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บทคัดย่อ

	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

สายสนับสนุน และเปรียบเทียบแรงจูงใจก่อนและหลังผ่านกิจกรรมเพิ่มแรงจูงใจใน

การปฏบัิติงานของบคุลากรสายสนบัสนนุ คณะวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยกีารประมง 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลศรีวชิยั วทิยาเขตตรงั กลุม่ตวัอย่างทีใ่ช้ในการศกึษา

ครั้งนี้ คือบุคลากรสายสนับสนุน จ�ำนวน 35 ราย โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ
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ในการเก็บรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล โดยใช้ความถี่ 

(Frequencey) และร้อยละ (Percentage) วิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยใช้

ค่าเฉลีย่ (Mean) และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) วเิคราะห์เปรียบ

เทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานก่อนหลัง โดยใช้ค่า  (Paired-samples t-test) 

	 ผลการศกึษาพบว่า เมือ่บคุลากรผ่านกจิกรรมต่าง ๆ  แล้วมแีรงจูงใจในการปฏิบติั

งานสงูขึน้ โดยภาพรวมมแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานก่อนเข้าร่วมกจิกรรมเพิม่แรงจูงใจ

อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย (  = 3.08) และหลังเข้าร่วมกิจกรรมเพิ่มแรงจูงใจ อยู่ใน

ระดบัมาก  มีค่าเฉล่ีย (  = 4.11) เมือ่เปรยีบเทยีบแรงจงูใจก่อนและหลงัผ่านกจิกรรม

พบว่า มีความแตกต่างกนัทางสถติอิย่างมนียัส�ำคญัยิง่ (P<0.01) โดยหลงัผ่านกจิกรรม

แล้วมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงขึ้น และเมื่อพิจารณารายด้านพบว่าแรงจูงใจทุก

ด้านก่อนผ่านกิจกรรมต�่ำกว่าแรงจูงใจหลังผ่านกิจกรรม โดยแรงจูงใจเพิ่มขึ้นมากใน

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน รองลงมาคือ ด้านความ

ก้าวหน้าในการท�ำงาน ด้านความส�ำเร็จในการท�ำงาน ด้านนโยบายการบริหารและ

การบังคับบัญชา ด้านลักษณะความรับผิดชอบในงานที่ปฏิบัติ ด้านการได้รับความ

ยอมรบันับถอื ด้านความม่ันคงในการท�ำงาน  และแรงจูงใจเพิม่ขึน้เล็กน้อยด้านสภาพ

แวดล้อมในการท�ำงาน

ค�ำส�ำคัญ: การพัฒนาแรงจูงใจ, การปฏิบัติงาน, บุคลากรสายสนับสนุน  

Abstract

	 This research project had the aim of increasing motivation at work. The 

purpose of this research was to investigate the motivation of staff personnel 

towards their career and compare the level of motivation before and after 

motivational activities.  The samples used in this study were 35 staff personnel 

working in Faculty of Fisheries Science and Technology, Rajamangala  

University of Technology Srivijaya, Trang campus. Questionnaires were used 

to gather data.  The collected data were analyzed in terms of personal factors 
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using Frequency.  The collected data was analyzed in terms of personal  

factors using Frequency and percentage, in terms of working motivation by 

means of Mean and Standard Deviation while Paired-samples t-test was  

employed to compare the level of working motivation before and after the 

study.

	 The study indicated that staff personnel achieved higher working  

motivation after experiencing motivational activities.  Their motivation was 

considered high level at 3.80 before the experiment and drastically leveled up 

to very high rate at 4.11 after the experiment.  When comparing motivation 

before and after activity, it was found that there was a statistically significant 

difference (P<0.01).  When considering each aspect, it was found that all 

motivation before activities was lower than motivation after activities. The 

greatest increase in motivation was in relation with supervisors and colleagues 

followed by advances in career, success in work, administration and command 

policies, work responsibilities, work acknowledgment and security. However 

working motivation slightly increased in terms of work environment.    

  

Keywords: Motivation Development, Working Performance, Performance, Staff 

Personnel

บทน�ำ

	 ในทางรัฐศาสนศาสตร์ถือว่า

คนเป็นทรพัยากรการบรหิาร (Admisis-

trative resources) ที่ส�ำคัญที่สุด (อุทัย 

หิรัญโต,2531)  การท่ีจะให้บุคลากร

ท�ำงานให้กับองค์การได้อย่างเต็มท่ีจะ

ต้องสร้างแรงจงูใจให้เกดิขึน้กบับคุลากร 

ผูบ้รหิารจงึมีความส�ำคญัต่อองค์การเริม่

ตั้ งแต ่ เป ็นผู ้ก�ำหนดนโยบาย การ

วางแผนการจัดองค์การ การประสาน

งาน การสั่งการและการควบคุม  แต่สิ่ง

ส�ำคัญส�ำหรับหัวหน้างานทุกระดับ 

จ�ำเป็นจะต้องเรียนรู้และท�ำความเข้าใจ

คือ การสร้างแรงจูงใจให้ผู ้ใต้บังคับ

บญัชาท�ำงานร่วมกนัด้วยความรกัความ

สามัคคี ใช้วิธีการปรึกษาหารือและผสม

ผสานความรู้สึกนึกคิด โดยเฉพาะอย่าง
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ยิง่ผูบ้รหิารควรจกัต้องเข้าถงึจติใจผูร่้วม

