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บทคัดย่อ 
การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาอิทธิพลของความยุติธรรมในการ

ท างานท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ ความเบื่อหน่ายในการท างานและผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จ านวน 193 คน 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์ความ
ถดถอยอย่างง่าย และการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า 
ความยุติธรรมขององค์การ และแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน
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ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร อยู่ในระดับมาก ความเบื่อหน่ายใน
การท างาน อยู่ในระดับปานกลาง ผลการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก ความยุติธรรม
ในองค์การส่งผลทางบวกต่อแรงจูงใจ ผลการปฏิบัติงานในการท างาน และความ
ยุติธรรมในองค์การส่งผลทางลบต่อความเบื่อหน่ายในการท างานของบุคลากร  

ผลการวิจัยน้ีจะเป็นแนวทางและประโยชน์ในการพัฒนาและปรับปรุง
ความยุติธรรมในองค์การและการสร้างแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อคุณภาพ
การปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครบรรลุไปสู่
เป้าหมาย และสามารถแข่งขันกับองค์การอื่น ๆ พร้อมสู่ความยั่งยืนต่อไปได้ใน
อนาคต 

นอกจากน้ีควรมีการศึกษาตัวแปรเพิ่มเติมโดยให้ครอบคลุมปัจจัยด้าน
อื่น ๆ เช่น ความเครียด หรือวัฒนธรรมในองค์การ เป็นต้น ซ่ึงอาจมีผลต่อคุณภาพ
ชีวิตการท างานของบุคลากรโดยการก าหนดขอบเขตของการวิจัยท่ีแตกต่างกัน ท า
ให้ทราบถึงปัญหาความต้องการของบุคลากร และเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนา
คุณภาพชีวิตการท างานซ่ึงเป็นส่วนส าคัญท่ีท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายได้  อีกท้ัง
ศึกษาในเรื่องเดียวกันแต่เป็นการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกกับ
บุคลากรด้านการศึกษาหรือสายวิชาการเพื่อให้ได้ข้อมูลอย่างแท้จริงแล้วน าข้อมูลท่ี
ได้มาปรับใช้ให้เกิดประโยชน์ในการพัฒนาองค์การต่อไป 

 
ค าส าคัญ : ความยุติธรรมในองค์การ แรงจูงใจในการท างาน ความเบื่อหน่ายใน
การท างาน ผลการปฏิบัติงาน 
 

Abstract 
 The purpose of this research was to study the influence of 
organizational justice on job motivation, job demotivation and job 
performance of the support staff at Rajamangala University of 
Technology Phra Nakhon. The random samples of 193 support staff 
were asked to complete the questionnaire.  The data was collected 
and analysed, using average percentage, standard deviation, and 
Pearson correlation coefficient. All hypotheses were tested with a 
simple linear regression model and a multiple linear regression model. 
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 The results showed that the level of organizational justice, 
job motivation and job performance of the support staff at 
Rajamangala University of Technology Phra Nakhon were high and the 
level of job demotivation was moderate. The job performance level 
was high. Moreover, the organizational justice positively contributed to 
incentives. Also, the job performance and organizational justice had a 
negative impact on demotivation in work. 
 The results of this research will be beneficial for Rajamangala 
University of Technology Phra Nakhon in guiding, developing, and 
improving justice in the organization as well as building job motivation, 
which has an effect on job performance of the support staff, supporting 
the achievement of the organization goals to compete with other 
organizations, and having a sustainable future. 
 In addition, future research should study other factors which 
may affect the quality of personnel’s work lives, such as stress and 
organizational culture by scoping the research differently and building 
awareness of personnel needs. This will be beneficial for developing 
quality of work life and potentially help the organization to achieve its 
goals. Besides, a further study on the same subject might be more 
useful. Conducting qualitative research using in-depth interviews with 
the education personnel and scholars in order to get more inside 
information could be a valuable contribution for future organization 
development. 
 
Keywords: Organizational justice, Job motivation, Job demotivation, 
Job performance 
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บทน า 
บุคลากรจัดเป็นทรัพยากรท่ีส าคัญท่ีสุดในการบริหารงาน องค์การหรือ

หน่วยงานใด ๆ ก็ตามจะสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลได้ย่อมขึ้นอยู่กับคุณภาพและศักยภาพของบุคลากร ซ่ึงหมายถึง 
บุคคลต้องมีความรู้ ความสามารถ ความช านาญและทัศนคติ ท่ีเหมาะสมกับการ
ปฏิบัติหน้าท่ีของแต่ละคน การคัดเลือกสรรหาบุคคลเข้าท างานน้ันมีจุดมุ่งหมายท่ี
จะให้ ได้คนดี มีความรู้ ความสามารถเหมาะสมกับงาน แต่เนื่องจากสภาพแวดล้อม
ภายนอกและภายในองค์การมีการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ ตลอดจนมีการค้นพบ
วิทยาการ เทคโนโลยีใหม่ ๆ ด้านการบริหารงานและด้านอื่น ๆ ท่ีเกี่ยวข้องท าให้
บุคลากรเลือกสรรเข้ามาในองค์การหรือหน่วยงานท่ีเห็นว่ามีความเหมาะสมในการ
ท างาน ในขณะหน่ึงก็อาจจะกลับกลายเป็นผู้ท่ีไม่สามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างมี
ประสิทธิภาพหรือไม่ สามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้ดี จึงเป็นหน้าท่ีขององค์การหรื อ
หน่วยงานท่ีจะต้องพัฒนาบุคคลเหล่าน้ันให้มีคุณภาพและศักยภาพเพิ่มขึ้นเพื่อให้
ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมต่าง ๆ และสามารถด าเนินงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล Navikarn (2007)  

การบริหารงานทุกประเภทในทุกองค์การจ าเป็นต้องมีปัจจัยหรือ
ทรัพยากรพื้นฐานทางการบริหาร โดยท่ัวไปถือ ว่าปัจจัยท่ีส าคัญของการบริหารมี
อยู่ สี่ประการประกอบด้วยคน (Man) เงิน (Money) วัสดุอุปกรณ์ (Material) และ
การจัดการ (Management) คนหรือทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นปัจจัยท่ีส าคัญท่ีสุดท่ี
จะท าให้องค์การด าเนินงานบรรลุผลส าเร็จ ตามวัตถุประสงค์ได้ Sanguannam 
(2008) องค์ประกอบท่ีส าคัญในการน าองค์การสู่ความเป็นเลิศ คือ บุคลากร โดย
บุคลากรในองค์การจะมีความพึงพอใจในการท างานเมื่อลักษณะงานท่ีท าเป็นงานท่ี
ท้าทายความสามารถมีค่าตอบแทนท่ีสามารถตอบสนองความต้องการของตนเอง
และครอบครัวอย่างพอเพียงมีผู้บังคับบัญชาท่ีเข้าใจงานเข้าใจคนและใจกว้างมี
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีท่ีท าให้คนมองเห็นโอกาสและมีเพื่อนร่วมงานท่ีมี
ลักษณะเป็นมิตรเป็นกันเอง Navikarn (2001) ถ้าองค์การประกอบด้วยจ านวนคน
ท่ีเพียงพอมีความรู้ความสามารถและการจัดการท่ีดี แล้วโอกาสท่ีงานจะได้รับผลดี
ย่อมมีมากและการท่ีบุคคลจะทุ่มเทก าลังกายก าลังใจ ก าลังสมองในการท างานให้
งานของ องค์การบรรลุวัตถุประสงค์น้ัน บุคลากรจะต้องมีความพึงพอใจในการ
ท างาน ถ้าในทุกองค์การหากสามารถจัดบริการต่าง ๆ เพื่อสนองตอบความต้องการ
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ให้แก่ผู้ปฏิบัติงานได้ผู้ปฏิบัติงานจะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน รักงานและ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ แต่ถ้าไม่สามารถจัดหาสิ่งตอบสนองความ
ต้องการให้ได้ผลงานย่อมตกต่ า ผู้ปฏิบัติงานย่อมเกิดความเบื่อหน่ายท าให้งานขาด
ประสิทธิภาพธรรมชาติของการปฏิบัติงาน โดยท่ัวไปน้ันผู้ปฏิบัติงานจะเกิด
ความรู้สึกพึงพอใจในการปฏิบัติงานเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย
ได้ก็ต่อเมื่องานน้ันได้ผลตอบแทนท้ังด้านจิตใจและด้านวัตถุ ซ่ึงความต้องการของ
คนจะมีลักษณะเป็นล าดับขั้นจากต่ าไปหาสูงตามล าดับของ ความส าคัญ โดยเริ่ม
จากความต้องการในการด ารงชีพคือความต้องการพื้นฐานทางกาย เช่น อาหาร ยา
รักษาโรค อันดับรองคือความต้องการความปลอดภัย หรือความมั่นคง เช่น รายได้
ความต้องการอันดับต่อมา คือ ความต้องการยอมรับทางสังคม อันดับสุดท้ายคือ
ความต้องการท่ีจะได้รับเกียรติการยกย่องสรรเสริญนับหน้าถือตาจากบุคคลอื่น 
และความต้องการสูงสุดของมนุษย์ คือ การท่ีต้องการความส าเร็จในทุกสิ่งทุกอย่าง
ความก้าวหน้าหรือการพัฒนาองค์การให้ได้รับความส าเร็จสูงสุดซ่ึงเป็นจุดประสงค์
หลักขององค์การทุกองค์การย่อมต้องการประสิทธิภาพของบุคคลหรือพนักงานใน
หน่วยงาน Boonsri (2006) 

