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บทคัดยอ 

การวิจัยครั้งนี้  มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา 1) ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร      

คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 2) ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร

คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 3) ปจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธกับ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี

และ 4) ปจจ ัยจ ูงใจที ่ม ีผลตอประส ิทธ ิผลในการปฏิบ ัต ิงานของบ ุคลากร คณะศิลปศาสตร 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ กลุมตัวอยาง ไดแก 

บุคลากรคณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จํานวน 153 คน โดยใชสูตรทาโร 

ยามาเน (Taro Yamane) และสุมตัวอยางตามสะดวก เครื่องมือท่ีใชเก็บรวบรวมขอมูลเปนสอบถามท่ี    

หาคาดัชนีความสอดคลอง ไดคา IOC เทากับ 1.00 และคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.99 การวิเคราะหขอมูล

ใชสถิติคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานดวย คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

(Correlation) และสมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Linear Regression) 

ผลการวิจัยพบวา 1) แรงจูงในการปฏิบัตงานของบุคลากร ดานปจจัยจูงใจในภาพรวมอยูใน

ระดับมาก (µ = 4.02) เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับมากทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไป

นอย ไดแก  ด านความสําเร็จในงาน รองลงมา ด านลักษณะ ด านความรับผิดชอบในงาน                 

ดานการยอมรับในงาน และดานความกาวหนาในงานตามลําดับ 2) ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร ในภาพรวมอยูในระดับมาก (µ = 4.15) เม่ือพิจารณารายดานอยูในระดับมากทุกดาน         

โดยเรียงลําดับจากมากไปนอย ไดแก ดานความทันเวลา รองลงมา ดานความประหยัดคุมคาในการ     

ใชทรัพยากร  ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ ดานปริมาณผลงานและดานคุณภาพของงาน 3) ปจจัยจูงใจท่ีมี   

ผลตอประสิทธิภาพผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร พบวา ปจจจัยจูงใจดานแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิผลใน    

การปฏิบัติงานของบุคลากรมีคาสัมประสิทธิถดถอย เทากับ .93 เม่ือพิจารณารายดาน ไดแก           

ดานความสําเร็จใจงาน .16 ดานลักษณะงาน .14 ดานการยอมรับ .08 ดานความกาวหนาในงาน .30 

และดานความรับผิดชอบในงาน .25 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ปจจัยดานแรงจูงใจใน     



ค 

การงานด านป จจัย คํ้าจูน ท่ี มีความสัมพันธ กับประสิทธิผลในการปฏิบั ติ งานของบุคลากร                     

มีคาสัมประสิทธิถดถอย เทากับ .93 เม่ือพิจารณารายดาน ไดแก ดานนโยบายและการบริหารงาน .14 

ดานเงินเดือนและผลตอบแทน .04 ดานความสัมพันธระหวางบุคคล .32 ดานสภาพแวดลอม           

การทํางาน .11  ดานความม่ันคงในงาน .12 ดานเทคนิคการนิเทศงาน .13 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ 0.05 และ 4) แรงจูงใจในการทํางาน สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร        

คณะศิลปศาสตร มทร.ธัญบุรี ในดานปจจัยจูงใจ โดยคาเฉลี่ยสูงสุดดานความสําเร็จในงาน ท้ังนี้อาจเปน

เพราะบุคลากรสามารถปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายสําเร็จลุลวงไปดวยดีตามเวลาท่ี กําหนด 

ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานมักสนับสนุนใหทานปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุผลสําเร็จ เพ่ือนรวมงานของ

ทานพึงพอใจกับผลงานท่ีทานปฏิบัติ และแรงจูงใจในการทํางาน สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร คณะศิลปศาสตร มทร.ธัญบุรี ในดานปจจัยคํ้าจูนโดยคาเฉลี่ยสูงสุดดานความสัมพันธ

ระหวางบุคคลท้ังนี้อาจเปนเพราะผูบังคับบัญชามักใชถอยคําท่ีสุภาพกับทานเสมอ เพ่ือนรวมงานให

ความชวยเหลือตอทานท้ังในดานการงานและดานสวนตัว องคการของทานไมมีการแบงพรรคแบงพวก

และมีความสามัคคีผูบังคับบัญชาแสดงความหวงใยตอปญหาหรือความกังวลใจของบุคลากร  

คําสําคัญ:  แรงจูงใจ  ประสทิธิผลในการปฏิบัติงาน  งานบุคลากร 
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Abstract 
 

This research aimed to study 1) the level of motivation of personnel in the 
Faculty of Liberal Arts, Rajamangala University of Technology Thanyaburi, 2) the 
efficiency of personnel in the Faculty of Liberal Arts, Rajamangala University of 
Technology Thanyaburi, 3) the motivation factors related to the efficiency of 
personnel in the Faculty of Liberal Arts, Rajamangala University of Technology 
Thanyaburi, and 4) the motivation factors affecting the efficiency of personnel in the 
Faculty of Liberal Arts, Rajamangala University of Technology Thanyaburi. This 
research was a quantitative research. The sample consisted of 153 personnel in the 
Faculty of Liberal Arts, Rajamangala University of Technology Thanyaburi, using the 
Taro Yamane formula and convenient sampling. The instrument used to collect data 
was a questionnaire with an index of consistency of 1.00 IOC and a reliability of 0.99. 
Data analysis used percentage, mean, and standard deviation. Hypothesis testing was 
done using the correlation coefficient and multiple linear regression. 

The research results found that 1) The respondents had high motivation in 
personnel performance in terms of overall motivation factors (µ = 4.02). When 
considering each item, all items were at a high level. The order from highest to 
lowest average was as follows: work success, followed by characteristics, work 
responsibility, work acceptance, and work advancement, respectively. 2) The 
respondents had high efficiency in personnel performance overall (µ = 4.15). When 
considering each aspect, all items were at a high level. The order from highest to 
lowest average was as follows: timeliness, followed by resource efficiency, 
performance focus, work quantity, and work quality. 3) From the multiple regression 
analysis to find the variables that have the power to predict motivation factors 
affecting personnel performance efficiency that are related to work efficiency. 
Personnel performance found that the motivating factor in terms of work motivation 
in terms of motivating factors that affect the effectiveness of personnel performance 



จ 

had a regression coefficient of .93 When considering each aspect, namely, work 
success at .16, work characteristics at .14, acceptance at .08, work advancement 
at .30, and work responsibility at .25, which were statistically significant at the 0.05 
level. The motivating factor in terms of supporting factors that have a relationship 
with the effectiveness of personnel performance had a regression coefficient of .93 
When considering each aspect, namely, policy and administration at .14, salary and 
compensation at .04, interpersonal relations at .32, working environment at .11, job 
security at .12, and supervisory techniques at .13, which were statistically significant 
at the 0.05 level. And 4) Work motivation affects the effectiveness of personnel 
performance, Faculty of Liberal Arts, RMUTT in terms of motivating factors, with the 
highest average value in terms of work success. This may be because the personnel 
can complete the assigned tasks successfully within the specified time. The 
supervisor and colleagues often support you to work to achieve success. Your 
colleagues are satisfied with your work. And motivation to work affects the work 
efficiency of the personnel of the Faculty of Liberal Arts, RMUTT in terms of 
supporting factors. The highest average value in interpersonal relationships may be 
because the supervisor always uses polite words with you. The colleagues help you 
both in work and personal matters. Your organization is not divided into factions and 
is united. The supervisor shows concern for the problems or concerns of the 
personnel. 
 
Keywords: motivation, performance results, personnel 
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กิตติกรรมประกาศ 
 
 

งานวิจัยเรื่อง “ปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานบุคลากร  ของคณะศิลปศาสตร  
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี” นี้ สําเร็จลงดวยดีดวยความรวมมือจากผูมีพระคุณหลาย
ฝายหลายทานท่ีใหความกรุณากับผูวิจัย ในการนี้ผูวิจัยขอขอบคุณทานผูมีพระคุณ ดังตอไปนี้ 

ขอขอบคุณสถาบันวิจัยและพัฒนา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ท่ีกรุณาให
ทุนอุดหนุนการวิจัยในการจัดทําวิจัยครั้งนี้ ขอขอบคุณผูเชี่ยวชาญท้ัง 3 ทาน ผูชวยศาสตราจารย 
ดร.เลิศณรงค ศรีพนม ผูชวยศาตราจารย ดร.สุกาญจนรัตน เลิศนุสรณ และ ผูชวยศาสตราจารย 
ดร .ส ุภ าพร  ค ูพ ิม าย  ที ่ใ ห ค ว าม อ น ุเค ร า ะ ห ใ น ก า รต ร ว จ ส อ บ เค รื ่อ งม ือ ใน ก า ร ว ิจ ัย           
พรอมเสนอแนะขอท่ีควรปรับปรุงแกไข เพื่อนํามาพัฒนาแบบสอบถามการวิจัยในครั้งนี้ ใหสามารถ
ใชเปนเครื ่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลไดอยางมีประสิทธิภาพ ขอขอบคุณอาจารยกุมุท          
พุทธานุ ที่ใหความอนุเคราะหในการตรวจบทคัดยอภาษาอังกฤษ พรอมเสนอแนะ ในการปรับปรุง
แกไขภาษาใหถูกตอง และขอขอบคุณ นางสาววรรณยา เฉลยปราชญ ที่ใหความกรุณาตรวจสอบ
บรรณานุกรม ใหสามารถใชเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวบรวมขอมูลไดอยางมีประสิทธิภาพ        
อีกทั ้งขอขอบคุณผู บริหารทุกระดับของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีท่ีไดกรุณาให          
การสนับสนุนโครงการวิจัยนี้เปนอยางดี 

สุดทายนี ้ ผู วิจัยขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา และบูรพาจารย ที่ไดมีสวนใน    
ก ารป ระส ิท ธิ ์ป ระส าทแสงสว า งแห งช ีว ิต และป ญ ญ าแก ผู ว ิจ ัย  รวม ทั ้งผู บ ังค ับบ ัญ ชา               
และเพื่อนรวมงาน ท่ีคอยใหกําลังใจตลอดเวลา จนทําใหงานวิจัยประสบความสําเร็จ ผู วิจ ัย
คาดหวังวาผลการทําวิจัยนี้จะเปนประโยชนสําหรับผูอานที่จะไดทราบขอมูลและสารสนเทศ     
จากผลการวิจัย เพ่ือเปนความรูนําไปประยุกตใชในการทํางานตอไป    
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บทท่ี  1 
บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
           แรงจูงใจเปนปจจัยท่ีสงผลอยางยิ่งตอประสิทธิผลการทํางานของบุคลากร เนื่องจาก

แรงจูงใจเปนปจจัยสําคัญในการขับเคลื่อนประสิทธิภาพท่ีจะเกิดข้ึนได เพราะแรงจูงใจจะเปน

ตัวกําหนดพฤติกรรมใหบุคลากรสามารถท่ีจะปฏิบัติงานภายใตวัฒนธรรมองคกรท่ีมีไดอยางมี

ประสิทธิภาพ ซ่ึงแรงจูงใจในการทํางานเปนสิ่งท่ีมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร ถาไดรับ

แรงจูงใจในการทํางานท่ีดีและเหมาะสมก็จะเปนสิ่งกระตุนใหการปฏิบัติงานเปนไปไดอยางมี

ประสิทธิภาพและเต็มใจทํางานอยู กับองคกรตอไป องคกรจะไดรับประโยชนจากบุคลากรใน         

ดานคุณภาพของผลการปฏิบัติงานและสามารถพัฒนาองคกรไปไดดีอีกดวย นอกจากแรงจูงใจสงผลดี

ตอการทํางานแลวในอีกทางหนึ่งมีโอกาสท่ีจะกอใหเกิดผลเสียไดดวยเชนเดียวกันหากบุคลากรไดรับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีไมเหมาะสม เชน ไมพอใจในการปฏิบัติงาน มีความทอแท ขาดกําลังใจ 

รูสึกเบื่อหนายในสิ่งท่ีทํา ท้ังนี้การขาดประสิทธิภาพในการทํางานกอใหเกิดชองวางในการแสวงหา

รายไดโดยมิชอบหรือเกิดการทุจริตคอรัปชั่นเพ่ือกอบโกยผลประโยชนสวนตัวสงผลเสยีอันรายแรงแก

องคกร ดังนั้นหากบุคลากรไดรับแรงจูงใจในการทํางานท่ีเหมาะสมบุคลากรก็จะทุมเทกาลังและ

สติปญญา เสียสละกําลังกาย อุทิศเวลาให กับการทํางานทําใหการปฏิบัติงานขององคกรมี

ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน (วรรณา อาวรณ, 2557) 

            ผูวิจัยทํางานบุคลากรมีหนาท่ีรับผิดชอบโครงสรางและอัตรากําลัง งานประกาศรับ

สมัคร โอนยาย-ลาออกของพนักงานมหาวิทยาลัย พนักงานราชการ ขาราชการพลเรือนฯ            

งานระเบียบวินัย การเสนอขอกําหนดตําแหนงทางวิชาการสายวิชาการและสายสนับสนุน การพัฒนา

บุคคล งานทะเบียนประวัติและบําเหน็จความชอบ การเปลี่ยนวาระใหมของคณะศิลปศาสตร และ              

งานชาวตางชาติ และท่ีผานมาไดมีปญหาดานงานบุคลากรไมวาจะเปนงานความเสี่ยงในการคัดเลือก

พนักงานใหมการคัดกรองบุคลากรใหม ตองใชจิตวิทยาในการสอบสัมภาษณ การวัดภาวะทางอารมณ 

IQ EQ  การตรวจสอบประวัติการทํางานจากท่ีเดิมสําหรับบางคนไมปรากฎพฤติกรรมใด ๆ ท่ีเปน     

เชิงลบออกมา ปรากฎเดนชัดในเวลาท่ีเขาจะตัดสินใจลาออกจางงาน กอกวนทําใหองคกรเกิด         

ความวุนวาย มีขอรองเรียนไปยังผูบริหารสูงสุด และทางศาล  และสิ่งท่ียากท่ีสุดคือการรักษาบุคลากร

เกาท่ีมีคุณภาพไว โดยมีการสงเสริมในความกาวหนาในสายงาน และการใหรางวัลเปนขวัญและ

กําลังใจ (รับโลห+เงินรางวัลปลอบใจ) จากสภาพปญหาท่ีเกิดข้ึน ทําใหผูวิจัสนใจทําการศึกษาถึง

ปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร คณะศิลปศาสตรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลธัญบุรี  เพ่ือใหทราบถึงระดับแรงจูงใจท่ีมีผลตอการปฏิบัติงาน รวมถึงนําผลการศึกษา



 

2 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มาเปนแนวทางในการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพ่ือใหมีความรัก

องคกร พรอมท้ังปฏิบัติงานไดอยางเต็มประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลตรงตามเปาหมายท่ีตั้งไว

ตอไป 
 

1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

1.2.1 เพื ่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร คณะศิลปศาสตร 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

1 .2 .2  เ พื ่อศ ึกษาประสิท ธ ิผล ในการปฏ ิบ ัต ิงานของบ ุคลากรคณ ะศิลปศาสตร 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

1.2.3 เพ่ือศึกษาปจจัยจูงใจท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร         

คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

1.2.4  เพ่ื อศึกษาป จจั ยจู งใจท่ี มี ผลต อประสิทธิผลในการปฏิ บั ติ งานของบุ คลากร                  

คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 

1.3 สมมติฐานการวิจัย 
 

 ในการศึกษาปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร คณะศิลปศาสตร  

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  ผูศึกษาไดตั้งสมมติฐานหลักในการศึกษาไวดังนี้ 

1.3.1 แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร            

คณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีไปในทิศทางเดียวกัน 

1.3.2 แรงจูงใจในการทํางานมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร              

คณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
  

1.4 ขอบเขตของงานวิจัย   

1.4.1 ขอบเขตดานเนื้อหา 

        มุงศึกษาแรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร คณะศิลปศาสตร 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

        โดยศึกษาตัวแปรตน คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามทฤษฎีของ Frederick 

Herzberg and Others (1959) ประกอบดวย 

        1) ปจจัยจูงใจ (Motivation Factor) ประกอบดวย ความสําเร็จในงาน ลักษณะงาน         

การยอมรับในงาน ความกาวหนาในงาน และความรับผิดชอบในงาน 
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        2) ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene Factors) ประกอบดวย นโยบายและการบริหารงาน

เงินเดือนและผลตอบแทน ความสัมพันธระหวางบุคคล สภาพแวดลอมการทํางาน ความม่ันคงในงาน 

และเทคนิคการนิเทศงาน 

         ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร               

คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มาทําการศึกษาประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ตามมาตรฐานการจัดการ         

งานบุคลากรประกอบดวย 

  1)  ปริมาณผลงาน 

2)  คุณภาพของงาน 

3)  ความทันเวลา 

4)  ความประหยัดคุมคาในการใชทรัพยากร 

5)  การมุงผลสัมฤทธิ์ 

1.4.2  ขอบเขตดานประชากร 
         1) ประชากร 

      ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรคณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี โดยบุคลากร จํานวน 153 คน (ขอมูลบุคลากรจาก ฐานขอมูลงานบุคลากร 
คณะศิลปศาสตร ณ วันท่ี 23 เมษายน 2564) 

         2) ขอบเขตดานพ้ืนท่ี 

              คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

 

         3) ดานระยะเวลา 

              ระยะเวลาท่ีใชในการทําวิจัย คือ เดือน กรกฎาคม  พ.ศ. 2564 – มิถุนายน     

พ.ศ. 2565 

           4) ตัวแปรท่ีศึกษา 

              ตัวแปรตน (Independent Variables) คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไดแก 
         4.1 ปจจัยจูงใจ 
           4.1.1 ความสําเร็จในงาน 
           4.1.2 ลักษณะงาน 
           4.1.3 การยอมรับในงาน 
           4.1.4 ความกาวหนาในงาน 
           4.1.5 ความรับผิดชอบในงาน 
          4.2 ปจจัยคํ้าจุน 
            4.2.1 นโยบายและการบริหารงาน 
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            4.2.2 เงินเดือนและผลตอบแทน 
            4.2.3 ความสัมพันธระหวางบุคคล 
            4.2.4 สภาพแวดลอมการทํางาน 
            4.2.5 ความม่ันคงในงาน 
            4.2.6 เทคนิคการนิเทศงาน 

                4.3 ตัวแปรตาม (Independent Variables) ไดแก 
                4.3.2 ปริมาณผลงาน 

                  4.3.2 คุณภาพของงาน 

                  4.3.3 ความทันเวลา 

                  4.3.4 ความประหยัดคุมคาในการใชทรัพยากร 

                  4.3.5 การมุงผลสัมฤทธิ์ 

1.5 นิยามศัพทเฉพาะ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง แรงผลักดันท้ังจากภายนอกและภายในซ่ึงชวย
กระตุนทิศทางหรือแนวทางของพฤติกรรมใหบุคคล กระทําสิ่งตาง ๆ ใหสําเร็จตามเปาหมายดวย    
ความเต็มใจ และเปนไปตามแรงจูงใจของบุคคล 

 ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) หมายถึง เปนปจจัยท่ีเก่ียวของกับงานโดยตรง
เพ่ือจูงใจใหคนชอบ และรักงานปฏิบัติ เปนการกระตุนใหเกิดความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคการ    
ใหปฏิบัติงานไดอยางมี ประสิทธิภาพมากข้ึน ไดแก 

1) ความสําเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคล สามารถทํางานได
เสร็จสิ้น และประสบความสําเร็จอยางดี เปนความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ การรูจักปองกัน
ปญหาท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพอใจและปลาบปลื้มในผลสําเร็จของงานนั้น ๆ 

2) ลักษณ ะงาน (Work Itself) หมายถึง ความรับผิดชอบ ความยากงาย         
ความทาทายของงาน ความม่ันคงและกาวหนาในงาน ตลอดจน ความมีเกียรติของงาน ความมีสิทธิ
พิเศษ และความภูมิใจ ในงาน 

3) การยอมรับในงาน (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือจาก
ผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน กลุมเพ่ือน และบุคคลอ่ืนท่ัวไป ซ่ึงการยอมรับนับถือนี้บางครั้งอาจ
แสดงออกในรูปของการยกยองชมเชย ลักษณะงาน (Work Itself) หมายถึง ความรูสึกท่ีดีและไมดีตอ
ลักษณะงานวางานนั้นเปนงานท่ีจําเจ 

4) ความกาวหนาในงาน (Advancement) หมายถึง การเปลี่ยนแปลงในบทบาท
การทํางาน ซ่ึงจะใหผลตอบแทนท้ังดานจิตวิทยา หรือผลตอบแทนท่ี เก่ียวของโดยตรง กับการทํางาน
การเปลี่ยนแปลงตาง ๆ เหลานี้จึงรวมถึงการเปลี่ยนแปลงท่ีกอให เกิด ความกาวหนาในงาน             
การเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนง หรือเงินเดือน 

5) ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) หมายถึง ความรับผิดชอบไวอยาง
สอดคลองกันวา หมายถึง คุณลักษณะของบุคคลซ่ึงแสดงออกโดยมีความสนใจเอาใจใส ตั้งใจจริงท่ีจะ
ปฏิบัติหนาท่ีซ่ึงไดรับมอบหมายดวยความพากเพียร พยายาม อดทนตออุปสรรคใด ๆ 
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ปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors) หมายถึง เปนปจจัยท่ีเปนขอกําหนดใหบุคลากร 
คณะศิลปศาสตร  มีความพึงพอใจในงานท่ีทํางานแตปจจัยคํ้าจุนนี้ไมไดเปนสิ่งจูงใจใหบุคลากร     
คณะศิลปะศาสตร ทํางานเพ่ิมข้ึน แตหากบุคลากร คณะศิลปะศาสตร  ไมไดรับการตอบสนองจาก
ปจจัยเหลานี้ ยอมทําใหเกิดความไมพึงพอใจและไมมีความสุขในการทํางาน ไดแก 

1) นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) 
หมายถึงนโยบายขององคกรท่ีเปนท่ียอมรับของบุคลการ คณะศิลปศาสตร และเพ่ือนรวมงาน    
เพราะนโยบายขององคการสงเสริมการเจริญเติบโตขององคการและผูปฏิบัติงาน มีระเบียบขอบังคับมี
ลักษณะท่ีเหมาะสมเม่ือนํามาบังคับใชทําใหเกิดความชัดเจนในการทํางาน และการบริหารงานมีความ
เปนธรรมตอบุคลากร คณะศิลปศาสตร  

2) เงิน เดือนและผลตอบแทน (Salary) หมายถึง คาตอบแทนท่ีบุคลากร         
คณะศิลปะศาสตร  ไดรับมีความเหมาะสมกับความยากของงานและปริมาณงานท่ีปฏิบัติ การเลื่อนข้ัน
เงินเดือนมีความเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจ และผลการปฏิบัติงาน และบุคลากร คณะศิลปะศาสตร 
พอใจในอัตราเงินเดือน  คาลวงเวลาท่ีไดรับในปจจุบัน 

3) ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relation) หมายถึง ทาที 
ความรูสึกในการติดตอสื่อสารกันท่ีแสดงถึงความสัมพันธอันดีระหวางผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา
และเพ่ือนรวมงาน จะแสดงความหวงใยตอปญหาหรือความกังวลใจของบุคลากร คณะศิลปศาสตร    
ท้ังในดานการงานและดานสวนตัว ไมมีการแบงพรรคแบงพวกและมีความสามัคคีในการทํางาน 

4) สภาพแวดลอมการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดลอม
ตาง ๆ เก่ียวกับการทํางาน ไดแก สิ่งอํานวยความสะดวกและเครื่องมืออยางเพียงพอซ่ึงอยูในสภาพ
พรอมใชงาน ไฟ / แสงสวางมีความเพียงพอขณะปฏิบัติงาน สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานมี      
ความเปนระเบียบเรียบรอย และพ้ืนท่ีใชสอยในองคการมีความเหมาะสมกับจํานวนผูปฏิบัติงานและ
ปริมาณงาน 

5) ความม่ันคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคลากร           
คณะศิลปศาสตร ท่ีมีตอความม่ันคงของความยั่งยืนของอาชีพและความม่ันคงขององคการ ซ่ึงเกิดจาก
บุคลากร คณะศิลปศาสตร  มีความม่ันใจวาจะไมถูกโยกยายเปลี่ยนแปลงไปปฏิบัติงานพ้ืนท่ีอ่ืนโดยท่ี
ไมสมัครใจ ไดรับความคุมครองจากการปฏิบัติงาน และการทํางานท่ีองคการนี้ทําใหชีวิตของบุคลากร 
คณะศิลปศาสตร มีความม่ันคง และมีคุณภาพชีวิตท่ีดี 

6) เทคนิคการนิ เทศงาน (Technical Supervision) หมายถึง การควบคุม      
ตรวจตราดูแลการปฏิบัติงานตามแผนท่ีกําหนดไว เพ่ือใหผูบังคับบัญชาสามารถแกไข ปรับปรุง วิธีการ
ปฏิบัติงานใหดําเนินการไปตามแผน หรือกําหนดวิธีการดําเนินงานใหเกิดผลดี มีประสิทธิภาพสูงและ
สามารถแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนไดโดยผูบังคับบัญชามีความรูความชํานาญดานการจัดการและนําความรู
มาประยุกตใชใหเกิดประโยชนอยางสมํ่าเสมอ เปนแบบอยางท่ีดีในการมุงม่ันและทุมเทตอภารกิจการ
งาน มีความรับผิดชอบตอการกระทํา ของตนท่ีสงผลตอองคการ และผูใตบังคับบัญชา 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลงานท่ีบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมาย
ตามท่ีไดรับงบประมาณมาดําเนินการ เพ่ือใหเกิดประโยชนสุขตอประชาชนและผูรับบริการ ไดแก    
การยึดถือในความจงรักภักดีตอหนวยงาน ไววางใจซ่ึงกันและกัน รวมแรงรวมใจเพ่ือใหหนวยงาน
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ดําเนินงานไดดี การยึดถือในการสรางสรรคสิ่งใหม การพัฒนา การสรางจุดแข็งใหตนเองและ
หนวยงาน การยึดถือในผลสําเร็จและเปาหมาย มีการทํางานเชิงรุก กลาถกเถียงกับเพ่ือนรวมงานและ
มุงชัยชนะ เปนสิ่งท่ีทุกคนยึดถือรวมกันวาเปนสิ่งสําคัญ และการยึดถือนโยบายและระเบียบปฏิบัติ
เพ่ือใหงานดําเนินไปอยางราบรื่น ไดแก 

1) ดานปริมาณผลงาน หมายถึง จํานวนผลงานของบุคลากร คณะศิลปศาสตร    
เปนงานตามนโยบายหรือยุทธศาสตรงานประจําตามหนาท่ีรับผิดชอบบุคลากร โดยงานท่ีไดรับ
มอบหมายเปนพิเศษท่ีทําไดสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนด หรือตามขอตกลง หรือตามมาตรฐาน 
นโยบายสําคัญเรงดวนของรัฐบาลภารกิจหลักหนวยงานสามารถทําไดมากกวา รอยละ 60 ระดับ
ความสําเร็จของปริมาณผลผลิตท่ีทําไดจริงเม่ือเปรียบเปาหมายอยูในเกณฑ และปริมาณงานท่ี
ดําเนินการผลสําเร็จสูงกวาเปาหมายท่ีวางไว พิจารณาจากจํานวนผลงานซ่ึงเปนงานตามนโยบายหรือ
ยุทธศาสตรงานประจําตามหนาท่ีรับผิดชอบ หรืองานท่ีไดรับมอบหมายเปนพิเศษท่ีทําไดสําเร็จตาม
เปาหมายท่ีกําหนด หรือตามขอตกลง หรือตามมาตรฐาน 

2) ดานคุณภาพผลงาน หมายถึง การปฏิบัติงานของบุคลากร คณะศิลปศาสตร     
ในรอบท่ีผานมาไมมีขอรองเรียนใด ๆ จากประชาชนและหนวยงานอ่ืน ๆ ท่ีมีสวนเก่ียวของ งานท่ีทํามี
ความถูกตอง ความครบถวน ความสมบูรณตามแผนปฏิบัติการ โดยผูท่ีมาติดตองานและผูมิไดมี    
สวนเสียมีความพึงพอใจคุณภาพการใหบริการของเจาหนาท่ี และผลสําเร็จของงานบรรลุเปาหมายโดย
ไมเกิดขอผิดพลาด หรือมีปญหาตามมาภายหลัง 