งาน ปรุงแต่งสุขภาพจิตใจของบุคลากร

ให้ผสมผสานกลมกลืนและเข้ากันได้ท้ัง

ในด ้านส ่วนตัวตลอดจนเป ้าหมาย

องค์การ ทั้งนี้ก็เพื่อให้การท�ำงานบรรลุ

วตัถปุระสงค์ทีต้่องการ ฉะนัน้หากหน่วย

งานประสบความล้มเหลวในการสร้าง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ก็จะท�ำให้

บุคลากรผู้ปฏิบัติงานไม่ทุ่มเทความมุ่ง

มั่นในการท�ำงาน เกิดความขัดแย้งและ

ปัญหาต่าง ๆ  

	 การเสริมสร้างแรงจูงใจเป็นการ

กระตุ้นหรือผลักดันให้บุคลากรมีความ

กระตือรือร้น มีความตั้งใจในการท�ำงาน 

และเป็นการเสริมสร้างความผูกพันใน

หน่วยงาน เพื่อให้การปฏิบัติงานของ

บุ ค ล า ก ร ค ณ ะ วิ ท ย า ศ า ส ต ร ์ แ ล ะ

เทคโนโลยีการประมง มีประสิทธิภาพ

มากที่สุด  การจัดกิจกรรมเพิ่มแรงจูงใจ

จงึเป็นกจิกรรมทีท่�ำให้บคุลากรแต่ละคน

มองเห็นคุณค่าของผลงานท่ีได้ท�ำงาน

ร่วมกัน ท�ำให้บุคลากรมีความสัมพันธ์

และการปรับตัวของบุคลากรก่อให้เกิด

ความรู้สึกที่ดีต่อกันด้วย จากงานวิจัย

ของ (เสาวรตัน์  แสงศรจีนัทร์,2557) ผล

การศึกษาความพึงพอใจในการท�ำงาน

ของบุคลากรสายสนับสนนุ มหาวทิยาลยั

เทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย วิทยาเขต

ตรัง พบว่าด้านความสัมพันธ์ระหว่าง

เพื่อนร่วมงาน หน่วยงานแต่ละสังกัด

ภายในวิทยาเขตตรัง ควรจัดให ้มี

กจิกรรมสัมพนัธ์ เช่น การจดักฬีาส ีการ

จัดทัศนศึกษาหรือดูงานร่วมกัน หรือจัด

ซุ้มหรือสถานที่รับประทานอาหารร่วม

กันเพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็น ท�ำให้

บุคลากรหลาย ๆ ท่านได้แสดงออกถึง

ความจริงใจซึ่งกันและกัน เพื่อสร้าง

ความสัมพันธ์อันดีท�ำให้บุคลกรเกิด

ความสุขในการท�ำงานความสนิทสนม

กลมเกลียวในหมู่คณะ

	 ด้วยเหตุผลดังกล่าว ผู้วิจัยในฐานะ

ท่ีเป็นบุคลากรสายสนับสนุนสังกัดคณะ

วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีการประมง  

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

ศรีวิชัย วิทยาเขตตรัง จึงมีแนวคิดที่จะ

ศึกษาเรื่องการพัฒนาแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน:กรณีศึกษาบุคลากรสาย

สนั บสนุ นคณะวิ ทยาศาสตร ์ แล ะ

เทคโนโลยีการประมง มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย วิทยาเขต

ตรงั เพ่ือเป็นข้อมลูน�ำเสนอผูบ้ริหารเพือ่

พัฒนาและเสริมสร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรต่อไป
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วัตถุประสงค์การวิจัย

	 1. 	 เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 

คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีการ

ประมง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคลศรีวิชัย วิทยาเขตตรัง

	 2.	 เพือ่เปรยีบเทยีบแรงจงูใจก่อน

และหลังผ่านกิจกรรมเพิ่มแรงจูงใจใน

การปฏบิติังานของบคุลากรสายสนบัสนนุ 

คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีการ

ประมง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคลศรีวิชัย วิทยาเขตตรัง

กรอบแนวคิดในการวิจัย  

	 หากบคุลากรได้ผ่านกจิกรรมพฒันา

แรงจูงใจ จะก่อให้เกิดแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น จะส่งผลให้การ

ท�ำงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น

วิธีการด�ำเนินการวิจัย 

	 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาครั้งน้ี

เป็นบุคลากรสายสนับสนุน จ�ำนวน 35 

คน  โดยระยะท่ี 1 จดักจิกรรมเพือ่พฒันา

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จ�ำนวน 4 

กิจกรรม ได้แก่ กิจกรรมการพูดคุยยาม

เช้า  กจิกรรมมือ้เทีย่งสัมพนัธ์  กจิกรรม

การแต่งกายผ้าไทย และกิจกรรมการ

ศึกษาดูงาน และระยะท่ี 2 ประเมินผล

เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ก่อนและหลังกิจกรรมเพิ่มแรงจูงใจด้วย

แบบสอบถาม

	 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้

เป็นแบบสอบถามชนดิตอบเองประกอบ

ด้วย 4 ส่วน ได้แก่

	 ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามข้อมูล

ทั่วไป 

	 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามการ

ประเมินแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

จ�ำนวน 8 ด้าน 

	 ส่วนที่ 3 เป็นค�ำถามเลือกตอบ

ความต้องการในการจัดกจิกรรมเพิม่แรง

จูงใจ

	 ส่วนที่ 4 เป็นค�ำถามแบบเปิด 

	 แบบสอบถามทั้งฉบับผ ่านการ

พจิารณาจากผูเ้ชีย่วชาญ จ�ำนวน 2 ท่าน 

	 การ เก็ บข ้ อ มู ลผู ้ วิ จั ย ได ้ แจก

แบบสอบถามก่อนเข้าร่วมกิจกรรมเพิ่ม

แรงจูงใจและหลังเข้าร่วมกิจกรรมเพิ่ม

แรงจูงใจ จากนั้นน�ำข ้อมูลที่ ได ้มา

วิ เคราะห ์ด ้วยคอมพิวเตอร ์ โดยใช ้

โปรแกรมส�ำเรจ็รปู SPSS และวเิคราะห์

ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล โดยใช้

ความถี ่(Frequencey) และร้อยละ (Per-
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centage) วิเคราะห์แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน โดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และ