จากเหตุผลท่ีกล่าวมา ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาเกี่ยวกับอิทธิพลความยุติธรรม
ขององค์การท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน ความเบื่อหน่ายในการท างานและ
คุณภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลพระนคร ซ่ึงผลลัพธ์ท่ีได้จากการวิจัยในครั้งน้ีสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางใน
การปรับปรุงและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนให้มีความสามารถในการท างานท่ีดี  
ซ่ึงจะน าไปสู่ความส าเร็จและชื่อเสียงของมหาวิทยาลัยต่อไป  
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาอิทธิพลของความยุติธรรมในการท างานท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ
ในการการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของความยุติธรรมในการท างานท่ีส่งผลต่อความ
เบื่อหน่ายในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของความยุติธรรมในการท างานท่ีส่งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
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การทบทวนวรรณกรรมทฤษฎีที่เกี่ยวข้องเพื่อสร้างกรอบแนวคิดและสมมติฐาน 
 การวิจัยครั้งน้ีผู้วิจัยได้ศึกษาทฤษฎี แนวคิดและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องเพื่อ
น ามาสร้างกรอบแนวคิดการวิจัยและอธิบายความสัมพันธ์ของตัวแปรดังน้ี 
 1) ความยุติธรรมในองค์การ หมายถึง การรับรู้ของบุคคลเกี่ยวกับการ
ได้รับการปฏิบัติอย่างยุติธรรมจากองค์การท้ังในเรื่องของการตัดสินใจท่ีใช้พิจารณา
เพื่อการแบ่งสรรผลตอบแทน และรับรู้ถึงความยุติธรรมของผลตอบแทน Kimmel 
(1997) กล่าวไว้ว่า นักสังคมศาสตร์ตระหนักถึงความส าคัญของเรื่องการรับรู้ความ
ยุติธรรมท่ีเป็นปัจจัยท่ีท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในสภาพการจ้างของตนเอง 
Greenberg (1990) ความยุติธรรมเป็นเรื่องท่ีมีความส าคัญในองค์กร มันเป็น
หลักฐานท่ีแสดงถึงการกระท าท่ีเกิดขึ้นในองค์กร เช่น ระบบการจ่ายท่ีเท่ียงธรรม 
และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ทฤษฎีการรับรู้ความยุติธรรมทางสังคมถูกน ามาปรับใช้กับองค์การ เช่น 
distributive justice theory , equity theory แ ล ะ  relative deprivation 
theory ทฤษฎีเหล่าน้ีได้ถูกพัฒนาแนวความคิดเพื่อให้มีความสัมพันธ์กับบทบาท
ขององค์การ ท าให้มันสามารถน ามาอธิบายความยุติธรรมในสถานท่ีท างานได้และ
ถูกเรียกว่า Organizational Justice Greenberg (1990) ทฤษฎี น้ีมุ่งเน้นไปท่ี
ความยุติธรรมของผลลัพธ์และการกระท า เรียกว่า Distributive justice และอีก
แง่มุมหน่ึงมุมเน้นไปท่ีความยุติธรรมของกระบวนการ เรียกว่า Procedural justice 
ส าหรับ Distributive justice ได้ถูกพัฒนาและเป็นท่ีรู้จักอย่างกว้างขวางของนัก
อุตสาหกรรมศาสตร์ แต่ Procedural justice เพิ่งได้รับความสนใจเมื่อไม่นานมาน้ี 
Greenberg (1990) 

นอกจากน้ี ยังได้มีการศึกษาการรับรู้ความยุติธรรมของพนักงานในเรื่อง
ความสัมพันธ์ระหว่างพวก เขากับหัวหน้างานด้วย ( Interactional justice)  
Greenberg (1990) 

 Johnson (2007) ได้กล่าวว่าการรับรู้ความยุติธรรมในอง ค์กรมี
โครงสร้างแบบหลายมิติ นักทฤษฎีได้มีการอภิปรายถึงมิติของรับรู้ความยุติธรรมว่า
มีต้ังแต่ 1- 4 มิติ Colquitt et al. (2005) แต่แนวความคิดท่ีได้รับการยอมรับอย่าง
กว้างขวาง คือ 3 มิติ Folger and Cropanzano (1998) ซ่ึงหมายถึง การรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทน (Distributive justice) การรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการ ( Procedural Justice) และการรับรู้ 
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ความยุติธรรมในองค์การด้านการปฏิสัมพันธ์ระหว่างองค์การและพนักงาน 
(Interactional Justice) 

จากทฤษฎีท่ีกล่าวมา ฉะน้ันความยุติธรรมจึงเป็นเรื่องละเอียดอ่อน 
โดยเฉพาะเมื่อเกี่ยวพันกับคนหมู่มาก หากองค์การใดไม่สามารถสร้างความยุติธรรม
ให้เกิดขึ้นได้  จะท าให้คนท างานขาดแรงจูงใจในการท างาน ต้องเปิดโอกาสให้แต่
ละคนใช้ศักยภาพตัวเองได้เต็มท่ี และคอยดูแลคนท่ีด้อยโอกาสให้เขามีโอกาสได้รับ
สิ่งต่าง ๆ อย่างเป็นธรรมด้วยเช่นกัน เป็นการรักษาความสมดุลของสังคมอีกด้าน
หน่ึง เพื่อจะสร้างและรักษาความยุติธรรมให้เกิดขึ้นในทุกมิติเพื่อให้องค์การใน
สังคมได้เจริญพัฒนาอย่างร่มเย็นเป็นสุข  
 2) แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง แรงผลักดันหรือเงื่อนไขต่าง ๆ ท่ีมี
อยู่ภายในและภายนอกตัวบุคคลท่ีกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมการท างาน ทิศทางใน
การกระท า และระยะเวลาในการกระท า ซ่ึงเกิดจากความรู้สึกในทางท่ีดีของบุคคล
ท่ีมีต่อปัจจัยต่าง ๆ ท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องกับงานท่ีท าอยู่ ความรู้สึกชอบ หรือพอใจเป็น
ความรู้สึกท่ีเกิดขึ้น จากการท่ีได้รับการตอบสนอง ตามระดับความต้องการ 
 Domjan (1996) อธิบายว่า การจูงใจเป็นภาวะในการเพิ่มพฤติกรรม
การกระท าหรือกิจกรรมของบุคคล โดยบุคคลจงใจกระท าพฤติกรรมน้ันเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายท่ีต้องการ 
 Woolfolk (1995) ได้ให้ความหมายของการจูงใจว่า การจูงใจเป็นภาวะ
ภายในของบุคคลท่ีถูกกระตุ้นให้กระท าพฤติกรรมอย่างมีทิศทางและต่อเน่ือง 
 Navikarn (1997)  ได้กล่ าวถึ ง  แรงจู ง ใจว่ามีความส า คัญต่อการ
บริหารงานมาก เพราะผู้บริหารจะต้องท างานให้ประสบความส าเร็จได้โดยอาศัย
บุคคลอื่น คนเป็นทรัพยากรท่ีมีชีวิตจิตใจ แรงจูงใจจึงเป็นเรื่องท่ีเกี่ยวข้องกับ
อารมณ์ ความรู้สึกของคนในการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพ จึงถือได้ว่าแรงจูงใจมีความส าคัญต่อผู้บริหารเสมอ 

ความส าคัญของแรงจูงใจ  
 แรงจูงใจช่วยช่วยเพิ่มพลังในการท างานให้บุคคล พลังงาน (Energy) 
เป็นแรงขับเคลื่อนท่ีส าคัญต่อการกระท าหรือพฤติกรรมมนุษย์ในการท างาน ถ้า
บุคคลน้ันมีแรงจูงใจในการท างานสูง ย่อมท าให้มีความขยันขันแข็ง กระตือรือร้นท า
ให้ส าเร็จ  
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 แรงจูงใจช่วยเพิ่มความพยายามในการท างานให้บุคคล  ความ
พยายาม (Persistence) ท าให้บุคคลมีความพยายาม มานะ อดทน คิดหาวิธีการน า
ความรู้ความสามารถของตนมาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่องานให้มากท่ีสุด และเมื่อ
ผลงานได้รับความส าเร็จด้วยดีก็มักคิดหาวิธีการปรับปรุงพัฒนาให้ดีขึ้นเรื่อย ๆ 
 แรงจูงใจช่วยให้เกิดการเปลี่ยนรูปแบบการท างานของบุคคล ซ่ึงการ
เปลี่ยนแปลง (Variability) รูปแบบการท างานหรือวิธีการท างานก่อให้เกิดการ
ค้นพบช่องทางด าเนินงานท่ีดีกว่าหรือประสบผลส าเร็จมากกว่า บุคคลท่ีมีแรงจูงใจ
ในการท างานสูง เพื่อท่ีจะให้บรรลุวัตถุประสงค์ใด ๆ หากไม่ส าเร็จก็มักจะพยายาม
ค้นหาสิ่งผิดพลาดและพยายามแก้ไขให้ดีขึ้น ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงการท างาน
จนในท่ีสุดท าให้พบแนวทางที่เหมาะสมและอาจแตกต่างไปจากแนวเดิม 
 แรงจูงใจในการท างานช่วยเสริมสร้างคุณค่าของความเป็นคนที่
สมบูรณ์ให้บุคคล ส าหรับบุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างาน เป็นบุคคลท่ีมุ่งมั่น
ท างานให้เกิดความเจริญก้าวหน้าและการมุ่ งมั่นท างานท่ีตนรับผิดชอบให้
เจริญก้าวหน้า จัดว่าบุคคลน้ันเป็นผู้มีจรรยาบรรณในการท างาน (Work Ethics) 
 จากท่ีกล่าวมาจะเห็นได้ว่าองค์การใดท่ีมีทรัพยากรบุคคลซ่ึงมีแรงจูงใจ
ในการท างานสูง ย่อมส่งผลให้องค์การน้ัน ๆ บรรลุเป้าหมายท่ีต้องการ มีความ
เจริญก้าวหน้า เพราะพนักงานทุกคนท างานอย่างสุดความสามารถและเต็มท่ีกับ
งานท่ีได้รับมอบหมายเพื่อให้ได้ผลงานส าเร็จตามนโยบายและเป้าหมายของงาน 

