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บทคัดย่อ 
บทความนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ระดับผลการปฏิบัติงาน และระดับความต้องการคง

อยู่ในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน และ 3) เพื่อศึกษาอิทธิพลแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิที่ส่งผลต่อความต้องการคงอยู่ในองค์กร
ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน ใช้การวิจัยเชิงปริมาณ โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงาน
มหาวิทยาลัยสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จำนวน 262 คน เครื่องมือที่ ใช้ในการวิจัย คือ 
แบบสอบถาม การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติเชิงพรรณนา ประกอบด้วย ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และสถิติ เชิงอนุมาน ประกอบด้วย Independent Samples t-test, One-way ANOVA และ Multiple Regression 
Analysis แบบ All enter 

ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านการบรรลุเป้าหมายที่ท้าทาย (β = 0.554) การเป็นที่ยอมรับหรือช่ืนชม 
(β = 0.190) และการไม่หวังค่าตอบแทน (β = 0.133) ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 
ในขณะที่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านการเป็นที่ยอมรับหรือช่ืนชม (β = 0.503) และการไม่หวังค่าตอบแทน (β = 0.309) ส่งผล
ต่อการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 
คำสำคัญ: แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ, ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน, การคงอยู่ในองค์กร, พนักงานมหาวิทยาลัย, มหาวิทยาลัย 

 เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 
Abstract  

This article aimed 1) to study level of achievement motivation, level of employee performance 
and level of employee’s needs 2) to study the effect of achievement motivation on employee 
performance and 3) to study the effect of achievement motivation on employee retention of supporting 
university staff working at Rajamangala University of Technology Thanyaburi. To be quantitative research.  
The samples of this study was of 262 to support university staff working at Rajamangala University of 
Technology Thanyaburi. The tool of research were questionnaires. Data was consisted of descriptive 
analysis including frequency, percentage, mean and standard deviation, and inferential statistics as well as 
independent sample t-test, One-way ANOVA and Multiple Regression Analysis with all enter method.  

The results were found that the different gender, age, working period and working performance 
influences employee performance. In addition, achievement motivation in terms of need for goal 
achievement (β = 0.554), need for social acceptance (β = 0.190) and need for non-compensation (β = 
0.133) influenced employee performance of supporting university staff. Meanwhile, achievement 
motivation in terms of need for social acceptance (β = 0.503) and need for non-compensation (β = 
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0.309) influenced employee retention of supporting university staff with statistical significance at the level 
of 0.05. 
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บทนำ 

ปัจจุบัน การเปลี่ยนแปลงของสถาบัน 
อุดมศึกษาทั่วโลกรวมถึงประเทศไทย มีความพยายาม
ในการพัฒนาและปรับตัวเพ่ือรองรับกับสภาพการ
แข่งขันที่รุนแรงขึ้น สถาบันอุดมศึกษาแสวงหา
เอกลักษณ์ด้านคุณภาพและความแตกต่าง สภาพ
การแข่งขันด้านการศึกษาที่รุนแรงขึ้น ในขณะที่
สถาบันอุดมศึกษามีทรัพยากรที่จำกัด อีกท้ังผู้เรียน
มีความต้องการการศึกษาที่มีคุณภาพและสอดคล้อง
กับความต้องการของตลาดแรงงาน และผู้เรียนมี
โอกาสเลือกสถาบันอุดมศึกษาได้มากขึ้น ส่งผลให้
สถาบันอุดมศึกษาต่างพยายามพัฒนาตนเองให้
แข่ งขั น ได้  ด้ วย เหตุนี้ ส ถาบั น อุดมศึ กษ าซึ่ ง
เปรียบเสมือนศูนย์กลางทางปัญญาของสังคมจึง
ต้องค้นหาเอกลักษณ์เฉพาะที่ถนัด ทำได้ดี มีความ
เชี่ยวชาญ และมีประสิทธิภาพที่สุด เพ่ือทุ่มทรัพยากร
ในการพัฒนาหลักสูตร การจัดการเรียนการสอน 
การวิจัย การพัฒนาบุคลากรที่เป็นจุดเด่นนั้นได้
อย่างมีคุณภาพ และแตกต่างจากสถาบันอุดมศึกษา
อ่ืน (เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์, 2558)  

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี
เป็นสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษามีภารกิจ 
ได้แก่ งานจัดการศึกษา งานวิจัย งานบริการทาง
วิชาการแก่สังคม และงานทำนุบำรุงศิลปวัฒนธรรม 
บุ คลากรในมหาวิทยาลั ยมี การจำแนกดั งนี้  
บุคลากรสายวิชาการ บุคลากรสายสนับสนุน โดย
บุคลากรสายสนับสนุนมีบทบาทในการนำนโยบาย
ของมหาวิทยาลัยไปสู่การปฏิบัติ บุคลากรทั้งสอง
ป ระ เภ ท ถื อ ได้ ว่ า  มี ค ว าม ส ำคั ญ กั บ ระบ บ
บริหารงานของมหาวิทยาลั ยเป็นอย่างยิ่ ง ไม่
สามารถขาดบุคลากรประเภทใดประเภทหนึ่งไปได้  

 
(พรรณทิพย์ รุ่งเรืองศรี และคณะ , 2558 ,หน้า 
105) สำหรับพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน
ถือเป็นบุคคลของมหาวิทยาลัย นอกจากจะ
สนับสนุนภารกิจทางวิชาการแล้ว ยังมีภารกิจหลัก
ในการดำเนินนโยบายต่าง ๆ ของมหาวิทยาลัยให้
สำเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี  ผลการปฏิบัติงานที่ดี
เกิดขึ้นเมื่อบุคลากรมีความสามารถปฏิบัติงานให้
บรรลุผลได้ตรงตามวัตถุประสงค์ของมหาวิทยาลัย
และทันระยะเวลาที่กำหนด ผลงานมีคุณภาพและ
ความถูกต้อง ใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ได้อย่างคุ้มค่า 
สร้างความพึงพอใจให้แก่ทุกฝ่าย ซึ่ งผู้บริหาร
จำเป็นต้องพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติโดยการ
เลือกใช้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่เหมาะสม นอกจากนี้
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ยังส่งผลต่อความผูกพันด้านการ
คงอยู่กับองค์กรของบุคลากรด้วย บุคลากรที่มี
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงจะมีความพยายามในการ
ปฏิบัติงาน อีกทั้งทุ่มเทแรงกายแรงใจอย่างเต็มที่
ในการปฏิบัติงานและเกิดความรักและผูกพันใน
องค์กรและทำงานในองค์กรได้อย่างต่อเนื่อง เมื่อ
มหาวิทยาลัยต้องการที่จะเป็นมหาวิทยาลัยที่มี
ประสิทธิภาพ มหาวิทยาลัยต้องสร้างแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์เพ่ือทำให้พนักงานมหาวิทยาลัยทำงานได้
อย่างมีความสุข และมีผลการปฏิบัติงานที่ดี เกิด
ความยึดมั่นผูกพัน จงรักภักดี และมีความต้องการ
คงอยู่ เ พ่ื อทำงานกับมหาวิท ยาลั ยตลอดไป 
เนื่องจากผู้ที่มีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรสูงจะ
ปฏิบัติงานได้ดีตามไปด้วย องค์กรที่สามารถทำให้
บุคคลมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรมากจะทำให้
บุคลากรมีความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์กร ทุ่มเท
ความรู้ความสามารถ ความคิดสร้างสรรค์ในการ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่เกิดประสิทธิผลที่ดีต่อองค์กร 
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(ชุติมา ปัญญาพินิจนุกูร และคณะ, 2555, หน้า 
13)  