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

deviation) วิเคราะห์เปรียบเทียบแรง

จงูใจในการปฏบิตังิานก่อนและหลงั โดย

ใช้ค่า (Paired-samples t-test) และแปล

ผลแรงจูงใจ 

ผลการศึกษา

	 1.	 ผลการวเิคราะห์การพฒันาแรง

จูงใจในการปฏิบัติงาน 

		  1.1	 ระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุน ใน

ภาพรวมก่อนเข้าร่วมกิจกรรมเพิ่มแรง

จงูใจ อยูใ่นระดบัมาก( =3.80) และหลงั

เข้าร่วมกจิกรรมเพิม่แรงจงูใจอยูใ่นระดบั

มาก ( =4.11) เมือ่เปรยีบเทยีบแรงจงูใจ

ก่อนและหลงัผ่านกจิกรรมพบว่า มคีวาม

แตกต่างกนัทางสถติอิย่างมนียัส�ำคญัยิง่ 

(P<0.01) โดยหลังผ่านกิจกรรมแล้วมี

แรงจูงใจในการปฏบิตังิานสูงขึน้ และเมือ่

พิจารณารายด้านพบว่าแรงจงูใจทกุด้าน

ก่อนผ่านกิจกรรมต�่ำกว่าแรงจูงใจหลัง

ผ่านกิจกรรม  โดยแรงจูงใจเพิ่มขึ้นมาก

ในด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา

และเพื่อนร่วมงาน รองลงมาด้านความ

ก้าวหน้าในการท�ำงาน ด้านความส�ำเร็จ

ในการท�ำงาน ด้านนโยบายการบริหาร

และการบงัคบับญัชา ด้านลักษณะความ

รบัผดิชอบในงานทีป่ฏบิติั ด้านการได้รบั

ความยอมรบันบัถอื และแรงจูงใจเพิม่ขึน้

เล็กน้อยในด้านสภาพแวดล้อมในการ

ท�ำงาน ดังตารางที่ 1
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ตารางที่ 1	 ค่าเฉลีย่ ( ) ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน(S.D.) และค่า t-test ของแรงจงูใจ 

			   ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน คณะวิทยาศาสตร์และ 

			   เทคโนโลยีการประมง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย   

			   วิทยาเขตตรัง ในภาพรวมและจ�ำแนกรายด้าน

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ก่อน หลัง

Gap t Sig.การพัฒนา

S.D. S.D.

1.	 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อน

ร่วมงาน

3.90 .69 4.46 .59 0.56 6.93 .000

2.	 ความก้าวหน้าในการท�ำงาน 3.79 .68 4.18 .74 .039 6.64 .000

3.	 ความส�ำเร็จในการท�ำงาน 3.75 .63 4.12 .59 0.37 4.82 .000

4.	 นโยบายการบริหารและการบังคับบัญชา 3.84 .67 4.17 .60 0.33 6.46 .000

5.	 ลักษณะความรับผิดชอบในงานที่ปฏิบัติ 3.82 .65 4.10 .66 0.28 4.68 .000

6.	 การได้รับความยอมรับนับถือ 3.66 .61 3.94 .68 0.28 4.84 .000

7.	 ความมั่นคงในการท�ำงาน 3.80 .61 4.03 .61 0.23 4.87 .000

8.	 สภาพแวดล้อมในการท�ำงาน 3.83 .63 3.91 .59 0.08 2.76 .009

รวม 3.80 .65 4.11 .63 0.31

		  1.2 ระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุน ด้าน

ความส�ำเร็จในการท�ำงาน อยู่ในระดับ

มาก ( =3.75) และหลงัเข้าร่วมกจิกรรม

เพิ่มแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ( =4.12) 

เมื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจก่อนและหลัง

ผ่านกิจกรรมพบว่า มีความแตกต่างกัน

ทางสถติิอย่างมนียัส�ำคัญ (P<0.01) โดย

หลังผ่านกิจกรรมแล้วมีแรงจูงใจในการ

ท�ำงานสูงขึ้น และเมื่อพิจารณารายข้อ

พบว่าแรงจูงใจทุกข้อก่อนผ่านกิจกรรม

ต�่ำกว่าแรงจูงใจหลังผ่านกิจกรรม ดัง

ตารางที่ 2
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ตารางที่ 2	 ค่าเฉล่ีย ( ) ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) และค่า t-test ของแรงจงูใจ 

			   ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน คณะวิทยาศาสตร์และ 

			   เทคโนโลยีการประมง  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย   

			   วิทยาเขตตรัง ด้านความส�ำเร็จในการท�ำงาน

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ก่อน หลัง

Gap t Sig.การพัฒนา

S.D. S.D.

