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บทคัดยอ 

การวิจัยครั้งนี้  มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา 1) ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร      

คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 2) ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร

คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 3) ปจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธกับ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี

และ 4) ปจจ ัยจ ูงใจที ่ม ีผลตอประส ิทธ ิผลในการปฏิบ ัต ิงานของบ ุคลากร คณะศิลปศาสตร 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ กลุมตัวอยาง ไดแก 

บุคลากรคณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จํานวน 153 คน โดยใชสูตรทาโร 

ยามาเน (Taro Yamane) และสุมตัวอยางตามสะดวก เครื่องมือท่ีใชเก็บรวบรวมขอมูลเปนสอบถามท่ี    

หาคาดัชนีความสอดคลอง ไดคา IOC เทากับ 1.00 และคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.99 การวิเคราะหขอมูล

ใชสถิติคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานดวย คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

(Correlation) และสมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Linear Regression) 

ผลการวิจัยพบวา 1) แรงจูงในการปฏิบัตงานของบุคลากร ดานปจจัยจูงใจในภาพรวมอยูใน

ระดับมาก (µ = 4.02) เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับมากทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไป

นอย ไดแก  ด านความสําเร็จในงาน รองลงมา ด านลักษณะ ด านความรับผิดชอบในงาน                 

ดานการยอมรับในงาน และดานความกาวหนาในงานตามลําดับ 2) ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร ในภาพรวมอยูในระดับมาก (µ = 4.15) เม่ือพิจารณารายดานอยูในระดับมากทุกดาน         

โดยเรียงลําดับจากมากไปนอย ไดแก ดานความทันเวลา รองลงมา ดานความประหยัดคุมคาในการ     

ใชทรัพยากร  ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ ดานปริมาณผลงานและดานคุณภาพของงาน 3) ปจจัยจูงใจท่ีมี   

ผลตอประสิทธิภาพผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร พบวา ปจจจัยจูงใจดานแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิผลใน    

การปฏิบัติงานของบุคลากรมีคาสัมประสิทธิถดถอย เทากับ .93 เม่ือพิจารณารายดาน ไดแก           

ดานความสําเร็จใจงาน .16 ดานลักษณะงาน .14 ดานการยอมรับ .08 ดานความกาวหนาในงาน .30 

และดานความรับผิดชอบในงาน .25 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ปจจัยดานแรงจูงใจใน     
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การงานด านป จจัย คํ้าจูน ท่ี มีความสัมพันธ กับประสิทธิผลในการปฏิบั ติ งานของบุคลากร                     

มีคาสัมประสิทธิถดถอย เทากับ .93 เม่ือพิจารณารายดาน ไดแก ดานนโยบายและการบริหารงาน .14 

ดานเงินเดือนและผลตอบแทน .04 ดานความสัมพันธระหวางบุคคล .32 ดานสภาพแวดลอม           

การทํางาน .11  ดานความม่ันคงในงาน .12 ดานเทคนิคการนิเทศงาน .13 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ 0.05 และ 4) แรงจูงใจในการทํางาน สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร        

คณะศิลปศาสตร มทร.ธัญบุรี ในดานปจจัยจูงใจ โดยคาเฉลี่ยสูงสุดดานความสําเร็จในงาน ท้ังนี้อาจเปน

เพราะบุคลากรสามารถปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายสําเร็จลุลวงไปดวยดีตามเวลาท่ี กําหนด 

ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานมักสนับสนุนใหทานปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุผลสําเร็จ เพ่ือนรวมงานของ

ทานพึงพอใจกับผลงานท่ีทานปฏิบัติ และแรงจูงใจในการทํางาน สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร คณะศิลปศาสตร มทร.ธัญบุรี ในดานปจจัยคํ้าจูนโดยคาเฉลี่ยสูงสุดดานความสัมพันธ

ระหวางบุคคลท้ังนี้อาจเปนเพราะผูบังคับบัญชามักใชถอยคําท่ีสุภาพกับทานเสมอ เพ่ือนรวมงานให

ความชวยเหลือตอทานท้ังในดานการงานและดานสวนตัว องคการของทานไมมีการแบงพรรคแบงพวก

และมีความสามัคคีผูบังคับบัญชาแสดงความหวงใยตอปญหาหรือความกังวลใจของบุคลากร  

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 “ปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานบุคลากร  ของคณะศิลปศาสตร  
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี” นี้ สําเร็จลงดวยดีดวยความรวมมือจากผูมีพระคุณหลาย
ฝายหลายทานท่ีใหความกรุณากับผูวิจัย ในการนี้ผูวิจัยขอขอบคุณทานผูมีพระคุณ ดังตอไปนี้ 

ขอขอบคุณสถาบันวิจัยและพัฒนา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ท่ีกรุณาให
ทุนอุดหนุนการวิจัยในการจัดทําวิจัยครั้งนี้ ขอขอบคุณผูเชี่ยวชาญท้ัง 3 ทาน ผูชวยศาสตราจารย 
ดร.เลิศณรงค ศรีพนม ผูชวยศาตราจารย ดร.สุกาญจนรัตน เลิศนุสรณ และ ผูชวยศาสตราจารย 
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           
พรอมเสนอแนะขอท่ีควรปรับปรุงแกไข เพื่อนํามาพัฒนาแบบสอบถามการวิจัยในครั้งนี้ ใหสามารถ
ใชเปนเครื ่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลไดอยางมีประสิทธิภาพ ขอขอบคุณอาจารยกุมุท          
พุทธานุ ที่ใหความอนุเคราะหในการตรวจบทคัดยอภาษาอังกฤษ พรอมเสนอแนะ ในการปรับปรุง
แกไขภาษาใหถูกตอง และขอขอบคุณ นางสาววรรณยา เฉลยปราชญ ที่ใหความกรุณาตรวจสอบ
บรรณานุกรม ใหสามารถใชเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวบรวมขอมูลไดอยางมีประสิทธิภาพ        
อีกทั ้งขอขอบคุณผู บริหารทุกระดับของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีท่ีไดกรุณาให          
การสนับสนุนโครงการวิจัยนี้เปนอยางดี 

สุดทายนี ้ ผู วิจัยขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา และบูรพาจารย ที่ไดมีสวนใน    
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               
และเพื่อนรวมงาน ท่ีคอยใหกําลังใจตลอดเวลา จนทําใหงานวิจัยประสบความสําเร็จ ผู วิจ ัย
คาดหวังวาผลการทําวิจัยนี้จะเปนประโยชนสําหรับผูอานที่จะไดทราบขอมูลและสารสนเทศ     
จากผลการวิจัย เพ่ือเปนความรูนําไปประยุกตใชในการทํางานตอไป    
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บทท่ี  1 
บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
           แรงจูงใจเปนปจจัยท่ีสงผลอยางยิ่งตอประสิทธิผลการทํางานของบุคลากร เนื่องจาก

แรงจูงใจเปนปจจัยสําคัญในการขับเคลื่อนประสิทธิภาพท่ีจะเกิดข้ึนได เพราะแรงจูงใจจะเปน

ตัวกําหนดพฤติกรรมใหบุคลากรสามารถท่ีจะปฏิบัติงานภายใตวัฒนธรรมองคกรท่ีมีไดอยางมี

ประสิทธิภาพ ซ่ึงแรงจูงใจในการทํางานเปนสิ่งท่ีมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร ถาไดรับ

แรงจูงใจในการทํางานท่ีดีและเหมาะสมก็จะเปนสิ่งกระตุนใหการปฏิบัติงานเปนไปไดอยางมี

ประสิทธิภาพและเต็มใจทํางานอยู กับองคกรตอไป องคกรจะไดรับประโยชนจากบุคลากรใน         

ดานคุณภาพของผลการปฏิบัติงานและสามารถพัฒนาองคกรไปไดดีอีกดวย นอกจากแรงจูงใจสงผลดี

ตอการทํางานแลวในอีกทางหนึ่งมีโอกาสท่ีจะกอใหเกิดผลเสียไดดวยเชนเดียวกันหากบุคลากรไดรับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีไมเหมาะสม เชน ไมพอใจในการปฏิบัติงาน มีความทอแท ขาดกําลังใจ 

รูสึกเบื่อหนายในสิ่งท่ีทํา ท้ังนี้การขาดประสิทธิภาพในการทํางานกอใหเกิดชองวางในการแสวงหา

รายไดโดยมิชอบหรือเกิดการทุจริตคอรัปชั่นเพ่ือกอบโกยผลประโยชนสวนตัวสงผลเสยีอันรายแรงแก

องคกร ดังนั้นหากบุคลากรไดรับแรงจูงใจในการทํางานท่ีเหมาะสมบุคลากรก็จะทุมเทกาลังและ

สติปญญา เสียสละกําลังกาย อุทิศเวลาให กับการทํางานทําใหการปฏิบัติงานขององคกรมี

ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน (วรรณา อาวรณ, 2557) 

            ผูวิจัยทํางานบุคลากรมีหนาท่ีรับผิดชอบโครงสรางและอัตรากําลัง งานประกาศรับ

สมัคร โอนยาย-ลาออกของพนักงานมหาวิทยาลัย พนักงานราชการ ขาราชการพลเรือนฯ            

งานระเบียบวินัย การเสนอขอกําหนดตําแหนงทางวิชาการสายวิชาการและสายสนับสนุน การพัฒนา

บุคคล งานทะเบียนประวัติและบําเหน็จความชอบ การเปลี่ยนวาระใหมของคณะศิลปศาสตร และ              

งานชาวตางชาติ และท่ีผานมาไดมีปญหาดานงานบุคลากรไมวาจะเปนงานความเสี่ยงในการคัดเลือก

พนักงานใหมการคัดกรองบุคลากรใหม ตองใชจิตวิทยาในการสอบสัมภาษณ การวัดภาวะทางอารมณ 

IQ EQ  การตรวจสอบประวัติการทํางานจากท่ีเดิมสําหรับบางคนไมปรากฎพฤติกรรมใด ๆ ท่ีเปน     

เชิงลบออกมา ปรากฎเดนชัดในเวลาท่ีเขาจะตัดสินใจลาออกจางงาน กอกวนทําใหองคกรเกิด         

ความวุนวาย มีขอรองเรียนไปยังผูบริหารสูงสุด และทางศาล  และสิ่งท่ียากท่ีสุดคือการรักษาบุคลากร

เกาท่ีมีคุณภาพไว โดยมีการสงเสริมในความกาวหนาในสายงาน และการใหรางวัลเปนขวัญและ

กําลังใจ (รับโลห+เงินรางวัลปลอบใจ) จากสภาพปญหาท่ีเกิดข้ึน ทําใหผูวิจัสนใจทําการศึกษาถึง

ปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร คณะศิลปศาสตรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลธัญบุรี  เพ่ือใหทราบถึงระดับแรงจูงใจท่ีมีผลตอการปฏิบัติงาน รวมถึงนําผลการศึกษา



 

2 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มาเปนแนวทางในการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพ่ือใหมีความรัก

องคกร พรอมท้ังปฏิบัติงานไดอยางเต็มประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลตรงตามเปาหมายท่ีตั้งไว

ตอไป 
 

1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

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 เพ่ือศึกษาปจจัยจูงใจท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร         

คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

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

คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 

1.3 สมมติฐานการวิจัย 
 

 ในการศึกษาปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร คณะศิลปศาสตร  

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  ผูศึกษาไดตั้งสมมติฐานหลักในการศึกษาไวดังนี้ 

1.3.1 แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร            

คณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีไปในทิศทางเดียวกัน 

1.3.2 แรงจูงใจในการทํางานมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร              

คณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
  

1.4 ขอบเขตของงานวิจัย   

1.4.1 ขอบเขตดานเนื้อหา 

        มุงศึกษาแรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร คณะศิลปศาสตร 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

        โดยศึกษาตัวแปรตน คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามทฤษฎีของ Frederick 

Herzberg and Others (1959) ประกอบดวย 

        1) ปจจัยจูงใจ (Motivation Factor) ประกอบดวย ความสําเร็จในงาน ลักษณะงาน         

การยอมรับในงาน ความกาวหนาในงาน และความรับผิดชอบในงาน 



 

