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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้ มีจุดมุ่งหมายเพ่ือศึกษาความพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร วิทยาลัย
เทคโนโลยีโพลีกรุงเทพ ประชากร ได้แก่ บุคลากรจํานวน 65 คน ได้มาโดยการเลือกเจาะจง 
โดย ศึกษาใน 5 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการทํางานท่ีประสบความสําเร็จ 2) ด้านลักษณะความรับผิดชอบ
งาน 3) ด้านความก้าวหน้าในงาน 4) ด้านงานที่ทํา 5) ด้านการยอมรับในงานเครื่องมือที่ใช้ในการ
วิจัยคือ แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่าสถิติ ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือ ค่าเฉลี่ยและ
ส่วน เบี่ยงเบนมาตรฐาน จากการศึกษาพบว่ามีความพึงพอใจในระดับมาก โดยด้านการทํางานท่ี
ประสบความสําเร ็จและด้านลักษณะความรับผิดชอบงาน มีค่าเฉลี ่ย ส ูงส ุด รองลงมาคือ 
ด้าน ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน และด้านงานท่ีทํา มีค่าเฉลี่ยต่ําสุด  

คําสําคัญ: ความพอใจ; การปฏิบัติงาน 

 
 ABSTRACT 

The purpose of this research was to study the job satisfaction of Poly 
Krungthep Technological College personnel. The population consisted of 65 
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personnel obtained by purposive selection. The study was conducted in 5 aspects: 
1) job satisfaction:career success 2) work performan.3) career growth 4) field of 
work 5) regarding being respected .The research tools were Statistical Estimation 
Scale Questionnaire used to analyze the data were Mean and Standard Deviation 
From the study, it was found that satisfaction was at a high level. In terms of 
successful work and job responsibility, the highest average was followed by career 
advancement. and the work done has the lowest average 

Keywords: Satisfaction, Performance 

 

บทนํา 

 การศึกษามีความสําคัญมากในโลก
ปัจจุบัน เป็นพื ้นฐานที่สร้างความมั ่นคงของ

ประเทศชาติ ก่อให้เกิดงานท้ังด้านวิทยาศาสตร์ 
เทคโนโลยี ด้านสังคมศาสตร์และอีกมากมายซ่ึง
ส่งผลต่อระบบการศึกษาในการสร้างคนให้มี
ความรู้ มีคุณภาพ เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซ่ึง
กันและกันเพื่อพัฒนาองค์ความรู้ (เกรียงศักด์ิ 
เจริญวงศ์ศักด์ิ, 2560) ฉะนั ้นจึงต้องอาศัย

บุคลากรทางการศึกษาไม่ว่าจะเป็น ครู อาจารย์ 
หรือเจ้าหน้าที่ทางการศึกษาให้ร่วมมือกันใน
การมีส่วนร่วมทําให้การศึกษามีประสิทธิภาพ
ในทุก ๆ ด้าน ฉะนั้นการพัฒนาบุคลากรทาง
การศึกษาจะมีคุณภาพควรยึดหลักการของ
ธรรมะที่เหมาะสมสําหรับผู้ปฏิบัติงานด้วย คือ 

อิทธิบาท 4 ซึ่งหมายถึง ธรรมแห่งความสําเร็จ 
คือมี 1. ฉันทะ: ความพอใจ 2. วิริยะ: ความ
พากเพียร 3. จิตตะ: ความเอาใจใส่ 4. วิมังสา: 

ความหมั่นตรึกตรองพิจารณาหาเหตุผลในงาน
ที ่ท ําจากเหต ุผลดังกล ่าวจ ึงต ้องศ ึกษาว่า
ทํา อย่างไรให้บุคลากรในองค์กร มีความสุขใน

การปฏ ิบ ัต ิ งานและจะสร ้ างบรรยากาศ 
สิ่งแวดล้อมความปลอดภัยอย่างไร ให้บุคลากร
เกิดความม่ันคง ม่ันใจ เพ่ือได้ผลการปฏิบัติงาน
ที ่มีประสิทธิภาพต่อการทํางาน โดยเฉพาะ
สมรรถนะของครูและบุคลากรทางการศึกษาใน
สถานศึกษา ที ่ม ีบทบาทส่งผลต่อทัศนคติ 

แรงจูงใจ ความพอใจ ของผู้ปกครอง และผู้เข้า
มาติดต่อกับสถาบันการศึกษาด้วย ดังนั้นเรา
มักจะพบกับองค์กรต่างๆ ที่ประสบปัญหาของ
บุคลากรทั้งภาครัฐและเอกชนที่ผู้ปฏิบัติงานมี
ปัญหาในการทํางาน ก่อให้เกิดความเสียหาย 
โดยเฉพาะภาพล ักษณ์ขององค ์กร ด ังนั้น

หน่วยงาน องค์กร ต่าง ๆ มักมีการพัฒนา 
อบรมบุคลากรให้ปฏิบัต ิงานมีคุณภาพและ
ประส ิทธ ิภาพทั ้ งภายในภายนอก ซ ึ ่ งตาม
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พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน
(ฉบับที ่ 5) พ.ศ. 2545 (อ้างใน ทิพาวดี เมฆ
สวรรค์ พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการ
บริหารราชการแผ่นดิน 2545) โดยกําหนดให้

การปฏิบัติงานเป็นไปเพื ่อประโยชน์สุดของ
ประชาชน เกิด ผลสัมฤทธิ์ต่อ ภารกิจของ รัฐ ที่มี
ประสิทธิภาพ ลดขั ้นตอนการปฏิบัต ิงานท่ี
ยุ ่งยาก อํานวยความสะดวก และแสวงหา
ความรู ้ให้ทันสมัย ทันเหตุการณ์ พร้อมท้ัง
ปร ับปร ุงข ้อม ูลอยู ่ เสมอ เหล ่าน ี ้จะส ่งผล