1.	 หัวหน้างานไว้วางใจและเชื่อมั่นในความ

สามารถของข้าพเจ้า

3.83 .57 4.20 .63 0.37 4.02 .000

2.	 งานที่ข้าพเจ้าได้รับมอบหมายสามารถ

ท�ำได้ส�ำเร็จตามเป้าหมาย

3.86 .65 4.23 .49 0.37 4.02 .000

3.	 การได้เลื่อนต�ำแหน่งพิจารณาจากความ

ส�ำเร็จในการท�ำงาน

3.57 .66 3.94 .64 0.37 3.40 .002

รวม 3.75 .63 4.12 .59 0.37

		  1.3 ระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุน ด้าน

ความยอมรับนับถืออยู ่ในระดับมาก 

( =3.66) และหลังเข้าร่วมกิจกรรมเพิ่ม

แรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ( =3.94) เมื่อ

เปรียบเทียบแรงจูงใจก่อนและหลังผ่าน

กิจกรรมพบว่า มีความแตกต่างกันทาง

สถติอิย่างมนียัส�ำคญั (P<0.01) โดยหลงั

ผ ่านกิจกรรมแล้วมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานสูงขึ้น และเมื่อพิจารณาราย

ข ้อพบว ่าแรงจูงใจทุกข ้อก ่อนผ ่าน

กิจกรรมต�่ ำกว ่าแรงจูงใจหลังผ ่าน

กิจกรรม  ดังตารางที่ 3
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ตารางที่ 3	 ค่าเฉล่ีย ( ) ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) และค่า t-test ของแรงจงูใจ 

			   ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน คณะวิทยาศาสตร์และ 

			   เทคโนโลยีการประมง  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย   

			   วิทยาเขตตรัง ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ก่อน หลัง

Gap t Sig.การพัฒนา

S.D. S.D.

1.	 ข้าพเจ้าได้รับมอบหมายให้ท�ำงานที่ส�ำคัญ 3.86 .55 4.14 .65 0.28 3.69 .001

2.	 ข้าพเจ้าได้รบัการชืน่ชมทกุครัง้เมือ่ปฏบิติังานได้

ส�ำเร็จ

3.46 .66 3.74 .70 0.28 3.69 .001

รวม 3.66 .61 3.94 .68 0.28

	

	 1.4 	ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติ

งานบคุลากรสายสนบัสนนุ ด้านลกัษณะ

และความรับผิดชอบในงานที่ปฏิบัติ อยู่

ในระดบัมาก ( =3.82) และหลงัเข้าร่วม

กิจกรรมเพิ่มแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก 

( =4.10) เมือ่เปรียบเทยีบแรงจงูใจก่อน

และหลงัผ่านกจิกรรมพบว่า มคีวามแตก

ต ่างกันทางสถิติอย ่ างมีนัยส� ำคัญ 

(P<0.01) โดยหลังผ่านกิจกรรมแล้วมี

แรงจูงใจในการท�ำงานสูงขึ้น และเมื่อ

พิจารณารายข้อพบว่าแรงจูงใจทุกข้อ

ก่อนผ่านกิจกรรมต�่ำกว่าแรงจูงใจหลัง

ผ่านกจิกรรม ยกเว้นข้อลกัษณะของงาน

ที่ข้าพเจ้าท�ำมีขั้นตอนและกระบวนการ

ที่ชัดเจน ไม่แตกต่างกัน (P>0.01) ดัง

ตารางที่ 4
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ตารางที่ 4	 ค่าเฉลีย่ ( ) ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน(S.D.) และค่า t-test ของแรงจงูใจ 

			   ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน คณะวิทยาศาสตร์และ 

			   เทคโนโลยีการประมง  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย  

			   วิทยาเขตตรัง ด้านลักษณะและความรับผิดชอบในงานที่ปฏิบัติ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ก่อน หลัง

Gap t Sig.การพัฒนา

S.D. S.D.

1.	 ปริมาณงานของข้าพเจ้ามีความเหมาะสม 3.86 .65 4.17 .62 0.31 3.51 .001

2.	 งานของข้าพเจ้ามีความท้าทายและน่าสนใจ 3.91 .51 4.23 .60 0.32 3.51 .001

3.	 ลักษณะของงานที่ข ้าพเจ้าท�ำมีขั้นตอนและ

กระบวนการที่ชัดเจน

3.66 .77 3.74 .70 0.08 1.79 .083

4.	 งานที่ข้าพเจ้าได้รับมอบหมายเป็นงานท่ีต้องใช้

ความรับผิดชอบสูง

3.86 .65 4.17 .66 0.31 3.51 .001

5.	 งานทีข้่าพเจ้าได้รับมอบหมายให้รบัผดิชอบตรง

กับความรู้ความสามารถ

3.83 .66 4.17 .71 0.34 3.76 .001

รวม 3.82 .65 4.10 .66 0.28

		  1.5	 ระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุน ด้าน

ความก้าวหน้าในการท�ำงาน อยูใ่นระดบั

มาก ( =3.79) และหลงัเข้าร่วมกจิกรรม

เพิ่มแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ( =4.18) 

เมื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจก่อนและหลัง

ผ่านกิจกรรมพบว่า มีความแตกต่างกัน

ทางสถติอิย่างมีนัยส�ำคญั (P<0.01) โดย

หลังผ่านกิจกรรมแล้วมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานสูงขึ้น และเมื่อพิจารณาราย

ข ้อพบว ่าแรงจูงใจทุกข ้อก ่อนผ ่าน

กิจกรรมต�่ ำกว ่าแรงจูงใจหลังผ ่าน

กิจกรรม ยกเว้นข้อลักษณะของงานที่

ข้าพเจ้าท�ำมีขั้นตอนและกระบวนการที่

ชัดเจน พบว่าไม่แตกต่างกัน (P>0.01)  

ดังตารางที่ 5
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ตารางที่ 5 	 ค่าเฉลีย่ ( ) ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน(S.D.) และค่า t-test ของแรงจงูใจ 

			   ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน คณะวิทยาศาสตร์และ 

			   เทคโนโลยีการประมง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย  

			   วิทยาเขตตรัง ด้านความก้าวหน้าในการท�ำงาน

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ก่อน หลัง

Gap t Sig.การพัฒนา

S.D. S.D.

