   
 ส่วนงานท่ีมีการเรียนการสอน 206 59.00 
 ส่วนงานท่ีสนับสนุนการเรียนการสอน 143 41.00 
 รวม 349 100.00 
7. ประสบการณ์การท างาน   
 ต่ ากว่า 1 ปี 32 9.20 
 1 – 5 ปี 78 22.30 
 6 – 10 ปี 102 29.20 
 11 – 15 ปี 45 12.90 
 16 – 20 ปี 45 12.90 
 21- 25 ป ี 20 5.70 
 26 ปีขึ้นไป 27 7.70 
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ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
 รวม 349 100.00 
8. การด ารงต าแหน่ง   
 ปฏิบัติการ/ปฏิบัติงาน 313 89.70 
 ช านาญการ/ช านาญงาน 30 8.60 
 ช านาญการพิเศษ/ช านาญงานพิเศษ 6 1.70 
 เชี่ยวชาญ - - 
 รวม 349 100.00 

จากตารางที่ 2 พบว่าบุคลากรสายปฏิบัติการ เป็นกลุ่มตัวอย่าง มีจ านวน 349 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  
ร้อยละ 70.20 มีอายุระหว่าง 31-40 ปี ร้อยละ 34.10 การศึกษาระดับปริญญาตรี ร้อยละ 53.90 เป็นพนักงาน
มหาวิทยาลัย ร้อยละ 92.00 เป็นส่วนงานที่มีการเรียนการสอน ร้อยละ 59.00 มีประสบการณ์การท างาน ระหว่าง 6-10 ปี 
ร้อยละ 29.20 และต าแหน่งในระดับปฏิบัติการ/ปฏิบัติงาน ร้อยละ 89.70  
 
ตารางที่ 3 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจและความพร้อมในการผลิตผลงานทางวิชาการของ  
 บุคลากรสายปฏิบัติการ  

คะแนนเฉลี่ย 2.34 – 3.00  เห็นด้วยในระดับมาก 
  คะแนนเฉลี่ย 1.67 – 2.33  เห็นด้วยในระดับปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.66  เห็นด้วยในระดับน้อย 

ตัวแปร 
ระดับคา่เฉลีย่ 

𝑌̅ S.D. แปลความ 
1. แรงจูงใจ    
 1.1 ปัจจัยจูงใจ 2.93 0.26 มาก 
 1) ด้านความส าเร็จในการท างาน 2.92 0.27 มาก 
 2) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 2.91 0.31 มาก 
 3) ด้านลักษณะของงาน 2.90 0.30 มาก 
 4) ด้านความรับผิดชอบ 2.94 0.23 มาก 
 5) ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี 2.86 0.39 มาก 
 1.2 ปัจจัยค้ าจุน 2.89 0.32 มาก 
 1) ด้านนโยบายและการบริหาร 2.84 0.48 มาก 
 2) ด้านการควบคุมงาน 2.83 0.44 มาก 
 3) ด้านความสัมพันธ์ภายในส่วนงาน  2.92 0.29 มาก 
 4) ด้านสภาวะการท างาน 2.92 0.28 มาก 
 5) ด้านเงินเดือน 2.21 0.42 ปานกลาง 

โดยรวม 2.91 0.26 มาก 
2. ความพร้อมในการผลิตผลงานทางวิชาการ  
 1) ความพร้อมด้านความรู้ 1.39 0.66 น้อย 
 2) ความพร้อมด้านนโยบาย 2.09 0.47 ปานกลาง 
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ตัวแปร 
ระดับคา่เฉลีย่ 

𝑌̅ S.D. แปลความ 
 3) ความพร้อมด้านงบประมาณ 2.06 0.46 ปานกลาง 
 4) ความพร้อมด้านสังคม 1.46 0.75 น้อย 

โดยรวม 1.43 0.71 น้อย 
 
จากตารางที่ 3 พบว่า บุคลากรสายปฏิบัติการ มีแรงจูงใจโดยรวมอยู่ในระดบัมาก (2.91) มีความรับผิดชอบมาก

ที่สุด (2.94) รองลงมาคือ มีแรงจูงใจด้านความส าเร็จในการท างาน ความสัมพันธ์ภายในส่วนงาน และสภาวะการท างาน 
(2.92) ตามล าดับ ส าหรับความพร้อมในการผลิตผลงานทางวิชาการโดยรวมอยู่ในระดับน้อย (1.43) บุคลากรสาย
ปฏิบัติการมีความคิดเห็นว่ามหาวิทยาลัยมีความพร้อมด้านนโยบายมากที่สุด (2.09) 
 
ตารางที่ 4 ผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างความพร้อมในการผลิตผลงานทางวิชาการกับข้อมูลส่วนบุคคลและ 
 แรงจูงใจของบุคลากรสายปฏิบัติการ (Pearson Correlation Coefficient) 