การ ตอบสนองกับประชาชน ให้เกิดความพอใจ
ต ่อ การปฏ ิบ ัต ิงานของบ ุคลากร ซ ึ ่ งว ิจัย
สอดคล้องกับ สลิลทิพย์ เกลี้ยงเกลา (2565) 
พบว ่า การปฏิบ ัต ิงานของคร ูม ีผลต่อหลัก
วิชาชีพความเป็นครูต้องพึงตระหนักในการ
ทํางานให้มีประสิทธิภาพมีความรับผิดชอบ 

ตามภาระหน้าท่ี ที ่ได้รับสูง ต้องปฏิบัติงาน
อย่างเต็มศักยภาพ ตามความสามารถ พร้อม
ทั ้ง ดูแลสอดส่องพฤติกรรมในด้านคุณธรรม
และจริยธรรม โดยเฉพาะด้านวิชาชีพครู รู้จัก
การทํางานร่วมกันทํางานเป็นทีม 
 จากที ่ได้กล่าวมาข้างต้น บุคลากร

ทางการศึกษาจะต้องให้ความสําคัญอย่างมาก
ในการปฏิบัติหน้าท่ี ซึ่งทําให้ผู้วิจัยมองเห็นถึง
คุณค่า ประโยชน์ที ่จะได้ร ับจากการปฏิบัติ
หน้าที่ของบุคคลากร ให้มีความพอใจในงาน
ของตนและสามารถพัฒนางานตนเองได้อย่าง
สมํ่าเสมอ ไม่ว่าจะเป็นเรื่อง การปฏิบัติงานให้

มากขึ้น ทํางานด้วยความรัก มีความตระหนัก
ต่อความรับผิดชอบกระตือรือร้น มีการแสดงถึง
เจตนาท่ีดีในการทํางาน และในทางกลับกันการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษา อาจเกิด

การถดถอย ไม่ก้าวหน้า ไม่พัฒนาตนเองให้ทัน
ต่อเหตุการณ์ ไม่มีความรับผิดชอบ ในการ
ทํางาน งานที่ทําไม่ราบรื่น เกิดความเฉื่อยชา 
ซึ่งจะสร้างปัญหาให้กับผู้เรียนและผู้ประกอบการ
สถานศึกษา เกิดผลเสียที่ส่งผลต่อความเชื่อถือ
ของผู้ปกครองและสังคมภายนอก ดังนั้นจะทํา

อย่างไรให้บุคลากรเกิดความพอใจ มีแรงจูงใจ
ให้เกิดการพัฒนาตนเองในทุก ๆ ด้านอย่างมี
ประสิทธิภาพ ทั้งนี้ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชา
ต้องไว้วางใจและให้โอกาสในการมอบหมาย
งาน กับบุคคลที ่มีความสามารถ มีทักษะใน
วิชาชีพ เพื่อเป็นแรงกระตุ้นต่อการปฏิบัติงาน 

ซ่ึงสอดคล้องกับ สุพจน์ ศรีพราหม์น้อย (2564) 
พบว่าการสร้างโอกาสให้เกิดความร่วมมือใน
งานทํางาน โดยงานที่ได้รับมอบหมายนั้นควร
ตรงความสามารถก ับระยะเวลาท ี ่ ได ้ รับ
มอบหมาย มีความสอดคล้องและเหมาะสมต่อ
งาน ทําให้งานบรรลุผลสําเร็จ แม้จะนอกเวลา

งานก็ตาม เป็นการสร้างแรงกระตุ้นให้บุคลากร
ที่ได้รับมอบหมาย ไว้วางใจในการทํางาน และ
สามารถปฏิบัติงานที่สร้างคุณภาพที่ดี ฉะนั้น
ผู้วิจัยจึงต้องการที่จะชี้ให้เห็นความสําคัญของ
ความพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรทาง
การศึกษา ว่าควรต้องมีความตระหนักในการ
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ปฏิบัติงาน งานที ่ทําจึงจะมีคุณภาพตามท่ี
คาดหวัง ผลของการปฏิบัติงานมีส่วนให้องค์กร
มีความเจริญก้าวหน้าด้วย จึงได้เลือกศึกษา
ว ิ ทย าล ั ย เทค โน โ ลย ี โ พล ี ก ร ุ ง เ ท พ เ ป็ น

สถานศ ึกษาท ีม ีการเร ียน การสอน ด ้าน
อาชีวศึกษา ระดับ ปวช.และระดับ ปวส.มา
นาน 25 ปี พร้อมทั้งเป็นสถานศึกษาที่อยู ่ใน
ระดับดี ของสํานักงานคณะกรรมการส่งเสริม
การศึกษาเอกชน (สช.) แต่อย่างไรก็ตามยังมี
การทํางานของบุคลากรท่ียังไม่พัฒนาเท่าท่ีควร 

สังเกตจากการเข้า-ออก ของครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในแต่ละปีการศึกษายังมีการ
ลาออกอยู่ ทั้งนี้เกิดจากสาเหตุใดเพื่อเป็นการ
แก้ปัญหา ดังนั้นการเข้าปฏิบัติหน้าที่ของครู 
หรือบุคลากรทางการศึกษา จึงเป็นส่วนหนึ่ง
ของการพัฒนาในองค์กร โดยเฉพาะด้านการ

ปฏิบัติงานของบุคคลากรต้องเพ่ิมประสิทธิภาพ
ให้ เกิดความพอใจทั้งบุคลากร ครู ผู้ปกครอง 
นักศึกษา รวมถึงผู้ประกอบการ ด้วยเหตุผล
ดังกล่าวนี้ทําให้ผู ้วิจัย มีความสนใจที่จะช่วย
สถาบันพัฒนาด้านบุคคลากรให้มีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัต ิงานส่งผลต่อการดําเนินด้าน