1.	 คณะฯ ส่งเสริมความก้าวหน้าให้แก่บุคลากร 3.89 .63 4.34 .77 0.45 4.82 .000

2.	 คณะฯ มีการตัดสินใจเลื่อนข้ันหรือต�ำแหน่ง

นั้นมาจากการเลือกคนท่ีมีความสามารถท่ี

เหมาะสม

3.77 .69 4.00 .64 0.23 3.17 .003

3. 	 คณะฯ มีเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ

ให้แก่บุคลากร

3.71 .71 4.20 .80 0.49 5.11 .000

รวม 3.79 .68 4.18 .74 0.39

		  1.6	 ระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุน ด้าน

นโยบายการบรหิารและการบังคบับญัชา 

อยู่ในระดับมาก ( =3.84) และหลังเข้า

ร่วมกิจกรรมเพ่ิมแรงจูงใจอยู่ในระดับ

มาก ( =4.17) เม่ือเปรยีบเทยีบแรงจงูใจ

ก่อนและหลงัผ่านกจิกรรมพบว่า มคีวาม

แตกต่างกนัทางสถติอิย่างมนียัส�ำคญัยิง่ 

(P<0.01) โดยหลังผ่านกิจกรรมแล้วมี

แรงจูงใจในการปฏบิตังิานสูงขึน้ และเมือ่

พิจารณารายข้อพบว่าแรงจูงใจทุกข้อ

ก่อนผ่านกิจกรรมต�่ำกว่าแรงจูงใจหลัง

ผ่านกจิกรรม ยกเว้นข้อผูบ้ริหารก�ำหนด

นโยบายและวิธีการบริหารอย ่างมี

ประสิทธิภาพ พบว่าไม่แตกต่างกัน 

(P>0.01) ดังตารางที่ 6
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ตารางที่ 6 	 ค่าเฉลีย่ ( ) ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน(S.D.) และค่า t-test ของแรงจงูใจ 

			   ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน คณะวิทยาศาสตร์และ 

			   เทคโนโลยีการประมง  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย   

			   วิทยาเขตตรัง ด้านนโยบายการบริหารและการบังคับบัญชา

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ก่อน หลัง

Gap t Sig.การพัฒนา

S.D. S.D.

1.	 ผูบ้รหิารก�ำหนดนโยบายและวธีิการบรหิาร

อย่างมีประสิทธิภาพ

3.97 .57 4.03 .57 0.06 1.44 .160

2.	 ผู้บริหารมีการชี้แจงนโยบายการบริหาร

งานและโครงสร้างการบริหารแก่บุคลากร

3.77 .84 4.09 .66 0.32 3.51 .001

3.	 ผูบ้รหิารมกีารก�ำหนดบทบาทหน้าท่ีในการ

ท�ำงานของบคุลากรในส่วนต่าง ๆ  ได้อย่าง

ถูกต้อง

3.97 .66 4.26 .56 0.29 3.69 .001

4.	 หวัหน้างานมคีวามยตุธิรรมในการประเมิน

ผลการปฏิบัติงาน

3.80 .63 4.06 .6 0.26 3.43 .002

5.	 หัวหน้างานมีวิธีการแก้ไขปัญหาความขัด

แย้งในหน่วยงานด้วยความเหมาะสมและ

เป็นธรรม

3.77 .69 4.11 .58 0.34 3.76 .001

6.	 หัวหน้างานเปิดโอกาสให้แสดงความคิด

เห็นอยู่เสมอ

3.77 .60 4.49 .61 0.72 8.15 .000

รวม 3.84 .67 4.17 .60 0.33

		  1.7	 ระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุน ด้าน

ความมั่นคงในการท�ำงาน อยู่ในระดับ

มาก ( =3.80) และหลงัเข้าร่วมกจิกรรม

เพิ่มแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ( =4.03) 

เมื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจก่อนและหลัง

ผ่านกิจกรรมพบว่า มีความแตกต่างกัน

ทางสถติิอย่างมนียัส�ำคัญ (P<0.01) โดย

หลังผ่านกิจกรรมแล้วมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานสูงขึ้น และเมื่อพิจารณาราย

ข ้อพบว ่าแรงจูงใจทุกข ้อก ่อนผ ่าน

กิจกรรมต�่ ำกว ่าแรงจูงใจหลังผ ่าน
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กิจกรรม ยกเว้นข้อค่าตอบแทนที่ได้รับ

เหมาะสมกับค่าครองชีพและสภาพ

เศรษฐกิจ และข้อ คณะฯ มีการจัด

สวัสดิการให้บุคลากร เช่นค่ารักษา

พยาบาล การตรวจสุขภาพประจ�ำปี ได้

อย่างเหมาะสม พบว่าไม่แตกต่างกัน 

(P>0.01) ดังตารางที่ 7

ตารางที่ 7	 ค่าเฉลีย่ ( ) ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน(S.D.) และค่า t-test ของแรงจงูใจ 

			   ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน คณะวิทยาศาสตร์และ 

			   เทคโนโลยีการประมง  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย   

			   วิทยาเขตตรัง ด้านความมั่นคงในการท�ำงาน

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ก่อน หลัง

Gap t Sig.การพัฒนา

S.D. S.D.