จากความสำคัญข้างต้นจึงเป็นเหตุผล
สำคัญที่ทำให้ผู้วิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาเรื่อง 
“แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงาน
และการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัย
สายสนับสนุน กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี” เพ่ือศึกษาว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์
ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย
สายสนับสนุนในด้านใดบ้าง และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์
ส่งผลต่อการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัย
สายสนับสนุนในด้านใดบ้าง รวมทั้งศึกษาปัจจัยที่
ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน และความต้องการคงอยู่
ในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน ผล
การศึกษาจะเป็นข้อมูลที่ สำคัญ ในการจัดทำ
ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย เป็นเครื่องมือสำหรับ
ผู้บริหารในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือ
การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรีให้มีประสิทธิภาพและคงอยู่กับ
มหาวิทยาลัย อีกทั้ งสร้างความสามารถในการ
แข่งขันแก่สถาบันอุดมศึกษาทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศต่อไป 

วัตถุประสงค์ในการศึกษา 
1. เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

ระดับผลการปฏิบัติงาน และระดับความต้องการ
คงอยู่ในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
สนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

2. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์
ที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

3. เพ่ือศึกษาอิทธิพลแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่
ส่งผลต่อความต้องการคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี 
 
สมมุติฐานการวิจัย 

สมมติฐานที่ 1 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ส่งผล
ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย
สายสนับสนุน 

สมมติฐานที่ 2 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ส่งผล
ต่อความต้องการคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายสนับสนุน

 
กรอบแนวคิด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ ์
- การบรรลุเป้าหมายที่ท้าทาย 
- การเป็นท่ียอมรับหรือช่ืนชม 
- การไม่หวังค่าตอบแทน 
David C. McClelland, 1961  
(อ้างถึงใน กฤษดา เชียรวัฒนสุข 2561) 

ผลการปฏิบัติงาน 
- คุณภาพของงาน 
- ปริมาณของงาน 
- เวลาในการปฏิบตัิงาน  
Na-Nan, Chaiprasit and Pukeree, 2017  
(อ้างถึงใน กฤษดา เชียรวัฒนสุข และคณะ 
2560) 

ความต้องการคงอยู่กับองค์กร  
Allen and Meyer, 1996  
(อ้างถึงใน กฤษดา เชียรวัฒนสุข, 2558) 
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การทบทวนวรรณกรรม 
แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ผู้ศึกษาใช้ทฤษฎีของ 

David C. McClelland, 1961 (อ้างถึงใน กฤษดา 
เชียรวัฒนสุข, 2561) โดยมุ่งศึกษาเฉพาะ “ความ
ต้องการความสำเร็จ (Need for Achievement: 
nAch)” บุคคลที่มีความต้องการด้านความสำเร็จ
สูงมีความสามารถที่จะบรรลุเป้าหมายที่สูงและท้า
ทายความสามารถของตนเอง เป็นคนที่มีความ
กระตือรือร้นในการทำงาน ต้องการทำงานให้ดีกว่า
คนอ่ืน มีความทะเยอทะยานจะทำงานโดยมุ่งเน้น
ที่ความสำเร็จที่ตนเองมุ่ งหวังตั้งใจไว้มากกว่า
รางวัลหรือผลตอบแทนที่จะได้จากการทำงานนั้น 
ซึ่งบุคคลที่มีความต้องการด้านความสำเร็จสูง มี
คุณสมบัติ  คือ 1) มีความต้องการที่จะบรรลุผล
สำเร็จต่อเป้าหมายที่ท้าทายและสมเหตุสมผลโดย
ใช้ความพยายามของตน เองอย่ างเต็มกำลั ง
ความสามารถ ใช้ความสามารถของตนเองในการ
ทำงานให้สำเร็จ ควบคุมและรับผิดชอบผลงานของ
ตนเอง กล้าทำงานที่มีความเสี่ยงเพ่ือท้าทาย
ความสามารถขอตนเอง รวมถึงกล้าทำงานที่มี
แนวโน้มที่จะสำเร็จได้ยากหรือแทบจะเป็นไปไม่ได้
สำหรับบุคคลอ่ืน 2) มีความต้องการด้านความสำเร็จ
สูงจะชอบข้อมูลป้อนกลับที่ชัดเจน ตรงไปตรงมา 
เพ่ือตรวจสอบการทำงานของตนเอง ชอบที่จะได้
เป็นที่ยอมรับหรือชื่นชมเมื่อตนเองทำงานสำเร็จ
ลุล่วงตามเป้าหมาย และ 3) ผลตอบแทนที่เป็นตัว
เงินอาจไม่มีความสำคัญในการจูงใจบุคคลที่มีความ
ต้องการด้านความสำเร็จสูง เพราะมีเป้าหมายใน
การทำงานเพ่ือความสำเร็จและเป็นที่ยอมรับจาก
ความสำเร็จนั้น ผลตอบแทนเป็นตัวเงินจึงไม่ใช่
เป้าหมายสำคัญ ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านพยายาม
ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ เช่น พักตร์พิมล 
สมบัติใหม่ (2558) ศึกษา แรงจูงใจของพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายสนับสนุนที่มีอิทธิผลต่อคุณภาพ
ชีวิตการทำงาน กรณีศึกษา: มหาวิทยาลัยราชภัฏ
เชียงใหม่ พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายสนับสนุนที่มีอิทธิพลต่อปัจจัย