3) ดานความทันเวลา หมายถึง บุคลากร คณะศิลปศาสตร สามารถปฏิบัติงานตาม
หนาท่ี/ภารกิจท่ีไดรับมอบหมายสําเร็จภายในระยะเวลาท่ีกําหนด โดยจัดลําดับการทํางานโดยรีบ
ทํางานดวนพิเศษกอนงานประจําเสมอและเสร็จทันเวลา รวมถึงสามารถนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช
ในงานสนบัสนุนใหงานบริการเปนไปอยางรวดเร็ว สามารถปฏิบัติงานตามแผนงานปฏิบัติการประจําป
ไดตรงตามแผนดวยความรวดเร็วและตรงตามเวลาท่ีกําหนด และเม่ือไดรับแจงงานหรือคําสั่งแตละ
ครั้งทานจะดําเนินการอยางรวดเร็วเพ่ือใหงานเสร็จกอนหรือทันเวลา 

4) ดานความประหยัดและคุมคาในการใชทรัพยากร หมายถึง บุคลากร          
คณะศิลปศาสตร สามารถใชทรัพยากรอยางเหมาะสมในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ ทรัพยากรท่ีใช
คุมคากับผลผลิตของงานหรือโครงการ สามารถบริหารจัดสรรทรัพยากรโดยไดถือปฏิบัติอยาง
สมํ่าเสมอเพ่ือใหองคกรบรรลุผลท่ีดีท่ีสุดในดานประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยหนวยงานมี        
การกําหนดวิธีปฏิบัติเก่ียวกับการจัดสรรทรัพยากรแตละประเภท เพ่ือสนับสนุนการบรรลุวัตถุประสงค
ของการดําเนินงาน และสามารถปฏิบัติตามคูมือการใชอุปกรณ เครื่องมือระบบสารสนเทศ และ     
การบริหารเงินงบประมาณ 

5) ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ หมายถึง บุคลากร คณะศิลปศาสตร มีความมุงม่ันท่ีจะ
ปฏิบัติหนาท่ีราชการใหดีหรือใหเกินมาตรฐานท่ีมีอยูโดยผลการปฏิบัติงานท่ีผานมาอยูในเกณฑวัดผล
สัมฤทธิ์ท่ีสามารถพัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมายท่ียากและทาทายชนิดท่ีอาจ
ไมเคยมีผูใดสามารถกระทําไดมากอน และมีความพยายามปรับปรุงการปฏิบัติงาน เพ่ือใหได         
ตามเปาหมายของงานบุคลากร 
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1.6 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
1.6 .1  ผู บ ริห ารสามารถนํ าผลการศึกษานี้ ม า เป นข อ มูล ในการกํ าหนดน โยบาย                

ดานการบริหารงานบุคคล วางแนวทางการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานใหกับบุคลากร 

1.6.2  บุคลากรคณะศิลปศาสตรสามารถนําผลการศึกษาปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิผลใน
การปฏิบัติงาน มาเปนแนวทางในการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพ่ือใหบุคลากรมีความรักองคกร 
พรอมท้ังปฏิบัติงานไดอยางเต็มประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลตรงตามเปาหมายท่ีตั้งไว 

1.6.3   หนวยงานอ่ืนสามารถนําผลท่ีไดจากการศึกษาไปเปนขอมูลในการศึกษาคนควาตอไป  
 
 
กรอบแนวคิดโครงการวิจัย 

ตัวแปรตน (independent variable)  ตัวแปรตาม (dependent variable) 

 

 

 

 

 

 

 

      

 
 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดโครงการวิจัย 

 

แรงจูงใจในการทํางาน 

ปจจัยจูงใจ 
1. ความสําเร็จในงาน 
2. ลักษณะงาน 
3. การยอมรับในงาน 
4. ความกาวหนาในงาน 
5. ความรับผิดชอบในงาน 

ปจจัยค้ําจุน 

1. นโยบายและการบริหารงาน 
2. เงินเดือนและผลตอบแทน 
3. ความสัมพันธระหวางบุคคล 
4. สภาพแวดลอมการทํางาน 
5. ความม่ันคงในงาน 
6. เทคนิคการนิเทศงาน 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
คณะศิลปศาสตร มทร.ธัญบุร ี

1. ปริมาณผลงาน 
2. คุณภาพของงาน 
3. ความทันเวลา 
4. ความประหยัดคุมคาในการใช 

ทรัพยากร 
5. การมุงผลสัมฤทธิ ์



 
 

บทท่ี 2 

วรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
  

ในการศึกษาปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานบุคลากร ของคณะศิลปศาสตร  

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  ผูวิจัยไดทําการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ รวบรวม

ขอมูล ทฤษฎี บทความ และงานวิจัยตางๆท่ีเก่ียวของเพ่ือใหครอบคลุมวัตถุประสงคโดยกําหนดหัวขอ

ของการศึกษา ดังนี้ 

2.1 แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

2.2 แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

2.3 ขอมูลเก่ียวกับงานบุคลากร คณะศิลปศาสตร 

2.4 ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

2.1 แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 2.1.1 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 อนุชิต แยมยืนยง (2557) ไดใหความหมายไววา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ปจจัย

ตาง ๆ ท่ีมากระตุนพฤติกรรมหรือการกระทํา การแสดงออก สิ่งกระตุนพฤติกรรมแรงจูงใจใน       

การปฏิบัติงานมี 2 ดาน คือ ปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน และปจจยัจูงใจในการทํางาน 

นารีรัตน แกวมณี (2557) ไดใหความหมายไววา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง         

สิ่งกระตุนจากสิ่งเราแลวทําใหเกิดพลังท่ีแสดงออกทางพฤติกรรม 

อุษา เฟ องประยู ร (2558) แรงจู งใจ ในการปฏิบั ติ งาน หมายถึง การท่ีพนั กงาน                   

มีความปรารถนาหรือความตองการท่ีจะปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จ โดยเกิดจากความพึงพอใจ

จากภายใน เม่ือไดปฏิบัติงานแลวมีความสุข ไมเกิดความเบื่อหนาย ทอถอย ทําใหเปนผูท่ีรักงาน        

มีความตั้งใจ เต็มใจ เกิดการทุมเทในการปฏิบัติงาน และสามารถปฏิบัติงานไดอยางตอเนื่องทําใหเกิด

ประสิทธิภาพสูงสุดในการปฏิบัติงาน 

ยลดา สุพร (2559) ไดใหความหมายไววา แรงจูงใจในการทํางานหมายถึงความตองการ 

แรงผลักดันหรือสิ่งกระตุน เปนปจจัยสําคัญในการท่ีจะชวยกระตุนใหบุคคลกระทําพฤติกรรมตาง ๆ 

อยางมีทิศทางและตอเนื่องเพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีตองการ 

พระพงษ ศักดิ์  สนฺตมโน (เกษวงศรอด) (2562) ได ใหความหมายไววา แรงจูงใจใน            

การปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกหรือทัศนคติเชิงบวกของบุคคลท่ีมีตอการทํางาน เปนความรูสึกท่ี

เกิดข้ึนเม่ือความคาดหวังหรือความตองการไดรับการตอบสนองจากองคกร อันจะทําใหบุคคลนั้นเกิด

ความพอใจและปฏิบัติงานไดอยางเต็มกําลังความสามารถ 
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พรเพชร บุตรดี (2563) ไดใหความหมายไววา แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง แรงกระตุน

หรือโนมนาว ใหบุคคลมีความกระตือรือรน มุงม่ันตั้งใจ ทุมเทและอุทิศตนในการทํางาน เพ่ือให

บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีตองการ 

จากแนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติผูวิจัยสามารถสรุปไดวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

หมายถึง แรงผลักดันหรือแรงกระตุนโดยสิ่งเราหรือสิ่งจูงใจท้ังจากภายในและภายนอกท่ีสงผลตอ

ความรูสึกหรือทัศนคติเชิงบวกใหการแสดงออกถึงพฤติกรรมหรือการกระทําตาง ๆ ในตัวบุคคลนั้น     

ท่ีจะใชความรูความสามารถในการทํางานท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มกําลัง เพ่ือใหงานบรรลุเปาหมาย

ตามท่ีกําหนดหรือตอบสนองความตองการขององคกรไดอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

2.1.2 ความสําคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปนพฤติกรรมท่ีเกิดจากจากภายในบุคคลจนทําใหเกิด

การจูงใจจนเปนพฤติกรรมท่ีมีความจริงจัง มีการลงมือดําเนินการในการปฏิบัติงานนั้น ๆ ใหบรรลุ

เปาหมายท่ีตองการ ในสวนของความสําคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีนักวิชาการกลาวถึง

ความสําคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดังนี้ 

อรพินทร ชูชม (2555) กลาววา แรงจูงใจเปนปจจัยหนึ่งท่ีชวยใหเขาใจและอธิบาย

พฤติกรรมของบุคคลในการทํางานวาทําไมคนจึงขยัน มานะพากเพียรและปฏิบัติงานไดดี              

โดยแรงจูงใจจึงมีบทบาทสําคัญดังตอไปนี้ 

1) แรงจูงใจสามารถสรางความเขาใจถึงสาเหตุของพฤติกรรมและคาดการณ

พฤติกรรมของบุคคลในอนาคตได แรงจูงใจเปนหนึ่งในปจจัยท่ีทําใหเขาใจวา ทําไมบุคคลถึงมี

พฤติกรรมเชนนี้ อะไรเปนสาเหตุจูงใจท่ีทําใหบุคคลมุงม่ันท่ีจะกระทาพฤติกรรมนั้น อีกท้ังแรงจูงใจยัง

สามารถขยายความใหเห็นถึงความพยายามหรือต้ังหนาฝาความยากลาบากในการกระทําพฤติกรรม

นั้นอยางกระตือรือรนเต็มกําลังความสามารถ ดังนั้นการทราบถึงสิ่งจูงใจท่ีอยูเบื้องหลังของพฤติกรรม

ท่ีบุคคลแสดงออกจะเปนประโยชนอยางยิ่งในดานการบริหารจัดการในการเสาะแสวงหาวิธีการท่ีจะ

ทําใหบุคคลมีพฤติกรรมท่ีตองการ 

2) แรงจูงใจชวยอธิบายความแตกตางระหวางบุคคล ท้ังนี้บุคคลในแตละคนมี    

ความแตกตางกันท่ีอยูภายใน เชน ทําไมบางคนมีความพยายามหรือตั้งหนาฝาความยากลําบากเพ่ือให

บรรลุเปาหมาย ในขณะท่ีบางคนไมมีความพยายามในการทํางานใหบรรลุเปาหมายนอกจากนี้บุคคล

แตละคนอาจทําพฤติกรรมเดียวกันดวยเหตุผลท่ีแตกตางกัน เนื่องจากบุคคลเหลานั้นมีแรงจูงใจใน    

การทําพฤติกรรมนั้นแตกตางกัน 

3) แรงจูงใจชวยใหบุคคล หนวยงานหรือองคการบริหารจัดการใหบุคคลมีแรงจูงใจท่ี

จะกระทําพฤติกรรมท่ีพึงประสงคได โดยอาศัยแนวคิดแรงจูงใจ อาจอาศัยการจูงใจหลายประเภท

ผสมผสานประกอบกันหรือเลือกใชวิธีการจูงใจวิธีการใดวิธีการหนึ่ งให เหมาะสมกับบุคคล             
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กลุมสถานการณและโอกาส เชน สรางกระบวนการจูงใจในการทํางานโดยการตอบสนอง           

ความตองการของบุคคลไดอยางเหมาะสม จูงใจบุคคลโดยการกําหนดเปาหมาย ใหความมีสวนรวม

และรับผิดชอบในการทาทากิจกรรมตาง ๆ 

นอกจากนี้  เพลินพิศ พิบูลยกุล (2558) กลาวถึง ความสําคัญของการจูงใจวา        

การจูงใจมีอิทธิผลตอผลผลิต ผลิตผลของงานจะมีคุณภาพดี มีปริมาณมากนอยเพียงใดข้ึนอยูกับ     

การจูงใจในการทํางาน ดังนั้นผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานจึงจําเปนตองเขาใจวาอะไรคือแรงจูงใจท่ี

จะทําใหพนักงานทํางานอยางเต็มท่ี และไมใชเรื่องงายในการจูงใจพนักงานเพราะพนักงานตอบสนอง

ตองานและวิธีทํางานขององคกรแตกตางกัน การจูงใจพนักงานจึงมีความสําคัญ สามารถสรุป        

ความสาคัญของการจูงใจในการทางานไดดังนี้ 

1) พลัง กําลังท่ีคอยเปนแรงขับภายในท่ีสาคัญตอพฤติกรรมของมนุษยในการทํางาน

ตาง ๆ ถาบุคคลมีแรงจูงใจภายในตนเองในการทํางานสูงทําใหขยันขันแข็ง กระตือรือรนท่ีตอง        

การดําเนินการใหสําเร็จ ซ่ึงตรงกันขามกับบุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายในตนเองในการทํางานนอยมักจะ

ทํางานเรื่อย ๆ ไมมีการกําหนดวาตองเสร็จสิ้นเม่ือไหร 

2) ความพยายาม ทําใหบุคคลมีความมานะ อดทน บากบั่น พยายามนาสิ่งตาง ๆ      

ท่ีตนเองมีท้ังคิดความรู ความสามารถและประสบการณของตนมาใชใหเกิดประโยชนตอการทํางานให

ไดมากท่ีสุด อีกท้ังการไมทอถอยแมงานจะมีอุปสรรคขัดขวาง 

  3) การเปลี่ยนแปลง วิธีทํางานในบางครั้ง กอใหเกิดการคนพบชองทางประสบ

ผลสําเร็จมากกวา การเปลี่ยนแปลงเปนเครื่องหมายของความเจริญกาวหนาของบุคคลแสดงใหเห็นวา

บุคคลกําลังแสวงหาการเรียนรูสิ่งใหม ๆ ซ่ึงทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงการทํางานจนในท่ีสุดทําให

คนพบแนวทางท่ีเหมาะสม 

4) บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการทํางานจะเปนบุคคลท่ีมุงม่ันในการทํางานใหเกิด      

ความเจริญกาวหนา ความมีวินัยในตนเอง และมักประสบความสําเร็จในการทํางานอยู เสมอ        

เพราะเม่ือเจอปญหาตาง ๆ บุคคลเหลานี้จะไมยอทอและจะทําใหประสบความสําเร็จมากท่ีสุด 

จากความสําคัญดังกลาวขางตน สรุปวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน

องคการ มีสวนสําคัญยิ่งท่ีจะชวยใหองคการนั้นบรรลุเปาหมายวัตถุประสงค หรือสามารถสนองตอบ

นโยบายท่ีกําหนดไวได เนื่องจากหากบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีดี ก็จะสงผลใหปฏิบัติงาน

ในหนาท่ีไดอยางมีประสิทธิภาพ ทํางานดวยความทุมเทเต็มกําลัง เพ่ือตอบสนองความตองการของ

ตนเอง ไมวาจะเปนความตองการทางรางกาย ความม่ันคงในอาชีพการงาน ความเจริญกาวหนาใน

อาชีพการงาน เปนตน 
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 2.1.3 ประเภทของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

อรพินทร ชูชม (2555) กลาววา แรงจูงใจในการทางานสามารถแบงแรงจูงใจใน   

การทางานไดตามทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางานได 2 ประเภทใหญ ๆ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1) กลุมทฤษฎีเชิงเนื้อหา (Content Theories) เปนทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับเนื้อหา

สาระของแรงจูงใจ คือ ความตองการเฉพาะอยางหรือความตองการภายในเปนสิ่งจูงใจและสงผลตอ

การแสดงออกพฤติกรรมของบุคคล ซ่ึงทฤษฎีแรงจูงใจในกลุมนี้คือทฤษฎีลําดับข้ันความตองการ 

2) กลุมทฤษฎีเชิงกระบวนการ (Process Theories) เปนทฤษฎี ท่ีเก่ียวของกับ

ข้ันตอน วิธีการ กระบวนการตาง ๆ ในการรูคิด การตัดสินใจและเลือกแนวทางในการกระทํา        

ซ่ึงทฤษฎีพยายามอธิบายวาแรงจูงใจเกิดข้ึนไดอยางไร มีความสัมพันธกับปจจัยตาง ๆ ในรูปแบบใด 

มากกวาจะบอกวาปจจัยอะไรกระตุนใหเกิดแรงจูงใจ ซ่ึงความตองการอาจเปนสวนหนึ่งของ

กระบวนการจูงใจ ทฤษฎีแรงจูงใจในกลุมนี้ มีหลายทฤษฎี ไดแก ทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย       

ทฤษฎีความคาดหวัง และทฤษฎีความเปนธรรม 

Weiten (1997 อางถึงใน สุรางค โควตระกูล, 2556) ไดกลาวไววา ทฤษฎีสวนใหญ

แบงแรงจูงใจของมนุษยออกเปน 2 ประเภท คือ 

1) แรงจูงใจทางดานรางกาย (Biological Motives) เกิดจากความตองการทาง

รางกาย เชน ความหิว ความตองการท่ีอยูอาศัยท่ีดี ความตองการอุณหภูมิท่ีเหมาะสม ความตองการ

ขับถาย ความตองการนอนหลับและพักผอน ความตองการแสดงออก และความกาวราว เปนตน 

2) แรงจูงใจทางสังคม (Social Motives) เกิดจากประสบการณทางสังคม เชน 

ความตองการความสําเร็จ ความตองการความสัมพันธ ความตองการอิสรภาพ ความตองการการดูแล

ปกปอง ความตองการมีอํานาจ ความตองการเปนท่ีสนใจของผูอ่ืน และความตองการความสนุกสนาน

เพลิดเพลิน เปนตน 

สรุปประเภทของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไดวา สามารถแบงออกไดหลากหลายมิติ

ข้ึนอยูกับวาตองการศึกษาในประเด็นใดเพ่ือใหตอบโจทยกับวัตถุประสงคมากท่ีสุด โดยหลัก ๆ 

สามารถแบงประเภทของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได 2 ประเภท คือ 1) แรงจูงใจภายใน และ        

2) แรงจูงใจภายนอก ซ่ึงในการศึกษาครั้งนี้จะเนนในการศึกษาท่ีเปนแรงจูงใจภายนอกเพราะแรงจูงใจ

ตาง ๆ มักจะเกิดจากสภาพแวดลอมของงานท่ีปฏิบัติ 
 

2.1.4 ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ทฤษฎีลําดับความตองการของ Maslow (Hierachy of Needs Theory) 

Maslow (1970 อางถึงใน มัทนียา กายแกว, 2559) พ้ืนฐานความตองการของ

มนุษยนั้นยอมไมมีท่ีสิ้นสุด โดยจะเริ่มเรียกรองความตองการจากขอมูลพ้ืนฐานท่ีจําเปนท่ีสุดเปนลําดับ
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ข้ันตอนตามทฤษฎีของ Maslow นี้ โดยไดแบงลําดับความตองการของมนุษยออกเปน 5 ลําดับ

ข้ันตอนดังนี้ 

1 ) ค ว าม ต อ งก า รท า งด า น ร า งก า ย  (Physiological Needs) คื อ           

ความตองการข้ันแรกสุดของมนุษยเพ่ือความอยูรอด เชน ความตองการในเรื่องของปจจัย 4 อัน

ประกอบไปดวย อาหาร ท่ีอยูอาศัย เครื่องนุงหม และยารักษาโรค นอกจากนี้ยังมีความตองการอ่ืน ๆ 

ท่ีนอกเหนือจากปจจัย 4 ไดแก น้ํา ความตองการพักผอน และความตองการทางเพศ เปนตน โดย

ความตองการทางรางกายจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของมนุษยตอเม่ือรางกายตองการสิ่งท่ีตอบสนอง 

2) ความตองการความม่ันคงหรือความปลอดภัย (Security of Safety 

Needs) คือ ความตองการใหมีชีวิตท่ีปลอดภัยและม่ันคงในสวนรางกายและจิตใจ เนื่องจากบุคคลจะ

ไมตองเผชิญกับความไมแนนอนในการดํารงชีวิต เชน การขาดแคลนทรัพยสิน การสูญเสียตาแหนง 

การถูกขูเข็ญจากมนุษยผูอ่ืน ดังนั้นมนุษยจึงตองการหลักประกันชีวิตและความม่ันคงในชีวิต เชน 

ทํางานในอาชีพท่ีม่ันคง มีการประกันชีวิต และมีการออมทรัพยหรือสะสมทรัพย เปนตน โดยจะ

เกิดข้ึนก็ตอเม่ือความตองกายดานรางกายไดรับการตอบสนองอยางสมควรแลว 

3) ความตองการทางดานสังคม (Social or Belongingness Needs)     

จากภายหลังไดรับการตอบสนองสองข้ันนั้นแลว ซ่ึงจะมีผลให มีความตองการท่ีเพ่ิมมากข้ึน         

ความตองการดานสังคมเริ่มจูงใจท่ีสาคัญและสงผลตอพฤติกรรมของมนุษย ซ่ึงความตองการนี้ ท่ี

สอดคลองกับการอยูรวมกันและการไดยอมรับจากบุคคลอ่ืน และมีความรูสึกวาถูกการยอมรับและ

เปนสวนหนึ่งของกลุมทางสังคม 

4) ความตองการท่ีจะไดรับการยอมรับนับถือ (Esteem or Status Needs) 

ความตองการในข้ันนี้เปนความตองการท่ีสูงข้ึนมา โดยหลักคือการตองการการยอมรับนับถือจาก

บุคคลรอบขาง เม่ือไดรับการตอบสนองแลว บุคคลจะตองการสรางสถานภาพใหสูงข้ึน มีความภูมิใจ

และสรางความนับถือตนเอง ชื่นชมในความสําเร็จของงานท่ีทําความรูสึกม่ันใจในตนเองและมีเกียรติ 

ความตองการเหลานี้ เชน ตําแหนง ระดับเงินเดือนท่ีสูง งานท่ีทาทาย ไดรับเกียรติ มีสวนรวมใน     

การตัดสินใจในงาน โอกาสแหงความกาวหนาในงานอาชีพ และการดํารงตําแหนงงานท่ีสําคัญใน

องคกร ฯ 

5) ความตองการท่ีจะไดรับความสําเร็จในชีวิต (Self-Actualization or 

Self Realization) ความตองการของมนุษยท่ีอยูในลําดับท่ีสูงสุดก็คือ ความอยากสําเร็จในชีวิตใน

ความตองการของความคาดหวังและความนึกคิด ความใฝฝนหรือความทะเยอทยานท่ีอยากไดรับ  

ผลสําเร็จท่ีสูงสุดในทัศนะของตน 
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ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg (Herzberg’s Two Factors Theory) 

Herzberg (1959 อางถึงใน ปยนันท สวัสดิ์ศฤงฆาร, 2562) กลาวถึง ทฤษฎีสอง

ปจจัย วาประกอบดวยปจจัยสําคัญ 2 ประการ คือปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) และปจจัย

สุขอนามัย (Hygiene Factors) สามารถอธิบายไดดังตอไปนี้ 

1) ปจจัยจูงใจหรือปจจัยท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางาน เปนปจจัยภายใน

หรือความตองการภายในของบุคลากรกรท่ีมีอิทธิพลในการสรางความพึงพอใจในการทํางานเปนปจจัย

ท่ีเก่ียวของกับงานโดยตรง ซ่ึงเปนปจจัยท่ีกระตุนใหผูปฏิบัติงานเกิดความพอใจและเปนปจจัยท่ี

นําไปสูทัศนคติทางบวกและการสรางแรงจูงใจใหบุคคลในองคการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

มากยิ่งข้ึน ทําใหคนทํางานมีความรูสึกพอใจในงาน มีความรูสึกในดานดี ปจจัยกระตุน ไดแก 

ความสําเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ โอกาสกาวหนา และลักษณะของงานท่ีทํา 

ถามีปจจัยเหลานี้คนทางานก็จะเกิดความพอใจในการทํางานและเกิดแรงจูงใจ เพราะสามารถสนอง

ความตองการสําเร็จใหชีวิตได แตถาไมมีปจจัยเหลานี้ความพอใจในการทํางานและแรงจูงใจก็ไม

เกิดข้ึน ซ่ึงปจจัยกระตุนจะนําไปสูการจูงใจในวิธีการบริหารงานดวย โดยปจจัยจูงใจประกอบดวย      

5 ดาน ไดแก 

1.1) ความสําเร็จในงานท่ีทาของบุคคล (Achievement) คือ การท่ีบุคคล

เกิดความรูสึกพึงพอใจและปลาบปลื้มเม่ือสามารถทํางานไดเสร็จสิ้นและประสบความสําเร็จ การท่ี

บุคคลสามารถทางานไดสําเร็จทันตามเปาหมาย การมีสวนรวมในการทางานของหนวยงานให        

ประสบผลสําเร็จลุลวงไดเปนอยางดี ความสามารถในการแกไขปญหาตางๆ การรูจักหาแนวทาง

ปองกันปญหาท่ีจะเกิดข้ึนและเม่ืองานสําเร็จก็เกิดความรูสึกพอใจในความสําเร็จ ไดแก การไดใช

ความรูทางวิชาการในการปฏิบัติตามเปาหมายท่ีคาดไว การเปดโอกาสใหตัดสินใจในการทํางานของ

ตนเองไดสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว การท่ีบุคคลสามารถทํางานไดเสร็จสิ้นประสบผลสาเร็จอยางดี 

1.2) การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) คือ การไดรับความ

ยอมรับนับถือจากบุคคลในองคกรหรือไดรับการยกยองชมเชยในความสามารถ รวมถึงการใหกําลังใจ

หรือ  การแสดงออกอ่ืนใดท่ีแสดงใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ ไดแก การยกยองชมเชย

ภายในองคการความภาคภูมิใจในอาชีพ การไดรับการยอมรับจากองคกร การไดรับการยอมรับจาก

เพ่ือนรวมงานและการมีเกียรติและศักดิ์ศรีในอาชีพ การไดรับการยอมรับนับถือจากบุคคลใน

หนวยงานหรือบุคคลอ่ืน ๆ ท่ีมาขอคําปรึกษา ท้ังนี้การยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงาน

ดวย 

1.3) ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (Work Itself) คือ ขอบเขตของงานท่ีปฏิบัติการ

กําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบอยางชัดเจน มีการใหอิสระ ความทาทายในการทํางาน การเปดโอกาส
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ใหบุคคลไดมีโอกาสในการใชความริเริ่มสรางสรรคในการทํางานไดอยางเต็มกาลังความสามารถ และท่ี

สําคัญเปนงานท่ีตรงกับความถนัดและความรูท่ีไดศึกษามา 

1.4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ การยอมรับผลท่ีจะเกิดข้ึนจาก

การไดรับโอกาสในการมอบหมายใหมีสวนรวมในงาน มีอิสระในการทํางาน ไดแก ความเหมาะสมของ

ปริมาณงาน การไดรับความเชื่อถือ ความไววางใจในงานท่ีรับผิดชอบ และการไดรับมอบหมายงานท่ี

สําคัญ งานใหม ๆ และมีอํานาจอยางเต็มท่ีไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด 

1.5) ความกาวหนา (Advancement) คือ ความเจริญรุงเรื่องท่ีไดจาก       

การไดรับโอกาสไดกาวข้ึนสูตําแหนงท่ีสูงข้ึน การไดรับการเลื่อนข้ันเม่ือปฏิบัติงานสําเร็จ การมีโอกาส

ไดศึกษาหาความรูเพ่ิมเติม ไดรับการฝกอบรมหรือศึกษาดูงานท่ีเก่ียวของ 

2) ปจจัยอนามัยหรือปจจัยคาจุน เปนปจจัยท่ีชวยลดความไมพึงพอใจใน

การทํางาน เปนปจจัยท่ีไมเก่ียวของโดยตรงกับงาน เปนปจจัยท่ีสกัดก้ันไมใหบุคลากรเกิดความ       

ไมพอใจ แตไมสามารถสรางแรงจูงใจใหเกิดข้ึนได โดยสวนใหญจะเปนปจจัย พ้ืนฐานท่ีจาเปนท่ีตอง

ไดรับการสนองตอบ เพราะถาไมมีใหหรือใหไมเพียงพอจะทําใหบุคลากรเกิดความไมพึงพอใจใน     

การทํางาน แตก็ไมไดหมายความวาถาใหปจจัยเหลานี้แลวจะทําใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจใน     

การทํางานเปนปจจัยปองกันไมใหคนเกิดความไมพอใจในงานท่ีปฏิบัติอยู เชน นโยบายของหนวยงาน