1.	 ข้าพเจ้ามคีวามรูส้กึมัน่คงในอาชพีการงาน 4.06 .64 4.46 .61 0.40 4.76 .000

2.	 ข้าพเจ้าคิดว่าจะท�ำงานกับคณะฯ จนกว่า

จะเกษียณอายุ

4.11 .63 4.54 .61 0.43 4.17 .000

3.	 ค่าตอบแทนทีไ่ด้จากคณะฯ ดีเทียบเท่าหรอื

ดีกว่าเงินที่ได้จากองค์กรอ่ืนในสายงาน

เดียวกัน

3.86 .55 4.00 .60 0.14 2.38 .023

4.	 คณะฯ พจิารณาการปรับค่าตอบแทนเหมาะ

สมกับผลงาน

3.83 .62 4.09 .66 0.26 3.01 .005

5.	 ค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับค่าครอง

ชีพและสภาพเศรษฐกิจ

3.69 .68 3.77 .69 0.08 1.79 .083

6.	 คณะฯมีการจัดสวัสดิการให้บุคลากร เช่น 

ค่ารักษาพยาบาล การตรวจสุขภาพประจ�ำ

ปี ได้อย่างเหมาะสม

3.26 .51 3.34 .48 0.08 1.79 .083

รวม 3.80 .61 4.03 .61 0.23
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		  1.8	 ระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุน ด้าน

ความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชาและ

เพือ่นร่วมงานอยูใ่นระดบัมาก ( =3.90) 

และหลังเข้าร่วมกิจกรรมเพิ่มแรงจูงใจ

อยู ่ในระดับมากที่สุด ( =4.46) เม่ือ

เปรียบเทียบแรงจูงใจก่อนและหลังผ่าน

กิจกรรมพบว่า มีความแตกต่างกันทาง

สถิติอย่างมีนัยส�ำคัญยิ่ง (P<0.01) โดย

หลังผ่านกิจกรรมแล้วมีแรงจูงใจในการ

ท�ำงานสูงขึ้น และเมื่อพิจารณารายข้อ

พบว่าแรงจูงใจทุกข้อก่อนผ่านกิจกรรม

ต�่ำกว่าแรงจูงใจหลังผ่านกิจกรรม ดัง

ตารางที่ 8

ตารางที่ 8	 ค่าเฉลีย่ ( ) ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน(S.D.) และค่า t-test ของแรงจงูใจ 

			   ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน คณะวิทยาศาสตร์และ 

			   เทคโนโลยีการประมง  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย   

			   วิทยาเขตตรัง ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ก่อน หลัง

Gap t Sig.การพัฒนา

S.D. S.D.

1.	 บุคลากรในหน่วยงานท�ำงานเป็นทีมโดย

ยึดแนวทางร่วมคิดร่วมท�ำและร่วมรับผิด

ชอบ

3.94 .68 4.43 .50 0.49 4.70 .000

2.	 หัวหน้างานเอาใจใส่การช่วยแก้ไขปัญหา 

ต่าง ๆ ให้กับข้าพเจ้า

3.91 .61 4.49 .61 0.58 6.06 .000

3.	 ข้าพเจ้าสามารถขอค�ำปรึกษากับหัวหน้า

งานได้ทุกเมื่อที่เกิดปัญหาในการท�ำงาน

3.86 .77 4.46 .66 0.60 6.42 .000

รวม 3.90 .69 4.46 .59 0.56

	 1.9	 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติ

งานบุคลากรสายสนับสนุน ด้านสภาพ

แวดล้อมในการท�ำงาน อยู่ในระดับมาก 

( =3.84) และหลังเข้าร่วมกิจกรรมเพิ่ม

แรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ( =3.91) เมื่อ

เปรียบเทียบแรงจูงใจก่อนและหลังผ่าน

กจิกรรมพบว่า ไม่แตกต่างกนั (P>0.01) 

ดังตารางที่ 9
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ตารางที่ 9 	 ค่าเฉลีย่ ( ) ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน(S.D.) และค่า t-test ของแรงจงูใจ 

			   ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน คณะวิทยาศาสตร์และ 

			   เทคโนโลยีการประมง  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย   

			   วิทยาเขตตรัง ด้านสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ก่อน หลัง

Gap t Sig.การพัฒนา

S.D. S.D.

1.	 ข้าพเจ้ามีอุปกรณ์/เครื่องมือ ส�ำหรับการ

ท�ำงานที่เหมาะสม 

3.97 .71 4.06 .68 0.09 1.79 .083

2.	 สภาพแวดล้อมทางกายภาพในหน่วยงาน

ของข้าพเจ้า เช่นห้องท�ำงานแสงและเสียง

มีความเหมาะสม 

3.86 .55 3.94 .54 0.08 1.79 .083

3.	 สถานที่ท�ำงานของข้าพเจ้ามีระบบรักษา

ความปลอดภัยทั้งด้านการป้องกันการ

โจรกรรม ระบบไฟฟ้า และอาคาร

3.69 .63 3.74 .56 0.05 1.44 .160

รวม 3.84 .63 3.91 .59 0.07

	 2.	 ความต้องการของบุคลากร

สายสนบัสนนุทีต้่องการจดักจิกรรมเพิม่

แรงจงูใจโดยเรยีงล�ำดบัจากมากทีส่ดุคอื 

กิจกรรมแต่งกายผ้าไทย(Culture Dress) 

รองลงมาคอื กจิกรรมการพูดคยุยามเช้า 

(Morning Talk)/(KM) กิจกรรมมื้อเที่ยง

สัมพันธ์ (Lunch Relation) สหกรณ์

บุคลากร (Co-Op) ศึกษาดูงาน (Field 

Trip) กีฬาบุคลากร (Sport Team) และ

กิจกรรมวันเกิดบุคลากร (Birthday 

Party) ดังตารางที่ 10
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ตารางที่ 10	 ความต้องการของบคุลากรสายสนบัสนนุทีต้่องการจดักจิกรรมเพิม่แรง 