การศึกษาทางวิชาชีพ ระดับ ปวช.และปวส.
เป็นที ่เช ื ่อมั ่นต่อผู ้ปกครอง ผู ้ว ิจ ัยจึงศึกษา 
ค้นคว้า ทําการวิจัยทางด้านนี้ ว่า ครู อาจารย์ 
และเจ้าหน้าที่ของวิทยาลัยมีความพอใจในการ
ปฏิบัติงานในระดับใด นอกจากนี้ทางวิทยาลัย
เทคโนโลยีโพลีกรุงเทพ เห็นว่าเรื่อง การศึกษา

ความพอใจในการปฏิบัต ิงานของบุคลากร
วิทยาลัยเทคโนโลยีโพลีกรุงเทพเป็นเรื ่องท่ี
น่าสนใจในเชิงพัฒนาสถานศึกษา เพื่อให้ได้มา
ส ู ่การแก ้ไข ปร ับปร ับให ้ม ีศ ักยภาพด ้าน

การศึกษาวิชาชีพให้มากขึ ้น และก่อให้เกิด
ความพอใจต่อบุคคลท่ัวไปและองค์กรอ่ืนๆ เกิด
ความไว้วางใจ เชื ่อมั ่น เชื ่อถือ ดังกล่าวใน
สถาบัน และจูงใจให้ผู้ประกอบการ ต้องการรับ
นักศึกษาที ่จบการศึกษาจากว ิทยาล ัยเข้า
ทํางาน ทั ้งนี ้ข ้อมูลที ่ได้จากการวิจัยครั ้งนี้

สามารถนํามาแก้ไขปรับปรุง พัฒนาการศึกษา 
ซ่ึงเป็นประโยชน์ต่อสถานศึกษาจึงได้ทําวิจัยข้ึน 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื ่อศึกษาระดับความพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยเทคโนโลยีโพลี

กรุงเทพ ใน 5 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการทํางานท่ี
ประสบความสําเร ็จ 2) ด้านลักษณะความ
รับผิดชอบงาน 3) ด้านความก้าวหน้าในงาน 
4)  ด้านงานท่ีทํา 5) ด้านการยอมรับในงาน  

2. เพื ่อเสนอแนะแนวทางในการปฏิบัติ 
งานของบุคลากรวิทยาลัยเทคโนโลยีโพลีกรุงเทพ 

 
กรอบแนวความคิด 

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษา
ความพอใจในการปฏิบัต ิงานของบุคลากร
ว ิทยาล ัยเทคโนโลย ีโพล ีกร ุงเทพ โดยน ํา
แน ว คว ามค ิ ด ขอ ง  ม าส โ ล ว  (Maslow) 
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เฮอร์ ซเบิร์ก (Herzberg) ลิเคิร์ท (Likert) มา
ปรับปรุง 5 ด้าน เป็นแนวทางการตามกรอบ
แนวคิดในตัวแปรท่ีศึกษาดังนี้ 

การศึกษาความพอใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรวิทยาลัยเทคโนโลยีโพลีกรุงเทพ 
ใน 5 ด้าน ดังนี้ 1) ด้านการทํางานที่ประสบ
ความสําเร็จ 2) ด้านลักษณะความรับผิดชอบ
งาน 3) ด้านความก้าวหน้าในงาน 4) ด้านงาน
ท่ีทํา และ 5) ด้านการยอมรับในงาน 

 

การดําเนินการวิจัย 

1. ประชากรที ่ใช ้ในการศึกษาวิจัย 
ได้แก่ บุคลากรทางการศึกษา ของวิทยาลัย
เทคโนโลยีโพลีกร ุงเทพ ปีการศึกษา 2565 
จํานวน 65 คน 

2. ขอบเขตของเนื้อหา การศึกษาวิจัย

คร ั ้ งนี้  ศ ึ กษา เฉพาะความพอใจ ในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร วิทยาลัยเทคโนโลยีโพ
ลีกรุงเทพ เพื ่อให้เกิดความก้าวหน้าในการ
ปฏิบัติงาน การสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา ความมั่นคง 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความปลอดภัย

ในการทํางาน ซึ่งส่งผลต่อความพอใจเพื่อให้
งานท่ีทํามีประสิทธิภาพ 

3. ตัวแปรศึกษา ได้แก่ ความพอใจใน
การทํางานของบุคคลของวิทยาลัยเทคโนโลยี
โพลีกรุงเทพ 5 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการทํางานท่ี
ประสบความสําเร ็จ 2) ด้านลักษณะความ

รับผิดชอบงาน 3) ด้านความก้าวหน้าในงาน 
4)     ด้านงานท่ีทํา และ 5) ด้านการยอมรับใน งาน 

4. เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
4.1 ศ ึกษาทฤษฎี เอกสาร และ

งานวิจ ัยที ่ เก ี ่ยวข้อง เพื ่อนําข้อมูลมาเป็น
แนวทาง ในการกําหนดกรอบโครงสร้างของ
แบบสอบถามความพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรตามทฤษฎีปัจจัยจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก 

4.2 นําข้อมูลมาว ิเคราะเน ื ้อหา 
กําหนดกรอบแนวคิดเรื ่องความพอใจในการ

ปฏิบัติงานองค์ประกอบและปัจจัยต่าง ๆ ที่ทํา
ให้เกิดความพอใจ รวม 5 ด้าน 

4.3 สร ้างแบบสอบถามโดยน ํา
แบบสอบถาม มาปรับปรุงแก้ไขให ้ตรงกับ
เนื ้อหาที ่ต ้องการ แล้วนําฉบับร่างเสนอต่อ
ผู ้เช ี ่ยวชาญ เพื ่อพิจารณาตรวจสอบ แก้ไข 