ข้อมูลส่วนบุคคล 
ความพร้อมในการผลติผลงานทางวิชาการ 

r p ค่าความสมัพันธ์ 
เพศ .566 .031 ไม่มีความสมัพันธ์ 
อาย ุ .129 .081 ไม่มีความสมัพันธ์ 
ระดับการศึกษา .599 .028 ไม่มีความสมัพันธ์ 
ประเภทของบุคลากร .138 .010 ไม่มีความสมัพันธ์ 
ส่วนงานท่ีสังกัด .103 .055 ไม่มีความสมัพันธ์ 
ประสบการณ์การท างาน .164 .002* มีความสมัพันธ์ 
การด ารงต าแหน่ง .317 .054 ไม่มีความสมัพันธ์ 
แรงจูงใจในการผลิตผลงานทางวิชาการ .159 .003* มีความสมัพันธ์ 

  
จากตารางที่ 4 ผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างข้อมูลส่วนบุคคลกับแรงจูงใจในการผลิตผลงานทางวิชาการ

ของบุคลากร พบว่า ประสบการณ์การท างานและแรงจูงใจของบุคลากรมีความสัมพันธ์กับความพร้อมในการผลิตผลงาน
ทางวิชาการในเชิงบวก  

 
อภิปรายผล 

ผลการศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจที่มีผลต่อความพร้อมในการผลิตผลงานทางวิชาการของบุคลากรสาย
ปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พบว่า ประสบการณ์การท างานของบุคลากรที่ท างาน 6 -10 ปี มีความ
ความสัมพันธ์กับความพร้อมในการผลิตผลงานทางวิชาการ อธิบายได้ว่า หากบุคลากรได้สั่งสมความเช่ียวชาญการท างาน 
สั่งสมประสบการณ์การท างานจะส่งผลต่อความพร้อมในการผลิตผลงานทางวิชาการเป็นอย่างมาก และจากระดับ  
ความพร้อมในการผลิตผลงานทางวิชาการ โดยรวมอยู่ในระดับน้อย อาจกล่าวได้ว่าบุคลากรสายปฏิบัติการยังขาดความรู้
ที่เป็นประโยชน์ในการผลิตผลงานทางวิชาการมากที่สุด และมีความต้องการที่จะได้รับความรู้ข่าวสารจากเพื่อนร่วมงาน
และคนรอบข้าง การชี้แนะจากรุ่นพี่สู่รุ่นน้องที่เคยเสนอผลงานเพื่อขอรับการประเมินผ่านเกณฑ์แล้ว มีความคาดหวังจาก
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ส่วนงานว่าตนเองจะถูกคัดเลือก/สนับสนุนให้เข้ารับการฝึกอบรม การใช้เทคโนโลยีใหม่  ๆ ตลอดจนการสนับสนุนด้าน
งบประมาณและการสร้างความพร้อมในการผลิตผลงานทางวิชาการให้กับบุคลากรสายปฏิบัติการ  

แรงจูงใจมีความสัมพันธ์กับความพร้อมในการผลิตผลงานทางวิชาการ โดยพบว่าบุคลากรสายปฏิบัติการ  
มีแรงจูงใจโดยรวมอยู่ในระดับมาก อธิบายได้ว่า บุคลากรสายปฏิบัติการมีความคาดหวังต่อความส าเร็จในการท างาน  
การได้รับการยอมรับนับถือ ต้องการให้มีการแบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างชัดเจน เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ 
ประสบการณ์ของตน การท างานตามความรับผิดชอบ ตลอดจนต้องการความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน  
อาจกล่าวได้ว่า หากบุคลากรได้รับความพึงพอใจจะส่งผลท าให้มีแรงจูงใจและท าให้เกิดความพร้อมในการผลิตผลงาน 
ทางวิชาการเป็นอย่างมาก สอดคล้องกับค ากล่าวของ สุกัญญา พวงกันยา (2552) ที่ว่าความพร้อมเป็นองค์ประกอบ 
ที่ส าคัญต่อการเรียนรู้ทุกชนิด ได้แก่ วุฒิภาวะ ประสบการณ์เดิมและขีดความสามารถขั้นพื้นฐานของแต่ละบุคคลและ
องค์กรในการวางแผนหรือในการท างาน ซึ่งผู้บริหารจ าเป็นต้องสร้างความพร้อมให้เกิดขึ้นมากที่สุดทั้งในด้านบุคลากร
และด้านงานอื่น ๆ เพื่อให้งานนั้นบรรลุตามวัตถุประสงค์ และสอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก (Two-Factor 
Theory) (Herzberg, 1959) ให้ความส าคัญกับสิ่งเร้าหรือสิ่งกระตุ้น (Motivators) และการบ ารุงรักษา (Hygiene)  
ซึ่งสองปัจจัยนี้มีอิทธิพลต่อความพร้อมที่จะน าไปสู่ความส าเร็จของการท างานเป็นอย่างมาก ดังนั้น ผู้บริหารจึงควร
พิจารณาก าหนดนโยบายที่สนับสนุนให้เกิดความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน บุคลากรได้รับสวัสดิการ เงินเดือนและ
ค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน อันจะส่งผลต่อการสร้างแรงจูงใจ เพื่อเตรียมความพร้อมและ
วางแผนในการผลิตผลงานทางวิชาการให้มีประสิทธิภาพแล้วน าไปยื่นขอรับเพื่อเลื่อนระดับต าแหน่งที่สูงขึ้นของบุคลากร
สายปฏิบัติการต่อไป 
 
