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  2)  ระดับความสนใจในการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุน
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พัฒนาภาษาอังกฤษด้านการฟังของเจ้าหน้าที ่สายสนับสนุนวิชาการ  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์   
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0.158) อย่างไม่มีนัยสำคัญท่ีระดับ  0.05  (P-Value =  0.191) 
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Abstract 
 
 The objectives of this study were to describe the characteristics of 
motivation and interest in English language skill development among academic 
support staff at Thammasat University, Lampang Center and to study the relationship 
between motivation and interest in improving the English language skills of academic 
support staff Thammasat University, Lampang Center, including implement the results 
of the study to recommend Thammasat University, Lampang Center to organize 
activities, set  policies or  promote  some  environments for  development of English 
skills of academic support staff. The population used in this study were all academic 
support staff of Thammasat University, Lampang Center as  followings the Lampang 
Center Administration Division,  Faculty of Law ,  Faculty of Social Work  
,Interdisciplinary College , Faculty of Applied Arts ,  Faculty of Public Health ,  Faculty 
of Science and Technology,  Language Institute,  Thammasat University Library  
Property and Sports Management Office and   Thammasat University Book Center ,  
the data were collected of December 1, 2021. The tools used in the study were 1) 
general information questionnaire, 2) motivation questionnaire, and 3) interest in 
development questionnaire for English language skills in all 4 aspects. The survey was 
conducted using a research instruments consisting of 3 measures; frequency and 
percentage   Pearson's Correlation Coefficient. The results showed that  
 1 . )  The overall motivation for improving the English language of the 
academic support staff at Thammasat University, Lampang Center was at a high level, 
with an average of 3.89 ± 0.75. The aspect with the highest issue was high tolerance 
for obstacles in learning as an average of 4.27  ± 0.59 , at the highest level. Second is 
having love for your own career as an average of 4.17 ± 0.64, at a high level. The least 
motivating factor is job instability as an average of 2.70 ± 1.11, at a moderate level. 
 2.) The overall Level of interest in developing English skills of Thammasat 
University academic support staff was  at a high level, with an average of 3.50 ± 0.93. 
The aspect with the highest issue is interest in developing English listening skills, with 
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an average of 3 . 7 1  ± 0 . 9 5 , at a high level. The aspect that had the least issues was 
English reading skills with an average of 3.59 ± 0.91, at a high level.  
 3 . ) there was no significant correlation between motivation and interest in 
English language development in every aspect among academic support staff at 
Thammasat University, Lampang Center (r = 0.083) at the 0.05 level (P-Value = 0.492). 
  There was no significant correlation between motivation and interest in 
English language development in   listening aspect among academic support staff at 
Thammasat University, Lampang Center (r = 0.037) at the 0.05 level (P-Value = 0.758). 
  There was no significant correlation between motivation and interest in 
English language development in   speaking aspect among academic support staff at 
Thammasat University, Lampang Center (r = -0.041) at the 0.05 level (P-Value = 0.735).  
  Finally, there was no significant correlation between motivation and 
interest in English language development in   speaking aspect among academic support 
staff at Thammasat University, Lampang Center (r = 0.150) at the 0.05 level (P-Value = 
0.214). Thammasat University, Lampang Center had no significant correlation (r=0.158) 
at the 0.05 level (P-Value = 0.191)  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keywords:  motivation, interest in English, Academic Support Officer, Thammasat 
University, Lampang Center  
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บทท่ี 1 
บทน า 

 

1.1  ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 

 ทักษะการใช้ภาษาอังกฤษเป็นสิ่งที่มีความสำคัญอย่างยิ่งในโลกปัจจุบัน  เป็นที่ยอมรับ
โดยทั่วไปว่าภาษาอังกฤษเป็นภาษากลางส าหรับคนทั่วโลกที่ใช้ในการติดต่อสื ่อสาร  อาทิเช่น  
ทางด้านการศึกษา  ทางด้านการท่องเที่ยว  ทางธุรกิจการลงทุน  ความบันเทิง  แทรกซึมอยู ่ใน
ชีวิตประจ าวันแม้กระท่ังการซื้อของออนไลน์  ภาษาอังกฤษที่เป็นที่ยอมรับกันว่าเป็นภาษาที่มาตรฐาน
ในการสื่อสารของประชากรโลก (Thai Publica , 2564)  ภาษาอังกฤษกลายเป็นภาษากลาง  (Lingua  
Franca)  ที่ใช้เชื่อมต่อกัน อีกทั้งยังเป็นกุญแจดอกส าคัญที่ช่วยเปิดประตูแห่งโอกาสอย่างไร้พรมแดน  
ประเทศไทยเองเห็นความส าคัญของภาษาอังกฤษ  และบรรจุหลักสูตรภาษาอังกฤษเข้าไปใน
การศึกษาขึ้นพื้นฐาน  มีการเรียนการสอนระดับอนุบาลจนถึงระดับอุดมศึกษา  แต่ทว่าผลสัมฤทธิ์
ทางด้านทักษะภาษาอังกฤษของคนไทย  ยังถูกตั้งค าถามมาโดยตลอด  ที่น่าสนใจคือ  “ทักษะการใช้
ภาษาอังกฤษของคนไทย”  กลับสวนทางกับชั่วโมงเรียนในโรงเรียน  กล่าวได้ว่าเรียนมามากแต่กลับใช้
ไม่ได้ดี  โดยข้อมูลผลการจัดอันดับทักษะการสื่อสารภาษาอังกฤษโดย  EF  (Education  First)  
โรงเรียนสอนภาษาที่ใหญ่ที่สุดในโลกระบุว่า  ในปี  2020  คนไทยมีทักษะการใช้ภาษาอังกฤษอยู่ใน
อันดับที่ 97  จาก  111  ประเทศทั่วโลก  โดยเป็นรองประเทศกัมพูชาและเมียนมาร์  และแม้กระทั่ง
อีกหลายผลส ารวจ  คนไทยมักอยู ่ในล าดับท้าย ๆ   ที ่จัดอยู ่ในกลุ ่มประเทศที ่มีทักษะการใช้
ภาษาอังกฤษในระดับท่ีต ่ามาก (Very  Low)  เสมอ  

 นอกจากนี้หากประเทศไทยทักษะการใช้ภาษาอังกฤษยังต ่ากว่าประเทศเพื่อนบ้านใน
อาเซียน  แต่ทว่ากฎบัตรของอาเซียนข้อที่ 34 (สมเกียรติ อ่อนวิมล  2555) ที่บัญญัติว่า  “ภาษาที่ใช้
ในการท างานของอาเซียน”  คือภาษาอังกฤษ  “(The Working Language of ASEAN shall be 
English)”   ความหมายของบทบัญญัติที่ให้ภาษาอังกฤษเป็นภาษาของอาเซียนส าหรับการท างาน
ร่วมกันนั้นมีความหมายกว้างไกลไปถึงทุกส่วนของประชาคมอาเซียนด้วย  หมายความว่าประชาชน
พลเมืองใน 10 ประเทศอาเซียนจะต้องใช้ภาษาอังกฤษกันมากขึ้น นอกเหนือจากภาษาประจ าชาติ
หรือภาษาประจ าถิ่นของแต่ละชาติแต่ละชุมชนเอง เพราะไม่เพียงแต่เจ้าหน้าที่รัฐเท่านั้นที่จะต้องไป
มาหาสู่ร่วมประชุมปรึกษาหารือและสื่อสารกัน และไม่เฉพาะนักธุรกิจและคนท ามาค้าขายระหว่าง
ประเทศเท่านั้นที่จะต้องใช้ภาษาอังกฤษในการสื่อสารและการติดต่อธุรกิจระหว่างกัน แต่ในเมื่อทุกคน
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ที่อยู่ในอาเซียนล้วนแล้วแต่เป็นพลเมืองของอาเซียนด้วยกันทุกคน และทุกคนจะต้องไปมาหาสู่ 
เดินทางท่องเที่ยว ท าความรู้จักคุ้นเคยต่อกัน เรียนรู้ซึ่งกันและกัน และที่ส าคัญทุกคนจะต้องเดินทาง
ข้ามพรมแดนเพ่ือหางานท าและแสวงหาโอกาสที่ดีกว่าให้กับชีวิต ดังนั้นภาษาอังกฤษจึงเป็นเครื่องมือ
อันดับหนึ่งส าหรับพลเมืองอาเซียน ในการสื่อสารสร้างสัมพันธ์สู่โลกกว้างของภูมิภาค  อาเซียน โลก
แห่งมิตรไมตรีที่ขยายกว้างไร้พรมแดน โลกแห่งการแข่งขันไร้ขอบเขตภูมิศาสตร์และวัฒนธรรม  ดังนั้น
จึงจะเห็นได้ว่าทักษะการใช้ภาษาอังกฤษเป็นเรื่องใกล้ตัวในระดับภูมิภาคและระดับโลก 
 เมื่อหันกลับมาดูเป้าหมายของมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ซึ่งเป็นสถาบันการศึกษาที่มี
ชื่อเสียงระดับประเทศ  ต่างมุ่งเป้าผ่านวิสัยทัศน์เป็น   “มหาวิทยาลัยระดับโลกเพื่อประชาชน  - The  
World  Class  University  for  the  People”  (กองแผนงาน  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ , 2563)   
โดยกำหนดเป้าหมายหลักเป็นมหาวิทยาลัยที่ได้รับรางวัลความเป็นเลิศระดับสากลอย่างต่อเนื่องทั้งใน
ด้านวิชาการ  วิจัย  และนวัตกรรม  การบริหารงาน  รวมทั้งการเป็นมหาวิทยาลัยยั่งยืนมุ่งรับใช้
ประชาชนและสังคม  มีการกำหนดแผนยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย  ฉบับที ่13  (พ.ศ.2565-
2570)   โดยผ่านความเห็นชอบจากสภามหาวิทยาลัยในการประชุมครั้งที่  12/2564  เมื่อวันที่  29  
พฤศจิกายน 2564  ภายใตกรอบยุทธศาสตร์ 4 ประเด็น คือ  
  ยุทธศาสตร์ 1 พัฒนากำลังคนแห่งอนาคต (Future Workforce) 
  ยุทธศาสตร์ 2 พัฒนาที่ทำงานแห่งอนาคต  (Future Workplace) 
  ยุทธศาสตร์ 3 พัฒนาคุณภาพชีวิตและสังคมแห่งอนาคต (Future Life and 
Society) 
  ยุทธศาสตร์ 4 พัฒนารูปแบบความร่วมมือแห่งอนาคต (Future Collaboration) 
  สำหรับประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 (Future Collaboration) พัฒนารูปแบบความ
ร่วมมือแห่งอนาคต  โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาความร่วมมือกับทุกภาคส่วนของสังคมไทยและสังคม
โลก  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์จะเป็นต้นแบบความร่วมมือแห่งอนาคตที่ระดมทรัพยากรทั้งในด้าน
การเงิน ความรู้ ทักษะ ความเชี่ยวชาญ ตลอดจนเครื่องมือและอุปกรณ์ต่าง ๆ จากหน่วยงานทั้งใน 
และต่างประเทศ เข้ามาสู่กระบวนการเรียนการสอน การวิจัย การพัฒนาเพื่อตอบโจทย์ที่เป็นปัญหา  
สำคัญ ๆ ให้กับทุกภาคส่วนของสังคมไทย และสังคมโลก โดยจะสร้างโมเดลความร่วมมือที่เป็น
ประโยชน์อย่างมีนัยสำคัญให้กับทุกฝ่ายเพื่อให้เป็นความร่วมมือที่ต่อเนื่องอย่างยั่งยืน  จึงสร้างสรรค์
กลยุทธ์ในการดำเนินงาน  อาทิเช่น 
  - สร้างความร่วมมือกับองค์กร / เครือข่ายภายในและภายนอกประเทศและ
สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ โดยมุ่งเน้นกลุ่มประเทศอาเซียนและเอเชียตะวันออก 
  - ส่ือสารธรรมศาสตร์สู่สากล 
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  - สรรหานักศึกษา / บุคลากรต่างชาติเชิงรุก (Proactive recruiting) 
  - ส่งเสริมการร่วมทุนวิจัยกับหน่วยงานภายนอก (Matching Fund) 
 กรอบยุทธศาสตร์ข้อที่ 4 ของมหาวิทยาลัยจะมุ่งเน้นผลิตบัณฑิตให้มีทักษะที่สอดคล้อง
กับความต้องการของตลาดแรงงานโลก  ควบคู่ไปกับการตอบสนองการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก
อย่างยั ่งยืน  รองรับการเปลี ่ยนแปลงอย่งรวดเร็วของโลก    และมีทักษะทางด้านภาษาเพราะ  
การทำงานในยุคดิจิทัลจำเป็นต้องมีความสามารถทางด้านภาษา 
 นอกจากจะมุ่งเน้นผลิตบัณฑิตให้มีความเป็นนานาชาติแล้ว มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  
ยังต้องการให้บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  มีความสามารถทางด้านภาษาอังกฤษ  มีการส่งเสริม  
จูงใจ  ให้กับผู้ที ่มีความสามารถด้านภาษาอังกฤษ  เช่น  คณะนิติศาสตร์ (กองนิติการ , 2563)  
ประกาศจ่ายเงินค่าตอบแทนแก่บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่ปฏิบัติงานในตำแหน่งที่ต้องใช้ทักษะ
ความรู้  ความสามารถด้านภาษาต่างประเทศ  และต้องมีคะแนนทดสอบภาษาต่างประเทศอย่างใด
อย่างหนึ่งดังต่อไปนี้  ในอัตราเดือนละ 5,000 บาท  (1)  TU-GET ระดับ 550  (2) TOEFL  IBT  
ระดับ 70 (3) IELTS (Academic) ระดับ 5.5  (4) TOEIC ระดับ 700  (5) ผลทดสอบภาษาอื่น ๆ 
ตามที่คณบดีเห็นสมควร  แสดงให้เห็นว่าระดับการใช้ภาษาอังกฤษมีความสำคัญต่อการปฏิบัติงาน
ภายในมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
 นอกจากนี้แล้วมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ (กองทรัพยากรมนุษย์, 2563) มีนโยบายให้
พนักงานทุกคนต้องมีทักษะการสื ่อสาร  และมีการพัฒนาตนเอง  ผ่านสมรรถนะหลัก  (Core  
Competency)  ที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานกับพนักงานมหาวิทยาลัยทั้งสายวิชาการ   
และสายสนับสนุนวิชาการ 4 ข้อ คือ  (1) ความเป็นธรรมศาสตร์  (Thammasat Consciousness) 
(2) การมุ่งมั่นสู่ความสำเร็จ (Achievement  Orientation) (3) ทักษะการสื่อสาร (Communication  
Skill)  และ (4) การพัฒนาตนเอง (Self-Development)  มหาวิทยาลัยต้องการให้พนักงานมี
ความสามารถในการพัฒนาตนเองโดยการตั้งเป้าหมายให้ตนเองมีความรู้และทักษะเพิ่มขึ้นเพ่ือพัฒนา
ตนเอง  และพัฒนาหน่วยงาน  เปิดรับความรู้นอกกรอบจากความรู้เดิม  มีแรงจูงใจทั้งภายนอกและ
ภายในเพื่อมุ่งสู่การพัฒนาตนเอง  รวมถึงการมีทักษะการสื่อสารที่ดีด้วย  
 มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง ในฐานะ 1 ในศูนย์การศึกษา  จาก 4 ศูนย์
การศึกษา  ได้แก่ ศูนย์ท่าพระจันทร์  ศูนย์รังสิต  และศูนย์พัทยา  ได้ตอบสนองวิสัยทัศน์  พันธกิจ
ของมหาว ิทยาล ั ยธรรมศาสตร ์   โดย ปร ับ โครงสร ้ า งภายใน กองบร ิหารศ ูนย ์ล ำปาง  
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง  เมื่อ 1 ตุลาคม  2564   ทำให้เกิดหน่วยงานพิเศษขึ้นคือ 
“หมวดพัฒนาคุณภาพและวิเทศสัมพันธ์”  เพื่อพัฒนาด้านการต่างประเทศของหน่วยงาน  เพื่อให้
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บรรลุวิสัยทัศน์ “มหาวิทยาลัยระดับโลกเพื่อประชาชน  - The  World  Class  University  for  
the  People”  โดยมีหน้าที่หลักคือพัฒนานักศึกษาและประชาคมให้มีความเป็นนานาชาติ 
 จากภารกิจที่มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง  ต้องขับเคลื่อนข้างต้น   ประกอบ
กับผู้วิจัยรับผิดชอบงานด้านวิเทศสัมพันธ์ของกองบริหารศูนย์ลำปาง   และการที่จะนำพาองค์กรไปสู่
เป้าหมายได้  จำเป็นต้องมีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถด้านภาษาอังกฤษ  ดังนั้นจากการที่ได้รับ
มอบหมายให้รับผิดชอบงานด้านวิเทศสัมพันธ์  สังเกตได้ว่า  10 ปีที่ผ่านมากองบริหารศูนย์ลำปาง
กำหนดในแผนปฏิบัติราชการมาโดยตลอด  โดยมีแผนพัฒนาบุคลากรด้าน  In House  Training  
ให้เจ้าหน้าที่ต้องเข้ารับการอบรมภาษาอังกฤษจากชาวต่างประเทศ  โดยมีค่าเป้าหมายเป็นความรู้ที่
เพิ ่มขึ ้นในการอบรม  หรือจำนวนชั ่วโมง  แต่กระนั ้นเจ้าหน้าที ่ยัง ไม่สนใจในการพัฒนาทักษะ
ภาษาอังกฤษมากนัก  และมีความกลัวในการใช้ภาษาอังกฤษ อาจจะมาจากปัจจัยทางด้านสิ่งแวดล้อม
ของมหาวิทยาลัยที่ไม่ส่งเสริมการเรียนรู้ด้านภาษาอังกฤษมากพอ  หรือปัจจัยภายในของเจ้าหน้าที่เอง
ที่เป็นอุปสรรคต่อการเรียนรู้ภาษาอังกฤษ  ดังนั้น  ผู้วิจัยจึงมีความสนใจในการทำวิจัยจากงานประจำ  
หรือ   R2R  เรื่อง  “การศึกษาแรงจูงใจและความสนใจการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษของเจ้าหน้าที่
สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง”  ขึ้น    ผลการศึกษาอาจได้ข้อมูลที่
สำคัญในการปรับปรุงสิ ่งแวดล้อม  กิจกรรม  และนโยบายในการบริหารทรัพยากรมนุษย์   เช่น  
Individual  Plan  ,  Career  Path  และการบริหารเจ้าหน้าที่เป็นเฉพาะเจาะจงในกลุ่มที่ผลงานสูง

และศักยภาพสูง หรือ High Performance and High Potential  ภายในมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  
ศูนย์ลำปาง  ต่อไป 
 แรงจูงใจที ่จะนำมาศึกษาในเร ื ่องนี ้  จะประกอบด้วย  แรงจูงใจจากภายนอก   
และแรงจูงใจจากภายใน  เช่น แรงจูงใจไฝ่สัมฤทธิ์  แรงขับ  ความก้าวหน้าในอาชีพ  การเป็นที่ยอมรับ
จากสังคมในที่ทำงาน  ความท้าทายในด้านอาชีพ   โดยใช้แบบสอบถามแรงจูงใจ  และแบบสอบถาม
ความสนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษ    
 

1.2  วัตถุประสงค์ของการศึกษา 
 
 ผู้วิจัยได้กำหนดวัตถุประสงค์ของการศึกษาไว้  ดังนี้ 
 1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุน

วิชาการมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง 

 2. เพื่อศึกษาความสนใจในการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุน

วิชาการมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง 
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 3. เพื ่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ  และความสนใจในการพัฒนาทักษะ

ภาษาอังกฤษของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนวิชาการ  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง  
  

1.3  ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 
 1. ได้ทราบแรงจูงใจในการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษของเจ้าหน้าที ่สายสนับสนุน
วิชาการมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง 
 2. ได้ทราบความสนใจในการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุน
วิชาการมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง 
 3. ได้ทราบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ  และความสนใจในการพัฒนาทักษะ
ภาษาอังกฤษของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนวิชาการ  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง 
 4. ได้นำผลการศึกษาไปเสนอแนะมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง  ให้จัด
กิจกรรม  นโยบาย  และสิ่งแวดล้อมให้ส่งเสริมต่อการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษของเจ้าหน้าที่สาย
สนับสนุนวิชาการ  และได้นำผลการศึกษาเป็นข้อมูลในการจัดทำ Individual Development Plan 
และ Career Path ต่อไป 

 

1.4  ขอบเขตการศึกษา 
 การศึกษาเรื่อง “การศึกษาแรงจูงใจและความสนใจในการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษ
ของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ศูนย์ลำปาง   ในครั้งนี้  มีขอบเขต   
2  ลักษณะคือ 
  1.  ขอบเขตด้านเนื้อหา : ผู้วิจัยได้จำแนกเนื้อหาที่จะศึกษาออกเป็น 2 ส่วน  คือ  
ศึกษาองค์ความรู้แนวคิดทฤษฎีที่เกี ่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  และศึกษาแนวคิดและ
ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความสนใจในการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษ  โดยตัวแปรต้นได้แก่แรงจูงใจการ
ปฏิบัติงาน โดยแบ่งออกเป็นแรงจูงใจภายใน  ประกอบด้วยสิ่งจูงใจภายในตัวบุคคลโดยไม่หวังผลหรือ
รางวัลใด ๆ ตอบแทน  การมีทัศนคติที ่ด ี การมีความรู ้และความเข้าใจที ่ถ ูกต้องต่อสิ ่งน ั ้น  
การมีความพึงพอใจ การมีความภาคภูมิใจ และการมีกำลังใจ การมีความสนใจในสิ่งหนึ่งสิ่งใดเป็น
พิเศษ  มีความรักในอาชีพ   มีความสุขในการปฏิบัต ิงาน การมีความอดทนต่ออุปสรรคใน 
การปฏิบัติงาน  การได้ทำงานตรงกับความรู ้ความสามารถ  ความรู ้สึกมีค่าเมื ่อได้ปฏิบัติงาน   
ส่วนแรงจูงใจภายนอกประกอบด้วยสิ่งกระตุ้นที่เกิดจากสิ่งจูงใจภายนอกตัวบุคคล  อาทิเช่น เงินเดือน 
สวัสดิการ หรือสิ ่งของรางวัล การได้รับการตอบสนองต่อความต้องการขั ้นพื ้นฐานของบุคคล  
การอุปโภค-บริโภค การพักผ่อน ที่อยู่อาศัย การรักษาพยาบาล  ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน 
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สภาพแวดล้อมทางกายภาพ สถานที่ ความมั่นคงในชีวิต การทำงานที่มีเวลาชัดเจนสามารถแบ่งเวลา
ง า น แ ล ะ เ ว ล า ส ่ ว น ต ั ว อ อ ก จ า ก ก ั น ไ ด ้   แ ล ะ ก า ร ม ี ป ฏ ิ ส ั ม พ ั น ธ ์ อ ั น ด ี ใ น ส ั ง ค ม  
การเข้าร่วมกิจกรรมของสังคมในที่ทำงาน  ทั ้งนี ้ตัวแปรตามได้แก่ความสนใจการพัฒนาทักษะ
ภาษาอังกฤษ 
 

  2.  ขอบเขตด้านประชากร :  ศึกษาจากเจ้าหน้าที ่สายสนับสนุนวิชาการ
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง  จำนวน  105  คน  (ข้อมูล ณ 1 ธันวาคม  2564)   
รายละเอียดแยกตามหน่วยงาน  ดังนี้ 
   กองบริหารศูนย์ลำปาง    จำนวน 51  คน 
   คณะนิติศาสตร์     จำนวน 7 คน 
   คณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์   จำนวน  5 คน 
   วิทยาลัยสหวิทยาการ    จำนวน  13 คน 
   คณะศิลปกรรมศาสตร์    จำนวน  1 คน 
   คณะสาธารณสุขศาสตร์   จำนวน  7  คน 
   คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี จำนวน  5 คน 
   สถาบันภาษา     จำนวน 1 คน 
   หอสมุดแห่งมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์   จำนวน  5 คน 
   สำนักงานบริหารทรัพย์สินและกีฬา   จำนวน 6 คน 
    ศูนย์หนังสือมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์   
ศูนย์ลำปาง  จำนวน 3 คน 
   โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ  จำนวน  1 คน 
  
  3.   ขอบเขตด้านเวลา  :  เนื่องจากได้รับทุนสนับสนุนการวิจัยจากงบประมาณ
รายจ่ายจากรายได้มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง  ปีงบประมาณ 2565  จึงมีขอบเขตด้าน
เวลา  ตั้งแต่ 1 ตุลาคม 2564 – 30 กันยายน  2565 
 

1.5  นิยามศัพท ์
 
 เจ้าหน้าที่สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ล าปาง   หมายถึง  
บุคลากรมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง  ที่มิได้ครองตำแหน่งอาจารย์  ทำหน้าที่สนับสนุนการ
เรียนการสอน   เช่น  ตำแหน่งบริหารเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  นักวิชาการศึกษา  บรรณารักษ์   
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วิศวกรไฟฟ้า  ช่างเทคนิค  พนักงานขับรถยนต์ คนงาน  เป็นต้น  ซึ่งมีประเภทของเจ้าหน้าที่สาย
สนับสนุนวิชาการ  ดังนี้ 

-  พนักงานมหาวิทยาลัยที่เปลี่ยนสถานภาพจากข้าราชการ 

-  พนักงานมหาวิทยาลัย 

-  พนักงานมหาวิทยาลัย (ชื่อส่วนงาน)   
-  พนักงานเงินรายได ้

-  พนักงานมหาวิทยาลัยตามภารกิจ 

 อนึ ่งตามข้อบังคับมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ว่าด้วยการบริหารบุคคลพนักงาน
มหาวิทยาลัย  พ.ศ.  2559  หมวด 3  ตำแหน่งและภาระงานของพนักงานมหาวิทยาลัย  ข้อ 14   
การแบ่งประเภทพนักงานมหาวิทยาลัยประกอบด้วย  (ก)  พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ   (ข)  
พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการ  กำหนดประเภทย่อยของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
สนับสนุนวิชาการ  เป็น 4 ประเภทย่อย  ประกอบด้วย  (1)  ประเภทอำนวยการ  (2)  ประเภท
วิชาชีพเฉพาะ (3)  ประเภทบริการวิชาการและสนับสนุนการบริหาร  และ (4)  ประเภทอื่นที่คณะ
กรรมการบริหารบุคคลกำหนด  โดยมีภาระงานเกี่ยวข้องกับการสนับสนุนการเรียนการสอน  งานวิจัย  
งานบริการทางวิชาการ  งานบริการสังคม  งานทำนุบำรุงศิลปวัฒนธรรม  งานพัฒนานักศึกษา  
ตลอดจนงานบริหารทั่วไปและงานธุรการ 

 แรงจูงใจ  หมายถึง  สิ่งที่กระตุ้นให้บุคคลกระทำการสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่ตนเองตั้งจุดมุ่งหมาย
ไว้ตามความต้องการหรือตามความมุ่งหวังให้บรรลุผลสำเร็จ  สามารถแบ่งเป็น 2 ประเภท ดังนี้ 
  แรงจูงใจภายใน หมายถึง สิ่งกระตุ้นที ่เกิดจากสิ่งจูงใจภายในตัวบุคคลโดย 
ไม่หวังผลหรือรางวัลใด ๆ ตอบแทน  การมีทัศนคติที่ดี การมีความรู้และความเข้าใจที่ถูกต้องต่อสิ่งนั้น 
การมีความพึงพอใจ การมีความภาคภูมิใจ และการมีกำลังใจ การมีความสนใจในสิ่งหนึ่งสิ่งใดเป็น
พิเศษ  อาทิเช่น  มีความรักในอาชีพ   มีความสุขในการปฏิบัติงาน การมีความอดทนต่ออุปสรรคใน
การปฏิบัติงาน  การได้ทำงานตรงกับความรู้ความสามารถ  ความรู้สึกมีค่าเมื่อได้ปฏิบัติงาน 
   แรงจูงใจภายนอก หมายถึง สิ่งกระตุ้นที่เกิดจากสิ่งจูงใจภายนอกตัวบุคคล  อาทิ
เช่น เงินเดือน สวัสดิการ หรือสิ่งของรางวัล การได้รับการตอบสนองต่อความต้องการขั้นพื้นฐานของ
บุคคล การอุปโภค-บริโภค การพักผ่อน ที่อยู่อาศัย การรักษาพยาบาล  ความปลอดภัยในชีวิตและ
ทรัพย์สิน นอกจากนี้ สภาพแวดล้อมทางกายภาพ สถานที่ ความมั่นคงในชีวิต การทำงานที่มีเวลา
ชัดเจนสามารถแบ่งเวลางานและเวลาส่วนตัวออกจากกันได้  และการมีปฏิสัมพันธ์อันดีในสังคม  
การเข้าร่วมกิจกรรมของสังคมในที่ทำงาน  นับเป็นสิ่งจูงใจภายนอกทั้งสิ้น      
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 ความสนใจการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษ หมายถึง  ความสนใจในการพัฒนาตนเอง
จากขีดศักยภาพให้มีอยู่ปัจจุบันให้มีเพิ่มมากขึ้น  โดยพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษทั้ง 4 ด้าน  ได้แก่ 
ด้านการฟัง  การอ่าน  การพูด  และการเขียน   
 มธ.ศูนย์ล าปาง / ศูนย์ล าปาง  หมายถึง  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง 
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1.6  กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แรงจูงใจในการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษ 
1.ประเภทแรงจูงใจภายใน  ประกอบด้วยด้วยสิ่งจูงใจภายในตัว
บุคคลโดยไม่หวังผลหรือรางวัลใด ๆ ตอบแทน    

 - การมีทัศนคติที่ดี  
 - การมีความรู้และความเข้าใจที่ถูกต้องต่อสิ่งนั้น   

 - การมีความพึงพอใจ  
 - การมีความภาคภูมิใจ  
 - การมีก าลังใจ  
 - การมีความสนใจในสิ่งหนึ่งสิ่งใดเป็นพิเศษ   
 - การมีความรักในอาชีพ   มีความสุขในการปฏิบัติงาน  
 - การมีความอดทนต่ออุปสรรคในการปฏิบัติงาน    

 - การได้ท างานตรงกับความรู้ความสามารถ  ความรู้สึกมี
ค่าเม่ือได้ปฏิบัติงาน   
2.ประเภทแรงจูงใจภายนอก ประกอบด้วยสิ่งกระตุ้นที่เกิดจาก
สิ่งจูงใจภายนอกตัวบุคคล  
 - เงินเดือน สวัสดิการ หรือสิ่งของรางวัล  การได้รับการ
ตอบสนองต่อความต้องการขั้นพื้นฐานของบุคคล การอุปโภค 
บริโภค  
 - การพักผ่อน  
 - ที่อยู่อาศัย  
 - การรักษาพยาบาล   

 - ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน  
 - สภาพแวดล้อมทางกายภาพ สถานที่  
 - ความม่ันคงในชีวิต  
 - การท างานที่มีเวลาชัดเจนสามารถแบ่งเวลางานและเวลา
ส่วนตัวออกจากกันได้  
 - การมีปฏิสัมพันธ์อันดีในสังคม และการเข้าร่วมกิจกรรม

 
 
 
 

ความสนใจในการ
พัฒนาทักษะ
ภาษาอังกฤษ 4 ด้าน 
1.ด้านการพูด 
2.ด้านการอ่าน 
3.ด้านการเขียน 
4.ด้านการฟัง 
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1.7  สมมุติฐานการศกึษา 
 1. แรงจูงใจภายใน ประกอบด้วยด้วยสิ่งจูงใจภายในตัวบุคคลโดยไม่หวังผลหรือรางวัล
ใด ๆ ตอบแทน  ได้แก่ 

   - การมีทัศนคติที่ดี  
   - การมีความรู้และความเข้าใจที่ถูกต้องต่อสิ่งนั้น   
   - การมีความพึงพอใจ  
   - การมีความภาคภูมิใจ  
   - การมีก าลังใจ  
   - การมีความสนใจในสิ่งหนึ่งสิ่งใดเป็นพิเศษ   
   - การมีความรักในอาชีพ   มีความสุขในการปฏิบัติงาน  
   - การมีความอดทนต่ออุปสรรคในการปฏิบัติงาน    

   - การได้ท างานตรงกับความรู้ความสามารถ  ความรู้สึกมีค่าเมื่อได้ปฏิบัติงาน   
  
 แรงจูงใจภายในที่แตกต่างกัน  มีผลต่อความสนใจในการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษทั้ง 4 
ด้านของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง  ที่ต่างกัน         
 

 2. แรงจูงใจภายนอก ประกอบด้วยสิ่งกระตุ้นที่เกิดจากสิ่งจูงใจภายนอกตัวบุคคล ได้แก่      
   - เงินเดือน สวัสดิการ หรือสิ่งของรางวัล  การได้รับการตอบสนองต่อความ
ต้องการขั้นพ้ืนฐานของบุคคล การอุปโภค บริโภค  
  - การพักผ่อน  
  - ที่อยู่อาศัย  
  - การรักษาพยาบาล   

  - ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน  
  - สภาพแวดล้อมทางกายภาพ สถานที่  
  - ความมั่นคงในชีวิต  
  - การท างานที่มีเวลาชัดเจนสามารถแบ่งเวลางานและเวลาส่วนตัวออกจากกันได้  

  - การมีปฏิสัมพันธ์อันดีในสังคม และการเข้าร่วมกิจกรรมของสังคมในที่ท างาน 
 

 แรงจูงใจภายนอกที่แตกต่างกัน  มีผลต่อความสนใจในการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษทั้ง 
4 ด้านของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง  ที่ต่างกัน        
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บทท่ี 2 
วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การศึกษาเรื่อง  “การศึกษาแรงจูงใจและความสนใจการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษของ
เจ้าหน้าที่สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง”  ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องในเรื่องต่าง ๆ ดังนี้  
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ  
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความสนใจในการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษ 
 2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
 2.4 มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง 
   