และการบริหาร การบังคับบัญชา สภาพการทํางานความสัมพันธระหวางบุคคล รายได ตําแหนงและ      

ความม่ันคง โดยปจจัยคํ้าจุน ประกอบดวย 10 ดาน ดังนี้ 

2.1) การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล หมายถึง ความสามารถของ

ผูบังคับบัญชาในการทํางาน ความยุติธรรมในการบริหารงาน รวมถึงความรูความสามารถในการให

คําแนะนําหรือชวยผูใตบังคับบัญชาแกไขปญหา ความสามารถหรือความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา

หรือผูนิเทศงานในการดําเนินงานและการบริหารงาน การท่ีผูบังคับบัญชามอบหมายงานตามหนาท่ี

ความรับผิดชอบและมีความตั้งใจในการสอนงานท่ีมอบหมายใหกับพนักงาน 

2.2) ความสัมพันธกับหัวหนางาน หมายถึง การมีความเชื่อมโยงและ      

การสานความสัมพันธอันดีตอระหวางหัวหนางานและลูกนอง เพ่ือใหสามารถทางานและมีความเขาใจ

รวมกันในการทํางานเปนอยางดี ทําใหการทํางานเปนไปอยางราบรื่น 

2.3) ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน หมายถึง การปรับตัวเขากับเพ่ือน

รวมงานดานความรวมมือของเพ่ือนในการปฏิบัติงานและคนอ่ืนดวยและการมีเพ่ือนดีอันเปน

กัลยาณมิตรคือ ชวยแนะนํา สั่งสอน ใหคําปรึกษาท่ีดีท่ีถูกตองท่ีควร เปนผูมีปญญา มีความสามารถ 

ชวยสนับสนุนใหใฝดี เปนแบบอยางท่ีดี ชวยเหลือเก้ือกูลกันและกัน และนําไปสูสังคม สิ่งแวดลอมท่ีดี

งามโดยความสัมพันธอันดีมาจากการติดตอสื่อสารดวยวาจาและกิริยาท่ีดี ความเขาใจซ่ึงกันและกัน 

การทํางานรวมกันอยางราบรื่น 
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2.4) ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา หมายถึง การประสานและสราง

ความสัมพันธอันดี ในการพบปะเพ่ือสนทนาและมีปฏิสัมพันธในการปฏิบัติงานท่ีแสดงถึงความมี

สัมพันธอันดีตอกัน ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา การปฏิบัติงานในองคกรผูบังคับบัญชาและ

ผู ใตบั งคับบัญชาจําเปนตองการการสื่อสารเพ่ือรวมดําเนินงานใหบรรลุภารกิจขององคกร             

โดยผูบังคับบัญชาจะทําหนาท่ีอํานวยการใหนโยบายและขอมูลขาวสารท่ีถูกตองและเหมาะสมแก

พนักงาน และในทางตรงกันขามก็ตองรับฟงขาวสารขอมูล ขอเสนอแนะและความคิดเห็นของ

พนักงาน เพ่ือใหสามารถประสานงานในการทํางานรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยในการสั่งการ

นั้นสามารถทําไดในหลายรูปแบบ เชน การสั่งงานดวยวาจาและการสั่งงานเปนลายลักษณอักษร      

ซ่ึงตองเลือกใชใหเหมาะสม และยังสามารถสั่งโดยใชการบังคับหรือออกคําสั่ง การสั่งงานแบบขอรอง 

การสั่งงานแบบแนะนํา การสั่งงานแบบอาสาสมัครซ่ึงก็ข้ึนอยูกับวาตัวผูบริหารจะเลือกใชการสั่งงาน

แบบใด 

2.5) ตําแหนงงาน หมายถึง ระดับในการทํางานท่ีแสดงถึงขอบเขตหนาท่ี 

ความรับผิดชอบของบุคคลภายในองคการ ซ่ึงอาชีพนั้นเปนท่ียอมรับและนับถือของสังคมมีเกียรติและ

มีศักดิ์ศรี 

2.6) ความม่ันคงในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกปลอดภัยของบุคคลท่ีมี

ตอความม่ันคงในการทํางาน หรือความยั่งยืนของอาชีพ 

2.7) นโยบายและการบริหารขององคการ หมายถึง การจัดการและ        

การบริหารงานขององคกร การติดตอสื่อสารภายในองคกรท่ีมีประสิทธิภาพ การบริหารและ          

การจัดการองคกรดวยนโยบายของการบริหารงานอยางเปนระบบและมีความชัดเจน 

2.8) ชีวิตสวนตัว หมายถึง สภาพความเปนอยูสวนตัวท่ีเก่ียวของกับงาน 

เชน การไมถูกยายไปทํางานในท่ีแหงใหมซ่ึงหางไกลครอบครัว 

2.9) สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพแวดลอมทางกายภาพท่ีจะอํานวย

ความสะดวกในการปฏิบัติงาน เชน แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการทางาน รวมไปถึงอุปกรณเครื่องมือ 

เครื่องใช ในการปฏิบัติงาน 

2.10) คาตอบแทนและสวัสดิการเงินเดือน หมายถึง เงินเดือน สวัสดิการ 

โบนัส หรือผลประโยชนอ่ืนท่ีเหมาะสมกับงานท่ีทําหรือสิ่งตอบแทนการปฏิบัติงานในรูปเงินรวมถึง   

การเลื่อนข้ันเงินเดือนในหนวยงานนั้นเปนท่ีพอใจของบุคคลท่ีทํางาน 
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2.2 แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

 2.2.1 ความหมายของประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

มีนักวิชาการหลายคนไดใหความหมายของประสิทธิผลไว ดังนี้ 

ธงชัย สันติวงษ (2554) กลาววา ประสิทธิผล หมายถึง ขนาดของความสามารถของ

องคการในการท่ีจะสามารถทางานบรรลุตามเปาหมายตาง ๆ ท่ีตั้งไว จะสามารถทําใหบรรลุผลสําเร็จ

มากเพียงใด หรืออาจกลาวไดวาการทํางานใหบรรลุเปาหมายท่ีวางไว และไดรับประโยชนมากท่ีสุด 

โดยเปาหมายขององคการไดบรรลุผลสําเร็จการปฏิบัติงานตามอํานาจหนาท่ีท้ังทางฝายบริหารและ

ฝายปฏิบัติงานใหบังเกิดผลงานตามท่ีไดกําหนดไว 

ตุลา มหาพสุธานนท (2554) ไดใหความหมายของประสิทธิผลไววา แนวทางหรือ

วิธีการ กระบวนการ หรือตัววัดนั้น สามารถตอบสนองจุดประสงคท่ีตั้งไวไดดีเพียงใด การประเมิน

ประสิทธิผลตองประเมินวาสามารถบรรลุความตองการไดดีเพียงใด ดวยการใชแนวทางท่ีเลือก       

การนําไปปฏิบัติหรือตัววัดท่ีใช 

ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน (2558) ไดกลาวถึง ความหมายของประสิทธิผล คือ     

การทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคหรือผลผลิตเทียบกับวัตถุประสงค ซ่ึงการทํางานบรรลุผลสาเร็จตามท่ี

กําหนดการบริหารงานใหมีประสิทธิผลขององคการนับวามีความสําคัญตอการวิเคราะหและขัดเกลา

พฤติกรรมองคการท่ีเกิดจากการบริหารงานวามีประสิทธิภาพเพียงใด 

วชิรวัชร งามละมอม (2559) กลาวถึง ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน คือ ผลสําเร็จ

อันเปนผลเนื่องมาจากการปฏิบัติงานตามแผนงานนั้นตามวัตถุประสงคขององคการท่ีไดกําหนดไว       

โดยพบวาประสิทธิผลนั้น หมายถึง ผลสําเร็จท่ีเกิดข้ึนแลวตัวเราคิดหรือวางแผนท่ีจะประกอบกิจการ

ใดแลวสามารถทํากิจการนั้นใหสําเร็จไดตามท่ีคิดหรือวางไว เรียกวา การทํางานนั้นมีประสิทธิภาพ 

ศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ (2560) ไดใหความหมายของคําวาประสิทธิผล หมายถึง 

การใชทรัพยากรขององคกรใหบรรลุเปาหมายขององคกร ประสิทธิผลจึงมุงทําใหเกิดการทํา            

สิ่งท่ีถูกตอง และประสิทธิภาพเปนวิธีการจัดสรรทรัพยากรเพ่ือใหเกิดความสิ้นเปลืองนอยท่ีสุด            

โดยสามารถบรรลุจุดมุงหมายโดยใชทรัพยากรต่ําสุด กลาวคือเปนการใชโดยมีเปาหมาย คือ

ประสิทธิผลหรือใหบรรลุจุดมุงหมายท่ีกําหนดไวสูงสุด อาจเรียกวาทําสิ่งตาง ๆ ใหถูกตอง 

พิภพ วชังเงิน (2560) ไดใหความหมายของคําวาประสิทธิผล หมายถึง ปจจัยตาง ๆ 

ท่ีเปนตัวสะทอนใหเห็นความรับผิดชอบการแกปญหาท่ีซับซอน ตองการผลจากงานท่ีปฏิบัติมีแรง

กระตุนภายในตัวและกํากับพฤติกรรมของตนใหไปสูเปาหมายท่ีตองการโดยเปนคนท่ีมีคุณลักษณะ     

3 ประการ 1) ตองการกําหนดเปาหมายเอง 2) ไมกําหนดเปาหมายงายหรือยากเกินไป 3) ตองการ   

สิ่งยอนกลับเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานตองการรูวาตนทางานไดดีเพียงใดแคไหน 
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จากความหมายของประสิทธิผลท่ีกลาวมา สรุปไดวา ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

หมายถึง การท่ีบุคลากรปฏิบัติหนาท่ีอยางเต็มท่ี ตามความสามารถความรูใหบรรลุเปาหมาย 

วัตถุประสงคท่ีไดกําหนดไว โดยการใชทรัพยากรท่ีมีอยูอยางเหมาะสม และกอใหเกิดประโยชนสูงสุด 

บรรลุเปาหมายขององคกร 

 2.2.2 การประเมินประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

  อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2542, อางถึงใน กรวิชญ กลิ่นบุญ, 2559) ได

กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีมุงประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานในแงผลสําเร็จของ

งานตามวัตถุประสงค หรือเปาหมาย หรือมาตรฐานท่ีกําหนดไว โดยมักจะประเมินในรูปของปริมาณ 

คุณภาพ เวลา หรือประสิทธิผลในการทํางาน แบงออกเปน 7 วิธี ดังนี้ 

1) วิธีการประเมินตามผลงาน ซ่ึงเอาผลการปฏิบัติงานเปนเกณฑในการพิจารณา

และชวยใหเกิดสัมพันธภาพอันดี ท้ังเปนการจูงใจการปฏิบัติงานดวย หลักสําคัญของการประเมินผล

การปฏิบัติงานแบบนี้ คือ 

1.1) ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชารวมกันศึกษาลักษณะงานและ    

ความรับผิดชอบในหนาท่ีแตละคน กลาวคือ เพ่ือใหรูปริมาณงานและหนาท่ีของทุกคน 

1.2) ผูบังคับบัญชาและผู ใตบังคับบัญชารวมกันกําหนดเปาหมายใน       

การปฏิบัติงานและเปาหมายนั้นจะตองสอดคลองกับวัตถุประสงคหลักขององคการ 

1.3) กําหนดหลักเกณฑสําหรับวัดหรือประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น 

1.4) ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชารวมกันดําเนินผลการปฏิบัติงาน

ดวยกันโดยอาศัยเกณฑและวัตถุประสงคขางตน การประเมินผลการปฏิบัติงานนี้จะตองกระทําเปน

ครั้งคราว ปละหลายครั้ง 

1.5) ผูบั งคับบัญชาจะตองดําเนินการในฐานะผูสนับสนุน กลาวคือ          

ตองคอยแนะนําและสอนงานอยูเสมอ ๆ เพ่ือชวยใหผูใตบังคับบัญชาประสบผลสําเร็จตามเปาหมายท่ี

กําหนด 

1.6) การพิจารณาคํานึงถึงผลงานเปนหลัก แตจะไมคํานึงถึงวิธีการ หรือ    

การกระทําของแตละบุคคล 

2) วิธีการประเมินโดยใชตัวชี้วัดโดยตรง วิธีนี้ถือหลักการประเมินโดยพิจารณาท่ี

ผลงานเพียงดานเดียว (ไมพิจารณาคุณลักษณะหรือพฤติกรรมของผูรับการประเมิน) เริ่มจากพิจารณา

งานแตละงานแลวกําหนดเกณฑท่ีใชวัดผลผลิตหรือผลงานท่ีเหมาะสมยิ่งข้ึน ซ่ึงประกอบดวยเกณฑ

ดานคุณภาพและปริมาณ 

3) วิธีการประเมินโดยเทียบกับมาตรฐานการปฏิบัติ งาน วิธีนี้ จะนําเอาผล           

การปฏิบัติงานท่ีไดจริงมาพิจารณาเปรียบเทียบกับเปาหมายท่ีกําหนดไวลวงหนา ซ่ึงคลายคลึงกับ
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วิธีการประเมินโดยใชตัวชี้วัดโดยตรง แตแทนท่ีจะใชเพียงจํานวนตัวเลขในตัวชี้วัด ซ่ึงจะแสดง

เปาหมายอยางรวม ๆ การประเมินผลตามมาตรฐานการปฏิบัติงานจะกําหนดรายละเอียดในเปาหมาย

ท่ีจะใชขอความบอกใหทราบวางานแตละงานของตําแหนงตาง ๆ จะถูกพิจารณาวาดีเม่ือไดมี        

การกระทํากิจกรรมใดบาง การกําหนดมาตรฐานจะพยายามใหอยูในลักษณะเชิงปริมาณใหมากท่ีสุด 

แตหากไมสามารถทําไดอยางนอยจะตองวางกรอบพิจารณา โดยบอกใหทราบวาในการประเมินงาน

ตามกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งมีอะไรเปนตัวชี้ หรือเปนสิ่งท่ีคาดหวังจากกิจกรรมนั้นลักษณะดังกลาว

เปนตัวกําหนดมาตรฐานเชิงคุณภาพ ซ่ึงอาจกําหนดเปาหมายของงานบางสวนซ่ึงมีลักษณะเปนงาน

ตามวาระ 

4) วิธีการจดบันทึกปริมาณงาน วิธีนี้นิยมใชกับงานประจําตองทําซํ้าเหมือนเดิม และ

สามารถนับผลงานไดอยางชัดแจง เชน งานพิมพ งานผลิตทางอุตสาหกรรม งานเก็บเอกสาร โดย

พิจารณาเปรียบเทียบผลงานรวมท่ีคนงานไดปฏิบัติ และนับจํานวนปริมาณท่ีไดทําไวตอวันสัปดาห 

หรือเดือน กับมาตรฐานของงานท่ีกําหนดไวลวงหนา 

5) วิธีการบันทึกผลการปฏิบัติงานตามชวงเวลา วิธีประเมินผลการปฏิบัติงานแบบนี้

จะวัดประสิทธิภาพการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาหนึ่งท่ีกําหนด มักจะใชระยะเวลาสั้น ๆ เชน วัดผล

ความเร็วในการพิมพตอนาทีของพนักงานพิมพดีดวาพิมพไดก่ีคํา แตกตางจากวิธีจดบันทึกปริมาณงาน 

ซ่ึงกําหนดระยะเวลาท่ีตอเนื่องกัน 

6) วิธีทดสอบผลงาน เปนการออกแบบวิธีการทดสอบผลการปฏิบัติงานเพ่ือนํามาใช

ทดสอบและประเมินผล แลวติดตามการประเมินวาพนักงานผูนั้นทํางานไดดีหรือไม อยางไร 

หลังจากนั้นก็จะทําการเลื่อนข้ันและเพ่ิมเงินเดือนใหในกรณีท่ีมีผลงานดี หรือลงโทษ

กรณีท่ีมีผลงานต่ํากวาเกณฑท่ีกําหนด 

7) วิธีการวิเคราะหหนาท่ีและความรับผิดชอบตามตําแหนง วิธีนี้หัวหนางานให

รายละเอียดเก่ียวกับงานของตําแหนง และการประเมินมุงพิจารณาผลงานโดยตรงมากกวา

คุณลักษณะประจําตัวและลักษณะเฉพาะบุคคล เชน พิจารณาวางานเปนท่ีพอใจหรือไม ถาพอใจทําไม

จึงปรากฏผลเชนนั้น และจะมีการแกไขขอบกพรองเหลานั้นอยางไร 

ทวีลาภ แสนพาน (2561) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงานแบงออกไดเปน    

3 ประเภท ดังนี้ 

1) การประเมินระหวางการดําเนินงาน เปนการประเมินเพ่ือติดตามดูผลผลิตของ

การปฏิบัติงาน การประเมินประเภทนี้ใหขอมูลเชิงวิเคราะหท่ีจาเปนแกผูมีอํานาจในการจัดการ      

เพ่ือปรับนโยบาย วัตถุประสงค ตลอดจนการจัดการทรัพยากรของโครงการ ผลจากการประเมิน

ระหวางดําเนินการทําใหสารสนเทศท่ีเปนประโยชนสาหรับการวางแผนใหมไดดวย 
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2) การประเมินเม่ือสิ้นสุดโครงการ เปนการประเมินเพ่ือวิเคราะหผลผลิตท้ังหมดท่ี

เกิดเม่ือสิ้นสุดการปฏิบัติงาน การประเมินประเภทนี้ใหสารสนเทศท่ีจําเปนท้ังหมดแกผูตัดสินใจ

สําหรับใชเพ่ือการวางแผนและเปนแนวทางการประเมินผลในอนาคตตอไป 

3) การประเมินยอนหลัง เปนการประเมินเพ่ือตรวจสอบยอนหลังเม่ือสิ้นสุด         

การปฏิบัติงานวามีผลกระทบจากโครงการหรือไมอยางไร 

กลาวโดยสรุปไดวา ประสิทธิผลการทํางานวัดไดจากมาตรฐานของงาน โดยจะ

ประเมินในรูปแบบปริมาณผลงาน พิจารณาจากความสามารถในการทํางานตามจํานวนผลงาน

เปรียบเทียบกับเปาหมายหรือมาตรฐานท่ีกําหนด คุณภาพผลงานพิจารณาจากความสามารถใน      

การทํางานท่ีถูกตอง ครบถวน สมบูรณสําเร็จตามเปาหมายหรือมาตรฐานท่ีกําหนด และความทันเวลา 

พิจารณาจากระยะเวลาท่ีใชในการทํางานเปรียบเทียบกับเวลาท่ีกําหนด หรือการทํางานเสร็จทันเวลา 

2.2.3 การวัดประเมินผลการปฏิบัติงาน 

พัชรา หาญเจริญกิจ (2545: 63, อางถึงใน ภูริพัฒน อุทัยดา, 2559) ไดกลาววา     

การวัดประเมินผลเปนการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนตัวชี้วัดผลสําเร็จของงาน ไดแก 

เกณฑดานปริมาณงาน และระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน คุณภาพของงาน และลักษณะการแสดงออก    

ขณะปฏิบัติงาน กลาวไดโดยละเอียด ดังนี้ 

1) ปริมาณงานและระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน เปนการกําหนดวาตองมีปริมาณเทาไร 

และควรจะใชเวลาปฏิบัติมากนอยเพียงใดงานจึงจะเสร็จ เชน กําหนดวาบรรณารักษงานจัดหมวดหมู

และลงรายการจะตองทําการจัดหมวดหมูและลงรายการหนังสือใหไดอยางนอยวันละ 10 เลม      

หากบรรณารักษ จัดหมวดห มูและลงรายการไดน อยกวา ท่ี กํ าหนด แสดงวาปริมาณของ                 

ผลการปฏิบัติงานบรรณารักษยังไมถึงมาตรฐานท่ีกําหนดไว สําหรับงานท่ีไมสามารถกําหนดเปน

ปริมาณไดอยางชัดเจน ตัวอยางเชน การบริการตอบคําถามและชวยการคนควา เปนงานท่ีมีลักษณะ

การใหบริการแตกตางกันไปแตละวัน เนื่องจากตองข้ึนอยูกับสิ่งท่ีผูใชตองการ ดังนั้น งานลักษณะ

เชนนี้จะไมสามารถกําหนดมาตรฐานดวยปริมาณหรือระยะเวลาท่ีปฏิบัติได 

2) คุณภาพของงาน เปนการกําหนดวาผลงานท่ีปฏิบัติไดนั้นควรมีคุณภาพดีมาก

นอยเพียงใด โดยสวนใหญมักกําหนดวาคุณภาพของงานจะตองมีความครบถวน ประณีต ถูกตอง

เชื่อถือได ประหยัดท้ังเวลาและทรัพยากร เชน มีการกําหนดขอผิดพลาดท่ีสามารถยอมรับไดวาผิดได

ไมเกินก่ีเปอรเซ็นต สูญหายไดไมเกินก่ีเปอรเซ็นต หรือเปนการกําหนดใหผลการปฏิบัติงานมี        

ความผิดพลาดหรือบกพรองเปนศูนยเทานั้น 

3) ลักษณะการแสดงออกขณะปฏิบัติงาน งานบางตําแหนงไมสามารถกําหนด

มาตรฐานดวยคุณภาพหรือปริมาณ แตเปนงานท่ีตองปฏิบัติโดยการใชบุคลิกหรือลักษณะเฉพาะ

บางอยางประกอบ เชน การใชสีหนาหรือน้ําเสียงของบรรณารักษ บริการตอบคําถามและชวย        
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การคนควาในระหวางการติดตอสื่อสารกับผูใชหองสมุด พฤติกรรมและบุคลิกลักษณะท่ีแสดงออก    

ถือเปนองคประกอบท่ีสําคัญสําหรับตําแหนงงานบริการท่ีตองติดตอกับสาธารณชน เพราะถือไดวา

เปนตัวแทนขององคการ ดังนั้น การกําหนดลักษณะพฤติกรรมท่ีตองแสดงออกไวในมาตรฐาน        

การปฏิบัติงาน จะชวยใหผูปฏิบัติงานทราบวาตองปฏิบัติตนอยางไร เนื่องจากแสดงพฤติกรรมท่ี       

ไมเหมาะสม อาจสงผลเสียตอภาพลักษณขององคการ และขวัญกําลังใจของเพ่ือนรวมงาน อยางไรก็

ตาม เพ่ือกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน สําหรับตําแหนงงานตาง ๆ ในองคการมีความเหมาะสมและ

เปนท่ียอมรับของผูปฏิบัติงาน ผูทําหนาท่ีกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน จะตองคํานึงถึงสิ่งท่ีสําคัญ     

บางประการ นั่นก็คือ ตองเปนมาตรฐานท่ีผู เก่ียวของหมดทุกฝายสามารถยอมรับได โดยท้ัง

ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาเห็นพองตองกันวา มาตรฐานมีความเปนธรรม ผูปฏิบัติงานทุกคน

สามารถปฏิบัติไดตามกําหนดไว ลักษณะงานท่ีกําหนดไวในมาตรฐานตองวัดไดเปนจํานวนเปอรเซ็นต 

หรือหนวยงานอ่ืน ๆ ท่ีสามารถวัดได มีการบันทึกไวเปนลายลักษณอักษร และเผยแพรใหเปนท่ีรับรู

และเขาใจตรงกัน และสุดทายมาตรฐานการปฏิบัติงานท่ีกําหนดไวตองสามารถเปลี่ยนแปลงได        

แตการเปลี่ยนแปลงควรมีสาเหตุเนื่องจากการท่ีหนวยงานมีวิธีปฏิบัติใหม หรือนําอุปกรณ เครื่องมือใช

ใหมมาใชปฏิบัติงาน 

2.2.4 ปจจัยการประเมินตัวชี้วัดความสําเร็จของงานให พิจารณา 5 ปจจัย           

(เพ็ญรุง แกวทอง, 2559) ไดแก 

   1) ปริมาณผลงาน จํานวนผลงานท่ีทําไดสําเร็จเปรียบเทียบกับปริมาณงาน

ท่ีกําหนดหรือปริมาณงานท่ีควรจะทําไดในเวลาท่ีควรจะเปน 

   2) คุณภาพของงาน ความถูกตอง ประณีต ความเรียบรอยของงาน และ

ตรงตามมาตรฐานของงาน 

   3) ความรวดเร็วหรือความตรงตอเวลา เวลาท่ีใชปฏิบัติงานเทียบกับเวลาท่ี

กําหนดไว  

   4) การใชทรัพยากรอยางคุมคา การประหยัดในการใชวัสดุอุปกรณ  ตนทุน 

หรือ คาใชจายในการทํางาน การระวังรักษาเครื่องมือเครื่องใช   

   5) การมุงผลสัมฤทธิ์ของงาน มีความมุงม่ันท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีราชการใหดี

หรือใหเกินมาตรฐานท่ีมีอยูโดยผลการปฏิบัติงานท่ีผานมาอยูในเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ท่ีกําหนดสามารถ

พัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมายท่ียากและทาทายชนิดท่ีอาจไมเคยมีผูใด

สามารถกระทําไดมากอน และมีความพยายามปรับปรุงการปฏิบัติงาน เพ่ือใหไดตามเปาหมาย       

ของงาน 

  แดนไทย ตะวิไชย (2561) กลาววา ประสิทธิผลขององคการ กําหนดจากระดับ  

ความมากนอยในการบรรลุเปาหมายหรือการทําเปาหมายใหเปนจริงขององคการ และยังไดกลาวถึง        
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การวิเคราะหประสิทธิผลขององคการใน 2 รูปแบบ คือ 1) ตัวแบบเปาหมาย คือ การประเมิน

ประสิทธิผลขององคการ โดยใชเปาหมายขององคการเปนเครื่องวัดผลการทํางาน 2) ตัวแบบเชิงระบบ 

ซ่ึงวัดประสิทธิผลขององคการจากความสามารถในการจัดสรรทรัพยากรไปยังสวนตาง ๆ ขององคการ

เพ่ือสนองตอบความตองการใหเกิดประโยชนสูงสุด ท้ังนี้ ไดชี้ใหเห็นถึงความของตัวแบบท้ังสองใน   

การวัดประสิทธิผลขององคการ โดยกลาวถึงตัวแบบเปาหมายวาสามารถปฏิบัติไดงายกวาแตมี

ขอบกพรอง ไดแก การท่ีองคการโดยมากจะมีหลายเปาหมายและหลายผูกําหนด เชน ผูบริหาร

ระดับสูง ระดับกลาง หรือเจาของกิจการ อีกท้ังระยะเวลาและมิติของการบรรลุเปาหมาย เชน        

ระยะยาว หรือระยะสั้น และเปนเปาหมาย ดานเทคนิค หรือดานการบริการ ซ่ึงเปนการยากท่ีจะให

ความสําคัญกับเปาหมายใดและอาจทําใหการวัดประสิทธิผลคลาดเคลื่อนไปจากความเปนจริง 

  สรุป การวัดประสิทธิผล หมายความถึง การประเมินประสิทธิผลขององคการ โดยใช

เปาหมายขององคการเปนหลักในการวัดผลการทํางาน โดยพิจารณาจากผลลัพธของการบรรลุ

วัตถุประสงคและความพึงพอใจของบุคลากรองคกร 

จากขางตนเก่ียวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ผูวิจัยมุงเนนในการศึกษาประสิทธิผล

ในการปฏิบัติงานเปนหลัก ซ่ึงความสามารถและทักษะในการทํางานของบุคคลากรท่ีทําให

กระบวนการหรือระบบในองคการดีข้ึน การท่ีพนักงานเทศบาล ลูกจางประจํา และพนักงานจาง 

สามารถปฏิบัติงานตามหนาท่ีและความรับผิดชอบท่ีไดรับเปนไปตามวัตถุประสงคและเปาหมายท่ี

องคการวางไว ท้ังในดานเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ โดยสามารถการตอบสนองความตองการของ   

ผูมีสวนเก่ียวของซ่ึงสามารถวัดและประเมินผลไดอยางชัดเจน 
 

2.3 ขอมูลเกี่ยวกับงานบุคลากร คณะศิลปศาสตร 

 2.3.1 ประวัติความเปนมาของงานบุคลากร คณะศิลปศาสตร 

งานบุคลากร คณะศิลปะศาสตร จัดตั้งข้ึนตามพระราชบัญญัติวิทยาลัยเทคโนโลยี 

และอาชีวศึกษา 2518 ในชื่อ “คณะศิลปศาสตร”  เริ่มดําเนินการเม่ือวันท่ี 17 มีนาคม 2518 โดยมี