ประเภทของแรงจูงใจ สามารถแบ่งแรงจูงใจในการท างาน ออกเป็น 2 
ประเภท ดังน้ี  

แรงจูงใจภายใน  (Intrinsic Motivation) สามารถใช้อธิบายพฤติกรรม
บางอย่างที่บุคคลน ากิจกรรมหรืองานต่าง ๆ ท้ังบุคคลท่ีไม่ได้รับรางวัลหรือแรงเสริม
ใด ๆ แรงจูงใจภายในให้ความส าคัญถึงคุณสมบัติของงานหรือกิจกรรมของงาน โดย
ท่ีคุณลักษณะของงานเองเป็นตัวกระตุ้นให้บุคคลเกิดความอยากรู้ อยาก
เห็น สนใจ อยากเรียนรู้ รับผิดชอบฯลฯ ลักษณะของงานหรือกิจกรรมเป็นเรื่อง
แปลกใหม่ น่าท้าทาย น่าสนใจ  สิ่งเหล่าน้ีจะผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรม 
ต่าง ๆ Gagne and Deci (2005)  ดังน้ันแรงจูงใจภายในเป็นความต้องการของ
บุคคลท่ีจะแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ท่ีเกิดจากการเสาะแสวงหาของตนเอง โดยความ
ต้องการมีความสามารถ ความต้องการลิขิตด้วยตนเองและปัจจัยภายในงาน
เช่น ความท้าทาย น่าสนใจของงานเป็นแรงผลักดัน ไม่ต้องอาศัยรางวัลภายนอก



วารสารมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์  มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี 
ปีท่ี 12 ฉบับท่ี 1 (มกราคม-มิถุนายน 2564) 

 

276 

หรือกฎเกณฑ์ข้อบังคับ Chuchom et al. (1999) อารมณ์ยังเป็นส่วนท่ีเกี่ยวข้อง
ผสมผสานกับแรงจูงใจภายใน โดยความสนใจมีบทบาทโดยตรงท่ีส าคัญต่อ
พฤติกรรมท่ีถูกจูงใจภายใน ขณะท่ีโดยธรรมชาติบุคคลด าเนินกิจกรรมท่ี
สนใจ ความสนใจจะ เป็นอง ค์ประกอบอันใหญ่อันห น่ึงข องสิ่ ง ท้าทาย ท่ี
เหมาะสม อารมณ์เพลิดเพลินและตื่นเต้นมาพร้อมกับประสบการณ์การมี
ความสามารถและอิสระเป็นตัวของตัวเอง ซ่ึงเป็นรางวัลภายในตนเอง แรงจูงใจ
ภายในจึงเป็นแรงจูงใจท่ีไม่ต้องการแรงเสริมภายนอก แรงจูงใจภายในจะให้ความ
สนใจในสิ่งจูงใจภายในงาน (Task Intrinsic Incentives) เช่น ความท้าทายความ
รับผิดชอบและความแปลกใหม่ ท่ีจะท าให้คนมีพฤติกรรมท่ีถูกจูงใจภายใน 
นอกจากนี้จากการศึกษาวิจัยหลายเรื่องต่างยืนยันว่าแรงจูงใจภายในส่งผลทางบวก
ต่อผลลัพธ์การท างาน เช่น ความคิดสร้างสรรค์ ประสิทธิผลในการท างาน ความพึง
พอใจในงาน ความผูกพันในงาน และคุณภาพชีวิตการท างาน Chuchom et al. 
(2010) ; Gagne and Deci (2005) 

แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) เป็นความต้องการของ
บุคคลท่ีจะแสดงพฤติกรรมใดออกมาโดยต้องอาศัยสิ่งจูงใจภายนอก (Extrinsic 
Incentives) รางวัล แรงเสริมหรือกฎข้อบังคับมาเป็นเงื่อนไขตัวก าหนดให้บุคคล
แสดงพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ออกมา โดยสิ่งจูงใจภายนอกท่ีใช้อาจอาศัยสิ่งจูงใจ
ภายนอกทางบวกเพื่อให้พฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ด ารงอยู่และมีความเข้มข้นในการ
แสดงพฤติกรรมน้ันได้แก่ การให้รางวัลหรือให้ได้รับผลลัพธ์ในทางบวก หลังจากได้
กระท าพฤติกรรมน้ัน  เช่น การแสดงความชื่นชมยกย่อง  การให้รางวัล 
ของขวัญหรือเงิน เป็นต้น หรืออาจให้สิ่งจูงใจภายนอกทางลบ เช่น  เงื่อนไข
ข้อบังคับ กฎระเบียบ การก าหนดเวลา เป็นตัวจูงใจให้บุคคลแสดงพฤติกรรมตามท่ี
ต้องการ แรงจูงใจภายนอกเกี่ยวข้องกับแนวคิดเรื่องรางวัล แรงเสริมทางบวก แรง
เสริมทางลบ การลงโทษและสิ่งจูงใจภายนอก แต่มีผลการวิจัยหลายเรื่องท่ีพบผลท่ี
สอดคล้องกับแนวคิดแรงจูงใจภายในว่าสิ่งจูงใจภายนอกบางประเภทเป็นตัวบั่น
ทอนแรงจูงใจภายในและความคิดสร้างสรรค์ ในขณะท่ีสิ่งจูงใจภายนอกบางอย่าง
ส่งผลทางบวกต่อผลการท างานเช่นท างานให้เสร็จทันเวลา สมบูรณ์ และ เป็น
ประโยชน์ นอกจากน้ีการศึกษาวิจัยยังต้องการองค์ความรู้ถึงวิธีการผสมผสานกัน
ของแรงจูงภายในและภายนอกเพื่อให้เกิดพลังร่วมแรงจูงใจ  Amabile (1993); 
Gagne and Deci (2005) 
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ดังน้ันแรงจูงใจในการท างานเป็นหลักการทางจิตวิทยาท่ีใช้ในการบริหาร
บุคคล หรือการบริหารงานโดยท่ัวไป ท้ังในภาครัฐบาล รัฐวิสาหกิจ และเอกชน 
วัตถุประสงค์ของการจูงใจให้คนท างาน คือ ความต้องการเพิ่มพูนประสิทธิภาพของ
การปฏิบัติงานหรือการท างานของพนักงานให้ดีขึ้น และสิ่งหน่ึงท่ียอมรับท่ัวไปว่า
สามารถเพิ่มพูนประสิทธิภาพการท างานของพนักงานได้ก็คือ การจูงใจ ดังน้ัน
ผู้บริหารทุกคนจึงพยายามใช้เทคนิคการจูงในเพื่อกระตุ้นให้พนักงานในองค์กรของ
ตนท างานอย่างเต็มความสามารถ 
 3) ความเบื่อหน่ายในการท างาน หมายถึง อาการท้อถอยหรือไม่พอใจ
ในการท างาน เป็นความอ่อนล้าทางอารมณ์ หมดก าลังใจและแรงจูงใจในการ
ท างาน เน่ืองจากอ่อนล้าจาก การท างานมากเกินไป จึงส่งผลให้ผู้น้ันหลีกเลี่ยงการ
พบปะกับบุคคลอื่น ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ซ่ึงอาจแสดงออกใน
รูปแบบของการขาดงาน การมาท างานสาย ผลการปฏิบัติงานท่ีด้อยประสิทธิภาพ
ตามแนวคิดของ Kim, Shin and Swanger (2009) ได้เสนอความเหน่ือยหน่ายใน
การท างานไว้ดังนี ้ 

ความอ่อนล้า (Exhaustion) คือ อาการเหน่ือยล้าท้ังทางร่างกาย 
อารมณ์และจิตใจท่ีไม่จ าเป็นว่าจะต้องมีบุคคลอื่นเป็นต้นเหตุแห่งความเบื่อหน่าย
โดยตรง กล่าวอีกนัยหน่ึง คือ ความอ่อนล้าได้รับการสันนิษฐานว่าเป็นสภาวะ
เริ่มแรกท่ีส าคัญของการกระตุ้นระดับสูง (High Arousal) โดยเป็นองค์ประกอบ
ความเหน่ือยหน่ายในการท างานท่ีสัมพันธ์มากท่ีสุดกับบุคคลท่ีท างานเกี่ยวข้องกับ
งานท่ีซ้ าซากและน่าเบ่ือที่ต้องอยู่กับงานมาก Jackson et al. (1986) 

การลดค่าความเป็นบุคคลในผู้อื่น (Cynicism) เป็นการบ่งชี้ว่าบุคคล
หน่ึงแยกตนเองออกห่างจากงานท่ีท าและมีทัศนคติทางลบต่องานโดยรวมของตน
ตลอดจนต่อเพื่อนร่วมงานและคนอื่น  

ความเชื่อมั่นในความสามารถทางวิชาชีพของตน (Professional 
Efficacy) อันได้แก่ ความขาดหรือลดความเชื่อมั่นของตนเองทางด้านวิชาชีพ 
(Inefficacy หรือ Reduced Professional Efficacy) คือ ลักษณะของบุคคลท่ีมี
ความเชื่อมั่นในตนเอง  (Self – Efficacy) ต่ า ไม่ประสบความส าเร็จในชีวิตการงาน
ขาดประสิทธิภาพในการสร้างผลผลิตและไร้ความสามารถในท่ีสุด  