2.1  แนวคิดและทฤษฎทีีเ่กี่ยวข้องกับแรงจูงใจ  
 

 2.1.1  แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ 
 การแสดงพฤติกรรมของมนุษย์นั้นเกิดขึ้นเพราะมีความต้องการได้รับการตอบสนอง   
ความต้องการไม่ว ่าจะเป็นการกระตุ ้นจากภายในหรือภายนอกย่อมกำกับให้เขาแสดงออกซึ ่ง
พฤติกรรม เพื่อให้ได้ปัจจัยแรงจูงใจหรือเป้าหมายต่าง ๆ ที่ต้องการ พฤติกรรมของคนที่แสดงออกมา
ทุกครั ้งจึงมีจุดมุ ่งหมายเสมอ โดยเจ้าหน้าที ่สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์   
ศูนย์ลำปาง  บุคคลมีความแตกต่างกันในแต่ะละพฤติกรรมในแต่ละสถานการณ์  ขึ้นอยู่ประสบการณ์
ในชีวิตของแต่ละคน ความรู้ที่ได้เรียนมาหรือได้บูรณาการขึ้นเอง สติปัญญา  ทั้งนี้ปัจจัยสำคัญได้แก่ 
การที่เจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ศูนย์ลำปาง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันเป็น
สาเหตุให้เจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ศูนย์ลำปาง แสดงออกแตกต่างกัน ดังนั้นแรงจูงใจจึง
เป็นตัวที่สำคัญอย่างมีนัยสำคัญที่ทำให้เจ้าหน้าที่แต่ละคนทำงานประสบความสำเร็จ  บรรลุเป้าหมาย
ขององค์กร  ตลอดจนบรรลุตัวชี้วัดของตนเอง  ทั้งนี้มีผูที ่ได้ให้ความหมายและแนวคิดเกี ่ยวกับ
แรงจูงใจไว้หลายท่าน ดังนี้ 
 นุชนภา  หวังหุ ้นกลาง (2552) กล่าวไว ้ว ่า แรงจูงใจ คือ พฤติกรรมในตัวของ  
บุคคลที่ถูกกระตุ้นโดยสิ่งเร้าให้แสดงพฤติกรรมความสามารถหรือทำสิ่งใดสิ่งหนึ่งออกมาเพ่ือให้บรรลุ 
วัตถุประสงค์ตามท่ีต้องการ แรงจูงใจจะมีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก บุคคลที่มีแรงจูงใจ
ภายในจะมีความสุขในการกระทำสิ่งต่าง ๆ  เพราะมีความพึงพอใจโดยตัวของเขาเองไม่ได้หวังรางวัล
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หรือคำชม ส่วนบุคคลที่มีแรงจูงใจภายนอกจะทำอะไรต้องได้รับการยอมรับจากผู้อื่น  หวังรางวัล  
หรือผลตอบแทน 
 ชาญยุทธ  รัตนมงคล (2551) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นขบวนการที่มีการกระตุ้นให้
ตอบสนองโดยมีทิศทางที่กำหนดไว้เพื่อให้ถึงสู่เป้าหมายที่ตั ้งไว้  ทั้งนี้แรงจูงใจอาจจะเป็นสิ่งเร้าที่
เกิดขึ้นภายในตัวบุคคล อาทิเช่น แรงขับ ความต้องการ ความสนใจ ทัศนคติหรือเกิดจากสิ่งเร้าจาก
ภายนอกมากระตุ้นก็ได้ อาทิเช่น แรงกระตุ้นที่มาจากความต้องการของกลุ่มสังคม  ดังนั้นเพื่อให้แต่
ละคนสามารถตอบสนองไปยังเป้าหมายที่ที่ตั้งไว้จะต้องทำให้ความเข้มแข็งหรืออัตราความต้องการ
ของแรงจูงใจให้ลดลงและเปลี่ยนเป้าหมายในการแสดงพฤติกรรมต่อไปอีก 
 วรนิทร  วรรธนอารีย์  (2562) ได้กล่าวว่า  แรงจูงใจในการท างานนั้นเป็นปัจจัยที่มีความ
เกี ่ยวข้องกับการท างาน โดยนับเป็นแรงผลักดันหรือแรงกระตุ ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมหรือ 
การกระท านั ้น ๆ ท าให้บุคลากร เกิดความมุ ่งมั ่น เต็มใจ   ตั ้งใจในการท างานและเกิดความ
กระตือรือร้นในการท างานอย่างเต็มก าลังความสามารถ และเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อรูปแบบการ
ตอบสนองของบุคลากรที่มีต่อองค์การนั้น และเพ่ือให้งานได้ บรรลุเป้าหมายตามที่วางไว้ 
 ธนวรรธ ตั้งสินทรัพย์ศิริ (2550)  ได้กล่าวว่า  แรงจูงใจมจีุดมุ่งหมายเพ่ือให้บุคคลมีความ
ทุ่มเทเพื่อให้ได้ผลลัพธ์ในการท างานที่เป็นเลิศและดียิ ่งขึ ้น  จนท าให้หน่วยงานมีข้อได้เปรียบใน 
การปฏิบัต ิงานด้านทรัพยากรมนุษย์   ดังนั ้นจุดมุ ่งหมายของการจูงใจจ าเป็นต้องเน้นย ้าให้  
การปฏิบัติงานของบุคลากรเกิดประสิทธิภาพมากที่สุด  เป็นเหตุให้หน้าที่ของผู้บริหารในการสร้าง
แรงจูงใจนั่นก็คือการให้ค่าตอบแทนหรือรางวัลแก่บุคลากรตามเป้าหมายที่พวกเขาเหล่านั้นพอใจ
ผู ้บริหารองค์กรควรจะพยายามปรับปรุงเป้าหมายหรือท าให้เป้าหมายส่วนบุคคลสอดคล้องกับ
เป้าหมายของหน่วยงานเพื่อปิดช่องว่าง  ทั้งนี้เพื่อให้พนักงานมีผลประโยชน์ร่วมกับผลประโยชน์ของ
หน่วยงานจนกระทั่งเมื่อพนักงานได้เห็นวิธีการที่พวกเขาควรได้รับการตอบสนองที่ตรงตามความ
ต้องการแล้วในที่สุดจะท าให้การท างานที่พวกเขารับผิดชอบเป็นไปอย่างดีที่สุด   โดยปราศจากการ
บังคับแต่อย่างใด ทั้งนี้มีวงจรการจูงใจเป็นกระบวนการที่เกิดขึ้นตลอดเวลาและต่อเนื่อง จะเกิดขึ้นเมื่อ
บุคคลเกิดความต้องการ คือเมื่อพนักงานมีความต้องการอย่างใดอย่างหนึ่งจะมีแรงขับหรือแรงกระตุ้น
จากภายในตัวให้แสดงพฤติกรรมการท างานต่าง ๆ โดยสาเหตุพื้นฐานของพฤติกรรมนั้นล้วนมาจาก
แรงจูงใจจนกลายเป็นความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะมุ่งสู ่เป้าหมายที่เขาต้องการ  ในที่สุดเมื่อ 
ความต้องการบรรลุเป้าหมายแล้วจะท าให้แรงขับภายในตัวบุคคลค่อยค่อยลดลงจนท าให้เกิด  
สมดุลในร่างกายอีกครั้ง พฤติกรรมที่จูงใจได้โดยไปสู่เป้าหมายเป็นสิ่งที่บรรเทาความต้องการให้ลดลง
ท าให้จิตใจร่างกายฟ้ืนฟูสู่ความสมดุล แบ่งแรงจูงใจเป็น 2 ประเภท 
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  1. การจูงใจภายใน (Intrinsic motivation)  
  คือสภาวะของบุคคลที่มีความตองการที่จะเรียนรูแสวงหาด้วยตนเอง อาจจะ 
เป็นเจตคติความคิดเห็น ความสนใจ ความตั้งใจ  การมองเห็นคุณคา ความพอใจ ความตองการ  
โดยมิต้องใหมีผู้อื่นมาเกี่ยวข้อง  เชน พนักงานที่มีความตั้งใจในการปฏิบัติงาน เห็นคุณคา (Value) 
ของงาน มีความไฝ่ดีท างานได้โดยไม่ต้องบังคับ การจูงใจประเภทนี้ ได้แก่  
  1.1 ความตองการ (Need) ปัจเจกบุคคลต่างมีความต้องการประเภทนี้
ภายในตัวเอง  จนสามารถเกิดแรงขับในการแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ออกมา  เพื่อไปสู่เป้าหมายที่
ก าหนดไว้ 
  1.2 ทัศนคติ (Attitude) คือ ความรูสึกที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือต่อบุคคลก็
ได ้  จะเป็นตัวกระตุนใหแสดงพฤติกรรมทีเ่หมาะสมออกมา   
  1.3 ความสนใจพิเศษ (Special interest) คือความชอบเป็นพิเศษในเรื่อง
ใดเรื ่องหนึ ่ง ที่จนท าให้หมกมุ ่นกับเรื ่องนั ้น ๆ มากกว่าปกติ  เช่น เจ้าหน้าที ่มีความสนใจด้าน
เทคโนโลยี  เขาจะพยายามศึกษาเรียนรู้และทดลองในเรื่องดังกล่าว จนช่วยให้เขาบรรลุถึงเป้าหมาย 
  2. การจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation)  
  คือสภาวะของบุคคลที่ได้รับแรงกระตุ้นมาจากภายนอก ให้มองเห็นจุดหมาย
ปลายทางหรือสิ่งที่เขาจะได้รับและน าไปสู่การแสดงพฤติกรรมของบุคคลตามจุดมุ่งหมายของผู้กระตุ้น
หรือผู้จูงใจ ซึ่งแรงจูงใจภายนอกเหล่านี้ ได้แก่ 
  2.1 เป้าหมายหรือความคาดหวังของพนักงาน  พนักงานที ่ก าหนด
เป้าหมายในการท างานได้ดี ย่อมมีแรงกระตุ้นหรือแรงขับให้มีพฤติกรรมที่ดีและเหมาะสม  เช่น
พนักงานที่อยู่ในช่วงถูกลงโทษเนื่องจากผลงานต ่ากว่าเกณฑ์ จะมีความพยายามในการแสดงออกถึง
ความขยัน ความตั้งใจท างานอย่างเต็มก าลังความสามารถ และไมล่างานเป็นต้น 
  2.2 ความรู ้เกี ่ยวกับความก้าวหน้า ถ้าพนักงานได้ถูกสื ่อสารว่าจะมี
ความก้าวหน้าจากการปฏิบัติงาน ล้วนเป็นสิ่งที่จะเป็นแรงจูงใจให้ความตั้งใจและเกิดพฤติกรรมใน 
การท างานที่ดีขึ้นได้ เช่น เมื่อพนักงานเห็นเพื่อนร่วมงานได้ประเมินเลื่อนขั้นในระดับดีเด่นก็มีความ
พยายามที่จะเป็นเช่นนั้นบ้าง ท าให้เกิดความมุ่งมั่นในการท างานอย่างเต็มก าลัง 
  2.3 บุคลิกภาพ คือความประทับใจอันเกิดจากบุคลิกภาพ สามารถจูงใจให้
เกิดพฤติกรรมที่ต้องการได้ เช่น นายกรัฐมนตรีจะต้องมีความเป็นผู้น า  มีทักษะที่สื่อสารได้อย่างยอด
เยี่ยม มีบุคลิกภาพที่ดี  ประชาชนจึงจะเกิดศรัทธา  
  2.4 เครื่องล่อใจอื่น ๆ มีสิ ่งจูงใจหรือล่อใจหลายอย่าง ที่ก่อให้เกิดแรง
กระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม อาจจะเป็นการได้รับรางวัล ค าชม  การได้รับการยอมรับยกย่อง ฯลฯ บุคคล
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จะแสดงพฤติกรรม เพ่ือตอบสนองสิ่งจูงใจดังกล่าว เฉพาะในกรณีที่ต้องการ เช่น การที่คนงานท างาน
เพียงเพ่ือแลกกับค่าตอบแทน หรือเงินเดือน การแสดงความตั้งใจท างานเพียงเพื่อให้หัวหน้างาน 
มองเห็นแล้ว ได้ความดีความชอบ เป็นต้น  โดยมีวิธีการจูงใจดังนี้ 
   การจูงใจในการท างานมีความส าคัญต่อผลของงาน และการท างานที ่มี
ประสิทธิผล องค์กรจึงควรพิจารณาเลือกวิธีการจูงใจที่เหมาะสม 3 วิธี ดังนี้ 
   1. การจูงใจด้วยงาน มีจุดมุ่งหมายให้พนักงานมีทัศนคติที่ดีต่องานและ
รู้สึกว่างานนั้นมีคุณค่า ท าให้เกิดความรับผิดชอบ ก่อให้เกิดประโยชน์ทั้งตนเอง สังคม พนักงานจะมี
ความภูมิใจ กระตือรือร้น เกิดความพยายามทุ่มทและอุทิศตนให้กับงานอย่างเต็มก าลัง ลักษณะของ
งานที่จัดขึ้นจะสามารถช่วยจูงใจพนักงานได้ 
  1.1 การขยายเนื้อหาของงาน (Job Enrichment) คือ การท าให้
ส่วนประกอบของงานมีขอบเขตกว้างขึ้น มีความรับผิดชอบสูงขึ้น เป็นงานที่น่าสนใจ แปลกใหม่ และ
ท้าทายความต้องการของพนักงานให้ผูกพัน ตื่นเต้น และสนใจที่จะท างานนั้น  แต่ต้องเท่าที่จะเป็นไป
ได้ สิ่งที่มีความท้าทายส าหรับบุคคลหนึ่ง อาจจะไม่เป็นสิ่งที่ท้าทายกับบุคคลอื่นได้  เช่น งานที่ตรงกับ
ความต้องการการตัดสินใจ งานที่อยู่ในความสนใจ และงานที่มีโอกาสสร้างความเจริญก้าวหน้า 
ลักษณะของงานเช่นนี้ จะท าให้พนักงานใช้ความสามารถมากข้ึน รับผิดชอบสูงขึ้น และรู้สึกว่าตนเองมี
คุณค่า มีความส าคัญ   
  1.2 การสับเปลี่ยนงาน (Job Rotation) คือ หมุนเวียนสับเปลี่ยน
งานโดยให้พนักงานที่มีคุณสมบัติและความสามารถใกล้เคียงกันมีโอกาสเปลี่ยนหน้าที่ความรับผิดชอบ 
เพ่ือลดความเบื่อหน่ายและความจ าเจ 
  1.3 การใช้วิธีการบริหารตามเป้า (M.B.O) ช่วยให้พนักงานตื่นตัว
สนใจ และผูกพันกับเป้าหมายงานที่ตนมีส่วนร่วมตั้งข้ึนและจะมุ่งมั่นท าให้เสร็จด้วยดี 
  1.4 การให้มีส่วนร่วมในการบริหารและมอบอ านาจ ทั้งนี้เพ่ือให้เกิด
ความรู้สึกที่ดีที่ตนได้รับยกย่อง ซึ่งจะท าให้พนักงานอุทิศตนทุ่มเทกับงานที่ตนได้มีส่วนร่วม และมี
อ านาจในการตัดสินใจ ในการสั่งการ ในบางระดับให้แก่พนักงาน   และเป็นเครื่องมือในการปฏิบัติงาน
ให้บรรลุเป้าหมาย เพราะสามารถแก้ไขปัญหาได้ตรงจุดและทันท่วงที   
  1.5 การให้ความก้าวหน้าและความส าเร็จ บุคคลส่วนใหญ่ต้องการ
ความเจริญเติบโตทางด้านทักษะ ความสามารถทางวิชาชีพและประสบการณ์   ผู้บริหารควรชี้แจงและ
อธิบายถึงความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานของพนักงาน เช่น  ระเบียบขององค์การในการใด้เลื่อนชั้น 
เลื่อนต าแหน่ง การดินทางไปดูงาน การมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่แทน เป็นการเปิดโอกาสให้ทุกคนได้
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ก้าวหน้า และเติบโตตามความสามารถท่ีเพ่ิมขึ้นตามล าดับ ทั้งจากประสบการณ์และการศึกษาเพ่ิมเติม  
การจัดระบบการประเมินผลและเลื่อนชั้นให้เป็นบรรยากาศที่สิ่งเสริมความก้าวหน้า จะช่วยสูงใจได้ดี 
  1.6 การก าหนดความรับผิดขอบ ทุกคนปรารถนาที่จะทราบถึง
ขอบเขตงานที่ไม่คลุมเครือ เพื ่อที ่จะวัดความส าเร็จของเขาได้ ปัญหาของงานไม่ชัดเจน ความ
รับผิดชอบไม่ระบุไว้ ย่อมท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความไม่แม่ใจ ผู้บริหารควรก าหนดขอบเขตของงานให้
ชัดเจนเป็นลายลักษณ์อักษร โดยก าหนดรายละเอียดของงาน เป้าหมาย มาตรฐานการท างานที่ควร
เป็น ขอบเขตของงาน  ความรับผิดชอบ อ านาจ หน้าที่ เป็นผลให้เกิดการประเมินผลงานได้อย่างดี 
   2. การจูงใจด้วยผลตอบแทน การจูงใจด้วยการตอบแทนในรูปแบบต่าง ๆ 
ทั้งที่เป็นเงิน  ไม่ใช่เงิน เป็นสิ่งจูงใจให้พนักงานปฏิบัติหน้าที่อย่างตั้งใจ  ทุ่มเท ท างานอย่างเต็มที่  
เต็มความสามารถ ผลตอบแทนต่าง ๆ มีดังนี ้
  2.1 ผลตอบแทนเป็นต ัวเง ิน เป ็นส ิ ่งจ ูงใจที ่มีสอดคล้องกับ
ผลสัมฤทธิ์สในการปฏิบัติงานโดยตรง เพราะสามารถสร้างความพึงใจให้กับพนักงานได้ ได้แก่ ค่าจ้าง 
การแบ่งปันผลก าไรในช่วงปลายปี การให้รถยนต์ประจ าต าแหน่ง   การจ่ายค่าล่วงเวลาอย่างถูก
กฎหมาย การให้สิทธิซื้อหุ้นของหน่วยงาน  
  2.2 ผลตอบแทนที่ไม่ใช่เงิน ได้แก่ การตอบสนองความต้องการของ
บุคคลในระดับสูงขึ้น เช่น ความต้องการได้รับยกย่อง การเป็นพนักงานดีเด่นประจ าเดือน  ชื่อเสียง 
การเลื่อนต าแหน่ง ต้องการมีเกียรติ ต้องการความผูกพัน ต้องการอ านาจ เป็นต้น   
   3. การจูงใจด้วยสวัสดิการ การจัดสรรสวัสดิการที่ดีแก่พนักงาน จะท าให้
พนักงานรู้สึกพึงใจ  สบายใจ เพิ่มความสะดวกในชีวิต ตลอดจนสร้างความมั่นคง ปลอดภัย  สิ่งจูงใจ
ให้ปฏิบัติงานอย่างไม่เหนื่อยล้า สร้างความสุขในการปฏิบัติงาน  การจัดสวัสดิการท าได้หลายมิติ ดังนี้ 
  3.1 การอ านวยความสะดวกทั่วไป เช่น การบริการด้านโรงอาหาร
ราคาถูก บริการชา กาแฟ ฟรี บริการขนส่งสาธารณะ จัดสรรอาคารจอดรถหรือท่ีจอดรถ  
  3.2 การบริการด้านสุขภาพ เช ่น การเบิกค่าร ักษาพยาบาล   
การตราจสุขภาพประจ าปี การเยี่ยมไข้ การมีบริการห้องพยาบาล การจัดสอนการออกก าลังกาย 
การให้บริการสุขภาพแบบยืดหยุ่น 
  3.3 การบริการด้านนันทนาการ เช่น มีสนามกีฬา การจัดงานกีฬา
สีประจ าปี  งานเลี้ยงตามเทศกาล  การจัดท่องเที่ยวประจ าปี   
    3.4 การบริการด้านการศึกษา เช่น การส่งไปอบรมหลักสูตรต่าง ๆ 
จัดให้เรียนภาษาต่างประเทศ เทคโนโลยี   
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    3.5 การจัดสวัสดิการด้านเศรษฐกิจ เช่น การมีกองทุนส ารอง 
เลี้ยงชีพ การมีประกันอุบัติเหตุ การมีการให้ทุนการศึกษาต่อ ตลอดจนจัดให้มีสหกรณ์ออมทรัพย์  
เป็นต้น 
 การสร้างแรงจูงใจ ทั้งการจูงใจด้วยงาน แรงจูงใจที่เป็นผลตอบแทน และแรงจูงใจ ด้วย
สวัสดิการต้องมีการจัดการแรงจูงใจทั้งสามแบบนี้ให้เกิดความสมดุลในองค์การ และเหมาะสมต่อ
บุคลากรในองค์การด้วย ก็จะเป็นการเสริมสร้างแรงใจ กระตุ้นพลังใจของบุคลากรในการมุ่งมั่นท างาน
ด้วยความขยันขันแข็ง และมีความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งเป็นประโยชน์ต่อองค์การได้เป็นอย่างดี 
  จากแนวคิดที่กล่าวมาทั้งหมดเกี่ยวกับแรงจูงใจ กล่าวได้ว่าแรงจูงใจ คือ ลักษณะที่
กระตุ้นให้บุคคลกระท าการสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่บรรลุจุดมุ่งหมายตามความต้องการจนกระทั่งให้บรรลุผล
ส าเร็จนอกจากนั้นแรงจูงใจยังหมายถึงการไม่กระท าบางสิ่งบางอย่างที่บุคคลต้องการหลบหลีกหรือ
หลีกเลี่ยง และสามารถแบ่งแรงจูงใจออกเป็นสองลักษณะคือแรงจูงใจภายในและแรงจู งใจภายนอก 
แรงจูงใจหมายถึงการที่ตนเองกระท าหรือไม่ท าเหตุการณ์ใดด้วยตนเองโดยไม่หวังอะไรมาตอบแทน
หรือไม่หวังรางวัลแต่สิ่งเหล่านั้นเกิดขึ้นจากภายในตัวบุคคลเป็นการกระตุ้นหรือเร้าภายในตัวบุคคล
ทั้งนี้แรงจูงใจภายนอกมีส่วนตรงข้ามกับแรงจูงใจภายในคือไม่ได้คาดหวังผลรางวัลหรือรางวัลจากแต่
เป็นสิ่งกระตุ้นที่เกิดจากภายนอก เช่น ค่าจ้าง เป็นต้น 
 

 2.1.2  ทฤษฎทีี่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ  

 
 การท างานของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนวิชาการในมหาวิทยาลัยในปัจจุบัน  การท างาน
ของเจ้าหน้าที ่สายสนับสนุนวิชาการในมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ในสภาวะปัจจุบันที ่อยู ่ในยุค  
การแข่งขันสูงและเต็มไปด้วยการ Disruption มหาวิทยาลัยมิได้มุ่งเน้นผลงานในเชิงความสามารถ
ความเชี่ยวชาญของเจ้าหน้าที่เพียงอย่างเดียวมี ปัจจัยที่ส าคัญที่มหาวิทยาลัยเน้นและพัฒนาให้เป็น
ระบบคือเรื่องของทัศนคติในการท างานรวมถึงในในมิติ Soft Skill หรือความสัมพันธ์ที่ดีของคนใน
มหาวิทยาลัย มุ่งเน้นการเยียวยาจิตใจการท างานให้มีความสุขเนื่องจากใน สภาวะปัจจุบันมีปัญหา
จากการท างานที่มุ ่งหวังแต่ผลลัพธ์แต่ไม่ได้ดูในมิติของความเป็นมนุษย์หรื อมิติของความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลในองค์กร ท าให้บุคลากรอาจจะไม่มีความสุขในการท างานท าให้เกิดโรคซึมเศร้า  
ดังนั้นถ้าหากเจ้าหน้าที่สามารถท างานได้ดีมีประสิทธิภาพก็จะส่งผลให้ภาพใหญ่ของสังคมโดยรวม 
และประเทศชาติพัฒนาและมีความสุข แต่เดิมแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มุ่งเน้นแต่ทักษะและ
ความรู้ที่ใช้ในงานเพื่อท าให้งานออกมาได้ผลลัพธ์ที่ดีแต่แนวคิดในปัจจุบันนั้นมุ่งเน้นทางด้านจิตใจ
มุ่งเน้นให้บุคลากรสามารถมีแรงจูงใจหรือมีแรงขับออกมาจากข้างใน  เช่น เรื่องของทัศนคติเชิงบวก 
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ค่านิยมองค์กรแรงจูงใจพฤติกรรมที่ดีเป็นการพัฒนาจาก Soft Skill เพื่อท าให้เกิดการปรับเปลี่ยนวิธี
คิดท่ียั่งยืนและสามารถพัฒนาตนเองได้ต่อเนื่องตลอดชีวิตเพ่ือน าไปสู่การเปลี่ยนพฤติกรรมอย่างถาวร
จากที่ได้กล่าวไปแล้วข้างต้นถ้าต้องการให้เจ้าหน้าที่พัฒนาตัวเองให้บรรลุ เป้าหมายที่มุ่งหวังนอกจาก
จะให้ความส าคัญในการพัฒนาความรู้ทักษะความความสามารถภายนอกแล้วยังต้องพัฒนาสิ่งที่มา
จากภายใน หรือแรงขับภายใน เช่น ทัศนคติเชิงบวก ค่านิยมองค์กร การจูงใจ  อุปนิสัยหรือพฤติกรรม
ด้วย ดังนั้น ประเด็นเรื่องแรงจูงใจในการท างานจึงเป็นประเด็นที่ส าคัญและตระหนักได้เสมอเพื่อให้
พัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงไว้กับองค์กรให้นานที่สุด 
 

  2.1.2.1  ทฤษฎีแรงจูงใจ   ทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้นของ 
มาสโลว์    (Maslow's Hierarchy of Needs) 
 
  ลำดับขั ้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow's hierarchy of needs) เป็น
ทฤษฎีทางจิตวิทยา ที ่เสนอโดย อับราฮัม มาสโลว์ ในรายงานเรื ่อง   "A Theory of Human 
Motivation"   (Maslow , 1987)    
  ลำดับขั ้นความต้องการของมาสโลว์ ม ักถ ูกนำเสนอโดยรูปแบบพิระมิด  
โดยมีพื้นฐานต่ำที่สุดจะอยู ่ข้างล่างของพิรามิด และความต้องการความสมบูรณ์ของชีวิต (Self-
Actualization) จะอยู่บนสุดของยอดพิรามิด 
  พิระมิดแบ่งออกเป็น 5 ขั้น โดยมีลำดับขั้นของความต้องการเรียงกันลงมาจาก
ยอดสูงที่สุดถึงฐานของพิรามิด ได้แก่  การมคีวามสมบูรณ์ของชีวิต (Self-Actualization)   การได้รับ
ความเคารพนับถือ (Esteem)   การได้รับมิตรภาพและความรัก (Friendship and Love)   การได้รับ
ความมั่นคงปลอดภัย (Security)  และความต้องการทางกายภาพเป็นลำดับต่ำสุด ทฤษฎีของมาสโลว์
ยังบอกอีกด้วยว่า ชั้นความต้องการที่พื้นฐานมากกว่าหรืออยู่ข้างล ่างของพิระมิดจะต้องได้รับการ
ตอบสนองก่อนถึงจะไปสู่ขั้นถัดไปของพิรามิดได้  โดยพิระมิดแบ่งออกเป็น 5 ขัน้  ดังนี้ 
  1) ความต้องการทางกายภาพ  เป็นความต้องการขั้นพื้นฐานที่สุดเพื่อจะอยู่รอด   
หากความต้องการพื้นฐานที่สุดขั้นนี้ไม่ได้รับการตอบสนอง ร่างกายของมนุษย์ก็ไม่สามารถทำงานได้ 
หรือไม่สามารถทำงานได้ดี  เช่น ร่างการต้องการ อาหาร น้ำ และอากาศ ในการดำรงชีวิตอยู่ เสื้อผ้า                          
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เครื่องนุ่งห่มและ ที่พัก เพื่อให้ปลอดภัยจากสภาพอากาศและสิ่งแวดล้อม รวมถึงสัญชาตญาณและ
ความต้องการทางเพศด้วย   
  2)  ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย  ความต้องการความมั่นคงและปลอดภัย
เมื่อลำดับขั้นความต้องการขั้นที่หนึ่งของพีระมิดคือความต้องการทางกายภาพได้รับการตอบสนองใน
ระดับท่ีเพียงพอแล้ว จะก้าวสู่ความต้องการระดับขั้นถัดไป คือความต้องการความมั่นคงและปลอดภัย
ซึ่งจะมีอิทธิพลกับพฤติกรรม ถ้าไม่มีความมั่นคงปลอดภัยทางกายภาพ เช่น มีสงคราม มีแผ่นดินไหว 
มีน้ำท่วม หรือเกิดความรุนแรงภายในครอบครัว บุคคลอาจมีอาการของความผิดปกติที่เกิดจาก 
ความเครียดและอาจจะมีการส่งผ่านไปยังคนรุ่นถัดไปได้  ถ้าไม่มีความมั่นคงปลอดภัยทางสภาพ
เศรษฐกิจ เช่น เกิดวิกฤตเศรษฐกิจ โรคระบาด การตกงาน ความต้องการความปลอดภัยมั่นคงนี้จะถูก
ปรากฏในรูปของการสอบรับราชการเพื่อต้องการงานที่มั่นคง การฟ้องร้องเพื่อปกป้องผลประโยชน์
การซื้อประกันสุขภาพ การซื้อประกันชีวิต การมีสภาพถนนขนส่งสาธารณะที่เหมาะสำหรับคนพิการ
เป็นต้น  ความต้องการด้านความปลอดภัยมั่นคงยังหมายรวมถ ึงความปลอดภัยส่วนบุคคล ความ
ปลอดภัยทางการเงินส่วนบุคคล ความปลอดภัยทางสุขภาพ ความปลอดภัยทางด้านสภาพแวดล้อม
ความเป็นอยู่  ทั้งนี้การไปสู่ขั ้นของความรักและการเป็นเจ้าของจะไปไม่ได้ถ้าความต้องการทาง
กายภาพและความปลอดภัยไม่ได้รับการตอบสนอง 
  3)  ความต้องการเป็นเจ้าของ โดยความต้องการนี้จะเกิดขึ้นในวัยเยาว์ซึ่งเป็น
เหตุการณ์ที่สามารถชนะความต้องการความรู้สึกปลอดภัยได้ในบางสถานการณ์  ยกตัวอย่างเช่น 
ทารกติดผู้ปกครอง พ่อแม่ หรือพี่เลี้ยงที่ทำให้เกิดอันตรายการขาดแคลนความรัก ทั้งนี้ความเป็น
เจ้าของอาจจะมาจากการขาดความผูกพันจากผู้อุปการะเลี้ยงดูขณะเป็นทารกน้อยการถูกทิ้งขว้างหรือ
การถูก Bully จากสังคม การไม่ได้ยอมรับจากกลุ ่มก้อนเป็นต้นทำให้มีผลถึงพฤติกรรมในการ
พัฒนาการไม่สามารถรักษาความสัมพันธ์หรือพัฒนาความสัมพันธ์ที ่สัมพันธ์ในวัยต่อมา   เช่น  
สายใยรักของครอบครัวไปได้ ดังนั้นมนุษย์ทุกคนต้องการความรู้สึกที่ถูกยอมรับไม่ว่าจะเป็นกลุ่มสังคม
ระดับใดเช่นในระดับสโมสรเล็ก ๆ กลุ ่มองค์กรศาสนา กลุ ่มหน่วยงานที ่ทำงาน กลุ ่มวิชาชีพ 
กลุ่มนันทนาการ หรือความสัมพันธ์ในหน่วยเล็ก ๆ ในครอบครัวเช่นคู่สามีภรรยาเพื่อนในโรงเรียน 
เป็นต้น นอกจากนั้นมนุษย์มีความต้องการที่จะรักผู้อื่นและถูกรักจากผู้อื่นและที่สำคัญเมื่อขาดความ
ต้องการเรื่องนี้ไปบุคคลจะกลายเป็นผู้ที่มีปัญหาในการเข้าสังคม ตลอดจนเป็นโรคซึมเศร้าในที่สุด
ความต้องการการเป็นเจ้าของนี้บางครั้งจะสามารถชนะความต้องการทางกายภาพและความปลอดภัย
มั่นคงขึ้นได้ขึ้นอยู่กับแรงกดดันจากคนรอบข้าง 
  4)  ความเคารพนับถือ ความเคารพนับถือบุคคลทุกคนล้วนแต่มีความต้องการที่
จะได้รับความเคารพยกย่องให้เกียรติและนับถือจากผู้อ่ืนนั่นแสดงถึงความต้องการในการที่จะเห็น 
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คุณค่าและยอมรับคนอื่นด้วย บุคคลมีความต้องการที่จะกระทำพฤติกรรมเพื่อให้ได้รับการยอมรับ  
นับถืออาจจะผ่านจากกิจกรรมที่รู้สึกว่ามีส่วนให้ตัวเองได้ทำประโยชน์มีคุณค่า  ไม่ว่าจะเป็นอาชีพ 
งานอดิเรกงานกิจกรรมเพ่ือสังคม การรู้สึกขาดสมดุล ในความยอมรับนับถือมีผลต่อความภาคภูมิใจใน
ตนเองน้อยและรู้ส ึกต่ำต้อย คนที่มีความภาคภูมิใจในตนเองต่ำต้องการการเคารพจากคนอื่น ๆ  
เขาอาจพยายามแสวงหาความมีชื่อเสียง อย่างไรก็ตาม คนจำนวนมากที่มีความภาคภูมิใจในตนเองต่ำ 
ไม่สามารถที่จะแก้ไขความภาคภูมิใจตัวเองได้ง่าย ๆ โดยการมีชื ่อเสียง ได้รับความเคารพ จาก
ภายนอก แต่ต้องยอมรับตัวเองจากภายใน ความไม่สมดุลทางจิต เช่น โรคซึมเศร้า อาจทำให้ผู้ป่วยไม่
สามารถมีความภาคภูมิใจในตนเอง (Self-Esteem) ได้  คนส่วนใหญ่มีความต้องการความเคารพและ
ความภาคภูมิใจในตนเองที่มั่นคง มาสโลว์ ได้กล่าวถึงต้องการความเคารพนับถือใน 2 ระดับ คือ ระดับ
ต่ำ และระดับสูง ระดับต่ำ คือความต้องการความนับถือจากคนอื ่น ความต้องการสถานะ  
การยอมรับ ชื ่อเสียง ศักดิ ์ศรี ทั ้งนี ้ ความสนใจ ระดับสูง เป็นความต้องการความเคารพตัวเอง  
ความต้องการความยืนหยัด ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ ความมั่นใจในตัวบุคคล การเป็นตัวตนของ
ตัวเอง ที่ความต้องการจำพวกนี้จัดเป็นระดับสูง นั่นคือมันขึ ้นกับความสามารถภายในมากกว่า  
ซึ่งได้มาโดยผ่านประสบการณ์  การขาดความต้องการเหล่านี้ อาจทำให้ความรู้สึกต้อยต่ำ  อ่อนด้อย 
และช่วยตัวเองไม่ได้ หมดหนทาง  มาสโลว์ได้หมายเหตุไว้ว่าการแบ่งขั้นความต้องการความเคารพนับ
ถือระดับล่างกับสูงนี้ เกี่ยวข้องกันมากกว่าที่จะเป็นการแบ่งแยกกันอย่างชัดเจน 
  5)  ความสมบูรณ์ของชีวิต   ความต้องการนี้เกี่ยวกับ ศักยภาพสูงสุดของบุคคล  
และการตระหนักถึงศักยภาพนั้น มาสโลว์อธิบายว่านี้คือความต้องการที่ปรารถนาจะเป็นมากกว่าที่
เคยเป็นอยู่  เช่น มีฐานะทางเศรษฐกิจดีแล้วแต่ต้องการการเมือง เพื่อที่จะบรรลุถึงขั้นความสมบูรณ์
ของชีว ิตได้ ต ้องได้ร ับการตอบสนองความต้องการอื ่น ๆ ที ่ เป ็นพื ้นฐานของพิรามิด  ได้แก่  
ด้านกายภาพ ความปลอดภัย ความรัก ความเคารพนับถือ มาก่อนถึงจะมาสู ่ขั ้นความสมบูรณ์ 
ของชีวิตได้ 

 
  2.1.2.2 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ ์(Three Needs Theory)   
ของ David McClelland / Need for Achievement  

 
  ทฤษฎีความต้องการแสวงหาของ McClelland   (McClelland’s Acquired 
Needs Theory) นักจิตวิทยา ชื่อ เดวิด แมคคาลแลนด์  (McClelland , 1965) ได้ทำการทดลองโดย
ใช้แบบทดสอบการรับรู้ของบุคคล (Thematic Apperception Test ; TAT) เพื่อวัดความต้องการ
ของมนุษย์โดยการทดสอบ TAT เป็นเทคนิคการนำเสนอภาพต่าง ๆ แล้วให้ บุคคลเขียนเรื่องราว 
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เกี่ยวกับสิ่งที่เห็น   แมคคาแลนด์ได้ระบุถึงแนวความคิดด้านความต้องการ 3 ประการ ที่ได้จาก
แบบทดสอบ TAT ซึ่งเชื่อว่า เป็นสิ่งสำคัญที่จะเข้าใจถึงพฤติกรรมของบุคคล ดังนี้  
  1) ความต้องการความสำเร็จ (Need for Achievement; nAch) ความต้องการ
ความสำเร็จเป็นความต้องการที่ประสงค์จะทำการต่าง ๆ ให้เต็มกำลังความสามารถเพื่อบรรลุให้เกิด
ผลสัมฤทธิ ์ จากผลการวิจัยทราบว่าพนักงานที่มีความต้องการความสำเร็จสูงจะมีลักษณะชอบ 
งานที่ท้าทายความสามารถ ชอบงานที่ยาก ชอบได้รับการติชม เพื่อให้มีการพัฒนาผลงานของตนเอง
ตลอดจนเกิดความเชี่ยวชาญ ชอบวางแผนมีความรับผิดชอบสูงและกล้าที่จะยอมรับกับคำติชมและ
กล้าเผชิญกับปัญหา   
  2) ความต้องการความผูกพัน (Need for Affiliation; nAff) ความต้องการ 
ความผูกพันเป็นความต้องการที่ได้รับการยอมรับนับถือจากบุคคลรอบข้าง ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของ
กลุ่มก้อน ต้องการมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อสังคม บุคคลที่มีลักษณะนี้มักจะพึงใจกับสถานการณ์ที่สร้าง
ความร่วมมือมากกว่าสถานการณ์ที่สร้างการแข่งขัน โดยจะพยายามรักษาและสร้างความสัมพันธ์อันดี
กับคนอื่นรอบข้าง 
  3) ความต้องการอำนาจ (Need for Power; nPower) เป็นความต้องการที ่มี
อิทธิพลเหนือผู้อื่น บุคคลที่มีความต้องการอำนาจ (nPower) สูงจะแสวงหาวิถีทางเพื่อทำให้ตนมี
อิทธิพลเหนือบุคคลอื่น ต้องการให้ผูอื่นยอมรับและยกย่อง ต้องการความเป็นผู้นำ ต้องการทำงานให้
เหนือกว่าบุคคลอื่น และ จะกังวลเรื่องอำนาจมากกว่าการทำงานที่มีประสิทธิภาพ   
    