3 

        2) ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene Factors) ประกอบดวย นโยบายและการบริหารงาน

เงินเดือนและผลตอบแทน ความสัมพันธระหวางบุคคล สภาพแวดลอมการทํางาน ความม่ันคงในงาน 

และเทคนิคการนิเทศงาน 

         ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร               

คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มาทําการศึกษาประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ตามมาตรฐานการจัดการ         

งานบุคลากรประกอบดวย 

  1)  ปริมาณผลงาน 

2)  คุณภาพของงาน 

3)  ความทันเวลา 

4)  ความประหยัดคุมคาในการใชทรัพยากร 

5)  การมุงผลสัมฤทธิ์ 

1.4.2  ขอบเขตดานประชากร 
         1) ประชากร 

      ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรคณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี โดยบุคลากร จํานวน 153 คน (ขอมูลบุคลากรจาก ฐานขอมูลงานบุคลากร 
คณะศิลปศาสตร ณ วันท่ี 23 เมษายน 2564) 

         2) ขอบเขตดานพ้ืนท่ี 

              คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

 

         3) ดานระยะเวลา 

              ระยะเวลาท่ีใชในการทําวิจัย คือ เดือน กรกฎาคม  พ.ศ. 2564 – มิถุนายน     

พ.ศ. 2565 

           4) ตัวแปรท่ีศึกษา 

              ตัวแปรตน (Independent Variables) คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไดแก 
         4.1 ปจจัยจูงใจ 
           4.1.1 ความสําเร็จในงาน 
           4.1.2 ลักษณะงาน 
           4.1.3 การยอมรับในงาน 
           4.1.4 ความกาวหนาในงาน 
           4.1.5 ความรับผิดชอบในงาน 
          4.2 ปจจัยคํ้าจุน 
            4.2.1 นโยบายและการบริหารงาน 
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            4.2.2 เงินเดือนและผลตอบแทน 
            4.2.3 ความสัมพันธระหวางบุคคล 
            4.2.4 สภาพแวดลอมการทํางาน 
            4.2.5 ความม่ันคงในงาน 
            4.2.6 เทคนิคการนิเทศงาน 

                4.3 ตัวแปรตาม (Independent Variables) ไดแก 
                4.3.2 ปริมาณผลงาน 

                  4.3.2 คุณภาพของงาน 

                  4.3.3 ความทันเวลา 

                  4.3.4 ความประหยัดคุมคาในการใชทรัพยากร 

                  4.3.5 การมุงผลสัมฤทธิ์ 

1.5 นิยามศัพทเฉพาะ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง แรงผลักดันท้ังจากภายนอกและภายในซ่ึงชวย
กระตุนทิศทางหรือแนวทางของพฤติกรรมใหบุคคล กระทําสิ่งตาง ๆ ใหสําเร็จตามเปาหมายดวย    
ความเต็มใจ และเปนไปตามแรงจูงใจของบุคคล 

 ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) หมายถึง เปนปจจัยท่ีเก่ียวของกับงานโดยตรง
เพ่ือจูงใจใหคนชอบ และรักงานปฏิบัติ เปนการกระตุนใหเกิดความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคการ    
ใหปฏิบัติงานไดอยางมี ประสิทธิภาพมากข้ึน ไดแก 

1) ความสําเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคล สามารถทํางานได
เสร็จสิ้น และประสบความสําเร็จอยางดี เปนความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ การรูจักปองกัน
ปญหาท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพอใจและปลาบปลื้มในผลสําเร็จของงานนั้น ๆ 

2) ลักษณ ะงาน (Work Itself) หมายถึง ความรับผิดชอบ ความยากงาย         
ความทาทายของงาน ความม่ันคงและกาวหนาในงาน ตลอดจน ความมีเกียรติของงาน ความมีสิทธิ
พิเศษ และความภูมิใจ ในงาน 

3) การยอมรับในงาน (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือจาก
ผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน กลุมเพ่ือน และบุคคลอ่ืนท่ัวไป ซ่ึงการยอมรับนับถือนี้บางครั้งอาจ
แสดงออกในรูปของการยกยองชมเชย ลักษณะงาน (Work Itself) หมายถึง ความรูสึกท่ีดีและไมดีตอ
ลักษณะงานวางานนั้นเปนงานท่ีจําเจ 

4) ความกาวหนาในงาน (Advancement) หมายถึง การเปลี่ยนแปลงในบทบาท
การทํางาน ซ่ึงจะใหผลตอบแทนท้ังดานจิตวิทยา หรือผลตอบแทนท่ี เก่ียวของโดยตรง กับการทํางาน
การเปลี่ยนแปลงตาง ๆ เหลานี้จึงรวมถึงการเปลี่ยนแปลงท่ีกอให เกิด ความกาวหนาในงาน             
การเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนง หรือเงินเดือน 

5) ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) หมายถึง ความรับผิดชอบไวอยาง
สอดคลองกันวา หมายถึง คุณลักษณะของบุคคลซ่ึงแสดงออกโดยมีความสนใจเอาใจใส ตั้งใจจริงท่ีจะ
ปฏิบัติหนาท่ีซ่ึงไดรับมอบหมายดวยความพากเพียร พยายาม อดทนตออุปสรรคใด ๆ 
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ปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors) หมายถึง เปนปจจัยท่ีเปนขอกําหนดใหบุคลากร 
คณะศิลปศาสตร  มีความพึงพอใจในงานท่ีทํางานแตปจจัยคํ้าจุนนี้ไมไดเปนสิ่งจูงใจใหบุคลากร     
คณะศิลปะศาสตร ทํางานเพ่ิมข้ึน แตหากบุคลากร คณะศิลปะศาสตร  ไมไดรับการตอบสนองจาก
ปจจัยเหลานี้ ยอมทําใหเกิดความไมพึงพอใจและไมมีความสุขในการทํางาน ไดแก 

1) นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) 
หมายถึงนโยบายขององคกรท่ีเปนท่ียอมรับของบุคลการ คณะศิลปศาสตร และเพ่ือนรวมงาน    
เพราะนโยบายขององคการสงเสริมการเจริญเติบโตขององคการและผูปฏิบัติงาน มีระเบียบขอบังคับมี
ลักษณะท่ีเหมาะสมเม่ือนํามาบังคับใชทําใหเกิดความชัดเจนในการทํางาน และการบริหารงานมีความ
เปนธรรมตอบุคลากร คณะศิลปศาสตร  

2) เงิน เดือนและผลตอบแทน (Salary) หมายถึง คาตอบแทนท่ีบุคลากร         
คณะศิลปะศาสตร  ไดรับมีความเหมาะสมกับความยากของงานและปริมาณงานท่ีปฏิบัติ การเลื่อนข้ัน
เงินเดือนมีความเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจ และผลการปฏิบัติงาน และบุคลากร คณะศิลปะศาสตร 
พอใจในอัตราเงินเดือน  คาลวงเวลาท่ีไดรับในปจจุบัน 

3) ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relation) หมายถึง ทาที 
ความรูสึกในการติดตอสื่อสารกันท่ีแสดงถึงความสัมพันธอันดีระหวางผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา
และเพ่ือนรวมงาน จะแสดงความหวงใยตอปญหาหรือความกังวลใจของบุคลากร คณะศิลปศาสตร    
ท้ังในดานการงานและดานสวนตัว ไมมีการแบงพรรคแบงพวกและมีความสามัคคีในการทํางาน 

4) สภาพแวดลอมการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดลอม
ตาง ๆ เก่ียวกับการทํางาน ไดแก สิ่งอํานวยความสะดวกและเครื่องมืออยางเพียงพอซ่ึงอยูในสภาพ
พรอมใชงาน ไฟ / แสงสวางมีความเพียงพอขณะปฏิบัติงาน สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานมี      
ความเปนระเบียบเรียบรอย และพ้ืนท่ีใชสอยในองคการมีความเหมาะสมกับจํานวนผูปฏิบัติงานและ
ปริมาณงาน 

5) ความม่ันคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคลากร           
คณะศิลปศาสตร ท่ีมีตอความม่ันคงของความยั่งยืนของอาชีพและความม่ันคงขององคการ ซ่ึงเกิดจาก
บุคลากร คณะศิลปศาสตร  มีความม่ันใจวาจะไมถูกโยกยายเปลี่ยนแปลงไปปฏิบัติงานพ้ืนท่ีอ่ืนโดยท่ี
ไมสมัครใจ ไดรับความคุมครองจากการปฏิบัติงาน และการทํางานท่ีองคการนี้ทําใหชีวิตของบุคลากร 
คณะศิลปศาสตร มีความม่ันคง และมีคุณภาพชีวิตท่ีดี 

6) เทคนิคการนิ เทศงาน (Technical Supervision) หมายถึง การควบคุม      
ตรวจตราดูแลการปฏิบัติงานตามแผนท่ีกําหนดไว เพ่ือใหผูบังคับบัญชาสามารถแกไข ปรับปรุง วิธีการ
ปฏิบัติงานใหดําเนินการไปตามแผน หรือกําหนดวิธีการดําเนินงานใหเกิดผลดี มีประสิทธิภาพสูงและ
สามารถแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนไดโดยผูบังคับบัญชามีความรูความชํานาญดานการจัดการและนําความรู
มาประยุกตใชใหเกิดประโยชนอยางสมํ่าเสมอ เปนแบบอยางท่ีดีในการมุงม่ันและทุมเทตอภารกิจการ
งาน มีความรับผิดชอบตอการกระทํา ของตนท่ีสงผลตอองคการ และผูใตบังคับบัญชา 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลงานท่ีบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมาย
ตามท่ีไดรับงบประมาณมาดําเนินการ เพ่ือใหเกิดประโยชนสุขตอประชาชนและผูรับบริการ ไดแก    
การยึดถือในความจงรักภักดีตอหนวยงาน ไววางใจซ่ึงกันและกัน รวมแรงรวมใจเพ่ือใหหนวยงาน
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ดําเนินงานไดดี การยึดถือในการสรางสรรคสิ่งใหม การพัฒนา การสรางจุดแข็งใหตนเองและ
หนวยงาน การยึดถือในผลสําเร็จและเปาหมาย มีการทํางานเชิงรุก กลาถกเถียงกับเพ่ือนรวมงานและ
มุงชัยชนะ เปนสิ่งท่ีทุกคนยึดถือรวมกันวาเปนสิ่งสําคัญ และการยึดถือนโยบายและระเบียบปฏิบัติ
เพ่ือใหงานดําเนินไปอยางราบรื่น ไดแก 

1) ดานปริมาณผลงาน หมายถึง จํานวนผลงานของบุคลากร คณะศิลปศาสตร    
เปนงานตามนโยบายหรือยุทธศาสตรงานประจําตามหนาท่ีรับผิดชอบบุคลากร โดยงานท่ีไดรับ
มอบหมายเปนพิเศษท่ีทําไดสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนด หรือตามขอตกลง หรือตามมาตรฐาน 
นโยบายสําคัญเรงดวนของรัฐบาลภารกิจหลักหนวยงานสามารถทําไดมากกวา รอยละ 60 ระดับ
ความสําเร็จของปริมาณผลผลิตท่ีทําไดจริงเม่ือเปรียบเปาหมายอยูในเกณฑ และปริมาณงานท่ี
ดําเนินการผลสําเร็จสูงกวาเปาหมายท่ีวางไว พิจารณาจากจํานวนผลงานซ่ึงเปนงานตามนโยบายหรือ
ยุทธศาสตรงานประจําตามหนาท่ีรับผิดชอบ หรืองานท่ีไดรับมอบหมายเปนพิเศษท่ีทําไดสําเร็จตาม
เปาหมายท่ีกําหนด หรือตามขอตกลง หรือตามมาตรฐาน 

2) ดานคุณภาพผลงาน หมายถึง การปฏิบัติงานของบุคลากร คณะศิลปศาสตร     
ในรอบท่ีผานมาไมมีขอรองเรียนใด ๆ จากประชาชนและหนวยงานอ่ืน ๆ ท่ีมีสวนเก่ียวของ งานท่ีทํามี
ความถูกตอง ความครบถวน ความสมบูรณตามแผนปฏิบัติการ โดยผูท่ีมาติดตองานและผูมิไดมี    
สวนเสียมีความพึงพอใจคุณภาพการใหบริการของเจาหนาท่ี และผลสําเร็จของงานบรรลุเปาหมายโดย
ไมเกิดขอผิดพลาด หรือมีปญหาตามมาภายหลัง 