หนาท่ีจัดการเรียนการสอนระดับปริญญาตรี ในรายวิชาศึกษาท่ัวไป ดานสังคมศาสตร มนุษยศาสตร 

ภาษา คณิตศาสตร วิทยาศาสตร และพลศึกษาและนันทนาการ 

            ในปพศ. 2538 ภาควิชาคณิตศาสตรและภาควิชาวิทยาศาสตร ไดแยกไปจัดต้ังคณะ

วิทยาศาสตรและในปการศึกษา 2539 คณะศิลปศาสตร ไดปรับเปลี่ยนภารกิจดานการเรียนการสอน

เพ่ิมข้ึน คือ เปดรับนักศึกษาหลักสูตรระดับปริญญาตรี ดังนี้ 

  ป 2539 เปดรับนักศึกษาสาขาวิชาการทองเท่ียว 

ป 2540 เปดรับนักศึกษาสาขาวิชาการโรงแรม (ตอมาเปลี่ยนเปนหลักสูตรสาขาวิชา

การจดัการการโรงแรม) 
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ป  2541 เป ดรับนั ก ศึกษาสาขาวิ ช าภาษาอั งกฤษ เพ่ื อการสื่ อสารสากล              

(ตอมาเปลี่ยนเปนหลักสูตรสาขาวิชาภาษาอังกฤษเพ่ือการสื่อสาร) 

ป 2561 เปดรับนักศึกษาสาขาวิชาอุตสาหกรรมการบริการการบิน 

ป 2564 เปดรับนักศึกษาสาขาวิชาพลศึกษา 

ป 2565 เปดรับนักศึกษาสาขาภาษาอังกฤษเพ่ือการสื่อสาร (หลักสูตรนานาชาติ) 

ป 2566 เปดรับนักศึกษาสาขาวิชาภาษาไทยและภาษาจีน 

ป 2564 เปดรับนักศึกษาระดับปริญญาโท สาขาวิชาภาษาอังกฤษเพ่ือการพัฒนา

อาชีพ 

ป 2565 เปดรับนักศึกษาระดับปริญญาเอก สาขาวิชาสังคมศาสตร สิ่งแวดลอมและ

การพัฒนาท่ียั่งยืน และสาขาวิชานวัตกรรมการจัดการภาครัฐ 
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 ขอมูลพ้ืนฐานของคณะศิลปศาสตร 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

คณะกรรมการประจําคณะศิลป
 

คณบดี 

คณะกรรมการบรหิารคณะศิลป
 รองคณบดี 

โครงสรางคณะศิลปศาสตร 

คณะกรรมการประกันคณภาพ
 

รองคณบดี 
ฝายบริหารและวางแผน 

รองคณบดี 
ฝายพัฒนานักศึกษา 

รองคณบดี 
ฝายวิชาการและวิจัย 

งานกิจกรรมนักศึกษา 
งานกีฬาและนันทน
การ 
งานวินัยและจริยธรรม 
งานศิลปวัฒนธรรม 
งานสวัสดิการนักศึกษา 

 

 
 

งานทะเบียนและวัดผล 
งานบริการวิชาการ 
งานเทคโนโลยีการศึกษา 
งานหองสมุด 
งานประกันคุณภาพ 
งานพัฒนาหลักสูตร 
งานสหกิจศึกษา 

 
 

หัวหนาสํานักงานคณะฯ 
งานสารบรรณ 
งานการเงินและบัญชี 
งานพัสดุ 
งานบุคลากร 
งานอาคารสถานท่ีและ
ยานพาหนะ 
งานแผนและงบประมาณ 
งานเอกสารการพิมพ 
งานศูนยพัฒนาศักยภาพดาน
ภาษาและอุตสาหกรรมการ

 
 
 

สาขาวิชาเอก 

- หลักสูตรศิลปศาสตรบัณฑิต
สาขาวชิา 
   การทองเที่ยว 
- หลักสูตรศิลปศาสตรบัณฑิต
สาขาวชิา  
   การจัดการการโรงแรม 
- หลักสูตรศิลปศาสตรบัณฑิต
สาขาวชิา 
   ภาษาอังกฤษเพื่อการสื่อสาร 
-  หลักสูตรศิลปศาสตรบัณฑิตสาขา 
   อุตสาหกรรมการบริการการบิน 
-  หลักสูตรศิลปศาสตรบัณฑิต

 
     
       

    

- สาขาวิชาภาษา 
- สาขาวิชาการทองเท่ียวและการ
โรงแรม 
- สาขาวิชาสังคมศาสตรและมนุษย
ศาสตร 
 ่ ไ  

  

 

ผูชวยคณบด ี

ผูชวยคณบด ี

ผูชวยคณบด ี

ผูชวยคณบด ี

ผูชวยคณบด ี

ผูชวยคณบด ี

สาขาวิชาศึกษา
่ ไ  
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นอกจากดานการเรียนการสอนของงานวิชาการและวิจัยแลว  คณะศิลปศาสตรยังมี
งานของฝายสนับสนุน การสอนบริการใหกับสายวิชาการและสายสนับสนุน ในสวนของงานบุคลากรก็
เปนอีกภารกิจหนึ่งของคณะศิลปศาสตรท่ีชวยขับเคลื่อนใหฝายวิชาการและวิจัย เกิดประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพตอองคกร งานบุคลากรมีรายละเอียดของงานดังนี้ 

1. งานศึกษาตอภายในประเทศและตางประเทศ 
1.1 ขออนุญาตลาศึกษาและขออนุมัติการรับทุนการศึกษา 
1.2 แจงผูท่ีไดรับอนุมัติทุนการศึกษา 
1.3 สงสัญญาการรับทุนและเอกสารผูคํ้าประกัน 
1.4 บันทึกวันท่ีไปขอรับทุนการศึกษาลงในบัญชีการลงในบัญชีลงนาม 
1.5 บันทึกขอมูล  สําหรับผูท่ีลาศึกษาตอ ลงวันเริ่มตนและสิ้นสุด 
1.6 รายงานผลความกาวหนาการศึกษา 
1.7 แจงการมารายงานตัว 
1.8 แจงการสําเร็จการศึกษา 
1.9 เพ่ิมวุฒิการศึกษา 

2. งานประกันสังคม 
2.1  การบรรจุ 
       2.1.1 ข้ึนทะเบียนผูประกันตน 
       2.1.2 รับรองสิทธิการรักษาพยาบาล 
       2.1.3 แบบการเปลี่ยนแปลงขอเท็จจริง 
       2.1.4 คําขอรับประโยชนทดแทนกรณีสงเคราะหบุตร 
       2.1.5  เปลี่ยนสถานพยาบาลสําหรับผูประกันตน 
       2.1.6  รวมโครงการประกันสังคม 
       2.1.7  สงแบบรับคาทันตกรรม 
       2.1.8  สงหลักฐานการมีชีวิตอยูของบุตร/ขอสนับสนุนการศึกษาบุตร 

                     2.1.9  สงแบบความตองการอุบัติเหตุสมทบ 
2.2 การลาออก 

           2.2.1 แจงสิ้นสุดผูประกันตน 
             2.3  การลาคลอด 

     2.3.1  แจงการลาคลอดสงขอมูลใหกองคลังและกองบริหารงานบุคคล 
     2.3.2  รายงานการมาปฏิบัติงานของผูท่ีลาคลอด 

3. การเปล่ียนช่ือคํานําหนานามช่ือตัว ช่ือสกุล 
               3.1 เปลี่ยนชื่อตัว 
      3.2  เปลี่ยนชื่อสกุล 
      3.3  เปลี่ยนคํานําหนานาม 
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           4. การสํารวจขอมูลบุคลากรภาครัฐ 
      4.1 เปลี่ยนแฟมเซ็นชื่อของคณะฯ ประกอบดวย แฟมท่ี 1 และ แฟมท่ี 2 
      4.2  รับและเสนอใบลาปวย ลาพักผอน  ลากิจ ลาคลอดใหแกผูบังคับบัญชา 
      4.3  ขออนุญาตลงนามและไมลงนามปฏบิัติราชการ 
      4.4  การขออนุญาตลาไปทัศนศึกษาในประเทศและตางประเทศ 
               4.5  สรุปขอมูลขออนุญาตลงนามและไมลงนามปฏิบัติราชการทุกเดือน 
      4.6  รายงานวันหยุดประจําปงบประมาณใหกองการบริหารงานบุคคลเพ่ือลงใน
ฐานขอมูลและสถิติ 
      4.7  รายงานขอมูลเงินประจําตําแหนง 
     4.8  สรุปวันขาดลาปวย  ลากิจ  ลาพักผอน  รวบรวมเปนสถิติประจําเดือนและราย
ทุก 6 เดือน 
               4.9    ติดตามผลการรายงานการไปอบรมสัมมนา 
               4.10  คิดโบนัสใหชาวตางชาติ  โดยรวบรวมวันลาสงใหงานการเงินเพ่ือจาย
คาตอบแทนโบนัส 
 5.  ขออนุญาตบุคลากรเดินทางไปตางประเทศ             

        5.1  ขออนุญาตลาไปตางประเทศนําเสนอ อรม. 
        5.2  บันทึกขอความการขออนุญาตลาไปตางประเทศ 
         5.3  สงรายงานตัวการกลับมาจากตางประเทศ 
        5.4  รวบรวมเอกสารสงใหกองบริหารงานบุคคล 
 6.  การทําบัตรของเจาหนาท่ีของรัฐ 
         6.1 ขาราชการ 
         6.2  พนักงานราชการ 
        6.3   พนักงานมหาวิทยาลัย 
  7. การคิดสถิติ 

    7.1  วันหยุดวันลาของบุคลากรทุกวัน 
    7.2  รวบรวมสถิติประจําปงบประมาณ 
         7.3  รวบรวมการขออนุญาตไมลงนามเปนรายเดือน 
         7.4  รวบรวมการขออนุญาตลงนามเปนรายเดือน 
        7.5  รวบรวมการไปนําเสนอผลงานตางประเทศ 
        7.6  รวบรวมสติแฟมสายเปนรายเดือน 

8.พัฒนาบุคลากร 
  8.1  ขออนุมัติลาไปศึกษา ฝกอบรม ดูงาน ปฏิบัติงาน วิจัยท้ังในประเทศและ

ตางประเทศ 
      8.2  ขออนุมัติไปปฏิบัติงานเพ่ือพ่ิมพูนความรูทางวิชาการของบุคลากรรวมท้ังการ  

ฝงตัวในสถานประกอบการ 
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      8.3  รายงานผลการศึกษา ผูลาศึกษาตอ ฝกอบรม ดูงานของขาราชการ พม.พก.    
ท่ีไดรับอนุมัติใหลาไปท้ังในประเทศและตางประเทศ 

          8.4  บันทึกสถิติการไปอบรม สัมมนา เปนวิทยากร ของบุคลากรในคณะศิลปศาสตร  
9. งานสารบรรณ 

       9.1  ลงทะเบียนเลขรับ-สง 
      9.2  มอบเรื่องตามการเกษียณหนังสือของหัวหนางาน 
       9.3  สําเนาเวียนแจงตามงานตาง ๆ ท่ีไดรับมอบหมาย 
       9.4  เก็บหนังสือรับ-สง เก็บเขาแฟมเม่ือดําเนินการแจงเวียนเรียบรอยแลว 
 10. หนังสือรับรองการทํางาน 
  10.1 หนังสือรับรองการทํางาน 
  10.2 หนังสือรับรองเงินเดือน 
 11. สรุปวันลาหยุดท่ีเกินกําหนดสงงานการเงิน 
  11.1 ลูกจางชั่วคราวคนไทย และ ตางชาติ 
 12. ประกาศรับสมัครลูกจางช่ัวคราวชาวตางชาติ 
  12.1 ประกาศรับสมัครลูกจางชั่วคราว 
  12.2 บันทึกขอความอนุเคราะหประกาศรับสมัครถึงสวส. 
  12.3 ตรวจสอบเอกสารคุณวุฒิผูรับสมัคร 
  12.4 ประสานงานกับกรรมการสอบขอเขียนและสอบสัมภาษณ 
  12..5 ประกาศผลสอบคัดเลือก 
  12.6 ทําคําสั่งแตงตั้งการบรรจุเพ่ือปฏิบัติงานของลูกจางชั่วคราว  

13. ทําประกันคุณภาพการศกึษาในแผนกบุคลากร 
 13.1 จํานวนบุคลากรจําแนกตามวุฒิการศึกษาและตําแหนงทางวิชาการ 
 13.2 แผนพัฒนาบุคลากรระยะสั้น 4 ป 
14.โครงสรางและอัตรากําลัง    

     14.1 รวบรวมและจัดทําขอมูลสถิติอัตรากําลัง 
     14.2 รายละเอียดอายุงานของ ลูกจางประจํา.พนักงานพิเศษเงินรายได พนักงาน
มหาวิทยาลัย  ขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา 
     14.3 ใหบริการขอมูลเอกสารในทะเบียนประวัติ 
     14.4 การตออายุราชการ 
     14.5 ทํารายละเอียดการขอกําหนดตําแหนงเพ่ิม 
 15.งานประกาศรับสมัคร โอนยาย -ลาออกของพนักงานมหาวิทยาลัย พนักงานราชการ 
ขาราชการพลเรือนฯ 
     15.1 ประกาศรับสมัครพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนและสายวิชาการ        
วิธีพิเศษ 
     15.2 ทํารายละเอียดคุณวุฒิท่ีหัวหนาสาขาเสนอขอ 
     15.3 ขอบรรจุ แตงตั้ง การโอนยาย ลาออก และขอกลับเขารับราชการ 



27 

 

     15.4 เปลี่ยนแปลงเง่ือนไขการบรรจุ เปลี่ยนแปลงระดับ ตําแหนง เปลี่ยนชื่อ
ตําแหนง 
     15.5 ประเมินผลการทดลองการปฏิบัติของพนักงานมหาวิทยาลัย สายวิชาการและ
สายสนับสนุน 

15.6  ประเมินการตอสัญญาจางพนักงานมหาวิทยาลัย สายวิชาการ และ
สายสนับสนุน ระยะเวลา 2,3,5 และครบ 10 ป ตออายุสัญญาจางจนถึง 60 ป 
      15.7  รวบรวมเอกสารเลื่อนข้ันเงินเดือนสงใหกับรองคณบดีฝายบริหารทุก 6 เดือน 
                   - กําหนดตารางการสงแบบประเมิน 
                    - สงแบบประเมินใหผูบังคับบัญชาประเมินข้ันตน 

        - ตรวจสอบการคิดคาคะแนนของหัวหนาข้ันตน (สายสนับสนุน) ในสวนของ
ขาราชการ พนักงานราชการ  และพนักงานมหาวิทยาลัย 
                    - สงเอกสารข้ันเงินเดือนใหกองบริหารงานบุคคล 
       15.8   สงรายชือ่คณะกรรมการออกขอสอบ ตรวจขอสอบและคณะกรรมการสอบ
สัมภาษณ 
       15.9   สงกระดาษคําตอบไปยังกรรมการออกขอสอบทุกสาขา 
        15.10  สงขอสอบคัดเลือก 
        15.11  เปลี่ยนแปลงรายชื่อคณะกรรมการสอบสัมภาษณ หองสัมภาษณและวัน
สัมภาษณ 

15.12  แจงคําสั่งของคณะกรรมการออกขอสอบ ตรวจขอสอบและคณะกรรมการ
สอบสัมภาษณเพ่ือจะไดทราบกําหนดการ 
         15.13  ประกาศผลการสอบคัดเลือกของพนักงานมหาวิทยาลัยตองรายงานให
หัวหนาสาขาวิชาทราบ 
  15.14 สอบสัมภาษณพนักงานมหาวิทยาลัย ประสานกับคณะกรรมการสอบ
สัมภาษณและผูเขารับการสอบสัมภาษณ (วัน เวลา สถานท่ี) 
         15.15 รายงานการมาปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย 
         15.16 สงหนงัสือชี้แจงเหตุผลในการขาดงาน 
         15.17 รายงานผลการติดตามการปฏิบัติงาน 
         15.18 จัดทําคําสั่งแตงตั้งคณะกรรมการทดลองการปฏิบัติงานและอาจารยผูกํากับ
ดูแล 
         15.19 จัดทําคําสั่งแตงตั้งคณะกรรมการตอสัญญาจางจากคณะกรรมการ 5 ทาน 
         15.20 สรุปผลทดลองปฏิบัติงานจากคณะกรรมการท้ัง 5 ทาน ใหกับกองบริหารงาน
บุคคล 
         15.21 การเลื่อนวันรายงานตัวของผูท่ีไดรับคัดเลือกเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 
         15.22 รายงานตัวผูท่ีไดรับการคัดเลือกเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 
         15.23 จัดทําคําสั่งจางและสัญญาจางไปยัง กบค.และ กค. 
         15.24 การลาออกของพนักงาน 
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16. งานระเบียบวินัย  
      16.1 การแจงผลการประเมินทดลองปฏิบัติงานพนักงาน กรณีไมผานทดลอง      
การปฏิบัติงาน/กรณีไมประสงคสง ผลการทดลองปฏิบัติงาน/ไมมาปฏิบัติราชการเกิน 15 วัน 
            - ติดตาม เรงรัด และสงผลการประเมินทดลองปฏิบัติงาน ตอสัญญาจาง
พนักงานมหาวิทยาลัย 
              - รายงานผลคะแนนประเมินทดลองการปฏิบัติงาน ครั้งท่ี 1-2 
              - ละเวนการปฏิบัติหนาท่ีสอน 
      16.2 ทําหนังสือการแจงเตือน 
      16.3 การระงับการจายเงินเดือน 
      16.4 ขอใหกลับมารายงานตัวเพ่ือปฏิบัติงาน 
      16.5 ยกเลิกการจาง พม.กรณีประเมินทดลองปฏิบัติงาน ไมผานทดลองปฏิบัติงาน
และประเมินตอสัญญาจาง 
 17. การเสนอขอกําหนดตําแหนงทางวิชาการสายวิชาการและสายสนับสนุน 
      17.1  รวบรวมเอกสารตามขอกําหนดของ กบค. 
      17.2  คิดคาตอบแทนการประเมินผลการสอนของบุคคลภายในและผูทรงคุณวุฒิภายนอก 
      17.3  ทําหนังสือขอความอนุเคราะหประเมินการสอนบุคคลภายใน/ภายนอก 
      17.4  ทําหนังสือขอความอนุเคราะหผูทรงคุณวุฒิภายนอกเพ่ือประเมินหนังสือ/ตํารา 
      17.5  จัดทําคําสั่งแตงตั้งผูประเมินการสอนบุคลากรภายใน 
 18. การพัฒนาบุคคล 
      18.1 การประเมินคางานของสายสนับสนุน 
      18.2 สงเอกสารการเลื่อนในตําแหนงท่ีสูงข้ึนสายสนับสนุน ในระดับชํานาญการ 
ชํานาญการพิเศษ 
 19. งานทะเบียนประวัติและบําเหน็จความชอบ 
     19.1 บันทึกขอมูลในทะเบียนประวัติ 
     19.2 ทําทะเบียนประวัติ/สรุปประวัติโดยยอ 
     19.3 ใหบรกิารขอมูลในทะเบียนประวัติ 
     19.4 เสนอขอเครื่องราชอิสริยาภรณ จัดสรร สงคืน จายเครื่องราชอิสริยาภรณและ
ใบประกาศนียบัตรเครื่องราชย 
     19.5 บันทึกเอกสารสวนตัว 
 20. การเปล่ียนวาระใหมของคณบดี 
    20.1 การลาออกของคณะกรรมการประจําคณะฯ 
    20.2 เสนอชื่อเพ่ือแตงตั้งรองคณบดีตามวาระใหม 
   20.3 เสนอชื่อเพ่ือแตงตั้งคณะกรรมการประจําคณะฯ 
   20.4 สรรหาหัวหนาสาขาวิชา 
    20.5 เสนอชื่อแตงตั้งอาจารยประจําคณะฯ 
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21. งานอ่ืนๆ  
  16.1  ตรวจสขุภาพประจําป 
     16.2  รายงานอบรม ประชุม สัมมนาบุคลากรในคณะฯ (ลงสถิติและข้ึนบอรด) 
      16.3  ทะเบียนประวัติบุคลากรในคณะฯ 
      16.4  บันทึกการพิมพลายนิ้วมือเพ่ือเปนหลักฐานการมาปฏิบัติงานของสายสนับสนุน 
   16.5  บันทึกการลาปวย ลาพักผอน ลากิจ ลาคลอด ในระบบฐานขอมูลบุคลากร 

 

2.4  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 มลฤดี ทับพรม และเสนีย พวงยาณี (2560) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลใน   
การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ ผลการวิจัย
พบวา ระดับความคิดเห็นปจจัยดานการพัฒนาตนเองท่ีมีตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร
สายสนับสนุนโดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู ในระดับมาก ระดับความคิดเห็นปจจัยจูงใจใน            
การปฏิบัติงานท่ีมีตอประสิทธิผลในการปฏิบั ติงานของบุคลากรสายสนับสนุนโดยภาพรวมมี          
ความคิดเห็นอยูในระดับมาก ระดับความคิดเห็นปจจัยคํ้าจุนในการปฏิบัติงานท่ีมีตอประสิทธิผลใน        
การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนโดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก เม่ือทดสอบ
สมมติฐานปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน พบวา         
ดานความกาวหนาสวนตัว ดานความสําเร็จ ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน และดานความม่ันคง
ในงานมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 
 

 วิ ไล วรรณ  อิ ศ ร เดช  แล ะพ ระม ห าป ระก า ศิ ต  ฐิ ติ ป สิ ท ธิ ก ร  (2 563 ) ได ศึ กษ า                    

การเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสายปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารท่ัวไป 

มหาวิทยาลัยจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ผลการวิจัยพบวา 1) ปจจัยจูงจัยในการเพ่ิมประสิทธิภาพ     

การทํ างาน มี  3  ด าน  คือ  1 .1 ) ด านวัฒ นธรรมองคกรส ง เสริมการปฏิ บั ติ ต ามกฏหมาย                  

1.2) ดานการทํางานเปนทีมและ 1.3) ดานความเปนองคกรแหงการเรียนรู 2) กิจกรรมการเพ่ิม

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานฯ มี 5 ดาน คือ 2.1) การยึดม่ันในคุณธรรม 2.2) การมุงผลสัมฤทธิ์        

2.3) ความรับผิดชอบในงาน 2.4) การทํางานเปนทีม และ 2.5) การทํางานอยางเปนระบบ 3) รูปแบบ

และองคความรูใหม คือ การสรางเครือขายการปฏิบัติงานอยางเปนระบบรวมกัน เปนเครื่องมือใน    

การบริหารจัดการความสัมพันธของบุคคลในการทํางานใหงานมีคุณภาพ และการฝกอบรมและพัฒนา

บุคลากรเปนการสงเสริมดานความรู เพ่ือให เกิดการพัฒนาความรู  ทัศนคติ และทักษะเปน             

การเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางาน 

 

 



 

 

บทท่ี 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
   

ในการวิจัยเรื่อง “ปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานบุคลากรของคณะศิลปศาสตร  
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุร”ี กําหนดวัตถุประสงคในการศึกษา คือ  

1 . เ พื ่อศ ึกษ าระด ับแรงจ ูง ใจ ในการปฏ ิบ ัต ิง านของบ ุคลากร  คณ ะศิลปศาสตร 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

2. เพ่ือศึกษาประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

3. เพ่ือศึกษาปจจัยจูงใจท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร        

คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

4. เพ่ือศึกษาปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
  

การศึกษาครั้งนี้ ใชรูปแบบการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซ่ึงผูวิจัยได
กําหนดข้ันตอนการวิจัย และรายละเอียด ดังนี้ 

3.1 ประชากร  
3.2 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
3.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 
3.4 การวิเคราะหขอมูล 

 

3.1 ประชากร 

  ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากร คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธ ัญ บ ุร ี โดยบ ุคล ากร  จํานวน  153  คน  (ข อม ูลบ ุค ล ากรจาก  ฐานข อม ูล งานบ ุคล ากร            
คณะศิลปศาสตร ณ วันท่ี 23 เมษายน 2564) 
   

3.2 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 เค รื่ อ ง มื อ ท่ี ใช ใน การ เก็บ รวบ รวมข อ มู ล เพ่ื อการ ศึกษ าวิ จั ย  คื อ  แบบสอบถาม  

(Questionnaire) เรื่ อ ง ป จจั ยจู งใจ ท่ี มี ผลต อประสิท ธิ ผล ในการปฏิ บั ติ งานบุ คลากรของ             

คณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ซ่ึงผูวิจัยสรางข้ึนจากการทบทวน

วรรณกรรมท่ีเก่ียวของ โดยรายละเอียดในแบบสอบถามแบงออกเปน 3 ตอน ดังนี้  

 เครื่องมือท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ เปนแบบสอบถามท่ีผูศึกษาสรางมาจากแนวคิด ทฤษฎี

ตลอดจนผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ โดยแบงคําถามออกเปน 3 ตอน ดังนี้ 
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 ตอนท่ี 1 เปนคําถามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ 

อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 ตอนท่ี 2 เปนคําถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ประกอบดวย ปจจัย      

จูงใจใน 5 ดาน ประกอบดวย 1) ความสําเร็จในงาน 2) ลักษณะงาน 3) การยอมรับในงาน                 

4) ความกาวหนาในงาน และ 5) ความรับผิดชอบในงาน และ ปจจัยคํ้าจุนใน 6 ดาน ประกอบดวย     

1) นโยบายและการบริหารงาน 2) เงินเดือนและผลตอบแทน 3) ความสัมพันธระหวางบุคคล             

4) สภาพแวดลอมการทํางาน 5) ความม่ันคงในงาน และ 6) เทคนิคการนิเทศงาน 

 ตอนท่ี 3 เปนคําถามเก่ียวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร ใน 5 ดาน 

ประกอบดวย  1) ปริมาณผลงาน 2) คุณภาพของงาน 3) ความทันเวลา 4) ความประหยัดคุมคาในการ

ใชทรัพยากร และ 5) การมุงผลสัมฤทธิ์  

 การทดสอบคุณภาพเครื่องมือ 

ผูวิจัยไดดําเนินการทดสอบคุณภาพเครื่องมือ ดังนี้ 
1. ผู วิจัยหาความเท่ียงตรงเชิ งเนื้ อหา (Content validity) ของเครื่องมือ โดยนํ า

แบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึนใหผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 ทาน คือ ผูชวยศาสตราจารย ดร.เลิศณรงค      
ศรีพนม 2. ผูชวยศาตราจารย ดร.สุกาญจนรัตน  เลิศนุสรณ 3. ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุภาพร      
คูพิมาย ตรวจสอบความถูกตองและทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา และภาษา ใหตรงตาม
วัตถุประสงคของการศึกษาวิจัยและปรับปรุงแกไขใหเหมาะสม แลวนํากลับมาปรับปรุง แลวหาคาดัชนี
ความสอดคลองของแบบสอบถาม โดยใช ค า IOC (Index of Item Objective Congruence)           
นําตารางวิเคราะหคา IOC ของผูเชี่ยวชาญ มาคํานวณคาดัชนีความสอดคลองแลวเลือกขอท่ีมีคาดัชนี
ตั้งแต 0.50  ข้ึนไป ไดคาเทากับ 1.00 (บุญชม ศรีสะอาด, 2561:  61- 67) ซ่ึงการกําหนดเกณฑโดยใช
เกณฑการประเมิน  ดังนี้ 
      + 1     หมายความวา    ม่ันใจวาแบบสอบถามมีความสอดคลอง  
          0     หมายความวา   ไมม่ันใจวาแบบสอบถามมีความสอดคลอง 
     - 1     หมายความวา    ม่ันใจวาแบบสอบถามไมมีความสอดคลอง  
 

3.3 การเก็บรวบรวมขอมลู 

การวิจัยครั้งนี้  ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนการแจก

แบบสอบถามดวยตนเอง โดยแจกใหกับบุคลากรสังกัดคณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลย ี     

ราชมงคลธัญบุรี ไดแก  อาจารย เจาหนาท่ี คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญรี  

จํานวน 153 คน (ขอมูลบุคลากรจาก ฐานขอมูลงานบุคลากร คณะศิลปศาสตร ณ วันท่ี 23 เมษายน 