 
  2.1.2.3 ทฤษฎีแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) และทฤษฎี
แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation)    
 
  ทฤษฎีแรงจูงใจภายในและภายนอก ( Intrinsic and Extrinsic Motivation) 
(อ้างถึงในนุชนภา  หวังหุ้นกลาง , 2552) 
  แรงจูงใจภายใน  เป็นแรงเสริม เป็นตัวกระตุ ้นให้บุคคลเกิดความอยากรู ้ 
อยากเห็น สนใจอยากเรียนรู้รับผิดชอบ  ลักษณะของงานหรือกิจกรรมเป็นเรื่องแปลกใหม่ น่าท้าทาย 
น่าสนใจ สิ่งเหล่านี้จะผลักดันให้เกิดพฤติกรรมต่าง ๆ   ดังนั้น แรงจูงใจภายในเป็นความต้องการของ
ตนเองจะแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ  ที ่เกิดจากการเสาะแสวงหาภายในตน อาศัยความต้องการ 
ม ี ค ว า ม ส า ม า ร ถ  ค ว า ม ต ้ อ ง ก า ร ก ำ ห น ด ด ้ ว ย ต น เ อ ง  แ ล ะป ั จ จ ั ย ภ า ย ใ น ง า น  เ ช ่ น  
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ความท้าทาย น่าสนใจของงานเป็นแรงผลักดัน ไม่ต้องอาศัยรางวัลภายนอกหรือกฎเกณฑ์ข้อบังคับ 
อารมณ์ยังเป็นส่วนที่เกี่ยวข้องผสมผสานกับแรงจูงใจภายใน โดยความสนใจมีบทบาทโดยตรงที่สำคัญ
ต่อพฤติกรรมที่ถูกจูงใจภายใน ในขณะที่โดยธรรมชาติบุคคลจะปฏิบัติกิจกรรมที่สนใจ ความสนใจ 
จะเป็นองค์ประกอบอันใหญ่อันหนึ่งของสิ่งท้าทายที่เหมาะสม อารมณ์  เพลิดเพลินและตื่นเต้นมา
พร้อมกับประสบการณ์การมีความสามารถและอิสระเป็นตัวของตัวเอง ซึ่งเป็นรางวัลภายในตนเอง 
แรงจูงใจภายในจึงเป็นแรงจูงใจที่ไม่ต้องการแรงเสริมภายนอก แรงจูงใจภายในจะให้ความสนใจใน
สิ่งจูงใจภายในงาน   อาทเิช่น งานแปลกใหม ่งานยาก ความรับผิดชอบและที่จะทำให้คนมีพฤติกรรม
ที่ถูกจูงใจภายใน นอกจากนี้จากการศึกษาวิจัยหลายเรื่องต่างยืนยันว่าแรงจูงใจภายในส่งผลทางบวก
ต่อผลลัพธ์การทำงาน อาทิเช่น ความคิดสร้างสรรค์ ประสิทธิผลในการทำงาน ความพึงพอใจในงาน 
ความผูกพันในงาน และคุณภาพชีวิตการทำงาน เป็นต้น   
  แรงจูงใจภายนอก แรงจูงใจภายนอกเป็นแรงจูงใจหรือความต้องการของแต่ละ
บุคคลที ่จะแสดงออกถึงพฤติกรรมโดยมีสิ ่งจูงใจภายนอกเป็นผู ้กำหนด  เช ่น เง ินเดือนที ่ส ูง 
โบนัสประจำปี  โดยสิ่งจูงใจภายนอกอาจเป็นได้ทั้งทางบวกและทางลบ  ในทางบวกเป็นการกำหนดให้
แสดงถึงพฤติกรรมที่ต้องการและเป็นพฤติกรรมที่มีความเข้มข้น  เช่นหากทำงานหนักจะได้ขึ ้น
เงินเดือนมากกว่าผู้ที่ทำงานน้อย เป็นต้น  ในทางกลับกันสิ่งจูงใจภายนอกที่เป็นทางลบเพื่อต้องการให้
ไม่แสดงพฤติกรรมที่ต้องการ เช่น กฎระเบียบของบริษัท การกำหนดเวลาเข้าออกงาน การกำหนด 
การแต่งกาย  ล้วนเป็นตัวจูงใจให้พนักงานแสดงพฤติกรรมตามที่ต้องการ แรงจูงใจภายนอกนั้นยัง
เกี่ยวข้องกับแนวคิดเรื ่องการให้รางวัลการเสริมแรงทางบวกการเสริมแรงทางลบการลงโทษและ
สิ่งจูงใจภายนอก  ทั้งนี้มีผลวิจัยสอดคล้องกับแนวคิดแรงจูงใจภายนอกลักษณะเป็นตัวบั่นทอน
แรงจูงใจภายในและความคิดสร้างสรรค์ในขณะเดียวกันสิ่งจูงใจภายนอกบางลักษณะส่งผลบวกต่อ  
การทำงานเช่นการทำงานให้เสร็จทันเวลาเป็นประโยชน์และสมบูรณ์ทั้งนี้การศึกษาวิจัยยังต้องการ
องค์ความรู้วิธีการผสมผสานกันของแรงจูงใจภายนอกและภายในภายในเพื่อให้เกิดพลังร่วมของ
แรงจูงใจทั้งสองลักษณะ 
  2.1.2.4 ทฤษฎีการเรียนรู้การวางเงื่อนไขแบบคลาสสิก (Classical 
Conditioning Theory)   
 
  ทฤษฎีการเร ียนรู ้การวางเง ื ่อนไขแบบคลาสสิก (Classical Conditioning 
Theory) เป ็นทฤษฎีการเร ียนร ู ้ของ Ivan Pavlov  (Pavlov, 1849–1936) โดยกำหนดทฤษฎี 
การเรียนรู้ และกฎการเรียนรู้  ดังต่อไปนี้ 
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  พฤติกรรมการตอบสนองของมนุษย์เป็นผลมาจากกระบวนการวางเงื ่อนไข  
ที่เชื ่อมโยงกับความต้องการตามธรรมชาติ โดยสิ ่งเร้าที ่ถูกวางเงื ่อนไขให้สัมพันธ์กับสิ ่งเร้าตาม
ธรรมชาตินั้นจะก่อให้เกิดการตอบสนองในลักษณะเดียวกัน อย่างไรก็ตาม หากสิ่งเร้าที่ถูกวางเงื่อนไข
นี้ไม่ได้รับการเสริมแรงอย่างต่อเนื่อง พฤติกรรมที่เกิดขึ้นจะค่อย ๆ ลดลงและยุติลงในที่สุด ทั้งนี้ 
พฤติกรรมที่เคยถูกวางเงื ่อนไขไว้สามารถกลับมาแสดงอีกครั้งได้ แม้ไม่มีสิ่งเร้าตามธรรมชาติเป็น
ตัวกระตุ้นโดยตรง นอกจากนี้ มนุษย์ยังมีความสามารถในการจำแนกและเลือกตอบสนองต่อสิ่งเร้าได้
อย่างเหมาะสมตามลักษณะเฉพาะของสิ่งเร้านั้น   
  กฎแห่งการลดภาวะ (Law of Extinction) ระบุว่า ความถี่หรือความเข้มข้นของ
การตอบสนองที่เกิดจากการวางเงื่อนไขจะลดลงอย่างต่อเนื่อง หากสิ่งมีชีวิตได้รับเพียงสิ่งเร้าที่วาง
เงื่อนไข โดยปราศจากการเสริมแรงจากสิ่งเร้าตามธรรมชาติ หรือเมื่อความสัมพันธ์ระหว่างสิ่งเร้าที่วาง
เงื่อนไขกับสิ่งเร้าตามธรรมชาติมีความห่างไกลกันมากขึ้น ทั้งนี้ การลดลงของพฤติกรรมเป็นผลมาจาก
การที่สิ่งเร้าที่วางเงื่อนไขไม่สามารถกระตุ้นการตอบสนองได้อย่างมีประสิทธิภาพอีกต่อไป 
  กฎแห่งการฟื้นคืนสภาพ (Law of Spontaneous Recovery) ระบุว่าหากวาง
เงื ่อนไขแต่เพียงอย่างเดียวจะมีการตอบสนองลดลง  แต่หากเกิดการเรียนรู้อย่างแท้จริงจะมีการ
ตอบสนองเพ่ิมมากข้ันเรื่อย ๆ โดยไม่ต้องอาศัยสิ่งเร้า 
  กฎแห ่งการสร ุปกฎเกณฑ ์ โดยท ั ่ ว ไป (Law of Generalization ระบ ุว ่ า
กระบวนการที่สิ่งมีชีวิตสามารถถ่ายโยงการตอบสนองจากสิ่งเร้าที่วางเงื่อนไขหนึ่งไปยังสิ่งเร้าอื่นที่มี
ลักษณะคล้ายคลึงกันได้ กล่าวคือ หากสิ่งมีชีวิตได้เรียนรู้และแสดงพฤติกรรมตอบสนองต่อสิ่งเร้าที่วาง
เงื่อนไขใด ๆ แล้ว เมื่อได้รับสิ่งเร้าอื่นที่มีคุณสมบัติใกล้เคียงกับสิ่งเร้าเดิม สิ่งมีชีวิตนั้นก็มีแนวโน้มจะ
แสดงพฤติกรรมตอบสนองในลักษณะเดียวกัน แม้สิ่งเร้านั้นจะไม่เคยถูกวางเงื่อนไขโดยตรงก็ตาม 
  กฎแห่งความแตกต่าง (Law of Discrimination) ระบุว ่าบุคคลจะสามารถ
ตอบสนองต่อสิ่งเร้าที่ได้วางเงื ่อนไขไว้  แต่หากสิ่งเร้าที่แตกต่างไปจากเดิม  บุคคลจะตอบสนอง
แตกต่างกันออกไป   
  ดังนั ้น อาจกล่าวได้ว ่า การเร ียนรู ้ของสิ ่งมีช ีว ิตในมิต ิของพาฟลอฟเป็น 
การวางเงื ่อนไขแบบคลาสสิค โดยใช้สิ่งเร้า 2 อย่าง คือ สิ่งเร้าที่วางเงื่อนไขและสิ่งเร้าที่ไม่ได้วาง
เงื่อนไข  จุดประสงค์เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้  โดยการตอบสนองท่ีเกิดจากการวางเงื่อนไข ซึ่งถ้าสิ่งมีชีวิต
เกิดการเรียนรู้จริงแล้วจะมีการตอบสนองต่อสิ่งเร้า 2 อย่างในลักษณะเดียวกัน แล้วไม่ว่าจะตัดสิ่งเร้า
อย่างใดอย่างหนึ่งออก ผลคือมีการตอบสนองแบบเดิม เนื่องจากบุคคลเชื่อมโยงระหว่างสิ่งเร้าที่วาง
เงื่อนไขกับสิ่งเร้าที่ไม่วางเงื่อนไขกับการตอบสนองได้นั่นเอง 
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  2.1.2.5 ทฤษฎีสัมพันธ์เชือ่มโยงของธอร์นไดค์ (Thorndike’s 
Connectionism Theory) 
 
          ธอร์นไดค์ (Thorndike , 1997) เป็นนักจิตวิทยาชาวอเมริกันที ่เป็นที ่ร ู ้จัก 
ผู้หนึ่ง โดยเขาได้ชื ่อว่าเป็น “นักทฤษฎีการเรียนรู้คนแรกของอเมริกา” และ “บิดาแห่งจิตวิทยา
การศึกษา” ธอร์นไดค์ ได้คิดค้นทฤษฎีการเรียนรู้ที ่เน้นความสัมพันธ์เชื ่อมโยงระหว่างสิ่งเร้า (S)  
กับการตอบสนอง (R) เนื่องจากเขาถือว่าการเรียนรู้เป็นการแก้ปัญหา เพราะเมื่อผู้เรียนพบปัญหา  
เขาจะมีปฏิกิริยาแบบเดาสุ่มซึ่งเป็นการลองผิดลองถูก หรือ Trial and Error โดยบุคคลจะลองทำ
หลายวิธี จนกระท่ังประสบผลสำเร็จในที่สุด และสามารถเชื่อมโยงสิ่งเร้าหรือปัญหาด้วยการตอบสนอง
ที่เหมาะสมได ้
          ทฤษฎีของธอร์นไดค์ได้รับการขนานนามว่าเป็น “ทฤษฎีความสัมพันธ์เชื่อมโยง” 
(Connectionism Theory) เนื่องจากเขามีแนวคิดว่า การเรียนรู้เกิดขึ้นจากการสร้างความเชื่อมโยง
ระหว่างสิ่งเร้า (Stimulus) และการตอบสนอง (Response) โดยมีหลักการสำคัญคือ การเสริมแรง 
(Reinforcement) ซึ่งทำหน้าที่กระตุ้นให้เกิดความเชื่อมโยงระหว่างสิ่งเร้ากับการตอบสนองให้แน่น
แฟ้นยิ่งขึ้น กล่าวคือ เมื่อสิ่งเร้าใดก่อให้เกิดการตอบสนอง และการตอบสนองนั้นได้ รับการเสริมแรง 
จะส่งผลให้ความสัมพันธ์ระหว่างสิ่งเร้าและการตอบสนองนั้นมีความมั่นคงและเกิดการเรียนรู้อย่าง
ยั่งยืน 
  การทดลองของธอร์นไดค์ เกี่ยวกับการเรียนรู้ของสัตว์ ได้ใช้แมวเป็นตัวทดลองใน
สถานการณ์ที่เรียกว่า “กรงปัญหา” (Puzzle Box) ซึ่งเป็นกรงไม้ที่มีประตูสามารถเปิดได้โดยวิธีการ
เฉพาะ โดยมีการวางอาหารไว้ภายนอกกรงในระยะที่แมวสามารถมองเห็นได้ แต่ไม่สามารถเอ้ือมถึงได้ 
เพ่ือสร้างแรงจูงใจผ่านภาวะขาดอาหาร  เขาได้ทำการทดลองต่อเนื่องเป็นเวลา 5 วัน แบ่งเป็นช่วงเช้า
และบ่าย วันละ 20 ครั้ง รวมทั้งสิ้น 100 ครั้ง โดยในการทดลองแต่ละครั้ง แมวจะถูกใส่เข้าไปในกรง
และปล่อยให้หาแนวทางออกมาจากกรงด้วยตนเองเพื่อเข้าถึงอาหาร ผลการทดลองในช่วงแรกพบว่า 
แมวแสดงพฤติกรรมตอบสนองหลากหลายแบบ เช่น พยายามตะกุยกรง ส่งเสียงร้อง หรือใช้เท้าสัมผัส
ในบริเวณต่าง ๆ ของกรงโดยไม่มีแบบแผน แต่เมื่อทำการทดลองซ้ำหลายครั้ง พฤติกรรมของแมวเริ่ม
มีแบบแผนมากขึ้น และสามารถเปิดกรงได้รวดเร็วขึ้น ซึ่งแสดงให้เห็นถึงกระบวนการเรียนรู้จากการ
ลองผิดลองถูก และเกิดการเชื่อมโยงระหว่างพฤติกรรมที่ถูกต้องกับผลลัพธ์ที่ได้รับการเสริมแรง  
ซึ่งเป็นแนวคิดหลักในทฤษฎีความสัมพันธ์เชื่อมโยงของธอร์นไดค์ 
       ทฤษฎีสัมพันธ์เชื่อมโยงของธอร์นไดค์กับกระบวนการจัดการเรียนรู้  มีดังนี้ 
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  1. เปิดโอกาสให้ผู้เรียนได้เรียนรู้ผ่านกระบวนการลองผิดลองถูก การให้ผู้เรียนได้
ทดลอง แก้ปัญหา และค้นพบวิธีที่เหมาะสมด้วยตนเอง จะช่วยส่งเสริมการสร้างความเชื่อมโยงที่ม่ันคง
ยิ่งขึ้นระหว่างสิ่งเร้าและการตอบสนองที่ถูกต้อง 
  2. จัดการเรียนการสอนเมื่อผู้เรียนมีความพร้อม การเรียนรู้จะเกิดขึ้นอย่างมี
ประสิทธิภาพเมื่อผู้เรียนมีความพร้อมทั้งด้านร่างกาย จิตใจ และสภาพแวดล้อม 
  3. ส่งเสริมความสำเร ็จและให้ข ้อมูลย้อนกลับ  การช่วยให้ผู ้เร ียนประสบ
ความสำเร็จในกิจกรรมการเรียนรู้ พร้อมกับให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการเรียนและผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีและสร้างสรร จะช่วยกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการเรียนรู้ และเสริมสร้างเจตคติที่ดีต่อ
การเรียน 
  4. กำหนดเป้าหมายการเรียนรู้ให้ชัดเจน เป้าหมายที่ชัดเจนจะช่วยให้ผู้เรียนมี
ทิศทางในการเรียนรู้ และสามารถประเมินตนเองได้อย่างเป็นระบบ 
  5. จัดลำดับการสอนจากง่ายไปหายาก การเริ่มต้นจากเนื้อหาหรือทักษะที่ง่าย
ไปสู่สิ่งที่ยากขึ้น ช่วยให้ผู้เรียนค่อย ๆ พัฒนาความสามารถและเพิ่มพูนความมั่นใจ และหากเริ่มต้น
จากที่ยากอาจบั่นทอนความสนใจการในเรียนรู้ได้ 
  6. สร้างแรงจูงใจภายนอกให้กับผู้เรียน เช่น การให้รางวัล คำชม หรือสิ่งเสริมแรง
อ่ืน ๆ เพื่อกระตุ้นความสนใจและความพยายามในการเรียนรู้ 
  7. เปิดโอกาสให้ผู้เรียนได้ฝึกปฏิบัติ การฝึกหัดอย่างต่อเนื่องจะช่วยเสริมสร้าง
ความเชื่อมโยงระหว่างสิ่งเร้าและการตอบสนองให้แน่นยิ่งขึ้น จนกระท่ังกลายเป็นพฤติกรรมถาวร     
            สรุปทฤษฎีของธอร์นไดค์ เป็นการเรียนรู้ที ่เกิดจากสิ่งเร้าและการตอบสนอง  
เกิดจากการเสริมแรงที่เหมาะสม 
 

              2.1.2.6  ทฤษฎีการวางเงื่อนไขของสกินเนอร์ (Skinner’s Operant 
Conditioning Theory) 
 
  ทฤษฎีการวางเง ื ่อนไขแบบการกระทำของสกินเนอร ์ (Skinner , 1953)  
เป็นนักจิตวิทยาชาวอเมริกัน  เป็นผู ้พัฒนาทฤษฎีการวางเงื ่อนไขแบบการกระทำ (Operant 
Conditioning) ซึ่งอธิบายว่า พฤติกรรมของมนุษย์และสัตว์สามารถเปลี่ยนแปลงหรือเกิดข้ึนได้จาก 
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ผลลัพธ์ที่ตามมาหลังจากพฤติกรรมนั้นเกิดขึ้น โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อพฤติกรรมได้รับการเสริมแรง 
(Reinforcement)  ตามอธิบายของสกินเนอร์ได้อธ ิบาย คำว ่า “พฤติกรรม” ประกอบด้วย
องค์ประกอบ 3 ตัว คือสิ่งที่ก่อให้เกิดข้ึนก่อน  พฤติกรรม  และผลที่ได้รับ 
 
          ทฤษฎีการวางเงื ่อนไขของสกินเนอร์เป็นหลักการที ่ทำให้เกิดความสัมพันธ์
ระหว่างสิ่งเร้ากับการตอบสนองให้แน่นยิ่งขึ้น ด้วยการให้สิ่งเร้าที่เป็นตัวเสริมแรง หลังจากที่ได้มีการ
กระทำตามเงื่อนไขแล้ว การเสริมแรงทุกครั้งจะมีส่วนช่วยทำให้การตอบสนองต่อสิ่งเร้าต่าง ๆ ของ
อินทรีย์มีอันตราการตอบสนองที่เข้มข้นขึ ้น  ทฤษฎีการวางเงื ่อนไขแบบการกระทำ (Operant 
Conditioning Theory) ของสกินเนอร ์ มีหลักสำคัญของทฤษฎี ดังต่อไปนี้ 
 
  1. พฤติกรรมเกิดจากผลของสิ่งเร้า เขาเชื่อว่าพฤติกรรมไม่ได้เกิดจากแรงจูงใจ
ภายใน เช่น ความตั้งใจ แต่เกิดจากการตอบสนองต่อสิ่งเร้าในสิ่งแวดล้อม และพฤติกรรมที่ได้รับ
ผลลัพธ์ที่พึงพอใจจะมีแนวโน้มเกิดขึ้นอีกในอนาคต 
  2. การเสริมแรง (Reinforcement) เป็นกระบวนการเพ่ิมความถ่ีของพฤติกรรมที่
ต้องการ โดยแบ่งเป็น 2 ประเภท 
    การเสริมแรงทางบวก (Positive Reinforcement): การให้สิ่งที่พึงพอใจ
หลังจากพฤติกรรม เช่น ให้รางวัล คำชม 
    การเสริมแรงทางลบ (Negative Reinforcement): การนำสิ ่งที ่ไม่พึง
ประสงค์ออกไปหลังพฤติกรรม เช่น ยกเลิกงานที่น่าเบื่อเมื่อทำงานเสร็จเร็ว  ลูกสาวถูกแม่ตีเมื่อกลับ
บ้านผิดเวลา เป็นต้น 
  3. การลงโทษ (Punishment) เป็นการลดความถี่ของพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ 
แบ่งเป็น 
    การลงโทษทางบวก (Positive Punishment) เป ็นการเพ ิ ่มส ิ ่ งท ี ่ ไม ่ 
พึงประสงค์ เช่น การตำหนิติเตียน   
    การลงโทษทางลบ (Negative Punishment) เป็นการนำสิ่งที่พึงพอใจ
ออกไป เช่น การยึดของเล่น  การยึดโทรศัพท์ 
  4. การดับพฤติกรรม (Extinction) 
   หากพฤติกรรมไม่ได้รับการเสริมแรงอย่างต่อเนื่อง พฤติกรรมนั้นจะค่อย ๆ 
ลดลงและหายไปในที่สุด 
 
 



 

26 
 

  5. การวางกำหนดการเสริมแรง (Reinforcement Schedules) สกินเนอร์ยัง
เสนอว่า การกำหนดช่วงเวลาหรือจำนวนครั้งของการเสริมแรงมีผลต่อความคงทนของพฤติกรรม เช่น 
การเสริมแรงทุกครั้ง กับการเสริมแรงเป็นระยะ ๆ 
 
  สรุปการประยุกต์ใช้ในกระบวนการเรียนรู้ของสกินเนอร์  คือควรเสริมแรงทันที
หลังจากผู้เรียนแสดงพฤติกรรมที่ถูกต้อง  หากประยุกต์ใช้กับการทำงานในองค์กรคือเมื่อพนักงาน
ทำงานได้ดีเช่น  จัดกิจกรรมส่งเสริมการขอทุนไปศึกษาต่อต่างประเทศได้ผลประเมินระดับดีเยี ่ยม 
ผู้บังคับบัญชาควรเสริมแรงทันที อาจจะเป็นการชมในที่สาธารณะ  ให้รางวัล เป็นแรงจูงใจ  หลีกเลี่ยง
การลงโทษที่รุนแรง แต่ใช้การเสริมแรงเพื่อส่งเสริมพฤติกรรมที่พึงประสงค์  เช่น  การด่าทอพนักงาน
ต่อหน้าเพื่อนร่วมงาน และควรสร้างบรรยากาศการเรียนที่ให้ผลตอบรับเชิงบวกอย่างต่อเนื่อง  การ
เสริมแรงทุกครั้งอย่างต่อเนื่องจะทำให้การตอบสนองของบุคคลมีมากข้ึนและคงทนถาวร 
 

  2.1.2.7 ทฤษฎีพัฒนาการทางปัญญาของ Piaget 
 
  เพียเจต์ (Piaget, 1977)  นักจิตวิทยาชาวสวิสเซอแลนด์ที่เป็นที่รู ้จักในฐานะ
ผู้เชี่ยวชาญในทฤษฎีพัฒนาการทางด้านสติปัญญา เป็นผู้บุกเบิกทฤษฎีพัฒนาการทางสติปัญญา ซึ่ง
เน้นว่า มนุษย์มีความสามารถในการสร้างความรู้ (Construct Knowledge) ผ่านการมีปฏิสัมพันธ์กับ
สิ ่งแวดล้อม โดยเฉพาะในช่วงวัยเด็กที ่พัฒนาการทางสติปัญญาเกิดขึ ้นอย่างเป็นระบบผ่าน
กระบวนการที่เรียกว่าการปรับตัว (Adaptation) 
  นอกจากนี ้ย ังได้อธ ิบายว่า การปรับตัวทางสติปัญญาของเด็กเกิดจาก 2 
กระบวนการที่สำคัญ ดังนี้ 
  1.การซึมซับ (Assimilation) เป็นการนำข้อมูลใหม่เข้าไปปรับใช้กับโครงสร้าง
ความคิดเดิม 
  2. การปรับโครงสร้าง (Accommodation) เป็นการเปลี ่ยนแปลงโครงสร้าง
ความคิดเดิมเพ่ือให้สอดคล้องกับข้อมูลใหม่ 
  สองกระบวนการน ี ้ ดำ เน ินควบค ู ่ ก ัน เพ ื ่ อร ั กษา สมด ุลทางความค ิด 
(Equilibration) ซึ่งเป็นพื้นฐานของการเรียนรู้  ได้แบ่งพัฒนาการทางสติปัญญาออกเป็น 4 ขั้นตอน
ตามช่วงวัย ดังนี้ 
  1. ขั้นประสาทรับรู้และการเคลื่อนไหว (Sensorimotor Stage) 
  เป็นพัฒนาการของทารกตั้งแต่อายุแรกเกิดถึงสองปี เป็นพัฒนาการระยะแรก
หลังแรกเกิด  โดยขั้นนี้ทารกจะเรียนรู้ผ่านประสาทสัมผัสและการเคลื่อนไหว พัฒนาความเข้าใจ
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เกี่ยวกับวัตถุและสิ่งแวดล้อมจากการทดลองกระทำซ้ำ ๆ มีพัฒนาการของความจำ การคิดก่อนลงมือ
ทำ และสามารถเลียนแบบแม้ไม่มีตัวแบบปรากฏตรงหน้า มีกระบวนการคิดก่อนที่จะลงมือกระทำ  
กระบวนการจะทำอย่างมีจุดมุ่งหมายผ่านความอยากรู้อยากเห็น ทั้งนี้ทารกสามารถเลียนแบบโดยไม่
จำเป็นต้องมีต้นแบบให้ลอกเลียน  เป็นพัฒนากรด้านความจำที่มีความสามารถในการจำเพิ่มขึ้นเรื่อย 
ๆ ในช่วยวัย 18-24 เดือน 
  2. ขั้นก่อนปฏิบัติการคิด (Preoperational Stage) 
  เป็นพัฒนาการของทารกตั้งแตอ่ายุ 2–7 ขวบ  โดยเด็กเริ่มใช้ภาษาและสัญลักษณ์
ในการคิด แต่ยังมีลักษณะการคิดแบบยึดตนเองเป็นศูนย์กลาง มองสิ่งต่าง ๆ ได้ในมิติเดียว ช่วงปลาย
ของขั ้นนี ้เด็กเริ ่มแสดงความสามารถในการคิดแบบหยั่งรู ้ ( Intuitive Thought) และเริ ่มเข้าใจ
ความสัมพันธ์พื้นฐานระหว่างวัตถุต่าง ๆ  มีขีดจำกัดในการเรียนรู้ ในช่วง 2-4 ขวบ  แต่จะพัฒนาขึ้น
ในช่วง 5-6 ขวบ จะสามารถคิดแบบหยั่งรู้ได้ที่ระยะนี้เป็นช่วงรอยต่อของการคิดจากมิติเดียว ไปสู่การ
คิดท่ีซับซ้อนขึ้น รับรู้ได้หลายมิติในคราวเดียวกัน  และนำไปสู่การคิดอย่างเป็นเหตุเป็นผล  นอกจากนี้
สามารถคิดรวบยอดได้มีประสิทธิภาพมากขึ้น  แต่ยังมีขีดจำกัดในการตัดสินผลการกระทำที่แตกต่าง
กันออกไป 
  3. ขั้นปฏิบัติการคิดด้วยรูปธรรม (Concrete Operational Stage) 
  เป็นพัฒนาการของเด็กตั้งแต่อายุ 7-11 ขวบ   โดยเด็กสามารถคิดอย่างมีเหตุผล
เกี ่ยวกับสิ ่งที ่ เป็นรูปธรรม เข้าใจแนวคิดเรื ่อง การอนุรักษ์ (Conservation) การจัดประเภท 
(Classification) การเรียงลำดับ (Seriation) และการคิดย้อนกลับ (Reversibility) พัฒนาการในช่วง
นี้ทำให้เด็กเริ่มเข้าใจมุมมองของผู้อื่นและสามารถแก้ปัญหาในสถานการณ์จริงได้ดีขึ้น มีความสามารถ
ในการคิดอย่างเป็นเหตุเป็นผล 
  4. ขั้นปฏิบัติการคิดด้วยนามธรรม (Formal Operational Stage) 
  เป็นพัฒนาการของเด็กตั ้งแต่อายุ 11 ขวบขึ ้นไป เด็กสามารถคิดอย่างเป็น
นามธรรม เข้าใจหลักเหตุผลทั่วไป วางแผนอย่างเป็นระบบ และตั้งสมมติฐานได้อย่างมีเหตุผล โดย
สามารถใช้ตรรกะในการคิดเกี่ยวกับสิ่งที่ไม่สามารถสัมผัสได้โดยตรง รวมถึงวิเคราะห์สถานการณ์ใน
อดีต ปัจจุบัน และอนาคต 
 

  2.1.2.8 ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg 
    
  ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg ได้มีการพัฒนาโดย Frederick Herzberg ในปี 
ค.ศ. 1950-1959 และในช่วงแรกของปี ค.ศ. 1960-1969  (อ้างในวรินทร  วรรธนอารีย์ , 2562)  
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ซึ่งเสนอแนะว่าความพึงพอใจในการท างาน ประกอบด้วย 2 แนวคิด คือ แนวคิดที่มีขอบเขตจาก 
ความพึงพอใจ (Satisfaction) ไปยังความไม่พึงพอใจ (No Satisfaction) และการได้รับอิทธิพลจาก
ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) และแนวคิดที่มีขอบเขตจากความไม่พึงพอใจ (Dissatisfaction) 
ไปยังความไม่มีความไม่พึงพอใจ (No Dissatisfaction) และได้รับอิทธิพลจากปัจจัยสุขอนามัย 
(Hygiene Factors) หรือกล่าวได้ว่า ทฤษฎี 2 ปัจจัย ประกอบด้วย (1) ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่เป็น
ตัวกระตุ้นในการท างาน และ (2) ปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน  
โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 
  1.ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นในการท างาน   (Motivation Factors 
or Motivators) เป็นปัจจัยภายในหรือความต้องการภายในของพนักงานที่มีอิทธิพลในการสร้างความ
พึงพอใจในการท างาน เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง  กระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานท างานด้วยความ
พึงพอใจ และเป็นปัจจัยที่จะน าไปสู่ทัศนคติทางบวกและการจูงใจที่แท้จริง ประกอบด้วยปัจจัย 5 ด้าน
ได้แก่ 
   1.1 ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การที ่บุคคล
สามารถปฏิบัติงานได้ ประสบผลส าเร็จและเสร็จสิ้นได้เป็นอย่างดี มีความสามารถในการแก้ปัญหา  
ต่าง ๆ มีการรู้จักป้องกันปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคตไว้อย่างรอบคอบ และเมื่อส าเร็จก็จะเกิด
ความรู้สึกพอใจ ในผลส าเร็จของงานนั้นอย่างยิ่ง  
   1.2 การได้ร ับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับ 
การยอมรับและนับถือทั้งจากผู้บังคับบัญชา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน รวมทั้งการยกย่องชมเชย
แสดงความยินดี การให้ก าลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดแสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถท า
ให้บุคลากรรู้สึกไม่แปลกแยกและเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ  
   1.3  ลักษณะของงานที่สร้างสรรค์และท้าทาย (Work Itself) หมายถึง งาน
ที่ท้าทาย ความสามารถหรือเป็นงานที่อาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการคิดค้นสิ่งใหม่ ๆ เป็นงานที่
มีลักษณะพิเศษและจะต้องใช้ความสามารถเฉพาะตัวในการท างาน  
   1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้น
จากการได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบและมีอ านาจรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ ไม่ควบคุมมากเกินไปจน
ขาดความเป็นอิสระในการท างาน ซึ่งจะท าให้บุคลากรรู้สึกเป็นตัวของตัวเอง และสามารถปฏิบัติงาน
ออกมาตามความพึงพอใจในทางที่ดีของตนได้อย่างเต็มที่  
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   1.5 ความก้าวหน้าในอาชีพ (Advancement) หมายถึง เมื่องานประสบ
ความส าเร็จ ก็จะต้องการได้รับการตอบสนองในเรื่องของการได้รับเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น
รวมทั้งมีโอกาสได้ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม ได้รับการฝึกอบรม หรือได้รับผลตอบแทนที่มากขึ้นตามไป
ด้วย  
 