ปร ับปร ุ ง ให ้ ถ ู กต ้ อง เหมาะสม ตรงตาม
จุดมุ่งหมายของการวิจัย 

4.4 นําแบบสอบถามท่ีได้ปรับปรุงให้
ผู้เชี่ยวชาญ จํานวน 3 ท่าน มาตรวจสอบความ
เท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแต่
ละข้อคําถามและนําข้อคําถามแต่ละข้อมาหาค่า

ด ัชน ีความสอดคล ้อง (IOC: Index of item 
objective congruence) 0.85 

4.5 นําแบบสอบถามไป Try out 
กับบุคลากรของวิทยาลัยอาชีวศึกษากรุงเทพ
ธนบ ุรี  30 คน เพ ื ่อหาค ่า Reliability ของ
แบบสอบถาม ตามวีธีการของ Cronbach  
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4.6 นําแบบสอบถาม ที ่ผ ่านการ
วิเคราะห์หาค่าความเชื่อม่ัน เพ่ือนําไปใช้ในการ
เก็บรวบรวมข้อมูล  

5. การเก็บรวบรวมข้อมูล  

5.1 นําหนังสือจากคณะวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี ไป
ขอความร่วมมือจากผู ้อ ํานวยการวิทยาลัย
เทคโนโลยีโพลีกรุงเทพ เพื่อแจกแบบสอบถาม
ให้แก่บุคลากรทางการศึกษา ของสถาบันและ
สัมภาษณ์อาจารย์ เพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูล 

5.2 ผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูลโดย
การแจกแบบสอบถามด้วยตนเอง จํานวน 65 
ฉบับและแบบสัมภาษณ์ เก็บด้วยตนเองได้
แบบสอบถามกลับคืนมาจํานวน 65 ฉบับ คิด
เป็นร้อยละ 100.00  

5.3 นําแบบสอบถามท่ีได้มาท้ังหมด

มาตรวจสอบความสมบูรณ์แล้วนําข้อมูลไป
ประมวลผลด้วยเครื ่องคอมพิวเตอร์โดยใช้
โปรแกรมสําเร็จรูป 

 6. วิธีวิเคราะห์ข้อมูล 
6.1 ตอนท่ี 1 ข้อมูลเก่ียวของผู้ตอบ

แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยวิธีแจกแจง

ความถ่ี และหาค่าร้อยละตามลักษณะตัวแปร 
6.2 ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับความ

พอใจในการปฏิบัติงานในแต่ละด้านวิเคราะห์
ข้อมูลโดยการหาค่าเฉลี่ย และความเบี่ยงเบน
มาตรฐานโดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูป 

6.3 ตอนที่ 3 นําข้อมูลเกี่ยวกับ
การทํางานท่ีได้จากการสอบถามเพ่ือวิเคราะห์  
  
สรุปผลการวิจัย 

 ปรากฎว่าจากวัตถุประสงค์ใน ทั้ง 5 
ด้าน มีค่าระดับมาก เมื่อเรียงลําดับค่าสูงสุดถึง
ค ่าต ํ ่ าส ุด ด ังนี้  ด ้านการท ํางานที ่ประสบ
ความสําเร็จและ ด้านลักษณะความรับผิดชอบ
งาน มีค่าสูงสุด ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้าน
การยอมรับในงาน และ ด้านงานท่ีทํา มี ค่าเฉลี่ย

ตํ่าสุด และการเสนอแนวทางในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรขอมีส ่วนร ่วมในการวางแผน
ปฏิบัติงานพร้อมทั้งมีสวัสดิการที่เหมาะสมเพ่ือ 
ปเป็นแรงกระตุ ้นสร้างขวัญกําลังใจในการ
ทํางาน 
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ตารางท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัย
เทคโนโลยีโพลีกรุงเทพ ใน 5 ด้าน 
 

ความพอใจในการปฏิบัติงาน µ σ ระดับ ลําดับ 

1. ด้านการทํางานท่ีประสบความสําเร็จ 3.79 0.71 มาก 1 
2. ด้านลักษณะความรับผิดชอบงาน  3.79 0.71 มาก 1 
3. ด้านความก้าวหน้าในงาน  3.78 0.82 มาก 3 
4. ด้านงานท่ีทํา 3.50 0.79 ปานกลาง 5 
5. ด้านการยอมรับในงาน 3.52 0.89 มาก 4 

รวม 3.68 0.78 มาก  

 
อภิปรายผล 

1. เพื่อศึกษาระดับความพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยเทคโนโลยีโพลี
กรุงเทพ พบว่า โดยรวมทั้ง 5 ด้านอยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงลําดับจาก
ค่าเฉลี่ยสูงสุด - ตํ่าสุด คือ ด้านการทํางานท่ี
ประสบความสําเร็จ และด้านลักษณะความ
รับผิดชอบงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา ด้าน
ความก้าวหน้าในงาน และด้านงานที ่ท ํามี
ค ่า เฉล ี ่ยต ํ ่ าส ุด รวมถ ึงผลการส ัมภาษณ์ 
ซ ึ ่ ง ผลการว ิ จ ั ยท ี ่ ศ ึ กษาในแต ่ละด ้ าน มี
รายละเอียดดังนี้  

1.1 ด ้ านการท ํ า งานท ี ่ ประสบ
ความสําเร็จ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เนื่องด้วย
ทางวิทยาลัยเทคโนโลยีโพลีกรุงเทพ มีการ
บริหารการจัดการโดยให้ครู อาจารย์ และผู้ที่มี
ส่วนได้ส่วนเสียมามีส่วนร่วมในการวางแผนการ