องค์ประกอบท้ังสามข้างต้นพัฒนามาจากแนวความคิดของ Schaufell 
et al. (1996) อ้างโดย Schaufeli et al. (1996); Kim et al. (2009) ท่ีพัฒนา
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มาตรวัด MBI – Genreal Survey (MBI – GS) ซ่ึงสามารถวัดความเหน่ือยหน่ายใน
การท างานท้ังสามมิติดังกล่าวในบุคคลท่ังไปหลากหลายอาชีพเป็นการขยาย
ขอบเขตการศึกษาไปสู่อาชีพท่ีกว้างขึ้นจากมาตรวัด Maslach’s Burnout 
Inventory (MBI) จากแนวความคิดของ Maslach (1982) ผู้บุกเบิกและสร้าง
กระแสนิยมให้แก่งานวิจัยเกี่ยวกับความเหน่ือยหน่ายในการท างานแต่เดิมท่ีนิยมใช้
กับเฉพาะผู้ประกอบอาชีพเกี่ยวกับการให้บริการ เช่น ครู พยาบาล ต ารวจ เป็นต้น 
ท้ังน้ี แนวความคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบความเหน่ือยหน่ายในการท างานล้วน
พัฒนามาซ่ึงองค์ประกอบสามประการท่ี Maslach เสนอไว้เป็นมุมมองความเหน่ือย
หน่ายในการท างานว่าเป็นอาการของโรคท่ีมีหลายมิติ (Mulitidimensional 
Syndromes) และต่างมีความสัมพันธ์ ซ่ึงกันและกัน Jackson et al. (1986); 
Wright el al. (1998) โดยแสดงให้เห็นระดับความเหน่ือยหน่ายในการท างานใน
ระดับต่าง ๆ กล่าวคือ ระดับท่ีหน่ึง ผู้ท่ีมีความเหน่ือยหน่ายในการท างานต่ าจะมี
คะแนนด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์และลดค่าความเป็นบุคคลให้ผู้อื่นต่ าแต่จะมี
คะแนนทางด้านความส าเร็จส่วนบุคคลสูงและเป็นความเหน่ือยหน่ายในการท างาน
ท่ีเกิดขึ้นในช่วงเวลาสั้น ๆ มีอาการแสดงเพียงเล็กน้อย สามารถแก้ไขได้ด้วยการ
พักผ่อนหรือหยุดงานชั่วขณะ ระดับท่ีสอง ผู้ท่ีมีความเหน่ือยหน่ายในการท างาน
ปานกลางจะมีคะแนนด้านความเหน่ือยหน่ายในการท างานท้ังสามด้านอยู่ในระดับ
ปานกลางจะแสดงอาการนานขึ้น ระดับท่ีสาม ผู้ท่ีมีความเหน่ือยหน่ายในการ
ท างานสูงจะมีคะแนนด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์และลดค่าความเป็นบุคคลใน
ผู้อื่นและมีคะแนนความเชื่อมั่นในความสามารถทางวิชาชีพของตนต่ าเป็นอาการท่ี
แสดงอย่างต่อเน่ืองจากระดับท่ีสองและมีปัญหาทางสุขภาพร่างกายและจิตใจร่วม
ด้วย เช่น อาการซึมเศร้าโดยบุคคลท่ีมีความเหน่ือยหน่ายในการท างานในระดับน้ี
จะไม่สามารถเปล่ียนแปลงกลับสู่สภาวะปกติได้อีก Sammawaj (1991) 

จึงสรุปได้ว่า ความเบื่อหน่ายในการท างาน เกิดจากความเบื่อหน่ายจาก
ลักษณะงาน เช่นบทบาทงานท่ีตนรับผิดชอบน้ันไม่ตรงกับความชอบความชอบ 
ความถนัดการได้ท างานเดิม ๆ ซ้ าซากจ าเจ ไม่ท้าทายความสามารถ หรือความเบื่อ
หน่ายท่ีเกิดจากสภาพแวดล้อมในการท างาน เช่น เบื่อระบบงานท่ีเชื่องช้าซ้ าซ้อนไร้
ประสิทธิภาพ มีปัญหากับเจ้านายหรือเพื่อนร่วมงานจนท าให้เกิดการเบื่องานไป
ด้วย ดังน้ันในสภาพความเบื่อหน่าย ต้องมีวิธีการโดยปรับทัศนคติ มุมมอง ความคิด
ให้ตอบสนองได้อย่างถูกต้องกับสภาพปัญหาท่ีก าลังเผชิญอยู่ ซ่ึงท าให้เห็นถึงมิติ
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ใหม่ในการท างานและการแก้ปัญหาได้อย่างสร้างสรรค์ก่อเกิดให้การท างานใน
องค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพต่อไป 
 4) ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพเป็นไป
ตามข้อก าหนดท่ีต้องการของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

4.1 ความหมายของผลการปฏิบัติงาน  
นักวิจัยส่วนใหญ่ให้ความหมายค าว่าผลการปฏิบัติงานว่าเป็นสิ่งท่ี

แสดงถึงศักยภาพของบุคคลท้ังความช านาญทางด้านเทคนิค การอุทิศให้งาน การ
ท างานเป็นทีมและการเป็นสมาชิกขององค์การ ด้วยการแสดงความพฤติกรรมหรือ
กระท ากิจกรรมอันเกี่ ยวเน่ืองกับองค์การ(Organ (1990); Van Scotter and 
Motowidio (1996) ; Conway (1999) หรือกล่าวอีกนัยหน่ึงคือเป็นพฤติกรรมท่ี
เกี่ยวข้องกับเป้าหมายขององค์การ 

4.2 แนวคิดเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน  
ผลการปฏิบัติงานสัมพันธ์กับผลิตผล Neal and Hesketh (2001) อ้าง

โดย Chuenprayot (2011) อีกท้ังเป็นตัวชี้วัดความก้าวหน้าและคุณภาพของ
องค์การ โดยนักวิจัยท่ีศึกษาผลของการของผลการปฏิบัติงานได้เสนอแนวคิด
เกี่ยวกับการจัดประเภทของการปฏิบัติงานไว้ ดังน้ี  

4.2.1 ประเภทผลการปฏิบัติงาน  
จากงานวิจัยต่าง  ๆ มีผู้กล่าวถึงผลการปฏิบัติงานไว้อย่าง

หลากหลาย โดยแบ่งเป็นประเภทหรือมิติต่าง ๆ ตามพฤติกรรมของบุคคลซ่ึงเชื่อว่า
น่าจะเป็นค่านิยมท่ีคาดหวังในเชิงบวกและลบต่อองค์การ Borman et al. (2003) 
โดยในท่ีน้ีจะแสดงแนวคิดเกี่ยวกับประเภทของผลการปฏิบัติงานไว้ 4 แนวคิดหลัก 
ดังน้ี  

4.2.1.1 แ น ว คิ ดห ล า ย อ ง ค์ ป ร ะ ก อ บข อ ง  Campbell 
(Campbell’s Multifactor Model)  

Campbell (1990) อ้างโดย Borman et al. (2003) แบ่งผล
การปฏิบัติงานเป็นมิติเชิงพฤติกรรมไว้ 8 ประการ คือ  

1) ศักยภาพในการท างานเฉพาะงาน (Job - Specific Task 
Proficiency) 

2) ศักยภาพในการท าหน้าท่ีในงานท่ัวไป (Non-Job- Specific 
Task Proficiency) 
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 3) ความสามารถในการสื่ อสารด้วยการพูดและ เขียน 
(Written and Oral Communications) 

4) ความทุ่มเทในการท างาน (Demonstration Effort) 
 5) ก า ร รั กษาวิ นั ย ส่ วนบุ คคล  ( Maintaining Personal 
Discipline) เช่น เรื่องการดื่มเหล้า การละเมิดกฎระเบียบและการขาดงาน ฯลฯ 

6) การเป็นหัวหน้าท่ีดี (Supervisors) 
7) การบริหารจัดการ (Management and Administration) 

อย่างไรก็ตามแนวความคิดดังกล่าวมีข้อสังเกต คือ ท้ังแปดองค์ประกอบ
น้ีไม่ได้อยู่ในรูปแบบเดียวกันและเน้ือหาหรือความหมายอาจแปรเปลี่ยนไปตามงาน 
นอกจากน้ัน บางงานอาจมีองค์ประกอบไม่ครบท้ังแปดประการจึงไม่นิยมใช้แบ่ง
ประเภทหรือองค์ประกอบของผลการปฏิบัติงาน 

4.2.1.2 แนวคิดของ Johnson เกี่ยวกับสามองค์ประกอบ
หลักของผลการปฏิบัติงาน (Johnson’s Three Major Components of 
Performance)  

เ น่ืองจากแนวความคิดของ Campbell ดั งกล่าวยั ง ไม่
ครอบคลุมเพียงพอ Johnson (2003) อ้างโดย Muchinsky (2006) จึงได้พัฒนา
แนวคิดเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลท่ี Campbell (1999) อ้างโดย 
Muchinsky, (2006) ได้เสนอไว้ให้ครอบคลุมและเป็นสากลให้มากที่สุด โดยได้แบ่ง
องค์ประกอบหรือประเภทของผลการปฏบิัติงานเป็น 3 องค์ประกอบหลัก ดังน้ี  

 1) ผลการปฏิบัติงานในงานท่ีได้รับมอบหมาย เป็นผลการ
ปฏิบัตติามความรับผิดชอบท่ีระบุไว้ในงานน้ัน ๆ รวมท้ังเรื่องการสื่อสารด้านการพูด
และเขียน การตัดสินใจ การให้ค าแนะน าปรึกษาผู้อื่นในเรื่องงาน การวางแผนและ
การจัดการงาน ฯลฯ ซ่ึงจะแสดงถึงความมุ่งมั่นในงานได้อย่างชัดเจน รวมถึงแสดง
ให้เห็นว่าปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพหรือไม่  