  2.ปัจจัยค ้าจุน (Hygiene Factors) ตามแนวคิดของ Herzberg ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของ 
ทฤษฎีสองปัจจัย (Two-Factor Theory) ที่เน้นว่าแม้จะไม่ได้จูงใจให้คนท างานได้ดีขึ้นโดยตรง แต่
เป็นปัจจัยที่จ าเป็นอย่างยิ่งในการป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พอใจในการท างาน  ประกอบด้วย  7 ข้อ 
ดังนี้ 
  2.1 นโยบายและการบร ิหารขององค ์การ (Company Policy and 
Administration) หมายถึงนโยบาย แนวทางปฏิบัติ และระบบระเบียบขององค์การที ่มีผลต่อ 
การด าเนินงานและพฤติกรรมของพนักงาน เช่น กฎ ระเบียบการลา การประเมินผล การจัดโครงสร้าง
องค์กร  ต้องมีความ ชัดเจน เป็นธรรม และสอดคล้องกับบริบทของงาน  เน้นให้พนักงาน เข้าใจและ
ยอมรับได้  ไม่ควรใช้ “ระเบียบ” เป็นเครื่องมือควบคุมเพียงอย่างเดียว แต่ควรเป็นกรอบการท างาน  
ที่มี “มนุษยธรรม” และส่งเสริมการพัฒนา เช่น มีแนวทางชัดเจนในการเลื่อนต าแหน่ง  มีกระบวนการ
ร้องเรียนหรืออุทธรณ์ท่ีโปร่งใส  องค์กรมีคู่มือแนวปฏิบัติที่ครอบคลุม 
  2.2. การบังคับบัญชา (Supervision)  หมายถึงความสามารถในการบริหาร
และดูแลของผู้บังคับบัญชา เช่น การให้ค าแนะน า การวางแผนงาน และการประเมินผลที่ยุติธรรม 
โดยมีแนวคิดหัวหน้าควรเข้าใจงาน เข้าใจคน และมีทักษะในการสื่อสาร  การบังคับบัญชาควร  
เน้นการเสริมพลัง มากกว่าการควบคุม ผู้บังคับบัญชาที่ไม่ใส่ใจ ออกค าสั่งอย่างเดียว  เช่น  หัวหน้า 
รับฟังปัญหาของลูกน้อง และช่วยแก้ปัญหาอย่างเป็นธรรม  หัวหน้ามีการให้ค าแนะน าอย่างต่อเนื่อง 
ไม่ใช่แค่ต าหน ิ
  2.3 ความสัมพันธ์ในที่ท างาน (Relationship with Supervisors, Peers 
and Subordinates) หมายถึง คุณภาพของความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรทุกระดับ ทั้งผู้บังคับบัญชา 
เพื ่อนร่วมงาน และผู ้ใต้บังคับบัญชา  โดยมีแนวคิดคือความสัมพันธ์ที ่ด ีน าไปสู ่ ความร่วมมือ  
และความสุขในการท างาน ในขณเดียวกันความขัดแย้ง พฤติกรรมไม่เหมาะสม เช่น การนินทา  
กลั่นแกล้ง การล าเอียง ท าให้พนักงานรู้สึกไม่อยากท างาน เช่น การสร้างบรรยากาศท างานเป็นกันเอง 
ไม่แบ่งพรรคแบ่งพวก มีการส่งเสริมกิจกรรมกลุ่ม เช่น การสัมมนา การไปศึกษาดูงานร่วมกัน 
 2.4 สภาพแวดล้อมในการท างาน (Working Conditions) หมายถึงสภาพ
ทางกายภาพและสภาพแวดล้อมในที่ท างาน เช่น แสง เสียง อากาศ ความสะอาด เครื่องมือ เครื่องใช้ 
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รวมถึงบรรยากาศโดยรวมโดยมีแนวคิดหลักคือ  สภาพแวดล้อมท่ีไม่เหมาะสม เช่น ร้อน อับ ชื้น หรือ
มีเสียงดังมาก  จะสร้างความเครียดหรือเครื่องมือท างานไม่เพียงพอจะท าให้ประสิทธิภาพลดลง เช่น  
ห้องท างานมีแสงธรรมชาติ อากาศถ่ายเทดี มีอุปกรณ์ท างานที่ทันสมัย เช่น คอมพิวเตอร์ โต๊ะ เก้าอ้ีที่
ถูกหลักการ ergonomics 
 2.5 เงินเดือนและผลตอบแทน (Salary) หมายถึง ค่าตอบแทนที่พนักงาน
ได้รับจากการท างาน ทั้งในรูปแบบเงินเดือน โบนัส และสวัสดิการ โดยมีแนวคิดหลักต้อง เหมาะสม
กับหน้าที่ ภาระงาน และประสบการณ์ เช่น  มีโครงสร้างเงินเดือนที่ชัดเจน  มีค่าตอบแทนพิเศษตาม
ความสามารถหรือผลงาน 
 2.6 ชีวิตส่วนตัว (Personal Life) หมายถึงความสัมพันธ์ระหว่างงานกับ
ชีว ิตส่วนตัว เช่น ความเครียดจากงานที ่กระทบต่อครอบครัว หรือการย้ายงานที ่ไม่สมัครใจ   
โดยมีแนวคิดหลักคือ  องค์กรควรค านึงถึง คุณภาพชีวิตโดยรวมของพนักงาน การบริหารงานที่กระทบ
ต่อครอบครัว เช่น การโยกย้ายโดยไม่แจ้งล่วงหน้า หรืองานล่วงเวลาบ่อยเกินไปจะท าให้ลด 
ความพึงพอใจ เช ่น  ม ีนโยบาย work-life balance เช ่น การท างานแบบยืดหยุ ่น   การให้  
ความช่วยเหลือหากพนักงานมีปัญหาครอบครัว 
 2.7 ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึงความรู้สึกว่าต าแหน่งงาน
ของตนปลอดภัย ไม่ถูกเลิกจ้างหรือย้ายโดยไม่มีเหตุผล โดยมีแนวคิดหลักคือหากพนักงานรู้สึกว่า ไม่มี
ความมั่นคงในอาชีพ จะท าให้ไม่เกิดความมุ่งมั่นในการท างาน  ความไม่แน่นอน เช่น การลดคน 
หรือไม่มีสัญญาจ้างที่ชัดเจนจะเกิดความวิตกกังวลและไม่พอใจ เช่น  มีการท าสัญญาจ้างงานระยะยาว 
องค์กรมีนโยบายดูแลพนักงานเมื่อมีวิกฤติ เช่น แผ่นดินไหว น ้าท่วม 
   จากทฤษฎีสองปัจจัย  สามารถสรุปได้ว ่าแรงจูงใจในการท างานของ
บุคลากร มีปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในการท างานออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 
ปัจจัยจูงใจ (Motivators) และ ปัจจัยค ้าจุน (Hygiene Factors) โดยปัจจัยจูงใจ (Motivators) เป็น
ปัจจัยที่ส่งผลให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการท างาน และกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการท างานสูงขึ้น 
เช่น ความส าเร็จในงาน (Achievement) การได้รับการยอมรับ (Recognition) ความรับผิดชอบ 
(Responsibility) โอกาสในการเติบโต (Advancement) และลักษณะของงานที ่ท ้าทายหรือมี
ความหมาย (Work Itself) ปัจจัยเหล่านี้ช่วยให้พนักงานรู้สึกมีคุณค่าและมีเป้าหมาย ส่งผลให้มีผลงาน
ที่ดีขึ้นและเกิดความผูกพันกับองค์กร  ทั้งนี้ปัจจัยค ้าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยพื้นฐานที่ช่วย
ป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พอใจในการท างาน แต่ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจได้โดยตรง หากปัจจัยเหล่านี้
ไม่เพียงพอหรือขาดหายไป จะท าให้พนักงานเกิดความไม่พอใจ เช่น นโยบายขององค์กร (Company 
Policy) การบริหารของผู้บังคับบัญชา (Supervision) ความสัมพันธ์ในที่ท างาน ( Interpersonal 
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Relations) สภาพแวดล้อมการท างาน (Working Conditions) ค่าตอบแทน (Salary) ความมั่นคงใน
งาน (Job Security) และสมดุลชีวิตส่วนตัว (Personal Life)  การส่งเสริมแรงจูงใจที่ยั่งยืนในการ
ท างานไม่ควรมุ่งเน้นเฉพาะการจัดการปัจจัยค ้าจุนเพียงอย่างเดียว แต่ต้องให้ความส าคัญกับการ
เสริมสร้างปัจจัยจูงใจควบคู่กัน เพื่อให้บุคลากรเกิดความผูกพัน ตั้งใจท างาน และพัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเนื่อง องค์กรที่เข้าใจและประยุกต์ใช้ทฤษฎีนี้อย่างเหมาะสม จะสามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างานของบุคลากรได้อย่างยั่งยืน 
 

  2.1.2.9 ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory)  
 
  ทฤษฎีความคาดหวังถูกน าเสนอโดยวิคเตอร์ วรูม (Vroom, 1964)  เป็นแนวคิด
ด้านแรงจูงใจซึ่งเน้นให้ความส าคัญกับกระบวนการคิดและการรับรู้ของบุคคลต่อความสัมพันธ์ระหว่าง
ความพยายาม ผลสัมฤทธิ์ และรางวัลที่จะได้รับ ทฤษฎีนี้เชื่อว่าพฤติกรรมของบุคคลในการท างานจะ
ขึ้นอยู่กับความคาดหวังว่าการกระท านั้นจะน าไปสู่ผลลัพธ์ที่พึงประสงค์ และผลลัพธ์ดังกล่าวมีคุณค่า
หรือมีความหมายต่อตนเอง  เขาเสนอว่าความแรงของแรงจูงใจที่เกิดขึ้นกับบุคคลขึ้นอยู่กับการรับรู้
ของเขาต่อความเชื่อมโยง 3 ประการ ได้แก่ (1) ความเชื่อว่าความพยายามจะน าไปสู่ผลสัมฤทธิ์  (2) 
ความเชื่อว่าผลสัมฤทธิ์จะน าไปสู่รางวัล หรือผลตอบแทนที่ต้องการ และ (3) คุณค่าหรือความส าคัญ
ของรางวัลที่ได้รับ ซึ่งองค์ประกอบทั้งสามสามารถอธิบายได้ดังนี้ 
  1. ความคาดหวัง (Expectancy: E) คือความเชื่อของบุคคลว่าหากตนพยายาม
อย่างเต็มที่แล้ว จะสามารถบรรลุเป้าหมายหรือประสบความส าเร็จในการท างานได้ ระดับของความ
คาดหวังขึ้นอยู่กับประสบการณ์เดิม ความมั่นใจในตนเอง ทักษะที่มี และทรัพยากรที่เอื ้อต่อการ
ปฏิบัติงาน หากบุคคลเชื ่อว ่าความพยายามจะน าไปสู ่ผลส าเร็จได้จร ิง ก็จะเกิดแรงจูงใจใน  
การท างานเพ่ิมข้ึน 
  2. ความสัมพันธ์ระหว่างผลสัมฤทธิ์กับผลตอบแทน (Instrumentality: I) 
หมายถึง ความเชื่อของบุคคลว่าหากเขาท างานส าเร็จตามเป้าหมาย ผลสัมฤทธิ์นั้นจะน าไปสู่รางวัล
หรือผลตอบแทนที ่เขาปรารถนา เช่น การเลื ่อนต าแหน่ง ค าชมเชย หรือค่าตอบแทนที ่สูงขึ้น  
  3. ค ุณค ่าของผลตอบแทน (Valence: V) ค ือ ระดับความพึงพอใจหรือ
ความส าคัญที่บุคคลให้ต่อรางวัลหรือผลตอบแทนที่เขาคาดว่าจะได้รับ บุคคลแต่ละคนอาจให้คุณค่า
ต่อรางวัลที่แตกต่างกัน เช่น บางคนอาจให้ความส าคัญกับเงินเดือน บางคนให้ความส าคัญกับโอกาส
ก้าวหน้าในอาชีพ หรือความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับงาน หากผลตอบแทนที่ ได้รับมีคุณค่า 
ต่อบุคคล แรงจูงใจก็จะยิ่งสูงขึ้นตามไปด้วย  
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 แรงจูงใจของบุคคลในการท างานไม่ได้เกิดจากปัจจัยเดียว แต่เกิดจากการรับรู้และ
ประเมินอย่างเป็นเหตุเป็นผลระหว่างความพยายาม ผลลัพธ์ และผลตอบแทน กล่าวคือ หากบุคคล
เชื่อว่าความพยายามของตนจะน าไปสู่ความส าเร็จ และผลส าเร็จนั้นจะได้รับการตอบแทนในรูปแบบที่
เขาให้คุณค่า แรงจูงใจก็จะเกิดข้ึนและส่งผลให้บุคคลมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน 
 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความสนใจในการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษ 
 

 2.2.1 ความสนใจในการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษ   
 ความสนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษ  เป็นการพัฒนาตนเอง  โดยเพิ่มขีดความสามารถ
ของตนเองในปัจจุบันให้เพิ่มมากขึ้น  จะเกี่ยวข้องกับการใช้ภาษาอังกฤษในทักษะ 4 ด้านหลัก  คือ  
ทักษะการฟัง  ทักษะการพูด  ทักษะการอ่าน  และทักษะการเขียน 
 เนื่องจากบุคคลจะสามารถพูดภาษาอังกฤษได้ ต้องมีความสามารถ 4 ด้าน ประกอบด้วย 
Hymes (อ้างถึงในนวรัตน์ ศิริธารารัตน์, 2550) 
 1. ความสามารถในการใช้ภาษาอย่างถูกต้องตามหลักภาษาศาสตร์หรือตามหลัก
ไวยากรณ์ (Grammatical Competence) หมายถึง ต้องมีความรู้ทางด้านภาษาในขั้นที่สามารถ
นำไปใช้ในการแต่งประโยคที่สื่อความหมายได้ จะต้องออกเสียงคำหรือวลี และประโยคได้อย่างถูกต้อง
ไปจนถึงการสนทนาโต้ตอบด้วยสำเนียง และจังหวะที่เจ้าของภาษาพอฟังแล้วเข้าใจได้ จำแนกเป็น 
  1.1 ความรู้ด้านคำศัพท์ (Vocabulary Knowledge) 
  1.2 ความรู้ด้านประเภทของคำ (Morphological Knowledge) 
  1.3 ความรู้ด้านโครงสร้างของประโยค (Syntactic Knowledge) 
  1.4 ความรู้ด้านความหมายของคำ (Semantic Knowledge) 
  1.5 ความรู้ด้านการออกเสียง (Phonetic Knowledge) 
  1.6 ความรู้ด้านหลักการสะกดคำ (Orthographic Rules) 
 2. ความสามารถด้านสังคมภาษาศาสตร์ (Sociolinguistic Competence)  หมายถึง 
ความสามารถที่จะใช้ภาษาได้อย่างถูกต้องตามระเบียบปฏิบัติของสังคม กล่าวคือ มีความรู้เกี ่ยวกับ
สภาพแวดล้อมทางสังคมอันประกอบไปด้วยวัฒนธรรม สถานภาพทางสังคม และบทบาทในสังคมของ
บุคคลโดยสามารถเลือกใช้ภาษาให้ถูกต้องเหมาะสมกับบุคคล และโอกาสต่าง ๆ ได้เช่นรู้ว่าจะต้องมี
ความสุภาพระดับใดเมื่ออยู่ในสถานการณ์ที่เป็นทางการ ไม่เป็นทางการ โดยเลือกให้ตรงกับคุณวุฒิ 
วัยวุฒิ ตำแหน่งหน้าที่การงานตลอดจนความตั้งใจที่จะสื่อสารของบุคคลนั้น ๆ ด้วย 
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 3. ความสามารถในการใช้ความสัมพันธ์ของข้อความ (Discourse Competence) 
หมายถึง มีความรู้เกี่ยวกับการใช้ระเบียบวิธีของความสัมพันธ์ระหว่างประโยค โดยใช้ความรู้ทาง
ไวยากรณ์และความสามารถในการเชื่อมโยงความหมายทางภาษาให้เข้ากันได้อย่างถูกต้องมีความ
เข้าใจ และสามารถทำนายความข้างหน้าเกี่ยวกับรูปลักษณะของภาษาท่ีเกิดข้ึนในบริบท 
 4. ความสามารถในการใช้กลวิธ ีในการสื ่อความหมาย (Strategic Competence) 
หมายถึง การใช้เทคนิคเพ่ือให้การพูดติดต่อสื่อสารประสบความสำเร็จ ซึ่งเก่ียวกับการปรับตัวเข้ากับ 
สถานการณ์ตลอดจนการใช้กิร ิยาท่าทาง สีหน้า และน้ำเสียงประกอบในการสื ่อความหมาย  
การใช้กลวิธีนี ้เป็นการแสดงออกทั้งในทางคำพูด และไม่ใช้คำพูด คือการใช้ภาษาท่าทาง (Body 
Language)  เช่น การขยายความด้วยคำศัพท์อื ่น ๆ แทนคำศัพท์ที่ไม่รู ้หรือนึกไม่ออกในขณะนั้น 
ความพยายามที่จะอธิบายโดยใช้กิริยาท่าทางประกอบ การยิ้มทักทายหรือการนำสนทนากับคน  
แปลกหน้าที่พบกันโดยไม่รู้จักสถานภาพทางสังคมมาก่อน โดยอาจใช้วิธีสังเกตวัยวุฒิ และบุคลิกภาพ
ของคู่สนทนาเพ่ือจะเลือกใช้ภาษาได้ถูกต้องและเหมาะสม 
 
 West (1994) กล่าวว่า หลักการวิเคราะห์ความต้องการด้านการใช้ภาษาอังกฤษนั้น
เปรียบเสมือนร่ม ที ่จะต้องวิเคราะห์ให้ครอบคลุมทั ้งกลุ ่มเป้าหมายและสิ ่งแวดล้อมที ่มีผลต่อ  
การเรียนรู้ด้วย หลักการวิเคราะห์ความต้องการใช้ภาษาอังกฤษ การวิเคราะห์ด้านความขาดแคลน  
ซึ ่งสามารถแบ่งออกย่อยได้เป็น 2 ด้าน คือด้านที ่ 1 คือ ความต้องการของการใช้ภาษาอังกฤษ  
ซึ่งเป็นความต้องการเรียนภาษาอังกฤษเพื่อสามารถนำภาษามาใช้ได้ถูกต้องและมีประสิทธิภาพใน  
การทำงาน ดังเช่น นักธุรกิจใช้ภาษาอังกฤษในการสื่อสารระหว่างทำงานในหัวข้อเขียนจดหมายธุรกิจ 
อีเมล์ การใช้ภาษาในการประชุม นอกจากนี้กลุ่มนักธุรกิจเหล่านี้ยังต้องมีความรู้ของรูปประโยค  
หรือคำศัพท์ในวงการธุรกิจ  ด้านที่ 2 คือ การระบุความต้องการใช้ภาษาอังกฤษให้ตรงกับสถานการณ์
และรูปแบบการใช้ภาษาอังกฤษที่แตกต่างกันตามลักษณะการใช้งานของแต่ละสาขาอาชีพนั้น  ๆ  
การวิเคราะห์ทำให้เห็นถึงความแตกต่างระหว่างสถานการณ์ความรู้ของผู้ตอบแบบสอบถามในปัจจุบัน
และสถานการณ์เป้าหมาย ซึ่งจะทราบได้ถึงระดับทักษะทางภาษา และรูปแบบที่ต้องการเรี ยนรู้ที่จะ
ช่วยให้ผู้ตอบแบบสอบถามประสบความสำเร็จ 
 
 ภราดร สุขพันธ์ (2561)  กล่าวว่า  การที่จะพัฒนาภาษาอังกฤษเพื่อสามารถสื่อสาร
ภาษาอังกฤษได้ในยุคปัจจุบันก็ต้องอาศัยหลักการในการช่วยเสริมแรง สร้างแรงกระตุ้น และผลักดัน
ให้เกิดการเรียนรู้ภาษาอังกฤษ และเกิดการพัฒนาทักษะการสื่อสารภาษาอังกฤษ  โดยการสร้าง
แรงจูงใจ (Motivation) เป็นแรงที่กระตุ้นให้บัณฑิตแสดงพฤติกรรมไปสู่เป้าหมาย แรงจูงใจเป็นกุญแจ
ส าคัญของความส าเร็จในการเรียนรู้และครูอาจารย์ที่สามารถกระตุ้นให้ผู้เรียนมีแรงจูงใจในการเรียนรู้
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ก็เท่ากับประสบความส าเร็จในการจัดการเรียนรู้ไปแล้วครึ่งหนึ่ง การจัดการเรียนรู้ภาษาอังกฤษจึงควร
เริ่มด้วยการสร้างแรงจูงใจในการเรียนรู้ภาษาอังกฤษให้กับผู้เรียน ซึ่งท าได้โดยการแสดงให้ผู้เรียนเห็น
ประโยชน์ ที่จะได้รับจากการเป็นผู้มีทักษะภาษาอังกฤษ และการช่วยให้ผู ้เรียนแต่ละคนสามาร ถ
ตั้งเป้าหมายในการเรียนที่ เหมาะสมกับตนเอง ดังนั้นแรงจูงใจมีอยู่ด้วย 2 ประเภท  
  1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) เป็น สิ ่งกระตุ ้นหรือผลักดันมาจาก
ภายในตัวบุคคล ซึ ่งอาจจะเป็นเจตคติหรือทัศนคติความคิด ความสนใจ การเห็น  คุณค่าหรือ 
ความต้องการอยากรู้อยากเห็นในสิ่งต่าง ๆ เป็นสภาวะที่บุคคลต้องการแสดงการกระท า หรือแสดง
พฤติกรรมต่าง ๆ ด้วยตนเอง เพ่ือให้ตนเองมีความรู้สึกว่า ตนมีความสามารถมีศักยภาพ โดยไม่ได้เกิด
จากสิ่งเร้า ภายนอก เช่น ต้องการเรียนรู้เพราะต้องการรู้และเข้าใจในสิ่งนั้น หรือต้องการท างานที่ยาก 
เพราะรู้สึกว่าเป็น สิ่งท้าทาย หรือความต้องการไปท่องเที่ยวต่างแดน เพราะต้องการสนุกสนาน  
และท าให้มีโลกทัศน์ที่กว้างไกลขึ้น  
  2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) เป็นสภาวะที่บุคคลได้รับการกระตุ้น
จากสิ่งเร้าภายนอก จนเกิดพฤติกรรมที่น าไปสู่เป้าหมาย เช่น เงิน ปริญญาบัตร รางวัลเกียรติยศ 
ชื่อเสียง ความก้าวหน้า ค าชมเชย การได้รับการยอมรับนับถือ และสภาพแวดล้อมอื่น ๆ เมื่อบุคคล
เห็นเป้าหมายที่ต้องการ บุคคลนั้นก็จะถูกกระตุ้นหรือเร้าให้แสดงพฤติกรรมเพ่ือมุ่งสู่เป้าหมายนั้น   
 
 รุ่งนภา เมินดี (2559)  ได้ให้ความหมายของการพัฒนาตนเอง (Self-Development) 
หมายถึง ความต้องการของบุคคลในการที่จะพัฒนาความรู้ ความสามารถของตนจากที่เป็นอยู่  
ให้มีความรู้ ความสามารถเพิ่มขึ้น เกิดประโยชน์ต่อตน และหน่วยงาน อีกทั้งยังเป็นการพัฒนาตนเอง
ตามศักยภาพของตนให้ดีขึ้นทั้งทางร่างกาย จิตใจ  อารมณ์ สังคม และสติปัญญา เพื่อเป็นสมาชิกที่มี
ประสิทธิภาพของสังคม เป็นประโยชน์ต่อผู้อื่น  เพื่อการด าเนินชีวิตอย่างมีความสุข หรือจะกล่าวให้
ง่ายขึ้น คือ การพัฒนาตน เป็นความสามารถของตนเองให้มีประสิทธิภาพ สมรรถนะที่ทันต่อสภาพ
ความจ าเป็นต่อความก้าวหน้าและความเปลี่ยนแปลงของสังคมเพ่ือให้ตนเองมีชีวิตที่ดีขึ้น ดังนั้นการที่
จะต ้องพ ัฒนาตนเองครอบคร ัว ช ุมชนและส ังคมได ้ตนเองจะต ้องม ีความร ู ้ความเข ้าใจ  
รู้วิธีการจัดเก็บ วิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการที่หลากหลาย และเข้าใจบทบาทหน้าที่ของตนเองในฐานะ
ผู้น า และผู้ตามได้อย่างมีประสิทธิภาพ  โดยมีความส าคัญของการพัฒนาตนมนุษย์ทุกคนย่อมต้องการ
เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ หรือต้องการมีชีวิตความเป็นอยู่ที่เป็นสุขประสบความส าเร็จตามเป้าหมายและ
ความต้องการของตนเอง มีความต้องการที่จะพัฒนาตนเองให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในสังคม
โลก ดังนั้นการพัฒนาตนจึงมีความส าคัญทั้งต่อตนเอง ต่อบุคคลอื่น และสังคมโดยส่วนรวมที่ส าคัญ
ที่สุดคือสร้างแรงดลใจให้อยากแก้ปัญหา ให้เกิดการกระท าในเชิงบวก หากมนุษย์ท างานไปเท่านั้น
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มนุษย์จะไม่มีวันพัฒนาความสามารถของตนเองได้   โดยมีหลักการพัฒนาตน  เป็นการพัฒนา
คุณสมบัติที่อยู่ในตัวบุคคล เป็นการจัดการตนเองให้มีเป้าหมายชีวิตที่ดี ทั้งในปัจจุบัน และอนาคต 
การพัฒนาตน จะท าให้บุคคลส านึกในคุณค่าความเป็นคนได้มากยิ่งขึ้น   เป็นการพัฒนาตนเองเป็น 
การเปลี่ยนแปลงศักยภาพเดิมที่มีอยู่ไปสู่ศักยภาพระดับที่สูงกว่า โดยบุคคลต้องสามารถปลดปล่อย
ศักยภาพระดับใหม่ออกมา มีการพัฒนาตนเองและมีการเรียนรู้เกิดขึ้น ดังนั้น การพัฒนาตนจะประสบ
ความส าเร็จได้ เมื่อมีความต้องการทีเ่กิดจากงาน บุคคลมีความต้องการในการปรับปรุงเพ่ือให้เป็นผู้ท า
ให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 
 
 จากความหมายของความสนใจการพัฒนาภาษาอังกฤษ  สามารถสรุปได้ว ่าความสนใจ
ในการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษนั้น  คือความต้องการของบุคคลในการพัฒนาความรู้ภาษาอังกฤษทั้ง 
4 ทักษะ  ได้แก่ทักษะการฟัง  การพูด  การอ่าน  และการเขียน  ให้เพิ่มขึ้นจากที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน  
เพ่ือเป็นประโยชน์กับตนเอง  การทำงาน  และชีวิตประจำวัน  เพื่อพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง
ให้มีประสิทธิภาพ     
  

 2.2.2  ทฤษฎีที่ เกี่ ยวข้องเกี่ยวกับความสนใจในการพัฒนาทักษะ
ภาษาอังกฤษ 
 

  2.2.2.1 ทฤษฎีการเรียนรู้ทางปัญญาสังคม  (Social Cognitive 

Theory) 
 
  ทฤษฎีการเรียนรู้ทางปัญญาสังคม เป็นแนวคิดที่ผสมผสานกันระหว่างแนวคิด
พฤติกรรมนิยมและแนวคิดทางปัญญานิยม น าเสนอใดยนักจิตวิทยาชาวแคนาดา คืออัลเบิร์ต  
แบนดูรา  (Bandura ,1981)  ซึ่งแตกต่างกับกลุ่มพฤติกรรมนิยมที่มองการเปลี่ยนแปลงของพฤติกรรม
ในแง่ของการแสดงออก คือ บุคคลจะต้องแสดงออกในพฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงไปจึงจะเรียกว่าเกิด
การเรียนรู้ แต่แบนดูรามองว่าการเรียนรู้ไม่ได้พิจารณาในแง่การแสดงออกเพียงอย่างเดียว แต่เกิดขึ้น
ตั้งแต่การได้น ามาซึ่งความรู้ใหม่ๆ และเก็บไว้ในความทรงจ าก็ถือว่าเกิดการเรียนรู้เกิดขึ้นแล้ว แม้ยัง
ไม่ไดแ้สดงออกก็ตาม และสามารถแสดงสิ่งที่จดจ านั้นออกมาได้ในภายหลัง ดังนั้น การเรียนรู้ของแบน
ดูรา นั้น มักจะเน้นที่การเปลี ่ยนแปลงพฤติกรรมภายใน โดยไม่จ าเป็นที่จะต้องมีการแสดงออก  
และการแสดงออกของพฤติกรรมก็จะสะท้อนให้เห็นถึงการเรียนรู้ที่มีอยู่    แบนดูราสนใจการเรียนรู้
ทางสังคม (Social Learning) โดยศึกษาจากพื้นฐานของทฤษฎีการเรียนรู้ด้านพฤติกรรมนิยม และ
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ยอมรับหลักการส่วนใหญ่ของพฤติกรรมนิยม แต่ให้ความส าคัญต่อผลของการได้ตัวชี้น าของพฤติกรรม 
และกระบวนการคิดภายใน เน้นผลของความคิดที่ได้จากการกระท า และเน้นการกระท าที่เกิดจาก
พ้ืนฐานความคิด  ทั้งนี้สิ่งที่แบนดูราสนใจค้นคว้าจนเป็นที่ยอมรับของวงการจิตวิทยา คือ การเรียนรู้
โดยการสังเกตหรือการเลียนแบบ  ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม  เป็นกลุ่มทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคมที่
เน้นการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมของบุคคลกับสิ่งแวดล้อมและได้มีการพัฒนาการมาเป็นล าดับ 
ท าให้ขอบข่ายทฤษฎีกว้างขวางขึ ้น จึงเปลี ่ยนเป็นทฤษฎีการเรียนรู ้ทางปัญญาสังคม ( Social 
Cognitive Theory) ซึ ่งมีความเชื ่อว ่าพฤติกรรมของมนุษย ์ส ่วนหนึ ่งเก ิดจากการเร ียนรู ้จาก
ประสบการณ์ของตนเอง และอีกส่วนหนึ่งเกิดจากการสังเกตพฤติกรรมของผู้อ่ืนจุดเน้นของทฤษฎี คือ 
การเรียนรู้ที่เกิดจากประสบการณ์ของตนเอง และอีกส่วนหนึ่งเกิดจากการสังเกตโดยผ่านตัวแบบ 
(mode)  โดยความสนใจในการพัฒนาตนเอง 4 ประการ  ดังนี้ 
  1. ประสบการณ์ที่ประสบความส าเร็จ (Mastery Experience) เป็นวิธีการที่มี
ประสิทธิภาพมากที่สุดในการพัฒนาการรับรู้ความสามารถตนเอง เนื่องจากเป็นประสบการณ์โดยตรง
ของบุคคลนั้น ๆ ความส าเร็จที่ท าให้เพิ่มการรับรู้ความสามารถตนเองนั้นจ าเป็นต้องฝึกให้บุคคลมี
ทักษะเพียงพอที่จะประสบความส าเร็จ พร้อม ๆ กับการท าให้บุคคลได้รับรู้ว่าเขามีความสามารถที่จะ
ท าได ้ 
  2. การได้เห็นประสบการณ์ของผู ้อ ื ่น (Vicarious Learning) โดยการใช้ตัว
ต้นแบบ (Modeling) ซึ่งเป็นการที่บุคคลนั้น ๆ สังเกตเรียนรู้จากผู้อื่นและย้อนมองประเมินตนเองได้
ว ่าตนเอง ก็สามารถประสบความส าเร็จได้หากไม่ละทิ ้งความพยายาม โดยการใช้ตัวต้นแบบ 
(Modeling) สามารถ แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ  
   2.1 ตัวแบบที่มีชีวิต (Live Model) ได้แก่ บุคคลในครอบครัว เพ่ือนหรือ
บุคคลทั่วไปที่ผู้สังเกตสามารถติดต่อสัมพันธ์ได้อย่างไรก็ตามมีข้อจ ากัดเนื่องจากต้องระมัดระวังผลที่
เกิดจากพฤติกรรมของตัวแบบ (Model) ที่อาจจะท าให้มีการเรียนรู้จากตัวแบบที่ไม่ถูกต้อง  
   2.2 ตัวแบบสัญลักษณ์ (Symbol Model) เป็นตัวแบบในสื่อมวลชน เช่น 
ภาพยนตร์โทรทัศน์ วิดิทัศน์ หนังสือ คอมพิวเตอร์ เทปบันทึกเสียง หุ่นกระบอก หรือการ์ตูน เป็นต้น 
ซึ่งเป็นการเตรียมเรื่องราวของตัวแบบไว้แล้ว ท าให้มีผลดีในการเน้นจุดส าคัญของการแสดงพฤติกรรม 
และสิ่งที่ส าคัญคือความสามารถควบคุมพฤติกรรมและผลกระทบของตัวแบบได้นอกจากนี้ยังสามารถ 
ใช้ได้ทั้งกิจกรรมรายบุคคลหรือกลุ่มบุคคล และใช้ได้หลายครั้งเท่าท่ีต้องการ  
  3. การใช้ค าพูดชักจูง (Verbal Persuasion) เป็นการใช้ค าพูดเพ่ือพูดว่าบุคคล
นั้นมีความสามารถจะประสบความส าเร็จได้ซึ่งเป็นวิธีที่ค่อนข้างใช้ง่าย ทั้งนี้การใช้ค าพูดชักจูงอย่าง
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เดียวมักจะไม่ค่อยประสบความส าเร็จ จ าเป็นต้องใช้คู่กับการเสริมสร้างการรับรู้ความสามารถของ
ตนเอง และประสบการณ์ท่ีประสบความส าเร็จ (Mastery Experience)  
  4. การกระตุ้นอารมณ์ (Emotional Arousal) การกระตุ้นอารมณ์มีผลต่อการ
รับรู้ความสามารถตนเอง การกระตุ้นอารมณ์เชิงลบ ส่งผลให้บุคคลปฏิบัติไม่ได้ผลดีเพราะบุคคลจะ
คาดหวังในผลลัพธ์สูง หากเกิดการกระตุ้นอารมณ์เชิงบวก ดังนั้นการกระตุ้นอารมณ์เชิงลบท าให้เกิด  
การรับรู้ความสามารถของตนเองต ่าได้ 
   แบนดูรา เชื่อว่า มีองค์ประกอบ 3 ประการ ที่มีผลต่อกันในการเรียนรู้แบบก ากับ
ตนเอง (Self-Regulated Learning) คือ 
   1. กระบวนการส่วนบุคคล (Person)  
  2. กระบวนการด้านสภาพแวดล้อม (Environment)  
  3. กระบวนการด้านพฤติกรรม (Behavior)  
  โดยทั้ง 3 องค์ประกอบนี้มีลักษณะเป็นผลต่อกันและกัน แต่ไม่ได้มีอิทธิพลในการ
ก าหนดอย่างเท่าเทียมกัน กล่าวคือทั้ง 3 องค์ประกอบนี้ ส่งผลต่อการเรียนรู้แบบก ากับตนเองในระดับ
ที่แตกต่างกัน     

 
  2.2.2.2 ทฤษฎีการพัฒนาตนเองเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพงาน 
 
  Peterson and Plowman (อ้างถึงใน ธัญญ์ฌณัช รุ ่งโรจน์สุวรรณ, 2553)   
ได้กล่าวว่า องค์ประกอบของประสิทธิภาพการท างาน ไว้ดังนี้คือ 
  1. คุณภาพของงาน (Quality) จะต้องมีคุณภาพสูงคือผู้ผลิตและผู้ใช้ได้ประโยชน์
คุ้มค่าและมีความพึงพอใจ 
  2. ปริมาณ (Quality) งานที่เกิดข้ึนต้องเป็นไปตามความคาดหวังของหน่วยงาน 
  3. เวลา (Time) คือเวลาที่ใช้ในการด าเนินงานต้องอยู่ในลักษณะที่ถูกต้อง 
เหมาะสมกับหลักการและทันสมัย 
  4. ค่าใช้จ่าย (Cost) เป็นในการด าเนินการทั้งหมดจะต้องเหมาะสมกับงานและ
วิธีการ คือจะต้องลงทุนน้อยและได้ผลก าไรมากท่ีสุด 
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2.3  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 ผู้วิจัยได้ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องเกี่ยวกับแรงจูงใจและความสนใจในการพัฒนาตนเอง
หลายท่าน  จะเห็นได้ว่าแรงจูงใจเป็นแรงขับจากภายใน  และภายนอก  ที่ทำให้บุคคลสามารถไปถึง
เป้าหมายที่ตนวางไว้ได้  และความสนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษ  เป็นความต้องการจะพัฒนา
ตนเองในทักษะการฟัง  พูด  อ่าน  เขียน  ให้ดีขึ้นกว่าปัจจุบันเพื่อตนเอง  และเพื่อความก้าวหน้าใน
หน้าที่การงาน  สรุปได้ดังนี้ 
 

 อริศรา  ชอบจิตร (2560)  ได้ศึกษาเรื่อง  “แรงจูงใจในการทำงานของครูบนพื้นที่สูง 
(ภาคเหนือตอนบน)  เขตชายแดนไทย - พม่า : กรณีศึกษา  ครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงใหม่  เขต 3”  ผลการวิจัยพบว่า  แรงจูงใจภายในในการทำงานโดยภาพรวม 5 ด้าน  
อยู่ในระดับมากที่สุด  เรียงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก  ได้แก่  ทัศนคติต่อวิชาชีพครู  
ด้านความเข้าใจในจรรยาบรรณวิชาชีพครู  และด้านความภาคภูมิใจ  สำหรับแรงจูงใจภายนอกในการ
ทำงานโดยภาพรวม 5 ด้าน  อยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  มีจำนวนสองด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด  เรียงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์ในสังคม 
รองลงมาด้านความรู้สึกมั่นคงในอาชีพ ส่วนความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจภายในในการทำงาน 5 
ด้าน กับแรงจูงใจภายนอกในการทำงาน 5 ด้าน พบว่า แรงจูงใจภายในทุกด้านกับแรงจูงใจภายนอก
ทุกด้านมีความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับค่อนข้างต่ำและปานกลาง แต่การเปรียบเทียบแรงจูงใจใน
การทำงานของครูตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ อายุการทำงาน ตำแหน่ง และระดับตำแหน่งที ่
แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการทำงานต้านความภาคภูมิใจที่แตกต่างกัน โดยครูที่มีอายุต่ำกว่า 30 ปีมี
แรงจูงใจในการทำงานต่ำกว่าครูที่มีอายุ 50 ปีขึ้นไป ครูที่มีอายุการทำงาน 0-5 ปี มีแรงจูงใจในการ
ทำงานต่ำกว่าครูที่มีอายุการทำงาน 20 ปีขึ้นไป ครูที่อยู่ในตำแหน่งข้าราชการมีแรงจูงใจในการทำงาน
สูงกว่าครูที่อยู่ในตำแหน่งลูกจ้างชั่วคราว ครูที่อยู่ในระดับตำแหน่ง คศ.1 (ครูระดับปฏิบัติการ)  
มีแรงจูงใจในการทำงานต่ำกว่าครูที่อยู่ในระดับตำแหน่ง คศ.3 (ครูระดับชำนาญการพิเศษ) เป็นต้น 
จากผลการศึกษาผู้วิจัยเห็นควรส่งเสริมขวัญกำลังใจในการทำงานและในด้านคุณภาพชีวิต โดยการจัด
อบรมเทคนิคในการสอนหนังสือจากรุ่นพี่สู ่รุ่นน้องและการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในการทำงาน 
รวมถึงผู้บริหารให้ความสำคัญในเรื่องการพิจารณาเลื่อนขั้นตำแหน่งและการจัดสวัสดิการต่าง ๆ ที่ครู
บนพื้นที่สูงควรได้รับเป็นพิเศษ 
 