ปฏิบัติการของสถาบัน โดยได้รับการช่วยเหลือ
ในด้านการร่วมมือการจัดการเรียนการสอน
และการทํางานได้มีการรับมอบหมายอย่างเป็น
ระบบ ตามภาระที ่ได ้ร ับมอบหมายของวัน 
เวลา สําเร็จลุล่วงได้ดี นอกจากนั้นสถาบันได้
ฝึกและสอนทักษะวิชาชีพ ให้ทุกคน รู้จักการ
วางแผนปฏิบัติงานให้ดีตรงตามจุดประสงค์ของ
องค์กรเพื่อเป็นการพัฒนาความสามารถของ
ตนเองอย่างเป็นรูปธรรม โดยสามารถแก้ปัญหา 
อุปสรรค ในระหว่างการปฏิบัติงานได้อย่าง
ชาญฉลาด และประเมินการทํางานของตนเอง
และทีมงานอยู่เสมอ ด้วยเหตุดังกล่าวก่อให้เกิด
แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับกับ
ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s 
dual factor theory, 1959; อ้างถึงใน สุพิชฌาย์ 
คูศร ีเทพประทาน 2551) แต่อย่างไรก็ตาม
ผู้บังคับบัญชาไม่ควรตั้งเป้าหมายที่ยากเกินไป 
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หร ือเป ็นไปไม ่ได ้  เพราะจะทําให ้ประสบ
ความสําเร็จได้ยากและทําให้เสียสุขภาพจิต 
หมดแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงาน หมดพลัง
ในการทํางานให้สําเร็จไปได้ง่าย ๆ การทํางาน
ของแต่ละคนไม่จําเป็นต้องเหมือนกัน เพียงแต่
ให้กําหมดเป้าหมายแห่งความสําเร็จในการ
ทํางานให้ตรงกับความตั ้งใจ แบบที ่ไม่ต้อง
เบียดเบียนตัวเอง จะให้ความสําเร็จในหน้าท่ี
การงานนํามาซึ ่งความสุขในชีวิตของตนเอง 
โดยเฉพาะผู ้บร ิหารมีท ัศนคติท ี ่กว ้างไกล 
ยอมรับในการแสดงความคิดเห็นของเพื ่อน
ร่วมงานมีการใช้หลักการแบบประชาธิปไตย มี 
ธรรมาภิบาล พร้อมทั ้งสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน เช่น การเลื่อนขั้นตําแหน่ง การข้ึน
เงินเดือน การชมเชย การให้รางวัลเพื ่อเป็น
แรงจูงใจต่างๆ เป็นต้น ทั้งนี้ต้องเป็นไปตาม
วัตถุประสงค์ขององค์กรด้วย ซึ่งสอดคล้องกับ 
ว ิชาญ เหร ียญว ิไลรัตน์ (2564) ศ ึกษาการ
ทํางานของบุคลากรที่ส่งผลแรงจูงใจแรงจูงใจ 
ทางศาสนาและว ัฒนธรรมของในจ ังหวัด
ร้อยเอ็ด ปรากฎว่า สามารถทํางานตามกําหนด
ของวัตถุประสงค์ได้พร้อมทั้งแก้ปัญหาของงาน
ได้ประสบความสําเร็จทําให้งานดําเนินไปด้วยดี 
เกิดแรงจูงใจในการทํางานมากขึ้น นอกจากนี้
ผู้วิจัยพบว่าการสร้างแรงจูงใจในการทํางานจะ
ก่อให้เกิดแรงกระตุ้น ความกระตือรือร้น เกิด
แรงขับที่จะช่วยทําให้งานประสบความสําเร็จมี
ความก้าวหน้าต่อองค์กร และการทําให้เกิด

แรงจูงใจในองค์กร จะเป็นพลังสู่เป้าหมายแห่ง
ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน เกิดคุณค่าภายใน
องค์กรที ่ส ่งผลต่อความรู ้ส ึกที ่พอใจในการ
ปฏ ิบ ั ต ิ ง านสร ้ า งการร ่ วมม ือก ัน ในการ
ปฏิบัต ิงาน ซึ ่งสอดคล้องกับ ชวิศา พิศาล
วัชรินทร์ และกษมา สุวรรณ รักษ์ (2563) 