			   จูงใจในการปฏิบัติงาน 

ลักษณะกิจกรรม

จ�ำนวน 

(ข้อค�ำตอบทั้งหมด)

(n=245)

ร้อยละ

กิจกรรมแต่งกายผ้าไทย (Culture Dress)

กจิกรรมการพดูคยุยามเช้า (Morning Talk)/(KM)

กิจกรรมมื้อเที่ยงสัมพันธ์ (Lunch Relation)

สหกรณ์บุคลากร (Co-Op)

ศึกษาดูงาน (Field Trip)

กีฬาบุคลกร (Sport Team)

กิจกรรมวันเกิดบุคลากร (Birthday Party)

36

35

35

35

35

35

34

14.70

14.29

14.29

14.29

14.29

14.29

13.88

สรุปและอภิปรายผล

	 การพัฒนาแรงจูงใจศึกษาโดยใช้

กิจกรรมต่าง ๆ  เพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน เช่น กิจกรรมพูดคุยยามเช้า 

(Morning Talk) กิจกรรมม้ือเที่ยง

สมัพนัธ์ (Lunch Relation) กจิกรรมแต่ง

กายผ้าไทย (Culture Dress) และ

กจิกรรมศกึษาดงูาน (Field Trip)  ผูวิ้จัย

พบประเด็นที่น่าสนใจพอสรุปได้ดังนี้

	 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บคุลากรสายสนบัสนนุคณะวทิยาศาสตร์

และเทคโนโลยกีารประมง มหาวทิยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย  วิทยาเขต

ตรัง โดยภาพรวมมีแรงจูงใจในการ

ปฏบิตังิานก่อนเข้าร่วมกจิกรรมเพ่ิมแรง

จูงใจและหลังเข้าร่วมกิจกรรมเพิ่มแรง

จูงใจอยู่ในระดับมาก เมื่อเปรียบเทียบ

แรงจูงใจก่อนและหลังผ่านกิจกรรมเพิ่ม

แรงจูงใจ  พบว่าหลังผ่านกิจกรรมแล้วมี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงขึ้น เป็น

เพราะบุคลากรที่เข้าร่วมกิจกรรมเพิ่ม

แรงจูงใจได้มีการแลกเปล่ียนและได้

แสดงความคิดเห็นหรือมีปฏิสัมพันธ์

อย่างไม่เป็นทางการ ส่งผลให้บุคลากร

กล้าแสดงออกในเรื่องของกระบวนการ

คิด และทัศนคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน  

ซ่ึงสอดคล้องกับ (สุภัทรา และคณะ , 

2555) ได้ศกึษาการพฒันาโปรแกรมการ

เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน



37Sarakham Journal : Vol.9 No.2 July. - December. 2018

ด้วยสุนทรียสนทนาส�ำหรับพยาบาล

วิชาชีพ โรงพยาบาลชนแดน จังหวัด

เพชรบุรี  พบว ่าหลังการใช ้ สุนทรีย

สนทนาพยาบาลวิชาชีพในแผนกผู้ป่วย

ในพเิศษ มีแรงจงูใจในการปฏบิตังิานสงู

ขึ้นกว่าก่อนเข้าโปรแกรมอย่างมีนัย

ส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ.05 

	 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บคุลากรสายสนบัสนนุคณะวทิยาศาสตร์

และเทคโนโลยกีารประมง มหาวทิยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย วิทยาเขต

ตรัง เม่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจก่อนและ

หลังผ่านกิจกรรมต่าง ๆ แล้วพบว่าหลัง

ผ่านกิจกรรมเพิ่มแรงจูงใจแล้วมีแรง

จูงใจในการปฏิบัติงานสูงขึ้น และเมื่อ

พจิารณารายด้านพบว่าแรงจงูใจทกุด้าน

ก่อนผ่านกิจกรรมต�่ำกว่าแรงจูงใจหลัง

ผ่านกิจกรรม โดยแรงจูงใจเพ่ิมขึ้นมาก

ในด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา

และเพื่อนร่วมงาน รองลงมาคือ ด้าน

ความก้าวหน้าในการท�ำงาน ด้านความ

ส�ำเร็จในการท�ำงาน ด้านนโยบายการ

บริหารและการบังคับบัญชา ด ้าน

ลกัษณะความรบัผดิชอบในงานทีป่ฏบิติั  

ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ  ด้าน

ความม่ันคงในการท�ำงาน  และแรงจงูใจ

เพิ่มขึ้นเล็กน้อยด้านสภาพแวดล้อมใน

การท�ำงาน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะการจัด

สภาพแวดล้อมยังไม่เหมาะสมกับสถาน

ที่ท�ำงาน ห้องท�ำงานยังไม่เป็นสัดส่วน

ส�ำหรบังานส�ำนกังาน ความคบัแคบของ

ห้องท�ำงาน ขาดการตกแต่งภูมิทัศน์

บรเิวณสถานท่ีท�ำงาน และความขดัข้อง

ของระบบไฟฟ้า เช่นไฟฟ้าตกหรือดับ

บ่อยคร้ัง ด่ังที ่(วภิาพร มานพสขุ, 2543) 