2564) 
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3.4 การวิเคราะหขอมูล 

ในการศึกษาครั้งนี้ ทําการวิเคราะหขอมูลโดยนําขอมูลท่ีรวบรวมไดจากแบบสอบถามมา

ตรวจสอบความสมบูรณ ความถูกตองกอน จากนั้นนําไปลงรหัสเพ่ือประมวลผลโดยใชโปรแกรม

สําเร็จรูปเพ่ือใหคอมพิวเตอรทําการวิเคราะหขอมูลดังนี้  

ผูศึกษาไดใชแบบทดสอบแบบประเมินคา (Rating Scale) กับแบบสอบถามสวนท่ี 2-3 โดย

กําหนดระดับลักษณะแบบสอบถามแบบมาตรวัด Likert’s Scale ท้ังหมด 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก 

ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด ซ่ึงแตละระดับจะมีคะแนนตางกัน (Class Interval) ตามเกณฑการกําหนด

ระดับจากการคํานวณหาอันตรภาคชั้น ดังนี้ 

 

ชวงคะแนน   = คะแนนสูงสุด  –   คะแนนต่ําสุด   = 5 – 1  = 0.80 
           จํานวนชั้น 5 

 

โดยนําคะแนนท่ีไดมาวิเคราะหหาคาเฉลี่ย การแปลความหมายของระดับคะแนน

เฉลี่ย โดยยึดเกณฑตามคาท่ีไดจากสูตรคํานวณของระดับชั้น = .80 ดังนี้ 

จากหลักเกณฑดังกลาว จะไดเกณฑการวัดระดับคะแนนแบงเปนชวง 5 ชวง สําหรับ

ใชแปลคาเฉลี่ยของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร ดังนี้ 

 คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง ระดับมากท่ีสุด 

คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง ระดับมาก 

คะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง ระดับปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง ระดับนอย 

คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง ระดับนอยท่ีสุด 

เกณฑการวัดระดับคะแนนแบงเปนชวง 5 ชวง สําหรับใชแปลคาเฉลี่ยของ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร ดังนี้ 

คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง ระดับมากท่ีสุด 

คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง ระดับมาก 

คะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง ระดับปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง ระดับนอย 

คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง ระดับนอยท่ีสุด 
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การวิเคราะหขอมูล โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปเพ่ือใหคอมพิวเตอรทําการวิเคราะห

ขอมูล ดังนี้ 

1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพ่ืออธิบายขอมูลสวนบุคคลของ

ผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และระยะเวลาใน           

การปฏิบัติงานไดแก คารอยละ (Percentage) เพ่ืออธิบายขอมูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

และประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร ไดแก  คาเฉลี่ย (µ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) 

2. สถิติท่ีใชในการวิเคราะหสหสัมพันธระหวางตัวแปรตนและตัวแปรตาม คือ  

ระหวางแรงจู งใจ กับประสิทธิผลในการปฏิบั ติ งานของบุ คลากร เพ่ื อทดสอบสมมติฐาน                  

โดยการวิเคราะหสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson  Correlation Analysis) เกณฑในการแปล

ความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของโคเฮน (Citing Cohen,1988, อางถึงใน   ฉัตรศิริ               

ปยะพิมลสิทธิ์, 2544) ดังนี้ 

ระดับต่ํา  r = 0.10 ถึง 0.29 หรือ -0.29 ถึง -0.10 

ระดับปานกลาง r = 0.30 ถึง 0.49 หรือ -0.49 ถึง -0.30 

ระดับสูง r = 0.50 ถึง 1.00 หรือ -1.00 ถึง -0.50 

 3. วิเคราะหคาสหสัมพันธเชิงถดถอย (Multiple Regression) ใชวิเคราะหปจจัย    

จูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานบุคลากรของคณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลย ี    

ราชมงคลธัญบุรี 



บทท่ี 4 
 

ผลการวิจัย 
 

การวิจัยนี้ เปนการศึกษาเรื่อง “ปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานบุคลากร
ของคณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี” ผูศึกษาวิจัยไดวิเคราะหขอมูลโดย
แบงผลการวิเคราะหออกเปน 3 ตอน ดังนี้ 

4.1 ตอนท่ี 1 เปนคําถามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย       
เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 4.2 ตอนท่ี 2 เปนคําถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ประกอบดวย        
ปจจัยจูงใจ ใน 5 ดาน ประกอบดวย 1. ความสําเร็จในงาน 2. ลักษณะงาน 3. การยอมรับในงาน               
4. ความกาวหนาในงาน และ 5. ความ รับผิดชอบในงาน และ ปจจัยคํ้าจุนใน 6 ดาน ประกอบดวย 
1. นโยบายและการบริหารงาน 2. เงินเดือนและผลตอบแทน 3. ความสัมพันธระหวางบุคคล          
4. สภาพแวดลอมการทํางาน 5. ความม่ันคงในงาน และ 6. เทคนิคการนิเทศงาน 

 4.3 ตอนท่ี 3 เปนคําถามเก่ียวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร ใน 5 ดาน 
ประกอบดวย 1. ปริมาณผลงาน 2. คุณภาพของงาน 3. ความทันเวลา 4. ความประหยัดคุมคาใน   
การใชทรัพยากร และ 5. การมุงผลสัมฤทธิ์  

4.4 ตอนท่ี 4 การทดสอบสมมติฐาน 
  

4.1 ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพ  
 

ตารางท่ี 1  แสดงจํานวน และรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามเพศ 
เพศ จํานวน รอยละ 

1. ชาย                      51 33.33 
2. หญิง 102 66.67 

รวม 153 100.00 
  
 จากตารางท่ี 1 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ เปนเพศหญิง จํานวน 102 คน               
คิดเปนรอยละ 66.67 และเพศชาย จํานวน 51 คน คิดเปนรอยละ 33.33 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 2  แสดงจํานวน และรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามอายุ 
อายุ จํานวน รอยละ 

1. ต่ํากวา 30 ป 2 1.30 
2. 30-40 ป 42 27.45 
3. 41-50 ป 74 48.37 
4. 51 ปข้ึนไป 35 22.88 

รวม 153 100.00 
  

 จากตารางท่ี 2  พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุ 41-50 ป  จํานวน 74 คน คิดเปน
รอยละ 48.37 รองลงมา มีอายุระหวาง 30-40 ป จํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 27.45 และมีอายุ
ระหวาง 51 ป ข้ึนไป จํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 22.88 และมีอายุต่ํากวา 30 ป จํานวน 2 คน    
คิดเปนรอยละ 1.31 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 3  แสดงจํานวน และรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จํานวน รอยละ 
1.ขาราชการ 41 26.80 
2. พนักงานมหาวิทยาลัย 110 71.90 
4. ลูกจางประจํา/ลูกจางชั่วคราว 2 1.30 

รวม 153 100.00 
 
จากตารางท่ี 3  พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนพนักงานมหาวิทยาลัย จํานวน 110 

คน คิดเปนรอยละ 71.90 รองลงมา ชาราชการ จํานวน 41 คน รอยละ 26.80 และลูกจางประจํา/
ลูกจางชั่วคราว จํานวน 2 คน รอยละ 1.31 ตามลําดับ 

 
ตารางท่ี 4  แสดงจํานวน และรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จํานวน รอยละ 
2. ปริญญาตร ี 19 12.42 
3. ปริญญาโท 88 57.52 
4. ปริญญาเอก 46 30.06 

รวม 153 100.00 
  
 จากตารางท่ี 4  พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีการศึกษาปริญญาโท จํานวน 88 คน 
คิดเปนรอยละ 57.52 รองลงมา มีการศึกษาปริญญาเอก จํานวน 46 คน   คิดเปนรอยละ 60.07 และ
มีการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 12.42  ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 5  แสดงจํานวน และรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จํานวน รอยละ 
1. นอยกวา 3 ป 39 25.49 
2. 3-5 ป 14 9.15 
3. 5-10 ป 40 26.14 
4. 10 ปข้ึนไป 60 39.22 
รวม 153 100.00 

  

 จากตารางท่ี 5  พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 10 ปข้ึน
ไป  จํานวน  60  คน คิดเปนรอยละ 39.22 รองลงมา 5-10 ป จํานวน 40 คน   คิดเปนรอยละ 
26.14  และนอยกวา 3 ป จํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 25.49 และ 3-5 ป จํานวน 14 คน คิดเปน
รอยละ 9.15 ตามลําดับ   
 

4.2 ตอนท่ี 2  เปนคําถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ประกอบดวย ปจจัย   
จูงใจ ใน 5 ดาน ประกอบดวย 1. ความสําเร็จในงาน 2. ลักษณะงาน 3. การยอมรับในงาน      
4. ความกาวหนาในงาน และ 5. ความรับผิดชอบในงาน และ ปจจัยค้ํ าจุนใน 6 ดาน 
ประกอบดวย 1. นโยบายและการบริหารงาน 2. เงินเดือนและผลตอบแทน 3. ความสัมพันธ
ระหวางบุคคล 4. สภาพแวดลอมการทํางาน 5. ความม่ันคงในงาน และ 6. เทคนิคการนิเทศงาน 

 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ประกอบดวย ปจจัยจูงใจ ใน 5 ดาน ประกอบดวย 1. ความสําเร็จในงาน 2. ลักษณะงาน              
3. การยอมรับในงาน  4. ความกาวหนาในงาน และ 5. ความรับผิดชอบในงาน และ ปจจัยคํ้าจุน      
ใน  6 ด าน ประกอบดวย 1 . นโยบายและการบริหารงาน 2. เงิน เดือนและผลตอบแทน                  
3. ความสัมพันธระหวางบุคคล  4. สภาพแวดลอมการทํางาน 5. ความม่ันคงในงาน และ               
6. เทคนคิการนิเทศงาน  

 

ตารางท่ี 6 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ในภาพรวม 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในภาพรวม 
ระดับความคิดเห็น 

µ σ ระดับ อันดับ 

ดานปจจัยจูงใจ (5 ดาน) 4.15 0.61 มาก 1 
ดานปจจัยคํ้าจูน (6 ดาน) 3.88 0.70 มาก 2 

ภาพรวม 4.02 0.64 มาก  
 

จากตารางที่ 6 พบวา ผู ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงในการปฏิบัตงานของบุคลากรใน
ภาพรวมอยู ในระดับมาก  (µ = 4.02, σ = 0.64) เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับมากทุกขอ โดย
เรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก ดานปจจัยจูงใจ (µ = 4.15 , σ = 0.61) รองลงมา         
ดานปจจัยคํ้าจูน (µ = 3.88, σ = 0.70) ตามลําดับ  
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ตารางท่ี 7 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรดานปจจัยจูงใจ ในภาพรวม 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในภาพรวม 
ระดับความคิดเห็น 

µ σ ระดับ อันดับ 

ดานความสําเร็จในงาน 4.32 0.54 มากท่ีสุด 1 
ดานลักษณะงาน 4.32 0.75 มากท่ีสุด 2 
ดานการยอมรับในงาน 4.04 0.76 มาก 4 
ดานความกาวหนาในงาน 4.00 0.74 มาก 5 
ดานความรับผิดชอบในงาน 4.05 0.68 มาก 3 

ภาพรวม 4.15 0.61 มาก  
 

จากตารางที ่ 7 พบวา ผู ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงในการปฏิบ ัตงานของบุคลากร         
ดานปจจัยจูงใจในภาพรวมอยูในระดับมาก  (µ = 4.15, σ = 0.61) เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับ
มากทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก ดานความสําเร็จในงาน (µ = 4.32,            
σ = 0.54) รองลงมา ดานลักษณะงาน  (µ = 4.32, σ = 0.75) ดานความรับผิดชอบในงาน                 
(µ = 4.05,σ = 0.68) ดานการยอมรับในงาน (µ = 4.04, σ = 0.76) ดานความกาวหนาในงาน           
(µ = 4.00, σ = 0.74 ) ตามลําดับ  

 

ตารางที่ 8 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรดานปจจัยจูงใจ ประกอบดวยดานความสําเร็จในงาน  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรดานปจจัยจูง
ใจดานความสําเร็จในงาน 

ระดับความคิดเห็น 
µ σ ระดับ อันดับ 

1. ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานมักสนับสนุนใหทาน
ปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุผลสําเร็จ 

4.33 0.74 มากท่ีสุด 2 

2. เพ่ือนรวมงานของทานพึงพอใจกับผลงานท่ีทานปฏิบัติ 4.25 0.63 มากท่ีสุด 4 
3. ทานพึงพอใจกับความสําเร็จจากการปฏิบัติงานของ
ทาน 

4.32 0.62 มากท่ีสุด 3 

4. ทานสามารถปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายสําเร็จลุลวง
ไปดวยดีตามเวลาท่ีกําหนด 

4.39 0.59 มากท่ีสุด 1 

ภาพรวม 4.32 0.54 มากท่ีสุด  
 

จากตารางที ่ 8 พบวา ผู ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงในการปฏิบ ัตงานของบุคลากร        
ดานปจจัยจูงใจในดานความสําเร็จในงานอยูในระดับมากท่ีสุด  (µ = 4.32, σ = 0.54) เม่ือพิจารณา    
รายขออยูในระดับมากท่ีสุดทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก ทานสามารถ
ปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายสําเร็จลุลวงไปดวยดีตามเวลาท่ีกําหนด (µ = 4.39, σ = 0.53) รองลงมา 
ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานมักสนับสนุนใหทานปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุผลสําเร็จ (µ = 4.33,           
σ = 0.74) ทานพึงพอใจกับความสําเร็จจากการปฏ ิบัติงานของทาน  (µ = 4.32, σ = 0.62) และ
เพ่ือนรวมงานของทานพึงพอใจกับผลงานท่ีทานปฏ ิบัติ (µ = 4.25, σ = 0.63) 
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ตารางท่ี 9 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรดานปจจัยจูงใจ ประกอบดวยดานลักษณะงาน  
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรดานปจจัยจูง
ใจดานลักษณะงาน 

ระดับความคิดเห็น 
µ σ ระดับ อันดับ 

1 . งาน ท่ี ท าน ทํ า มี ค ว าม น าส น ใจ  แ ล ะท าท าย
ความสามารถ 

4.24 0.81 มากท่ีสุด 4 

2. งานท่ีทานทําเปนงานสําคัญท่ีมีคุณคาตอองคกร 4.39 0.76 มากท่ีสุด 1 
3. งานท่ีทานทําเหมาะสมกับความรูความสามารถ 4.30 0.84 มากท่ีสุด 3 
4. งาน ท่ีท านทําเปนงาน ท่ีต องใช ทักษะในการคิด
วิเคราะห 

4.37 0.84 มากท่ีสุด 2 

ภาพรวม 4.32 0.75 มากท่ีสุด  
 

จากตารางที่ 9 พบวา ผู ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบัตงานของบุคลากร       
ดานปจจัยจูงใจในดานลักษณะงานอยูในระดับมากท่ีสุด   (µ = 4.32, σ = 0.75) เม่ือพิจารณารายขอ
อยูในระดับมากท่ีสุดทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก งานท่ีทานทําเปนงานสําคัญ
ท่ีมีคุณคาตอองคกร (µ = 4.39, σ = 0.76) รองลงมา งานท่ีทานทําเปนงานท่ีตองใช ทักษะใน         
การคิดวิเคราะห (µ = 4.37, σ = 0.84) งานท่ีทานทําเหมาะสมกับความรูความสามารถ  (µ = 4.30,     
σ = 0.84) และงานท่ีทานทํามีความนาสนใจ และทาทายความสามารถ (µ = 4.24, σ = 0.81) 
 

ตารางท่ี 10 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรดานปจจัยจูงใจ ประกอบดวยดานการยอมรับ    
ในงาน  
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรดานปจจัยจูง
ใจดานการยอมรับในงาน 

ระดับความคิดเห็น 
µ σ ระดับ อันดับ 

1. ในการประชุม/สัมมนาตาง ท่ีประชุมนําปญหา 
และขอเสนอแนะของทานไปปฏิบัติ 

3.78 0.83 มาก 4 

2. ผูบังคับบัญชาเพ่ือนรวมงานยอมรบัในความรู 
สามารถของทาน 

4.16 0.85 มาก 1 

3. ทานมีโอกาสไดรับมอบหมายงานท่ีสําคัญหรือ 
นโยบายเรงดวน 

4.12 0.91 มาก 2 

4. ผูบังคับบัญชายอมรับและใหกําลังใจเก่ียวกับการ 
ปฏิบัติงานอยูเสมอ 

4.08 0.92 มาก 3 

ภาพรวม 4.04 0.76 มาก  
 

จากตารางที่ 10 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร    
ดานปจจัยจูงใจในดานการยอมรับในงานอยูในระดับมาก  (µ = 4.04, σ = 0.76) เม่ือพิจารณารายขอ
อยูในระดับมากทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก ผูบังคับบัญชาเพ่ือนรวมงาน
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ยอมรับในความรูสามารถของทาน (µ = 4.16, σ = 0.85) รองลงมาทานมีโอกาสไดรับมอบหมายงาน
ท่ีสําคัญหรือนโยบายเรงดวน (µ = 4.12, σ = 0.91) ผูบังคับบัญชายอมรับและใหกําลังใจเก่ียวกับ   
การปฏิบัติงานอยูเสมอ (µ = 4.08, σ = 0.92) และในการประชุม/สัมมนาตาง ท่ีประชุมนําปญหา
และขอเสนอแนะของทานไปปฏิบัติ (µ = 3.78, σ = 0.83) 
 

ตารางท่ี 11 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรดานปจจัยจูงใจ ประกอบดวยดานความกาวหนา
ในงาน  
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรดานปจจัยจูง
ใจดานความกาวหนาในงาน 

ระดับความคิดเห็น 
µ σ ระดับ อันดับ 

1. ทานไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาใหมี 
ตําแหนงสูงข้ึน 

4.08 0.87 มาก 1 

2. ทานพึงพอใจกับการพิจารณาเลื่อนข้ัน เลื่อน 
ตําแหนงท่ีมีความยุติธรรมในองคการ 

3.87 0.92 มาก 4 

3. ทานมองเหน็ทางท่ีจะไดเลื่อนข้ันจากการปฏิบัติหนาท่ี 3.98 0.83 มาก 3 
4. หนวยงานของทานใหการฟนฟูความรูเดิมและอบรม 
ความรูใหม ในการปฏิบัติงานใหกับทาน 

4.07 0.78 มาก 2 

ภาพรวม 4.00 0.74 มาก  
 
จากตารางที่ 11 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร    

ดานปจจัยจูงใจในดานความกาวหนาในงานอยูในระดับมาก  (µ = 4.00, σ = 0.74) เม่ือพิจารณา    
รายขออยูในระดับมากทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก ทานไดรับการสนับสนุน
จากผูบังคับบัญชาใหมีตําแหนงสูงข้ึน (µ = 4.08, σ = 0.87) รองลงมา หนวยงานของทานใหการฟ
นฟูความรูเดิมและอบรมความรูใหม ในการปฏิบัติงานใหกับทาน (µ = 4.07, σ = 0.78) ทานมองเห็น
ทางท่ีจะไดเลื่อนข้ันจากการปฏิบัติหนาท่ี (µ = 3.98, σ = 0.83) และทานพึงพอใจกับการพิจารณา
เลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนงท่ีมีความยุติธรรมในองคการ (µ = 3.87, σ = 0.92)  
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ตารางท่ี  12 แ ร งจ ูง ใจ ใน ก ารป ฏ ิบ ัต ิง าน ข อ งบ ุค ล าก รด านป จจั ยจู ง ใจ  ป ระกอบด วย                    
ดานความรับผิดชอบในงาน  
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรดานปจจัยจูง
ใจดานความรับผิดชอบในงาน 

ระดับความคิดเห็น 
µ σ ระดับ อันดับ 

1. ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหทานแสดงความคิดเห็น 
หรือมีสวนในการตัดสินใจเก่ียวกับการปฏิบัติงาน 

4.03 0.81 มาก 3 

2. ผูบังคับบัญชาใหอิสระในการเลือกวิธีการปฏิบัติงาน 
ตามหนาท่ีความรับผิดชอบของทาน 

3.85 0.85 มาก 4 

3. ทานสามารถรับผิดชอบงานท่ีไดรับมอบหมายอยาง 
ถูกตองและครบถวน 

4.24 0.70 มาก 1 

4. ทานมีโอกาสแสดงความรู ความสามารถอยางเต็มท่ี 
ในการปฏิบัติงาน 

4.10 0.79 มาก 2 

ภาพรวม 4.05 0.68 มาก  
 
จากตารางที่ 12 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร   

ดานปจจัยจูงใจในดานความรับผิดชอบในงานอยูในระดับมาก  (µ = 4.05, σ = 0.68) เม่ือพิจารณา
รายขออยูในระดับมากทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก ทานสามารถรับผิดชอบ
งานท่ีไดรับมอบหมายอยางถูกตองและครบถวน (µ = 4.24, σ = 0.70) รองลงมา ทานมีโอกาสแสดง
ความรู ความสามารถอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน (µ = 4.10, σ = 0.79) ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสให
ทานแสดงความคิดเห็นหรือมีสวนในการตัดสินใจเก่ียวกับการปฏิบัติงาน (µ = 4.03, σ = 0.81) และ
ผูบังคับบัญชาใหอิสระในการเลือกวิธีการปฏิบัติงานตามหนาท่ีความรับผิดชอบของทาน (µ = 3.85,  
σ = 0.85) 

 
ตารางท่ี 13  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรดานปจจัยคํ้าจูน ในภาพรวม 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในภาพรวม 
ระดับความคิดเห็น 

µ σ ระดับ อันดับ 

ดานนโยบายและการบริหารงาน 3.88 0.78 มาก 4 
ดานเงินเดือนและผลตอบแทน 3.57 1.04 มาก 6 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 4.11 0.67 มาก 1 
ดานสภาพแวดลอมการทํางาน 3.97 0.81 มาก 2 
ดานความม่ันคงในงาน 3.87 0.85 มาก 5 
ดานสภาพแวดลอมการทํางาน 3.90 0.83 มาก 3 

ภาพรวม 3.88 0.70 มาก  
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จากตารางที ่ 13 พบวา ผู ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงในการปฏิบัตงานของบุคลากร       
ดานปจจัยคํ้าจูนในภาพรวมอยูในระดับมาก  (µ = 3.88, σ = 0.70) เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับ
มากทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก ดานความสัมพันธระหวางบุคคล (µ = 4.11, 
σ = 0.67) รองลงมา ดานสภาพแวดลอมการทํางาน  (µ = 3.97, σ = 0.81) ดานเทคนิคการนิเทศ
งาน (µ = 3.90, σ = 0.83) ดานนโยบายและการบริหารงาน (µ = 3.88, σ = 0.78) ดานความม่ันคง
ในงาน (µ = 3.87, σ = 0.85) ดานเงินเดือนและผลตอบแทน (µ = 3.57, σ = 1.04)  ตามลําดับ
  
ตารางท่ี 14 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรดานปจจัยคํ้าจูน ประกอบดวยดานนโยบายและ
การบริหารงาน 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรดานปจจัยค้ํา
จูน ประกอบดวยดานนโยบายและการบรหิารงาน 

ระดับความคิดเห็น 
µ σ ระดับ อันดับ 

1. การบริหารงานในองคการของทานมีความเปนธรรม 
ตอบุคลากร 

3.90 0.83 มาก 3 

2. นโยบายของหนวยงานเปนท่ียอมรับของทานและ
เพ่ือนรวมงาน 

3.93 0.79 มาก 1 

3. นโยบายขององคการสงเสริมการเจริญเติบโตของ 
องคการและผูปฏิบัติงาน 

3.92 0.84 มาก 2 

4. ทานรูสึกวาระเบียบขอบังคับของหนวยงานมีลักษณะ
ท่ีเหมาะสมเม่ือนํามาบังคับใชทําใหเกิดความชัดเจนใน
การทํางาน 

3.78 0.91 มาก 4 

ภาพรวม 3.88 0.78 มาก  
 
จากตารางที่ 14 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร     

ดานปจจัยคํ้าจูน ประกอบดวยดานนโยบายและการบริหารงานอยูในระดับมาก  (µ = 3.88,          
σ = 0.78) เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับมากทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก 
นโยบายของหนวยงานเปนท่ียอมรับของทานและเพ่ือนรวมงาน (µ = 3.93, σ = 0.79) รองลงมา 
นโยบายขององคการสงเสริมการเจริญเติบโตขององคการและผูปฏิบัติงาน (µ = 3.92, σ = 0.84) 
การบริหารงานในองคการของทานมีความเปนธรรมตอบุคลากร (µ = 3.90, σ = 0.83) และทานรู
สึกวาระเบียบขอบังคับของหนวยงานมีลักษณะท่ีเหมาะสมเม่ือนํามาบังคับใชทําใหเกิดความชัดเจนใน
การทํางาน (µ = 3.78, σ = 0.91) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 15 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรดานปจจัยคํ้าจูน ประกอบดวยดานเงินเดือนและ
ผลตอบแทน 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรดานปจจัยค้ํา
จูน ประกอบดวยดานเงินเดือนและผลตอบแทน 

ระดับความคิดเห็น 
µ σ ระดับ อันดับ 

1. คาตอบแทนท่ีทานไดรับมีความเหมาะสมกับความ 
ยากของงานและปริมาณงานท่ีทานตองปฏิบัต ิ

3.63 1.12 มาก 1 

2. การเลื่อนข้ันเงินเดือนในปจจุบันมีความเหมาะสม 
กับสภาพเศรษฐกิจ 

3.56 1.12 มาก 2 

3. การข้ึนเงินเดือนและตําแหนงมีความเหมาะสมตาม 
ผลการปฏิบัติงาน 

3.56 1.05 มาก 3 

4. ทานพอใจในอัตราเดือนเงิน,คาลวงเวลาท่ีไดรับใน 
ปจจุบัน 

3.48 1.12 มาก 4 

ภาพรวม 3.57 1.04 มาก  
 

จากตารางที่ 15 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร    
ดานปจจ ัย คํ้าจ ูน  ประกอบดวยด านเง ิน เด ือนและผลตอบแทนอยู ในระดับมาก (µ = 3.57 ,             
σ = 1.04) เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับมากทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก     
คาตอบแทนท่ีทานไดรับมีความเหมาะสมกับความยากของงานและปริมาณงานท่ีทานตองปฏิบัติ          
(µ = 3.63, σ = 1.12) รองลงมา การเลื่อนข้ันเงินเดือนในปจจุบันมีความเหมาะสมกับสภาพ
เศรษฐกิจ  (µ = 3.56 , σ = 1.12) การข้ึน เงินเดือนและตํ าแหน งมีความเหมาะสมตามผล              
การปฏิบัติงาน (µ = 3.56, σ = 1.05) และทานพอใจในอัตราเดือนเงิน,คาลวงเวลาท่ีไดรับในปจจุบัน       
(µ = 3.48, σ = 1.12) 
 

ตารางท่ี 16 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรดานปจจัยคํ้าจูน ประกอบดวยดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคล 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรดานปจจัยค้ํา
จูน ประกอบดวยดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

ระดับความคิดเห็น 
µ σ ระดับ อันดับ 

1. ผูบังคับบัญชาแสดงความหวงใยตอปญหาหรือ 
ความกังวลใจของทาน 

3.99 0.83 มาก 4 

2. องคการของทานไมมีการแบงพรรคแบงพวกและมี 
ความสามัคคี 

4.00 0.75 มาก 3 

3. ผูบังคับบัญชามักใชถอยคําท่ีสุภาพกับทานเสมอ 4.28 0.68 มากท่ีสุด 1 
4. เพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือตอทานท้ังในดาน 
การงานและดานสวนตัว 

4.18 0.77 มาก 2 

ภาพรวม 4.11 0.67 มาก  
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จากตารางที่ 16 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร      
ดานปจจัยคํ้าจูน ประกอบดวยดานความสัมพันธระหวางบุคคลอยูในระดับมาก  (µ = 4.11,          
σ = 0.67) เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับมากท่ีสุดและมากโดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย 
ไดแก  ผู บั งคับบัญชามักใช ถอยคําท่ีสุภาพกับท าน เสมอ (µ = 4.28, σ = 0.68) รองลงมา            
เพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือตอทานท้ังในดาน การงานและดานสวนตัว (µ = 4.18, σ = 0.77) 
องคการของทานไมมีการแบงพรรคแบงพวกและมีความสามัคคี (µ = 4.00, σ = 0.75) และ
ผูบังคับบัญชาแสดงความหวงใยตอปญหาหรือความกังวลใจของทาน (µ = 3.99, σ = 0.83)  

 