แรงจูงใจในการทำงานและคุณภาพชีวิตในการ
ทำงาน ได้แก่ เพศ สถานภาพ วุฒิการศึกษา รายได้
เฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลาในการทำงานที่
มหาวิทยาลัยราชภัฎเชียงใหม่ ในขณะที่ ธานี สีสด 
(2560) ศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ การรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การ ที่พยากรณ์ พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การของพนักงานสาย
สนับสนุนในมหาวิทยาลัย” ผลการวิจัยพบว่า 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดี ในองค์การของ
พนักงานสาย สนับสนุนในมหาวิทยาลัย 

แนวคิดเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 
ผลการปฏิบัติงาน ผู้ศึกษาใช้ทฤษฎีของ 

Na-Nan, Chaiprasit and Pukeree, 2017 (อ้าง
ถึงใน กฤษดา เชียรวัฒนสุข และคณะ, 2560) ได้
กล่าวถึงผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการทำงาน
ของพนักงาน ซึ่งมีการจำแนกแนวทางในการวัดผล
การปฏิบัติงานได้ 3 มิติ ดังนี้ 1) คุณภาพงาน (Job 
Quality) คุณภาพงานเป็นสิ่ งสำคัญต่อผลการ
ปฏิบัติงานและการให้บริการขององค์กร คุณภาพ
งานนั้นเกี่ยวข้องกับการบรรลุเกณฑ์และมาตรฐาน
ในเรื่องของการจัดซื้อ การผลิต การตรวจคุณภาพ 
การจัดส่งสินค้า และการให้บริการตามที่กำหนดไว้ 
คุณภาพงานสามารถใช้เป็นสิ่งที่ควบคุมกระบวนการ
และตัวกำหนดคุณภาพในบริบทของการควบคุม
คุณภาพและการตรวจสอบ การจัดสมรรถนะของ
องค์กรนั้นต้องวัดคุณภาพงานของบุคลากร เพราะ
คุณภาพงานจะสะท้อนความตั้ งใจในการทำ
กิจกรรมที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของบุคลากรแต่
ละคน โดยเฉพาะอย่างยิ่งมิติของคุณภาพงานของ
สมรรถนะของบุคลากรเน้นไปที่การปลูกฝังความ
ตระหนักในเรื่องความสำคัญของคุณภาพของผลการ
ปฏิบัติงาน หรือ การให้บริการให้เกิดขึ้นกับกลุ่ม
บุคลากร 2) ปริมาณงาน (Job Quantity) คือ 
หน่วยของผลการปฏิบัติงานที่เกิดจากพฤติกรรม
ของบุคลากร เช่น ปริมาณของงาน ปริมาณของ
ผลิตภัณฑ์ และยอดขาย การวัดปริมาณงานเป็นสิ่ง
สำคัญต่อพฤติกรรมที่ เกี่ยวข้องกับการทำงาน 
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เพราะปริมาณงานอันได้แก่  ผลการปฏิบัติ งาน
สะท้อนความสามารถของบุคลากรในด้านร่างกาย
และด้านจิตใจเพ่ือเติมเต็มความรับผิดชอบของตนเอง 
ยิ่งไปกว่านั้น ปริมาณงานเป็นการวัดสมรรถนะการ
ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ งบุ ค ล า ก ร  (Employee Job 
Performance: EJP) โดยตรงว่า บุคลากรทำงานได้
ตามปริมาณงานที่กำหนดไว้หรือไม่ ปริมาณงาน
เป็นเรื่องที่ยุติธรรม เพราะการวัดปริมาณงาน
ขึ้นอยู่กับผลหรือปริมาณงานที่เกิดจากบุคลากร 
ตามวัตถุประสงค์ได้อย่างชัดเจน และ 3) เวลา
ปฏิบัติงาน (Job Time) คือ ปริมาณเวลาที่ใช้ใน
การทำกิจกรรมที่เกี่ยวกับงาน ซึ่งสัมพันธ์กับความ
ยากของภารกิจ บุคลากรจะพึงพอใจกับเป้าหมาย
เรื่องเวลาปฏิบัติ งานตราบเท่าที่ งานที่ ปฏิบัติ
สามารถทำได้อย่างถูกต้องในเวลาสมเหตุสมผล และ
ปฏิบัติงานได้ตามเวลาที่กำหนด จึงมีความจำเป็น
อย่ างยิ่ งที่ จะต้ องพิ จารณ าระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน ในการวัดสมรรถนะการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ถ้าไม่ใส่ ใจในมิติด้านเวลา บุคลากร
อาจจะอ้างได้ว่าเวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงานมีไม่
เพียงพอ ดังนั้นมิติด้านเวลาปฏิบัติงานนั้น จึงเป็น
ตัวขับเคลื่อนและนำทางให้บุคลากรปฏิบัติภารกิจ
ได้ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ ซึ่งสอดคล้องกับ Na-Nan, 
Chaiprasit and Pukeree (2018) ให้ความหมาย
ของ ผลการปฏิบัติงานว่า ผลการปฏิบัติงานคือ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรที่แสดงออก
ต่อการปฏิบัติ งานให้กับองค์กร โดยสามารถ
พิจารณาแนวทางวัดผลการปฏิบัติงานได้ 3 มิติ 
ได้แก่ 1. คุณภาพของงาน (Work quality) โดยจะ
พิจารณ าคุณ ภาพของงานที่ มี ความถูกต้ อ ง 
เรียบร้อย ทันตามระยะเวลาที่กำหนดไว้สำหรับ
งานนั้น ๆ ผลการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพจะได้รับ
การยอมรับจากบุคคลภายนอกองค์กรด้วย 2. 
ปริมาณงาน (Work load) คือ จำนวนของผลการ
ปฏิบัติงานที่ออกมา พิจารณาจาก อัตราความพึง
พอใจ ปริมาณยอดขาย และ 3. ระยะเวลาที่
กำหนด (due date) ผลการปฏิบัติงานที่สำเร็จ
ลุ ล่ ว งในระยะเวลาที่ ก ำหนด สอดคล้ องกับ