 สุพิชา  วรากูลนุเคราะห์ (2550) ได้ศึกษาเรื่อง  “แนวทางการพัฒนาสวัสดิการเพื่อสร้าง
แรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรวิทยาลัยดุริยางคศิลป์  มหาวิทยาลัยมหิดล”  ผลการวิจัยพบว่า 
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บุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุระหว่าง 26 - 30 ปสถานภาพโสด สายการปฏิบัติงานเป็น 
พนักงานปฏิบัติการ เงินเดือน 10,001- 15,000 บาท ระยะเวลาการทำงานในวิทยาลัย 1 - 3 ป  
บุคลากรมีความพึงพอใจตอสวัสดิการที ่ใชในระดับมาก มีความพึงพอใจตอระบบการจัดบริการ
สวัสดิการในระดับปานกลาง และมีความเห็นด ้วยตามหลักการจัดสวัสดิการ 6 หลัก  ได้แก่หลักการ
ตอบสนองความตองการ หลักการมีสวนร่วม หลักความสามารถในการจ่าย หลักการยืดหยุน  
หลักความครอบคลุมเทาเทียม และหลักการสร้างแรงจูงใจเพื่อประสิทธิภาพในการทำงานในระดับ
ปานกลาง บุคลากรมีความตองการใหมีการปรับเปลี่ยนสวัสดิการในระดับมาก โดยมีความตองการให
ปรับเปลี่ยนสวัสดิการด้านเศรษฐกิจมากที่สุด คือการจัดตั้งกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ และใหบุคลากรได้
ร่วมแสดงความคิดเห็น และร่วมตัดสินใจในการจัดผลประโยชน ตอบแทนที่บุคลากรจะได้รับ ภายใต
สวัสดิการที ่เหมือนกันหมดทุกคน การศึกษาความสัมพันธ์ของขอมูล พบวาบุคลากรที ่มีอายุ 
สถานภาพสมรส สายการปฏิบัติงาน เงินเดือน แตกต ่างกันมี ความคิดเห็นตอการจัดสวัสดิการของ
วิทยาลัยที ่แตกต่างกันอย่างมีน ัยสำคัญทางสถิต ิที ่ ระดับ 0.05 ขอเสนอแนะจากการศึกษา  
คือ ในระดับนโยบายมหาวิทยาลัยมหิดล ควรมีการจัดทำนโยบายในรูปแบบแผนประจำปปรับปรุง
ระเบียบพนักงาน โดยระบุถึงสิทธิประโยชนที่บุคลากรจะได้รับใหชัดเจน และมีการวางระบบการ
ประชาสัมพันธ์ สวนระดับปฏิบัติควรเพิ่มการมีสวนร่วม และสำรวจความตองการของ บุคลากรก่อน
จัดสวัสดิการจัดตั้งกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ ศูนย์สุขภาพ และเพิ่มการฝกอบรมในสาย การปฏิบัติงาน 
เพ่ือ สร้างแรงจูงใจในการทำงานใหมากยิ่งขึ้น 
 
 ชาญยุทธ รัตนมงคล  (2551) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการเลือกเล่นกีฬาบาสเกตบอลของ
นักกีฬาบาสเกตบอล ในการแขงขันกีฬาแหงชาติครั้งที่ 37   ผลวิจัยแรงจูงใจโดยรวมของการเลือก 
เล่นกีฬา  ดานความรัก ความสนใจ และความถนัด ดานความคิดเห็นตอตนเองและบุคลที่เกี่ยวของ  
ด้านรายได้และผลประโยชน์ที่ได้รับ ด้านเกียรติยศชื ่อเสียงมีแรงจูงใจในระดับมาก     นักกีฬา
บาสเกตบอลที่มีเพศต่างกัน มีแรงจูงใจในการเลือกเล่นไม่แตกต่างกัน  แต่เมื่อพิจารณาเป็นนรายด้าน
พบว่านักกีฬาที่มีเพศต่างกัน  มีแรงจูงใจในการเลือกเล่นบาสเกตบอล ดานความรัก ความสนใจ และ
ความถน ัด แตกต ่างก ัน และเม ื ่อเปร ียบเท ียบต ัวแทนภาค น ักก ีฬาบาสเกตบอลต ัวแทน 
แตล่ะภาค มีแรงจูงใจในการเลือกไม่แตกต่างกัน 
 
 ประภา  สังขพันธ์ (2554)  ได้ศึกษา “ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิผลต่อ
การปฏิบัติงานของ ผู ้ตรวจสอบภายใน บมจ.ธนาคารกรุงไทย”  ผลวิจัยพบว่าแรงจูงใจด้าน
ความก้าวหน้าในหน้าที่งานและการได้รับการสนับสนุนจากฝ่ายบริหารจะส่งผลต่อประสิทธิผลต่อ  
การปฏิบัติงานของผู้ตรวจสอบภายใน บมจ. ธนาคารกรุงไทย มากที่สุด รองลงมาคือแรงจูงใจด้าน 



 

40 
 

การประเมินผลและการส่งเสริม การเรียนรู ้  อย่างต่อเนื ่อง  แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์และ 
ความร่วมมือของผู ้ร่วมงาน  แรงจูงใจด้านการยอมรับนับถือในสายงาน  แรงจูงใจด้านโอกาส 
ในการทำงาน และแรงจูงใจที ่ส ่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานน้อยที ่ส ุดคือแรงจูงใจด้าน
งบประมาณการอบรม และส่วนปัญหาและอุปสรรคที ่ สำคัญสำหรับผู ้ตรวจสอบภายใน บมจ.
ธนาคารกรุงไทย นั้นคือ ผู้ตรวจสอบภายในขาดความรู้ ความชำนาญ และประสบการณ์ในระบบ
ปฏิบัติงานใหม่ ๆ รองลงมา คือ ผู้รับตรวจไม่ให้ความร่วมมือในการตรวจสอบตามวัตถุประสงค์และ
ขอบเขตการตรวจ และสุดท้ายคือเครื่องมือที่ใช้ในการเลือกสุ่มตรวจสอบรายการไม่เหมาะสม จึงไม่ทำ
ให้ได้มาซึ่งข้อตรวจพบ ตามลำดับ 
 
 จารุณี  รูปงาม (2548)  ได้ศึกษาเรื่อง  “ความต้องการพัฒนาตนเองด้านภาษาอังกฤษ
ของครูผู้สอนภาษาอังกฤษในระดับประถมศึกษา  ของโรงเรียนในส านักงานเขตดุสิตและเขตพระนคร  
สังกัดกรุงเทพมหานคร”  ผลวิจัยพบว่า  ครูผู้สอนภาษาอังกฤษในระดับประถมศึกษา  ของโรงเรียนใน
ส านักงานเขตดุสิตและเขตพระนคร  สังกัดกรุงเทพมหานคร มีความต้องการพัฒนาตนเองด้านการพูด  
รองลงมาคือการฟัง  มากกว่าทักษะการเขียนและการอ่าน  โดยต้องการพัฒนาจากครูชาวต่างชาติ
โดยตรง  รองลงมาคือการเข้าร่วมอบรมหรือสัมมนาการสอนภาษาอังกฤษ 
 
 รุ่งนภา เมินดี (2559) ได้ศึกษาเรื่อง  “การศึกษาความต้องการพัฒนาภาษาอังกฤษของ
พนักงานต้อนรับ ของโรงแรมจังหวัดบุรีรัมย์” ผลวิจัยพบว่า พนักงานต้อนรับของโรงแรมในเขตจังหวัด
บุรีรัมย์มีความต้องการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษโดยรวม อยู่ในระดับความต้องการมาก โดยจำแนก
ตามทักษะภาษาอังกฤษดังนี้ คือ ทักษะด้านการพูด อยู่ในระดับมากที่สุด ซึ่งความต้องการที่พนักงาน
ต้อนรับต้องการฝึกเกี่ยวกับทักษะการพูดมากที่สุด คือ การฝึกถามและตอบคำถามเกี่ยวกับข้อมูล
โดยทั่วไป รองลงมาคือทักษะการฟัง ซึ่งความต้องการที่พนักงานต้อนรับต้องการฝึกเกี่ยวกับทักษะ  
การฟังมากที่สุด คือ ต้องการฝึกฟังสำเนียงชาวต่างชาติให้มากที่สุด ส่วนทักษะภาษาอังกฤษที่
พนักงานต้อนรับของโรงแรมในเขตจังหวัดบุรีรัมย์มีความต้องการพัฒนาน้อยที่สุด คือ ทักษะการเขียน 
ในส่วนของการฝึกเขียนบรรยายในเรื่องทั่วไป และผู้วิจัยได้สำรวจเกี่ยวกับทัศนคติของพนักงาน
ต้อนรับของโรงแรมที่มีต่อภาษาอังกฤษ พบว่าพนักงานต้อนรับของโรงแรมในเขตจังหวัดบุรีรัมย์เห็น
ด้วยอย่างยิ่งภาษาอังกฤษช่วยส่งเสริมความสำเร็จในการติดต่อประสานงานในการปฏิบัติงานกับแขก
ชาวต่างชาติ รองลงมา คือ พนักงานต้อนรับคิดว่าการเรียนรู้ภาษาอังกฤษช่วยเพิ่มพูนและส่งเสริม
ความเข้าใจรวมทั้งช่วยรักษาความสัมพันธ์อันดีกับแขกชาวต่างชาติ 
 



 

41 
 

 สุภาพร  คล้ายฉิม  (2553)  ได้ศึกษา  “ทัศนคติในการเรียนภาษาอังกฤษของนักศึกษา
สถาบันการพลศึกษาในวิทยาเขตภาคใต้ กรณีศึกษาปัจจัยด้านทัศนคติและแรงจูงใจ” ผลวิจัยพบว่า  
นักศึกษามีทัศนคติที ่ดีต่อการเรียนภาษาอังกฤษ นักศึกษาเห็นด้วยอย่างยิ ่งว่าภาษาอังกฤษมี
ความสำคัญสำหรับการศึกษาต่อในอนาคต การพัฒนาประเทศ และการสื่อสารในชีวิตประจำวัน 
นักศึกษามีทัศนคติที่ดีต่อเจ้าของภาษาและวัฒนธรรม ประเด็นที่สำคัญคือนักศึกษาอยากไปเที่ยว
ประเทศเจ้าของภาษาและนักศึกษาอยากมีเพื่อนที่เป็นเจ้าของภาษา นอกจากนี้นักศึกษาก็มีทัศนคติที่
ดีต่อกระบวนการเรียน  ชื่นชมความสามารถของผู้สอน นักศึกษาเห็นว่าความผิดพลาดทางภาษา
ระหว่างการฝึกฝนไม่ใช่เรื่องน่าอาย และการเข้าชั้นเรียนวิชาภาษาอังกฤษเป็นสิ่งที่ควรปฏิบัติอย่างยิ่ง  
ทั ้งนี ้ เมื ่อเปรียบเทียบทัศนคติของนักศึกษาที ่เร ียนคณะต่างกัน พบว่านักศึกษามีทัศนคติต่อ
ภาษาอังกฤษ ทัศนคติต่อเจ้าของภาษาและวัฒนธรรม และทัศนคติต่อกระบวนการเรียนไม่แตกต่างกัน  
อนึ่งนักศึกษามีแรงจูงใจสูงในการเรียนภาษาอังกฤษไม่ว่าจะเป็นแรงจูงใจภายใน แรงจูงใจ  ภายนอก 
แรงจูงใจเชิงบูรณาการ หรือแรงจูงใจเชิงเครื่องมือแรงจูงใจภายในที่สำคัญที่สุดคือนักศึกษาสนใจวิชา
ภาษาอังกฤษและนักศึกษาต้องการพัฒนาความสามารถด้านภาษาอังกฤษ แรงจูงใจภายนอกที่ สำคัญ
ที่สุดคือนักศึกษาต้องการเรียนให้ครบตามหลักสูตรของสถาบัน นักศึกษาอยากได้ผลการเรียนที่ดีและ
นักศึกษาเห็นว่าสังคมยกย่องผู้มีความสามารถด้านภาษาอังกฤษ แรงจูงใจเชิงบูรณาการที่สำคัญที่สุด 
คือนักศึกษาหวังที่จะไปท่องเที่ยวในประเทศที่ใช้ภาษาอังกฤษและนักศึกษาต้องการพูดภาษาอังกฤษ
ให้เหมือนกับเจ้าของภาษา แรงจูงใจเชิงเครื่องมือที่สำคัญที่สุดคือนักศึกษาเห็นว่าภาษาอังกฤษช่วยใน
การสืบค้นข้อมูลต่าง ๆ เช่น จากอินเตอร์เน็ต ความสามารถด้านภาษาอังกฤษช่วยให้นักศึกษาหางาน
ทำได้ง่าย นักศึกษาจะได้มีความก้าวหน้าในอาชีพการงานถ้ามีความสามารถด้านภาษาอังกฤษ และจะ
ได้ใช้ความสามารถด้านภาษาอังกฤษเป็นพื ้นฐานในการศึกษาต่อ  เมื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจของ
นักศึกษาที่เรยีนคณะต่างกัน พบว่าในภาพรวมนักศึกษามีแรงจูงใจภายใน แรงจูงใจภายนอก แรงจูงใจ
เชิงบูรณาการ และแรงจูงใจเชิงเครื่องมือไม่แตกต่างกัน 
 

2.4  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ล าปาง 
 
 มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง  เป็นหน่วยงานระดับศูนย์การศึกษา (Campus)  
1 ใน 4 ศูนย์การศึกษา  ได้แก่  ศูนย์ท่าพระจันทร์   ศูนย์ลำปาง  ศูนย์รังสิต  และศูนย์พัทยา   
เริ่มจัดตั้งศูนย์ล าปางเมื่อปีการศึกษา 2535  มหาวิทยาลัยขยายตัวอย่างต่อเนื่องมาจนถึงปัจจุบันมี
บุคลากรทั้งสิ้น 223 คน แบ่งเป็นบุคลากรสายวิชาการ 118 คน  และสายสนับสนุนวิชาการ 105 คน 



 

42 
 

(ข้อมูล ณ 1 ตุลาคม 2563)  การจัดการเรียนการสอนระดับปริญญาตรี ปริญญาโท  ปริญญาเอก  
การบริการวิชาการแก่สังคม  ทั้งสิ้น 6 คณะ     ดังนี้ 
  1. คณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์   
  2. วิทยาลัยสหวิทยาการ   
  3. คณะนิติศาสตร์ 
  4  คณะศิลปกรรมศาสตร ์
  5. คณะสาธารณสุขศาสตร์ 
   6. คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี   
 ผู้วิจัยเป็นเจ้าหน้าที่ในสังกัดส านักงานบริหารศูนย์ล าปาง  โดยหน่วยงานมีหน้าที ่ใน 
การสนับสนุนการเรียนการสอนทุกคณะทั้งในระดับปริญญาตรี ระดับปริญญาโท  และระดับปริญญา
เอกสาขาวิชาต่าง ๆ เต็มรูปแบบ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ศูนย์ล าปาง เป็นศูนย์การศึกษาเพื่อการ
ขยายโอกาสทางการศึกษาไปสู่ภูมิภาค โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือการให้บริการทางการศึกษา ท าวิจัยและ
นวัตกรรม ส่งเสริมวิชาการและวิชาชีพชั้นสูงด้านสังคมศาสตร์ มนุษยศาสตร์ วิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยี และวิทยาศาสตร์สุขภาพ และสาขาอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง ตลอดจนการให้ค าปรึกษา การ
รับจ้าง การวิจัย และท านุบ ารุงศิลปวัฒนธธรรม   ส านักงานบริหารศูนย์ล าปางเป็นส่วนงานที่มีหน้าที่
หลักด้านการสนับสนุนการด าเนินงานในมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ล าปาง และให้มีหน้าที่จัด
การศึกษา ท าวิจัย น าผลงานวิจัยไปใช้ประโยชน์รวมถึงการให้บริการวิชาการ แบ่งส่วนงานภายใน
ส านักงานบริหารศูนย์ล าปางเป็น 3 หน่วยงานดังนี้  1. กองบริหารศูนย์ล าปาง  มีหน้าที่บริหารจัดการ
ส านักงานและอาคารสถานที่ การก่อสร้างการบ ารุงรักษาอาคารสถานที่ การให้บริการยานพาหนะ 
การให้บริการเทคโนโลยีสารสนเทศ การคลังและพัสดุ การวางแผนพัฒนา การประกับคุณภาพ  
ความร่วมมือกับหน่วยงานภายในและภายนอกประเทศ การนักศึกษา การส่งเสริมศิลปวัฒนธรรม 
และปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่ได้รับมอบหมาย 2. ศูนย์บริหารวิชาการมีหน้าที่จัดการศึกษารายวิชาศึกษา
ทั ่วไปและหลักสูตรของมหาวิทยาลัยที ่ส านักงานเปิดสอน และอาจจัดการศึกษาหลักสูตรของ
มหาวิทยาลัยที่อยู่ในความรับผิดชอบของส่วนงานอ่ืนที่มหาวิทยาลัย หรือสภามหาวิทยาลัยมอบหมาย
ให้ส านักงานท าหน้าที่จัดการศึกษา หรือตามข้อตกลงระหว่างส านักงานกับส่วนงานที่รับผิดชอบการ
จัดการศึกษาในหลักสูตรนั้นก็ได้ และปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่ได้รับมอบหมาย และ 3. ศูนย์วิจัยและการ
บริการวิชาการแห่งมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ (ศูนย์ล าปาง) มีหน้าที่รับผิดชอบ การให้บริการวิชาการ 
และปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่ได้รับมอบหมาย 
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   ภายในกองบริหารศูนย์ล าปางแบ่งเป็น 4 งาน ได้แก่  1. งานบริการการศึกษาและ
กิจการนักศึกษาศูนย์ล าปาง   2. งานบริหารส านักงานศูนย์ล าปาง   3. งานคลังและพัสดุศูนย์ล าปาง   
และ 4. งานอาคารสถานที่และยานพาหนะศูนย์ล าปาง  มีภาระหน้าที่  ดังนี้ 
  1. งานบริการการศึกษาและกิจการนักศึกษาศูนย์ล าปาง   มีอ านาจหน้าที่
รับผิดชอบ  งานวิเทศสัมพันธ์   งานพัฒนาคุณภาพ   บริการการศึกษา การจัดการเรียนการสอนวิชา
ศึกษาทั่วไปของมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ล าปาง การจัดบริการสังคม บริการวิชาการและวิจัย 
ทุนการศึกษาส าหรับอาจารย์ การให้บริการห้องปฏิบัติการต่าง ๆ ด าเนินงานด้านทะเบียนนักศึกษา 
กิจการนักศึกษา สวัสดิการนักศึกษา กิจกรรมกีฬาและนันทนาการ วินัยนักศึกษา  พัฒนานักศึกษา   
แนะแนวการศึกษาและอาชีพ  
  2.  งานบริหารส านักงานศูนย์ล าปาง ท าการควบคุมดูแลและบริหารส านักงาน 
การพิจารณากลั่นกรองการจัดค าของบประมาณประจ าปี ด าเนินงานเกี่ยวกับการบริหารบุคคล
นโยบายและแผน การท านุบ ารุงศลิปวัฒนธรรม การประชุมและพิธีการของศูนย์ล าปาง      
  3. งานคลังและพัสดุศูนย์ล  าปาง       มีอ  านาจหน้าที ่ร ับผิดชอบในการ
ควบคุมดูแลการรับจ่ายเงิน การจัดสรรเงินค่าธรรมเนียมการศึกษา ของศูนย์ล าปาง การด าเนินการ
เกี่ยวกับการพัสดุของศูนย์ล าปาง  
  4. งานอาคารสถานที่และยานพาหนะศูนย์ล าปาง      มีอ านาจหน้าที่รับผิดชอบ
ก่อสร้าง การซ่อมบ ารุง และการบริหารจัดการด้านอาคารสถานที่ รวมถึงระบบสาธารณูปโภคต่าง ๆ 
ดูแลเรื่องท่ีดิน ภูมิทัศน์ สภาพแวดล้อม ให้บริการยานพาหนะ โสตทัศนูปกรณ์  
 นอกจากนี ้ย ังมีหน่วยงานอื ่น ๆ ที่ท  าหน้าที ่สนับสนุนการจัดการเร ียนการสอน
นอกเหนือจากกองบริหารศูนย์ล าปาง  ได้แก่ 
  1.ห้องสมุดบุญชู ตรีทอง เป็นห้องสมุดประจ ามหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  
ศูนย์ล าปาง ให้บริการด้านหนังสือ  และสารสนเทศต่าง ๆ  
  2. สถาบันภาษา  เป็นสถาบันภาษาเป็นหน่วยงาน ที่ดูแลการเรียนการสอนวิชา
ภาษาอังกฤษของนักศึกษาปริญญาตรี   
  3. ส านักงานบริหารทรัพย์สินและกีฬามหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  เป็นหน่วยงาน
ที่ดูแลหอพักนักศึกษา  หอพักบุคลากร  และพ้ืนที่ธุรกิจของมหาวิทยาลัย 
  4. โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ  เป็นหน่วยงานที่ดูแลสุขภาวะของ
นักศึกษา คณาจารย์ และเจ้าหน้าที่  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ล าปาง 
  5. ศูนย์หนังสือมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ เป็นหน่วยงานที่จ าหน่ายหนังสือเรียน  
หนังสือทั่วไป  เครื่องเขียน และของที่ระลึกของมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ล าปาง  
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บทท่ี 3  
วิธีการวิจัย 

 

3.1 วิธกีารศึกษา 
 
 การศึกษาครั ้งนี ้ใช้วิธีการวิจัยเชิงสำรวจ (Survey Research)  ซึ ่งเป็นการวิจัยเชิง
ปริมาณ โดยแบ่งการศึกษาออกเป็น 2 ลักษณะ ดังนี้ 
  1. เก็บข้อมูลทุติยภูมิจากเอกสาร (Documentary Survey) ได้แก่ หนังสือ ตำรา  
เอกสารทางวิชาการ สารนิพนธ์ รายงานการวิจัย ผลการศึกษาที่เกี่ยวข้องและเอกสารต่าง ๆ รวมถึง
การค้นคว้าข้อมูลผ่านระบบอินเตอร์เน็ต 
  2. เก็บข้อมูลปฐมภูมิจากภาคสนาม (Field  Study)  โดยใช้แบบสอบถาม  
(Questionnaire)  แรงจูงใจและความสนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษ 

 

3.2  ประชากรและกลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการศึกษา 
 
 ประชากร 
 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยเชิงส ารวจ  ได้แก่  เจ้าหน้าที่สายสนับสนุนวิชาการทั้งหมด
ของมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง   จำนวน  105  คน  (ข้อมูล ณ 1 ธันวาคม  2564)   
รายละเอียดแยกตามหน่วยงาน  ดังนี้ 
  กองบริหารศูนย์ลำปาง    จำนวน 51  คน 
  คณะนิติศาสตร์     จำนวน 7 คน 
  คณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์    จำนวน  5 คน 
  วิทยาลัยสหวิทยาการ    จำนวน  13 คน 
  คณะศิลปกรรมศาสตร์    จำนวน  1 คน 
  คณะสาธารณสุขศาสตร์   จำนวน  7  คน 
  คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี จำนวน  5 คน 
  สถาบันภาษา     จำนวน 1 คน 
  หอสมุดแห่งมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์   จำนวน  5 คน 
  สำนักงานบริหารทรัพย์สินและกีฬา   จำนวน 6 คน 



 

45 
 

  ศูนย์หนังสือมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง  
จำนวน 3 คน 
  โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ  จำนวน  1 คน 
 
 กลุ่มตัวอย่าง 
 ผ ู ้ ว ิ จ ั ย ก  า ห น ด ก ล ุ ่ ม ต ั ว อ ย ่ า ง ข อ ง เ จ ้ า ห น ้ า ท ี ่ ส า ย ส น ั บ ส น ุ น ว ิ ช า ก า ร  
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ศูนย์ล าปาง โดยค านวณจ านวนประชากรทั ้งหมดที ่จะศึกษาก่อน  
ซ่ึงค านวณจากการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ความคลาดเคลื่อนที่ 10 % และก าหนความน่าเชื่อถือ
ไว้ 90 % การวิจัยครั้งนี้มีจ านวนประชากรทั้งหมด (N) คือ 105 คน และจากตารางส าเร็จรูปของ 
Taro Yamane ที่เป็นตารางที่ใช้หาขนาดของกลุ่มตัวอย่างเพื่อประมาณค่าสัดส่วนของประชากรโดย
คาดว่าสัดส่วนของลักษณะที่สนใจในประชากรเท่ากับ 0.10 และระดับความเชื่อมั่น 10 % สามารถ
ค านวณจ านวนกลุ่มตัวอย่างได้เท่ากับ 51 คน   ทั้งนี้เพื่อให้ได้ข้อมูลตรงตามความเป็นจริงมากที่สุด  
ผู้วิจัยจึงได้เก็บข้อมูลเพิ่มเติมจาก 51 คน ซึ่งเป็นจ านวนขั้นต ่า  โดยสามารถเก็บข้อมูลจากเจ้าหน้าที่
สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ล าปาง ได้ท้ังหมดจ านวน 70 คน    
 

3.3  เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
 
 เครื ่องมือที ่ใช้ในการศึกษาครั ้งนี ้  ประกอบด้วยแบบสอบถาม  (Questionnaire)  

จำนวน 1 ชุด  ที ่สร้างขึ ้นจากการศึกษาแนวคิด  ทฤษฎี  และงานวิจัยที ่เกี ่ยวข้อง  ตลอดจน  

การรวบรวมข้อมูลจากหนังสือและเอกสารต่าง ๆ ซึ่งแบบสอบถามประกอบด้วย  3  ส่วน  ดังนี้ 

 
  ส่วนที ่ 1  คำถามเกี ่ยวกับข้อมูลทั ่วไปของเจ้าหน้าที ่สายสนับสนุนวิชาการ  

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง 

  ส่วนที่ 2  คำถามเก่ียวกับแรงจูงใจ  เป็นแบบสอบถามแรงจูงใจที่ประยุกต์มาจาก

แบบสอบถามแรงจูงใจในการทำงานของครูในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษา

เชียงใหม่  เขต 3   ซึ ่งสร้างขึ ้นภายใต้กรอบแนวคิดแรงจูงใจภายใน  และแรงจูงใจภายนอก   

มีค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ  (Reliability)  โดยมีค่า  Cronbach’s Alpha  Coeffient  เท่ากับ  

0.96   ประกอบด้วยข้อคำถาม  จำนวน 10 ข้อ  เป็นข้อคำถามทางบวกจำนวน 9 ข้อและข้อคำถาม

ทางลบจำนวน 1 ข้อโดยคำตอบจะมีห้าตัวเลือก  คือ  
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1. ระดับ 1   น้อยที่สุด   

2. ระดับ 2   น้อย 

3. ระดับ 3   ปานกลาง 

4. ระดับ 4   มาก 

5. ระดับ 5   มากที่สุด 

 
  ส่วนที่ 3  คำถามเกี่ยวกับความสนใจในการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษ 4 ด้าน  

ได ้แก ่  การฟ ัง  การพ ูด  การอ ่านและการเข ียน ของเจ ้าหน ้าท ี ่ สายสน ับสน ุนว ิชาการ

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง  ประกอบด้วยข้อคำถามจำนวน 4 ข้อ  โดยคำตอบจะมีห้า

ตัวเลือกตามแนวทางของ  Likert  คือ 

1. สนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษระดับ 1 (น้อยมาก) 

2. สนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษระดับ 2 (น้อย) 

3. สนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษระดับ 3 (ปานกลาง) 

4. สนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษระดับ 4 (มาก) 

5. สนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษระดับ 5 (มากท่ีสุด) 

 

3.4  การทดสอบเคร่ืองมอื 
 

ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามปรึกษาอาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือตรวจสอบการใช้ภาษา  ความครบถ้วน
ของข้อมูล  และให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการศึกษาแล้วน ามาปรับปรุงตามข้อเสนอแนะ  ผู้วจิัย
ได้ด าเนินการทดสอบเครื่องมือเพ่ือใช้ในการศึกษา ตามข้ันตอนดังต่อไปนี้ 

 
 1. น าแบบสอบถามเสนอผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 3 ท่าน ประกอบด้วย รศ.ดร.โขมสี   

มีภักดี  อาจารย์ประจ าวิทยาลัยสหวิทยาการ  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ศูนย์ล าปาง ดร.เผชิญวาส  
ศรีชัย  นักวิจัย ศูนย์วิจัยและพัฒนาการท่องเที่ยว สถาบันวิจัยพหุศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่  
นางสนธยา  ว ิจ ิตรยืนยง หัวหน้างานบริการการศึกษา ศูนย์ล  าปาง  ว ิทยาลัยสหวิทยาการ  
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ศูนย์ล าปาง ช่วยประเมินและตรวจสอบความถูกต้องของภาษาที่ใช้ใน
แบบสอบถาม รวมถึงความครอบคลุมในเนื้อหาและประเด็นที่ศึกษา แล้วน าไปปรับปรุงแก้ไขตาม
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ค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิ  โดยประเด็นที่ผู้ทรงคุณวุฒิได้เสนอให้น าไปปรับแก้ เช่น ปรับภาษาให้มี
ความถูกต้อง สละสลวยและสามารถสื่อได้เข้าใจง่าย ข้อค าถามทุกข้อได้คะแนนมากกว่า 0.50 มีค่า
ความเที่ยงตรง ใช้ได้   

 2. น าแบบสอบถามที่ปรับแก้ไขเป็นที่เรียบร้อยแล้วไปทดสอบ (Pretest) กับกลุ่ม
ตัวอย่าง  เพื ่อให้แบบสอบถามที ่สร้างขึ ้นมีความถูกต้องและเที ่ยงตรง แล้วหาความเชื่ อมั่น  
(Reliability  Test)  ของแบบสอบถามที่แก้ไขแล้ว  จากนั้นน าไปทดสอบ  (Try  Out)  กับเจ้าหนา้ที่
สายสนับสนุนวิชาการ  มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ จ านวน 37 ราย  โดยใช้สถิติ Cronbach’s Alpha ใน
การวิเคราะห์ค่าความน่าเชื่อถือ (Reliability) ของแบบสอบถาม ก าหนดให้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา  

(α-Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) มีค่ามากกว่า 0.7 ท าการทดสอบความน่าเชื ่อถือ 
(Reliability)   เพ่ือหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach) ได้ผลการทดสอบ ดังนี้  
  ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค ของแบบสอบถามเพื่อวัดแรงจูงใจของ
เจ้าหน้าที่สายสนับสนุนวิชาการ  มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ เท่ากับ 0.80 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.7 
  ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค ของแบบสอบถามเพ่ือวัดความสนใจในการ
พัฒนาภาษาอังกฤษของของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนวิชาการ  มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ เท่ากับ  0.75  
ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.7 
 
 สรุปได้ว่าเครื่องมือนี้มีความน่าเชื่อถือเพราะมีค่าเข้าใกล้ 1 

 

3.5  การวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การศึกษาครั ้งนี้  เก็บรวบรวมข้อมูล  โดยจัดส่งแบบสอบถามอิเล็กทรอนิกส์ไปยัง
เจ้าหน้าที่สนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ล าปาง   โดยตรง  โดยใช้แบบสอบถาม  
Google Form  เนื่องจากช่วงที่ผู้วิจัยเก็บข้อมูลเป็นช่วงที่มีการระบาดของไวรัส  COVID-19  ส่งผล
ให้ผู้วิจัยต้องเก็บข้อมูลด้วยวิธีการออนไลน์ 
 เนื่องจากการศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ  เมื่อเก็บรวบรวมข้อมูลและตรวจสอบ
ความสมบูรณ์ของข้อมูลแล้ว  นำมาประมวลผลด้วยคอมพิวเตอร์เพื่อวิเคราะห์แรงจูงใจในการพัฒนา
ท ักษะภาษาอ ั งกฤษของเจ ้ าหน ้ าท ี ่ สายสน ับสน ุนว ิชาการมหาว ิทยาล ัยธรรมศาสตร ์   
ศูนย์ลำปาง  โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร์  (Statistical Package 
to the Social Science หรือ  SPSS) ดังนี้ 



 

48 
 

  1. ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  นำมาวิเคราะห์โดยการหาค่าความถี่และ 
ค่าร้อยละ 
  2 .  ข ้ อม ูล เก ี ่ ยวก ับแรงจ ู ง ใจของ เจ ้ าหน ้ าท ี ่ ส ายสน ับสน ุนว ิ ช าการ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง วิเคราะห์และแสดงผลในรูปค่าเฉลี่ยและส่วนเบี ่ยงเบน
มาตรฐาน  มีเกณฑ์การวิเคราะห์ข้อมูลเป็น 5 ระดับ  คำนวณจากการกำหนดค่าพิสัยดังนี้ 
  พิสัย  = คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ำสุด 
      จำนวนช้ัน 
    = 5 - 1 
        5 
    = 0.80 

 1.ค่าคะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00  หมายถึง  ระดับแรงจูงใจมากที่สุด 
  2.ค่าคะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20  หมายถึง  ระดับแรงจูงใจมาก 
  3.ค่าคะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40  หมายถึง  ระดับแรงจูงใจปานกลาง 

 4.ค่าคะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60  หมายถึง  ระดับแรงจูงใจน้อย 
5.ค่าคะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง  ระดับแรงจูงใจน้อยที่สุด 

 
 3. ข้อมูลเกี่ยวกับความสนใจในการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษแต่ละด้านของเจ้าหน้าที่
สายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ศูนย์ลำปาง วิเคราะห์และแสดงผลในรูปค่าเฉลี่ยและ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตฐาน มีเกณฑ์การวิเคราะห์ข้อมูลเป็น 5 ระดับ คำนวณจากการกำหนดค่าพิสัยดังนี้ 
  พิสัย  = คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ำสุด 
      จำนวนช้ัน 
    = 5 - 1 
        5 
    = 0.80 

 1.ค่าคะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00  หมายถึง  ระดับความสนใจมากท่ีสุด 
  2.ค่าคะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20  หมายถึง  ระดับความสนใจมาก 
  3.ค่าคะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40  หมายถึง  ระดับความสนใจปานกลาง 

 4.ค่าคะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60  หมายถึง  ระดับความสนใจน้อย 
5.ค่าคะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง  ระดับความสนใจน้อยที่สุด 
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 4.  ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจและความสนใจในการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษ 
ของเจ้าหน้าที ่สายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง   ใช้สถิติทดสอบ
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน  (Pearson’s  Product  Moment  Correlation  Coefficient) 
หรือบางครั้งเรียกว่าสหสัมพันธ์อย่างง่าย (Simple Correlation) โดยใช้สัญลักษณ์  r ข้อมูลหรือระดับ
การวัดของตัวแปร  มาตราอันตรภาคหมายถึง มาตราอัตราส่วน โดยการหาความสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปรนั ้นมักจะใช้สัญลักษณ์ของตัวแปรเป็นตัวแปร X และ Y โดยค่าสหสัมพันธ์เพียร์สัน r จะมี
คุณสมบัติดังนี้ 
   

 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ จะมีค่าระหว่าง  -1 ≤ r ≤ +1 ความหมายของค่า r คือ  

  1. ค่า r เป็น ลบ แสดงว่า X เหละ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้าม 
  2. ค่า r เป็น บวก แสดงว่า X และ ฯ มีความสัมทันธ์ในทิศทางเดียวกัน 
  3. ค่า r มีค่าเข้าใกล้ 1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกัน และมีความสัมพันธ์มาก 
  4. ค่า r มีค่าเข้าใกล้ -1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทาง
ตรงกันข้ามและมีความสัมพันธ์กันมาก 
  5. ค่า r = 0 แสดงว่า X และ Y  ไม่มีความสัมพันธ์กันน้อย 
  6. ค่า r มีค่าเข้าใกล้ 0 แสดงว่า และ Y มีความสัมพันธ์กันน้อย 
  การแปลความหมายค่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์ส ัน (Pearson's 
Product Moment Correlation Coefficient) ได ้แล ้วนำเอาค่าไปเปร ียบเทียบกับเกณฑ์แปล
ความหมาย ดังนี้ 
  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.71 - 1.00 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันสูง 
  ค่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์ 0.31 - 0.70 หมายถึง มีความสัมพันธ์กัน 
ปานกลาง 
  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.01 - 0.30 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันต่ำ 
  ค่าสัมประสิทธิ์สหลัมพันธ์ 0.00 หมายถึง ไม่มีความสัมพันธ์กัน 
  

3.6  การน าเสนอข้อมูล 
 
 การนำเสนอข้อมูลเรื่อง  “การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความสนใจใน 
การพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษของเจ้าหน้าที ่สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์   
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ศูนย์ลำปาง”  ผู้วิจัยจะนำเสนอในรูปแบบการพรรณนาประกอบตารางแสดงข้อมูลทางสถิติและ
บรรยายข้อมูลทางสถิติ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  



 