ตารางท่ี  17 แร งจ ูง ใจ ใน ก ารป ฏ ิบ ัต ิง าน ขอ งบ ุค ล าก รด านป จจั ย คํ้ าจูน  ประกอบด วย                   
ดานสภาพแวดลอมการทํางาน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรดานปจจัยค้ํา
จูน ประกอบดวยดานสภาพแวดลอมการทํางาน 

ระดับความคิดเห็น 
µ σ ระดับ อันดับ 

1. องคการของทานมีสิ่งอํานวยความสะดวกและ 
เครือ่งมืออยางเพียงพอซ่ึงอยูในสภาพพรอมใชงาน 

3.94 0.99 มาก 3 

2. ไฟ / แสงสวางมีความเพียงพอขณะปฏิบัติงาน 3.48 1.12 มาก 4 
3. สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานของทานมีความ 
เปนระเบียบเรียบรอย 

4.29 0.90 มากท่ีสุด 1 

4. พ้ืนท่ีใชสอยในองคการของทานมีความเหมาะสมกับ 
จํานวนผูปฏิบัติงานและปริมาณงาน 

4.15 0.84 มาก 2 

ภาพรวม 3.97 0.81 มาก  
 
จากตารางที่ 17 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร     

ดานปจจัยคํ้าจูน ประกอบดวยดานสภาพแวดลอมการทํางานอยูในระดับมาก  (µ = 3.99,σ = 0.81) 
เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับมากท่ีสุดและมากโดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก          
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานของทานมีความเปนระเบียบเรียบรอย (µ = 4.29, σ = 0.90) 
รองลงมา พ้ืนท่ีใชสอยในองคการของทานมีความเหมาะสมกับจํานวนผูปฏิบัติงานและปริมาณงาน      
(µ = 4.15, σ = 0.84) องคการของทานมีสิ่งอํานวยความสะดวกและเครื่องมืออยางเพียงพอซ่ึงอยูใน
สภาพพรอมใชงาน (µ = 3.94, σ = 0.99) และไฟ / แสงสวางมีความเพียงพอขณะปฏิบัติงาน          
(µ = 3.48, σ = 1.12) 
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ตารางท่ี 18 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรดานปจจัยคํ้าจูน ประกอบดวยดานความม่ันคง
ในงาน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรดานปจจัยค้ํา
จูน ประกอบดวยดานความม่ันคงในงาน 

ระดับความคิดเห็น 
µ σ ระดับ อันดับ 

1. ทานมีความม่ันใจวาจะไมถูกโยกยายเปลี่ยนแปลง 
ไปปฏิบัติงานพ้ืนท่ีอ่ืนโดยท่ีทานไมสมัครใจ 

3.68 1.02 มาก 4 

2. ทานไดรับความคุมครองจากการปฏิบัติงานคอนขา
งสูง 

4.06 0.89 มาก 1 

3. ตําแหนงท่ีทานปฏิบัติงานไมเสี่ยงตอการถูกไลออก  
ปลดออกหรือใหออก 

3.93 0.87 มาก 2 

4. การทํางานท่ีองคการนี้ทําใหชีวิตของทานมีความ 
ม่ันคง และมีคุณภาพชีวิตท่ีด ี

3.81 1.01 มาก 3 

ภาพรวม 3.87 0.85 มาก  
 
จากตารางที่ 18 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร    

ดานปจจัยคํ้าจูนในดานความมั่นคงในงานอยูในระดับมาก   (µ = 3.87, σ = 0.85) เม่ือพิจารณาราย
ขออยูในระดับมากทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก ทานไดรับความคุมครองจาก
การปฏิบัติงานคอนขางสูง (µ = 4.06, σ = 0.89) รองลงมา ตําแหนงท่ีทานปฏิบัติงานไมเสี่ยง         
ตอการถูกไลออกปลดออกหรือใหออก (µ = 3.93, σ = 0.87) การทํางานท่ีองคการนี้ทําใหชีวิตของ    
ทานมีความม่ันคง และมีคุณภาพชีวิตท่ีดี (µ = 3.81, σ = 1.01) และทานมีความม่ันใจวาจะไมถูก
โยกยายเปลี่ยนแปลงไปปฏิบัติงานพ้ืนท่ีอ่ืนโดยท่ีทานไมสมัครใจ (µ = 3.68, σ = 1.02) 
 

ตารางท่ี 19 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรดานปจจัยคํ้าจูน ประกอบดวยดานเทคนิค     
การนิเทศงาน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรดานปจจัยค้ํา
จูน ประกอบดวยดานเทคนิคการนิเทศงาน 

ระดับความคิดเห็น 
µ σ ระดับ อันดับ 

1. ผูบังคับบัญชาของทานมีความรูความชํานาญดาน 
การจัดการและนําความรูมาประยุกตใชใหเกิด 
ประโยชนอยางสมํ่าเสมอ 

3.93 0.98 มาก 2 

2. ผูบังคับบัญชาของทานเปนแบบอยางท่ีดีในการมุงม่ัน
และทุมเทตอภารกิจการงาน 

3.83 0.89 มาก 4 

3. ผูบังคับบัญชาชองทานมีความรับผิดชอบตอการ
กระทําของตนท่ีสงผลตอองคการหรือผูใตบังคับบุญชา 

3.86 1.07 มาก 3 

4. ผูบังคับบัญชาของทานนําเทคนิคใหมๆมาใชในการ
บริหารงานตอทานและผูใตบังคับบัญชาคนอ่ืนเสมอ 

3.97 0.98 มาก 1 

ภาพรวม 3.90 0.83 มาก  
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จากตารางที่ 19 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร      
ดานปจจัยคํ้าจูนในดานเทคนิคการนิเทศงานอยูในระดับมาก (µ = 3.90, σ = 0.83) เม่ือพิจารณาราย
ขออยูในระดับมากทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก ผูบังคับบัญชาของทานนํา
เทคนิคใหมๆมาใชในการบริหารงานตอทานและผู ใตบั งคับบัญชาคนอ่ืนเสมอ (µ = 3.97 ,              
σ = 0.98) รองลงมา ผูบังคับบัญชาของทานมีความรูความชํานาญดานการจัดการและนําความรูมา
ประยุกต ใช ให เกิดประโยชนอยางสมํ่าเสมอ  (µ = 3.93, σ = 0.98) ผูบังคับบัญชาชองทานมี        
ความรับผิดชอบตอการกระทําของตนท่ีสงผลตอองคการหรือผูใตบังคับบุญชา (µ = 3.86, σ = 1.07) 
และผูบังคับบัญชาของทานเปนแบบอยางท่ีดีในการมุงม่ันและทุมเทตอภารกิจการงาน (µ = 3.83,             
σ = 0.89) 
 

4.3 ตอนท่ี 3  เปนคําถามเกี่ยวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร ใน 5 ดาน 
ประกอบดวย 1. ปริมาณผลงาน 2. คุณภาพของงาน 3. ความทันเวลา 4. ความประหยัดคุมคา  

ในการใชทรัพยากร และ 5. การมุงผลสัมฤทธิ์ 
แสดงผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับตอนท่ี 3  เปนคําถามเก่ียวกับประสิทธิผลใน            

การปฏิบัติงานของบุคลากร ใน 5 ดาน ประกอบดวย 1. ปริมาณผลงาน 2. คุณภาพของงาน                     
3. ความทันเวลา 4. ความประหยัดคุมคาในการใชทรัพยากร และ 5. การมุงผลสัมฤทธิ์  

 
ตารางท่ี 20 ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร ในภาพรวม 
 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร ในภาพรวม 
ระดับความคิดเห็น 

µ σ ระดับ อันดับ 

1. ดานปริมาณผลงาน 4.05 0.80 มาก 4 
2. ดานคุณภาพของงาน 4.02 0.68 มาก 5 
3. ดานความทันเวลา 4.25 0.73 มากท่ีสุด 1 
4. ดานความประหยัดคุมคาในการใชทรพัยากร 4.25 0.66 มากท่ีสุด 2 
5. ดานการมุงผลสัมฤทธิ ์ 4.16 0.70 มาก 3 

ภาพรวม 4.15 0.61 มาก  
 
จากตารางท่ี 20 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร          

ในภาพรวมในภาพรวมอยูในระดับมาก (µ = 4.15, σ = 0.61) เม่ือพิจารณารายดานอยูในระดับมาก    
ทุกดาน โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก ดานความทันเวลา (µ = 4.25, σ = 0.73) 
รองลงมา ดานความประหยัดคุมคาในการใชทรัพยากร (µ = 4.25, σ = 0.66) ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ 
(µ = 4.16, σ = 0.70) ดานปริมาณผลงาน (µ = 4.05, σ = 0.80) และ ดานคุณภาพของงาน          
(µ = 4.02, σ = 0.68) 
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ตารางท่ี 21 ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร ดานปริมาณงาน 
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร ดาน

ปริมาณงาน 
ระดับความคิดเห็น 

µ σ ระดับ อันดับ 

1. จํานวนผลงานเปนงานตามนโยบายหรือยุทธศาสตร
งานประจําตามหนาท่ีรับผิดชอบ 

4.03 0.81 มาก 3 

2. งานท่ีไดรับมอบหมายเปนพิเศษท่ีทํา ไดสําเร็จตาม 
เปาหมายท่ีกําหนดหรือตามขอตกลงหรือตามมาตรฐาน 

4.17 0.76 มาก 1 

3. งานสําคัญดวนในภารกิจหลักของหนวยงาน ทาน
สามารถทําไดมากกวา รอยละ 60 

4.08 0.86 มาก 2 

4. ระดับความสําเร็จของปริมาณผลผลิตท่ีทําไดจริงเม่ือ 
เปรียบกับเปาหมายอยูในเกณฑ 

3.93 0.95 มาก 4 

5. ปริมาณงานท่ีดําเนินการผลสําเร็จกวาเปาหมายท่ี 
วางไว 

3.84 0.74 มาก 5 

ภาพรวม 4.05 0.80 มาก  
 

จากตารางที่ 21 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ดานปริมาณงานขอมูลอยูในระดับมาก (µ = 4.05, σ = 0.80) เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับมากทุก
ขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก งานท่ีไดรับมอบหมายเปนพิเศษท่ีทํา ไดสําเร็จตาม
เป าหมายท่ี กําหนดหรือตามข อตกลงหรือตามมาตรฐาน  (µ = 4.17 , σ = 0.76) รองลงมา             
งานสําคัญดวนในภารกิจหลักของหนวยงาน ทานสามารถทําไดมากกวา รอยละ 60 (µ = 4.08,       
σ = 0.86) จํานวนผลงานเปนงานตามนโยบายหรือยุทธศาสตร งานประจําตามหนาท่ีรับผิดชอบ       
(µ = 4.03, σ = 0.81) ระดับความสําเร็จของปริมาณผลผลิตท่ีทําไดจริงเม่ือเปรียบกับเปาหมายอยูใน
เกณฑ  (µ = 3.93, σ = 0.95) และปริมาณงานท่ีดําเนินการผลสําเร็จกว าเปาหมายท่ีวางไว              
(µ = 3.84, σ = 0.74) 

 

ตารางท่ี 22 ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร ดานคุณภาพของงาน 
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร ดาน

คุณภาพของงาน 
ระดับความคิดเห็น 

µ σ ระดับ อันดับ 

1. ในการปฏิบัติงานรอบท่ีผานมาไมมีขอรองเรียนใดๆ
จากผูรับบริการและหนวยงานอ่ืนๆท่ีมีสวนเก่ียวของ 

4.01 0.77 มาก 2 

2. งานท่ีทํามีความถูกตอง ความครบถวน ความสมบูรณ
ตามแผนปฏิบัติการ 

4.16 0.71 มาก 1 

3. ผูท่ีมาติดตองานและผูมิไดมีสวนเสียมีความพึงพอใจ
คุณภาพการใหบริการของทาน 

3.99 0.79 มาก 3 

4. ผลสํ า เร็ จ ของงานบ รรลุ เป าห มาย โดย ไม เกิ ด
ขอผิดพลาดหรือมีปญหาตามมาภายหลัง 

3.92 0.76 มาก 4 

ภาพรวม 4.02 0.68 มาก  
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จากตารางที่ 22 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ดานคุณภาพของงานอยูในระดับมาก (µ = 4.02, σ = 0.68) เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับมาก     
ทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก งานท่ีทํามีความถูกตอง ความครบถวน          
ความสมบูรณตามแผนปฏิบัติการ (µ = 4.16, σ = 0.71) รองลงมา ในการปฏิบัติงานรอบท่ีผานมาไม
มีขอรองเรียนใดๆจากผูรับบริการและหนวยงานอ่ืนๆท่ีมีสวนเก่ียวของ (µ = 4.01, σ = 0.77)           
ผูท่ีมาติดตองานและผูมิไดมีสวนเสียมีความพึงพอใจคุณภาพการใหบริการของทาน (µ = 3.99,        
σ = 0.79) และผลสําเร็จของงานบรรลุเปาหมายโดยไมเกิดขอผิดพลาดหรือมีปญหาตามมาภายหลัง 
(µ = 3.92, σ = 0.76) 
 

ตารางท่ี 23 ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร ดานความทันเวลา 
 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร ดานความ
ทันเวลา 

ระดับความคิดเห็น 
µ σ ระดับ อันดับ 

1. ทานสามารถปฏิบัติงานตามหนาท่ี-ภารกิจท่ีไดรับ
มอบหมายสําเร็จภายในระยะเวลาท่ีกําหนด 

4.29 0.78 มากท่ีสุด 2 

2. ทานสามารถจัดลําดับการทํางานโดยรีบทํางานดวน
พิเศษกอนงานประจําเสมอและเสร็จทันเวลา 

4.24 0.76 มากท่ีสุด 3 

3. ทานนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในงานสนับสนุนให
งานบริการเปนไปอยางรวดเร็ว 

4.18 0.74 มาก 5 

4. ทานสามารถปฏิบัติงานตามแผนงานปฏิบั ติการ
ประจําปไดตรงตามแผนดวยความรวดเร็วและตรงตาม
เวลาท่ีกําหนด 

4.22 0.75 มากท่ีสุด 4 

5. เม่ือทานไดรับแจงงานหรือคําสั่งแตละครั้งทานจะ
ดําเนินการอยางรวดเร็วเพ่ือใหงานเสร็จกอนหรือทันเวลา 

4.33 0.84 มากท่ีสุด 1 

ภาพรวม 4.25 0.73 มากท่ีสุด  
 
จากตารางที่ 23 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ดานความทันเวลาอยูในระดับมาก  (µ = 4.25, σ = 0.73) เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับมากท่ีสุด   
ทุกขอโดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก เม่ือทานไดรับแจงงานหรือคําสั่งแตละครั้งทานจะ
ดําเนินการอยางรวดเร็วเพ่ือใหงานเสร็จกอนหรือทันเวลา (µ = 4.33, σ = 0.84) รองลงมา          
ทานสามารถปฏิบัติงานตามหนาท่ี-ภารกิจท่ีไดรับมอบหมายสําเร็จภายในระยะเวลาท่ีกําหนด           
(µ = 4.29, σ = 0.78) ทานสามารถจัดลําดับการทํางานโดยรีบทํางานดวนพิเศษกอนงานประจําเสมอ
และเสร็จทันเวลา (µ = 4.24, σ = 0.76) ทานสามารถปฏิบัติงานตามแผนงานปฏิบัติการประจําปได
ตรงตามแผนดวยความรวดเร็วและตรงตาม (µ = 4.22, σ = 0.75) และทานนําเทคโนโลยีสารสนเทศ
มาใชในงานสนับสนุนใหงานบริการเปนไปอยางรวดเร็ว (µ = 4.18, σ = 0.74) 
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ตารางท่ี 24 ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร ดานประหยัดและคุมคาในการใชทรัพยากร 
 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร ดาน
ประหยัดและคุมคาในการใชงาน 

ระดับความคิดเห็น 
µ S.D. ระดับ อันดับ 

1. ทานใชทรัพยากรอยางเหมาะสมในการทํางานให
บรรลุผลสําเรจ็ 

4.24 0.89 มากท่ีสุด 3 

2. ทรัพยากรท่ีใชคุมคากับผลผลิตของงานหรือโครงการ 4.20 0.76 มาก 5 
3. ทานสามารถบริหารจัดสรรทรัพยากรโดยไดถือปฏิบัติ
อยางสมํ่าเสมอเพ่ือใหองคกรบรรลุผลท่ีดีในท่ีสุดในดาน
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

4.21 0.73 มากท่ีสุด 4 

4. หนวยงานของทานมีการกําหนดวิธีปฏิบัติเก่ียวกับการ
จัดสรรทรัพยากรแตละประเภท เพ่ือสนับสนุนการบรรลุ
วัตถุประสงคของการดําเนินงาน 

4.29 0.70 มากท่ีสุด 2 

5. ทานสามารถปฏิบัติตามคูมือการใชอุปกรณ เครื่องมือ
ระบบสารสนเทศ และการบริหารเงินงบประมาณ 

4.33 0.75 มากท่ีสุด 1 

ภาพรวม 4.25 0.66 มากท่ีสุด  
 
จากตารางที่ 24 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ดานประหยัดและคุมคาในการใชงานอยูในระดับมาก   (µ = 4.25, σ = 0.66) เม่ือพิจารณารายขออยู
ในระดับมากท่ีสุดทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก ทานสามารถปฏิบัติตามคูมือ
การใชอุปกรณ เครื่องมือระบบสารสนเทศ และการบริหารเงินงบประมาณ (µ = 4.33, σ = 0.75) 
รองลงมา หนวยงานของทานมีการกําหนดวิธีปฏิบัติเก่ียวกับการจัดสรรทรัพยากรแตละประเภท      
เพ่ือสนับสนุนการบรรลุวัตถุประสงคของการดําเนินงาน (µ = 4.29, σ = 0.70) ทานใชทรัพยากร
อยางเหมาะสมในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ  (µ = 4.24, σ = 0.89) ทานสามารถบริหารจัดสรร
ทรัพยากรโดยไดถือปฏิบัติอยางสมํ่าเสมอเพ่ือใหองคกรบรรลุผลท่ีดีในท่ีสุดในดานประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล (µ = 4.21, σ = 0.73) และทรัพยากรท่ีใชคุมคากับผลผลิตของงานหรือโครงการ        
(µ = 4.20, σ = 0.76) 
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ตารางท่ี 25 ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ 
 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร ดานการมุง
ผลสัมฤทธิ ์

ระดับความคิดเห็น 
µ σ ระดับ อันดับ 

1. ทานมีความมุงม่ันท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีราชการท่ีดีหรือให
เกินมาตรฐานท่ีมีอยู 

4.29 0.74 มากท่ีสุด 1 

2. ผลการปฏิบัติงานท่ีผานมาของทานอยูในเกณฑวัดผล
สัมฤทธิ ์

4.19 0.76 มาก 2 

3. ท านสามารถ พัฒ นาผลงานหรือกระบวนการ
ปฏิบัติงานตามเปาหมายท่ียากและทาทายชนิดท่ีอาจไม
เคยมีผูใดสามารถกระทําไดมากอน 

4.10 0.82 มาก 3 

4. ทานมีความพยายามปรับปรุงการปฏิบัติงาน เพ่ือใหได
ตามเปาหมาย 

4.05 0.78 มาก 4 

ภาพรวม 4.16 0.70 มาก  
 

จากตารางที่ 25 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ดานการมุงผลสัมฤทธิ ์อยูในระดับมาก (µ = 4.16, σ = 0.70) เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับมาก      
ทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก ทานมีความมุงม่ันท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีราชการท่ีดี
หรือใหเกินมาตรฐานท่ีมีอยู (µ = 4.29, σ = 0.74) รองลงมา ผลการปฏิบัติงานท่ีผานมาของทานอยู
ในเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ (µ = 4.19, σ = 0.76) ทานสามารถพัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงาน
ต าม เป าห ม าย ท่ี ย าก แ ล ะท าท าย ช นิ ด ท่ี อ าจ ไม เค ย มี ผู ใด ส าม ารถ ก ระ ทํ า ได ม าก อ น                          
(µ = 4.10, σ = 0.82) และทานมีความพยายามปรับปรุงการปฏิบัติงาน เพ่ือใหไดตามเปาหมาย      
(µ = 4.05, σ = 0.78 )  

 

4.4 ตอนท่ี 4 การทดสอบสมมติฐาน 
 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานของปจจัยจูงใจที่มีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
บุคลากรของคณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 

ตารางท่ี 26 คาความความสัมพันธระหวางปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ       
ท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร คณะศิลปศาสตร มทร.ธัญบุร ี
 

ตัวแปร TSW NW AT TPW RW OE 
ดานความสําเร็จในงาน (TSW) 1.000      
ดานลักษณะงาน (NW) .597** 1.000     
ดานการยอมรับ (AT) .709** .684** 1.000    
ดานความกาวหนาในงาน (TPW .643** .635** .820** 1.000   
ดานความรับผิดชอบในงาน (RW) .711** .701** .862** .864** 1.000  
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน (OE) .762** .770** .878** .902** .916** 1.000 
 **p < 0.05 
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จากตารางท่ี  26  พบวา ป จจ ัยด านแรงจ ูง ใจ ในการ ทํางานด านป จจ ัย จ ูง ใจ  ที ่มี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร คณะศิลปศาสตร มทร.ธัญบุรี ดังนี้ 

ปจจัยดานความสําเร็จในงานมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานอยู ใน
ระดับสูง (r=.76) พบวา เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05        
โดยมีระดับความสัมพันธในทางบวก 

ปจจัยดานลัษณะงานในงานมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานอยู ใน
ระดับสูง (r=.77) พบวา เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05       
โดยมีระดับความสัมพันธในทางบวก 

ปจจัยดานการยอมรับมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง 
(r=.87) พบวา เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีระดับ
ความสัมพันธในทางบวก 

ปจจัยดานความกาวหนาในงานมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานอยูใน
ระดับสูง (r=.90) พบวา เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมี
ระดับความสัมพันธในทางบวก 

ปจจัยดานความรับผิดชอบในงานกับประสิทธิผลในการปฏิบัต ิงานอยู ในระดับสูง         
(r=.91) พบวา เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีระดับ
ความสัมพันธในทางบวก 
 
ตารางท่ี 27 การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน ระหวางปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน
ด า น ป จ จ ัย จ ูง ใจ  ที ่ม ีค ว าม ส ัม พ ัน ธ ก ับ ป ร ะ ส ิท ธ ิผ ล ใน ก ารป ฏ ิบ ัต ิง าน ข อ งบ ุค ล าก ร                
คณะศิลปศาสตร มทร.ธัญบุรี 
 

ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานดาน
ปจจัยจูงใจ 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficient 

 
t 

 
p 

B Std. Error Beta 
(Constant) .109 .109  .998 .320 

ดานความสําเร็จในงาน (IQA) .161 .036 .141 4.438 .000** 
ดานลักษณะงาน (SQA) .148 .025 .180 5.824 .000** 
ดานการยอมรับ (PU) .086 .038 .106 2.277 .024 
ดานความกาวหนาในงาน .306 .035 .368 8.655 .000** 
ด า น ค ว าม รั บ ผิ ด ช อ บ ใน งาน 
(PEOU) 

.258 .045 .287 5.671 .000** 

R = .966   R Square = .933, Adjusted R Square = .931, Std. Error of the Estimate = .162 
 F = 411.606,  Sig = 0.000 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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 จากตารางท่ี 27 พบวา ของอํานาจการทํางานของของปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน         
ดานปจจัยจูงใจมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 (F = 411.606, p < 0.05) โดยมีอํานาจการทํานายไดรอยละ 93.30 (R = .966, R2 = .933)     
จากการวิเคราะหถดถอยพหุขั้นตอนเพื่อหาตัวแปรที่มีอํานาจในการทํานายปจจัยจูงใจที่มีผลตอ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานบุคลากร ของคณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี ดานปจจัยจูงใจ พบวา ปจจัยจูงใจ ไดแก ดานความสําเร็จใจงานคาสัมประสิทธิ์ถดถอยตอ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร เทากับ .161 และลักษณะงานคาสัมประสิทธิ์ถดถอย
ตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร เทากับ .148 และดานการยอมรับคาสัมประสิทธิ์
ถดถอยตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร เทากับ .086 และดานความกาวหนาใน
งานคาสัมประสิทธิ์ถดถอยตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร เทากับ .306 และ        
ดานความรับผิดชอบในงานคาสัมประสิทธิ์ถดถอยตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
เทากับ .258  เปนไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว 
 
ตารางท่ี 28 คาความความสัมพันธระหวางปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยคํ้าจูน        
ท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร คณะศิลปศาสตร มทร.ธัญบุร ี

 
ตัวแปร PA SC IR WE JS TS OE 

ดานนโยบายและการบริหารงาน (PA) 1.000       
ดานเงินเดือนและผลตอบแทน (SC) .680** 1.000      
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล (IR) .760** .562** 1.000     
ดานสภาพแวดลอมการทํางาน (WE) .720** .508** .834** 1.000    
ดานความมั่นคงในงาน (JS) .674** .658** .652** .565** 1.000   
ดานเทคนิคการนิเทศงาน (TS) .748** .635** .642 .683** .589** 1.000  
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน (OE) .865** .703** .892** .838** .771** .798** 1.000 
  **p < 0.05 

 
จากตารางท่ี  28 พบวา ป จจ ัยด านแรงจ ูง ใจ ในการ ทํางานด านป จจ ัย จ ูง ใจ  ที ่มี

ความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร คณะศิลปศาสตร มทร.ธัญบุรี ดังนี้ 
ปจจัยดานนโยบายและการบริหารงานกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยู

ในระดับสูง (r=.86) พบวา เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05    
โดยมีระดับความสัมพันธในทางบวก 

ปจจัยดานเงินเดือนและผลตอบแทนกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยู
ในระดับสูง (r=.70) พบวา เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05    
โดยมีระดับความสัมพันธในทางบวก 

ปจจัยดานความสัมพันธระหวางบุคคลกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยู
ในระดับสูง (r=.89) พบวา เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
โดยมีระดับความสัมพันธในทางบวก 
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ปจจัยดานสภาพแวดลอมการทํางานกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยูใน
ระดับสูง (r=.83) พบวา เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   โดย
มีระดับความสัมพันธในทางบวก 

ปจจ ัยด านความ มั ่นคงในงานกับประส ิทธ ิผล ในการปฏ ิบ ัต ิงานของบ ุคลากรอยู          
ในระดับสูง (r=.77) พบวา เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05       
โดยมีระดับความสัมพันธในทางบวก 

ปจจัยดานเทคนิคการนิเทศงานกับประสิทธิผลในการปฏิบัต ิงานของบุคลากรอยู        
ในระดับสูง (r=.79) พบวา เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05    
โดยมีระดับความสัมพันธในทางบวก 
 
ตารางท่ี 29 การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน ระหวางปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน
ด า น ป จ จ ัย คํ้ า จ ูน  ที ่ม ีค ว าม ส ัม พ ัน ธ ก ับ ป ระ ส ิท ธ ิผ ล ใน ก า รป ฏ ิบ ัต ิง าน ข อ งบ ุค ล าก ร               
คณะศิลปศาสตร มทร.ธัญบุรี 
 

ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานดาน
ปจจัยค้ําจูน 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficient 

 
t 

 
p 

B Std. Error Beta 
(Constant) .539 .085  6.376 .000** 

ดานนโยบายและการบริหารงาน (IQA) .146 .033 .185 4.432 .000** 
ดานเงินเดือนและผลตอบแทน (SQA) .041 .019 .069 2.117 .036 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล (PU) .325 .041 .356 7.983 .000** 
ดานสภาพแวดลอมการทํางาน .113 .032 .148 3.519 .001 
ดานความมั่นคงในงาน (PEOU) .129 .024 .178 5.418 .000** 
ดานเทคนิคการนิเทศงาน .134 .026 .181 5.076 .000** 
R = .965   R Square = .932, Adjusted R Square = .929, Std. Error of the Estimate = .164 
 F = 333.299,  Sig = 0.000 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 29 พบวา ของอํานาจการทํางานของปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน         
ดานปจจัยคํ้าจูน ท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร คณะศิลปศาสตร 
มทร.ธัญบุร ีไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (F = 333.299, p < 0.05) โดยมีอํานาจการทํานาย
ไดรอยละ 93.20 (R = .965, R2 = .932) จากการวิเคราะหถดถอยพหุขั้นตอนเพื่อหาตัวแปรที่มี
อํานาจในการทํานายป จจ ัยจ ูงใจที ่ม ีผลต อประส ิทธ ิผล ในการปฏ ิบ ัต ิงานบ ุคลากร ของ          
คณ ะศิลปศาสตร  มหาว ิทยาล ัย เทคโน โลยีราชมงคลธ ัญบ ุร ี พบว า  ป จจ ัย คํ้าจ ูน  ได แก            
ดานนโยบายและการบริหารงานมีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยตอตอประสิทธิผลในการปฏิบับติงานของ
บุคลากร เทากับ .14 และดานเงินเดือนและผลตอบแทน มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยตอประสิทธิผล
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ในการปฏิบัติงานของบุคลากร เทากับ .04 ดานความสัมพันธระหวางบุคคลคาสัมประสิทธิ์
ถดถอยตอประส ิทธ ิผล ในการปฏ ิบ ัต ิงานของบ ุคลากร เท าก ับ  .32  ดานสภาพแวดล อม           
การทํางาน คาสัมประสิทธิ์ถดถอยตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร เทากับ .11     
ดานความมั่นคงในงานคาสัมประสิทธิ์ถดถอยตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
เทากับ .12 และดานเทคนิคการนิเทศคาสัมประสิทธิ์ถดถอยตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร เทากับ .13 เปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว  
 