3) ดานความทันเวลา หมายถึง บุคลากร คณะศิลปศาสตร สามารถปฏิบัติงานตาม
หนาท่ี/ภารกิจท่ีไดรับมอบหมายสําเร็จภายในระยะเวลาท่ีกําหนด โดยจัดลําดับการทํางานโดยรีบ
ทํางานดวนพิเศษกอนงานประจําเสมอและเสร็จทันเวลา รวมถึงสามารถนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช
ในงานสนบัสนุนใหงานบริการเปนไปอยางรวดเร็ว สามารถปฏิบัติงานตามแผนงานปฏิบัติการประจําป
ไดตรงตามแผนดวยความรวดเร็วและตรงตามเวลาท่ีกําหนด และเม่ือไดรับแจงงานหรือคําสั่งแตละ
ครั้งทานจะดําเนินการอยางรวดเร็วเพ่ือใหงานเสร็จกอนหรือทันเวลา 

4) ดานความประหยัดและคุมคาในการใชทรัพยากร หมายถึง บุคลากร          
คณะศิลปศาสตร สามารถใชทรัพยากรอยางเหมาะสมในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ ทรัพยากรท่ีใช
คุมคากับผลผลิตของงานหรือโครงการ สามารถบริหารจัดสรรทรัพยากรโดยไดถือปฏิบัติอยาง
สมํ่าเสมอเพ่ือใหองคกรบรรลุผลท่ีดีท่ีสุดในดานประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยหนวยงานมี        
การกําหนดวิธีปฏิบัติเก่ียวกับการจัดสรรทรัพยากรแตละประเภท เพ่ือสนับสนุนการบรรลุวัตถุประสงค
ของการดําเนินงาน และสามารถปฏิบัติตามคูมือการใชอุปกรณ เครื่องมือระบบสารสนเทศ และ     
การบริหารเงินงบประมาณ 

5) ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ หมายถึง บุคลากร คณะศิลปศาสตร มีความมุงม่ันท่ีจะ
ปฏิบัติหนาท่ีราชการใหดีหรือใหเกินมาตรฐานท่ีมีอยูโดยผลการปฏิบัติงานท่ีผานมาอยูในเกณฑวัดผล
สัมฤทธิ์ท่ีสามารถพัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมายท่ียากและทาทายชนิดท่ีอาจ
ไมเคยมีผูใดสามารถกระทําไดมากอน และมีความพยายามปรับปรุงการปฏิบัติงาน เพ่ือใหได         
ตามเปาหมายของงานบุคลากร 
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1.6 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
1.6 .1  ผู บ ริห ารสามารถนํ าผลการศึกษานี้ ม า เป นข อ มูล ในการกํ าหนดน โยบาย                

ดานการบริหารงานบุคคล วางแนวทางการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานใหกับบุคลากร 

1.6.2  บุคลากรคณะศิลปศาสตรสามารถนําผลการศึกษาปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิผลใน
การปฏิบัติงาน มาเปนแนวทางในการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพ่ือใหบุคลากรมีความรักองคกร 
พรอมท้ังปฏิบัติงานไดอยางเต็มประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลตรงตามเปาหมายท่ีตั้งไว 

1.6.3   หนวยงานอ่ืนสามารถนําผลท่ีไดจากการศึกษาไปเปนขอมูลในการศึกษาคนควาตอไป  
 
 
กรอบแนวคิดโครงการวิจัย 

ตัวแปรตน (independent variable)  ตัวแปรตาม (dependent variable) 

 

 

 

 

 

 

 

      

 
 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดโครงการวิจัย 

 

แรงจูงใจในการทํางาน 

ปจจัยจูงใจ 
1. ความสําเร็จในงาน 
2. ลักษณะงาน 
3. การยอมรับในงาน 
4. ความกาวหนาในงาน 
5. ความรับผิดชอบในงาน 

ปจจัยค้ําจุน 

1. นโยบายและการบริหารงาน 
2. เงินเดือนและผลตอบแทน 
3. ความสัมพันธระหวางบุคคล 
4. สภาพแวดลอมการทํางาน 
5. ความม่ันคงในงาน 
6. เทคนิคการนิเทศงาน 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
คณะศิลปศาสตร มทร.ธัญบุร ี

1. ปริมาณผลงาน 
2. คุณภาพของงาน 
3. ความทันเวลา 
4. ความประหยัดคุมคาในการใช 

ทรัพยากร 
5. การมุงผลสัมฤทธิ ์



 
 

บทท่ี 2 

วรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
  

ในการศึกษาปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานบุคลากร ของคณะศิลปศาสตร  

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  ผูวิจัยไดทําการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ รวบรวม

ขอมูล ทฤษฎี บทความ และงานวิจัยตางๆท่ีเก่ียวของเพ่ือใหครอบคลุมวัตถุประสงคโดยกําหนดหัวขอ

ของการศึกษา ดังนี้ 

2.1 แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

2.2 แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

2.3 ขอมูลเก่ียวกับงานบุคลากร คณะศิลปศาสตร 

2.4 ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

2.1 แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 2.1.1 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 อนุชิต แยมยืนยง (2557) ไดใหความหมายไววา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ปจจัย

ตาง ๆ ท่ีมากระตุนพฤติกรรมหรือการกระทํา การแสดงออก สิ่งกระตุนพฤติกรรมแรงจูงใจใน       

การปฏิบัติงานมี 2 ดาน คือ ปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน และปจจยัจูงใจในการทํางาน 

นารีรัตน แกวมณี (2557) ไดใหความหมายไววา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง         

สิ่งกระตุนจากสิ่งเราแลวทําใหเกิดพลังท่ีแสดงออกทางพฤติกรรม 

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

มีความปรารถนาหรือความตองการท่ีจะปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จ โดยเกิดจากความพึงพอใจ

จากภายใน เม่ือไดปฏิบัติงานแลวมีความสุข ไมเกิดความเบื่อหนาย ทอถอย ทําใหเปนผูท่ีรักงาน        

มีความตั้งใจ เต็มใจ เกิดการทุมเทในการปฏิบัติงาน และสามารถปฏิบัติงานไดอยางตอเนื่องทําใหเกิด

ประสิทธิภาพสูงสุดในการปฏิบัติงาน 

ยลดา สุพร (2559) ไดใหความหมายไววา แรงจูงใจในการทํางานหมายถึงความตองการ 

แรงผลักดันหรือสิ่งกระตุน เปนปจจัยสําคัญในการท่ีจะชวยกระตุนใหบุคคลกระทําพฤติกรรมตาง ๆ 

อยางมีทิศทางและตอเนื่องเพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีตองการ 

พระพงษ ศักดิ์  สนฺตมโน (เกษวงศรอด) (2562) ได ใหความหมายไววา แรงจูงใจใน            

การปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกหรือทัศนคติเชิงบวกของบุคคลท่ีมีตอการทํางาน เปนความรูสึกท่ี

เกิดข้ึนเม่ือความคาดหวังหรือความตองการไดรับการตอบสนองจากองคกร อันจะทําใหบุคคลนั้นเกิด

ความพอใจและปฏิบัติงานไดอยางเต็มกําลังความสามารถ 
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พรเพชร บุตรดี (2563) ไดใหความหมายไววา แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง แรงกระตุน

หรือโนมนาว ใหบุคคลมีความกระตือรือรน มุงม่ันตั้งใจ ทุมเทและอุทิศตนในการทํางาน เพ่ือให

บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีตองการ 

จากแนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติผูวิจัยสามารถสรุปไดวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

หมายถึง แรงผลักดันหรือแรงกระตุนโดยสิ่งเราหรือสิ่งจูงใจท้ังจากภายในและภายนอกท่ีสงผลตอ

ความรูสึกหรือทัศนคติเชิงบวกใหการแสดงออกถึงพฤติกรรมหรือการกระทําตาง ๆ ในตัวบุคคลนั้น     

ท่ีจะใชความรูความสามารถในการทํางานท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มกําลัง เพ่ือใหงานบรรลุเปาหมาย

ตามท่ีกําหนดหรือตอบสนองความตองการขององคกรไดอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

2.1.2 ความสําคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปนพฤติกรรมท่ีเกิดจากจากภายในบุคคลจนทําใหเกิด

การจูงใจจนเปนพฤติกรรมท่ีมีความจริงจัง มีการลงมือดําเนินการในการปฏิบัติงานนั้น ๆ ใหบรรลุ

เปาหมายท่ีตองการ ในสวนของความสําคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีนักวิชาการกลาวถึง

ความสําคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดังนี้ 

อรพินทร ชูชม (2555) กลาววา แรงจูงใจเปนปจจัยหนึ่งท่ีชวยใหเขาใจและอธิบาย

พฤติกรรมของบุคคลในการทํางานวาทําไมคนจึงขยัน มานะพากเพียรและปฏิบัติงานไดดี              

โดยแรงจูงใจจึงมีบทบาทสําคัญดังตอไปนี้ 

1) แรงจูงใจสามารถสรางความเขาใจถึงสาเหตุของพฤติกรรมและคาดการณ

พฤติกรรมของบุคคลในอนาคตได แรงจูงใจเปนหนึ่งในปจจัยท่ีทําใหเขาใจวา ทําไมบุคคลถึงมี

พฤติกรรมเชนนี้ อะไรเปนสาเหตุจูงใจท่ีทําใหบุคคลมุงม่ันท่ีจะกระทาพฤติกรรมนั้น อีกท้ังแรงจูงใจยัง

สามารถขยายความใหเห็นถึงความพยายามหรือต้ังหนาฝาความยากลาบากในการกระทําพฤติกรรม

นั้นอยางกระตือรือรนเต็มกําลังความสามารถ ดังนั้นการทราบถึงสิ่งจูงใจท่ีอยูเบื้องหลังของพฤติกรรม

ท่ีบุคคลแสดงออกจะเปนประโยชนอยางยิ่งในดานการบริหารจัดการในการเสาะแสวงหาวิธีการท่ีจะ

ทําใหบุคคลมีพฤติกรรมท่ีตองการ 

2) แรงจูงใจชวยอธิบายความแตกตางระหวางบุคคล ท้ังนี้บุคคลในแตละคนมี    

ความแตกตางกันท่ีอยูภายใน เชน ทําไมบางคนมีความพยายามหรือตั้งหนาฝาความยากลําบากเพ่ือให

บรรลุเปาหมาย ในขณะท่ีบางคนไมมีความพยายามในการทํางานใหบรรลุเปาหมายนอกจากนี้บุคคล

แตละคนอาจทําพฤติกรรมเดียวกันดวยเหตุผลท่ีแตกตางกัน เนื่องจากบุคคลเหลานั้นมีแรงจูงใจใน    

การทําพฤติกรรมนั้นแตกตางกัน 

3) แรงจูงใจชวยใหบุคคล หนวยงานหรือองคการบริหารจัดการใหบุคคลมีแรงจูงใจท่ี

จะกระทําพฤติกรรมท่ีพึงประสงคได โดยอาศัยแนวคิดแรงจูงใจ อาจอาศัยการจูงใจหลายประเภท

ผสมผสานประกอบกันหรือเลือกใชวิธีการจูงใจวิธีการใดวิธีการหนึ่ งให เหมาะสมกับบุคคล             
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กลุมสถานการณและโอกาส เชน สรางกระบวนการจูงใจในการทํางานโดยการตอบสนอง           

ความตองการของบุคคลไดอยางเหมาะสม จูงใจบุคคลโดยการกําหนดเปาหมาย ใหความมีสวนรวม

และรับผิดชอบในการทาทากิจกรรมตาง ๆ 

นอกจากนี้  เพลินพิศ พิบูลยกุล (2558) กลาวถึง ความสําคัญของการจูงใจวา        

การจูงใจมีอิทธิผลตอผลผลิต ผลิตผลของงานจะมีคุณภาพดี มีปริมาณมากนอยเพียงใดข้ึนอยูกับ     

การจูงใจในการทํางาน ดังนั้นผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานจึงจําเปนตองเขาใจวาอะไรคือแรงจูงใจท่ี