51 
 

บทท่ี  4  
ผลการศึกษา 

  
 ผลการศึกษาเรื ่อง  “การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความสนใจใน 
การพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษของเจ้าหน้าที ่สายสนับสนุนวิชาการ  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์   
ศูนย์ลำปาง”  ได้นำเสนอเป็นรูปตารางประกอบคำบรรยายตามลำดับ  ดังต่อไปนี้ 
 

4.1 ข้อมูลทัว่ไปของกลุม่ตัวอย่าง 
 

 จากการส่งแบบสอบถามจำนวน  105  ชุด  มีผู ้ตอบกลับจำนวน  70  คน  คิดเป็น  
ร้อยละ  66.7  ของอัตราการตอบกลับ 
 ผลการศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะทางประชากรของประชากรที่ศึกษาทั้งสิ้น  9 หัวข้อ
ได้แก่  เพศ  อายุ  อายุงาน การศึกษาที่สำเร็จสูงสุด  ประเภทของตำแหน่ง  สังกัด  สถานภาพสมรส  
สถานภาพในการจ้าง  และค่าจ้างต่อเดือน แสดงไว้ในตารางที่ 1 
 
ตารางท่ี  1  จ านวนและร้อยละข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน  ร้อยละ 
เพศ   
ชาย 22 31.40 
หญิง 48 68.60 

รวม 70 100.00 
อายุ   
20 - 25 ปี 1 1.40 
26 - 30 ปี 13 18.60 
31 - 35 ปี 15 21.40 
36 - 40 ปี 21 30.00 
41 - 45 ปี 10 14.30 
46 - 50 ปี 6 8.60 
51 - 55 ปี 3 4.30 
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ข้อมูลทั่วไป จ านวน  ร้อยละ 
56 - 60 ปี 1 1.40 

รวม 70 100.00 
อายุงาน (ปี)   
0 – 5 ปี 24 34.30 
6 – 10 ปี 23 32.90 
11 – 15 ปี 15 21.40 
16 – 20 ปี 6 8.60 
20 ปี ขึ้นไป 2 2.90 

รวม 70 100.00 
การศึกษาที่ส าเร็จสูงสุด   
ต่ำกว่าปริญญาตรี 5 7.10 
ปริญญาตรี 53 75.70 
ปริญญาโท 12 17.10 

รวม 70 100.00 
ประเภทของต าแหน่ง   
ปฏิบัติการ 52 74.30 
ชำนาญการ 2 2.90 
ชำนาญการพิเศษ 0 0.00 
ปฏิบัติงาน 11 15.70 
ไมเ่กี่ยวข้อง 5 7.10 

รวม 70 100.00 
สังกัด   
กองบริหารศูนย์ลำปาง 35 50.00 
คณะนิติศาสตร์ 6 8.60 
คณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ 4 5.70 
วิทยาลัยสหวิทยาการ 7 10.00 
คณะศิลปกรรมศาสตร์ 1 1.40 
คณะสาธารณสุขศาสตร์ 3 4.30 
คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 4 5.70 
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ข้อมูลทั่วไป จ านวน  ร้อยละ 
สถาบันภาษา 1 1.40 
หอสมุดแห่งมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 4 5.70 
สำนักงานบริหารทรัพย์สินและกีฬามหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 2 2.90 
ศูนย์หนังสือมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 2 2.90 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ 1 1.40 

รวม 70 100.00 
สถานภาพสมรส   
โสด 31 44.30 
สมรส 38 54.30 
หย่า 1 1.40 

รวม 70 100.00 
สถานภาพในการจ้าง   
พนักงานมหาวิทยาลัย (งบประมาณแผ่นดิน) 31 44.30 
พนักงานมหาวิทยาลัย (ชื่อส่วนงาน) 29 41.40 
พนักงานเงินรายได้ 7 10.00 
พนักงานมหาวิทยาลัยตามภารกิจ 1 1.40 
อ่ืน ๆ 2 2.90 

รวม 70 100.00 
ค่าจ้างต่อเดือน    
ต่ำกว่า 15,000 บาท 7 10.00 
15,001 - 20,000 บาท 3 4.30 
20,001 - 25,000 บาท 24 34.30 
25,001 - 30,000 บาท 10 14.30 
30,001 - 35,000 บาท 19 27.10 
35,001 - 40,000 บาท 3 4.30 
40,001 - 45,000 บาท 3 4.30 
45,001 - 50,000 บาท 1 1.40 

รวม 70 100.00 
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จากตารางที ่ 1  แสดงถึงประชากรที ่ศึกษาทั ้งสิ ้น  70  คน  จำแนกตามลักษณะ
ประชากรได้ดังนี้ 
   เพศ พบว่าเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง  
ที่ทำการศึกษานั้นส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจำนวน  48 คน คิดเป็นร้อยละ 68.60 และเพศชายจำนวน  
22 คน  คิดเป็นร้อยละ  31.40  
 อายุ  พบว่าเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง 
ที่ทำการศึกษานั้นส่วนใหญ่อยู่ในช่วง  36 – 40 ปี มากที่สุด   จำนวน 21 คน  คิดเป็นร้อยละ  30.00  
รองลงไปคืออยู่ในช่วง 31 – 35  ปี  จำนวน  15  คน  คิดเป็นร้อยละ  21.40  และอยู่ในช่วง  26 – 
30  ปี  จำนวน  13  คน  คิดเป็นร้อยละ  18.60  ทั้งนี้ช่วงอายุ  20 – 25 ปี  และ 56 - 60 ปี  มีน้อย
ที่สุด  จำนวน 1 คน  คิดเป็นร้อยละ  1.40 
 อายุงาน   พบว ่าเจ ้าหน ้าท ี ่สายสน ับสน ุนว ิชาการมหาว ิทยาล ัยธรรมศาสตร ์   
ศูนย์ลำปาง  ที่ทำการศึกษานั้นส่วนใหญ่อยู่ในช่วง  0 – 5 ปี  มากที่สุด  จำนวน  24  คน  คิดเป็น
ร้อยละ  34.30  รองลงไปคืออยู่ในช่วง  6 – 10 ปี  จำนวน  23 คน  คิดเป็นร้อยละ  32.90  และอยู่
ในช่วง  11 – 15 ปี  จำนวน  15  คน  คิดเป็นร้อยละ  21.40  ทั้งนี้ช่วงอายุงาน  20  ปี  ขึ้นไป   
มีนอ้ยที่สุด  จำนวน  2  คน  คิดเป็นร้อยละ  2.90   
 ก า ร ศึ ก ษ า ที่ ส า เ ร็ จ สู ง สู ด   พ บ ว ่ า เ จ ้ า ห น ้ า ท ี ่ ส า ย ส น ั บ ส น ุ น ว ิ ช า ก า ร
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง  ที่ทำการศึกษานั้นส่วนใหญ่มีการศึกษาที่สำเร็จสูงสุดระดับ
ปริญญาตรี  จำนวน  53  คน  คิดเป็นร้อยละ  75.70  รองลงไปคือปร ิญญาโท  จำนวน  12  คน   
คิดเป็นร้อยละ  17.10  ทั้งนี้ต่ำกว่าปริญญาตรีมีน้อยที่สุด  จำนวน  5  คน  คิดเป็นร้อยละ  7.10 
 ประเภทของต าแหน่ง  พบว่าเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  
ศูนย์ลำปาง  ที่ทำการศึกษานั้นส่วนใหญ่เป็นระดับปฏิบัติการมากที่สุด  จำนวน  52  คน  คิดเป็น 
ร้อยละ  74.30  รองลงไปคือระดับปฏิบัต ิงาน  จำนวน  11  คน  คิดเป็นร้อยละ  15.70        
และไม่มีระดับ  (เช่น  ตำแหน่งคนงาน  ตำแหน่งพนักงานขับรถยนต์  หรือตำแหน่งยาม)  จำนวน  5  
คน  คิดเป็นร้อยละ  7.10  ทั้งนี้ระดับชำนาญการพิเศษน้อยที่สุด  คือ 0 คน  หรือ ร้อยละ 0.00 
 สังกัด  พบว่าเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง   
ที่ทำการศึกษานั้นส่วนใหญ่สังกัดกองบริหารศูนย์ลำปาง  จำนวน  35 คน  คิดเป็นร้อยละ 50.00   
รองลงไปคือสังกัดวิทยาลัยสหวิทยาการ  จำวน  7  คน  คิดเป็นร้อยละ 10.00  และคณะนิติศาสตร์  
จำนวน  6  คน  คิดเป็นร้อยละ 8.60  ทั้งนี้สังกัดที่น้อยที่สุดคือ คณะศิลปกรรมศาสตร์  สถาบันภาษา  
และโรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ  จำนวนสังกัดละ 1 คน  คิดเป็นร้อยละ 1.40 
 สถานภาพสมรส  พบว่าเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  
ศูนย์ลำปาง  ที่ทำการศึกษานั้นส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส  จำนวน  38  คน  คิดเป็นร้อยละ 54.30 
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รองลงไปคือสถานภาพโสด  จำนวน  31  คน  คิดเป็นร้อยละ  44.30  และสถานภาพหย่า จำนวน  
1  คน  คิดเป็นร้อยละ  1.40  
 สถานภาพในการจ้าง  พบว่าเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  
ศูนย์ลำปาง  ที่ทำการศึกษานั้นส่วนใหญ่เป็นพนักงานมหาวิทยาลัย  (งบประมาณแผ่นดิน)  จำนวน  
31  คน  คิดเป็นร้อยละ  44.30  รองลงไปเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย  (ชื่อส่วนงาน)  จำนวน  29  คน  
คิดเป็นร้อยละ  41.40  และพนักงานเงินรายได้  จำนวน  7 คน  คิดเป็นร้อยละ 10.00   
 ค่าจ้างต่อเดือน  พบว่าเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์   
ศูนย์ลำปาง  ที่ทำการศึกษานั้นส่วนใหญ่มีค่าจ้างต่อเดือนในช่วง  20,001 – 25,000  บาท  มากที่สุด  
จำนวน  24  คน  คิดเป็นร้อยละ  34.30  รองลงไปอยู่ในช่วง  30,001 – 35,000 บาท  จำนวน  19  
คน  คิดเป็นร้อยละ  27.10  และต่ำกว่า  15,000  บาท  จำนวน 7 คน  คิดเป็นร้อยละ  10.00   
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4.2  แรงจูงใจของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์   
ศูนย์ล าปาง 
 
ตารางท่ี  2 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจภายในในการ
พัฒนาภาษาอังกฤษ 

 
 จากตารางที่ 2 พบว่าแรงจูงใจประเภทแรงจูงใจภายใน  ในการพัฒนาภาษาอังกฤษของ
เจ้าหน้าที่สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง  สูงที่สุดคือมีความอดทนสูงต่อ
อุปสรรคการทำงาน  คิดเป็นค่าเฉลี่ย  4.27 ± 0.59 อยู่ในระดับมากที่สุด  รองลงไปคือมีความรักใน
อาชีพตัวเอง  คิดเป็นค่าเฉลี่ย  4.17 ± 0.64  อยู่ในระดับมาก  ทั้งนี้แรงจูงใจภายในที่น้อยที่สุดคือมี
ความสุขในการทำงาน   คิดเป็นค่าเฉลี่ย 3.86 ±  0.080  อยู่ในระดับมาก  นอกจากนั้นค่าเฉลี่ย
แรงจูงใจภายในของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง  โดย
ภาพรวมเฉลี่ย  4.08  ±  0.69 อยู่ในระดับมาก 
 

ประเด็น 

ระดับแรงจูงใจภายใน , ร้อยละ (จ านวน) 

ค่า 
เฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปล
ผล 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 

มีความรักในอาชีพตัวเอง 30.00 
 (21) 

57.10 
 (40) 

30.00 
 (9) 

- - 4.17 0.64 มาก 

มีความสุขในการทำงาน 18.60 
 (13) 

54.30 
 (38) 

22.90 
 (16) 

2.90 
 (2) 

1.40 
 (1) 

3.86 0.80 มาก 

มีความอดทนสูงต่ออุปสรรคใน 
การทำงาน 

34.30 
 (24) 

58.60 
 (41) 

7.10 
 (5) 

- - 4.27 0.59 มาก
ที่สุด 

ทำงานตรงกับทักษะและ 
ความสามารถของท่าน 

27.10 
 (19) 

51.40 
 (36) 

18.60 
 (13) 

1.40 
 (1) 

1.40 
 (1) 

4.01 0.80 มาก 

การทำงานในมธ.ศูนย์ลำปาง   
ทำให้ท่านมีคุณค่า 

20.00 
 (14) 

70.00 
 (49) 

8.60 
 (6) 

1.40 
 (1) 

- 
 

4.07 0.64 มาก 

รวม      4.08 0.69 มาก 
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ตารางท่ี  3 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจภายนอกใน
การพัฒนาภาษาอังกฤษ 

 
 จากตารางที่ 3 พบว่าแรงจูงใจประเภทแรงจูงใจภายนอก  ในการพัฒนาภาษาอังกฤษ
ของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง  สูงที่สุดคือสามารถแบ่ง
เวลางานและเวลาส่วนตัวได้ค ิดเป็นค่าเฉลี ่ย  4.09 ± 0.70 อยู ่ในระดับมาก  รองลงไปคือ
สภาพแวดล้อมในที่ทำงานเอื้อต่อการทำงาน คิดเป็นค่าเฉลี่ย  3.94 ± 0.80  อยู่ในระดับมาก   ทั้งนี้
แรงจูงใจภายนอกที่น้อยที่สุดคือมีอาชีพไม่มั่นคง   คิดเป็นค่าเฉลี่ย 2.70 ±  1.11  อยู่ในระดับปาน
กลาง  นอกจากน ั ้นค ่ า เฉล ี ่ ยแรงจ ู ง ใจภายนอกของ เจ ้ าหน ้าท ี ่ สายสน ับสน ุนว ิชาการ
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง  โดยภาพรวมเฉลี่ย  3.71  ±  0.75  อยู่ในระดับมาก 
 
 
 
 

ประเด็น 

ระดับแรงจูงใจภายนอก , ร้อยละ (จ านวน) 

ค่า 
เฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปล
ผล 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 

สภาพแวดล้อมในที่ทำงานเอ้ือ 
ต่อการทำงาน 

20.00 
 (14) 

58.60 
 (41) 

18.60 
 (13) 

1.40 
 (1) 

1.40 
 (1) 

3.94 0.80 มาก 
 

พอใจต่อค่าจ้างท่ีได้กับ 
งานที่รับผิดชอบ 

14.30 
 (10) 

62.90 
 (44) 

18.60 
 (13) 

4.30 
 (3) 

- 
  

3.87 0.70 มาก 

สามารถแบ่งเวลางาน  
และเวลาส่วนตัวได้ 

25.70 
 (18) 

60.00 
 (42) 

11.40 
 (8) 

2.90 
 (2) 

- 4.09 0.70 มาก 

อาชีพไม่ม่ันคง 7.10 
 (5) 

11.40 
 (8) 

42.90 
 (30) 

21.40 
 (15) 

17.10 

 (12) 
2.70 1.11 ปาน

กลาง 
มักเข้าร่วมกิจกรรมของ 
มธ. ศูนย์ลำปาง 

25.70 
 (18) 

44.30 
 (31) 

27.10 
 (19) 

2.90 
 (2) 

- 3.93 0.80 มาก 

รวม      3.71 0.75 มาก 
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4.3  ความสนใจในการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษทั้ง 4 ด้านของเจ้าหน้าที่สาย
สนับสนุนวิชาการ  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ล าปาง 
 
ตารางท่ี  4 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสนใจในการพัฒนา
ทักษะภาษาอังกฤษท้ัง  4  ด้านของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนวิชาการ  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  
ศูนย์ล าปาง 

 
 จากตารางที ่ 4  พบว่าความสนในการการพัฒนาแต่ละทักษะได้แก่  ทักษะการฟัง  
ทักษะการพูด  ทักษะการอ่าน  และทักษะการเขียนภาษาอังกฤษ  สูงสุดคือสนใจในการพัฒนาทักษะ
การฟังภาษาอังกฤษ  ค่าเฉลี่ย  3.71  ±  0.95 อยู่ในระดับมาก  ใกล้เคียงกับความสนใจในการพัฒนา
ทักษะการพูดภาษาอังกฤษ  ค่าเฉลี่ย  3.70 ±  0.91 อยู่ในระดับมาก  รองลงมาคือความสนใจในการ
พัฒนาทักษะการเขียนภาษาอังกฤษ  ค่าเฉลี่ย  3.63 ±  0.94 อยู่ในระดับมาก  ทั้งนี้ความสนใจในการ
พัฒนาทักษะการอ่านภาษาอังกฤษ น้อยที่สุด   ค่าเฉลี่ย  3.59 ±  0.91 อยู่ในระดับมาก  นอกจากนั้น
ค ่ า เฉล ี ่ ยความสนใจในการพ ัฒนาภาษาอ ั งกฤษของเจ ้ าหน ้าท ี ่ ส ายสน ับสน ุนว ิชาการ
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง  โดยภาพรวมเฉลี่ย  3.50  ±  0.93   อยู่ในระดับมาก 

ประเด็น 

ระดับความสนใจ , ร้อยละ (จ านวน) 

ค่า 
เฉลี่ย 

ส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

แปล
ผล 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 

ท่านมีความสนใจในการพัฒนา 
ทักษะการฟังภาษาอังกฤษ 

22.90 
 (16) 

34.30 
 (24) 

37.10 
 (26) 

2.90 
 (2) 

2.90 
 (2) 

3.71 0.95 มาก 

ท่านมีความสนใจในการพัฒนา 
ทักษะการพูดภาษาอังกฤษ 

21.40 
 (15) 

34.30 
 (24) 

38.60 
 (27) 

4.30 
 (3) 

1.40 
 (1) 

3.70 0.91 มาก 

ท่านมีความสนใจในการพัฒนา 
ทักษะการอ่านภาษาอังกฤษ 

17.10 
 (12) 

32.90 
 (23) 

44.30 
 (31) 

2.90 
 (2) 

2.90 
 (2) 

3.59 0.91 มาก 

ท่านมีความสนใจในการพัฒนา 
ทักษะการเขียนภาษาอังกฤษ 

18.60 
 (13) 

35.70 
 (25) 

38.60 
 (27) 

4.30 
 (3) 

2.90 
 (2) 

3.63 0.94 มาก 

รวม      3.50 0.93 มาก 
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4.4 ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ กับความสนใจในการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษ
ของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนวิชาการ  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์   
ศูนย์ล าปาง 

 
ตารางท่ี  5 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจภายในกับความสนใจในการพัฒนา
ภาษาอังกฤษทั้ง 4 ด้านของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์   
ศูนย์ล าปาง 

แรงจูงใจภายใน ความสนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษ 
ฟัง พูด 

 
อ่าน  

 
เขียน  

 
มีความรักในอาชีพตัวเอง   0.082 0.040 0.200 0.206 

มีความสุขในการท างาน   0.079 0.040 0.196 0.179 

มีความอดทนสูงต่ออุปสรรคในการท างาน  0.063 0.008 0.051 0.028 
ท างานตรงกับทักษะและความสามารถของ
ท่าน   

0.043 0.046 0.107 0.141 

การท างานในมธ.ศูนย์ล าปาง ท าให้ท่านมี
คุณค่า   

0.057 0.012 0.051 0.069 

ภาพรวม 0.064 0.029 0.121 0.124 
แปลค่าความสัมพันธ์  ต า่ ต า่ ต า่ ต า่ 

 
 จากตารางที่ 5  การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจภายในกับความสนใจในการ
พัฒนาทักษะภาษาอังกฤษทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ การฟัง การพูด การอ่าน และการเขียน ของเจ้าหน้าที่สาย
สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ศูนย์ล าปาง ดังนี้  
 ด้านการฟัง พบว่า แรงจูงใจภายในกับความสนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษด้านการฟัง
ใ น ภ า พ ร ว ม ข อ ง เ จ ้ า ห น ้ า ท ี ่ ส า ย ส น ั บ ส น ุ น ว ิ ช า ก า ร ม ห า ว ิ ท ย า ล ั ย ธ ร ร ม ศ า ส ต ร์   
ศ ูนย ์ล  าปางม ีความส ัมพ ันธ ์ ก ันต  ่ า   ( r=  0.064)  อย ่ า ง ไม ่ม ีน ั ยส  าค ัญท ี ่ ระด ับ   0 .05   
เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า การมีความรักในอาชีพตัวเองมีความสัมพันธ์กับความสนใจในการพัฒนา
ภาษาอังกฤษด้านการฟังระดับต ่า (r=  0.082) รองลงมาการมีความสุขในการท างานมีความสัมพันธ์
กับความสนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษด้านการฟังระดับต ่า (r=  0.079) ตามล าดับ 
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 ด้านการพูด พบว่า แรงจูงใจภายในกับความสนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษด้านการพูด
ใ น ภ า พ ร ว ม ข อ ง เ จ ้ า ห น ้ า ท ี ่ ส า ย ส น ั บ ส น ุ น ว ิ ช า ก า ร ม ห า ว ิ ท ย า ล ั ย ธ ร ร ม ศ า ส ต ร์   
ศ ูนย ์ล  าปางม ีความส ัมพ ันธ ์ ก ันต  ่ า   ( r=  0.029 ) อย ่ าง ไม ่ม ีน ั ยส  าค ัญท ี ่ ระด ับ   0.05   
เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ท างานตรงกับทักษะและความสามารถมีความสัมพันธ์กับความสนใจในการ
พัฒนาภาษาอังกฤษด้านการพูดระดับต ่า (r=  0.046) รองลงมาการมีความรักในอาชีพตัวเองและการ
มีความสุขในการท างานมีความสัมพันธ์กับความสนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษด้านการพูดระดับต ่า 
(r=  0.040) ตามล าดับ 
 ด้านการอ่าน พบว่า แรงจูงใจภายในกับความสนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษด้านการ
อ่านในภาพรวมของเจ้าหน้าที ่สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ศูน ย์ล าปางมี
ความสัมพันธ์กันต ่า  (r=  0.121) อย่างไม่มีนัยส าคัญที่ระดับ  0.05  เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า การมี
ความรักในอาชีพตัวเองมีความสัมพันธ์กับความสนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษด้านการอ่านระดับต ่า 
(r=  0.200) รองลงมาการมีความสุขในการท างานมีความสัมพันธ์กับความสนใจในการพัฒนา
ภาษาอังกฤษด้านการอ่านระดับต ่า (r=  0.196) ตามล าดับ 
 ด้านการเขียน พบว่า แรงจูงใจภายในกับความสนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษด้านการ
เขียนในภาพรวมของเจ้าหน้าที ่สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ศูนย์ล าปางมี
ความสัมพันธ์ต ่า (r=  0.124) อย่างไม่มีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า การมีความ
รักในอาชีพตัวเองมีความสัมพันธ์กับความสนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษด้านการเขียนระดับต ่า ( r=  
0.206) รองลงมาการมีความสุขในการท างานมีความสัมพันธ์กับความสนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษ
ด้านการเขียนระดับต ่า (r=  0.179) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี  6 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจภายในกับความสนใจในการพัฒนา
ภาษาอังกฤษในภาพรวมของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนวิชาการ  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์   
ศูนย์ล าปาง 

แรงจูงใจภายใน ภาพรวมความสนใจในการพัฒนา
ภาษาอังกฤษ 

 Pearson 
Correlation 

แปลค่า 

มีความรักในอาชีพตัวเอง   0.144 ต า่ 
มีความสุขในการท างาน   0.135 ต า่ 

มีความอดทนสูงต่ออุปสรรคในการท างาน  0.037 ต า่ 

ท างานตรงกับทักษะและความสามารถของ
ท่าน   

0.092 ต า่ 

การท างานในมธ.ศูนย์ล าปาง ท าให้ท่านมี
คุณค่า   

0.052 ต า่ 

รวม 0.092 ต า่ 

 
 จากตารางที่ 6  การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจภายในกับความสนใจในการ
พัฒนาทักษะภาษาอังกฤษในภาพรวมของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
ศูนย์ล าปางมีความสัมพันธ์ต ่า (r=  0.092) อย่างไม่มีนัยส าคัญที่ระดับ  0.05  และเมื่อพิจารณาราย
ข้อพบว่า  มีความรักในอาชีพตัวเองกับความสนใจในการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษในภาพรวมมี
ความสัมพันธ์ระดับต ่า (r=  0.144)  รองลงมาการมีความสุขในการท างานกับความสนใจในการพัฒนา
ทักษะภาษาอังกฤษในภาพรวมมีความสัมพันธ์ระดับต ่า (r=  0.135) และท างานตรงกับทักษะและ
ความสามารถกับความสนใจในการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษในภาพรวมมีความสัมพันธ์ระดับต ่า  
(r=  0.092) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี  7 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจภายนอกกับความสนใจในการพัฒนา
ภาษาอังกฤษทั้ง 4 ด้านของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนวิชาการ  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์   
ศูนย์ล าปาง 

แรงจูงใจภายนอก ความสนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษ 

ฟัง พูด อ่าน เขียน 
สภาพแวดล้อมในที ่ท  างานเอื ้อต ่อการ
ท างาน 

0.098 0.101 0.154 0.174 

พอใจต่อค่าจ้างท่ีได้กับงานท่ีรับผิดชอบ 0.031 0.016 0.211 0.214 

สามารถแบ่งเวลางาน และเวลาส่วนตัวได้ 0.050 0.025 0.080 0.094 

อาชีพไม่ม่ันคง -0.138  -0.293** 0.096 0.123 
มักเข้าร่วมกิจกรรมของมธ. ศูนย์ล าปาง 0.030 0.010 0.021 0.003 

ภาพรวม 0.069 0.030 0.112 0.121 
แปลค่าความสัมพันธ์  ต า่ ต า่ ต า่ ต า่ 

*ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

 
 จากตารางที่ 7  การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจภายนอกกับความสนใจใน
การพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ การฟัง การพูด การอ่าน และการเขียน ของเจ้าหน้าที่
สายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ศูนย์ล าปาง ดังนี้  
 ด้านการฟัง พบว่า แรงจูงใจภายนอกกับความสนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษด้านการ
ฟ ั ง ใ นภ าพร วมของ เ จ ้ า หน ้ า ท ี ่ ส า ยสน ั บ สน ุ น ว ิ ช า ก า ร มหา ว ิ ท ย าล ั ย ธ ร รมศ า ส ต ร์   
ศูนย์ล าปางมีความสัมพันธ์กันต ่า  (r=  0.069) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า การมีอาชีพไม่มั ่นคงมี
ค ว า ม ส ั ม พ ั น ธ ์ ก ั บ ค ว า ม ส น ใ จ ใ น ก า ร พ ั ฒ น า ภ า ษ า อ ั ง ก ฤ ษ ด ้ า น ก า ร ฟ ั ง ร ะ ด ั บ สู ง  
(r=  -0.138) รองลงมาสภาพแวดล้อมในที่ท างานเอื้อต่อการท างานมีความสัมพันธ์กับความสนใจใน
การพัฒนาภาษาอังกฤษด้านการฟังระดับต ่า (r=  0.098)  ตามล าดับ 
 ด้านการพูด พบว่า แรงจูงใจภายนอกกับความสนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษด้านการ
พูดในภาพรวมของเจ้าหน้าที ่สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ล าปางมี
ความสัมพันธ์กันต ่า  (r=  0.030) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า การมีอาชีพไม่มั่นคงมีความสัมพันธ์กับ
ความสนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษด้านการพูดระดับสูง อย่างมีน ัยส าคัญที ่ระดับ 0.05                
(r=  -0.293) แสดงให้เห็นว่า หากมีความมั ่นคงของอาชีพจะให้เจ้าหน้าที ่สายสนับสนุนวิชาการ
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มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ศูนย์ล าปางมีความสนใจด้านการพัฒนาภาษาอังกฤษเพิ ่มสูงขึ ้นด้วย  
รองลงมาสภาพแวดล้อมในที่ท างานเอื้อต่อการท างานมีความสัมพันธ์กับความสนใจในการพัฒนา
ภาษาอังกฤษด้านการพูดระดับต ่า (r=  0.101) ตามล าดับ 
 ด้านการอ่าน พบว่า แรงจูงใจภายนอกกับความสนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษด้านการ
อ่านในภาพรวมของเจ้าหน้าที ่สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ศูนย์ล าปางมี
ความสัมพันธ์กันต ่า  (r=  0.112) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ความพอใจต่อค่าจ้างที่ได้กับงานที่
รับผิดชอบมีความสัมพันธ์กับความสนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษด้านการอ่านระดับต ่า (r=  0.211) 
รองลงมาสภาพแวดล้อมในที่ท างานเอื้อต่อการท างานมีความสัมพันธ์กับความสนใจในการพัฒนา
ภาษาอังกฤษด้านการอ่านระดับต ่า (r=  0.154) ตามล าดับ 
 ด้านการเขียน พบว่า แรงจูงใจภายนอกกับความสนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษด้าน
การเขียนในภาพรวมของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ศูนย์ล าปางมี
ความสัมพันธ์ต ่า (r=  0.121) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ความพอใจต่อค่าจ้างที่ได้กับงานที่รับผิดชอบ
มีความสัมพันธ์กับความสนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษด้านการเขียนระดับต ่า (r=  0.214) รองลงมา
สภาพแวดล้อมในที่ท างานเอื้อต่อการท างานมีความสัมพันธ์กับความสนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษ
ด้านการเขียนระดับต ่า (r=  0.174) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี  8 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจภายนอกกับความสนใจในการพัฒนา
ภาษาอังกฤษในภาพรวมของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนวิชาการ  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์   
ศูนย์ล าปาง 

แรงจูงใจภายนอก ภาพรวมความสนใจในการพัฒนา
ภาษาอังกฤษ 

Pearson Correlation แปลค่า 
สภาพแวดล้อมในท่ีท างานเอ้ือต่อการท างาน 0.144 ต า่ 

พอใจต่อค่าจ้างท่ีได้กับงานท่ีรับผิดชอบ 0.120 ต า่ 

สามารถแบ่งเวลางาน และเวลาส่วนตัวได้ 0.026 ต า่ 
อาชีพไม่ม่ันคง 0.177 ต า่ 

มักเข้าร่วมกิจกรรมของมธ. ศูนย์ล าปาง 0.006 ต า่ 
รวม 0.094 ต า่ 

 
 จากตารางที่ 8  การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจภายนอกกับความสนใจใน
การพ ัฒนาท ั กษะภาษาอ ั ง กฤษ ในภ าพรวมของ เ จ ้ าหน ้ า ท ี ่ ส ายสน ั บสน ุ น ว ิ ช า ก า ร 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ศูนย์ล าปางมีความสัมพันธ์ต ่า (r=  0.094) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า  
การมีอาชีพไม่มั่นคงกับความสนใจในการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษในภาพรวมมีความสัมพันธ์ระดับ
ต ่า (r=  0.177)  รองลงมาการมีสภาพแวดล้อมในที่ท างานเอื้อต่อการท างานกับความสนใจในการ
พัฒนาทักษะภาษาอังกฤษในภาพรวมมีความสัมพันธ์ระดับต ่า (r=  0.144) และความพอใจต่อค่าจ้าง
ที่ได้กับงานที่รับผิดชอบกับความสนใจในการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษในภาพรวมมีความสัมพันธ์
ระดับต ่า (r=  0.120) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี  9 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจภาพรวมกับความสนใจในการพัฒนา
ภาษาอังกฤษในภาพรวมของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนวิชาการ  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์   
ศูนย์ล าปาง 

แรงจูงใจ 
ความสนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษ 

ฟัง พูด อ่าน เขียน รวม 
ภาพรวม 0.037 -0.041 0.150 0.158 0.083 
แปลค่าความสัมพันธ์  ต่ำ สูง ต่ำ ต่ำ ต่ำ 

 
 จากตารางที่ 9  การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจภาพรวมกับความสนใจใน
การพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษแต่ละด้าน ได้แก่ การฟัง การพูด การอ่าน และการเขียน ของเจ้าหน้าที่
สายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ศูนย์ลำปาง พบว่า ส่วนใหญ่แรงจูงใจในภาพรวมกับ 
ความสนใจในการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษมีความสัมพันธ์ระดับต่ำ (r=0.083) ทั้งในด้านการฟัง (r=  
0.037)  การอ่าน (r=  0.150) และการเขียน (r=0.0158)  ยกเว้นแรงจูงใจในภาพรวมกับความสนใจ
ในการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษในด้านการพูดมีความสัมพันธ์ระดับสูง (r=  -0.150) แต่เป็น
ความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้าม 
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บทที่ 5  
สรุปและอภิปรายผลการศึกษา 

 

5.1 สรุปผลการศึกษา 
 
 ข้อมูลทั่วไป  
 
 เจ้าหน้าที่สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ศูนย์ลำปาง เป็นเพศหญิง  
คิดเป็นร้อยละ 68.60  ส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุระหว่าง 36-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 30.0  มีอายุการ
ทำงานอยู่ระหว่าง 0-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 34.30 ส่วนระดับการศึกษาที่สำเร็จสูงสุดของเจ้าที่สาย
สนับสนุนคือ ระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 75.70 ส่วนประเภทของตำแหน่งเจ้าหน้าที่ส่วนใหญ่
เป็นประเภทปฏิบัติการ คิดเป็นร้อยละ 74.30 และสังกัดที่พบมากที่สุดในมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  
ศูนย์ลำปาง คือ เจ้าหน้าที่สังกัดกองบริหารศูนย์ลำปาง คิดเป็นร้อยละ 50.00 ส่วนใหญ่สถานภาพ
สมรส คิดเป็นร้อยละ 54.30 และสถานภาพในการจ้างงาน คือ พนักงานมหาวิทยาลัย (งบประมาณ
แผ่นดิน) คิดเป็นร้อยละ 44.30 อัตราค่าจ้างต่อเดือนส่วนใหญ่อยู่ที่ระหว่าง 20,001 - 25,000 บาท 
คิดเป็นร้อยละ 34.30 
 

 แรงจูงใจของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  
ศูนย์ล าปาง 
 
 จากผลการว ิจ ัยพบว ่า แรงจ ูงใจในการพ ัฒนาภาษาอ ังกฤษของ เจ ้าหน ้ าท ี ่ 
สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง อยู ่ในระดับมากที่สุด  คือ การมี  
ความอดทนสูงต่ออุปสรรคในการทำงาน คิดเป็นค่าเฉลี่ย  4.27  ±  0.59 รองลงไปคือมีความรักใน
อาชีพตัวเอง  คิดเป็นค่าเฉลี่ย  4.17 ± 0.67  และสามารถแบ่งเวลางานและเวลาส่วนตัวได้  คิดเป็น
ค่าเฉลี ่ย  4.09 ± 0.70  อยู ่ในระดับมากเช่นเดียวกัน  ทั ้งนี ้ย ังพบว่า แรงจูงใจในการพัฒนา
ภาษาอังกฤษของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปางที่น้อยที่สุด 
คืออาชีพไม่มั่นคง  คิดเป็นค่าเฉลี่ย 2.70 ±  1.11 อยู่ในระดับปานกลาง  ส่วนในภาพรวมนั้นค่าเฉลี่ย
แรงจูงใจของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง  โดยภาพรวม
เฉลี่ย  3.89   ± 0.75  อยู่ในระดับมาก  และผู้วิจัยได้แยกเป็นแรงจูงใจภายนอก  และแรงจูงใจภายใน 
ดังนี้ 
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 แรงจูงใจภายในในการพัฒนาภาษาอังกฤษของเจ้าหน้าที ่สายสนับสนุนวิชาการ
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง  สูงที่สุดคือมีความอดทนสูงต่ออุปสรรคการทำงาน  คิดเป็น
ค่าเฉลี่ย  4.27 ± 0.59 อยู่ในระดับมากที่สุด  รองลงไปคือมีความรักในอาชีพตัวเอง  คิดเป็นค่าเฉลี่ย  
4.17 ± 0.64  อยู่ในระดับมาก  ทั้งนี้แรงจูงใจภายในที่น้อยที่สุดคือมีความสุขในการทำงาน   คิดเป็น
ค่าเฉลี่ย 3.86 ±  0.080  อยู่ในระดับมาก  นอกจากนั้นค่าเฉลี่ยแรงจูงใจภายในของเจ้าหน้าที่สาย
สนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง  โดยภาพรวมเฉลี่ย  4.08  ±  0.69 อยู่ใน
ระดับมาก 
 