 



บทท่ี 5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

การวิจัยนี้ เปนการศึกษาเรื่อง “ปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานบุคลากร                       
ของคณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี”  

 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

1. เ พื ่อศ ึกษาระด ับแรงจ ูง ใจ ในการปฏ ิบ ัต ิง านของบ ุคลากร  คณ ะศิลปศาสตร 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

2. เ พื ่อ ศ ึก ษ าป ร ะ ส ิท ธ ิผ ล ใน ก า รป ฏ ิบ ัต ิง า น ข อ งบ ุค ล าก รค ณ ะ ศ ิล ป ศ าส ต ร 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

3. เพ่ือศึกษาปจจัยจูงใจท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร         

คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

4. เพ่ือศึกษาปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
 จากการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานบุคลากร                       
ของคณะศิลปศาสตรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี สามารถสรุปผลการวิจัย          
ตามวัตถุประสงคดังนี้ 
 5.1.1 เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร คณะศิลปศาสตร 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 ดานปจจัยจูงใจ ผลการศึกษา พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับแรงจูงในการปฏิบัตงาน
ของบุคลากร ดานปจจัยจูงใจในภาพรวมอยูในระดับมาก (µ = 4.02) เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับ
มากทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก ดานความสําเร็จในงาน รองลงมา           
ดานลักษณะ ดานความรับผิดชอบในงาน ดานการยอมรับในงาน ดานความกาวหนาในงานตามลําดับ                 
ดังรายละเอียดดังนี้ 

1) ดานความสําเร็จในงาน  ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงในการปฏิบัตงานของบุคลากร      
ดานปจจัยจูงใจในดานความสําเร็จในงานอยูในระดับมากท่ีสุด  (µ = 4.32) เม่ือพิจารณารายขออยูใน
ระดับมากท่ีสุดทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก ทานสามารถปฏิบัติงานท่ีไดรับ
มอบหมายสําเร็จลุลวงไปดวยดีตามเวลาท่ีกําหนด รองลงมา ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานมัก
สนับสนุนใหทานปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุผลสําเร็จ ทานพึงพอใจกับความสําเร็จจากการปฏ ิบัติงานของ
ทาน  และเพ่ือนรวมงานของทานพึงพอใจกับผลงานท่ีทานปฏ ิบัติ  
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2) ดานลักษณะงาน ผู ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบัตงานของบุคลากร       
ดานปจจัยจูงใจในดานลักษณะงานอยูในระดับมากท่ีสุด   (µ = 4.32) เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับ
มากท่ีสุดทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก งานท่ีทานทําเปนงานสําคัญท่ีมีคุณคา
ตอองคกร รองลงมา งานท่ีทานทําเปนงานท่ีตองใชทักษะในการคิดวิเคราะห งานท่ีทานทําเหมาะสม
กับความรูความสามารถ และงานท่ีทานทํามีความนาสนใจ และทาทายความสามารถ  

3) ดานการยอมรับในงาน ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร    
ดานปจจัยจูงใจในดานการยอมรับในงานอยูในระดับมาก  (µ = 4.04) เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับ
มากทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก ผูบังคับบัญชาเพ่ือนรวมงานยอมรับใน       
ความรูสามารถของทาน รองลงมาทานมีโอกาสไดรับมอบหมายงานท่ีสําคัญหรือนโยบายเรงดวน 
ผูบังคับบัญชายอมรับและใหกําลังใจเก่ียวกับการปฏิบัติงานอยูเสมอ และในการประชุม/สัมมนาตาง 
ท่ีประชุมนําปญหาและขอเสนอแนะของทานไปปฏิบัติ  

4) ดานความกาวหนาในงาน ผู ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรดานปจจัยจูงใจในดานความกาวหนาในงานอยูในระดับมาก  (µ = 4.00) เม่ือพิจารณารายขอ
อยูในระดับมากทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก ทานไดรับการสนับสนุนจาก
ผูบังคับบัญชาใหมีตําแหนงสูงข้ึน รองลงมา หนวยงานของทานใหการฟนฟูความรูเดิมและอบรม    
ความรู ใหม ในการปฏิบัติงานใหกับทาน ทานมองเห็นทางท่ีจะไดเลื่อนข้ันจากการปฏิบัติหนาท่ี       
และทานพึงพอใจกับการพิจารณาเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนงท่ีมีความยุติธรรมในองคการ  

5) ดานความรับผิดชอบในงาน ผู ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรดานปจจัยจูงใจในดานความรับผิดชอบในงานอยูในระดับมาก  (µ = 4.05) เม่ือพิจารณาราย
ขออยูในระดับมากทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก ทานสามารถรับผิดชอบงานท่ี
ไดรับมอบหมายอยางถูกตองและครบถวน รองลงมา ทานมีโอกาสแสดงความรู ความสามารถอยาง
เต็มท่ีในการปฏิบัติงาน ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหทานแสดงความคิดเห็นหรือมี  สวนในการตัดสินใจ
เก่ียวกับการปฏิบัติงาน และผูบังคับบัญชาใหอิสระในการเลือกวิธีการปฏิบัติงานตามหนาท่ีความ
รับผิดชอบของทาน  

ดานปจจัยค้ําจูน ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงในการปฏิบัตงานของบุคลากรดานปจจัย   
คํ้าจ ูน ในภาพรวมอยู ในระด ับมาก   (µ = 3.88) เม่ือพิจารณารายขออยู ในระดับมากทุกขอ               
โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก  ดานความสัมพันธระหวางบุคคล รองลงมา              
ดานสภาพแวดลอมการทํางาน ดานเทคนิคการนิ เทศงาน ดานนโยบายและการบริหารงาน           
ดานความม่ันคงในงาน ดานเงินเดือนและผลตอบแทน  

1) ดานนโยบายและการบริหารงาน ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ  
ดานนโยบายและการบริหารงานอยูในระดับมาก  (µ = 3.88) เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับมาก    
ทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก นโยบายของหนวยงานเปนท่ียอมรับของทานและ
เพ่ือนรวมงาน รองลงมา นโยบายขององคการสงเสริมการเจริญเติบโตขององคการและผูปฏิบัติงาน 
การบริหารงานในองคการของทานมีความเปนธรรมตอบุคลากร และทานรูสึกวาระเบียบขอบังคับของ
หนวยงานมีลักษณะท่ีเหมาะสมเม่ือนํามาบังคับใชทําใหเกิดความชัดเจนในการทํางาน  
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2) ดานเงินเดือนและผลตอบแทน ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ     
ดานเงินเดือนและผลตอบแทนอยูในระดับมาก (µ = 3.57) เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับมากทุกขอ 
โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก คาตอบแทนท่ีทานไดรับมีความเหมาะสมกับความยาก
ของงานและปริมาณงานท่ีท านตองปฏิบัติ   รองลงมา การเลื่อน ข้ันเงินเดือนในป จจุบัน มี             
ความเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจ การข้ึนเงินเดือนและตําแหน งมีความเหมาะสมตามผล             
การปฏิบัติงาน และทานพอใจในอัตราเดือนเงิน,คาลวงเวลาท่ีไดรับในปจจุบัน 

3) ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ   
ดานความสัมพันธระหวางบุคคลอยูในระดับมาก  (µ = 4.11) เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับมากท่ีสุด
และมากโดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก ผูบังคับบัญชามักใชถอยคําท่ีสุภาพกับ         
ทานเสมอ  รองลงมา เพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือตอทานท้ังในดานการงานและดานสวนตัว           
องคการของทานไมมีการแบงพรรคแบงพวกและมีความสามัคคี และผูบังคับบัญชาแสดงความหวงใย   
ตอปญหาหรือความกังวลใจของทาน  

4) ดานสภาพแวดลอมการทํางาน ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ     
ดานสภาพแวดลอมการทํางานอยูในระดับมาก (µ = 3.99) เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับมากท่ีสุด
และมากโดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานของทาน         
มี ความเปนระเบียบเรียบรอย รองลงมา พ้ืนท่ีใชสอยในองคการของทานมีความเหมาะสมกับจํานวน
ผูปฏิบัติงานและปริมาณงาน  องคการของทานมีสิ่งอํานวยความสะดวกและเครื่องมืออยางเพียงพอซ่ึง
อยูในสภาพพรอมใชงาน และไฟ / แสงสวางมีความเพียงพอขณะปฏิบัติงาน  

5) ดานความม่ันคงในงาน ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร    
ดานปจจัยคํ้าจูนในดานความมั่นคงในงานอยูในระดับมาก   (µ = 3.87) เม่ือพิจารณารายขออยูใน
ระดับมากทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก ทานไดรับความคุ มครองจาก           
การปฏิบัติงานคอนขางสูง รองลงมา ตําแหนงท่ีทานปฏิบัติงานไมเสี่ยงตอการถูกไลออกปลดออกหรือ
ใหออก การทํางานท่ีองคการนี้ทําใหชีวิตของทานมีความม่ันคง และมีคุณภาพชีวิตท่ีดี และทานมี  
ความม่ันใจวาจะไมถูกโยกยายเปลี่ยนแปลงไปปฏิบัติงานพ้ืนท่ีอ่ืนโดยท่ีทานไมสมัครใจ 

6) ดานเทคนิคการนเิทศงาน ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร     
ดานปจจัยคํ้าจูนในดานเทคนิคการนิเทศงานอยูในระดับมาก (µ = 3.90) เม่ือพิจารณารายขออยูใน
ระดับมากทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก ผูบังคับบัญชาของทานนําเทคนิคใหม 
มาใชในการบริหารงานตอทานและผูใตบังคับบัญชาคนอ่ืนเสมอ รองลงมา ผูบังคับบัญชาของทานมี 
ความรูความชํานาญดานการจัดการและนําความรูมาประยุกตใชใหเกิดประโยชนอยางสมํ่าเสมอ  
ผูบังคับบัญชาชองทานมีความรับผิดชอบตอการกระทําของตนท่ีสงผลตอองคการหรือผูใตบังคับบัญชา 
และผูบังคับบัญชาของทานเปนแบบอยางท่ีดีในการมุงม่ันและทุมเทตอภารกิจการ  
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 5.1.2 เพ่ือศึกษาประสิทธิผลในการปฏิ บัติ งานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุร ี

  ผลการศึกษา พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร          
ในภาพรวมในภาพรวมอยูในระดับมาก (µ = 4.15) เม่ือพิจารณารายดานอยูในระดับมากทุกดาน          
โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก ดานความทันเวลา รองลงมา ดานความประหยัดคุมคา
ในการใชทรัพยากร  ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ ดานปริมาณผลงานและ ดานคุณภาพของงาน  
 1) ดานปริมาณงาน ผูตอบแบบสอบถามมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร        
ดานปริมาณงานขอมูลอยูในระดับมาก (µ = 4.05) เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับมากทุกขอ             
โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก งานท่ีไดรับมอบหมายเปนพิเศษท่ีทํา ไดสําเร็จตาม
เปาหมายท่ีกําหนดหรือตามขอตกลงหรือตามมาตรฐาน รองลงมา งานสําคัญดวนในภารกิจหลักของ
หนวยงาน ทานสามารถทําไดมากกวา รอยละ 60 จํานวนผลงานเปนงานตามนโยบายหรือยุทธศาสตร
งานประจําตามหนาท่ีรับผิดชอบ ระดับความสําเร็จของปริมาณผลผลิตท่ีทําไดจริงเม่ือเปรียบกับ
เปาหมายอยูในเกณฑ และปริมาณงานท่ีดําเนินการผลสําเร็จกวาเปาหมายท่ีวางไว  
 2) ดานคุณภาพของงาน ผูตอบแบบสอบถามมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ดานคุณภาพของงานอยูในระดับมาก (µ = 4.02) เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับมากทุกขอ โดย
เรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก งานท่ีทํามีความถูกตอง ความครบถวน ความสมบูรณตาม
แผนปฏิบัติการ รองลงมา ในการปฏิบัติงานรอบท่ีผานมาไมมีขอรองเรียนใดๆจากผูรับบริการและ
หนวยงานอ่ืนๆท่ีมีสวนเก่ียวของ ผู ท่ีมาติดตองานและผูมิไดมีสวนเสียมีความพึงพอใจคุณภาพ         
การใหบริการของทาน และผลสําเร็จของงานบรรลุเปาหมายโดยไมเกิดขอผิดพลาดหรือมีปญหา
ตามมาภายหลัง 
 3) ดานความทันเวลา ผูตอบแบบสอบถามมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร       
ดานความทันเวลาอยูในระดับมาก  (µ = 4.25) เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับมากท่ีสุดทุกขอ โดย
เรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก เม่ือทานไดรับแจงงานหรือคําสั่งแตละครั้งทานจะดําเนินการ
อยางรวดเร็วเพ่ือใหงานเสร็จกอนหรือทันเวลา รองลงมา ทานสามารถปฏิบัติงานตามหนาท่ี-ภารกิจท่ี
ไดรับมอบหมายสําเร็จภายในระยะเวลาท่ีกําหนด ทานสามารถจัดลําดับการทํางานโดยรีบทํางานดวน
พิเศษกอนงานประจําเสมอและเสร็จทันเวลา ทานสามารถปฏิบัติงานตามแผนงานปฏิบัติการประจําป
ไดตรงตามแผนดวยความรวดเร็วและตรงตาม และทานนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในงานสนับสนุน
ใหงานบริการเปนไปอยางรวดเร็ว  
 4) ดานความประหยัดและคุมคาในการใชทรพัยากร ผูตอบแบบสอบถามมีประสิทธิผลใน  
การปฏิบัติงานของบุคลากร ดานประหยัดและคุมคาในการใชงานอยูในระดับมาก   (µ = 4.25)          
เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับมากท่ีสุดทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก         
ทานสามารถปฏิบั ติตามคู มือการใชอุปกรณ  เครื่องมือระบบสารสนเทศ และการบริหารเงิน
งบประมาณ รองลงมา หนวยงานของทานมีการกําหนดวิธีปฏิบัติเก่ียวกับการจัดสรรทรัพยากรแตละ
ประเภท เพ่ือสนับสนุนการบรรลุวัตถุประสงคของการดําเนินงาน ทานใชทรัพยากรอยางเหมาะสมใน            
การทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ  ทานสามารถบริหารจัดสรรทรัพยากรโดยไดถือปฏิบัติอยางสมํ่าเสมอ
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เพ่ือใหองคกรบรรลุผลท่ีดีในท่ีสุดในดานประสิทธิภาพและประสิทธิผล และทรัพยากรท่ีใชคุมคากับ
ผลผลิตของงานหรือโครงการ  
 5) ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ ผูตอบแบบสอบถามมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ดานการมุ งผลสัมฤทธิ ์อยู ในระดับมาก (µ = 4.16) เม่ือพิจารณารายขออยู ในระดับมากทุกขอ            
โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก ทานมีความมุงม่ันท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีราชการท่ีดีหรือให
เกินมาตรฐานท่ีมีอยู รองลงมา ผลการปฏิบัติงานท่ีผานมาของทานอยูในเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์          
ทานสามารถพัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมายท่ียากและทาทายชนิดท่ีอาจไม
เคยมีผูใดสามารถกระทําไดมากอน และทานมีความพยายามปรับปรุงการปฏิบัติงาน เพ่ือใหไดตาม
เปาหมาย 

5.1.3 เพ่ือศึกษาปจจัยจูงใจท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรคณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

ตามสมมติฐาน แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรคณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีไปในทิศทางเดียวกัน พบวา 

อํานาจการทํางานของของปจจัยแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจมีผลตอประสิทธผิลใน
การปฏิบัติงานของบุคลากร ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (F = 411.606, p < 0.05) โดยมี
อํานาจการทํานายไดรอยละ 93.30 (R = .966, R2 = .933) จากการวิเคราะหถดถอยพหุขั้นตอน
เพื ่อหาตัวแปรที ่มีอํานาจในการทํานายปจจัยจูงใจที ่มีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน  
บุคลากร ของคณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานปจจัยจูงใจ พบวา 
ปจจัยจูงใจ ไดแก ดานความสําเร็จใจงานคาสัมประสิทธิ์ถดถอยตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ขอ งบ ุค ล ากร  เท าก ับ  .1 6  และล ักษ ณ ะงานค าสัมประสิทธิ์ถดถอยตอป ระส ิท ธ ิผ ล ใน             
การปฏ ิบ ัต ิงานของบ ุคลากร เท าก ับ  .14  และดานการยอมรับคาสัมประสิทธิ์ถดถอยตอ
ประส ิทธ ิผลในการปฏ ิบ ัต ิงานของบุคลากร เท าก ับ  .08  และดานความกาวหนาในงาน           
คาสัมประสิทธิ์ถดถอยตอประส ิท ธ ิผลในการปฏ ิบ ัต ิงานของบ ุคลากร เท าก ับ  .30  และ            
ดานความรับผิดชอบในงานคาสัมประสิทธิ์ถดถอยตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
เทากับ .25 เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
            อํานาจการทํางานของปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยคํ้าจูน ท่ีมีความสัมพันธ

กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร คณะศิลปศาสตร มทร.ธัญบุรี ไดอยางมีนัยสําคัญ       

ทางสถิติท่ีระดับ .05 (F = 333.299, p < 0.05) โดยมีอํานาจการทํานายไดรอยละ 93.20 (R = .965,       

R2 = .932) จากการวิเคราะหถดถอยพหุขั้นตอนเพื่อหาตัวแปรที่มีอํานาจในการทํานายปจจัย     

จูงใจที่มีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานบุคลากร ของคณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  พบวา ปจจัยคํ้าจูน ไดแก ดานนโยบายและการบริหารงานมี       

คาสัมประสิทธิ์ถดถอยตอตอประสิทธิผลในการปฏิบับติงานของบุคลากร เทากับ .14 และ     

ดานเงินเดือนและผลตอบแทน มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร เทากับ .04 ดานความสัมพันธระหวางบุคคลคาสัมประสิทธิ์ถดถอยตอประสิทธิผลใน
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การปฏิบัติงานของบุคลากร เทากับ .32 ดานสภาพแวดลอมการทํางานคาสัมประสิทธิ์ถดถอยตอ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร เทากับ .11 ดานความมั่นคงในงานคาสัมประสิทธิ์

ถดถอยตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร เทากับ .12 และดานเทคนิคการนิเทศ      

คาสัมประสิทธิ์ถดถอยตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร เทากับ .13 เปนไปตาม

สมมติฐานท่ีตั้งไว 
  

5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
 จากการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานบุคลากร                       
ของคณะศิลปศาสตรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี สามารถอภิปรายผลการวิจัยตาม
วัตถุประสงคดังนี้ 
 5.2.1  เพ่ือศึกษาปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร      
คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

  จากผลการศึกษาพบวา แรงจ ูง ใจ ในการทํางาน  ส งผลต อประส ิท ธ ิผล ใน           
การปฏิบัติงานของบุคลากร คณะศิลปศาสตร มทร.ธัญบุรี ในดานปจจัยจูงใจ โดยคาเฉลี่ยสูงสุด              
ดานความสําเร็จในงาน ท้ังนี้อาจเปนเพราะบุคลากรสามารถปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายสําเร็จลุลวง
ไปดวยดีตามเวลาท่ีกําหนด ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานมักสนับสนุนใหทานปฏิบัติงานเพ่ือ
บรรลุผลสําเร็จ เพ่ือนรวมงานของทานพึงพอใจกับผลงานท่ีทานปฏิบัติ เม่ือพิจารณาเปนรายดาน 
พบวา ดานสภาพแวดลอมการทํางาน ดานเทคนิคการนิเทศงาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล    
ดานความสําเร็จในงาน ดานการยอมรับในงาน ดานความกาวหนาในงาน ดานเงินเดือนและ
ผลตอบแทนดานความรับผิดชอบในงาน ดานความม่ันคงในงาน ดานนโยบายและการบริหารงาน 
และดานลักษณะงาน มีสหสัมพันธกับประสิทธิผลในระดับสูงทุกดาน อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .01 
และสอดคลองกับงานวิจัยของ มลฤดี ทับพรม และเสนีย พวงยาณี (2560) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพล
ตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณ
ภูมิ ผลการวิจัยพบวา ระดับความคิดเห็นปจจัยดานการพัฒนาตนเองท่ีมีตอประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนโดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก ระดับความคิดเห็น
ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมีตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนโดย
ภาพรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก เม่ือทดสอบสมมติฐานปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน พบวา ดานความกาวหนาสวนตัว ดานความสําเร็จ ดาน
ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน และดานความม่ันคงในงานมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสายสนับสนุนอยางมีนัยสําคัญ  ทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

 จากผลการศึกษาพบวา แรงจ ูงใจ ในการทํางาน  ส งผลตอประส ิทธ ิผล ใน           
การปฏิบัติงานของบุคลากร คณะศิลปศาสตร มทร.ธัญบุรี ในดานปจจัยคํ้าจูน โดยคาเฉลี ่ย
สูงสุดดานความสัมพันธระหวางบุคคลท้ังนี้อาจเปนเพราะผูบังคับบัญชามักใชถอยคําท่ีสุภาพกับ      
ทานเสมอ เพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือตอทานท้ังในดานการงานและดานสวนตัว องคการของ
ทานไมมีการแบงพรรคแบงพวกและมีความสามัคคี ผูบังคับบัญชาแสดงความหวงใยตอปญหาหรือ
ความกังวลใจของบุคลากร สอดคลองกับงานวิจัยของมลฤดี ทับพรม และเสนีย พวงยาณี (2560)       
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ไดศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ ผลการวิจัยพบวาระดับความคิดเห็นปจจัยคํ้าจุนในการปฏิบัติงานท่ีมี
ตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนโดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก 
เม่ือทดสอบสมมติฐานปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
พบวา ดานความกาวหนาสวนตัว ดานความสําเร็จ ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน และดานความ
ม่ันคงในงานมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 และสอดคลองกับงานวิจัยของวิไลวรรณ อิศรเดช และพระมหาประกาศิต          
ฐิติปสิทธิกร (2563) ไดศึกษาการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสายปฏิบัติการวิชาชีพ
และบริหารท่ัวไป มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ผลการวิจัยพบวา 1) ปจจัยจูงใจใน      
การเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานฯ มี 3 ดาน คือ 1.1) ดานวัฒนธรรมองคกรสงเสริมการปฏิบัติตาม
กฎหมาย 1.2) ดานการทํางานเปนทีม และ 1.3) ดานความเปนองคกรแหงการเรียนรู 2) กิจกรรม  
การเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานฯ มี 5 ดาน คือ 2.1) การยึดม่ันในคุณธรรม 2.2) การมุง
ผลสัมฤทธิ์ 2.3) ความรับผิดชอบในงาน 2.4) การทํางานเปนทีม และ 2.5) การทํางานอยางเปนระบบ 
3) รูปแบบและองคความรูใหม คือ การสรางเครือขายการปฏิบัติงานอยางเปนระบบรวมกัน           
เปนเครื่องมือในการบริหารจัดการความสัมพันธของบุคคลในการทํางานใหงานมีคุณภาพ และ        
การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรเปนการสงเสริมดานความรูเพ่ือใหเกิดการพัฒนาความรู ทัศนคติ 
และทักษะเปนการเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางาน 
 

5.3 ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
5.3.1 จากผลการศึกษาแสดงใหเห็นวา ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน

แสดงความคิดเห็นอยูในระดับมาก ถือไดวาเปนความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน     
เปนปจจัยท่ีมีความสําคัญตอแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร ดังนั้น องคกรรวมถึงผูบังคับบัญชา
ควรสรางความสัมพันธท่ีดีระหวางบุคลากร เพ่ือสงผลตอการสรางแรงจูงใจท่ีดีในการทํางาน 
 5.3.2 จากผลการศึกษาแสดงใหเห็นวา ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ในเรื่องการมี
ความสัมพันธท่ีดีกับผูบังคับบัญชามีความคิดเห็นเปนอันดับแรก โดยมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก    
จึงเห็นไดวาความสัมพันธท่ีดีกับผูบังคับบัญชาเปนปจจัยสําคัญตอการสรางแรงจูงในในการทํางานของ
บุคลากร ดังนั้น ผูบังคับบัญชาควรมีการพบปะ พูดคุย สนทนา และมีกิจกรรมรวมกันเพ่ือสราง
ความสัมพันธท่ีดีระหวางผูบังคับบัญชากับบุคลากร เพ่ือเปนการสรางแรงจูงใจในการทํางานท่ีดีของ
บุคลากร 
 

5.4 ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยตอไป 
5.4.1 ควรศึกษาประสิทธิผลการบริหารจัดการปจจัยจูงใจท่ี มีผลตอประสิทธิผลใน            

การปฏิบัติงานบุคลากรของคณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
5.4.2 ควรศึกษากระบวนการบริหารงานบุคคลากรท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรของคณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
5.4.3 ควรศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารงานแบบมุงผลสัมฤทธิ์กับแรงจูงใจใน       

การปฏ ิบัติงานของบุคลากรของคณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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รายช่ือผูเช่ียวชาญตรวจเครื่องมือในการวิจัย 
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รายการประเมิน 
ผูเชี่ยวชาญ IOC 

1 2 3 

1. เพศ 
 1. ชาย     2. หญิง 

+1 +1 +1 1.00 

2. อาย ุ
  1. ต่ํากวา 30 ป  2. 31 – 40 ป  

 3. 41 – 50 ป  4. 51 ปข้ึนไป 

+1 +1 +1 1.00 

3. สภานภาพ 
  1. ขาราชการ  2. พนักงานมหาวิทยาลัย 

 3. พนักงานราชการ  4. ลูกจางประจํา/ลูกจางชั่วคราว 

+1 +1 +1 1.00 

4. ระดับการศึกษาสูงสุด 
  1. ต่ํากวาปริญญาตรี  2. ปริญญาตรี  

 3. ปริญญาโท  4. ปริญญาเอก 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
  1. นอยกวา 3 ป  2. 3 – 5 ป 
  3. 5 – 10 ป   4. 10 ปข้ึนไป 

+1 +1 +1 1.00 

ปจจัยจูงใจ 

ดานความสําเร็จในงาน 

1. ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานมักสนับสนุนใหทานปฏิบัติงานเพ่ือ
บรรลุผลสําเร็จ 

+1 +1 +1 1.00 

2. เพ่ือนรวมงานของทานพึงพอใจกับผลงานท่ีทานปฏิบัติ +1 +1 +1 1.00 

3. ทานพึงพอใจกับความสําเร็จจากการปฏิบัติงานของทาน +1 +1 +1 1.00 

4. ทานสามารถปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายสําเร็จลุลวงไปดวยดีตามเวลา
ท่ีกําหนด 

+1 +1 +1 1.00 

ดานลักษณะงาน       
1. งานท่ีทานทํามีความนาสนใจ และทาทายความสามารถ +1 +1 +1 1.00 

2. งานท่ีทานทําเปนงานสําคัญท่ีมีคุณคาตอองคกร +1 +1 +1 1.00 

3. งานท่ีทานทําเหมาะสมกับความรูความสามารถ +1 +1 +1 1.00 

4. งานท่ีทานทําเปนงานท่ีตองใชทักษะในการคิดวิเคราะห +1 +1 +1 1.00 

ดานการยอมรับในงาน 

1. ในการประชุม/สัมมนาตางๆ ท่ีประชุมนําปญหาและขอเสนอแนะ
ของทานไปปฏิบัติ 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