จะทําใหพนักงานทํางานอยางเต็มท่ี และไมใชเรื่องงายในการจูงใจพนักงานเพราะพนักงานตอบสนอง

ตองานและวิธีทํางานขององคกรแตกตางกัน การจูงใจพนักงานจึงมีความสําคัญ สามารถสรุป        

ความสาคัญของการจูงใจในการทางานไดดังนี้ 

1) พลัง กําลังท่ีคอยเปนแรงขับภายในท่ีสาคัญตอพฤติกรรมของมนุษยในการทํางาน

ตาง ๆ ถาบุคคลมีแรงจูงใจภายในตนเองในการทํางานสูงทําใหขยันขันแข็ง กระตือรือรนท่ีตอง        

การดําเนินการใหสําเร็จ ซ่ึงตรงกันขามกับบุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายในตนเองในการทํางานนอยมักจะ

ทํางานเรื่อย ๆ ไมมีการกําหนดวาตองเสร็จสิ้นเม่ือไหร 

2) ความพยายาม ทําใหบุคคลมีความมานะ อดทน บากบั่น พยายามนาสิ่งตาง ๆ      

ท่ีตนเองมีท้ังคิดความรู ความสามารถและประสบการณของตนมาใชใหเกิดประโยชนตอการทํางานให

ไดมากท่ีสุด อีกท้ังการไมทอถอยแมงานจะมีอุปสรรคขัดขวาง 

  3) การเปลี่ยนแปลง วิธีทํางานในบางครั้ง กอใหเกิดการคนพบชองทางประสบ

ผลสําเร็จมากกวา การเปลี่ยนแปลงเปนเครื่องหมายของความเจริญกาวหนาของบุคคลแสดงใหเห็นวา

บุคคลกําลังแสวงหาการเรียนรูสิ่งใหม ๆ ซ่ึงทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงการทํางานจนในท่ีสุดทําให

คนพบแนวทางท่ีเหมาะสม 

4) บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการทํางานจะเปนบุคคลท่ีมุงม่ันในการทํางานใหเกิด      

ความเจริญกาวหนา ความมีวินัยในตนเอง และมักประสบความสําเร็จในการทํางานอยู เสมอ        

เพราะเม่ือเจอปญหาตาง ๆ บุคคลเหลานี้จะไมยอทอและจะทําใหประสบความสําเร็จมากท่ีสุด 

จากความสําคัญดังกลาวขางตน สรุปวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน

องคการ มีสวนสําคัญยิ่งท่ีจะชวยใหองคการนั้นบรรลุเปาหมายวัตถุประสงค หรือสามารถสนองตอบ

นโยบายท่ีกําหนดไวได เนื่องจากหากบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีดี ก็จะสงผลใหปฏิบัติงาน

ในหนาท่ีไดอยางมีประสิทธิภาพ ทํางานดวยความทุมเทเต็มกําลัง เพ่ือตอบสนองความตองการของ

ตนเอง ไมวาจะเปนความตองการทางรางกาย ความม่ันคงในอาชีพการงาน ความเจริญกาวหนาใน

อาชีพการงาน เปนตน 
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 2.1.3 ประเภทของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

อรพินทร ชูชม (2555) กลาววา แรงจูงใจในการทางานสามารถแบงแรงจูงใจใน   

การทางานไดตามทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางานได 2 ประเภทใหญ ๆ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1) กลุมทฤษฎีเชิงเนื้อหา (Content Theories) เปนทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับเนื้อหา

สาระของแรงจูงใจ คือ ความตองการเฉพาะอยางหรือความตองการภายในเปนสิ่งจูงใจและสงผลตอ

การแสดงออกพฤติกรรมของบุคคล ซ่ึงทฤษฎีแรงจูงใจในกลุมนี้คือทฤษฎีลําดับข้ันความตองการ 

2) กลุมทฤษฎีเชิงกระบวนการ (Process Theories) เปนทฤษฎี ท่ีเก่ียวของกับ

ข้ันตอน วิธีการ กระบวนการตาง ๆ ในการรูคิด การตัดสินใจและเลือกแนวทางในการกระทํา        

ซ่ึงทฤษฎีพยายามอธิบายวาแรงจูงใจเกิดข้ึนไดอยางไร มีความสัมพันธกับปจจัยตาง ๆ ในรูปแบบใด 

มากกวาจะบอกวาปจจัยอะไรกระตุนใหเกิดแรงจูงใจ ซ่ึงความตองการอาจเปนสวนหนึ่งของ

กระบวนการจูงใจ ทฤษฎีแรงจูงใจในกลุมนี้ มีหลายทฤษฎี ไดแก ทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย       

ทฤษฎีความคาดหวัง และทฤษฎีความเปนธรรม 

Weiten (1997 อางถึงใน สุรางค โควตระกูล, 2556) ไดกลาวไววา ทฤษฎีสวนใหญ

แบงแรงจูงใจของมนุษยออกเปน 2 ประเภท คือ 

1) แรงจูงใจทางดานรางกาย (Biological Motives) เกิดจากความตองการทาง

รางกาย เชน ความหิว ความตองการท่ีอยูอาศัยท่ีดี ความตองการอุณหภูมิท่ีเหมาะสม ความตองการ

ขับถาย ความตองการนอนหลับและพักผอน ความตองการแสดงออก และความกาวราว เปนตน 

2) แรงจูงใจทางสังคม (Social Motives) เกิดจากประสบการณทางสังคม เชน 

ความตองการความสําเร็จ ความตองการความสัมพันธ ความตองการอิสรภาพ ความตองการการดูแล

ปกปอง ความตองการมีอํานาจ ความตองการเปนท่ีสนใจของผูอ่ืน และความตองการความสนุกสนาน

เพลิดเพลิน เปนตน 

สรุปประเภทของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไดวา สามารถแบงออกไดหลากหลายมิติ

ข้ึนอยูกับวาตองการศึกษาในประเด็นใดเพ่ือใหตอบโจทยกับวัตถุประสงคมากท่ีสุด โดยหลัก ๆ 

สามารถแบงประเภทของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได 2 ประเภท คือ 1) แรงจูงใจภายใน และ        

2) แรงจูงใจภายนอก ซ่ึงในการศึกษาครั้งนี้จะเนนในการศึกษาท่ีเปนแรงจูงใจภายนอกเพราะแรงจูงใจ

ตาง ๆ มักจะเกิดจากสภาพแวดลอมของงานท่ีปฏิบัติ 
 

2.1.4 ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ทฤษฎีลําดับความตองการของ Maslow (Hierachy of Needs Theory) 

Maslow (1970 อางถึงใน มัทนียา กายแกว, 2559) พ้ืนฐานความตองการของ

มนุษยนั้นยอมไมมีท่ีสิ้นสุด โดยจะเริ่มเรียกรองความตองการจากขอมูลพ้ืนฐานท่ีจําเปนท่ีสุดเปนลําดับ
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ข้ันตอนตามทฤษฎีของ Maslow นี้ โดยไดแบงลําดับความตองการของมนุษยออกเปน 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           

ความตองการข้ันแรกสุดของมนุษยเพ่ือความอยูรอด เชน ความตองการในเรื่องของปจจัย 4 อัน

ประกอบไปดวย อาหาร ท่ีอยูอาศัย เครื่องนุงหม และยารักษาโรค นอกจากนี้ยังมีความตองการอ่ืน ๆ 

ท่ีนอกเหนือจากปจจัย 4 ไดแก น้ํา ความตองการพักผอน และความตองการทางเพศ เปนตน โดย

ความตองการทางรางกายจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของมนุษยตอเม่ือรางกายตองการสิ่งท่ีตอบสนอง 

2) ความตองการความม่ันคงหรือความปลอดภัย (Security of Safety 

Needs) คือ ความตองการใหมีชีวิตท่ีปลอดภัยและม่ันคงในสวนรางกายและจิตใจ เนื่องจากบุคคลจะ

ไมตองเผชิญกับความไมแนนอนในการดํารงชีวิต เชน การขาดแคลนทรัพยสิน การสูญเสียตาแหนง 

การถูกขูเข็ญจากมนุษยผูอ่ืน ดังนั้นมนุษยจึงตองการหลักประกันชีวิตและความม่ันคงในชีวิต เชน 

ทํางานในอาชีพท่ีม่ันคง มีการประกันชีวิต และมีการออมทรัพยหรือสะสมทรัพย เปนตน โดยจะ

เกิดข้ึนก็ตอเม่ือความตองกายดานรางกายไดรับการตอบสนองอยางสมควรแลว 

3) ความตองการทางดานสังคม (Social or Belongingness Needs)     

จากภายหลังไดรับการตอบสนองสองข้ันนั้นแลว ซ่ึงจะมีผลให มีความตองการท่ีเพ่ิมมากข้ึน         

ความตองการดานสังคมเริ่มจูงใจท่ีสาคัญและสงผลตอพฤติกรรมของมนุษย ซ่ึงความตองการนี้ ท่ี

สอดคลองกับการอยูรวมกันและการไดยอมรับจากบุคคลอ่ืน และมีความรูสึกวาถูกการยอมรับและ

เปนสวนหนึ่งของกลุมทางสังคม 

4) ความตองการท่ีจะไดรับการยอมรับนับถือ (Esteem or Status Needs) 

ความตองการในข้ันนี้เปนความตองการท่ีสูงข้ึนมา โดยหลักคือการตองการการยอมรับนับถือจาก

บุคคลรอบขาง เม่ือไดรับการตอบสนองแลว บุคคลจะตองการสรางสถานภาพใหสูงข้ึน มีความภูมิใจ

และสรางความนับถือตนเอง ชื่นชมในความสําเร็จของงานท่ีทําความรูสึกม่ันใจในตนเองและมีเกียรติ 

ความตองการเหลานี้ เชน ตําแหนง ระดับเงินเดือนท่ีสูง งานท่ีทาทาย ไดรับเกียรติ มีสวนรวมใน     

การตัดสินใจในงาน โอกาสแหงความกาวหนาในงานอาชีพ และการดํารงตําแหนงงานท่ีสําคัญใน

องคกร ฯ 

5) ความตองการท่ีจะไดรับความสําเร็จในชีวิต (Self-Actualization or 

Self Realization) ความตองการของมนุษยท่ีอยูในลําดับท่ีสูงสุดก็คือ ความอยากสําเร็จในชีวิตใน

ความตองการของความคาดหวังและความนึกคิด ความใฝฝนหรือความทะเยอทยานท่ีอยากไดรับ  

ผลสําเร็จท่ีสูงสุดในทัศนะของตน 
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ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg (Herzberg’s Two Factors Theory) 

Herzberg (1959 อางถึงใน ปยนันท สวัสดิ์ศฤงฆาร, 2562) กลาวถึง ทฤษฎีสอง

ปจจัย วาประกอบดวยปจจัยสําคัญ 2 ประการ คือปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) และปจจัย

สุขอนามัย (Hygiene Factors) สามารถอธิบายไดดังตอไปนี้ 

1) ปจจัยจูงใจหรือปจจัยท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางาน เปนปจจัยภายใน

หรือความตองการภายในของบุคลากรกรท่ีมีอิทธิพลในการสรางความพึงพอใจในการทํางานเปนปจจัย

ท่ีเก่ียวของกับงานโดยตรง ซ่ึงเปนปจจัยท่ีกระตุนใหผูปฏิบัติงานเกิดความพอใจและเปนปจจัยท่ี

นําไปสูทัศนคติทางบวกและการสรางแรงจูงใจใหบุคคลในองคการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

มากยิ่งข้ึน ทําใหคนทํางานมีความรูสึกพอใจในงาน มีความรูสึกในดานดี ปจจัยกระตุน ไดแก 

ความสําเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ โอกาสกาวหนา และลักษณะของงานท่ีทํา 

ถามีปจจัยเหลานี้คนทางานก็จะเกิดความพอใจในการทํางานและเกิดแรงจูงใจ เพราะสามารถสนอง

ความตองการสําเร็จใหชีวิตได แตถาไมมีปจจัยเหลานี้ความพอใจในการทํางานและแรงจูงใจก็ไม

เกิดข้ึน ซ่ึงปจจัยกระตุนจะนําไปสูการจูงใจในวิธีการบริหารงานดวย โดยปจจัยจูงใจประกอบดวย      