เป้ าห ม ายที่ อ งค์ ก รตั้ ง ไว้  จึ งถื อ ว่ ามี ผ ลก าร
ปฏิบัติงานที่ดี ซึ่งมีนักวิชาการที่ได้พยายามศึกษา
เกี่ยวกับประสิทธิภาพการทำงาน เช่น สมบูรณ์ 
ไกรแก้ว (2560) ศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของข้าราชการครู 
ในสำนักงานการประถมศึกษา จังหวัดนราธิวาส” 
พบว่า ตัวแปรแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เป็นปัจจัยสำคัญ
ทีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทำงานนั้น ในขณะที่ 
เบญจวรรณ ศฤงคาร, กฤษดา เชียรวัฒนสุข และ
จุฑามาศ เจริญสุข, (2561) ศึกษา “บรรยากาศ
องค์กรและคุณภาพชีวิตการทำงานที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน” พบว่า 
คุณภาพชีวิตการทำงาน ด้านสภาพแวดล้อมที่ดี 
ด้ านบู รณาการทางด้านสั งคม ด้ านสิทธิตาม
รัฐธรรมนูญ  และด้ านความ เกี่ ยวข้องที่ เป็ น
ประโยชน์ต่อสังคมมีผลต่อประสิทธิภาพการทำงาน
อย่างมีนัยสำคัญ 

แนวคิดเกี่ยวกับความต้องการคงอยู่กับ
องค์กร 

Allen and Meyer, 1996  (อ้ างถึ ง ใน 
อมรรัตน์  แสงฉาย และกฤษดา เชียรวัฒนสุข , 
2558) กล่าวว่า พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กร
จะมีลักษณะเป็นบุคคลที่ต้องการคงอยู่กับองค์กร
ไม่ว่าองค์กรจะเป็นอย่างไร เช่น มีความทุ่มเทใน
การทำงาน ปกป้องทรัพย์สินของบริษัท มาทำงาน
สม่ำเสมอ มีเป้าหมายร่วมกับองค์กร Allen and 
Meyer ยั งมีแนวคิดว่า การต้องการคงอยู่ กับ
องค์กรนั้นต้องเกิดจากความผูกพันต่อองค์กร
ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ 1) ความผูกพัน
และความต้องการคงอยู่ในองค์กรด้านความรู้สึก 
(Affective Commitment) เป็นความรู้สึกยึดติด
ทางอารมณ์ท่ีมีต่อองค์กร ความผูกพันที่เกิดขึ้นจาก
ความรู้สึกภายในส่วนบุคคล เป็นความรู้สึกผูกพัน 
เป็นน้ำหนึ่งใจเดียวกันกับองค์กร บุคลากรจะรู้สึก
ว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มุ่งมั่น ทุ่มเท 
เต็มใจ พร้อมที่จะอุทิศตนให้กับองค์กร เพ่ือให้
ตนเองได้คงอยู่กับองค์กรนั้นต่อไป 2) ความผูกพัน
และความต้องการคงอยู่ ในองค์กรด้ านความ
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ต่อเนื่อง (Continuance Commitment) บุคลากร
จะตระหนักว่าควรจะลงทุนหรือทุ่มเทกับองค์ต่อไป
หรือไม่ เนื่องจากเป็นความผูกพันที่อยู่บนพ้ืนฐาน
ของการลงทุนที่ บุ คลากรให้ กับองค์กร และ
ผลตอบแทนที่บุคลากรได้รับจากองค์กร แสดงให้
เห็นเป็นรูปธรรมในเรื่องพฤติกรรมการทำงานกับ
องค์กรนั้น ๆ ต่อไป หรือ ในทางตรงกันข้ามเมื่อ
ขาดความผูกพันก็จะโยกย้ายเปลี่ยนแปลงองค์กร 
ดังนั้น บุคลากรที่มีความรู้สึกผูกพันกับองค์กรใน
ด้านความต่อเนื่องนั้นจึงมีความรู้สึกว่าจำเป็นต้อง
อยู่กับองค์กรต่อไป และ 3) ความผูกพันและความ
ต้องการคงอยู่ในองค์กรด้านบรรทัดฐานทางสังคม 
(Normative Commitment) หมายถึงความรู้สึก
ที่เกิดขึ้นจากค่านิยมหรือบรรทัดฐานทางสังคม 
เป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นเพ่ือตอบสนองแทนสิ่งที่
บุคคลได้รับจากองค์กร แสดงออกในรูปของความ
จงรักภักดีของบุคคลต่อองค์กร เมื่อบุคลากรมี
ความจงรักภักดีต่อองค์กรย่อมทุ่มเทแรงกายแรงใจ
ทำงานเพ่ือให้องค์กรประสบความสำเร็จ ซึ่งปัจจัย
ที่ส่งผลกระทบต่อความผูกพันต่อองค์กรสามารถ
แบ่ งออกเป็ น  4 ลั กษณ ะใหญ่  ๆ  คือ  1 ) คุณ 
ลั กษณ ะส่ วนบุ คคล  ได้ แก่  อายุ  เพศ  ระดับ
การศึ กษ า สถานภาพ ในการปฏิ บั ติ งาน  2 ) 
คุณลักษณะเกี่ยวกับงาน ได้แก่ ความท้าทายของ
งาน ขอบเขตของงาน ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ความเข้าใจในหน้าที่ บทบาทในการ
ปฏิบัติงาน 3) คุณลักษณะที่เกี่ยวกับองค์กร ได้แก่ 
การกระจายอำนาจในองค์กร ความสำคัญของ
หน้าที่ของบุคลากร ความชัดเจนของกฎข้อบังคับ 
ขั้นตอนต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน ความรู้สึกเป็น
เจ้าของกิจการที่ทำให้บุคลากรในองค์กรได้ร่วมใน
การตัดสินใจ และ 4) ประสบการณ์จากการทำงาน 
ได้แก่ ความคาดหวัง ทัศนคติของเพ่ือนร่วมงาน 
ความรู้สึกว่าตนเองได้รับค่าตอบแทนด้วยความ
ยุติธรรม ความรู้สึกไว้วางใจเชื่อถือที่บุคลการมีต่อ
องค์กร การนึกถึงองค์กรหรือการที่องค์กรให้
ความสำคัญต่อบุคลากร ซึ่งมีนักวิชาการที่ได้ศึกษา
เกี่ยวกับความต้องการคงอยู่ในองค์กร เช่น วรรณิ

ภา นิลวรรณ (2554) ศึกษาเรื่อง “ความผูกพันต่อ
องค์การของข้าราชการและบุคลากรทางการศึกษา
ในวิทยาลัยอาชีวศึกษาสุราษฎร์ธานี  จังหวัดสุ
ราษฎร์ธานี” พบว่า ข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา มีระดับความผูกพันต่อองค์การ
โดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก ในขณะที่ ศรัณย์ 
พิมพ์ทอง (2557) ศึกษา “ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มี
อิทธิพลต่อการคงอยู่ ในองค์การของพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการในประเทศไทย” พบว่า 
ตัวแปลความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลทางตรงต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ และทั้งตัวแปรความพึง
พอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ มีอิทธิพล
ทางตรงต่อการคงอยู่ ในองค์การของพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการ เป็นต้น  