1.2 ด้านลักษณะความรับผิดชอบ
งาน ปรากฎว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก จาก
การปฏิบัติงานบุคลากรปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ศักยภาพ โดยงานที ่ได้รับมอบหมายมีความ
เหมาะสมกับงานและความสามารถของบุคคล 
เป็นการสร้างแรงจูงใจ แรงกระตุ ้น ในการ
ท ํ า ง า น  เ พ ร า ะ ไ ด ้ ร ั บ ค ว า ม ไ ว ้ ใ จ จ า ก
ผู ้บ ังคับบัญชากับเพื ่อนร่วมงาน บุคลากร
สามารถปฏิบ ัต ิงานได ้ม ีประส ิทธ ิภาพ ซ่ึง
สอดคล้องการวิจัยของเรณู ฤชา (2560 หน้า 
119) แรงจ ูงในในการปฏ ิบ ัต ิ งานของครู
โรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตวังบูรพา 
จังหวัดสระแก้ว ส ังกัดสํานักงานเขตพื ้นท่ี
การศ ึกษาม ัธยมศ ึกษา เขต 7 ด ้านความ
รับผิดชอบโดยรวมอยู ่ในระดับมาก ถ้าได้
มอบหมายงานที ่ตนถนัดมีความสามารถ จะ
ตั้งใจทํางานได้ดีไม่คึงนึงส่วนตน และมีอิสระ
ได ้ ร ับความไว ้วางใจจากผ ู ้บ ั งค ับบ ัญชา  
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ทิพย์สุคนธ์ จงรักษ์ 
(2556) ศึกษาอิทธิพลของคุณลักษณะงานที่มี
ผลต่อความผูกพันต่อองค์กร คือความพึงพอใจ
ในงานและพฤติกรรม ซึ่งการเป็นสมาชิกที ่ดี
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ขององค์กร นั ้นทุกคนต้องมีความสํานึกใน
หน้าที่การงานที่ได้ทําหรือได้รับมอบหมายให้
บรรลุเป้าหมายภายในระยะเวลาที่ได้กําหนด 
ถ้าทุกคนรู้หน้าที่ ที่ต้องรับผิดชอบนั้นจะทําให้
งานบรรลุและส่งผลให้องค์กรสู่ความสําเร็จ นั้น
หมายถึงบุคลากรย่อมมีประสิทธิที ่ดีด้วย ซ่ึง
การวิจัยสอดคล้องกับ สุพจน์ ศรีพราหม์น้อย 
ศึกษาเรื ่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัท เนฟโฟรแคร์ (ประเทศไทย) 
จํากัด (2564) โดยรวมอยู ่ในระดับมากที ่สุด 
พบว่า แรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุด คือ การ
มอบหมายงานที ่ได ้มอบหมายงานให้ และ
กําหนดเวลาทํา ปรากฎว่าเป็นการสร้างโอกาส
ให้เกิดความร่วมมือในงานที่เร่ง ซึ่งงานที่ได้รับ
กับระยะเวลาสอดคล้องตามข้อกําหนด ทําให้
งานบรรลุผลสําเร็จ แม้จะนอกเวลางานก็ตาม 
เป ็นการสร ้ างแรงกระต ุ ้นต ่อบ ุคลากรท่ี
มอบหมายรับผิดชอบ ไว้วางใจเรื ่องงานจึง
สามารถ ทํางานได้มีคุณภาพดีให้กับลูกค้าอยู่
เสมอ ตรงกับวิจัย สุราลัย ป้องแพง (2558) 
ศึกษาแรงจูงใจของครูในการทํางานของครูใน 
สังกัด สพป.นครสวรรค์ เขต 2  

1.3 ด ้ านความก ้ าวหน ้าในงาน 
ปรากฎว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เนื่องจาก
บุคลากรมีความพอใจในการปฏิบัติงานด้าน
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานมาก เนื่องด้วย
ผู ้บริหารมีความต้องการให้โอกาสทุกคนได้
แสดงศักยภาพ และเปิดโอกาสให้ได้รับความรู้ 

ศึกษา ดูงาน สัมมนาวิชาชีพ ทําให้บุคลากรเกิด
ความภาคภูมิใจ รวมทั้งสร้างบรรยากาศให้เกิด
การกระตุ้นในการทํางาน ให้ความยุติธรรมกับ
บุคลากรทุกคนเพ่ือความก้าวหน้าสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ศุภกิจ ปัญญารัตนะ และ จิราพร 
ระโหฐาน (2562) พบว่า สิ ่งที ่ทําให้งานเกิด
ประส ิทธ ิภาพต ่อความก ้ าวหน ้ า ในการ
ปฏิบัติงานเป็นเรื ่องของเงินเดือนอันมีผลต่อ 
ค ว า ม ส ั ม พ ั น ธ ์ ข อ ง ค น ใ น อ ง ค ์ ก ร แ ล ะ
ผู้บังคับบัญชารวมถึงสภาพแวดล้อมขององค์กร
ด้วย และ กนกวรรณ กันธินาม (2564) ศึกษา
แรงจ ูงใจในการปฏ ิบ ัต ิ งานของพนักงาน
โครงการสวนดุส ิตโฮมเบเกอรี ่ พบว่า ด้าน
ความก้าวหน้า โดยรวมอยู่ในระดับมากที ่สุด 
การสนับสนุนในเรื ่องของการฝึกอบรม การ
เล ื ่อนข ั ้นหร ือต ําแหน ่งหน ้าท ี ่ข ึ ้นอย ู ่ กับ
ความสามารถของบุคคลด้วยความยุติธรรมและ
เป็นที ่ยอมรับของทุกคนในองค์กร เพื ่อการ
สร้างความเชื ่อมั ่น อย่างยั ่งยืน พร้อมทั ้งมี
สวัสดิการหลัง เกษียณอายุ เหล่านี้คือความ
เชื่อมั่นและศรัทธาที่มีต่อองค์กร สอดคล้องกับ 
วิชาญ เหรียญวิไลรัตน์ (2564) พบว่า ผู้บังคับ 
บ ัญชามีความยุต ิธรรมต่อพนักงานในการ
พิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน บุคลากรได้รับการ
พัฒนาท ักษะด ้ านความร ู ้ ต ่ าง  ๆ ให ้ เ กิด
ความก้าวหน้าและ การได้รับขวัญกําลังใจใน
การท ํ างานละเล ื ่ อนต ํ าแหน ่ งตามความ
เหมาะสมของบุคคล 



วารสารวิชาการ มหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี 
ปีที่ 12 ฉบับที่ 1 มกราคม - มิถุนายน 2566 

139 

 