5 ดาน ไดแก 

1.1) ความสําเร็จในงานท่ีทาของบุคคล (Achievement) คือ การท่ีบุคคล

เกิดความรูสึกพึงพอใจและปลาบปลื้มเม่ือสามารถทํางานไดเสร็จสิ้นและประสบความสําเร็จ การท่ี

บุคคลสามารถทางานไดสําเร็จทันตามเปาหมาย การมีสวนรวมในการทางานของหนวยงานให        

ประสบผลสําเร็จลุลวงไดเปนอยางดี ความสามารถในการแกไขปญหาตางๆ การรูจักหาแนวทาง

ปองกันปญหาท่ีจะเกิดข้ึนและเม่ืองานสําเร็จก็เกิดความรูสึกพอใจในความสําเร็จ ไดแก การไดใช

ความรูทางวิชาการในการปฏิบัติตามเปาหมายท่ีคาดไว การเปดโอกาสใหตัดสินใจในการทํางานของ

ตนเองไดสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว การท่ีบุคคลสามารถทํางานไดเสร็จสิ้นประสบผลสาเร็จอยางดี 

1.2) การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) คือ การไดรับความ

ยอมรับนับถือจากบุคคลในองคกรหรือไดรับการยกยองชมเชยในความสามารถ รวมถึงการใหกําลังใจ

หรือ  การแสดงออกอ่ืนใดท่ีแสดงใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ ไดแก การยกยองชมเชย

ภายในองคการความภาคภูมิใจในอาชีพ การไดรับการยอมรับจากองคกร การไดรับการยอมรับจาก

เพ่ือนรวมงานและการมีเกียรติและศักดิ์ศรีในอาชีพ การไดรับการยอมรับนับถือจากบุคคลใน

หนวยงานหรือบุคคลอ่ืน ๆ ท่ีมาขอคําปรึกษา ท้ังนี้การยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงาน

ดวย 

1.3) ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (Work Itself) คือ ขอบเขตของงานท่ีปฏิบัติการ

กําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบอยางชัดเจน มีการใหอิสระ ความทาทายในการทํางาน การเปดโอกาส
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ใหบุคคลไดมีโอกาสในการใชความริเริ่มสรางสรรคในการทํางานไดอยางเต็มกาลังความสามารถ และท่ี

สําคัญเปนงานท่ีตรงกับความถนัดและความรูท่ีไดศึกษามา 

1.4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ การยอมรับผลท่ีจะเกิดข้ึนจาก

การไดรับโอกาสในการมอบหมายใหมีสวนรวมในงาน มีอิสระในการทํางาน ไดแก ความเหมาะสมของ

ปริมาณงาน การไดรับความเชื่อถือ ความไววางใจในงานท่ีรับผิดชอบ และการไดรับมอบหมายงานท่ี

สําคัญ งานใหม ๆ และมีอํานาจอยางเต็มท่ีไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด 

1.5) ความกาวหนา (Advancement) คือ ความเจริญรุงเรื่องท่ีไดจาก       

การไดรับโอกาสไดกาวข้ึนสูตําแหนงท่ีสูงข้ึน การไดรับการเลื่อนข้ันเม่ือปฏิบัติงานสําเร็จ การมีโอกาส

ไดศึกษาหาความรูเพ่ิมเติม ไดรับการฝกอบรมหรือศึกษาดูงานท่ีเก่ียวของ 

2) ปจจัยอนามัยหรือปจจัยคาจุน เปนปจจัยท่ีชวยลดความไมพึงพอใจใน

การทํางาน เปนปจจัยท่ีไมเก่ียวของโดยตรงกับงาน เปนปจจัยท่ีสกัดก้ันไมใหบุคลากรเกิดความ       

ไมพอใจ แตไมสามารถสรางแรงจูงใจใหเกิดข้ึนได โดยสวนใหญจะเปนปจจัย พ้ืนฐานท่ีจาเปนท่ีตอง

ไดรับการสนองตอบ เพราะถาไมมีใหหรือใหไมเพียงพอจะทําใหบุคลากรเกิดความไมพึงพอใจใน     

การทํางาน แตก็ไมไดหมายความวาถาใหปจจัยเหลานี้แลวจะทําใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจใน     

การทํางานเปนปจจัยปองกันไมใหคนเกิดความไมพอใจในงานท่ีปฏิบัติอยู เชน นโยบายของหนวยงาน

และการบริหาร การบังคับบัญชา สภาพการทํางานความสัมพันธระหวางบุคคล รายได ตําแหนงและ      

ความม่ันคง โดยปจจัยคํ้าจุน ประกอบดวย 10 ดาน ดังนี้ 

2.1) การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล หมายถึง ความสามารถของ

ผูบังคับบัญชาในการทํางาน ความยุติธรรมในการบริหารงาน รวมถึงความรูความสามารถในการให

คําแนะนําหรือชวยผูใตบังคับบัญชาแกไขปญหา ความสามารถหรือความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา

หรือผูนิเทศงานในการดําเนินงานและการบริหารงาน การท่ีผูบังคับบัญชามอบหมายงานตามหนาท่ี

ความรับผิดชอบและมีความตั้งใจในการสอนงานท่ีมอบหมายใหกับพนักงาน 

2.2) ความสัมพันธกับหัวหนางาน หมายถึง การมีความเชื่อมโยงและ      

การสานความสัมพันธอันดีตอระหวางหัวหนางานและลูกนอง เพ่ือใหสามารถทางานและมีความเขาใจ

รวมกันในการทํางานเปนอยางดี ทําใหการทํางานเปนไปอยางราบรื่น 

2.3) ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน หมายถึง การปรับตัวเขากับเพ่ือน

รวมงานดานความรวมมือของเพ่ือนในการปฏิบัติงานและคนอ่ืนดวยและการมีเพ่ือนดีอันเปน

กัลยาณมิตรคือ ชวยแนะนํา สั่งสอน ใหคําปรึกษาท่ีดีท่ีถูกตองท่ีควร เปนผูมีปญญา มีความสามารถ 

ชวยสนับสนุนใหใฝดี เปนแบบอยางท่ีดี ชวยเหลือเก้ือกูลกันและกัน และนําไปสูสังคม สิ่งแวดลอมท่ีดี

งามโดยความสัมพันธอันดีมาจากการติดตอสื่อสารดวยวาจาและกิริยาท่ีดี ความเขาใจซ่ึงกันและกัน 

การทํางานรวมกันอยางราบรื่น 
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2.4) ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา หมายถึง การประสานและสราง

ความสัมพันธอันดี ในการพบปะเพ่ือสนทนาและมีปฏิสัมพันธในการปฏิบัติงานท่ีแสดงถึงความมี

สัมพันธอันดีตอกัน ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา การปฏิบัติงานในองคกรผูบังคับบัญชาและ

ผู ใตบั งคับบัญชาจําเปนตองการการสื่อสารเพ่ือรวมดําเนินงานใหบรรลุภารกิจขององคกร             

โดยผูบังคับบัญชาจะทําหนาท่ีอํานวยการใหนโยบายและขอมูลขาวสารท่ีถูกตองและเหมาะสมแก

พนักงาน และในทางตรงกันขามก็ตองรับฟงขาวสารขอมูล ขอเสนอแนะและความคิดเห็นของ

พนักงาน เพ่ือใหสามารถประสานงานในการทํางานรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยในการสั่งการ

นั้นสามารถทําไดในหลายรูปแบบ เชน การสั่งงานดวยวาจาและการสั่งงานเปนลายลักษณอักษร      

ซ่ึงตองเลือกใชใหเหมาะสม และยังสามารถสั่งโดยใชการบังคับหรือออกคําสั่ง การสั่งงานแบบขอรอง 

การสั่งงานแบบแนะนํา การสั่งงานแบบอาสาสมัครซ่ึงก็ข้ึนอยูกับวาตัวผูบริหารจะเลือกใชการสั่งงาน

แบบใด 

2.5) ตําแหนงงาน หมายถึง ระดับในการทํางานท่ีแสดงถึงขอบเขตหนาท่ี 

ความรับผิดชอบของบุคคลภายในองคการ ซ่ึงอาชีพนั้นเปนท่ียอมรับและนับถือของสังคมมีเกียรติและ

มีศักดิ์ศรี 

2.6) ความม่ันคงในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกปลอดภัยของบุคคลท่ีมี

ตอความม่ันคงในการทํางาน หรือความยั่งยืนของอาชีพ 

2.7) นโยบายและการบริหารขององคการ หมายถึง การจัดการและ        

การบริหารงานขององคกร การติดตอสื่อสารภายในองคกรท่ีมีประสิทธิภาพ การบริหารและ          

การจัดการองคกรดวยนโยบายของการบริหารงานอยางเปนระบบและมีความชัดเจน 

2.8) ชีวิตสวนตัว หมายถึง สภาพความเปนอยูสวนตัวท่ีเก่ียวของกับงาน 

เชน การไมถูกยายไปทํางานในท่ีแหงใหมซ่ึงหางไกลครอบครัว 

2.9) สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพแวดลอมทางกายภาพท่ีจะอํานวย

ความสะดวกในการปฏิบัติงาน เชน แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการทางาน รวมไปถึงอุปกรณเครื่องมือ 

เครื่องใช ในการปฏิบัติงาน 

2.10) คาตอบแทนและสวัสดิการเงินเดือน หมายถึง เงินเดือน สวัสดิการ 

โบนัส หรือผลประโยชนอ่ืนท่ีเหมาะสมกับงานท่ีทําหรือสิ่งตอบแทนการปฏิบัติงานในรูปเงินรวมถึง   

การเลื่อนข้ันเงินเดือนในหนวยงานนั้นเปนท่ีพอใจของบุคคลท่ีทํางาน 
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2.2 แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

 2.2.1 ความหมายของประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

มีนักวิชาการหลายคนไดใหความหมายของประสิทธิผลไว ดังนี้ 

ธงชัย สันติวงษ (2554) กลาววา ประสิทธิผล หมายถึง ขนาดของความสามารถของ

องคการในการท่ีจะสามารถทางานบรรลุตามเปาหมายตาง ๆ ท่ีตั้งไว จะสามารถทําใหบรรลุผลสําเร็จ

มากเพียงใด หรืออาจกลาวไดวาการทํางานใหบรรลุเปาหมายท่ีวางไว และไดรับประโยชนมากท่ีสุด 

โดยเปาหมายขององคการไดบรรลุผลสําเร็จการปฏิบัติงานตามอํานาจหนาท่ีท้ังทางฝายบริหารและ

ฝายปฏิบัติงานใหบังเกิดผลงานตามท่ีไดกําหนดไว 

ตุลา มหาพสุธานนท (2554) ไดใหความหมายของประสิทธิผลไววา แนวทางหรือ

วิธีการ กระบวนการ หรือตัววัดนั้น สามารถตอบสนองจุดประสงคท่ีตั้งไวไดดีเพียงใด การประเมิน

ประสิทธิผลตองประเมินวาสามารถบรรลุความตองการไดดีเพียงใด ดวยการใชแนวทางท่ีเลือก       

การนําไปปฏิบัติหรือตัววัดท่ีใช 

ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน (2558) ไดกลาวถึง ความหมายของประสิทธิผล คือ     

การทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคหรือผลผลิตเทียบกับวัตถุประสงค ซ่ึงการทํางานบรรลุผลสาเร็จตามท่ี

กําหนดการบริหารงานใหมีประสิทธิผลขององคการนับวามีความสําคัญตอการวิเคราะหและขัดเกลา

พฤติกรรมองคการท่ีเกิดจากการบริหารงานวามีประสิทธิภาพเพียงใด 

วชิรวัชร งามละมอม (2559) กลาวถึง ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน คือ ผลสําเร็จ

อันเปนผลเนื่องมาจากการปฏิบัติงานตามแผนงานนั้นตามวัตถุประสงคขององคการท่ีไดกําหนดไว       

โดยพบวาประสิทธิผลนั้น หมายถึง ผลสําเร็จท่ีเกิดข้ึนแลวตัวเราคิดหรือวางแผนท่ีจะประกอบกิจการ

ใดแลวสามารถทํากิจการนั้นใหสําเร็จไดตามท่ีคิดหรือวางไว เรียกวา การทํางานนั้นมีประสิทธิภาพ 

ศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ (2560) ไดใหความหมายของคําวาประสิทธิผล หมายถึง 

การใชทรัพยากรขององคกรใหบรรลุเปาหมายขององคกร ประสิทธิผลจึงมุงทําใหเกิดการทํา            

สิ่งท่ีถูกตอง และประสิทธิภาพเปนวิธีการจัดสรรทรัพยากรเพ่ือใหเกิดความสิ้นเปลืองนอยท่ีสุด            

โดยสามารถบรรลุจุดมุงหมายโดยใชทรัพยากรต่ําสุด กลาวคือเปนการใชโดยมีเปาหมาย คือ

ประสิทธิผลหรือใหบรรลุจุดมุงหมายท่ีกําหนดไวสูงสุด อาจเรียกวาทําสิ่งตาง ๆ ใหถูกตอง 

พิภพ วชังเงิน (2560) ไดใหความหมายของคําวาประสิทธิผล หมายถึง ปจจัยตาง ๆ 

ท่ีเปนตัวสะทอนใหเห็นความรับผิดชอบการแกปญหาท่ีซับซอน ตองการผลจากงานท่ีปฏิบัติมีแรง

กระตุนภายในตัวและกํากับพฤติกรรมของตนใหไปสูเปาหมายท่ีตองการโดยเปนคนท่ีมีคุณลักษณะ     

3 ประการ 1) ตองการกําหนดเปาหมายเอง 2) ไมกําหนดเปาหมายงายหรือยากเกินไป 3) ตองการ   

สิ่งยอนกลับเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานตองการรูวาตนทางานไดดีเพียงใดแคไหน 
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จากความหมายของประสิทธิผลท่ีกลาวมา สรุปไดวา ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

หมายถึง การท่ีบุคลากรปฏิบัติหนาท่ีอยางเต็มท่ี ตามความสามารถความรูใหบรรลุเปาหมาย 

วัตถุประสงคท่ีไดกําหนดไว โดยการใชทรัพยากรท่ีมีอยูอยางเหมาะสม และกอใหเกิดประโยชนสูงสุด 

บรรลุเปาหมายขององคกร 

 2.2.2 การประเมินประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

  อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2542, อางถึงใน กรวิชญ กลิ่นบุญ, 2559) ได

กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีมุงประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานในแงผลสําเร็จของ

งานตามวัตถุประสงค หรือเปาหมาย หรือมาตรฐานท่ีกําหนดไว โดยมักจะประเมินในรูปของปริมาณ 

คุณภาพ เวลา หรือประสิทธิผลในการทํางาน แบงออกเปน 7 วิธี ดังนี้ 

1) วิธีการประเมินตามผลงาน ซ่ึงเอาผลการปฏิบัติงานเปนเกณฑในการพิจารณา

และชวยใหเกิดสัมพันธภาพอันดี ท้ังเปนการจูงใจการปฏิบัติงานดวย หลักสําคัญของการประเมินผล

การปฏิบัติงานแบบนี้ คือ 

1.1) ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชารวมกันศึกษาลักษณะงานและ    

ความรับผิดชอบในหนาท่ีแตละคน กลาวคือ เพ่ือใหรูปริมาณงานและหนาท่ีของทุกคน 

1.2) ผูบังคับบัญชาและผู ใตบังคับบัญชารวมกันกําหนดเปาหมายใน       

การปฏิบัติงานและเปาหมายนั้นจะตองสอดคลองกับวัตถุประสงคหลักขององคการ 

1.3) กําหนดหลักเกณฑสําหรับวัดหรือประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น 

1.4) ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชารวมกันดําเนินผลการปฏิบัติงาน

ดวยกันโดยอาศัยเกณฑและวัตถุประสงคขางตน การประเมินผลการปฏิบัติงานนี้จะตองกระทําเปน

ครั้งคราว ปละหลายครั้ง 

1.5) ผูบั งคับบัญชาจะตองดําเนินการในฐานะผูสนับสนุน กลาวคือ          

ตองคอยแนะนําและสอนงานอยูเสมอ ๆ เพ่ือชวยใหผูใตบังคับบัญชาประสบผลสําเร็จตามเปาหมายท่ี

กําหนด 

1.6) การพิจารณาคํานึงถึงผลงานเปนหลัก แตจะไมคํานึงถึงวิธีการ หรือ    

การกระทําของแตละบุคคล 

2) วิธีการประเมินโดยใชตัวชี้วัดโดยตรง วิธีนี้ถือหลักการประเมินโดยพิจารณาท่ี

ผลงานเพียงดานเดียว (ไมพิจารณาคุณลักษณะหรือพฤติกรรมของผูรับการประเมิน) เริ่มจากพิจารณา

งานแตละงานแลวกําหนดเกณฑท่ีใชวัดผลผลิตหรือผลงานท่ีเหมาะสมยิ่งข้ึน ซ่ึงประกอบดวยเกณฑ

ดานคุณภาพและปริมาณ 

3) วิธีการประเมินโดยเทียบกับมาตรฐานการปฏิบัติ งาน วิธีนี้ จะนําเอาผล           

การปฏิบัติงานท่ีไดจริงมาพิจารณาเปรียบเทียบกับเปาหมายท่ีกําหนดไวลวงหนา ซ่ึงคลายคลึงกับ
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วิธีการประเมินโดยใชตัวชี้วัดโดยตรง แตแทนท่ีจะใชเพียงจํานวนตัวเลขในตัวชี้วัด ซ่ึงจะแสดง

เปาหมายอยางรวม ๆ การประเมินผลตามมาตรฐานการปฏิบัติงานจะกําหนดรายละเอียดในเปาหมาย

ท่ีจะใชขอความบอกใหทราบวางานแตละงานของตําแหนงตาง ๆ จะถูกพิจารณาวาดีเม่ือไดมี        

การกระทํากิจกรรมใดบาง การกําหนดมาตรฐานจะพยายามใหอยูในลักษณะเชิงปริมาณใหมากท่ีสุด 

แตหากไมสามารถทําไดอยางนอยจะตองวางกรอบพิจารณา โดยบอกใหทราบวาในการประเมินงาน

ตามกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งมีอะไรเปนตัวชี้ หรือเปนสิ่งท่ีคาดหวังจากกิจกรรมนั้นลักษณะดังกลาว

เปนตัวกําหนดมาตรฐานเชิงคุณภาพ ซ่ึงอาจกําหนดเปาหมายของงานบางสวนซ่ึงมีลักษณะเปนงาน

ตามวาระ 

4) วิธีการจดบันทึกปริมาณงาน วิธีนี้นิยมใชกับงานประจําตองทําซํ้าเหมือนเดิม และ

สามารถนับผลงานไดอยางชัดแจง เชน งานพิมพ งานผลิตทางอุตสาหกรรม งานเก็บเอกสาร โดย

พิจารณาเปรียบเทียบผลงานรวมท่ีคนงานไดปฏิบัติ และนับจํานวนปริมาณท่ีไดทําไวตอวันสัปดาห 

หรือเดือน กับมาตรฐานของงานท่ีกําหนดไวลวงหนา 

5) วิธีการบันทึกผลการปฏิบัติงานตามชวงเวลา วิธีประเมินผลการปฏิบัติงานแบบนี้

จะวัดประสิทธิภาพการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาหนึ่งท่ีกําหนด มักจะใชระยะเวลาสั้น ๆ เชน วัดผล

ความเร็วในการพิมพตอนาทีของพนักงานพิมพดีดวาพิมพไดก่ีคํา แตกตางจากวิธีจดบันทึกปริมาณงาน 

ซ่ึงกําหนดระยะเวลาท่ีตอเนื่องกัน 

6) วิธีทดสอบผลงาน เปนการออกแบบวิธีการทดสอบผลการปฏิบัติงานเพ่ือนํามาใช

ทดสอบและประเมินผล แลวติดตามการประเมินวาพนักงานผูนั้นทํางานไดดีหรือไม อยางไร 

หลังจากนั้นก็จะทําการเลื่อนข้ันและเพ่ิมเงินเดือนใหในกรณีท่ีมีผลงานดี หรือลงโทษ

กรณีท่ีมีผลงานต่ํากวาเกณฑท่ีกําหนด 

7) วิธีการวิเคราะหหนาท่ีและความรับผิดชอบตามตําแหนง วิธีนี้หัวหนางานให

รายละเอียดเก่ียวกับงานของตําแหนง และการประเมินมุงพิจารณาผลงานโดยตรงมากกวา

คุณลักษณะประจําตัวและลักษณะเฉพาะบุคคล เชน พิจารณาวางานเปนท่ีพอใจหรือไม ถาพอใจทําไม

จึงปรากฏผลเชนนั้น และจะมีการแกไขขอบกพรองเหลานั้นอยางไร 

ทวีลาภ แสนพาน (2561) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงานแบงออกไดเปน    

3 ประเภท ดังนี้ 

1) การประเมินระหวางการดําเนินงาน เปนการประเมินเพ่ือติดตามดูผลผลิตของ

การปฏิบัติงาน การประเมินประเภทนี้ใหขอมูลเชิงวิเคราะหท่ีจาเปนแกผูมีอํานาจในการจัดการ      

เพ่ือปรับนโยบาย วัตถุประสงค ตลอดจนการจัดการทรัพยากรของโครงการ ผลจากการประเมิน

ระหวางดําเนินการทําใหสารสนเทศท่ีเปนประโยชนสาหรับการวางแผนใหมไดดวย 
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2) การประเมินเม่ือสิ้นสุดโครงการ เปนการประเมินเพ่ือวิเคราะหผลผลิตท้ังหมดท่ี

เกิดเม่ือสิ้นสุดการปฏิบัติงาน การประเมินประเภทนี้ใหสารสนเทศท่ีจําเปนท้ังหมดแกผูตัดสินใจ

สําหรับใชเพ่ือการวางแผนและเปนแนวทางการประเมินผลในอนาคตตอไป 

3) การประเมินยอนหลัง เปนการประเมินเพ่ือตรวจสอบยอนหลังเม่ือสิ้นสุด         

การปฏิบัติงานวามีผลกระทบจากโครงการหรือไมอยางไร 

กลาวโดยสรุปไดวา ประสิทธิผลการทํางานวัดไดจากมาตรฐานของงาน โดยจะ

ประเมินในรูปแบบปริมาณผลงาน พิจารณาจากความสามารถในการทํางานตามจํานวนผลงาน

เปรียบเทียบกับเปาหมายหรือมาตรฐานท่ีกําหนด คุณภาพผลงานพิจารณาจากความสามารถใน      

การทํางานท่ีถูกตอง ครบถวน สมบูรณสําเร็จตามเปาหมายหรือมาตรฐานท่ีกําหนด และความทันเวลา 

พิจารณาจากระยะเวลาท่ีใชในการทํางานเปรียบเทียบกับเวลาท่ีกําหนด หรือการทํางานเสร็จทันเวลา 

2.2.3 การวัดประเมินผลการปฏิบัติงาน 

พัชรา หาญเจริญกิจ (2545: 63, อางถึงใน ภูริพัฒน อุทัยดา, 2559) ไดกลาววา     

การวัดประเมินผลเปนการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนตัวชี้วัดผลสําเร็จของงาน ไดแก 

เกณฑดานปริมาณงาน และระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน คุณภาพของงาน และลักษณะการแสดงออก    

ขณะปฏิบัติงาน กลาวไดโดยละเอียด ดังนี้ 

1) ปริมาณงานและระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน เปนการกําหนดวาตองมีปริมาณเทาไร 

และควรจะใชเวลาปฏิบัติมากนอยเพียงใดงานจึงจะเสร็จ เชน กําหนดวาบรรณารักษงานจัดหมวดหมู

และลงรายการจะตองทําการจัดหมวดหมูและลงรายการหนังสือใหไดอยางนอยวันละ 10 เลม      

หากบรรณารักษ จัดหมวดห มูและลงรายการไดน อยกวา ท่ี กํ าหนด แสดงวาปริมาณของ                 

ผลการปฏิบัติงานบรรณารักษยังไมถึงมาตรฐานท่ีกําหนดไว สําหรับงานท่ีไมสามารถกําหนดเปน