 แรงจูงใจภายนอกในการพัฒนาภาษาอังกฤษของเจ้าหน้าที ่สายสนับสนุนวิชาการ
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง  สูงที่สุดคือสามารถแบ่งเวลางานและเวลาส่วนตัวได้คิดเป็น
ค่าเฉลี่ย  4.09 ± 0.70 อยู่ในระดับมาก  รองลงไปคือสภาพแวดล้อมในที่ทำงานเอ้ือต่อการทำงาน คิด
เป็นค่าเฉลี่ย  3.94 ± 0.80  อยู่ในระดับมาก   ทั้งนี้แรงจูงใจภายนอกที่น้อยที่สุดคือมีอาชีพไม่มั่นคง   
คิดเป็นค่าเฉลี่ย 2.70 ±  1.11  อยู่ในระดับปานกลาง  นอกจากนั้นค่าเฉลี่ยแรงจูงใจภายนอกของ
เ จ ้ า ห น ้ า ท ี ่ ส า ย ส น ั บ ส น ุ น ว ิ ช า ก า ร ม ห า ว ิ ท ย า ล ั ย ธ ร ร ม ศ า ส ต ร ์   ศ ู น ย ์ ล ำ ป า ง   
โดยภาพรวมเฉลี่ย  3.71  ±  0.75  อยู่ในระดับมาก 
 

 ความสนใจในการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษทั้ง 4 ด้านของเจ้าหน้าที่สาย
สนับสนุนวิชาการ  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ล าปาง 
 
 จากผลการวิจัยพบว่า ความสนใจในการพัฒนาแต่ละทักษะภาษาอังกฤษทั้ง 4 ด้านของ
เจ้าหน้าที่สายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ศูนย์ลำปาง ได้แก่  ทักษะการฟัง  ทักษะ
การพูด  ทักษะการอ่าน  และทักษะการเขียนภาษาอังกฤษ  ความสนใจสูงสุด คือสนใจในการพัฒนา
ทักษะการฟังภาษาอังกฤษ มีค่าเฉลี่ย  3.71 ±  0.95  อยู่ในระดับมาก ใกล้เคียงกับความสนใจในการ
พัฒนาทักษะการพูดภาษาอังกฤษ ค่าเฉลี่ย 3.70  ± 0.91  อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือความสนใจใน
การพัฒนาทักษะการเขียนภาษาอังกฤษ ค่าเฉลี่ย  3.63 ± 0.94 อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ความสนใจใน
การพัฒนาทักษะการอ่านภาษาอังกฤษ น้อยที ่ส ุด ค่าเฉลี ่ย  3.59  ± 0.91 อยู ่ในระดับมาก  
นอกจากนั้นค่าเฉลี่ยความสนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษของเจ้าหน้าที ่สายสนับสนุนวิชาการ
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง  โดยภาพรวมเฉลี่ย  3.50 ±  0.93  อยู่ในระดับมาก จะเห็นได้
ว่าเจ้าหน้าที่สนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง มีความสนใจในการพัฒนา
ทักษะภาษาอังกฤษในทุกด้าน ฉะนั ้นมหาวิทยาลัยควรมีแผนการจัดกิจกรรมสนับสนุนด้าน
ภาษาอังกฤษให้มากขึ้น เพื่อทำให้เกิดประสิทธิภาพในการทำงาน  ตั้งแต่ระดับเริ่มต้นในการทำงาน  
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เช่น  การเขียน E-mail  เป็นภาษาอังกฤษ  การใช้ภาษาอังกฤษในการส่ง Line  รวมถึงระดับกลางถึง
สูง  เช่นการสื่อสารและการเขียนหนังสือราชการที่ใช้ในงานระหว่างประเทศ  
 

 ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ กับความสนใจในการพัฒนาทักษะ
ภาษาอังกฤษของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนวิชาการ  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์   
ศูนย์ล าปาง 
 
 ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจกับความสนใจในการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษในภาพรวม
ของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนวิชาการ  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง  มีความสัมพันธ์กัน  (r=  
0.083) อย่างไม่มีนัยสำคัญที่ระดับ  0.05  (P-Value =  0.492)  โดยเมื่อการทดสอบความสัมพันธ์
ระหว่างแรงจูงใจ กับความสนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษทั้ง 4 ด้านของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุน
วิชาการ  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง พบว่า   
  แรงจูงใจกับความสนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษด้านการฟังของเจ้าหน้าที่สาย
สนับสนุนวิชาการ  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง  มีความสัมพันธ์กัน  (r=  0.037) อย่างไม่
มีนัยสำคัญที่ระดับ  0.05  (P-Value =  0.758) 
 แรงจูงใจกับความสนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษด้านการพูดของเจ้าหน้าที ่สาย
สนับสนุนวิชาการ  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง  มีความสัมพันธ์กัน  (r=  -0.041) อย่างไม่
มีนัยสำคัญที่ระดับ  0.05  (P-Value =  0.735) 
 แรงจูงใจกับความสนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษด้านการอ่านของเจ้าหน้าที่สาย
สนับสนุนวิชาการ  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง  มีความสัมพันธ์กัน  (r= 0.150) อย่างไม่มี
นัยสำคัญท่ีระดับ  0.05  (P-Value =  0.214) 
 แรงจูงใจกับความสนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษด้านการเขียนของเจ้าหน้าที ่สาย
สนับสนุนวิชาการ  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง  มีความสัมพันธ์กัน  (r= 0.158) อย่างไม่มี
นัยสำคัญท่ีระดับ  0.05  (P-Value =  0.191) 
 สรุปได้ว่า แรงจูงใจของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนวิชาการ  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  
ศูนย์ลำปาง กับความสนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการฟัง การพูด การอ่าน 
และการเขียน ไม่มีความสัมพันธ์ต่อกัน  
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5.2 อภิปรายผลการศึกษา 

 จากผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความสนใจในการพัฒนาทักษะ
ภาษาอังกฤษของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนวิชาการ  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง  อภิปราย
ได้ผลดังนี้ 
 ประเด็นที่ 1 ความสนใจในการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษทั้ง 4 ด้านของเจ้าหน้าที่สาย
สนับสนุนวิชาการ  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง พบว่า  เจ้าหน้าที่มีความสนใจในการที่จะ
พัฒนาภาษาอังกฤษระดับมากในทุกด้าน เพ่ือที่จะปรับตัวเองเพื่อเตรียมความพร้อมของมหาวิทยาลัย 
ระดับโลกเพื่อประชาชน  - The  World  Class  University  for  the  People  ตามที่วิสัยทัศน์
ของมหาวิทยาลัยได้กำหนดไว้  โดยมุ่งเน้นเป้าหมายหลักการเป็นมหาวิทยาลัยที่ได้รับรางวัลความเป็น
เลิศระดับสากลอย่างต่อเนื่องทั้งในด้านวิชาการ  วิจัย  และนวัตกรรม  การบริหารงาน  รวมทั้ง  
การเป็นมหาวิทยาลัยยั่งยืนมุ่งรับใช้ประชาชนและสังคม  โดยเฉพาะอย่างยิ่งประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 4 : 
Future Collaboration พัฒนารูปแบบความร่วมมือแห่งอนาคต  โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาความ
ร่วมมือกับทุกภาคส่วนของสังคมไทยและสังคมโลก   มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์จะเป็นต้นแบบ 
ความร่วมมือแห่งอนาคตที่ระดมทรัพยากรทั้งในด้านการเงิน ความรู้ ทักษะ ความเชี่ยวชาญ ตลอดจน
เครื่องมือและอุปกรณ์ต่าง ๆ จากหน่วยงานทั้งในและต่างประเทศ เข้ามาสู่กระบวนการเรียนการสอน 
การวิจัย การพัฒนาเพื่อตอบโจทย์ที่เป็นปัญหาสำคัญ ๆ ให้กับทุกภาคส่วนของสังคมไทย และสังคม
โลก โดยจะสร้างรูปแบบความร่วมมือที่เป็นประโยชน์อย่างมีนัยสำคัญให้กับทุกฝ่ายเพื่อให้เป็นความ
ร่วมมือที ่ต่อเนื ่องอย่างยั ่งยืน ฉะนั ้นการที ่เจ้าหน้าที ่สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  
ศูนย์ลำปาง สนใจในการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษทั้ง 4 ด้านไม่ได้เกี่ยวข้องหรือไม่มีความสัมพันธ์กับ
แรงจูงใจในการทำงาน อันเนื่องมาจากวิสัยทัศน์ของมหาวิทยาลัยอาจยังไม่ได้ถ่ายทอดจนรู้สึกกระทบ
ในเรื ่องของการทำงานหรือภาระงานมากนัก แต่เจ้าหน้าที ่สายสนับสนุนวิชาการยังคงเห็นถึง
ความสำคัญของภาษาอังกฤษในปัจจุบัน โดยหากมีการถ่ายทอดวิสัยทัศน์ลงสู่ระดับปฏิบัติมากขึ้น  
อาจจะเกิดการจูงใจโดยการใช้วิธีการบริหารตามเป้า (M.B.O)  สอดคล้องกับธนวรรธ  ตั้งสินทรัพย์ศิริ 
(2550) การตั้งเป้าหมายร่วมกันจะช่วยให้เจ้าหน้าที่ตื่นตัว  สนใจ  และผูกพันกับเป้าหมายงานที่ตนมี
ส่วนร่วมตั้งขึ้นและจะมุ่งมั่นทำให้สำเร็จด้วยดี  ทั้งนี้ที่ผ่านมากองบริหารศูนย์ลำปาง  หรือแม้กระทั่ง
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง  ยังไม่มีการกำหนดวิสัยทัศน์ พ ันธกิจ  เป้าประสงค์  และ
กรอบยุทธศาสตร์ของตนเอง  จึงขาดกรอบทิศทางย่อยในการพัฒนา  ถึงแม้ว่าจะมีการพยายาม  
Brand Position ของมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง  เพื่อกำหนดอัตลักษณ์ว่ามหาวิทยาลัย
จะมีภาพลักษณ์ไปในทิศทางใด   
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 ประเด็นที่ 2 การพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษของเจ้าหน้าที ่สายสนับสนุนวิชาการ  
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง ไม่ได้มีผลกระทบต่อการทำงานหรือภาระงานของตนเองที่
ดำเนินการอยู่ เช่นในเรื่องของคุณภาพงาน ปริมาณงาน เวลา และค่าใช้จ่าย สอดคล้องกับแนวคิด 
ปีเตอร์สัน และโพวแมน  (อ้างถึงใน  ธัญญ์ฌณัช รุ ่งโรจน์สุวรรณ , 2553) ได้ให้แนวคิดและสรุป
องค์ประกอบของประสิทธิภาพไว้ 4 ข้อด้วยกัน  1. คุณภาพของงาน  (Quality) จะต้องมีคุณภาพสูง
กล่าวคือผู้ผลิตและผู้ใช้ได้ประโยชน์คุ้มค่าและมีความพึงพอใจ   2. ปริมาณงาน (Quantity) งานที่
เกิดข้ึนจะต้องเป็นไปตามความคาดหวังของหน่วยงาน 3. เวลา (Time)  คือเวลาที่ใชในการดำเนินงาน
จะต้องอยู่ในลักษณะที่ถูกต้องตามหลักการเหมาะสมกับงานและทันสมัย 4. ค่าใช้จ่าย (Costs) ในการ
ดำเนินการทั้งหมดจะต้องมีความเหมาะสมกับงาน และวิธ ีการคือจะต้องลงทุนน้อย และได้ผลกำไร
มากที่สุด  ดังนั้นเมื่อวิเคราะห์จะเห็นว่าการที่เจ้าหน้าที่สายสนับสนุนไม่ต้องการสร้างแรงจูงใจในการที่
จะโน้มน้าวในการเรียนภาษาอังกฤษ ซึ่งเป็นเพราะการพัฒนาทางด้านภาษาไม่มีผลกระทบต่อการ
ทำงานในสถานการณ์ปัจจุบัน ยกตัวอย่าง คุณภาพของการทำงานของเจ้าหน้าที ่ ยังสามารถ
ดำเนินการตามเกณฑ์และเป็นที่พึงพอใจของผู้บริหาร ส่วนปริมาณงานก็เพียงพอและตรงต่อเวลา ไม่มี
ผลกระทบใด ๆ เป็นต้น  ซึ่งหากมีการเปลี่ยนแปลงนโยบายหรือวิสัยทัศน์ในอนาคต ยกตัวอย่าง มีการ
รับนักศึกษานานาชาติจำนวนมาก มีการติดต่อสื่อสารระหว่างประเทศมากขึ้นในการทำงาน ซึ่งใน
ขณะนั้นอาจจะทำให้เกิดแรงจูงใจสำคัญในการพัฒนาภาษาอังกฤษทุกด้านเพิ่มมากขึ้นด้วย  หรือ
แม้กระท่ังหน่วยงานอาจยังไม่มีแรงจูงใจด้านตัวเงิน  เช่น  การให้เงินเพิ่มพิเศษแก่เจ้าหน้าที่ที่มีผลการ
ทดสอบภาษาอังกฤษที่ได้มาตรฐาน  เช่น  TU-GET  TOEIC  ตามคะแนนที่หน่วยงานคาดหวัง  ทั้งนี้
บางหน่วยงานในมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  เช่น  คณะนิติศาสตร์ (กองนิติการ,2563)  มีการจ่ายเงิน
จูงใจในลักษณะนี้อยู่     ได้ประกาศจ่ายเงินค่าตอบแทนแก่บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีปฏิบัติงาน
ในตำแหน่งที่ต้องใช้ทักษะความรู้  ความสามารถด้านภาษาต่างประเทศ  และต้องมีคะแนนทดสอบ
ภาษาต่างประเทศอย่างใดอย่างหนึ่งดังต่อไปนี้  ในอัตราเดือนละ 5,000 บาท  (1)  TU-GET ระดับ 
550  (2) TOEFL  IBT  ระดับ 70 (3) IELTS (Academic) ระดับ 5.5  (4) TOEIC ระดับ 700  (5) 
ผลทดสอบภาษาอ่ืน ๆ ตามที่คณบดีเห็นสมควร  เพื่อเป็นปัจจัยจูงใจให้บุคลากรเร่งพัฒนาตัวเอง 

 ประเด็นที่ 3 ความสนใจการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุน
วิชาการ  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง เป็นการเรียนรู้ส่วนบุคคลที่จะพัฒนาภาษาอังกฤษ
เพื่อสามารถสื่อสารภาษาอังกฤษได้ในยุคปัจจุบันก็ต้องอาศัยหลักการในการช่วยเสริมแรง สร้างแรง
กระตุ้น และผลักดันให้เกิดการเรียนรู้ภาษาอังกฤษ และเกิดการพัฒนาทักษะการสื่อสารภาษาอังกฤษ
การสร้างแรงจูงใจ (Motivation) เป็นแรงที่กระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมไปสู่เป้าหมาย ณภัทร วุฒิวงศา 
(อ้างถึงใน ภราดร สุขพันธ์ , 2561) กล่าวว่า การสร้างแรงจูงใจ (Motivation) เป็นแรงที่กระตุ้นให้
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แสดงพฤติกรรมไปสู่เป้าหมาย แรงจูงใจเป็นกุญแจสำคัญของความสำเร็จในการเรียนรู้ แรงจูงใจมีอยู่
ด้วย 2 ประเภท คือ 1) แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) เป็นสิ่งกระตุ้นหรือผลักดันมาจาก
ภายในตัวบุคคล ซึ่งอาจจะเป็นเจตคติหรือทัศนคติความคิด ความสนใจ การเห็น คุณค่าหรือความ
ต้องการอยากรู ้อยากเห็นในสิ ่งต่าง ๆ เป็นสภาวะที่บุคคลต้องการแสดงการกระทำ หรือแสดง
พฤติกรรมต่าง ๆ ด้วยตนเอง เพ่ือให้ตนเองมีความรู้สึกว่า ตนมีความสามารถมีศักยภาพ โดยไม่ได้เกิด
จากสิ่งเร้า ภายนอก เช่น ต้องการเรียนรู้เพราะต้องการรู้และเข้าใจในสิ่งนั้น หรือต้องการทำงานที่ยาก 
เพราะรู้สึกว่าเป็น สิ่งท้าทาย หรือความต้องการไปท่องเที่ยวต่างแดน เพราะต้องการสนุกสนาน และ
ทำให้มีโลกทัศน์ที่กว้างไกลขึ้น และ 2) แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) เป็นสภาวะที่
บุคคลได้รับการกระตุ้นจากสิ่งเร้าภายนอก จนเกิดพฤติกรรมที่นำไปสู่เป้าหมาย เช่น เงิน ปริญญาบัตร 
รางวัลเกียรติยศ ชื่อเสียง ความก้าวหน้า คำชมเชย การได้รับการยอมรับนับถือ และสภาพแวดล้อม
อื่น ๆ เมื่อบุคคลเห็นเป้าหมายที่ต้องการ บุคคลนั้นก็จะถูกกระตุ้นหรือเร้าให้แสดงพฤติกรรมเพื่อมุ่งสู่
เป้าหมายนั้นเช่นเดียวกับแนวคิดความต้องการของมาสโลว์ คือ ความสมบูรณ์ของชีวิต ( Self-
Actualization)   ความเคารพนับถือ (Esteem)   มิตรภาพและความรัก (Friendship and Love)   
ความมั่นคงปลอดภัย (Security)  และความต้องการทางกายภาพ ถ้าความเคารพนับถือ  มิตรภาพ
และรัก หรือ ความมั่นคงปลอดภัย ขาดพร่องไปมนุษย์ก็จะต้องการแสวงหาความต้องการ ฉะนั้นจะ
เห็นได้ว่า ความสนใจการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษทุกด้านของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนวิชาการ  
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง เป็นการเรียนรู้ เป็นการเสริมสร้างศักยภาพให้ตนเองเพิ่มมาก
ขึ้น เพิ่มความเก่งทางด้านภาษา เพ่ือให้ผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงานยอมรับศักยภาพนั้น  

 ประเด็นที่  4  แรงจูงใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษเป็นแรงจูงใจภายในตัว  เนื่องจาก   
ที่ผ่านมามหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง  ไม่ได้กำหนดรางวัล (Reward)  ทั้งที่เป็นตัวเงินและ
ไม่ใช่ตัวเงินแก่เจ้าหน้าที่ที่มีความสนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษ  อาทิเช่น  การสอบ TOEIC  เพื่อ
เลื่อนขั้นค่าจ้าง  การประกวดการนำเสนองานเป็นภาษาอังกฤษ  หรือ  การใหเ้กียรติบัตรสำหรับผู้ที่มี
ความสนใจภาษาอังกฤษ  เป็นต้น ดังนั้นแรงจูงใจและความสนใจการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษของ
เจ้าหน้าที่สายสนับสนุนวิชาการ  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง  จึงมีความสัมพันธ์ในระดับ
ต่ำ   สอดคล้องกับอริศรา  ชอบจิต (2560)   ได้กล่าวถึงความสัมพันธ์ของแรงจูงใจในการทำงานของ
ครูบนพื ้นที ่ส ูง มีความสัมพันธ์ในระดับต่ำระหว่างแรงจูงใจภายใน  และแรงจูงใจภายนอก    
ควรเสริมสร้างพลังทางบวกทั้งในด้านขวัญกำลังใจ  และคุณภาพชีวิต  รวมถึงการเลื่อนขั้นพิเศษและ
การจัดสวัสดิการพิเศษสำหรับครูบนพื้นที่สูง  ทั้งนี้มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง  สามารถ
พัฒนานโยบายที่เสริมสร้างแรงจูงใจ  หรือพลังบวกด้านขวัญกำลังใจ  อาทิเช่น การให้เงินเพิ่มสำหรับ
ผู้ที่สามารถสอบผ่านภาษาอังกฤษที่เป็นมาตรฐาน     
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 ประเด็นที่ 5  กองบริหารศูนย์ลำปางควรมีการบริหารจัดการในการเพิ่มระดับทักษะ
ภาษาอังกฤษที่เกิดขึ้นกับบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  แรงจูงใจภายในของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุน
วิชาการ  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง  ด้านที่มีน้อยที่สุดคือมีความสุขในการทำงาน  ฉะนั้น
หากต้องการเพิ่มแรงจูงใจสามารถ สร้างกิจกรรมด้านการพัฒนาภาษาอังกฤษเข้าไปในรูปแบบของการ
จัดอบรม  In  House  Training  แทนที่จะจัดอบรมบรรยายให้ความรู้ในแบบเดิม ๆ ปรับเปลี่ยน
กิจกรรม  ให้เสริมสร้างเจตคติที่ดีต่อตนเอง  ต่อองค์กร  และต่อการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษ   
เน้นกิจกรรมที่เสริมสร้างความสุข   ผ่อนคลาย  ไม่ต้องมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ในการวัดผลเป็นคะแนนเพียง
อย่างเดียว  ตลอดจนการสื่อสารนโยบายการเข้าอบรม  ไม่เน้นการมุ่งเป้าว่าหากไม่เข้าร่วมอบรมจะมี
ผลลบต่อการประเมินเลื ่อนค่าจ้าง  ทำให้เจ้าหน้าที ่ร ู ้ส ึกผ่อนคลาย  อาจเป็นกิจกรรมที ่เน้น
สุนทรียศาสตร์  เช่น  การฟังเพลง  การดูภาพยนตร์  ภาษาอังกฤษ  เป็นต้น  นอกจากนั้นการจัด
อบรมภาษาอังกฤษของกองบริหารศูนย์ลำปาง  ไม่ได้มีการจัดกลุ่มตามความสนใจพิเศษ  (Special 
Interest)  สอดคล้องกับธนวรรธ  ตั้งสินทรัพย์ศิริ (2550) คือหากเจ้าหน้าที่มีความสนใจพิเศษในเรื่อง
ใด  เรื่องหนึ่ง  เจ้าหน้าที่จะมีความเอาใจใส่หรือมีแรงขับดันจากภายในมากกว่าปกติ  เช่น  เจ้าหน้าที่
งานอาคารสถานที่  มีความสนใจในเครื่องยนต์กลไกล  เขาจะพยายามศึกษาและใส่ใจ  รวมถึงหาก
หน่วยงานจัด  In House  Training ตามความสนใจเป็นกลุ ่ม ๆ เช่น  กลุ ่มช่าง  กลุ ่มนักบัญชี   
กลุ่มชอบการทำอาหาร  กลุ่มชอบดูภาพยนตร์  อาจทำให้เจ้าหน้าที่มีความสนใจในการพัฒนาทักษะ 
 

5.3 ข้อเสนอแนะที่ได้จากงานวิจัย 
 
 ผลจากการศึกษาในส่วนของข้อมูลทั่วไป เช่น เพศ  อายุ อายุการทำงาน วุฒิการศึกษา 
สังกัด ตำแหน่ง ฯลฯ เป็นเพียงข้อมูลเบื้องต้น ซึ่งหากมีการนำวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่าง  
ตัวแปรต้นเพิ่มขึ้น จะทำให้เห็นผลการวิจัยเห็นถึงความสัมพันธ์และความแตกต่างที่ชัดเจนมากขึ้น  
ว่ากลุ่มตัวอย่างแบบไหนที่เหมาะสมแก่การพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษ หรือกลุ่มตัวอย่าง กลุ่มไหน
เหมาะสมแก่ความสนใจในทักษะภาษาอังกฤษ 
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5.4 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป 
 

 1. เปลี่ยนรูปแบบให้ชัดเจนขึ้นและตรงประเด็นมากขึ้น โดยมุ่งประเด็นในเรื่องของการ
พัฒนาทักษะภาษาอังกฤษเพื่อการสื่อสารหรือการทำงานในชีวิตประจำวัน เพื่อให้ เจ้าหน้าที่สาย
สนับสนุนเกิดแรงกระตุ้นในการงานใช้งานได้จริง 
 2. ศึกษาเหตุปัจจัยที่ทำให้เจ้าหน้าที่สายสนับสนุนวิชาการ  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  
ศูนย์ลำปาง เกิดความสนใจการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษทั้ง 4 ด้าน ฟัง พูด อ่าน และเขียน  
 3. ศึกษาความต้องการในการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษ เพื่อให้การพัฒนาตรงตามความ
ต้องการของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนวิชาการ  
 4. จากการศึกษาพบว่า เจ้าหน้าที่สายสนับสนุนที่มีการสอบถามมีหลากหลายสังกัด  
ทั้งสังกัดคณะ สังกัดส่วนกลางของมหาวิทยาลัย ซึ่งการทำงานหรือภาระกิจของกลุ่มเป้าหมายของแต่
ละกลุ่มอาจไม่เหมือนกันหรือแตกต่างกันไป ฉะนั้นควรมีการจำแนกกลุ่มเป้าหมายให้ชัดเจน  
 5. การศึกษาครั้งต่อไปอาจจะเพิ่มข้อคำถามเพื่อให้ผู้ตอบแบบทดสอบได้เข้าใจให้กระจ่าง
ขึ้น โดยอาจเพ่ิมปัจจัยอื่น ๆ ในการศึกษาด้วย 
 

5.5 ข้อเสนอแนะส าหรับมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ล าปาง 

 1.จากการศึกษาพบว่า  ความต้องการในพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษด้านการอ่านและการ
เขียน  ถึงแม้จะมีความสัมพันธ์กันในระดับต่ำ  แต่ยังสามารถหยิบประเด็นนี้มาประยุกต์เข้าเป็นข้อมูล
นำเข้า  (Input)  เพื่อการบริหารงานเชิงกลยุทธ์ขององค์กร ในการวิเคราะห์ความต้องการในการ
ฝึกอบรม  (Training  Need  Analysis)  การวางแผน  HRD  (Human  Resource  Development)   
ความก้าวหน้าในอาชีพ  (Career  Path)    และการวางแผนสืบทอดตำแหน่ง  (Succession Plan)  
ของมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง  ต่อไปด้วย  เช่น  การอบรม In House Training ปัจจุบัน
ที่กองบริหารศูนย์ลำปางดำเนินการอยู่  ไม่ได้จัดตามความต้องการหรือความสนใจ  และเมื่อเจ้าหน้าที่
สายสนับสนุนวิชาการ  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง  เข้าอบรมต่างไม่มี KPI  ที่ชัดเจน  
และไม่มีผลกระทบต่อความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  ดังนั้น  มหาวิทยาลัยต้องกำหนด KPI ให้
ชัดเจน  และมีระบบประเมินที่ยุติธรรม   

 2. สืบเนื่องจากข้อที่ 1 มหาวิทยาลัยควรพัฒนาระบบอิเล็กทรอนิกส์  “TORJA”  ระบบนี้
ย่อมากจาก  “ภาระงาน (Terms of Reference – TOR) ข้อตกลงร่วมก่อนการปฏิบัติงาน”  และ  
“ผลการปฏิบัติงาน (Job Achievement - JA) ประเมินผลการปฏิบัติงาน” ผู้ปฏิบัติงานสามารถ
กรอกภาระงานออนไลน์และการรายงานผลการปฏิบัติงานที่ปฏิบัติแล้ว  ในเมนูของระบบดังกล่าว
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สามารถกรอกภาระงานนอกเหนือจากงานประจำแล้วยังมีเมนูเรื่องการพัฒนาตัวเองสัมพันธ์กับการ
อบรมต่าง ๆ รวมถึงการอบรมภาษาอังกฤษ  โดยระบบจะแสดงแต้มหรือคะแนนขึ้นมาทันที  ว่าได้
คะแนนประเมินในส่วนการพัฒนาตัวเองเท่าไหร่หลังจากการกรอกข้อมูลสำเร็จ    ถือเป็น ให้รางวัล  
และรับรู้ถึงความยุติธรรมในการประเมิน  หรือได้รับผลตอบแทนที่เป็นตัวเงิน  โดยระบบนี้เป็นระบบที่
มหาวิทยาลัยชั ้นนำในประเทศนำมาใช้  เช่น  มหาวิทยาลัยเชียงใหม่บังคับใช้กับทุกคณะและ 
ทุกส่วนงาน     

 3. มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ศูนย์ลำปาง ควรส่งเสริมการพัฒนาเจ้าหน้าที่สายสนับสนุน
วิชาการให้ชัดเจน  เช่น  กำหนดในแผนพัฒนารายบุคคล  (Individual Plan)  ให้ตำแหน่งเจ้าหน้าที่
บริหารงานทั่วไป  เลขที่ตำแหน่ง 4715  ปฏิบัติงานด้านวิเทศสัมพันธ์  ต้องได้รับการอบรมด้าน  
การเขียนโต้ตอบหนังสือราชการภาษาอังกฤษระดับกลางในปีงบประมาณ  2566  โดยใช้งบประมาณ
ไม่เกิน 1,000 บาทหรือไม่ใช้งบประมาณ  และมีผลการอบรมเป็นเชิงประจักษ์  ได้แก่  ความรู้ในการ
เขียนหนังสือโต้ตอบหนังสือราชการภาษาอังกฤษระดับกลางเพิ่มขึ้นอย่างน้อยร้อยละ 80  เป็นต้น  
และนำผลการพัฒนาตัวเองไปให้รางวัลแบบทันที  เช่น  รางวัลที่เป็นตัวเงินคือร้อยละการเลื่อนค่าจ้าง  
รางวัลที่ไม่ใช่ตัวเงินคือ  ประกาศนียบัตร  คำชม  คำยกย่อง  เป็นต้น  ผู้นำในองค์กรทุกระดับสามารถ
แทรกรางวัลแบบมิใช่ตัวเงินได้  เช่น  จัดทำรางวัลพนักงานดีเด่นด้านต่าง ๆ ประจำเดือน  อนึ่งองค์กร
ควรพัฒนาผู ้นำหรือคัดเลือกผู ้นำที ่ยุติธรรมในการให้รางวัลทั ้งที่เป็นตัวเงินและมิใช่ตัวเงินด้วย   
และมีความสามารถในการสื่อความหมายอย่างทรงพลังถ่ายทอดแผน  นโยบาย  ทิศทางขององค์กรให้
คนภายในและภายนอกได้เข้าใจตรงกัน  สอดคล้องกับธนวรรธ  ตั้งสินทรัพย์ศิริ (2550) คือผู้นำที่มี
บุคลิกภาพที่ดี  มีความยุติธรรม  มีการสื่อสารที่ชัดเจน ถูกต้อง  จะเป็นแรงจูงใจในการทำงานให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ 
   

 4. สืบเนื่องจากเมื่อ 6 ปี ที่ผ่านมา  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  เคยจัดสรรทุนสำหรับ
ศึกษาต่อต่างประเทศ  ทุนละ 250,000  บาท  จำนวน 7 ทุน / ปี  สำหรับเจ้าหน้าที่สายสนับสนุน
วิชาการโดยเฉพาะ ไม่จำกัดว่าสังกัดศูนย์การศึกษาใด  ผู้ที ่มีคุณสมบัติและประสงค์จะศึกษาต่อ
ต่างประเทศระยะเวลาสั้น ๆ  3 – 6 เดือน  โดยเลือกประเทศได้ทุกภูมิภาคทั่วโลก  เช่น  ประเทศจีน  
ประเทศอังกฤษ  ประเทศสิงคโปร์  เพ่ือพัฒนาทักษะภาษาต่างประเทศของตัวเอง  ที่ผ่านมาเจ้าหน้าที่
ของมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง  เคยได้รับทุนนี้ไปศึกษาจำนวน 3 คน ได้แก่  ตำแหน่ง
บรรณารักษ์  เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  และนักประชาสัมพันธ์  โดยไปศึกษาในประเทศออสเตรเลีย  
และประเทศอังกฤษ  ตามลำดับ  แต่ในปัจจุบันมหาวิทยาลัยไม่ได้จัดสรรทุนนี้ ให้เจ้าหน้าที ่สาย
สนับสนุนวิชาการอีกต่อไป  ดังนั ้น  หากต้องการพัฒนาทักษะภาษาต่างประเทศโดยเ ฉพาะ
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ภาษาอังกฤษ  เห็นควรให้มหาวิทยาลัยพิจารณานำทุนลักษณะนี้กลับมาอีกครั้ง  แต่อาจต้องให้
เจ้าหน้าที่ท่ีมีความพร้อมเช่น  มีผลภาษาอังกฤษผ่านเกณฑ์  หรือให้จ่ายค่าใช้จ่ายบางส่วน  เป็นต้น 
 

 5. มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง  ควรจะมีการเพิ ่มแรงจูงใจด้วยการทำ 
การขยายขอบเขตงาน (Job  Enlargement) คือเพิ่มขอบเขตภาระงานให้รับผิดชอบกว้างขึ้นและ
ขยายความยาก  ความซับซ้อนของงานมากขึ้น (Job  Enrichment)  ในกลุ่มที่จัดเป็นกลุ่มท้าท้าย 
หรือกลุ่ม High  Performance  หลังจากที่ได้วัดผลการปฏิบัติงานด้วยระบบยุติธรรมแล้ว  จะทำให้
องค์กรทราบว่าบุคคลใดจัดอยู่ในกลุ่ม Percentile ที่ 95-100 โดยนำบุคคลเหล่านี้มาเป็นกลุ่มที่ได้รับ
การมอบหมายงานให้ท้าทาย  แปลกใหม่  เหมาะสมกับศักยภาพ  ทั้งนี้จะต้องเป็นงานที่ตรงกับความ
สนใจด้วยตลอดจนได้รับความก้าวหน้ากว่าคนอื่น  หากบุคคลไม่มองเห็นภาพว่าจะก้าวหน้าจะกลับ
กลายเป็นสร้างทัศนคติทางลบว่าไม่จำเป็นต้องเก่งกว่าใครในเมื่อทำไปไม่ก้าวหน้า  แต่ได้รับงานมาก
เพ่ิมข้ึน  และได้รับงานที่ยากข้ึน  แรงจูงใจในการทำงานอาจลดลงได้  
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มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ศูนย์ล าปาง  
 2. ดร.เผชิญวาส  ศรีชัย  ต าแหน่งนักวิจัย ศูนย์วิจัยและพัฒนาการท่องเที่ยว 
สถาบันวิจัยพหุศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่  
 3. นางสนธยา  วิจิตรยืนยง ต าแหน่งหัวหน้างานบริการการศึกษา ศูนย์ล าปาง  
วิทยาลัยสหวิทยาการ  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ศูนย์ล าปาง 
 

หลักเกณฑ์การตรวจสอบค่า IOC 
 
 การวิเคราะห์เครื่องมือ (แบบสอบถาม) ให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบแบบบสอบถามการวิจัย 
IOC คือ ค่าความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม หรือค่าสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ 
หรือเนื้อหา (IOC : Index of item objective congruence) เเล้วประเมินผลเครื่องมือ ดังนี้ 
 ให้คะแนน +1 ถ้าแน่ใจว่าข้อค าถามวัดได้ตรงตามวัตถุประสงค์ 
 ให้คะแนน 0 ถ้าไม่แน่ในว่าข้อค าถามวัดได้ตรงตามวัตถุประสงค์ 
 ให้คะแนน -I ถ้าแน่ใจว่าข้อค าถามวัดได้ไม่ตรงตามวัตถุประสงค์ 
 
 แล้วน าผลคะแนนที่ได้จากผู้เชี่ยวชาญมาต านวณหาค่า IOC ตามสูตร 
  
  ค่า IOC =  ผลรวมของคะแนน 
   จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 
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เกณฑ์การแปลผล 
  
 1. ข้อค าถามที่มีค่า IOC ตั้งแต่  0.50 - 1.00 มีค่าความเที่ยงตรง ใช้ได้ 
 2. ข้อค าถามที่มีค่า IOC ต ่ากว่า  0.50 ต้องปรับปรุง ยังใช้ไม่ได้ 
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ข้อ ข้อค ำถำม รวม IOC แปลผล

รศ .ดร .โขมสี

ดร .เผชิญ

วำส 

นำง

สนธยำ 

ส่วนท่ี 1

1 เพศ 1 1 1 3 1.00   มีความเท่ียงตรง ใช้ได้

2 อายุ (ปี) 1 1 1 3 1.00   มีความเท่ียงตรง ใช้ได้

3 อายุงาน (ปี) 0 1 1 2 0.67   มีความเท่ียงตรง ใช้ได้

4 ระดับการศึกษา 1 1 1 3 1.00   มีความเท่ียงตรง ใช้ได้

5 ประเภทของต าแหน่ง 1 1 0 2 0.67   มีความเท่ียงตรง ใช้ได้

6 สังกัด 1 1 1 3 1.00   มีความเท่ียงตรง ใช้ได้

7 สถานภาพสมรส 1 1 1 3 1.00   มีความเท่ียงตรง ใช้ได้

8 สถานภาพในการจ้าง 1 1 1 3 1.00   มีความเท่ียงตรง ใช้ได้

9 ค่าจ้างต่อเดือน 1 1 1 3 1.00   มีความเท่ียงตรง ใช้ได้

ส่วนท่ี 2

1 ท่านมีความรักในอาชีพของตัวเอง 0 1 1 2 0.67   มีความเท่ียงตรง ใช้ได้

2 ท่านมีความสุขในการท างาน 1 1 1 3 1.00   มีความเท่ียงตรง ใช้ได้

3 สภาพแวดล้อมในท่ีท างานเอ้ือต่อการท างาน 1 1 1 3 1.00   มีความเท่ียงตรง ใช้ได้

4 ท่านมีความอดทนสูงต่ออุปสรรคในการท างาน 1 1 1 3 1.00   มีความเท่ียงตรง ใช้ได้

5 ท่านท างานตรงกับทักษะและความสามารถของท่าน 0 1 1 2 0.67   มีความเท่ียงตรง ใช้ได้