2. ผูบังคับบัญชาเพ่ือนรวมงานยอมรับในความรูสามารถของทาน +1 +1 +1 1.00 

3. ทานมีโอกาสไดรับมอบหมายงานท่ีสําคัญหรือนโยบายเรงดวน +1 +1 +1 1.00 

4. ผูบังคับบัญชายอมรับและใหกําลังใจเก่ียวกับการปฏิบัติงานอยูเสมอ +1 +1 +1 1.00 
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รายการประเมิน 
ผูเชี่ยวชาญ IOC 

1 2 3 

ดานความกาวหนาในงาน 
1. ทานไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาใหมีตําแหนงสูงข้ึน +1 +1 +1 1.00 

2. ทานพึงพอใจกับการพิจารณาเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนงท่ีมีความ
ยุติธรรมในองคการ 

+1 +1 +1 1.00 

3. ทานมองเห็นทางท่ีจะไดเลื่อนข้ันจากการปฏิบัติหนาท่ี +1 +1 +1 1.00 

4. หนวยงานของทานใหการฟนฟูความรูเดิมและอบรมความรูใหมๆ ใน
การปฏิบัติงานใหกับทาน 

+1 +1 +1 1.00 

ดานความรับผิดชอบในงาน 

1. ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหทานแสดงความคิดเห็นหรือมีสวนในการ
ตัดสินใจเก่ียวกับการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 1.00 

3. ผูบังคับบัญชาใหอิสระในการเลือกวิธีการปฏิบัติงานตามหนาท่ีความ
รับผิดชอบของทาน 

+1 +1 +1 1.00 

3. ทานสามารถรับผิดชอบงานท่ีไดรับมอบหมายอยางถูกตองและครบ    
ถวน 

+1 +1 +1 1.00 

4. ทานมีโอกาสแสดงความรู ความสามารถอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน +1 +1 +1 1.00 

ดานนโยบายและการบริหารงาน 

1. การบริหารงานในองคการของทานมีความเปนธรรมตอบุคลากร +1 +1 +1 1.00 

2. นโยบายของหนวยงานเปนท่ียอมรับของทานและเพ่ือนรวมงาน +1 +1 +1 1.00 

3. นโยบายขององคการสงเสริมการเจริญเติบโตขององคการและผู
ปฏิบัติงาน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

4. ทานรูสึกวาระเบียบขอบังคับของหนวยงานมีลักษณะท่ีเหมาะสมเม่ือ
นํามาบังคับใชทําใหเกิดความชัดเจนในการทํางาน 

+1 +1 +1 1.00 

ดานเงินเดือนและผลตอบแทน 

1. คาตอบแทนท่ีทานไดรับมีความเหมาะสมกับความยากของงานและ
ปริมาณงานท่ีทานตองปฏิบัติ 

+1 +1 +1 1.00 

2. การเลื่อนข้ันเงินเดือนในปจจุบันมีความเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจ +1 +1 +1 1.00 

3. การข้ึนเงินเดือนและตําแหนงมีความเหมาะสมตามผลการปฏิบัติงาน +1 +1 +1 1.00 

4. ทานพอใจในอัตราเดอืนเงิน,คาลวงเวลาท่ีไดรับในปจจุบัน +1 +1 +1 1.00 

ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
1. ผูบังคับบัญชาแสดงความหวงใยตอปญหาหรือความกังวลใจของทาน +1 +1 +1 1.00 
2. องคการของทานไมมีการแบงพรรคแบงพวกและมีความสามัคค ี +1 +1 +1 1.00 
3. ผูบังคับบัญชามักใชถอยคําท่ีสภุาพกับทานเสมอ +1 +1 +1 1.00 
4. เพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลอืตอทานท้ังในดานการงานและดานสวนตัว +1 +1 +1 1.00 
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รายการประเมิน 
ผูเชี่ยวชาญ IOC 

1 2 3 

ดานสภาพแวดลอมการทํางาน 

1. องคการของทานมีสิ่งอํานวยความสะดวกและเครื่องมืออยางเพียงพอ
ซ่ึงอยูในสภาพพรอมใชงาน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

2. ไฟ / แสงสวางมีความเพียงพอขณะปฏิบัติงาน +1 +1 +1 1.00 

3. สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานของทานมีความเปนระเบียบเรียบรอย +1 +1 +1 1.00 

4. พ้ืนท่ีใชสอยในองคการของทานมีความเหมาะสมกับจํานวนผู
ปฏิบัติงานและปริมาณงาน 

+1 +1 +1 1.00 

ดานความม่ันคงในงาน 

1. ทานมีความม่ันใจวาจะไมถูกโยกยายเปลี่ยนแปลงไปปฏิบัติงานพ้ืนท่ี
อ่ืนโดยท่ีทานไมสมัครใจ 

+1 +1 +1 1.00 

2. ทานไดรับความคุมครองจากการปฏิบัติงานคอนขางสูง +1 +1 +1 1.00 

3. ตําแหนงท่ีทานปฏิบัติงานไมเสี่ยงตอการถูกไลออก ปลดออกหรือให
ออก 

+1 +1 +1 1.00 

4. การทํางานท่ีองคการนี้ทําใหชีวิตของทานมีความม่ันคง และมีคุณภาพ
ชีวิตท่ีด ี

+1 +1 +1 1.00 

ดานเทคนิคการนิเทศงาน 

1. ผูบังคับบัญชาของทานมีความรูความชํานาญดานการจัดการและนํา
ความรูมาประยุกตใชใหเกิดประโยชนอยางสมํ่าเสมอ 

+1 +1 +1 1.00 

2. ผูบังคับบัญชาของทานเปนแบบอยางท่ีดีในการมุงม่ันและทุมเทตอ
ภารกิจการงาน 

+1 +1 +1 1.00 

3. ผูบังคับบัญชาชองทานมีความรับผิดชอบตอการกระทําของตนท่ีสงผล
ตอองคการหรือผูใตบังคับบุญชา 

+1 +1 +1 1.00 

4. ผูบังคับบัญชาของทานนําเทคนิคใหมๆมาใชในการบริหารงานตอทาน
และผูใตบังคับบัญชาคนอ่ืนเสมอ 

+1 +1 +1 1.00 

ปริมาณงาน 

1. จํานวนผลงานเปนงานตามนโยบายหรือยุทธศาสตรงานประจําตาม     
หนาท่ีรับผิดชอบ 

+1 +1 +1 1.00 

2. งานท่ีไดรับมอบหมายเปนพิเศษท่ีทํา ไดสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนด
หรือตามขอตกลงหรือตามมาตรฐาน 

+1 +1 +1 1.00 

3. งานสําคัญเรงดวนในภารกิจหลักของหนวยงาน ทานสามารถทําได       
มากกวา รอยละ 60 

+1 +1 +1 1.00 

4. ระดับความสําเร็จของปริมาณผลผลิตที่ทําไดจริงเมื่อเปรียบกับเปาหมายอยูใน
เกณฑ 

+1 +1 +1 1.00 
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รายการประเมิน 
ผูเชี่ยวชาญ IOC 

1 2 3 

ปริมาณงาน 

5. ปริมาณงานท่ีดําเนินการผลสําเร็จสูงกวาเปาหมายท่ีวางไว +1 +1 +1 1.00 
คุณภาพของงาน 
1. ในการปฏิบัติงานรอบท่ีผานมาไมมีขอรองเรียนใดๆจากผูรับบริการและหนวยงาน
อ่ืนๆท่ีมีสวนเก่ียวของ 

+1 +1 +1 1.00 

2. งานท่ีทํามีความถูกตอง ความครบถวน ความสมบูรณตามแผนปฏิบัติการ +1 +1 +1 1.00 
3. ผูท่ีมาติดตองานและผูมิไดมีสวนเสียมีความพึงพอใจคุณภาพการใหบริการของทาน +1 +1 +1 1.00 
4. ผลสําเร็จของงานบรรลุเปาหมายโดยไมเกิดขอผิดพลาดหรือมีปญหาตามมา
ภายหลัง 

+1 +1 +1 1.00 

ความทันเวลา 
1. ทานสามารถปฏิบัติงานตามหนาท่ี-ภารกิจท่ีไดรับมอบหมายสําเร็จภายในระยะเวลา
ท่ีกําหนด 

+1 +1 +1 1.00 

2. ทานสามารถจัดลําดับการทํางานโดยรีบทํางานดวนพิเศษกอนงานประจําเสมอและ
เสร็จทันเวลา 

+1 +1 +1 1.00 

3. ทานนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในงานสนับสนุนใหงานบริการเปนไปอยาง
รวดเร็ว 

+1 +1 +1 1.00 

4. ทานสามารถปฏิบัติงานตามแผนงานปฏิบัติการประจําปไดตรงตามแผน
ดวยความรวดเร็วและตรงตามเวลาท่ีกําหนด 

+1 +1 +1 1.00 

5. เม่ือทานไดรับแจงงานหรือคําสั่งแตละครั้งทานจะดําเนินการอยาง
รวดเร็วเพ่ือใหงานเสร็จกอนหรือทันเวลา 

+1 +1 +1 1.00 

ความประหยัดและคุมคาในการใชทรัพยากร 
1. ทานใชทรัพยากรอยางเหมาะสมในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ +1 +1 +1 1.00 
2. ทรัพยากรท่ีใชคุมคากับผลผลิตของงานหรือโครงการ +1 +1 +1 1.00 
3. ทานสามารถบริหารจัดสรรทรัพยากรโดยไดถือปฏิบัติอยางสม่ําเสมอเพ่ือใหองคกร
บรรลุผลท่ีดีในท่ีสุดในดานประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

+1 +1 +1 1.00 

4. หนวยงานของทานมีการกําหนดวิธีปฏิบัติเก่ียวกับการจัดสรรทรัพยากรแตละ
ประเภท เพ่ือสนับสนุนการบรรลุวัตถุประสงคของการดําเนินงาน 

+1 +1 +1 1.00 

5. ทานสามารถปฏิบัติตามคูมือการใชอุปกรณ เครื่องมือระบบสารสนเทศ และการ
บริหารเงินงบประมาณ 

+1 +1 +1 1.00 

การมุงงผลสัมฤทธิ์ 
1. ทานมีความมุงม่ันท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีราชการท่ีดีหรือใหเกินมาตรฐานท่ีมี
อยู 

+1 +1 +1 1.00 

2. ผลการปฏิบัติงานท่ีผานมาของทานอยูในเกณฑวัดผลสัมฤทธิ ์ +1 +1 +1 1.00 
3. ทานสามารถพัฒนาผลงานหรอืกระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมายท่ี
ยากและทาทายชนิดท่ีอาจไมเคยมีผูใดสามารถกระทําไดมากอน 

+1 +1 +1 1.00 

4. ทานมีความพยายามปรับปรุงการปฏิบัติงาน เพ่ือใหไดตามเปาหมาย +1 +1 +1 1.00 
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แบบสอบถาม 

ปจจัยจูงใจที่มีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานบคุลากรของคณะศิลปศาสตร  
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

คําช้ีแจง 

 แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
บุคลากรของคณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีโดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติ งานของบุคลากร คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี               
ราชมงคลธัญบุรี ศึกษาประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ศึกษาปจจัยจูงใจท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  และศึกษาปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุร ี

แบบสอบถามแบงออกเปน 3 ตอน ดังนี้ 

 ตอนท่ี 1 เปนคําถามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย       
เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 ตอนท่ี 2 เปนคําถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ประกอบดวย        
ปจจัยจูงใจ ใน 5 ดาน ประกอบดวย 1. ความสําเร็จในงาน 2. ลักษณะงาน 3. การยอมรับในงาน               
4. ความกาวหนาในงาน และ 5. ความ รับผิดชอบในงาน และ ปจจัยคํ้าจุนใน 6 ดาน ประกอบดวย 
1. นโยบายและการบริหารงาน 2. เงินเดือนและผลตอบแทน 3. ความสัมพันธระหวางบุคคล          
4. สภาพแวดลอมการทํางาน 5. ความม่ันคงในงาน และ 6. เทคนิคการนิเทศงาน 

 ตอนท่ี 3 เปนคําถามเก่ียวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร ใน 5 ดาน 
ประกอบดวย 1. ปริมาณผลงาน 2. คุณภาพของงาน 3. ความทันเวลา 4. ความประหยัดคุมคาใน    
การใชทรัพยากร และ 5. การมุงผลสัมฤทธิ์  

 ผูวิจัยใครขอความรวมมือจากทานตอบแบบสอบถามตามความเปนจริงใหครบทุกขอ เพ่ือให
ไดขอมูลท่ีมีคุณภาพ สามารถนําผลการศึกษาท่ีไดมาปรับปรุงแกไข และเปนประโยชนตอการวางแผน
ปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานบุคลากรของคณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ผูวิจัยขอขอบคุณทานท่ีไดใหรวมมือเปนอยางดีมา ณ โอกาสนี ้
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ตอนท่ี 1 เปนคําถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 
1. เพศ 

 1. ชาย     2. หญิง 

2. อายุ 
  1. ต่ํากวา 30 ป    2. 30 – 40 ป  

 3. 41 – 50 ป    4. 51 ปข้ึนไป 

3. สภานภาพ 

  1. ขาราชการ    2. พนักงานมหาวิทยาลัย 

 3. พนักงานราชการ    4. ลูกจางประจํา/ลูกจางชั่วคราว 

4. ระดับการศึกษาสูงสุด 
  1. ต่ํากวาปริญญาตรี    2. ปริญญาตรี  

 3. ปริญญาโท    4. ปริญญาเอก 

5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

  1. นอยกวา 3 ป    2. 3 – 5 ป 

  3. 5 – 10 ป     4. 10 ปข้ึนไป 
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ตอนท่ี 2  เปนคําถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ประกอบดวย 
ปจจัยจูงใจ ใน 5 ดาน ประกอบดวย 1. ความสําเร็จในงาน 2. ลักษณะงาน 3. การยอมรับในงาน               
4. ความกาวหนาในงาน และ 5. ความ รับผิดชอบในงาน และ ปจจัยค้ําจุนใน 6 ดาน 
ประกอบดวย 1. นโยบายและการบริหารงาน 2. เงินเดือนและผลตอบแทน 3. ความสัมพันธ
ระหวางบุคคล  4. สภาพแวดลอมการทํางาน 5. ความม่ันคงในงาน และ 6. เทคนิคการนิเทศงาน 

คําช้ีแจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน ชองทางขวามือท่ีตรงกับระดับความคิดเห็นของทาน โดยใช
เกณฑการประเมินดังนี้ 
  5 หมายถึง  มีความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด 

  4 หมายถึง  มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก 

  3 หมายถึง  มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 

  2 หมายถึง  มีความคิดเห็นอยูในระดับนอย 

  1 หมายถึง  มีความคิดเห็นอยูในระดับนอยท่ีสุด 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ปจจัยจูงใจ 
ดานความสําเร็จในงาน 

1 ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานมักสนับสนุนใหทาน
ปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุผลสําเร็จ 

     

2 เพ่ือนรวมงานของทานพึงพอใจกับผลงานท่ีทานปฏิบัติ      
3 ทานพึงพอใจกับความสําเร็จจากการปฏิบัติงานของทาน      
4 ทานสามารถปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายสําเร็จลุลวงไป

ดวยดีตามเวลาท่ีกําหนด 
     

ดานลักษณะงาน       
1 งานท่ีทานทํามีความนาสนใจ และทาทายความสามารถ      
2 งานท่ีทานทําเปนงานสําคัญท่ีมีคุณคาตอองคกร      
3 งานท่ีทานทําเหมาะสมกับความรูความสามารถ      
4 งานท่ีทานทําเปนงานท่ีตองใชทักษะในการคิดวิเคราะห      

ดานการยอมรับในงาน 
1 ในการประชุม/สัมมนาตางๆ ท่ีประชุมนําปญหา 

และขอเสนอแนะของทานไปปฏิบัต ิ
     

2 ผูบังคับบัญชาเพ่ือนรวมงานยอมรับในความรู 
สามารถของทาน 

     

3 ทานมีโอกาสไดรับมอบหมายงานท่ีสําคัญหรือ 
นโยบายเรงดวน 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ปจจยัจูงใจ 
ดานการยอมรับในงาน 

4 ผูบังคับบัญชายอมรับและใหกําลังใจเก่ียวกับการ 
ปฏิบัติงานอยูเสมอ 

     

ดานความกาวหนาในงาน 
1 ทานไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาใหมี 

ตําแหนงสูงข้ึน 
     

2 ทานพึงพอใจกับการพิจารณาเลื่อนข้ัน เลื่อน 
ตําแหนงท่ีมีความยตุิธรรมในองคการ 

     

3 ทานมองเห็นทางท่ีจะไดเลื่อนข้ันจากการปฏิบัติหนาท่ี      
4 หนวยงานของทานใหการฟนฟูความรูเดิมและอบรม 

ความรูใหมๆ ในการปฏิบัติงานใหกับทาน 
     

ดานความรับผิดชอบในงาน 
1 ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหทานแสดงความคิดเห็น 

หรือมีสวนในการตัดสินใจเก่ียวกับการปฏิบัติงาน 
     

2 ผูบังคับบัญชาใหอิสระในการเลือกวิธีการปฏิบัติงาน 
ตามหนาท่ีความรับผิดชอบของทาน 

     

3 ทานสามารถรับผิดชอบงานท่ีไดรับมอบหมายอยาง 
ถูกตองและครบถวน 

     

4 ทานมีโอกาสแสดงความรู ความสามารถอยางเต็มท่ี 
ในการปฏิบัติงาน 

     

ปจจัยค้ําจุน 
ดานนโยบายและการบริหารงาน 

1 การบริหารงานในองคการของทานมีความเปนธรรม 
ตอบุคลากร 

     

2 นโยบายของหนวยงานเปนท่ียอมรับของทานและเพ่ือน      
รวมงาน 

     

3 นโยบายขององคการสงเสริมการเจริญเติบโตของ 
องคการและผูปฏิบัติงาน 

     

4 ทานรูสึกวาระเบียบขอบังคับของหนวยงานมีลักษณะท่ี
เหมาะสมเม่ือนํามาบังคับใชทําใหเกิดความชัดเจนในการ
ทํางาน 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ปจจัยค้ําจุน 
ดานเงินเดือนและผลตอบแทน 

1 คาตอบแทนทีท่านไดรับมีความเหมาะสมกับความ 
ยากของงานและปริมาณงานที่ทานตองปฏิบัต ิ

     

2 การเลื่อนข้ันเงินเดือนในปจจุบนัมีความเหมาะสม 
กับสภาพเศรษฐกิจ 

     

3 การข้ึนเงินเดือนและตาํแหนงมีความเหมาะสมตาม 
ผลการปฏิบัติงาน 

     

4 ทานพอใจในอัตราเดือนเงิน,คาลวงเวลาที่ไดรับใน 
ปจจุบนั 

     

ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
1 ผูบังคับบัญชาแสดงความหวงใยตอปญหาหรือ 

ความกังวลใจของทาน 
     

2 องคการของทานไมมีการแบงพรรคแบงพวกและม ี
ความสามัคคี 

     

3 ผูบังคับบัญชามักใชถอยคําที่สุภาพกับทานเสมอ      
4 เพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือตอทานทั้งในดาน 

การงานและดานสวนตัว 
     

ดานสภาพแวดลอมการทํางาน 
1 องคการของทานมีสิ่งอํานวยความสะดวกและ 

เครื่องมืออยางเพียงพอซ่ึงอยูในสภาพพรอมใชงาน 
     

2 ไฟ / แสงสวางมีความเพียงพอขณะปฏิบัติงาน      
3 สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานของทานมีความ 

เปนระเบียบเรียบรอย 
     

4 พ้ืนท่ีใชสอยในองคการของทานมีความเหมาะสมกับ 
จํานวนผูปฏิบัติงานและปริมาณงาน 

     

ดานความม่ันคงในงาน 
1 ทานมีความม่ันใจวาจะไมถูกโยกยายเปลี่ยนแปลง 

ไปปฏิบัติงานพ้ืนท่ีอ่ืนโดยท่ีทานไมสมัครใจ 
     

2 ทานไดรับความคุมครองจากการปฏิบัติงานคอนขางสูง      
3 ตําแหนงท่ีทานปฏิบัติงานไมเสี่ยงตอการถูกไลออก  

ปลดออกหรือใหออก 
     

4 การทํางานท่ีองคการนี้ทําใหชีวิตของทานมีความ 
ม่ันคง และมีคุณภาพชีวิตท่ีดี 
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ตอนที่ 3  เปนคําถามเกี่ยวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร ใน 5 ดาน ประกอบดวย 1. 
ปริมาณผลงาน 2. คุณภาพของงาน 3. ความทันเวลา 4. ความประหยัดคุมคาในการใชทรัพยากร และ 
5. การมุงผลสัมฤทธิ์ 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองที่ตรงกับตามความรูสึก/ความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
 5 หมายถึง  มีประสิทธิผลอยูในระดับมากที่สุด 
 4 หมายถึง  มีประสิทธิผลอยูในระดับมาก 
 3 หมายถึง  มีประสิทธิผลอยูในระดบัปานกลาง 
 2 หมายถึง  มีประสิทธิผลอยูในระดับนอย 
 1 หมายถึง  มีประสิทธิผลอยูในระดับนอยที่สุด 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ปจจัยค้ําจุน 
ดานเทคนิคการนิเทศงาน 

1 ผูบังคับบัญชาของทานมีความรูความชํานาญดาน 
การจัดการและนําความรูมาประยุกตใชใหเกิด 
ประโยชนอยางสมํ่าเสมอ 

     

2 ผูบังคับบัญชาของทานเปนแบบอยางท่ีดีในการมุงม่ันและ
ทุมเทตอภารกิจการงาน 

     

3 ผูบังคับบัญชาชองทานมีความรับผิดชอบตอการกระทํา
ของตนท่ีสงผลตอองคการหรือผูใตบังคับบุญชา 

     

4 ผูบังคับบัญชาของทานนําเทคนิคใหมๆมาใชในการ
บริหารงานตอทานและผูใตบังคับบัญชาคนอ่ืนเสมอ 

     

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 

ระดับประสิทธิผล 
5 4 3 2 1 

ปริมาณงาน 
1 จํานวนผลงานเปนงานตามนโยบายหรือยุทธศาสตรงาน 

ประจําตามหนาท่ีรับผิดชอบ 
     

2 งานท่ีไดรับมอบหมายเปนพิเศษท่ีทํา ไดสําเร็จตาม 
เปาหมายท่ีกําหนดหรือตามขอตกลงหรือตามมาตรฐาน 

     

3 งานสําคัญเรงดวนในภารกิจหลักของหนวยงาน ทาน
สามารถทําไดมากกวา รอยละ 60 

     

4 ระดับความสําเร็จของปริมาณผลผลิตที่ทําไดจริงเมื่อ 
เปรียบกับเปาหมายอยูในเกณฑ 

     

5 ปริมาณงานที่ดําเนินการผลสําเร็จสูงกวาเปาหมายที่ 
วางไว 
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ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 

ระดับประสิทธิผล 
5 4 3 2 1 

คุณภาพของงาน 
1 ในการปฏิบัติงานรอบท่ีผานมาไมมีขอรองเรียนใดๆจาก

ผูรับบริการและหนวยงานอ่ืนๆท่ีมีสวนเก่ียวของ 
     

2 งานท่ีทํามีความถูกตอง ความครบถวน ความสมบูรณตาม
แผนปฏิบัติการ 

     

3 ผูท่ีมาติดตองานและผูมิไดมีสวนเสียมีความพึงพอใจ
คุณภาพการใหบริการของทาน 

     

4 ผลสําเร็จของงานบรรลุเปาหมายโดยไมเกิดขอผิดพลาด
หรือมีปญหาตามมาภายหลัง 

     

ความทันเวลา 
1 ทานสามารถปฏิบัติงานตามหนาท่ี-ภารกิจท่ีไดรับ

มอบหมายสําเร็จภายในระยะเวลาท่ีกําหนด 
     

2 ทานสามารถจัดลําดับการทํางานโดยรีบทํางานดวนพิเศษ
กอนงานประจําเสมอและเสร็จทันเวลา 

     

3 ทานนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในงานสนับสนุนใหงาน
บริการเปนไปอยางรวดเรว็ 

     

4 ทานสามารถปฏิบัติงานตามแผนงานปฏิบัติการประจําป
ไดตรงตามแผนดวยความรวดเร็วและตรงตามเวลาท่ี
กําหนด 

     

5 เม่ือทานไดรับแจงงานหรือคําสั่งแตละครั้งทานจะ
ดําเนินการอยางรวดเร็วเพ่ือใหงานเสร็จกอนหรือทันเวลา 

     

ความประหยัดและคุมคาในการใชทรัพยากร 
1 ทานใชทรัพยากรอยางเหมาะสมในการทํางานใหบรรลุผล

สําเร็จ 
     

2 ทรัพยากรท่ีใชคุมคากับผลผลิตของงานหรือโครงการ      
3 ทานสามารถบริหารจัดสรรทรัพยากรโดยไดถือปฏิบัติ

อยางสมํ่าเสมอเพ่ือใหองคกรบรรลุผลท่ีดีในท่ีสุดในดาน
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

     

4 หนวยงานของทานมีการกําหนดวิธีปฏิบัติเก่ียวกับการ
จัดสรรทรัพยากรแตละประเภท เพ่ือสนับสนุนการบรรลุ
วัตถุประสงคของการดําเนินงาน 

     

5 ทานสามารถปฏิบัติตามคูมือการใชอุปกรณ เครื่องมือ
ระบบสารสนเทศ และการบริหารเงินงบประมาณ 
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         งานบุคลากรคณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

 
ขอเสนอแนะ  
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
                                                                     
                                               
                                                         
                                                                                                        
                                        
                                                                     
                                               
                                                          
                                                                                                        
                                        
                                                                     
                                               
                                                                                                                                                 
 

ขอขอบคุณทุกทานท่ีใหความอนุเคราะหผูวิจัยในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ 
 

 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 

ระดับประสิทธิผล 
5 4 3 2 1 

การมุงงผลสัมฤทธิ์ 
1 ทานมีความมุงม่ันท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีราชการท่ีดีหรือใหเกิน

มาตรฐานท่ีมีอยู 
     

2 ผลการปฏิบัติงานท่ีผานมาของทานอยูในเกณฑวัดผล
สัมฤทธิ์ 

     

3 ทานสามารถพัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงาน
ตามเปาหมายท่ียากและทาทายชนิดท่ีอาจไมเคยมีผูใด
สามารถกระทําไดมากอน 

     

4 ทานมีความพยายามปรับปรุงการปฏิบัติงาน เพ่ือใหได
ตามเปาหมาย 

     



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก  ง 
หนังสือเชิญผูเช่ียวชาญตรวจภาษาที่ใชในการวจัิย 
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ภาคผนวก จ 
ประวัติผูวิจัย 



84 
          

ประวัติผูวิจัย 
 

หัวหนาโครงการวิจัย 
ช่ือ – นามสกุล  นางสาวพัชรินทร  ขําวงษ 
   Miss Patcharin Kamvong 
 
ปจจุบันดํารงตําแหนงประเภท  ขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา  
                                       ตําแหนง เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป  ระดับชํานาญการ 
ตําแหนงเลขท่ี   158 
งานบุคลากร     คณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
โทรศัพท : 0 2549 4947  โทรสาร :  0 2577  5017 
E-mail : pactharin_k@rmutt.ac.th 
 
ประวัติการศึกษา 
    คุณวุฒิ/สาขา      ป พ.ศ. ท่ีไดรับ  สถาบัน 
บริหารธุรกิจบัณฑิต สาขาการบัญชี  (บธ.บ.)     2542     วิทยาเขตพระนครศรีอยุธยา วาสุกรี
           สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล  
นิติศาสตรบัณฑิต  สาขากฎหมาย    (น.บ.)       2549     มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาการบัญชี (บธ.ม.) 2554     มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
                                                                             ราชมงคลธัญบุรี 
 
ท่ีอยูปจจุบัน  90/1 หมู 2   ถ. อูทอง  ต.ประตูชัย อ.พระนครศรีอยุธยา  จ.พระนครศรีอยุธยา  
                  13000 

  

mailto:pactharin_k@rmutt.ac.th

	Titlepage
	Abstract
	Acknowledgements
	Contents
	Chapter 1
	Chapter 2
	Chapter 3
	Chapter 4
	Chapter 5
	Reference
	Appendix
	Profile