1.4 ด้านงานที่ทํา พบว่าในการจัด
สถาพการท ํางานให ้ม ีความพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ระดับมากประกอบด้วย ผู้บริหาร
ต้องประเมินการทํางานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
ตรวจสภาพแวดล้อมทางด้านเทคนิค ไม่ว่าจะ
เป็น อุปกรณ์ สิ่งอํานวยความสะดวก รวมถึง
สภาพทั ่วไป แสง เส ียง การระบายอากาศ 
โครงสร้างพื ้นฐานทางเทคโนโลยี มีการจัด
อบรม ให ้ความร ู ้ ท ั กษะด ้ านต ่ า งๆของ 
องค์ประกอบทางกายภาพหรือทางเทคนิคอ่ืน 
ๆ รวมถึงการสร้างความสัมพันธ์ในระหว่าง
องค์กรด้วย ดังนั้นถ้าการจัดการสภาพแวดล้อม
ในการทํางานเป็นสัดส่วนดีพอใช้แล้วก็สามารถ
ท ําให ้งานม ีค ุณภาพได้ ซ ึ ่ งสอดคล ้องกับ
กันต พัฒน์ ลัทธ์พิพัฒนดล,  สุมัทนา หาญสุริย์, 
และสายันต์ บุญใบ (2565) เสนอแนวทาง
พัฒนาแรงจูงใจของครูไว้มีดังนี้ผู้บริหารต้องรับ
ฟังบุคลากรทางการศึกษาอย่างเท่าเทียมกันใน
การสร ้างก ําหนดนโยบายพร ้อมท ั ้ งสร ้าง
บรรยากาศให้มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ควรมี
การให้รางวัลไม่ว่าจะเรื่อง การยกย่องให้เกียรติ 
ชมเชย ชื่นชมในความสําเร็จของงานทีได้ทํา 
และเพื่อความรู้สึกมั่นคงของงานที่ปฏิบัติ และ
ควรให้การส่งเสริมให้ครูมีความก้าวหน้าทาง
วิชาชีพครูให้ความอิสระ แต่ในบางครั้งบุคลากร
บางฝ ่ายมีไม ่ เพ ียงพอต่องานจึงท ําให ้การ
สร้างสรรค์ไม่มีอิสระมากพอนัก รวมถึงการจัด
บรรยากาศภายในยังไม่เหมาะสําหรับการจัด

อุปกรณ์บางแผนกแคบเกินไปในการปฏิบัติงาน 
อีกท้ัง มีการสํารวจความพึงพอใจในการทํางาน
ที่ครูพึงพอใจโดยกรณีที่ครูได้ปฏิบัติงานตรง
ตามที่ตนถนัดหรือให้การอบรม รวมถึงการนํา
วิทยากรมาพัฒนาให้บุคลากรมีความรู ้และ
สร้างศักยภาพเพิ ่มขึ ้น พร้อมทั ้งประเมินผล 
ต ิดตามเป็นระยะ สอดคล้องกับ ธนพรรธ 
อนุ เวช (2564) 

1.5 ด ้ านการยอมร ั บ ใน ง าน
ปรากฎว่าอยู่ในระดับมาก ส่วนใหญ่บุคลากร
และคร ูจะได ้ร ับความเมตตาจากผู ้บร ิหาร
ทางด้านจิตใจและรับคําชมเชยทั้งผู้บังคับบัญชา 
เพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี มีการร่วมมือในการ
ทํางานร่วมกัน ให้การยอมรับผู้ที ่มีศักยภาพ
ของภาวะผู้นําในการทํางานสูงกว่า สอดคล้อง
กับวิชาญ เหรียญวิไลรัตน์ (2564) ศึกษาการ
ยอมรับผู้บังคับบัญชา ท่ีเอาใจใส่ดูแล การให้คํา
ชมเชยกับผู้ใต้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน
และยินดีต ่อคนที ่ท ํางานดีมีประสิทธ ิภาพ 
รวมถึง กิตติกานต์ นิลรัตน์ (2563) กล่าวไว้ว่า 
เป็นเรื ่องที ่การได้ร ับการยอมรับด้วยความ 
สามารถและศักยภาพของตัวบุคคลในการ
ปฏิบัติงาน ต่อองค์กรที ่แสดงออกให้เพื ่อน
ร ่วมงานได ้ เห ็นถ ึงความตระหน ักในการ
รับผิดชอบและความสามารถ จนผู้บังคับบัญชา 
กล ้าที ่จะมอบหมายงาน มีความไว ้วางใจ 
ใน ความรู ้และความสามารถ พร้อมทั ้งให้คํา
ชมเชย การปร ับเปล ี ่ยนต ําแหน ่งเป ็นต้น 
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เพื ่อ สร้างแรงจูงใจ และเพื ่อเป็นการสร้าง
โอกาสให ้ก ับคร ู  อาจารย ์  หร ือ บ ุคลากร
ผู้ปฏิบัติงานมีความภาคภูมิใจด้วยเป็นอย่างยิ่ง 
 2.  เพ ื ่อเสนอแนะแนวทางในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยเทคโนโลยีโพลี
กร ุงเทพ จากการสังเกตพบว่า เป็นเร ื ่องท่ี
รัฐบาลควรเข้ามามีส่วนร่วม เนื ่องด้วยเกิด
ภาวะวิกฤติของการปฏิบัติงานของครูระดับ
อาชีวศึกษา มีจํานวนน้อย โดยเฉพาะในเรื่อง
ของความพอใจในการปฏิบัติงาน การได้รับ
ค่าตอบแทน เงินเดือน งบประมาณ ที่เข้ามามี
บทบาทต่อองค์กรของสถานศึกษาเอกชน ท่ี
เก ี ่ ยวข ้อง ด ั งน ั ้ นการสอนของบ ุคลากร
อาชีวศึกษา ในระดับ ปวช.และ ปวส. เกิด
ปัญหา ซึ่งผู ้ประกอบการหรือผู้รับใบอนุญาต 
จะบริหารงบประมาณให้มีมาตรฐานเทียบเท่า
ระดับสากล นั ้นยาก เนื ่องด้วยเพราะ ครูท่ี
ได ้ ร ับการฝ ึกฝนท ั ้ ง  Reskill และ Upskill 
เพื่อให้ทันวิทยาการและเทคโนโลยีของโลก ท่ี
ได้ทําการเปิดสอนสายทักษะวิชาชีพให ้แก่
น ักศึกษานั ้น ม ีจ ํานวนน้อยมาก (ยงย ุทธ 
แฉล้ม วงษ์, 2562) ดังนั ้นจากการวิจัยเรื ่อง 
ความพอใจในการปฏิบัต ิงานของบุคลากร
วิทยาลัยเทคโนโลยีโพลีกรุงเทพ ใน 5 ด้าน นั้น
ซึ่งจะสรุปได้ว่ามีปัจจัยของความพอใจในการ
ปฏิบัติงานทั ้งสิ ้น ควรต้องสร้างแรงจูงใจให้
บุคคลากร เกิดการกระตุ้นในการทํางาน ทั้งนี้
ผู้บังคับบัญชาหรือผู้บริหารควร มีจิตวิทยาใน