 2) ผลการปฏิบัติงานด้านความเป็นสมาชิกขององค์การ 
(Citizenship Performance) หมายถึง การเป็นพลเมืองท่ีดีขององค์การโดยการ
ช่วยให้องค์การด าเนินไปได้อย่างราบรื่น ด้วยวิธีต่าง ๆ นอกเหนือจากงานเฉพาะ
ต าแหน่งหน้าท่ี เช่น มีจิตส านึกและรับผิดชอบ ปฏิบัติตามกฎระเบียบ รับมือกับ
ความเครียดในงานได้ดี ช่วยเหลือผู้อื่น และผูกใจมั่นในองค์การ ฯลฯ ซ่ึงส่งผลต่อ
สวัสดิภาพและความก้าวหน้าโดยรวมขององค์การ 
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 3)  ผ ล ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ด้ า น ก า ร ป รั บ ตั ว  ( Adaptive 
Performance) เป็นความสามารถในการปรับตัวให้เข้ากับความเปลี่ยนแปลงท่ี
รวดเร็วในโลกการท างานได้เสมอ เช่น สามารถปรับตัวเข้ากับเทคโนโลยี อุปกรณ์ 
และกระบวนการใหม่ ๆ รวมท้ังการปรับเปลี่ยนหน้าท่ีรับผิดชอบได้ และพร้อม
เสมอท่ีจะเรียนรู้ทักษะใหม่ ๆ ด้วยความเต็มใจ  

ท้ังนีใ้นการปฏิบัติงาน บุคลากรควรมีผลการปฏิบัติงานท้ังสาม
ด้านโดยใช้ทักษะท่ีหลากหลายเพื่อช่วยขับเคลื่อนองค์การให้ด าเนินไปได้ด้วยดี 
Muchinsky (2006) อ้างโดย Chuenprayot (2011)  

4.2.1.3 แนวคิดผลการปฏิบัติ งานในเนื้ องานที่ ได้ รับ
มอบหมายกับผลการปฏิบัติงานตามบริบทของ Borman และ Molowidlo 
(Borman and Molowidlo’s Task Versus Contextual Performance)  

Borman and Molowidlo (1993) อ้างโดย Borman et al. 
(2003) แบ่งผลการปฏิบัติงานเป็น 2 ประเภทคือ  

1) ผลการปฏิบัติงานบนเน้ืองานท่ีได้รับมอบหมาย (Task 
Performance) เป็นผลการปฏิบัติงานเกี่ยวกับงานท่ีก าหนดไว้ในค าบรรยายงาน 
(job Description) ซ่ึงมีผลโดยตรงต่อการผลิตสินค้าและให้บริการหรือกล่าวอีกนัย
หน่ึงว่าเป็น “ค่านิยมท่ีคาดหวัง โดยรวมของพฤติกรรมแต่ละคนในช่วงเวลา
มาตรฐานการท างานหน่ึงส าหรับการผลิตสินค้าและบริการขององค์การ” ท้ังน้ีจะ
เกี่ยวข้องกับทักษะ ความรู้ และความสามารถ Borman et al. (2003) 

2) ผลการปฏิบัติงานตามบริบทของงาน (Contexlury 
Performance) หรือพฤติกรรมนอกเหนือจากหน้าท่ีเป็นพฤติกรรมท่ีไม่ใช่หน้าท่ี
หลักซ่ึงพนักงานแสดงออกเพื่อ “สวัสดิภาพขององค์การ” Muchinsky (2006) อ้าง
โดย Chuenprayot (2011) โดยเป็นพฤติกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมนอกเหนือ
หน้าท่ี (Extra-Role Behavior ) และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
(Organizational Citizenship Behavior) ยกตัวอย่าง เช่น มีความกระตือรือร้น
ช่วยให้งานคนอื่นส าเร็จ อาสารับงานนอกเหนือความรับผิดชอบมาท า  ช่วยและ
ประสานงานกับผู้อื่น สนับสนุนให้องค์การบรรลุเป้าหมายฯลฯ Muchinsky (2006) 
อ้างถึงใน Chuenprayot (2011) หรืออาจกล่าวว่าเป็น “ ค่านิยมท่ีคาดหวัง
โดยรวมของพฤติกรรมของบุคคลในช่วงมาตรฐานการท างานเพื่อรักษาและส่งเสริม
บริบทการท างานทางด้านจิตใจ สังคม และองค์การให้ดีขึ้น Borman et al. (2003) 
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 4. .2.1.4 แนวคิดผลการปฏิบัติงานในหน้าที่กับการ
ปฏิบัติงานนอกเหนือหน้าที่  ( In-Role Performance and Extra – Role 
Performance)  

 เป็นการแบ่งประเภทผลการปฏิบัติงานโดยใช้บทบาทหน้าท่ี
เป็นเกณฑ์ คือ  

1) ผลการปฏิบัติงานในหน้าท่ี (In-Role Performance) 
เป็น “ผลลัพธ์และพฤติกรรมท่ีจ าเป็นอย่างเป็นทางการ ซ่ึงส่งผลโดยตรงต่อ
เป้าหมายองค์การ” Bakker and Heuven (2006) อ้างโดย Chuenprayot (2011) 
หรือหมายถึง ผลของพฤติกรรมการปฏิบัติงานในหน้าท่ีหลักท่ีได้รับมอบหมาย เช่น 
ครูมีหน้าท่ีสอนหนังสือนักเรียน แพทย์มีหน้าท่ีรักษาผู้ป่วย พนักงานรักษาความ
ปลอดภัยมีหน้าท่ีตรวจดูความเรียบร้อยและรักษาความปลอดภัยในสถานท่ีหน่ึงๆ 
เป็นต้น โดยดูว่าบุคคลท าหน้าท่ีเหล่าน้ีได้ดีมีประสิทธิภาพเพียงไร อน่ึง ท่ีจริงแล้ว 
In-Role Performance น่าจะเป็นสิ่งเดียวกับ Task Performance แต่ใช้เกณฑ์
หรือแนวคิดต่างกัน จึงเรียกชื่อไมเ่หมือนกัน 

2)  ผลการปฏิบัติ ง านนอกเหนือหน้า ท่ี  ( Extra-Role 
Performance) เป็นผลของพฤติกรรมนอกเหนือหน้าท่ีในงานของบุคคลท่ีเต็มใจท า
เพื่อประสิทธิผลและความส าเร็จขององค์การโดยรวมมักหมายถึง พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (Organizational Citizenship Behavior หรือ OCB) 
โดยท่ี OCB เป็นพฤติกรรมของปัจเจกบุคคลท่ีสมควรกระท าและจ าเป็นต่อการ
ส่งเสริมให้องค์การด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ แต่ไม่ได้มีผลโดยตรงต่อระบบการ
ให้รางวัลอย่างเป็นทางการแก่บุคคลน้ันซ่ึงแบ่งเป็น 2 ลักษณะตามเป้าหมาย
พฤติกรรม Near (1983); Organ and Konovsky, (1989); Smith et al. (1991) 
คือ “OCB-O เป็นพฤติกรรมท่ีส่งผลต่อองค์การ เช่น เคร่งครัดต่อกฎขององค์การ 
ใช้ความพยายามมากขึ้นเป็นพิเศษเพื่อให้องค์กรประสบความส าเร็จ เช่น ด้วยการ
ท างานล่วงเวลา เป็นต้น และ OCB-I เป็นพฤติกรรมท่ีส่งผลต่อตัวบุคคล เช่น 
ช่วยงานเพื่อนร่วมงานหลักจากขาดงานไป รับฟังปัญหาของเพื่อนร่วมงาน ฯลฯ ถือ
เป็นพฤติกรรมท่ีอยู่บนพื้นฐานของการเห็นแก่ความสุขของผู้อื่นเป็นส าคัญ 
(Altruism) หรือพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี ซ่ึงกันและกัน ( Interpersonal 
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Citizenship Behavior) โดย OCB-I น้ีจะช่วยเพิ่มผลการปฏิบัติงานขององค์การ
โดยส่งผลทางอ้อมต่อระดับผลการปฏิบัติงานของผู้อื่นและของกลุ่ม” 

จากแนวคิดท้ังสี่ด้านจะเห็นว่ามีลักษณะการแบ่งประเภท
ของผลการปฏิบัติงานมีความคล้ายคลึงกันจึงสามารถจัดกลุ่มแล้วแบ่งผลปฏิบัติงาน
เป็น 2 ประเภทใหญ่ๆ ได้ดังนี้  

1. ผลการปฏิบัติงานในหน้าท่ีหรือในเน้ืองานซ่ึงเป็นสิ่งท่ี
องค์การคาดหวังให้ทุกคนปฏิบัตแิละส่งผลโดยตรงต่อองค์กร 

2. ผลการปฏิบัติงานนอกเหนือหน้าท่ีเป็นพฤติกรรมท่ีถึงแม้
ไม่ได้ก าหนดไว้ชัดเจนว่า เป็นหน้าท่ีแต่ก็มีความจ าเป็นและส าคัญในการช่วยให้
องค์การขับเคลื่อนไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 
จากการทบทวนวรรณกรรมทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องสามารถสรุป

สมมติฐานได้ดังนี ้
สมมติฐาน 1 ความยุติธรรมในองค์กรส่งผลทางบวกต่อ

แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
สมมติฐาน 2 ความยุติธรรมในองค์กรส่งผลทางลบต่อความ

เบื่อหน่ายในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
สมมติฐาน 3 แรงจูงใจในการท างานส่งผลทางบวกต่อผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
สมมติฐาน 4 ความเบื่อหน่ายในการท างานส่งผลลบต่อผล

การปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
 สมมติฐาน 5 ความยุติธรรมในองค์กรส่งผลบวกต่อผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
 สมมติฐาน 6 แรงจูงใจในการท างานส่งผลบวกต่อความเบื่อ

หน่ายในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
 
 จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องสามารถสรุป

กรอบแนวคิด การวิจัยได้ดังตอ่ไปน้ี 
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กรอบแนวคิดในการท าวิจัย 
 