ปริมาณไดอยางชัดเจน ตัวอยางเชน การบริการตอบคําถามและชวยการคนควา เปนงานท่ีมีลักษณะ

การใหบริการแตกตางกันไปแตละวัน เนื่องจากตองข้ึนอยูกับสิ่งท่ีผูใชตองการ ดังนั้น งานลักษณะ

เชนนี้จะไมสามารถกําหนดมาตรฐานดวยปริมาณหรือระยะเวลาท่ีปฏิบัติได 

2) คุณภาพของงาน เปนการกําหนดวาผลงานท่ีปฏิบัติไดนั้นควรมีคุณภาพดีมาก

นอยเพียงใด โดยสวนใหญมักกําหนดวาคุณภาพของงานจะตองมีความครบถวน ประณีต ถูกตอง

เชื่อถือได ประหยัดท้ังเวลาและทรัพยากร เชน มีการกําหนดขอผิดพลาดท่ีสามารถยอมรับไดวาผิดได

ไมเกินก่ีเปอรเซ็นต สูญหายไดไมเกินก่ีเปอรเซ็นต หรือเปนการกําหนดใหผลการปฏิบัติงานมี        

ความผิดพลาดหรือบกพรองเปนศูนยเทานั้น 

3) ลักษณะการแสดงออกขณะปฏิบัติงาน งานบางตําแหนงไมสามารถกําหนด

มาตรฐานดวยคุณภาพหรือปริมาณ แตเปนงานท่ีตองปฏิบัติโดยการใชบุคลิกหรือลักษณะเฉพาะ

บางอยางประกอบ เชน การใชสีหนาหรือน้ําเสียงของบรรณารักษ บริการตอบคําถามและชวย        
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การคนควาในระหวางการติดตอสื่อสารกับผูใชหองสมุด พฤติกรรมและบุคลิกลักษณะท่ีแสดงออก    

ถือเปนองคประกอบท่ีสําคัญสําหรับตําแหนงงานบริการท่ีตองติดตอกับสาธารณชน เพราะถือไดวา

เปนตัวแทนขององคการ ดังนั้น การกําหนดลักษณะพฤติกรรมท่ีตองแสดงออกไวในมาตรฐาน        

การปฏิบัติงาน จะชวยใหผูปฏิบัติงานทราบวาตองปฏิบัติตนอยางไร เนื่องจากแสดงพฤติกรรมท่ี       

ไมเหมาะสม อาจสงผลเสียตอภาพลักษณขององคการ และขวัญกําลังใจของเพ่ือนรวมงาน อยางไรก็

ตาม เพ่ือกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน สําหรับตําแหนงงานตาง ๆ ในองคการมีความเหมาะสมและ

เปนท่ียอมรับของผูปฏิบัติงาน ผูทําหนาท่ีกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน จะตองคํานึงถึงสิ่งท่ีสําคัญ     

บางประการ นั่นก็คือ ตองเปนมาตรฐานท่ีผู เก่ียวของหมดทุกฝายสามารถยอมรับได โดยท้ัง

ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาเห็นพองตองกันวา มาตรฐานมีความเปนธรรม ผูปฏิบัติงานทุกคน

สามารถปฏิบัติไดตามกําหนดไว ลักษณะงานท่ีกําหนดไวในมาตรฐานตองวัดไดเปนจํานวนเปอรเซ็นต 

หรือหนวยงานอ่ืน ๆ ท่ีสามารถวัดได มีการบันทึกไวเปนลายลักษณอักษร และเผยแพรใหเปนท่ีรับรู

และเขาใจตรงกัน และสุดทายมาตรฐานการปฏิบัติงานท่ีกําหนดไวตองสามารถเปลี่ยนแปลงได        

แตการเปลี่ยนแปลงควรมีสาเหตุเนื่องจากการท่ีหนวยงานมีวิธีปฏิบัติใหม หรือนําอุปกรณ เครื่องมือใช

ใหมมาใชปฏิบัติงาน 

2.2.4 ปจจัยการประเมินตัวชี้วัดความสําเร็จของงานให พิจารณา 5 ปจจัย           

(เพ็ญรุง แกวทอง, 2559) ไดแก 

   1) ปริมาณผลงาน จํานวนผลงานท่ีทําไดสําเร็จเปรียบเทียบกับปริมาณงาน

ท่ีกําหนดหรือปริมาณงานท่ีควรจะทําไดในเวลาท่ีควรจะเปน 

   2) คุณภาพของงาน ความถูกตอง ประณีต ความเรียบรอยของงาน และ

ตรงตามมาตรฐานของงาน 

   3) ความรวดเร็วหรือความตรงตอเวลา เวลาท่ีใชปฏิบัติงานเทียบกับเวลาท่ี

กําหนดไว  

   4) การใชทรัพยากรอยางคุมคา การประหยัดในการใชวัสดุอุปกรณ  ตนทุน 

หรือ คาใชจายในการทํางาน การระวังรักษาเครื่องมือเครื่องใช   

   5) การมุงผลสัมฤทธิ์ของงาน มีความมุงม่ันท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีราชการใหดี

หรือใหเกินมาตรฐานท่ีมีอยูโดยผลการปฏิบัติงานท่ีผานมาอยูในเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ท่ีกําหนดสามารถ

พัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมายท่ียากและทาทายชนิดท่ีอาจไมเคยมีผูใด

สามารถกระทําไดมากอน และมีความพยายามปรับปรุงการปฏิบัติงาน เพ่ือใหไดตามเปาหมาย       

ของงาน 

  แดนไทย ตะวิไชย (2561) กลาววา ประสิทธิผลขององคการ กําหนดจากระดับ  

ความมากนอยในการบรรลุเปาหมายหรือการทําเปาหมายใหเปนจริงขององคการ และยังไดกลาวถึง        
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การวิเคราะหประสิทธิผลขององคการใน 2 รูปแบบ คือ 1) ตัวแบบเปาหมาย คือ การประเมิน

ประสิทธิผลขององคการ โดยใชเปาหมายขององคการเปนเครื่องวัดผลการทํางาน 2) ตัวแบบเชิงระบบ 

ซ่ึงวัดประสิทธิผลขององคการจากความสามารถในการจัดสรรทรัพยากรไปยังสวนตาง ๆ ขององคการ

เพ่ือสนองตอบความตองการใหเกิดประโยชนสูงสุด ท้ังนี้ ไดชี้ใหเห็นถึงความของตัวแบบท้ังสองใน   

การวัดประสิทธิผลขององคการ โดยกลาวถึงตัวแบบเปาหมายวาสามารถปฏิบัติไดงายกวาแตมี

ขอบกพรอง ไดแก การท่ีองคการโดยมากจะมีหลายเปาหมายและหลายผูกําหนด เชน ผูบริหาร

ระดับสูง ระดับกลาง หรือเจาของกิจการ อีกท้ังระยะเวลาและมิติของการบรรลุเปาหมาย เชน        

ระยะยาว หรือระยะสั้น และเปนเปาหมาย ดานเทคนิค หรือดานการบริการ ซ่ึงเปนการยากท่ีจะให

ความสําคัญกับเปาหมายใดและอาจทําใหการวัดประสิทธิผลคลาดเคลื่อนไปจากความเปนจริง 

  สรุป การวัดประสิทธิผล หมายความถึง การประเมินประสิทธิผลขององคการ โดยใช

เปาหมายขององคการเปนหลักในการวัดผลการทํางาน โดยพิจารณาจากผลลัพธของการบรรลุ

วัตถุประสงคและความพึงพอใจของบุคลากรองคกร 

จากขางตนเก่ียวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ผูวิจัยมุงเนนในการศึกษาประสิทธิผล

ในการปฏิบัติงานเปนหลัก ซ่ึงความสามารถและทักษะในการทํางานของบุคคลากรท่ีทําให

กระบวนการหรือระบบในองคการดีข้ึน การท่ีพนักงานเทศบาล ลูกจางประจํา และพนักงานจาง 

สามารถปฏิบัติงานตามหนาท่ีและความรับผิดชอบท่ีไดรับเปนไปตามวัตถุประสงคและเปาหมายท่ี

องคการวางไว ท้ังในดานเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ โดยสามารถการตอบสนองความตองการของ   

ผูมีสวนเก่ียวของซ่ึงสามารถวัดและประเมินผลไดอยางชัดเจน 
 

2.3 ขอมูลเกี่ยวกับงานบุคลากร คณะศิลปศาสตร 

 2.3.1 ประวัติความเปนมาของงานบุคลากร คณะศิลปศาสตร 

งานบุคลากร คณะศิลปะศาสตร จัดตั้งข้ึนตามพระราชบัญญัติวิทยาลัยเทคโนโลยี 

และอาชีวศึกษา 2518 ในชื่อ “คณะศิลปศาสตร”  เริ่มดําเนินการเม่ือวันท่ี 17 มีนาคม 2518 โดยมี

หนาท่ีจัดการเรียนการสอนระดับปริญญาตรี ในรายวิชาศึกษาท่ัวไป ดานสังคมศาสตร มนุษยศาสตร 

ภาษา คณิตศาสตร วิทยาศาสตร และพลศึกษาและนันทนาการ 

            ในปพศ. 2538 ภาควิชาคณิตศาสตรและภาควิชาวิทยาศาสตร ไดแยกไปจัดต้ังคณะ

วิทยาศาสตรและในปการศึกษา 2539 คณะศิลปศาสตร ไดปรับเปลี่ยนภารกิจดานการเรียนการสอน

เพ่ิมข้ึน คือ เปดรับนักศึกษาหลักสูตรระดับปริญญาตรี ดังนี้ 

  ป 2539 เปดรับนักศึกษาสาขาวิชาการทองเท่ียว 

ป 2540 เปดรับนักศึกษาสาขาวิชาการโรงแรม (ตอมาเปลี่ยนเปนหลักสูตรสาขาวิชา

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

(ตอมาเปลี่ยนเปนหลักสูตรสาขาวิชาภาษาอังกฤษเพ่ือการสื่อสาร) 

ป 2561 เปดรับนักศึกษาสาขาวิชาอุตสาหกรรมการบริการการบิน 

ป 2564 เปดรับนักศึกษาสาขาวิชาพลศึกษา 

ป 2565 เปดรับนักศึกษาสาขาภาษาอังกฤษเพ่ือการสื่อสาร (หลักสูตรนานาชาติ) 

ป 2566 เปดรับนักศึกษาสาขาวิชาภาษาไทยและภาษาจีน 

ป 2564 เปดรับนักศึกษาระดับปริญญาโท สาขาวิชาภาษาอังกฤษเพ่ือการพัฒนา

อาชีพ 

ป 2565 เปดรับนักศึกษาระดับปริญญาเอก สาขาวิชาสังคมศาสตร สิ่งแวดลอมและ

การพัฒนาท่ียั่งยืน และสาขาวิชานวัตกรรมการจัดการภาครัฐ 
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 ขอมูลพ้ืนฐานของคณะศิลปศาสตร 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

คณะกรรมการประจําคณะศิลป
 

คณบดี 

คณะกรรมการบรหิารคณะศิลป
 รองคณบดี 

โครงสรางคณะศิลปศาสตร 

คณะกรรมการประกันคณภาพ
 

รองคณบดี 
ฝายบริหารและวางแผน 

รองคณบดี 
ฝายพัฒนานักศึกษา 

รองคณบดี 
ฝายวิชาการและวิจัย 

งานกิจกรรมนักศึกษา 
งานกีฬาและนันทน
การ 
งานวินัยและจริยธรรม 
งานศิลปวัฒนธรรม 
งานสวัสดิการนักศึกษา 

 

 
 

งานทะเบียนและวัดผล 
งานบริการวิชาการ 
งานเทคโนโลยีการศึกษา 
งานหองสมุด 
งานประกันคุณภาพ 
งานพัฒนาหลักสูตร 
งานสหกิจศึกษา 

 
 

หัวหนาสํานักงานคณะฯ 
งานสารบรรณ 
งานการเงินและบัญชี 
งานพัสดุ 
งานบุคลากร 
งานอาคารสถานท่ีและ
ยานพาหนะ 
งานแผนและงบประมาณ 
งานเอกสารการพิมพ 
งานศูนยพัฒนาศักยภาพดาน
ภาษาและอุตสาหกรรมการ

 
 
 