การสั่งหรือปฏิบัติงาน ด้านเงินเดือนที่ได้ควร
เป็นไปตามความสามารถ และตําแหน่งหน้าท่ี
เป็นที ่ยอมรับต่อเพื ่อนร่วมงาน มีความเป็น
ธรรม เพื ่อเปิดโอกาสความก้าวหน้าในการ
ทํางาน ความมั่นคงในงาน กับทุกคนที่มีความ
มุ่งหวัง ตั้งใจ รวมถึงการสร้างบรรยากาศต้อง
ถ ู กต ามส ุ ขล ั กษณะ  ม ี ก า รส ื ่ อ ส า รท ี ่ มี
ประสิทธิภาพระหว่างผู้บังคับบัญชาและเพื่อน
ร่วมงาน มีความมั ่นคงต่ออาชีพต้องพัฒนา
บุคลากรให้เกิด การเปลี่ยนไปตามเหตุการณ์
ของโลกและผู ้บริหารต้องมีความมุ ่งมั ่นที่จะ
พ ัฒนาอย ่างแท ้จร ิง ท ั ้ งน ี ้ต ้องข ึ ้นอย ู ่ กับ
ความสามารถของตัวบุคคลด้วยสอดคล้องกับ 
Castetter, & Young. (2000) กล่าวว่างานท่ี
ฝ่ายบุคคลต้องทําคือการพัฒนาบุคคลากรให้
ต่อเนื่องเพื่อให้เกิดความรู้ ความเหมาะสมต่อ
ง าน เพ ื ่ อ ส ร ้ า ง ศ ั ก ยภ าพข อง ง าน ใ ห ้ มี
ประสิทธิภาพและเกิดประสบการณ์ที่ดีในการ
ทํางาน และ Vroom and Deci (1997) พบว่า
การท ํางานของบ ุคคลต ้องท ํางานให ้ เ ต็ม
ความสามารถและม ีประส ิทธ ิภาพ จ ึงจะ
คํานึงถึงแรงจูงใจที่พอใจต่อบุคคลที่ต้องการได้ 
เหล่านี้จะทําให้สถาบันหรือองค์กรมีความยั่งยืน 
 
ข้อเสนอแนะ  

ข้อเสนอแนะสําหรับการนําไปใช้ จาก
ความพอใจในการปฏิบัต ิงานของบุคลากร
วิทยาลัยเทคโนโลยีโพลีกรุงเทพเพื่อใช้ในการ
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วางแผนพัฒนาบุคลากรวิทยาลัยเทคโนโลยีโพลี
กรุงเทพ ท้ัง 5 ด้าน ซ่ึงผู้วิจัยได้สรุปข้อเสนอแนะ
แนวทางในกาปฏิบัติงานที ่ดีต่อไปในอนาคต
ดังนี้ 

1. ด้านการทํางานที่ประสบความสําเร็จ 
ผ ู ้บร ิหารควรพิจารณาบุคลากรที ่ม ีความรู้
ความสามารถเข้าใจงานและสามารถแก้ปัญหา
ได้และเป็นท่ียอมรับ 

2. ด้านลักษณะความรับผิดชอบงาน 
ต้องให้ความอิสระในการทํางาน โดยมอบหมาย
งานตามสายงาน ตามลําดับ เพ่ือสร้างศักยภาพ
ในการปฏิบัติงานท่ีดี 

3. ด้านความก้าวหน้าในงานควรให้ผู้ท่ี
มีอํานาจหรือผู้บริหาร สามารถการตัดสินใจ
แก้ปัญหา ด้วยตนเองได้เพื ่อให้งานมีความ
คล่องตัว 

4. ด้านงานที ่ทํา ควรให้ครูทุกคนมี
ส ่วนร ่วมอย่างจร ิงในการกําหนดนโยบาย 

วางแผนปฏิบัต ิงาน ระเบียบกกเกณฑ์ต่าง 
เพ่ือให้ครูรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของสถานศึกษา 

5. ด้านการยอมรับในงาน ผู ้บริหาร
ควรสร้างแรงจูงใจในการทํางานเพื่อให้ครูเกิด
ความภาคภูมิใจในผลงานของตน มีการยกย่อง
หรือให้รางวัล ให้เกิดความม่ันใจด้วย 
 
ข้อเสนอแนะสําหรับการวิจัยต่อไป 

1. ควรมีการศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ครู - อาจารย์ บรรจุใหม่ สังกัด 
ใน เครือของมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี  

2. ควรมีการศึกษาปัจจัยที ่ส่งผลต่อ
ความพอใจในการปฏิบัติงานของครูเอกชนใน
ระดับอาชีวศึกษา สังกัด สํานักงานคณะกรรมการ
ส่งเสริมการศึกษาเอกชน 
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