6 การท างานในมธ.ศูนย์ล าปาง ท าให้ท่านมีคุณค่า 0 1 1 2 0.67   มีความเท่ียงตรง ใช้ได้

7 ท่านพอใจต่อค่าจ้างท่ีได้กับงานท่ีรับผิดชอบ 1 1 1 3 1.00   มีความเท่ียงตรง ใช้ได้

8 ท่านสามารถแบ่งเวลางานและเวลาส่วนตัวได้ 1 1 0 2 0.67   มีความเท่ียงตรง ใช้ได้

9 อาชีพของท่านมีความม่ันคง 1 1 1 3 1.00   มีความเท่ียงตรง ใช้ได้

10 ท่านมักเข้าร่วมกิจกรรมของมธ.ศูนย์ล าปาง 1 0 1 2 0.67   มีความเท่ียงตรง ใช้ได้

ส่วนท่ี 3

1 ท่านมีความสนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษในด้านการฟังระดับใด 1 1 1 3 1.00   มีความเท่ียงตรง ใช้ได้

2 ท่านมีความสนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษในด้านการพูดระดับใด 1 1 1 3 1.00   มีความเท่ียงตรง ใช้ได้

3 ท่านมีความสนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษในด้านการอ่านระดับใด 1 1 1 3 1.00   มีความเท่ียงตรง ใช้ได้

4 ท่านมีความสนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษในด้านการเขียนระดับใด 1 1 1 3 1.00   มีความเท่ียงตรง ใช้ได้

IOC ภำพรวม 0.90  มีควำมเท่ียงตร ง ใช้ไ ด้

คะแนนควำมเห็นผู้เช่ียวชำญ

ตำรำงวิเคร ำะห์ควำมคิดเห็นของผู้เช่ียวชำญต่อแบบสอบถำมในกำรหำค่ำควำมเท่ียงตร ง (IOC)
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หนังสือเชิญเป็นผู้เช่ียวชาญการทดสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม 

และตารางการทดสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม 
รศ.ดร.โขมสี  มีภักด ี
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การทดสอบความเที่ยงตรงจากผู้เชี่ยวชาญ (IOC) รศ.ดร.โขมสี  มีภักดี 
เรื่อง การศึกษาแรงจูงใจและความสนใจการพัฒนาภาษาอังกฤษของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุน

วิชาการ  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ศูนย์ล าปาง 
                                               
ค าชี้แจง : ส าหรับผู้ตอบแบบสอบถาม 
 1.แบบสอบถามฉบับนี้อยู่ในขั้นตอนการศึกษา เรื ่อง การศึกษาแรงจูงใจและความ
สนใจการพัฒนาภาษาอังกฤษของเจ้าหน้าที ่สายสนับสนุนวิชาการ  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  
ศูนย์ลำปาง 
 2.แบบสอบถามฉบับนี้มุ่งตรวจสอบ เพ่ือหาความเที่ยงตรง (Validity) โดยวิเคราะห์ดัชนี
ความสอดคล้อง (Index of item objective congruence: IOC) ของแบบสอบถามและข้อเสนอแนะ
ของผู้เชี่ยวชาญ เพื่อนำไปปรับปรุงแบบสอบถามให้สมบูรณ์ยิ่งข้ึน 
 3.แบบสอบถามฉบับนี้มีทั้งหมด 3 ส่วน 
  ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ศูนย์ลำปาง 
  ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี ่ยวกับความสนใจการพัฒนาภาษาอังกฤษของ
เจ้าหน้าที่สายสนับสนุนวิชาการ  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ศูนย์ลำปาง 
 
ขอความกรุณาผู้ทรงคุณวุฒิหรือท่านผู้เชี่ยวชาญ ช่วยพิจารณาร่างแบบสอบถามว่ามีความสอดคล้อง
กับตัวแปรของการวิจัยเรื่องนี้หรือไม่ ด้วนการให้คะแนนในแต่ละข้อคำถามในระบบ IOC โดยการทำ

เครื่องหมาย √ ลงในช่องว่าง 
เกณฑ์การให้คะแนนในระบบ IOC 
  ให้ 1 คะแนน เมื่อแน่ใจว่าข้อนั้นมีเนื้อหาที่สอดคล้องกับตัวแปรและวัตถุประสงค์ที่ต้องการศึกษา 
  ให้ 0 คะแนน เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อนั้นมีเนื้อหาที่สอดคล้องกับตัวแปรและวัตถุประสงค์ที่ต้องการศึกษา 
  ให้ -1 คะแนน เมื่อแน่ใจว่าข้อนั้นมีเนื้อหาไม่สอดคล้องกับตัวแปรและวัตถุประสงค์ท่ีต้องการศึกษา 
ผู้วิจัยขอความกรุณาท่านผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เชี่ยวชาญ ให้ข้อเสนอแนะหรือความคิดเห็นเพิ่มเติมใน
ประเด็นที่ยังไม่สมบูรณ์ โดยการเขียนข้อเสนอแนะไว้ท้ายข้อความนั้น ๆ  
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ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้กรอกแบบสอบถาม  

ค าชี้แจงผู้ตอบแบบสอบถาม: กรุณาทำเครื่องหมาย √ ลงใน (   ) หน้าข้อความที่ตรงกับสภาพความ
เป็นจริงปัจจุบัน 
ค าชี้แจงส าหรับผู้เชี่ยวชาญ: โปรดพิจารณาว่าข้อความเกี่ยวกับสถานภาพผู้ตอบเหมาะสมหรือไม่
อย่างไร 

 
ข้อ 

 
ข้อค าถาม 

ความคิดเห็น
ผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อเสนอแนะ 

  -1 0 1  
1. เพศ   √  
 ชาย    
 หญิง    

2. อายุ (ปี)   √  
 20 – 25 ปี    
 26 – 30 ปี    
 31 – 35 ปี    
 36 – 40 ปี    
 41 – 45 ปี    
 46 – 50 ปี    
 51 – 55 ปี    
 56 – 60 ปี    
3 อายุงาน  √  ควรเพิ ่ม อายุ

งาน (ปี) ด้วย
เ พ ื ่ อ ค ว า ม
ชัดเจน 

 0-5 ปี    
 6-10 ปี    
 11-15 ปี    
 16-20 ปี    
 20 ปีขึ้นไป    

4. ระดับการศึกษา   √  
 ต่ำกว่าปริญญาตรี    
 ปริญญาตรี    
 ปริญญาโท    
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 ปริญญาเอก    
5. ประเภทของต าแหน่ง   √  
 ปฏิบัติการ    
 ชำนาญการ    
 ชำนาญการพิเศษ    
 ปฏิบัติงาน    
 อ่ืน ๆ    

6. สังกัด   √  
 กองบริหารศูนย์ลำปาง      
 คณะนิติศาสตร์       
 คณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์      
 วิทยาลัยสหวิทยาการ      
 คณะศิลปกรรมศาสตร์       
 คณะสาธารณสุขศาสตร์      
 คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี     
 สถาบันภาษา      
 หอสมุดแห่งมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์      
 สำนักงานบริหารทรัพย์สินและกีฬา      
 ศูนย์หนังสือมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง    
   

 โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ      
7. สถานภาพสมรส   √  
 โสด    
 สมรส    
 หย่า    
 หม้าย    

8. สถานภาพในการจ้าง   √  
 พนักงานมหาวิทยาลัยที่เปลี่ยนสถานภาพจาก

ข้าราชการ 
   

 พนักงานมหาวิทยาลัย  (งบประมาณแผ่นดิน)    



 

87 
 

 พนักงานมหาวิทยาลัย  (ชื่อส่วนงาน)    
 พนักงานเงินรายได้    
 พนักงานมหาวิทยาลัยตามภารกิจ    

9. ค่าจ้างต่อเดือน (บาท)   √  
 ต่ำกว่า  15,000  บาท    
 15,001 – 20,000  บาท    
 20,001 – 30,000  บาท    
 30,001 – 35,000  บาท    
 35,001 – 40,000  บาท    
 40,001 – 45,000  บาท    
 45,001 - 50,000  บาท    
 สูงกว่า 50,001  บาท    
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ส่ วนที่  2  เป็นแบบสอบถามเพื่ อ วัดแรงจู ง ใจ ของ เจ้ าหน้ าที่ ส ายสนับสนุน วิชาการ  
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ศูนย์ล าปาง  
ค าชี้แจงส าหรับผู้เชี่ยวชาญ: โปรดพิจารณาว่าข้อความเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อปัจจัยการศึกษา 

     สอดคล้องกับตัวแปรและวัตถุประสงค์ท่ีจะวัดหรือไม่ โปรดตอบโดยทำ   
     เครื่องหมาย 

ค าชี้แจง: เขียนเครื่องหมาย √ ลงในช่องที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 

 
ข้อค าถาม 

 

ความคิดเห็น
ผู้เชี่ยวชาญ 

 
ข้อเสนอแนะ 

-1 0 1 

1. ท่านมีความรักในอาชีพของตัวเอง  √  

2. ท่านมีความสุขในการทำงาน   √  

3. สภาพแวดล้อมในท่ีทำงานเอ้ือต่อการทำงาน   √  

4. ท่านมีความอดทนสูงต่ออุปสรรคในการทำงาน   √  

5. ท่านทำงานตรงกับทักษะและความสามารถของ
ท่าน 

 √   

6. การทำงานในมธ.ศูนย์ลำปาง  ทำให้ท่านมีคุณค่า  √   

7. ท่านพอใจต่อค่าจ้างท่ีได้กับงานที่รับผิดชอบ   √  

8. ท่านสามารถแบ่งเวลางานและเวลาส่วนตัวได้   √  

9. อาชีพของท่านมีความม่ันคง   √  

10. ท่านมักเข้าร่วมกิจกรรมของมธ.ศูนย์ลำปาง   √  
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ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเพื่อวัดความสนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษของเจ้าหน้าที่สาย
สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ศูนย์ล าปาง 

 
ค าชี้แจงส าหรับผู้เชี่ยวชาญ: โปรดพิจารณาว่าข้อความเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อปัจจัยการศึกษา 

     สอดคล้องกับตัวแปรและวัตถุประสงค์ท่ีจะวัดหรือไม่ โปรดตอบโดยทำ   
     เครื่องหมาย 

ค าชี้แจง: เขียนเครื่องหมาย √ ลงในช่องที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 

 
ข้อค าถาม 

 

ความคิดเห็น
ผู้เชี่ยวชาญ 

 
ข้อเสนอแนะ 

-1 0 1 

1. ท่านมีความสนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษในด้าน
การฟังระดับใด 

  √ 

2. ท่านมีความสนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษในด้าน
การพูดระดับใด 

  √  

3. ท่านมีความสนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษในด้าน
การอ่านระดับใด 

  √  

4. ท่านมีความสนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษในด้าน
การเขียนระดับใด 

  √  
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หนังสือเชิญเป็นผู้เช่ียวชาญการทดสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม 
และตารางทดสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม 

ดร.เผชิญวาส  ศรีชัย 
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การทดสอบความเที่ยงตรงจากผู้เชี่ยวชาญ (IOC) ดร.เผชิญวาส  ศรีชัย 
เรื่อง การศึกษาแรงจูงใจและความสนใจการพัฒนาภาษาอังกฤษของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุน

วิชาการ  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ศูนย์ล าปาง 
                                               
ค าชี้แจง : ส าหรับผู้ตอบแบบสอบถาม 
 1.แบบสอบถามฉบับนี้อยู่ในขั้นตอนการศึกษา เรื ่อง การศึกษาแรงจูงใจและความ
สนใจการพัฒนาภาษาอังกฤษของเจ้าหน้าที ่สายสนับสนุนวิชาการ  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  
ศูนย์ลำปาง 
 2.แบบสอบถามฉบับนี้มุ่งตรวจสอบ เพ่ือหาความเที่ยงตรง (Validity) โดยวิเคราะห์ดัชนี
ความสอดคล้อง (Index of item objective congruence: IOC) ของแบบสอบถามและข้อเสนอแนะ
ของผู้เชี่ยวชาญ เพื่อนำไปปรับปรุงแบบสอบถามให้สมบูรณ์ยิ่งข้ึน 
 3.แบบสอบถามฉบับนี้มีทั้งหมด 3 ส่วน 
  ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ศูนย์ลำปาง 
  ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี ่ยวกับความสนใจการพัฒนาภาษาอังกฤษของ
เจ้าหน้าที่สายสนับสนุนวิชาการ  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ศูนย์ลำปาง 
 
ขอความกรุณาผู้ทรงคุณวุฒิหรือท่านผู้เชี่ยวชาญ ช่วยพิจารณาร่างแบบสอบถามว่ามีความสอดคล้อง
กับตัวแปรของการวิจัยเรื่องนี้หรือไม่ ด้วนการให้คะแนนในแต่ละข้อคำถามในระบบ IOC โดยการทำ

เครื่องหมาย √ ลงในช่องว่าง 
เกณฑ์การให้คะแนนในระบบ IOC 
  ให้ 1 คะแนน เมื่อแน่ใจว่าข้อนั้นมีเนื้อหาที่สอดคล้องกับตัวแปรและวัตถุประสงค์ที่ต้องการศึกษา 
  ให้ 0 คะแนน เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อนั้นมีเนื้อหาที่สอดคล้องกับตัวแปรและวัตถุประสงค์ที่ต้องการศึกษา 
  ให้ -1 คะแนน เมื่อแน่ใจว่าข้อนั้นมีเนื้อหาไม่สอดคล้องกับตัวแปรและวัตถุประสงค์ท่ีต้องการศึกษา 
ผู้วิจัยขอความกรุณาท่านผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เชี่ยวชาญ ให้ข้อเสนอแนะหรือความคิดเห็นเพิ่มเติมใน
ประเด็นที่ยังไม่สมบูรณ์ โดยการเขียนข้อเสนอแนะไว้ท้ายข้อความนั้น ๆ  
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ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้กรอกแบบสอบถาม  

ค าชี้แจงผู้ตอบแบบสอบถาม: กรุณาทำเครื่องหมาย √ ลงใน (   ) หน้าข้อความที่ตรงกับสภาพความ
เป็นจริงปัจจุบัน 
ค าชี้แจงส าหรับผู้เชี่ยวชาญ: โปรดพิจารณาว่าข้อความเกี่ยวกับสถานภาพผู้ตอบเหมาะสมหรือไม่
อย่างไร 

 
ข้อ 

 
ข้อค าถาม 

ความคิดเห็น
ผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อเสนอแนะ 

  -1 0 1  
1. เพศ   √  
 ชาย    
 หญิง    
 LGBTQ    

2. อายุ (ปี)   √  
 20 – 25 ปี    
 26 – 30 ปี    
 31 – 35 ปี    
 36 – 40 ปี    
 41 – 45 ปี    
 46 – 50 ปี    
 51 – 55 ปี    
 56 – 60 ปี    
3 อายุงาน   √  
 0-5 ปี    
 6-10 ปี    
 11-15 ปี    
 16-20 ปี    
 20 ปีขึ้นไป    

4. ระดับการศึกษา   √  
 ต่ำกว่าปริญญาตรี    
 ปริญญาตรี    
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 ปริญญาโท    
 ปริญญาเอก    

5. ประเภทของต าแหน่ง   √  
 ปฏิบัติการ    
 ชำนาญการ    
 ชำนาญการพิเศษ    
 ปฏิบัติงาน    
 อ่ืน ๆ    

6. สังกัด   √  
 กองบริหารศูนย์ลำปาง      
 คณะนิติศาสตร์       
 คณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์      
 วิทยาลัยสหวิทยาการ      
 คณะศิลปกรรมศาสตร์       
 คณะสาธารณสุขศาสตร์      
 คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี     
 สถาบันภาษา      
 หอสมุดแห่งมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์      
 สำนักงานบริหารทรัพย์สินและกีฬา      
 ศูนย์หนังสือมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง    
   

 โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ      
7. สถานภาพสมรส   √  
 โสด    
 สมรส    
 หย่า    
 หม้าย    

8. สถานภาพในการจ้าง   √  
 พนักงานมหาวิทยาลัยที่เปลี่ยนสถานภาพจาก

ข้าราชการ 
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 พนักงานมหาวิทยาลัย  (งบประมาณแผ่นดิน)    
 พนักงานมหาวิทยาลัย  (ชื่อส่วนงาน)    
 พนักงานเงินรายได้    
 พนักงานมหาวิทยาลัยตามภารกิจ    

9. ค่าจ้างต่อเดือน (บาท)   √  
 ต่ำกว่า  15,000  บาท    
 15,001 – 20,000  บาท    
 20,001 – 30,000  บาท    
 30,001 – 35,000  บาท    
 35,001 – 40,000  บาท    
 40,001 – 45,000  บาท    
 45,001 - 50,000  บาท    
 สูงกว่า 50,001  บาท    
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ส่ วนที่  2  เป็นแบบสอบถามเพื่ อ วัดแรงจู ง ใจ ของ เจ้ าหน้ าที่ ส ายสนับสนุน วิชาการ  
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ศูนย์ล าปาง  
ค าชี้แจงส าหรับผู้เชี่ยวชาญ: โปรดพิจารณาว่าข้อความเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อปัจจัยการศึกษา 

     สอดคล้องกับตัวแปรและวัตถุประสงค์ท่ีจะวัดหรือไม่ โปรดตอบโดยทำ   
     เครื่องหมาย 

ค าชี้แจง: เขียนเครื่องหมาย √ ลงในช่องที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 

 
ข้อค าถาม 

 

ความคิดเห็น
ผู้เชี่ยวชาญ 

 
ข้อเสนอแนะ 

-1 0 1 

1. ท่านมีความรักในอาชีพของตัวเอง   √ 
2. ท่านมีความสุขในการทำงาน   √  

3. สภาพแวดล้อมในท่ีทำงานเอ้ือต่อการทำงาน   √  

4. ท่านมีความอดทนสูงต่ออุปสรรคในการทำงาน   √  

5. ท่านทำงานตรงกับทักษะและความสามารถของ
ท่าน 

  √  

6. การทำงานในมธ.ศูนย์ลำปาง  ทำให้ท่านมีคุณค่า   √  

7. ท่านพอใจต่อค่าจ้างท่ีได้กับงานที่รับผิดชอบ   √  

8. ท่านสามารถแบ่งเวลางานและเวลาส่วนตัวได้   √  

9. อาชีพของท่านมีความม่ันคง   √  

10. ท่านมักเข้าร่วมกิจกรรมของมธ.ศูนย์ลำปาง  √   
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ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเพื่อวัดความสนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษของเจ้าหน้าที่สาย
สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ศูนย์ล าปาง 

 
ค าชี้แจงส าหรับผู้เชี่ยวชาญ: โปรดพิจารณาว่าข้อความเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อปัจจัยการศึกษา 

     สอดคล้องกับตัวแปรและวัตถุประสงค์ท่ีจะวัดหรือไม่ โปรดตอบโดยทำ   
     เครื่องหมาย 

ค าชี้แจง: เขียนเครื่องหมาย √ ลงในช่องที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 

 
ข้อค าถาม 

 

ความคิดเห็น
ผู้เชี่ยวชาญ 

 
ข้อเสนอแนะ 

-1 0 1 

1. ท่านมีความสนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษในด้าน
การฟังระดับใด 

  √ 

2. ท่านมีความสนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษในด้าน
การพูดระดับใด 

  √  

3. ท่านมีความสนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษในด้าน
การอ่านระดับใด 

  √  

4. ท่านมีความสนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษในด้าน
การเขียนระดับใด 

  √  
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หนังสือเชิญเป็นผู้เช่ียวชาญการทดสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม 
และตารางทดสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม 

นางสนธยา  วิจิตรยืนยง 
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การทดสอบความเที่ยงตรงจากผู้เชี่ยวชาญ (IOC) นางสนธยา วิจิตรยืนยง 
เรื่อง การศึกษาแรงจูงใจและความสนใจการพัฒนาภาษาอังกฤษของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุน

วิชาการ  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ศูนย์ล าปาง 
                                               
ค าชี้แจง : ส าหรับผู้ตอบแบบสอบถาม 
 1.แบบสอบถามฉบับนี้อยู่ในขั้นตอนการศึกษา เรื ่อง การศึกษาแรงจูงใจและความ
สนใจการพัฒนาภาษาอังกฤษของเจ้าหน้าที ่สายสนับสนุนวิชาการ  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  
ศูนย์ลำปาง 
 2.แบบสอบถามฉบับนี้มุ่งตรวจสอบ เพ่ือหาความเที่ยงตรง (Validity) โดยวิเคราะห์ดัชนี
ความสอดคล้อง (Index of item objective congruence: IOC) ของแบบสอบถามและข้อเสนอแนะ
ของผู้เชี่ยวชาญ เพื่อนำไปปรับปรุงแบบสอบถามให้สมบูรณ์ยิ่งข้ึน 
 3.แบบสอบถามฉบับนี้มีทั้งหมด 3 ส่วน 
  ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ศูนย์ลำปาง 
  ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี ่ยวกับความสนใจการพัฒนาภาษาอังกฤษของ
เจ้าหน้าที่สายสนับสนุนวิชาการ  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ศูนย์ลำปาง 
 
ขอความกรุณาผู้ทรงคุณวุฒิหรือท่านผู้เชี่ยวชาญ ช่วยพิจารณาร่างแบบสอบถามว่ามีความสอดคล้อง
กับตัวแปรของการวิจัยเรื่องนี้หรือไม่ ด้วนการให้คะแนนในแต่ละข้อคำถามในระบบ IOC โดยการทำ

เครื่องหมาย √ ลงในช่องว่าง 
เกณฑ์การให้คะแนนในระบบ IOC 
  ให้ 1 คะแนน เมื่อแน่ใจว่าข้อนั้นมีเนื้อหาที่สอดคล้องกับตัวแปรและวัตถุประสงค์ที่ต้องการศึกษา 
  ให้ 0 คะแนน เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อนั้นมีเนื้อหาที่สอดคล้องกับตัวแปรและวัตถุประสงค์ที่ต้องการศึกษา 
  ให้ -1 คะแนน เมื่อแน่ใจว่าข้อนั้นมีเนื้อหาไม่สอดคล้องกับตัวแปรและวัตถุประสงค์ท่ีต้องการศึกษา 
ผู้วิจัยขอความกรุณาท่านผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เชี่ยวชาญ ให้ข้อเสนอแนะหรือความคิดเห็นเพิ่มเติมใน
ประเด็นที่ยังไม่สมบูรณ์ โดยการเขียนข้อเสนอแนะไว้ท้ายข้อความนั้น ๆ  
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ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้กรอกแบบสอบถาม  

ค าชี้แจงผู้ตอบแบบสอบถาม: กรุณาทำเครื่องหมาย √ ลงใน (   ) หน้าข้อความที่ตรงกับสภาพความ
เป็นจริงปัจจุบัน 
ค าชี้แจงส าหรับผู้เชี่ยวชาญ: โปรดพิจารณาว่าข้อความเกี่ยวกับสถานภาพผู้ตอบเหมาะสมหรือไม่
อย่างไร 

 
ข้อ 

 
ข้อค าถาม 

ความคิดเห็น
ผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อเสนอแนะ 

  -1 0 1  
1. เพศ   √  
 ชาย    
 หญิง    

2. อายุ (ปี)   √  
 20 – 25 ปี    
 26 – 30 ปี    
 31 – 35 ปี    
 36 – 40 ปี    
 41 – 45 ปี    
 46 – 50 ปี    
 51 – 55 ปี    
 56 – 60 ปี    
3 อายุงาน  √  ควรเพิ ่ม อายุ

งาน (ปี) ด้วย
เ พ ื ่ อ ค ว า ม
ชัดเจน 

 0-5 ปี    
 6-10 ปี    
 11-15 ปี    
 16-20 ปี    
 20 ปีขึ้นไป    

4. ระดับการศึกษา   √  
 ต่ำกว่าปริญญาตรี    
 ปริญญาตรี    
 ปริญญาโท    
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 ปริญญาเอก    
5. ประเภทของต าแหน่ง  √  เปลี ่ยนอื ่น ๆ 

เป็น ไม่มี  ปฏิบัติการ    
 ชำนาญการ    
 ชำนาญการพิเศษ    
 ปฏิบัติงาน    
 อ่ืน ๆ    

6. สังกัด   √  
 กองบริหารศูนย์ลำปาง      
 คณะนิติศาสตร์       
 คณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์      
 วิทยาลัยสหวิทยาการ      
 คณะศิลปกรรมศาสตร์       
 คณะสาธารณสุขศาสตร์      
 คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี     
 สถาบันภาษา      
 หอสมุดแห่งมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์      
 สำนักงานบริหารทรัพย์สินและกีฬา      
 ศูนย์หนังสือมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ลำปาง    
   

 โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ      
7. สถานภาพสมรส   √  
 โสด    
 สมรส    
 หย่า    
 หม้าย    

8. สถานภาพในการจ้าง   √  
 พนักงานมหาวิทยาลัยที่เปลี่ยนสถานภาพจาก

ข้าราชการ 
   

 พนักงานมหาวิทยาลัย  (งบประมาณแผ่นดิน)    
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 พนักงานมหาวิทยาลัย  (ชื่อส่วนงาน)    
 พนักงานเงินรายได้    
 พนักงานมหาวิทยาลัยตามภารกิจ    

9. ค่าจ้างต่อเดือน (บาท)   √  
 ต่ำกว่า  15,000  บาท    
 15,001 – 20,000  บาท    
 20,001 – 30,000  บาท    
 30,001 – 35,000  บาท    
 35,001 – 40,000  บาท    
 40,001 – 45,000  บาท    
 45,001 - 50,000  บาท    
 สูงกว่า 50,001  บาท    
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ส่ วนที่  2  เป็นแบบสอบถามเพื่ อ วัดแรงจู ง ใจ ของ เจ้ าหน้ าที่ ส ายสนับสนุน วิชาการ  
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ศูนย์ล าปาง  
ค าชี้แจงส าหรับผู้เชี่ยวชาญ: โปรดพิจารณาว่าข้อความเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อปัจจัยการศึกษา 

     สอดคล้องกับตัวแปรและวัตถุประสงค์ท่ีจะวัดหรือไม่ โปรดตอบโดยทำ   
     เครื่องหมาย 

ค าชี้แจง: เขียนเครื่องหมาย √ ลงในช่องที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 

 
ข้อค าถาม 

 

ความคิดเห็น
ผู้เชี่ยวชาญ 

 
ข้อเสนอแนะ 

-1 0 1 

1. ท่านมีความรักในอาชีพของตัวเอง   √ 
2. ท่านมีความสุขในการทำงาน   √  

3. สภาพแวดล้อมในท่ีทำงานเอ้ือต่อการทำงาน   √  

4. ท่านมีความอดทนสูงต่ออุปสรรคในการทำงาน   √  

5. ท่านทำงานตรงกับทักษะและความสามารถของ
ท่าน 

  √  

6. การทำงานในมธ.ศูนย์ลำปาง  ทำให้ท่านมีคุณค่า   √  

7. ท่านพอใจต่อค่าจ้างท่ีได้กับงานที่รับผิดชอบ   √  

8. ท่านสามารถแบ่งเวลางานและเวลาส่วนตัวได้  √   

9. อาชีพของท่านมีความม่ันคง   √  

10. ท่านมักเข้าร่วมกิจกรรมของมธ.ศูนย์ลำปาง   √  
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ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเพื่อวัดความสนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษของเจ้าหน้าที่สาย
สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ศูนย์ล าปาง 

 
ค าชี้แจงส าหรับผู้เชี่ยวชาญ: โปรดพิจารณาว่าข้อความเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อปัจจัยการศึกษา 

     สอดคล้องกับตัวแปรและวัตถุประสงค์ท่ีจะวัดหรือไม่ โปรดตอบโดยทำ   
     เครื่องหมาย 

ค าชี้แจง: เขียนเครื่องหมาย √ ลงในช่องที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 

 
ข้อค าถาม 

 

ความคิดเห็น
ผู้เชี่ยวชาญ 

 
ข้อเสนอแนะ 

-1 0 1 

1. ท่านมีความสนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษในด้าน
การฟังระดับใด 

  √ 

2. ท่านมีความสนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษในด้าน
การพูดระดับใด 

  √  

3. ท่านมีความสนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษในด้าน
การอ่านระดับใด 

  √  

4. ท่านมีความสนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษในด้าน
การเขียนระดับใด 

  √  
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ภาคผนวก ข 
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หนังสือขอความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามเพื่อทดสอบ (Try Out) เจ้าหน้าที่สาย
สนับสนุนวิชาการ  มหาวิทยาลัยเชียงใหม ่
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ภาคผนวก ค 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

107 
 

หนังสือขออนุญาตประยุกต์ใช้แบบสอบถามจากส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 
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ตัวอย่างแบบสอบถามของนางสาวอริศรา ชอบจิต ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 
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ภาคผนวก ง 
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แบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัย 
 
 แบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ใช้ google form ในการสอบถาม  แต่เพื่อแสดง
แบบสอบถามให้ชัดเจน  จึงขอน าเสนอในรูปแบบ  Microsoft  Word และน าเสนอในภาพของ 
google form ด้วย  ดังนี้ 
 

แบบสอบถามการศึกษาแรงจูงใจและความสนใจการพัฒนาทักษะอังกฤษของเจ้าหน้าที่สาย
สนับสนุนวิชาการ  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ล าปาง 

 
 ขอความอนุเคราะห์เจ้าหน้าที่ศูนย์ล าปางตอบแบบสอบถาม ทั้งนี้แบบสอบถามนี้มี
วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความสนในการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษ
ของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ล าปาง  ข้อมูลต่าง ๆ ที่ได้จาก
แบบสอบถามนี้ เมือน าไปวิเคราะห์จะถูกเข้ารหัสที่ไม่สามารถค้นกลับไปหาท่านได้ และข้อมูลทั้งหมด
จะถูกปิดเป็นความลับ โดยมีเพียงผู้วิจัยและผู้ที่ได้รับอนุญาตเท่านั้นที่สามารถเข้าถึงข้อมูล ในกรณีที่มี
ความจ าเป็นเพ่ือการตรวจสอบความถูกต้องการที่ท่านตอบและส่งกลับแบบส ารวจนี้ เป็นการแสดงว่า
ท่านอนุญาตให้ผู้วิจัยท าการศึกษาข้อมูลตามที่ระบในข้างต้น ขอขอบคุณมา ณ ที่นี้ ในความร่วมมือ
ของท่าน หากท่านมีข้อสงสัยใด โปรดติดต่อกับผู้วิจัยตามช่องทางด้านล่าง 

 ผู้วิจัย 
 นางวราภรณ์ ลาภพิสูตร 
 เบอร์โทรศัพท์ 084-2453591 

 อีเมล maaw@tu.ac.th 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนวิชาการ  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ศูนย์ล าปาง 
 
ค าชี้แจง  โปรดเลือกเพียง 1 ค าตอบเท่านั้นที่เป็นจริงเกี่ยวกับตัวท่าน 
 

1. เพศ 
 

 ⃞  ชาย 

 ⃞  หญิง  
 

2. อายุ (ปี) 
 

 ⃞  20 – 25  ปี 

 ⃞  26 – 30 ปี 

 ⃞  31 – 35 ปี 

 ⃞  36 – 40 ปี 

 ⃞  41 - 45  ปี 

 ⃞  46 – 50 ปี 

 ⃞  51 – 55 ปี 

 ⃞  56 – 60 ปี 
 

3. อายุงาน (ปี) 
 

 ⃞  0 – 5  ป ี

 ⃞  6 – 10 ปี 

 ⃞  11 – 15 ปี 

 ⃞  16 – 20 ปี 

 ⃞  20 ปี ขึ้นไป 
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4. ระดับการศึกษา 

 

 ⃞  ต ่ากว่าปริญญาตรี 

 ⃞  ปริญญาตรี 

 ⃞  ปริญญาโท 

 ⃞  ปริญญาเอก 
 

5. ประเภทของต าแหน่ง 
 

 ⃞  ปฏิบัติการ 

 ⃞  ช านาญการ 

 ⃞  ช านาญการพิเศษ 

 ⃞  ปฏิบัติงาน 

 ⃞  ไม่มี 
 

6. สังกัด 

 ⃞   กองบริหารศูนย์ล าปาง     

 ⃞ คณะนิติศาสตร์      

 ⃞ คณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์   

 ⃞ วิทยาลัยสหวิทยาการ     

 ⃞ คณะศิลปกรรมศาสตร์     

 ⃞ คณะสาธารณสุขศาสตร์    

 ⃞ คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี   

 ⃞ สถาบันภาษา      

 ⃞ หอสมุดแห่งมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์     

 ⃞ ส านักงานบริหารทรัพย์สินและกีฬา     

 ⃞ ศูนย์หนังสือมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ล าปาง    
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 ⃞ โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ   

7. สถานภาพสมรส 
 

 ⃞ โสด 

 ⃞ สมรส 

 ⃞ หย่า 

 ⃞ หม้าย 
 

8. สถานภาพในการจ้าง 

 ⃞ พนักงานมหาวิทยาลัยที่เปลี่ยนสถานภาพจากข้าราชการ 

 ⃞   พนักงานมหาวิทยาลัย  (งบประมาณแผ่นดิน) 

 ⃞ พนักงานมหาวิทยาลัย  (ชื่อส่วนงาน) 

 ⃞ พนักงานเงินรายได้ 

 ⃞ พนักงานมหาวิทยาลัยตามภารกิจ 
 

9. ค่าจ้างต่อเดือน (บาท) 

 ⃞ ต ่ากว่า  15,000  บาท 

  ⃞ 15,001 – 20,000  บาท 

 ⃞ 20,001 – 30,000  บาท 

 ⃞ 30,001 – 35,000  บาท 

 ⃞ 35,001 – 40,000  บาท 

 ⃞ 40,001 – 45,000  บาท 

 ⃞ 45,001 - 50,000  บาท 

 ⃞   สูงกว่า 50,001  บาท 
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ส่วนที่ 2  แบบสอบถามเพ่ือวัดแรงจูงใจของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ศูนย์ล าปาง   
 
ค าชี้แจง แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงค์ในการส ารวจแรงจูงใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษ 
 
 5 หมายถึง มากท่ีสุด 
 4 หมายถึง มาก 
 3 หมายถึง ปานกลาง 
 2 หมายถึง น้อย 
 1 หมายถึง น้อยที่สุด 

 
ข้อที่ ค าถาม ระดับแรงจูงใจ 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1 ท่านมีความรักในอาชีพของตัวเอง      
2 ท่านมีความสุขในการท างาน      

3 สภาพแวดล้อมในที่ท างานเอ้ือต่อการท างาน      

4 ท่านมีความอดทนสูงต่ออุปสรรคในการท างาน      
5 ท่านท างานตรงกับทักษะและความสามารถของท่าน      

6 การท างานในมธ.ศูนย์ล าปาง  ท าให้ท่านมีคุณค่า      
7 ท่านพอใจต่อค่าจ้างที่ได้กับงานที่รับผิดชอบ      

8 ท่านสามารถแบ่งเวลางานและเวลาส่วนตัวได้      

9 อาชีพของท่านมีความม่ันคง      
10 ท่านมักเข้าร่วมกิจกรรมของมธ.ศูนย์ล าปาง      
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเพ่ือวัดความสนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุน
วิชาการ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ศูนย์ล าปาง 

ค าชี้แจง แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงค์ในการส ารวจความสนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษ 

 5 หมายถึง มากท่ีสุด 
 4 หมายถึง มาก 
 3 หมายถึง ปานกลาง 
 2 หมายถึง น้อย 

 1 หมายถึง น้อยที่สุด 
 

ข้อที่ ค าถาม ระดับแรงจูงใจ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อย

ที่สุด 
1 ท่านมีความสนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษ

ด้านการฟังในระดับใด 
     

2 ท่านมีความสนใจในการพัฒนาภาษาอังกฤษ
ในด้านการพูดระดับใด 

     

3 ท่านมีความสนใจในการอ่านพัฒนา
ภาษาอังกฤษในด้านการอ่านในระดับใด 

     

4 ท่านมีความสนใจในพัฒนาภาษาอังกฤษใน
ด้านการเขียนระดับใด 
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ภาคผนวก จ 
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ข้อมูลปฐมภมูิที่ได้จากการตอบแบบสอบถามก่อนการประมวลผล 
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