 
วิธีดำเนินการวิจัย 

การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative research) โด ย ใช้ ก ารวิ จั ย เชิ ง
สำรวจ มีป ระชากรในการศึ กษ าครั้ งนี้   คื อ 
พนั ก งาน มห าวิท ยาลั ยส ายสนั บ สนุ น  ของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จำนวน 
425 คน และเป็นกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้ง
นี้ จำนวน 262 ตัวอย่าง ซึ่งการคำนวณหาขนาด
ของกลุ่มตัวอย่างในการศึกษานี้ได้ใช้สูตรการหา
ขนาดของกลุ่มตัวอย่างแบบทราบจำนวนประชากร
โดยกำหนดระดับความเชื่อมั่นที่ร้อยละ 95 และ
กำหนดระดับความผิดพลาดไม่เกินร้อยละ 5 โดย
ใช้ตารางสำเร็จรูปของ Krejcie and Morgan 
(1970) ได้ขนาดตัวอย่างเท่ากับ 262 ตัวอย่าง การ
เก็บข้อมูลในครั้งนี้  ผู้วิจัยใช้เป็นแบบสอบถาม 
(Questionnaire)  ซึ่งแบ่งเป็น 4 ส่วน ได้แก่ ส่วน
ที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนที่  2 แบบสอบถาม
เกี่ ย ว กั บ แ ร ง จู ง ใ จ ใฝ่ สั ม ฤ ท ธิ์  ส่ ว น ที่  3 
แบบสอบถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน และส่วน
ที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความต้องการคงอยู่ใน
องค์กร 
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ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลความน่าเชื่อถือ
ของข้อมูลที่ เกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ประกอบด้วยด้านความต้องการที่ จะ
บรรลุผลสำเร็จต่อเป้าหมายที่ท้าทาย ด้านความ
ต้องการที่จะบรรลุผลสำเร็จเพ่ือเป็นที่ยอมรับหรือ
ชื่นชม และด้านความต้องการความสำเร็จโดยไม่
ห วั งค่ าตอบ แท น  โดยผลการศึ กษ าพ บ ค่ า 
Conbach’s Alpha เท่ากับ 0.843 , 0.872 และ 
0.790 ตามลำดับ นอกจากนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาปัจจัย
ด้านผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วยด้านคุณภาพ
ของงาน ด้านปริมาณของงาน และด้านเวลาในการ
ปฏิบัติงาน โดยมีค่า Conbach’s Alpha เท่ากับ 
0.882, 0.796 และ 0.827 ตามลำดับ และสุดท้าย 
ผู้วิจัยได้ศึกษาปัจจัยด้านความต้องการคงอยู่ใน
องค์กร โดยผลการศึกษาพบค่ า Conbach’s 
Alpha เท่ ากั บ  0 .946  ซึ่ งมี ค่ าม ากกว่ า  0 .7 
หมายความว่าข้อคำถามชุดนี้สามารถนำไปใช้
วิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปรอิสระกับตัวแปรตามได้ 

ส ถิ ติ ที่ ใ ช้ ใ น ก า ร วิ เค ร า ะ ห์ ข้ อ มู ล
ประกอบด้วย สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติที่ใช้ใน
การทดสอบสมมติฐาน การวิเคราะห์ถดถอย
พหุคูณแบบปกติ โดยตัวแปรจะต้องผ่านข้อตกลง
เบื้องต้นของการใช้สถิติการวิเคราะห์ถดถอย
พหุคูณ กล่าวคือ รูปแบบจะต้องไม่มีความสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปรอิสระต่อกันเกิน 0.08 ซึ่งพิจารณา
จากการทดสอบความสหสัมพันธ์เพียร์สัน และ ค่า
ความคลาดเคลื่อนแต่ละค่าเป็นอิสระต่อกัน โดย
พิจารณาจาก Durbin-Watson ซึ่งจะต้องมีค่าอยู่
ระหว่าง 1.5-2.5 
 
ผลการวิจัย 

ผลการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล 
ผ ล ก า ร วิ เค ร า ะ ห์ ข้ อ มู ล ทั่ ว ไป ข อ งผู้ ต อ บ
แบบสอบถาม จากกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น จำนวน 262 
คน  โดยผู้ ต อบแบบ สอบถาม เป็ น พนั ก งาน
มหาวิทยาลัยสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีสามารถสรุปข้อมูลโดย
จำแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อ
เดือน ตำแหน่งงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
แล ะผ ล ก ารป ฏิ บั ติ ง าน  โด ย พ บ ว่ า  ผู้ ต อ บ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นหญิง คิดเป็นร้อยละ 
69.5 มีอายุระหว่าง 31 - 35 ปี  คิดเป็นร้อยละ 
27.5 มีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรี มาก
ที่สุดคือ คิดเป็นร้อยละ 76.7 มีรายได้ต่อเดือน
ระหว่าง 25,001 – 30,000 คิดเป็นร้อยละ 43.1 มี
ตำแหน่งงานในระดับปฏิบัติการ คิดเป็นร้อยละ 
88.2 ส่ วนใหญ่ มี ระยะเวลาในการปฏิบัติ งาน
ระหว่าง 3 – 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 40.8 และส่วน
ใหญ่มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีมาก คิดเป็น
ร้อยละ 61.8 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

ปีที่ 9 ฉบับที ่3 (กันยายน-ธันวาคม 2562)                              133                       Vol.9 No.3 (September–December 2019) 
46                         Vol.9 No.3 (September–December 
2019) 

 

ผลการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ผลการปฏิบัติงาน และความต้องการคงอยู่ในองค์กรพนักงาน
มหาวิททยาลัยสายสนับสนุน 
ตารางท่ี 1 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การแปลผล และการจัดอันดับของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ผล
การปฏิบัติงาน และความต้องการคงอยู่ในองค์กร 
 

ประเด็น ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คิดเห็น 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ ์  
 

 
- ด้านการบรรลุเปา้หมายที่ท้าทาย 4.13 0.48 มาก 
- ด้านการเป็นท่ียอมรับหรือช่ืนชม 3.87 0.64 มาก 
- ด้านการไมห่วังค่าตอบแทน 3.75 0.75 มาก 
ผลการปฏิบัติงาน    
- ด้านคุณภาพของงาน   4.03 0.47 มาก 
- ด้านปริมาณของงาน 4.06 0.47 มาก 
- ด้านเวลาในการปฏิบัติงาน 4.07 0.50 มาก 
ความต้องการคงอยู่ในองค์กร    
- ความต้องการคงอยู่ในองค์กร 4.02 0.65 มาก 