 
 
วิธีการวิจัย 
 การศึกษาครั้งน้ีใช้วิธีวิทยาเชิงปริมาณ เพื่อศึกษาอิทธิพลของความ
ยุติธรรมในองค์การท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน ความเบื่อหน่ายในการ
ท างานและคุณภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ประกอบด้วย 9 คณะ คือ 1) คณะครุศาสตร์
อุตสาหกรรม 2) คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร์ 3) คณะเทคโนโลยีสื่อสารมวลชน 
4) คณะบริหารธุรกิจ 5) คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 6) คณะวิศวกรรมศาสตร์ 
7) คณะศิลปศาสตร์ 8) คณะอุตสาหกรรมสิ่งทอและออกแบบแฟชั่น 9) คณะ
สถาปัตยกรรมศาสตร์และการออกแบบ รวมจ านวนท้ังสิ้น 374 คน ก าหนดขนาด
ตัวอย่างจากตารางส าเร็จรูปของทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane) ได้กลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 193 คน (Yamane, 1973) โดยสร้างเครื่องมือแบบสอบถามในการเก็บ
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รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง มีกรอบระยะเวลาในการด าเนินการรวบรวมข้อมูล
และสรุปผลการวิจัยระหว่างเดือนธันวาคม 2559 ถึงเดือนมกราคม 2560 แบ่ง
ค าถามไว้ 6 ส่วน รวม 36 ข้อ  ดังน้ี 
ส่วนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบุคคล 4 ข้อ เป็นแบบตรวจรายการ  ส่วนท่ี 2 ด้านความ
ยุติธรรมในองค์การ จ านวน 10 ข้อ ส่วนท่ี 3 ด้านความพึงพอใจในการท างาน 
จ านวน 8 ข้อ  ส่วนท่ี 4 ด้านความเบื่อหน่ายในการท างาน จ านวน 9 ข้อ  ส่วนท่ี 5 
ด้านผลของการปฏิบัติงาน จ านวน 5 ข้อ  ส่วนท่ี 6 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 
เป็นแบบปลายเปิด  โดยส่วนท่ี 2 ถึงส่วนท่ี 5 มีลักษณะเป็นแบบสอบถามก าหนด
ระดับความคิดเห็นตามแบบของ Likert (Rating Scale) โดยแต่ละข้อแบ่งเป็น 5 
ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยท่ีสุด 
การตรวจสอบเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบคุณภาพของ
เครื่องมือด้วยการหาค่าความ เชื่อมั่นของข้อค าถามโดยมีค่าความเชื่อมั่นของ
สัมประสิทธิ์ แอลฟาครอนบาค ( Cronbach’s Alpha Coefficients)  โดยใช้
โปรแกรมส า เร็จรูปทางสถิติ ส าหรับการวิจัย  วิ เคราะห์ความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถามพบว่า ค่าอยู่ระหว่าง 0.950 – 0.954 แสดงว่าเครื่องมือวิจัยมีความ
เชื่อมั่นในระดับสูง Sri-saard (2002)  

สถิติท่ีใช้ในการวิจัย คือ สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s correlation) 
ใช้วิเคราะห์ความสัมพันธ์ ของตัวแปรและวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) ใช้วิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปร 

 
ผลการวิจัย 

ส่วนที่ 1 ปัจจัยพื้นฐานส่วนบุคคล 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศ

หญิง มีอายุระหว่าง 31 - 40 ปี(ร้อยละ 43.01) การศึกษาปริญญาตรี (ร้อยละ 
57.51) มีอายุการท างาน ระยะเวลา 4 - 6 ปี (ร้อยละ 33.16) 

ส่วนที่ 2 ด้านความยุติธรรมในองค์การ 
 ความยุติธรรมขององค์การของบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ( x = 
3.78, SD=0.62) และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านได้รับผลตอบแทน
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เหมาะสมกับความรู้ความสามารถในปัจจุบัน มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด ( x = 3.97, 
SD=0.69) รองลงมาคือ ได้รับผลตอบแทนท่ีเหมาะสมกับการทุ่มเทในการท างาน (
x = 3.90, SD=0.75) ส่วนด้านรูปแบบการประเมินผลสามารถวัดผลการ
ปฏิบัติงานมีความถูกต้อง มีค่าเฉลี่ยน้อยท่ีสุด ( x = 3.62, SD=0.73) 

ส่วนที่ 3 ด้านแรงจูงใจในการท างาน 
 แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ( x = 
3.96, SD=0.55) และเมื่ อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าพอใจและภูมิ ใจกับ
ความส าเร็จจากผลงานท่ีได้ปฏิบัติด้วยตัวเอง มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด ( x = 4.20, 
SD=0.57) รองลงมาคือ องค์การเปิดโอกาสให้ได้รับการศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้น            
( x = 4.05, SD=0.91) ส่วนผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ได้มีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจและแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มท่ี    มีค่าเฉลี่ยน้อย
ท่ีสุด ( x = 3.75, SD=0.77) 

ส่วนที่ 4 ด้านความเบื่อหน่ายในการท างาน 
 ความเบื่อหน่ายในการท างานของบุคลากรสายสนับส นุนของ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ ( x = 2.67, SD=0.90) และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยากท างาน
แบบไม่ต้องมีใครมารบกวนมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด ( x = 3.47, SD=0.90) รองลงมาคือ 
รู้สึกหมดพลังในการท างานทุกวันหลังเลิกงาน ( x = 2.80, SD=1.18) รู้สึกเหน่ือย
เมื่อต้องตื่นมาท างานตอนเช้า ( x = 2.74, SD=1.16) และรู้สึกเหน็ดเหน่ือยจาก
การท างาน ( x = 2.71, SD=1.15) ส่วนสนใจในงานน้อยลงตั้งแต่เริ่มท างานน้ี มี
ค่าเฉลี่ยน้อยท่ีสุด ( x = 2.35, SD=1.08) 

ส่วนที่ 5 ด้านผลการปฏิบัติงาน 
 ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลพระนคร โดยรวมอยู่ในระดับมาก  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ( x = 4.08, 
SD=0.54) และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ผลงานส าเร็จทันตามเวลาท่ีก าหนด 
มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด ( x = 4.23, SD=0.59) รองลงมาคือ ผลงานบรรลุผลตาม
เป้าหมาย ( x = 4.21, SD=0.66) ส่วนผลงานไม่มีข้อผิดพลาด มีค่าเฉลี่ยน้อยท่ีสุด 
( x = 3.82, SD=0.80) 
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ตารางที่ 1  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ความสัมพันธ์  

*p < 0.05,  ** p < 0.01, *** p < 0.01 
 

จากตารางท่ี 1 พบว่าค่าเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่า
สัมพันธ์ของตัวแปรอิทธิพลความยุติธรรมขององค์การท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ท างาน ความเบื่อหน่ายในการท างานและผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร พบว่า มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ระหว่าง -0.375 – 0.646 มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์น้อยกว่า 0.80 
แสดงให้เห็นว่า ตัวแปรอิสระมีความเป็นอิสระต่อกันไม่มีความสัมพันธ์กันมากไม่มี
การควบคุมตัวแปรใด ๆ ไว้ จึงน ามาทดสอบเพื่ออธิบายการเลือกตัวแปรอิทธิพล
ความยุติธรรมขององค์การท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน ความเบื่อหน่ายในการ
ท างานและผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ดังสมมติฐานท่ี 1 – 6 ซ่ึงเป็นการวิเคราะห์ความ
ถดถอยเชิงพหุ แสดงดังตารางท่ี 2 

 
 
 
 
 
 

ตัวแปร BO OJ JM JP 

ค่าเฉลี่ย( x ) 2.67 3.78 3.96 4.08 

ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 0.90 0.62 0.55 0.54 

ความเบื่อหน่ายในการท างาน (BO) - 0.646 -0.262 0.462 
  0.000** 0.000** 0.000** 

แรงจูงใจในการท างาน (JB)  - -0.375 0.613 
   0.000** 0.000** 

ความยุติธรรมในองค์การ (OJ)   - -0.178 

    0.013* 

ด้านผลการปฏิบัติงาน (JP)    - 

(n = 193) 



วารสารมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์  มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี 
ปีท่ี 12 ฉบับท่ี 1 (มกราคม-มิถุนายน 2564) 

 

288 

ตารางที่ 2 การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ 
 
ตัวแปรต้น 

สมมติฐานการวิจัย/ตัวแปรตาม 

1 2 3 4 5 6 

JM BO JP JP JP BO 

ความยุติธรรมในองค์การ (OJ) 0.646* 
(0.187) 

     

ความยุติธรรมในองค์การ (OJ)  -0.262* 
(0.392) 

    

แรงจูงใจในการท างาน (JM)   0.613* 
(0.228) 

   

ความเบื่อหน่ายในการท างาน (BO)    -0.178* 
(0.121) 

  

ความยุติธรรมในองค์การ (OJ)     0.462* 
(0.217) 

 

แรงจูงใจในการท างาน (JM)      -
0.375* 
(0.445) 

Adjusted R Square  0.414 0.064 0.373 0.027 0.209 0.136 

*p<0.05 

จากตารางท่ี 2 แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ เพื่อทดสอบ
สมมติฐาน ซ่ึงสามารถอธิบายได้ดังต่อไปน้ี 

สมมติฐาน 1 ความยุติธรรมในองค์การส่งผลทางบวกต่อแรงจูงใจในการ
ท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (B= 0.646, p<0.05) โดยสามารถพยากรณ์ได้
ร้อยละ 41.40 

สมมติฐาน 2 ความยุติธรรมในองค์การส่งผลทางลบต่อความเบื่อหน่าย
ในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (B= -0.262, p<0.05) โดยสามารถ
พยากรณ์ไดร้้อยละ 6.40 