เสนอว่าสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมและ

เอื้ออ�ำนวยในการปฏิบัติงาน ได้แก่ แสง

สว่างเพยีงพอ อากาศเยน็สบาย ห้องน�ำ้

สะอาด มีห้องพักรับประทานอาหาร มีที่

ดื่มน�้ำดื่มกาแฟ และห้องท�ำงานตกแต่ง

ได้เหมาะสมกับสภาพลักษณะงาน ส่ิง

เหล่านีจ้ะช่วยจูงใจให้พนกังานเกดิความ

กระตือรือร้นที่จะท�ำงานผู้บริหารจึงควร

ตระหนักและสนับสนุนในการใช้เทคนิค

นี ้ซึง่ไม่สอดคล้องกบั (มลฤด ีเยน็สบาย, 

2557) ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต�ำบล

มะขามเมืองใหม่ อ�ำเภอมะขาม จังหวัด

นนทบุรี  ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรด้านสภาพ

แวดล้อมทางกายภาพในการท�ำงานอยู่

ในระดับมากที่สุด

	 แรงจูงใจในการปฏิบั ติงานของ

บคุลากรสายสนบัสนนุคณะวทิยาศาสตร์

และเทคโนโลยกีารประมง มหาวทิยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย วิทยาเขต



38 วารสารสาระคาม : ปีที่ 9 ฉบับที่ 2 ก.ค. - ธ.ค. 2561

ตรงั เมือ่จ�ำแนกรายข้อ พบว่า มแีรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานก่อนเข้าร่วมกิจกรรม

เพิ่มแรงจูงใจและหลังเข้าร่วมกิจกรรม

เพิ่มแรงจูงใจไม่มีความแตกต่างกัน คือ 

ค่าตอบแทนท่ีได้รับเหมาะสมกับค่า

ครองชพีและสภาพเศรษฐกจิ และ มกีาร

จัดสวัสดิการให้บุคลากร เช่นค่ารักษา

พยาบาล การตรวจสุขภาพประจ�ำปีได้

อย่างเหมาะสม ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก

กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามบาง

ส่วนเป็นบุคลากรอัตราจ้างชั่วคราว  จึง

มคีวามรูสึ้กว่าค่าตอบแทนและสวัสดิการ

ทีไ่ด้รบัยงัไม่เหมาะสมกบัค่าครองชพีใน

ปัจจุบัน ซึ่งไม่สามารถแก้ไขปัญหาได้

เ น่ืองจากเกี่ยวข ้องกับเรื่องของงบ

ประมาณ และในข้อ ลักษณะของงานที่

ท�ำมีขั้นตอนและกระบวนการที่ชัดเจน 

พบว่าไม่มีความแตกต่างกันทั้งนี้แสดง

ให้เห็นว่าควรมีกิจกรรมร่วมกันมากขึ้น

ระหว่างผู ้บริหารและบุคลากร ดั่งที่  

(วิภาพร  มานพสุข,2543) เสนอว่า ผู้

บริหารควรมีโอกาสได้อธิบายชี้แจงให้

พนักงานเกิดความรู้สึกถึงความส�ำคัญ

ของลักษณะงานที่พนักงานรับผิดชอบ

ว่ามีความส�ำคัญเพื่อให้พนักงานเกิด

ความภาคภูมิใจและเห็นคุณค่าของงาน 

ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ (สุภัทร

า และคณะ, 2555) ได้ศึกษาการพัฒนา

โปรแกรมการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานด้วยสุนทรียสนทนาส�ำหรับ

พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชนแดน 

จังหวัดเพชรบุรี  พบว่าปัจจัยด้านส่ิง

แวดล้อมในการปฏบิตังิานเพิม่ขึน้จงึเป็น

ปัจจัยหนึ่งที่เสริมสร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานให้แก่พยาบาลวิชาชีพ

ข้อเสนอแนะ

	 1.	 ส�ำหรับด้านสภาพแวดล้อม

ของหน่วยงาน ควรปรับปรุงภูมิทัศน์

บริเวณภายนอกอาคารท่ีปฏิบัติงาน 

หรือเชิญผู้มีความรู้ในด้านการตกแต่ง

สถานทีปี่ละ 1 ครัง้ เพือ่ปรบัปรงุภมูทิศัน์

ให้มีความสวยงาม มีบรรยากาศที่น่า

ท�ำงานและเกดิความรูส้กึสะดวกสบายที่

ได้ปฏิบัติงาน ท�ำให้ผู ้ปฏิบัติงานรู้สึก

สดชื่น มีสุขภาพจิตที่ดีอีกด้วย 

	 2.	 กิจกรรมเพิ่มแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน สามารถน�ำไปประยุกต์ใช้

ส�ำหรับบุคลากรกลุ่มอื่น ๆ เพื่อใช้เป็น

แนวทางในการพัฒนารูปแบบการเสริม

สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและ

กระตุน้ให้เกดิแรงจงูใจในการปฏบิติังาน 

	 3.	 ควรจัดกิจกรรมท่ีผู ้บริหาร

สามารถเข้าร่วมกิจกรรมในรูปแบบที่ไม่

เป็นทางการ เพื่อสร้างความสัมพันธ์



39Sarakham Journal : Vol.9 No.2 July. - December. 2018

ระหว่างผู้บริหารและบุคลากรให้มีความ

รู้สึกเป็นกันเอง

กิตติกรรมประกาศ
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ในการวิจัย ขอขอบคุณบุคลากรสาย

สนับสนุนของคณะวิทยาศาสตร์และ

เทคโนโลยีการประมงทุกทา่นทีใ่ห้ความ

ร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม ตลอด

จนผูม้ส่ีวนเกีย่วข้องทกุท่านทีม่ส่ีวนช่วย

ให้งานวิจัยส�ำเร็จลุล่วงด้วยดี
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