ข้อเสนอแนะ 
 ส าหรับข้อเสนอแนะที่ได้จากแบบสอบถามปลายเปิดในส่วนที่ 4 ของแบบสอบถามบุคลากรเป็นข้อเสนอแนะ 
ไปยังผู้บริหารเป็นแนวทางก าหนดนโยบายน าไปสู่การส่งเสริมและสร้างแรงจูงใจให้เกิดความพึงพอใจแก่บุคลากร ดังนี้  
ข้อเสนอแนะในเชิงนโยบาย  
 1. ให้ความส าคัญกับระบบธรรมาภิบาล เพื่อน ามาใช้ในการปรับฐานเงินเดือน และค่าตอบแทนกับบุคลากร 
ทั้งบุคลากรเข้าใหม่ และบุคลากรเดิมให้ได้รับเงินเดือนที่เหมาะสม เพิ่มเงินค่าประสบการณ์ และค่าตอบแทนส าหรับ
บุคลากรที่ได้รับการเลื่อนระดับต าแหน่งสูงขึ้นที่เหมาะสมและเท่าเทียมกันทั้งสายวิชาการ/สายปฏิบัติการ และลดความ
เหลื่อมล้ าในแต่ละสายอาชีพได้  
 2. มีหลักระบบคุณธรรมในการประเมินเลื่อนขั้นเงินเดือน โดยการก าหนดตัวช้ีวัดหรือค่าความส าเร็จของงาน/
โครงการ/กิจกรรมของแต่ละส่วนงาน โดยการน าผลรายงานทุกปีมาพิจารณาคะแนนผลการปฏิบัติงาน และมีหน่วยงานที่
ติดตามการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อความชัดเจนเป็นแนวทางในการวางแผนการพัฒนาบุคลากรสายปฏิบัติการ  
 3. การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรให้มีความมั่นคงปลอดภัยด้านสภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบัติงานด้วย นอกจากเงินเดือนและค่าตอบแทนอ่ืน ๆ ควรให้ความส าคัญต่อการปฏบิัติงานท่ีลดการแพร่ระบาดของโรค
ติดเชื้อ  
ข้อเสนอแนะในเชิงปฏิบัต ิ
 1. ประชาสัมพันธ์ถึงการได้รับโอกาสในการพิจารณาประเมินเลื่อนขั้นเงินเดือน ประสบการณ์/ค่าตอบแทน 
ในการเลื่อนระดับต าแหน่งสูงขึ้นในสายอาชีพของบุคลากร ควรมีเงินตอบแทนต าแหน่งระดับช านาญงานและช านาญการ 
เพื่อเป็นแรงจูงใจในการผลิตผลงาน การจัดสรรทุนศึกษาส าหรับบุคลากรสายปฏิบัติการที่ส าเร็จการศึกษาแล้วน าความรู้
มาพัฒนาองค์กรได้ ตลอดจนการจัดให้มีพี่เลี้ยงที่มีประสบการณ์ในการให้ค าแนะน าปรึกษาด้านวิจัยและงานวิเคราะห์/
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สังเคราะห์ ให้มีความรู้ความเช่ียวชาญในงาน สร้างสัมพันธภาพที่ดี ปรับทัศนคติที่ดีต่อองค์กร ให้กับบุคลากรเข้าใหม่  
เพื่อลดช่องว่างและความแตกต่างระหว่างวัยท างาน เป็นต้น  
 2. จัดกิจกรรม/แลกเปลี่ยนความรู้ร่วมกันระหว่างบุคลากรทั้งภายในและภายนอกองค์กร เพื่อให้บุคลากรได้รับ
การพัฒนาแล้วน าความรู้ที่ได้มาปรับใช้ในการปฏิบัติงานจริง ทั้งเดี่ยวหรือเป็นทีมและน าผลที่ได้จากการจัดกิจก รรม
ดังกล่าวเข้าสู่ระบบการประเมินคะแนนผลการปฏิบัติงานรายปี  
 3. การจัดสภาพแวดล้อมสถานที่ปฏิบัติงานที่เอื้อต่อผู้ปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับบริบทของหน่วยงาน อาทิเช่น 
มีการลดการสัมผัสกับผู้มาขอรับบริการและเอกสารให้มากท่ีสุด ตลอดจนปรับเปลี่ยนเวลาเข้า-ออกสถานท่ีปฏิบัติงานให้มี
ความเหมาะสมกับสถานการณ์แพร่ระบาดของเชื้อโรค การเสนอเอกสารผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ เป็นต้น 
ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
 1. ศึกษาคุณภาพชีวิตและความพึงพอใจต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร  
 2. ศึกษาถึงความคาดหวังต่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อการเลื่อนขั้น เลื่อนเงินเดือนของบุคลากร  
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