สมมติฐาน 3 แรงจูงใจในการท างานส่งผลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงาน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ(B= 0.613, p<0.05) โดยสามารถพยากรณ์ได้ร้อยละ 
37.30 
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สมมติฐาน 4 ความเบื่อหน่ายในการท างานส่งผลลบต่อผลการ
ปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ(B= -0.178, p<0.05) โดยสามารถพยากรณ์
ได้ร้อยละ 2.70 

สมมติฐาน 5 ความยุติธรรมในองค์การส่งผลบวกต่อผลการปฏิบัติงาน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ(B= 0.462, p<0.05) โดยสามารถพยากรณ์ได้ร้อยละ 
20.90 

สมมติฐาน 6 แรงจูงใจในการท างานส่งผลลบต่อความเบื่อหน่ายในการ
ท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ(B= -0.375, p<0.05) โดยสามารถพยากรณ์ได้
ร้อยละ 13.60 
 
สรุปและอภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการวิจัยศึกษาอิทธิพลของความยุติธรรมในการท างานท่ีส่งผลต่อ
แรงจูงใจ ความเบื่อหน่ายในการท างาน และผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  พบว่าสอดคล้องกับ
ผลงานวิจัยของ Promsri (2014) ซ่ึงศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความ
ยุติธรรมขององค์การกับพฤติกรรมการท างานท่ีเบี่ยงเบน :กรณีศึกษาบุคลากรสาย
สนับสนุนของมหาวิทยาลัยของรัฐแห่งหน่ึง โดยจากการประมวลผลจากการสุ่ม
ตัวอย่าง สามารถสรุปภาพรวมได้ดังน้ี ความยุติธรรมในองค์การส่งผลบวกต่อ
แรงจูงใจในการท างาน อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ท่ี 41.40 รองลงมาคือ 
ด้านแรงจูงใจในการท างานส่งผลบวกต่อการปฏิบัติงาน ท่ีค่าเฉลี่ย 37.30 โดยความ
เบื่อหน่ายในการท างานส่งผลลบต่อผลการปฏิบัติงานน้ันอยู่ในระดับน้อยสุด โดยมี
ค่าเฉลี่ยท่ี 2.70 
 สมมติฐานที่ 1 ความยุติธรรมในองค์การส่งผลทางบวกต่อแรงจูงใจใน
การท างาน (B= 0.646, p<0.05) เ น่ืองจากบุคลากรสายสนับสนุนรับรู้ถึง
ผลตอบแทนท่ีได้รับจากองค์การ ซ่ึงเป็นค่าตอบแทนจากการท างานให้กับองค์การ
ว่ามีความเหมาะสมสอดคล้องเมื่อเปรียบเทียบกับส่ิงต่าง ๆ ท่ีบคุลากรที่ปฏิบัติหรือ
ลงทุนในการท างานกับองค์การ เช่น ความรู้ ประสบการณ์ ความเครียดในงาน เป็น
ต้น นอกจากน้ีการได้รับผลตอบแทนท่ีเหมาะสมกับการทุ่มเทในการท างาน 
เนื่องจากองค์การมีกระบวนการท่ีไม่ถูกควบคุมโดยบุคคลใดบุคคลหน่ึง ซ่ึงบุคลากร
ทุกคนมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็น โดยสามารถตรวจสอบกระบวนการ
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ตัดสินใจท่ีเกิดขึ้นในองค์การได้ และการน าข้อมูลมาประกอบการตัดสินใจเพื่อ
ก าหนดผลตอบแทนในองค์การจะต้องมีความถูกต้อง เหมาะสม ปราศจากอคติ 
และสามารถเชื่อถือได้ส่งผลให้บุคลากรเกิดความรู้สึกมีแรงจูงใจในการท างานและ
ความผูกพันต่อองค์การ ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัย Jaturaphanich (2005) ไดศึ้กษา
การรับรู้ ความยุติธรรมในองค์การกับการอุทิศตนและความผูกพันต่อองค์การ 
ผลการวิจัยพบวา่ เมื่อพนักงานรู้สึกวา่ไดร้ับการปฏิบัติท่ีเป็นธรรมจากผู้บังคับบัญชา
จะท าให้พนักงานเกิด ความไว้วางใจ และมีความมั่นใจในระบบงาน จึงเต็มใจท่ีจะ
อุทิศตนตอ่องคก์าร 
 สมมติฐานที่ 2 ความยุติธรรมในองค์การส่งผลทางลบต่อความเบ่ือหน่าย
ในการท างาน (B= -0.262, p<0.05) เน่ืองจากการท างานของบุคลากรสาย
สนับสนุน มีสภาพการท างานท่ีต้องมีงานหลัก และงานรอง รวมท้ังการรับผิดชอบ
จากค าสั่งหัวหน้างานในแต่ละฝ่ายท่ีรับผิดชอบ ซ่ึงในแต่ละคนค่อนข้างมีมาตรฐาน
ในการงานของตัวเองเพื่อเป็นบรรทัดฐานในการท างาน เพื่อให้เป็นมาตรฐานท่ีทาง
องค์การได้วางไว้ อีกท้ังปัญหาชีวิตส่วนตัวและสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน ปัจจัยต่าง 
ๆ เหล่าน้ี ซ่ึงเกี่ยวข้องกับการท างาน จะส่งผลให้บุคลากรเกิดความไม่พอใจ 
ความเครียดอันเป็นสาเหตุให้เกิดความเบื่อหน่ายในการท างาน ซ่ึงสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Trichan (2004) ได้ศึกษาความตั้งใจจะลาออกและการลาออกจาก
องค์กรของบุคคล : การหาสาเหตุจากปัจจัยท่ีส่งผลต่อความเหน่ือยหน่ายในการ
ท างาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์กร พบว่า การวิ เคราะห์
สาเหตุจากปัจจัยของตัวแปรท่ีส่งผลต่อความเบื่อหน่ายในการท างาน และมีผลต่อ
ความตั้งใจจะลาออกและการลาออกของบุคคลท้ังทางตรงและทางอ้อม 
 สมมติฐานที่  3 แรงจูงใจในการท างานส่งผลทางบวกต่อผลการ
ปฏิบัติงาน (B= 0.613, p<0.05) ในการท างานแรงจูงใจมีความส าคัญในการท่ีจะ
ช่วยกระตุ้นให้บุคลากรกระท าสิ่งต่าง ๆ ท่ีพึงประสงค์ด้วยความเต็มใจและพอใจ 
โดยอาจอาศัยแนวคิดเรื่องแรงจูงใจด้วยความเป็นธรรมและความคาดหวังมาใช้  มี
การก าหนดเป้าหมายท่ีชัดเจน  เมื่อบุคลากรสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้ร่วมกัน
ได้  สิ่งเหล่าน้ีจะช่วยจูงใจให้บุคลากรมีความเพียรพยายามท่ีจะกระท าต่อไป 
ก่อให้เกิดผลบวกต่อการปฏิบัติงานท่ีดีในองค์การ  ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัย 
Srisangngam (2011) ได้ศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อผลลัพธ์ในการด าเนินงานของ
องค์การ : กรณีศึกษากองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบว่า 
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การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างระดับแรงจูงใจในภาพรวม  พบว่า  มีความสัมพันธ์
เชิงบวกในระดับสูงกับผลลัพธ์ในการด าเนินงานในทุกด้าน 
 สมมติฐานที่  4 ความเบื่อหน่ายในการท างานส่งผลลบต่อผลการ
ปฏิบัติงาน (B= -0.178, p<0.05) ซ่ึงเกิดจากความเบื่อหน่ายในการท างาน
ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรลดลง ท าให้ความผูกพันต่อองค์การมีต่ า 
ขาดงานบ่อย ไปจนถึงการลาออกจากงาน อันจะก่อให้เกิดผลเสียต่อองค์การเป็น
อย่างมาก นอกจากน้ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ดังน้ันองค์การจึงมีการ
วางแผน และใช้กลยุทธ์ท่ีท าให้บุคลากร ไม่เกิดความเบื่อหน่ายจากการท างานซ่ึงให้
ความเสมอภาค ความเหมาะสมของงาน ในแต่ละหน้าท่ีของบุคลากรที่ได้รับผิดชอบ
ในส่วนของงานท่ีรับมอบหมาย อีกท้ังความก้าวหน้าในกับบุคลากรในต าแหน่งต่าง  
ๆ เป็นต้น ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของPhuwittayapun (2006); Ross and 
Altmaier (1994) ท่ีได้กล่าวไว้ว่า ความเครียดจากการท างาน เป็นสภาวะท่ีบุคคล
รับรู้หรือประเมินปัจจัยต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับการท างาน เช่น ปริมาณงาน บทบาท 
หน้าท่ีและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ๆ ท่ีส่งผลกระทบโดยตรงต่อร่างกาย จิตใจ 
และ ประสิทธิภาพในการท างานของบุคคลน้ันท้ังในทางบวกและทางลบ 
 สมมติฐานที่ 5 ความยุติธรรมในองค์การส่งผลบวกต่อผลการปฏิบัติงาน 
(B= 0.462, p<0.05) ความยุติธรรมในองค์การ มีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อทัศนคติและ
พฤติกรรมของบุคลากร เพราะสามารถเพิ่มความไว้วางใจในตัวผู้บัง คับบัญชา และ
ยังท าให้เกิดพฤติกรรมการช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน อีกท้ังเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างาน และใช้เป็นแนวทางในการวางแผน ปรับปรุงงานด้านบริหารทรัพยากร
บุคคลท่ีเหมาะสมในองค์การให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นอันจะก่อประโยชน์ใน
องค์การต่อไป ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัย Sita (2011) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การกับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการ 
ส านักงานกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว กระทรวงพัฒนาสังคมและความมั่นคง
ของมนุษย์ โดยจากงานวิจัยดังกล่าวพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้าน
การปฏิบัติมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน 
 สมมติฐานที่ 6 แรงจูงใจในการท างานส่งผลลบต่อความเบื่อหน่ายใน
การท างาน (B= -0.375, p<0.05) แรงจูงใจช่วยให้บุคลากรในหน่วยงานหรือ
องค์การบริหารจัดการให้บุคคลหรือกลุ่มมีแรงจูงใจท่ีจะกระท าพฤติกรรมท่ีพึง
ประสงค์ได้  โดยอาศัยแนวคิดแรงจูงใจ ซ่ึงการจูงใจมีหลายประเภท อาจอาศัยการ
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จูงใจประเภทต่าง ๆ ผสมผสานประกอบกันหรือเลือกใช้วิธีการจูงใจวิธีการใดวิธีการ
หน่ึงให้เหมาะสมกับบุคคล กลุ่มสถานการณ์และโอกาส เช่น  สร้างกระบวนการจูง
ใจในการท างานโดยการตอบสนองความต้องการของบุคคลได้อย่างเหมาะสม  ใช้
สิ่งจูงใจในทางบวกและทางลบในการจูงใจบุคคล โดยการก าหนดเป้าหมาย ให้
ความเป็นธรรม  มีส่วนร่วมและรับผิดชอบในการท าท ากิจกรรมต่าง ๆ ดังน้ันการ
ทราบถึ งสิ่ งจู ง ใจหรือแรงผลักดัน ท่ีอยู่ เบื้ องหลั งของพฤติกรรม ท่ีบุ คคล
แสดงออก  จะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งในด้านการบริหารจัดการในการเสาะแสวงหา
วิธีการท่ีจะท าให้บุคคลมีพฤติกรรมท่ีต้องการ ซ่ึงสอดคล้องกับทฤษฎีของ Pinder 
(1998) แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง แรงผลักดันหรือเงื่อนไขต่าง ๆ ท่ีมีอยู่
ภายในและภายนอกตัวบุคคลท่ีกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมการท างาน ทิศทางในการ
กระท า ความเข้มข้นและระยะเวลาในการกระท า  ดัง น้ันแรงจูงใจจึง เป็น
กระบวนการทางจิตใจท่ีเกิดจากการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและสภาพแวดล้อม  
 