 
ผลการทดสอบสมมุติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ส่งผล

ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย
สายสนับสนุน 

ผู้วิจัยใช้การทดสอบความสัมพันธ์ด้วย
ส ถิ ติ  Pearson correlation Coefficient เ พ่ื อ
ทดสอบความสัมพันธ์กันระหว่างตัวแปรประกอบ
ไปด้วย แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการที่จะ
บรรลุผลสำเร็จต่อเป้าหมายที่ท้าทาย แรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ด้านความต้องการที่จะบรรลุผลสำเร็จเพ่ือ
เป็นที่ยอมรับหรือชื่นชม แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้าน
ความต้องการความสำเร็จโดยไม่หวังค่าตอบแทน 
และผลการปฏิบัติงานภาพรวม โดยผลการศึกษา 
พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรปัจจัย
อยู่ระหว่าง 0.338 - 0.714 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.80 
ดังนั้น การศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปรไม่พบปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
อิสระต่อกัน 

 
ตารางที่ 2 แสดงการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบปกติระหว่างตัวแปรแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์และผลการ
ปฏิบัติงานในภาพรวม 
ผลการปฏิบัติงานในภาพรวม Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) 1.275 .156 

 
8.171 .000 

มุ่งความสำเร็จ .488 .046 .554 10.660 .000 
การไดร้ับการยอมรับ .126 .033 .190 3.800 .000 
ไม่หวังค่าตอบแทน .075 .026 .133 2.870 .004 

R = 0.745; R Square = 0.556; Adjusted R Square= 0.551; S.E.E. = 0.28244, 
F: 107.566; Sig. 0.000; Durbin-Watson = 1.982 
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ตารางที่  2 พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์
ส่ งผ ล ต่ อ ผ ล ก ารป ฏิ บั ติ ง าน ข อ งพ นั ก งาน
มหาวิทยาลัยสายสนับสนุนในภาพรวมอย่างมี
นั ยสำคัญที่ ระดับ  .05 โดยมีค่ าสั มประสิทธิ์
สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) เท่ากับ 0.745 และสามารถ
ทำนายค่าสมการของการวิเคราะห์ได้เท่ากับร้อย
ละ 55.1 เมื่อพิจารณาตัวแปรทำนาย พบว่า 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการที่จะบรรลุผล
สำเร็จต่อเป้าหมายที่ท้าทาย แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์
ด้านความต้องการที่จะบรรลุผลสำเร็จเพ่ือเป็นที่
ยอมรับหรือชื่นชม แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความ
ต้องการความสำเร็จ โดยไม่หวังค่ าตอบแทน 
สามารถนำมาใช้ในการพยากรณ์ผลการปฏิบัติงาน
ของพนั กงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน ใน
ภาพรวม โดยสามารถเขียนเป็นสมการได้ดังนี้ 

Y1 = 1.275 + 0.488 (มุ่งความสำเร็จ) + 
0.126 (การได้รับการยอมรับ ) + 0.075(ไม่หวัง
ค่าตอบแทน) 

สมมติฐานที่ 2 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ส่งผล
ต่อความต้องการคงอยู่ ในองค์กรของพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 

ผู้วิจัยใช้การทดสอบความสัมพันธ์ด้วย
ส ถิ ติ  Pearson correlation เ พ่ื อ ท ด ส อ บ
ความสัมพันธ์กันระหว่างตัวแปรประกอบไปด้วย 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการที่จะบรรลุผล
สำเร็จต่อเป้าหมายที่ท้าทาย แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์
ด้านความต้องการที่จะบรรลุผลสำเร็จเพ่ือเป็นที่
ยอมรับหรือชื่นชม แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความ
ต้องการความสำเร็จโดยไม่หวังค่าตอบแทน และ
ความต้องการคงอยู่ในองค์กร โดยผลการศึกษา 
พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรปัจจัย
อยู่ระหว่าง 0.338 - 0.614 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.80 
ดังนั้น การศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปรไม่พบปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
อิสระต่อกัน 

 
ตารางท่ี 3 แสดงการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบปกติระหว่างตัวแปรแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์และความ
ต้องการคงอยู่ในองค์กร 

ความต้องการคงอยู่ในองค์กร Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) .945 .266 

 
3.556 .000 

มุ่งความสำเร็จ .017 .078 .013 .219 .827 
การไดร้ับการยอมรับ .516 .056 .503 9.140 .000 
ไม่หวังค่าตอบแทน .269 .044 .309 6.086 .000 

R = 0.681; R Square = 0.464; Adjusted R Square= 0.458; S.E.E. = 0.48111, 
F: 74.421; Sig. 0.000; Durbin-Watson = 1.848 

 
ตารางที่  3 พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์

ส่งผลต่อความต้องการคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายสนับสนุนอย่างมีนัยสำคัญท่ีระดับ 
.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ  (R) 
เท่ากับ 0.681 และสามารถทำนายค่าสมการของ
การวิเคราะห์ได้เท่ากับร้อยละ 46.0 เมื่อพิจารณา
ตัวแปรทำนาย พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้าน
ความต้องการที่จะบรรลุผลสำเร็จเพื่อเป็นที่ยอมรับ

หรือชื่นชม และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความ
ต้องการความสำเร็จ โดยไม่หวังค่ าตอบแทน 
สามารถนำมาใช้ในการพยากรณ์ความต้องการคง
อยู่ ในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
สนับสนุน โดยสามารถเขียนเป็นสมการได้ดังนี้ 

Y1  =  .982 + 0.516 (ก า ร ได้ รั บ ก า ร
ยอมรับ) + 0.269 (ไม่หวังค่าตอบแทน) 
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สรุปผลและอธิปรายผล 
การวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่มีผล

ต่อผลการปฏิบัติงานและการคงอยู่ในองค์กรของ
พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน กรณีศึกษา 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี” ผล
การศึกษาครั้งนี้สามารถสรุปและอภิปรายผลได้
ดังนี้  