ประโยชน์จากการวิจัย 
 ประโยชน์เชิงทฤษฎี (Theoretical Contribution) 
 การศึกษาครั้งน้ีผู้วิจัยได้น าแนวคิดในเรื่องความยุติธรรมในองค์การ 
แรงจูงใจ ความเบื่อหน่ายในการท างาน และผลการปฏิบัติงานเพื่อมาสร้างกรอบ
แนวคิดเชิงเหตุผลในการวิจัย อีกท้ังยังเป็นการศึกษาในบริบทของบุคลากรสาย
สนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ซ่ึงเป็นการสร้างข้อค้นพบ
ใหม่ทางวิชาการ ท้ังน้ีผลการวิจัยพบว่า ความยุติธรรมในองค์การส่งผลทางบวกต่อ
แรงจูงใจในการท างาน และผลการปฏิบัติงานในการท างาน และความยุติธรรมใน
องค์การส่งผลทางลบต่อความเบื่อหน่ายในการท างานของบุคลากร ซ่ึงข้อค้นพบน้ี
ได้มาจากการศึกษาในลักษณะการพิสูจน์และอิทธิพลตัวแปรดังกล่าวในเชิงวิชาการ
จึงสามารถน าข้อค้นพบจากงานวิจัยน้ีไปต่อยอดเพื่อศึกษาอิทธิพลตัวแปรน้ีกับตัว
แปรอื่น ๆ ต่อไปได ้
 ประโยชน์เชิงการจัดการ (Managerial Contributions) 
 การศึกษาอิทธิพลของความยุติธรรมในการท างานท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ 
ความเบื่อหน่ายในการท างาน และผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร โดยให้ความส าคัญกับเรื่องดังต่อไปน้ี 
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 1) ด้านความยุติธรรมขององค์การของบุคลากรสายสนับสนุน โดยรวม
อยู่ในระดับมาก ซ่ึงในด้านรูปแบบการประเมินผลสามารถวัดผลการปฏิบัติงานมี
ความถูกต้องอยู่ในระดับน้อยสุด ดังน้ันองค์การควรมีการปรับรูปแบบการประเมิน
ให้มีความชัดเจนและเหมาะสม มีความโปร่งใสและเป็นธรรม มีการจัดท าข้อตกลง
การปฏิบัติงานล่วงหน้ากับบุคลากรทุกคนระหว่างผู้บริหารกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
เพื่อให้บุคคลากรปฏิบัติงานให้เป็นไปตามเป้าหมายขององค์การ และเพื่อให้เกิดผล
สัมฤทธิ์เพิ่มมากขึ้น อีกท้ังยังเป็นการช่วยลดในเรื่องขั้นตอนการประเมินผลท่ีอาจ
เกิดขึ้นกับบุคลากร และมีการรับฟังความคิดเห็นจากผู้รับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเพือ่น าข้อเสนอแนะ และพัฒนาวางแผนต่อได้  

2) ด้านแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก การประสบความส าเร็จในหน้าท่ีการงานได้จะต้องเป็นคนท่ีมีหัวใจของ
การพัฒนาอยู่เสมอ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องบุคลิกลักษณะ พฤติกรรม หรือแม้แต่วิธีการ
ท างาน โดยต้องเป็นผู้ ท่ีมีการส ารวจและประเมินความสามารถของตนเองอยู่
ตลอดเวลา โดยด้านผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจและ
แสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มท่ี ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ได้มี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจและแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มท่ี อยู่
ในระดับน้อยสุด เพราะว่าองค์การมีส่วนเกี่ยวข้องในกระบวนการตัดสินใจ ใช้
ความคิดสร้างสรรค์ และความเชี่ยวชาญในการบริหารงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
หรือแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดจากการบริหารงาน 

3) ด้านความเบื่อหน่ายในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน โดยรวม
อยู่ในระดับปานกลาง โดยด้านการท างานท้ังวันเป็นเรื่องหนักหน่วง รู้สึกเบื่อกับการ
ท างานในแต่ละวัน มีความกระตือรือร้นในงานน้อยลง รู้สึกว่างานไม่มีความส าคัญ 
และสนใจในงานน้อยลงตั้งแต่เริ่มท างานน้ี ท้ัง 5 ด้านน้ี อยู่ในระดับน้อยสุด ซ่ึงเกิด
จากความเบื่อหน่ายในการท างานประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานลดลง ท า
ให้ความผูกพันต่อองค์การมีต่ า ขาดงานบ่อย ไปจนถึงการลาออกจากงานอันจะ
ก่อให้เกิดผลเสียต่อองค์การเป็นอย่างมาก นอกจากน้ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างาน ดังน้ันองค์การจึงมีการวางแผนและใช้กลยุทธ์ท่ีท าให้พนักงานไม่เกิดความ
เบื่อหน่ายจากการท างานซ่ึงให้ความเสมอภาค ความเหมาะสมของงาน ในแต่ละ
หน้าท่ีของบุคลากรท่ีได้รับผิดชอบในส่วนของงานท่ีรับมอบหมาย อีก ท้ัง
ความก้าวหน้าในกับบุคลากรในต าแหน่งต่าง ๆ เป็นต้น 



วารสารมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์  มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี 
ปีท่ี 12 ฉบับท่ี 1 (มกราคม-มิถุนายน 2564) 

 

294 

4) ด้านคุณภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน โดยรวมอยู่
ในระดับมาก ความมุ่งมั่นจะปฏิบัติงานของบุคลากรที่ดีหรือให้เกินมาตรฐานท่ีมีอยู่ 
โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลการปฏิบัติงานท่ีผ่านมาของตนเอง หรือเกณฑ์วัด
ผลสัมฤทธิ ์ ท่ีองค์การก าหนดขึ้น อีกท้ังยังหมายรวมถึงการสร้างสรรค์พัฒนาผลงาน
หรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 
 
ข้อเสนอแนะส าหรับงานวิจัยในอนาคต 

1) ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมในตัวแปรอื่น ๆ ท่ีนอกเหนือจากงานวิจัยโดย
ให้ครอบคลุมกับปัจจัยอื่น ๆ เช่น ความเครียด อาจมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 
ของบุคลากรโดยก าหนดขอบเขตของการวิจัยท่ีแตกต่างไป และ/หรือ ศึกษาปัญหา
ด้านวัฒนธรรมองค์การ ไม่ว่าจะเป็นระบบเลื่อนต าแหน่งและพฤติกรรมส่วนบุคคล
ของผู้บังคับบัญชาว่าปัจจัยต่าง ๆ จะมีความสัมพันธ์ต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
หรือไม่ และหากมีความสัมพันธ์จะมีความสัมพันธ์กัน มากน้อยเพียงใดและทิศทาง
ใด เพื่อจะได้เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานและเพื่อให้ทราบ
ว่าปัญหาความต้องการของบุคลากร สามารถน าไปใช้บริหารทรัพยากรมนุษย์
ได้มากขึ้น เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์นั้นมีส่วนส าคัญท่ีท าให้องค์การบรรลุเป้าหมาย
ได้ และเป็นงานท่ีมุ่งเลือกสรรบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถเข้ามาท างานใน
องค์การ 

2) ควรศึกษาในเรื่องเดียวกันแต่เป็นการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการ
สัมภาษณ์เชิงลึกกับบุคลากรด้านการศึกษา/สายวิชาการ เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีแท้จริง 
แล้วน าข้อมูลท่ีได้มาปรับใช้ให้เกิดประโยชน์ในการพัฒนาองค์การต่อไป 
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