ด้านการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์
ส่ งผ ล ต่ อ ผ ล ก ารป ฏิ บั ติ ง าน ข อ งพ นั ก งาน
มหาวิทยาลัยสายสนับสนุน พบว่า แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ด้านความต้องการที่จะบรรลุผลสำเร็จต่อ
เป้ าหมายที่ ท้ าทาย ด้ านความต้องการที่ จะ
บรรลุผลสำเร็จเพ่ือเป็นที่ยอมรับหรือชื่นชม และ
ด้ านความต้ องการความสำเร็ จ โด ย ไม่ ห วั ง
ค่ าตอบแทนส่ งผลต่อผลการปฏิบัติ งานของ
พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนด้านคุณภาพ
ของงาน ปริมาณงาน และเวลาอย่างมีนัยสำคัญที่
ระดับ .05 เนื่ องจากความต้องการในการได้ รับ
มอบหมายภาระงานและปฏิบัติงานที่มีความท้าทาย 
แปลกใหม่ การได้รับการชื่นชมยินดี การได้รับการ
ยอมรับจากองค์กร จากสังคม จากเพ่ือนร่วมงาน 
การได้ทำงานเพ่ือตอบแทนองค์กร จะช่วยทำให้
งานที่ออกมามีคุณภาพเป็นที่ยอมรับ มีคุณค่าต่อ
องค์กร มีความถูกต้องและแม่นยำ และสามารถนะ
เอาไปใช้การได้ ซึ่งผลการศึกษาสอดคล้องกับ สุดา
รัตน์ ธีรธรรมธาดา (2557) ที่กล่าวว่า บุคคลที่มี
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการความสำเร็จ
สูงย่อมมีความต้องการแข่งขันกับมาตรฐานการ
ทำงานของตนเองให้ดีขึ้น และไม่ปรารถนาให้
ตนเองประสบกับความล้มเหลว โดยบุคคลเหล่านี้
จะชอบการทำงานที่มีความยากปานกลาง เพ่ือที่
ตนเองจะลงมือทำได้สำเร็จ หรืองานนั้นมีความ
เสี่ยงปานกลางแต่ยังคงมุ่งมั่นทำงานด้วยความ
มานะ บากบั่น อดทน ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคจน
บรรลุผลสำเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ นอกจากนี้ 
แรงจูงในใฝ่สัมฤทธิ์ยังส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนด้าน
ปริมาณของงานอย่างมีนัยสำคัญ เนื่องจากความ

ต้องการในการทำงานที่ท้าทายและการได้รับการ
ยกย่องย่อมให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้ตาม
จำนวนที่กำหนดไว้ ซึ่งสอดคล้องกับ สุดารัตน์ ธีร
ธรรมธาดา (2557, หน้า 56-57) ที่กล่าวว่า ความ
พยายามในการปฏิบัติงานของบุคลากร คือ ความ
ตั้ ง ใจ ใน ก ารป ฏิ บั ติ ง าน อย่ า ง เต็ มที่ ซึ่ งจะมี
ความสัมพันธ์กับความยินดีที่จะปฏิบัติงานซึ่งขึ้นอยู่
กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและจะส่งผลกระทบ
ต่อความสำเร็จของงาน สุดท้ายแรงจูงในใฝ่สัมฤทธิ์
จะช่วยทำให้พนักงานได้สามารถทำงานได้เสร็จ
ตามระยะเวลา ส่งงานได้ตามระยะเวลาที่กำหนดไว้ 
ซึ่ งสอดคล้องกับ (McClelland, Atkinson, Clark 
and Lowell, 1953 , McClelland, 1965) ที่ ได้
กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ เป็นปัจจัยประการหนึ่ง
ที่ ท ำให้ พนั กงานประสบความสำเร็จ ในการ
ปฏิบัติงาน เกิดความพึงพอใจในงาน เกิดความ
จงรักภักดี  (Helmreich, Sawin, and Carsrud, 
1986, Bhuvanaiah and Raya, 2015) ทำงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Shahzadi 
et al., 2014) และเป็นบุคลากรที่มีคุณภาพ ทั้งนี้ 
เนื่องจากแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์นั้นเป็นแรงขับเคลื่อน
ภายในตัวมนุษย์ที่กระตุ้นให้เกิดความมุ่งมั่นในการ
ปฏิบัติงาน พนักงานที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงจะใช้
ความพยายามในการปฏิบัติงานไปสู่เป้าหมายโดย
ไม่ลดละ พร้อมที่จะทำงานด้วยความเต็มใจ มีความ
จงรักภักดี และตั้งใจปฏิบัติงาน (จิตรลดา ตรีสาคร 
และสุ รพร อ่อน พุ ทธา , 2558 ) จน เกิ ด เป็ น
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 

ด้านการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์
ส่งผลต่อความต้องการคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายสนับสนุน พบว่า แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ด้านความต้องการที่จะบรรลุผลสำเร็จต่อ
เป้ าหมายที่ ท้ าทาย และด้ านความต้ องการ
ความสำเร็จโดยไม่หวังค่าตอบแทนส่งผลต่อความ
ต้องการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัย
สายสนั บสนุนอย่ างมีนั ยสำคัญ ที่ ระดับ  .05 
เนื่องจาก ความต้องการในการทำงานที่ท้าทาย 
และการทำงานโดยไม่หวังค่าตอบแทนเป็นสิ่งที่
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ช่ วยยื น ยั น ว่ า  ก ารท ำงาน ใน มห าวิท ยาลั ย
เทคโนโลยีราชมงคลนั้นมีความท้าทายอยู่มาก
พอสมควร และพนักงานที่ทำงานในองค์กรแห่งนี้มี
ความสุขและสนุกในการทำงาน ทั้งนี้เกิดขึ้นด้วย
ความท้าทายของงานที่มีอยู่  ซึ่ งสอดคล้องกับ
ภารกิจของมหาวิทยาลัยที่ในช่วงระยะเวลา 10 ปี
มานี้ที่ ได้มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ เสมอ เช่น การ
เปลี่ยนจากสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล เป็น
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ซึ่งส่งผล
ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางโครงสร้าง บทบาทของ
พนักงานสายสนับสนุน ต่อมาการเป็นมหาวิทยาลัย
ที่ต้องตอบสนองต่อการเปิดประชาคมเศรษฐกิจ
เซียน ซึ่งพนักงานสายสนับสนุนต้องมีการเตรียม
ความพร้อมตนเองด้านภาษาอังกฤษ นอกจากนี้ยัง
มีการเป็นมหาวิทยาลัยที่มีลำดับที่สูงสุด ตลอด
จนถึงการเป็นมหาวิทยาลัยนวัตกรรมที่ทำให้สาย
สนั บสนุ นมี บทบาท ภ าระ ใน การสนั บ สนุ น
มหาวิทยาลัยมากขึ้น ซึ่งสิ่งเหล่านี้ต้องอาศัยความ
ต้องการที่ มี ความท้ าทาย เพ่ือทดสอบความ
ต้องการในการมุ่งมั่นสู่ความสำเร็จ และต้องอาศัย
ความเต็มใจในการปฏิบัติงาน การเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์ กร และการมี ความสุ ขในการทำงาน 
สอด คล้ อ งกั บ  McClelland, Atkinson, Clark 
and Lowell (1953), McClelland(1965). ที่ได้
กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ เป็นปัจจัยประการ
หนึ่งที่ทำให้พนักงานประสบความสำเร็จในการ
ปฏิบัติงาน เมื่อทำงานประสบความสำเร็จก็จะเกิด
ความพึงพอใจในการทำงาน เกิดความจงรักภักดี 
( Helmreich, Sawin, and Carsrud, 1 9 8 6 , 
Bhuvanaiah and Raya, 2015) ทำงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Shahzadi et al., 
2014) และมีความต้องการคงอยู่ในองค์กรต่อไป 
(จิตรลดา ตรีสาคร และสุรพร อ่อนพุทธา , 2558) 
นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ กฤษดา เชียรวัฒนสุข , 
สุรพร อ่อนพุทธา และธัญลักษณ์ เทพแพง (2561) 
ที่กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความสำเร็จใน
การทำงานด้านความรับผิดชอบในงานมีผลต่อการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ในขณะที่แรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ด้านความต้องการที่จะบรรลุผลสำเร็จเพ่ือ
เป็นที่ยอมรับหรือชื่นชมไม่ได้มีผลให้เกิดการคงอยู่
ขององค์กร ทั้งนี้อาจจะเป็นเพราะว่าความต้องการ
ได้รับการยอมรับนั้นจะเกิดขึ้นหลังจากพนักงานได้
แสดงออกถึงความต้องการในการทำงานที่ท้าทาย
จนเกิดผลงานที่น่าประทับใจ และการทำงานที่ไม่
หวังค่าตอบแทนเสียก่อน 
 
ข้อเสนอแนะ 

จากการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์
ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการทำงานและการคงอยู่ใน
องค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 
ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะดังต่อไปนี้   

1. ผู้ บ ริห ารมห าวิท ยาลั ย ควรจะใช้
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการที่จะบรรลุผล
สำเร็จต่อเป้าหมายที่ท้าทาย ด้านความต้องการที่
จะบรรลุผลสำเร็จเพ่ือเป็นที่ยอมรับหรือชื่นชม 
และด้านความต้องการความสำเร็จโดยไม่หวัง
ค่าตอบแทน เช่น การกำหนดเป้าหมายงานที่
ชัดเจน การกำหนดแนวทางการประเมินผลงานที่
ชัดเจน การชื่นชมพนักงานเมื่อปฏิบัติงานประสบ
ความสำเร็จ เพ่ือให้ เกิดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานทั้งด้านคุณภาพของงาน ปริมาณงาน 
และเวลา 

2. ผู้บริหารมหาวิทยาลัยควรจะต้องใช้
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการที่จะบรรลุผล
สำเร็จต่อเป้าหมายที่ท้าทาย เช่นการกำหนดงานที่
มีเป้าหมายชัดเจน การมอบหมายงานที่มีความท้า
ทาย และด้านความต้องการความสำเร็จโดยไม่หวัง
ค่าตอบแทน เช่น การได้เป็นที่ยอมรับของสังคม 
หรือองค์กร การได้รับความสำคัญในบทบาทหน้าที่
ต่างๆ ที่สำคัญ เป็นต้น เพ่ือเพ่ิมความต้องการคง
อยู่ ในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
สนับสนุน 

 
งานวิจัยทีเ่ก่ียวเนื่องในอนาคต 

การวิจัยเรื่อง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่มีผลต่อ
ผลการปฏิบัติงานและการคงอยู่ในองค์กรของ
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พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน กรณีศึกษา 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ในครั้งนี้ 
นำเสนอข้อเสนอแนะสำหรับงานวิจัยในอนาคต
ดังนี้ 

ข้อที่ 1 เนื่องจากการศึกษาในครั้งนี้ ผู้วิจัย
ทำการศึกษาเกี่ยวกับตัวแปรแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่
ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานและความต้องการคงอยู่
ขององค์กรเท่านั้น ซึ่ งงานวิจัยในอนาคตควร
ทำการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยอ่ืน ๆ ที่อาจจะส่งผลให้
พนักงานเกิดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ เช่น วัฒนธรรม
องค์กร บรรยากาศการสนับสนุนขององค์กร 
ตลอดจนพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร  

ข้อที่ 2 เนื่องจากในการศึกษาครั้งนี้  ได้
ศึกษาตัวแปรผลการปฏิบัติงานโดยมุ่งเน้นการ
ประเมินผลปฏิบัติงานด้านเวลา ด้านคุณภาพงาน 
และงานปริมาณงาน ซึ่งการศึกษาในครั้งนี้ไม่ได้
ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ของเพ่ือนร่วมงาน ซึ่ง
ถือได้ว่าเป็นองค์ประกอบหนึ่งในการประเมินงาน 
ดังนั้น ในการศึกษาในอนาคต ผู้ที่มีความสนใจ

อาจจะเพ่ิมตัวแปรความสัมพันธ์ของเพ่ือนร่วมงาน
ได้  

ข้อที่ 3 เนื่องจากการศึกษาในครั้งนี้ ผู้วิจัย
ได้เลือกใช้วิธีการศึกษาเชิงปริมาณด้วยการเก็บ
แบบสอบถามเพียงอย่างเดียว ดังนั้น ในการศึกษา
ในอนาคตผู้ที่มีความสนใจอาจจะใช้วิธีการศึกษา
เชิงคุณภาพด้วยการเก็บข้อมูลแบบสัมภาษณ์เชิง
ลึกเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่มีความลึกมากข้ึน  
ข้อที่ 4 ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ทำการศึกษา
เพียงแค่มหาวิทยาลัยเดียว ดังนั้น ผู้ที่มีความสนใจ
อาจจะขยายขอบเขตของพ้ืนที่ การศึกษาให้
ครอบคลุมมากขึ้น และอาจจะมีการเปรียบเทียบ
ผลการศึ กษ าระหว่ างมห าวิท ยาลั ย รั ฐบ าล 
มหาวิทยาลัยเอกชน นอกจากนี้ในอนาคตผู้ที่มี
ความสนใจอาจจะศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรีแห่ งนี้  ในบริบทของการเป็น
มหาวิทยาลัยในกำกับข้องรัฐเพ่ือศึกษาแนวทางใน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้วยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
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