สาขาวิชาเอก 

- หลักสูตรศิลปศาสตรบัณฑิต
สาขาวชิา 
   การทองเที่ยว 
- หลักสูตรศิลปศาสตรบัณฑิต
สาขาวชิา  
   การจัดการการโรงแรม 
- หลักสูตรศิลปศาสตรบัณฑิต
สาขาวชิา 
   ภาษาอังกฤษเพื่อการสื่อสาร 
-  หลักสูตรศิลปศาสตรบัณฑิตสาขา 
   อุตสาหกรรมการบริการการบิน 
-  หลักสูตรศิลปศาสตรบัณฑิต

 
     
       

    

- สาขาวิชาภาษา 
- สาขาวิชาการทองเท่ียวและการ
โรงแรม 
- สาขาวิชาสังคมศาสตรและมนุษย
ศาสตร 
 ่ ไ  

  

 

ผูชวยคณบด ี

ผูชวยคณบด ี

ผูชวยคณบด ี

ผูชวยคณบด ี

ผูชวยคณบด ี

ผูชวยคณบด ี

สาขาวิชาศึกษา
่ ไ  
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นอกจากดานการเรียนการสอนของงานวิชาการและวิจัยแลว  คณะศิลปศาสตรยังมี
งานของฝายสนับสนุน การสอนบริการใหกับสายวิชาการและสายสนับสนุน ในสวนของงานบุคลากรก็
เปนอีกภารกิจหนึ่งของคณะศิลปศาสตรท่ีชวยขับเคลื่อนใหฝายวิชาการและวิจัย เกิดประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพตอองคกร งานบุคลากรมีรายละเอียดของงานดังนี้ 

1. งานศึกษาตอภายในประเทศและตางประเทศ 
1.1 ขออนุญาตลาศึกษาและขออนุมัติการรับทุนการศึกษา 
1.2 แจงผูท่ีไดรับอนุมัติทุนการศึกษา 
1.3 สงสัญญาการรับทุนและเอกสารผูคํ้าประกัน 
1.4 บันทึกวันท่ีไปขอรับทุนการศึกษาลงในบัญชีการลงในบัญชีลงนาม 
1.5 บันทึกขอมูล  สําหรับผูท่ีลาศึกษาตอ ลงวันเริ่มตนและสิ้นสุด 
1.6 รายงานผลความกาวหนาการศึกษา 
1.7 แจงการมารายงานตัว 
1.8 แจงการสําเร็จการศึกษา 
1.9 เพ่ิมวุฒิการศึกษา 

2. งานประกันสังคม 
2.1  การบรรจุ 
       2.1.1 ข้ึนทะเบียนผูประกันตน 
       2.1.2 รับรองสิทธิการรักษาพยาบาล 
       2.1.3 แบบการเปลี่ยนแปลงขอเท็จจริง 
       2.1.4 คําขอรับประโยชนทดแทนกรณีสงเคราะหบุตร 
       2.1.5  เปลี่ยนสถานพยาบาลสําหรับผูประกันตน 
       2.1.6  รวมโครงการประกันสังคม 
       2.1.7  สงแบบรับคาทันตกรรม 
       2.1.8  สงหลักฐานการมีชีวิตอยูของบุตร/ขอสนับสนุนการศึกษาบุตร 

                     2.1.9  สงแบบความตองการอุบัติเหตุสมทบ 
2.2 การลาออก 

           2.2.1 แจงสิ้นสุดผูประกันตน 
             2.3  การลาคลอด 

     2.3.1  แจงการลาคลอดสงขอมูลใหกองคลังและกองบริหารงานบุคคล 
     2.3.2  รายงานการมาปฏิบัติงานของผูท่ีลาคลอด 

3. การเปล่ียนช่ือคํานําหนานามช่ือตัว ช่ือสกุล 
               3.1 เปลี่ยนชื่อตัว 
      3.2  เปลี่ยนชื่อสกุล 
      3.3  เปลี่ยนคํานําหนานาม 
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           4. การสํารวจขอมูลบุคลากรภาครัฐ 
      4.1 เปลี่ยนแฟมเซ็นชื่อของคณะฯ ประกอบดวย แฟมท่ี 1 และ แฟมท่ี 2 
      4.2  รับและเสนอใบลาปวย ลาพักผอน  ลากิจ ลาคลอดใหแกผูบังคับบัญชา 
      4.3  ขออนุญาตลงนามและไมลงนามปฏบิัติราชการ 
      4.4  การขออนุญาตลาไปทัศนศึกษาในประเทศและตางประเทศ 
               4.5  สรุปขอมูลขออนุญาตลงนามและไมลงนามปฏิบัติราชการทุกเดือน 
      4.6  รายงานวันหยุดประจําปงบประมาณใหกองการบริหารงานบุคคลเพ่ือลงใน
ฐานขอมูลและสถิติ 
      4.7  รายงานขอมูลเงินประจําตําแหนง 
     4.8  สรุปวันขาดลาปวย  ลากิจ  ลาพักผอน  รวบรวมเปนสถิติประจําเดือนและราย
ทุก 6 เดือน 
               4.9    ติดตามผลการรายงานการไปอบรมสัมมนา 
               4.10  คิดโบนัสใหชาวตางชาติ  โดยรวบรวมวันลาสงใหงานการเงินเพ่ือจาย
คาตอบแทนโบนัส 
 5.  ขออนุญาตบุคลากรเดินทางไปตางประเทศ             

        5.1  ขออนุญาตลาไปตางประเทศนําเสนอ อรม. 
        5.2  บันทึกขอความการขออนุญาตลาไปตางประเทศ 
         5.3  สงรายงานตัวการกลับมาจากตางประเทศ 
        5.4  รวบรวมเอกสารสงใหกองบริหารงานบุคคล 
 6.  การทําบัตรของเจาหนาท่ีของรัฐ 
         6.1 ขาราชการ 
         6.2  พนักงานราชการ 
        6.3   พนักงานมหาวิทยาลัย 
  7. การคิดสถิติ 

    7.1  วันหยุดวันลาของบุคลากรทุกวัน 
    7.2  รวบรวมสถิติประจําปงบประมาณ 
         7.3  รวบรวมการขออนุญาตไมลงนามเปนรายเดือน 
         7.4  รวบรวมการขออนุญาตลงนามเปนรายเดือน 
        7.5  รวบรวมการไปนําเสนอผลงานตางประเทศ 
        7.6  รวบรวมสติแฟมสายเปนรายเดือน 

8.พัฒนาบุคลากร 
  8.1  ขออนุมัติลาไปศึกษา ฝกอบรม ดูงาน ปฏิบัติงาน วิจัยท้ังในประเทศและ

ตางประเทศ 
      8.2  ขออนุมัติไปปฏิบัติงานเพ่ือพ่ิมพูนความรูทางวิชาการของบุคลากรรวมท้ังการ  

ฝงตัวในสถานประกอบการ 
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      8.3  รายงานผลการศึกษา ผูลาศึกษาตอ ฝกอบรม ดูงานของขาราชการ พม.พก.    
ท่ีไดรับอนุมัติใหลาไปท้ังในประเทศและตางประเทศ 

          8.4  บันทึกสถิติการไปอบรม สัมมนา เปนวิทยากร ของบุคลากรในคณะศิลปศาสตร  
9. งานสารบรรณ 

       9.1  ลงทะเบียนเลขรับ-สง 
      9.2  มอบเรื่องตามการเกษียณหนังสือของหัวหนางาน 
       9.3  สําเนาเวียนแจงตามงานตาง ๆ ท่ีไดรับมอบหมาย 
       9.4  เก็บหนังสือรับ-สง เก็บเขาแฟมเม่ือดําเนินการแจงเวียนเรียบรอยแลว 
 10. หนังสือรับรองการทํางาน 
  10.1 หนังสือรับรองการทํางาน 
  10.2 หนังสือรับรองเงินเดือน 
 11. สรุปวันลาหยุดท่ีเกินกําหนดสงงานการเงิน 
  11.1 ลูกจางชั่วคราวคนไทย และ ตางชาติ 
 12. ประกาศรับสมัครลูกจางช่ัวคราวชาวตางชาติ 
  12.1 ประกาศรับสมัครลูกจางชั่วคราว 
  12.2 บันทึกขอความอนุเคราะหประกาศรับสมัครถึงสวส. 
  12.3 ตรวจสอบเอกสารคุณวุฒิผูรับสมัคร 
  12.4 ประสานงานกับกรรมการสอบขอเขียนและสอบสัมภาษณ 
  12..5 ประกาศผลสอบคัดเลือก 
  12.6 ทําคําสั่งแตงตั้งการบรรจุเพ่ือปฏิบัติงานของลูกจางชั่วคราว  

13. ทําประกันคุณภาพการศกึษาในแผนกบุคลากร 
 13.1 จํานวนบุคลากรจําแนกตามวุฒิการศึกษาและตําแหนงทางวิชาการ 
 13.2 แผนพัฒนาบุคลากรระยะสั้น 4 ป 
14.โครงสรางและอัตรากําลัง    

     14.1 รวบรวมและจัดทําขอมูลสถิติอัตรากําลัง 
     14.2 รายละเอียดอายุงานของ ลูกจางประจํา.พนักงานพิเศษเงินรายได พนักงาน
มหาวิทยาลัย  ขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา 
     14.3 ใหบริการขอมูลเอกสารในทะเบียนประวัติ 
     14.4 การตออายุราชการ 
     14.5 ทํารายละเอียดการขอกําหนดตําแหนงเพ่ิม 
 15.งานประกาศรับสมัคร โอนยาย -ลาออกของพนักงานมหาวิทยาลัย พนักงานราชการ 
ขาราชการพลเรือนฯ 
     15.1 ประกาศรับสมัครพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนและสายวิชาการ        
วิธีพิเศษ 
     15.2 ทํารายละเอียดคุณวุฒิท่ีหัวหนาสาขาเสนอขอ 
     15.3 ขอบรรจุ แตงตั้ง การโอนยาย ลาออก และขอกลับเขารับราชการ 
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     15.4 เปลี่ยนแปลงเง่ือนไขการบรรจุ เปลี่ยนแปลงระดับ ตําแหนง เปลี่ยนชื่อ
ตําแหนง 
     15.5 ประเมินผลการทดลองการปฏิบัติของพนักงานมหาวิทยาลัย สายวิชาการและ
สายสนับสนุน 

15.6  ประเมินการตอสัญญาจางพนักงานมหาวิทยาลัย สายวิชาการ และ
สายสนับสนุน ระยะเวลา 2,3,5 และครบ 10 ป ตออายุสัญญาจางจนถึง 60 ป 
      15.7  รวบรวมเอกสารเลื่อนข้ันเงินเดือนสงใหกับรองคณบดีฝายบริหารทุก 6 เดือน 
                   - กําหนดตารางการสงแบบประเมิน 
                    - สงแบบประเมินใหผูบังคับบัญชาประเมินข้ันตน 

        - ตรวจสอบการคิดคาคะแนนของหัวหนาข้ันตน (สายสนับสนุน) ในสวนของ
ขาราชการ พนักงานราชการ  และพนักงานมหาวิทยาลัย 
                    - สงเอกสารข้ันเงินเดือนใหกองบริหารงานบุคคล 
       15.8   สงรายชือ่คณะกรรมการออกขอสอบ ตรวจขอสอบและคณะกรรมการสอบ
สัมภาษณ 
       15.9   สงกระดาษคําตอบไปยังกรรมการออกขอสอบทุกสาขา 
        15.10  สงขอสอบคัดเลือก 
        15.11  เปลี่ยนแปลงรายชื่อคณะกรรมการสอบสัมภาษณ หองสัมภาษณและวัน
สัมภาษณ 

15.12  แจงคําสั่งของคณะกรรมการออกขอสอบ ตรวจขอสอบและคณะกรรมการ
สอบสัมภาษณเพ่ือจะไดทราบกําหนดการ 
         15.13  ประกาศผลการสอบคัดเลือกของพนักงานมหาวิทยาลัยตองรายงานให
หัวหนาสาขาวิชาทราบ 
  15.14 สอบสัมภาษณพนักงานมหาวิทยาลัย ประสานกับคณะกรรมการสอบ
สัมภาษณและผูเขารับการสอบสัมภาษณ (วัน เวลา สถานท่ี) 
         15.15 รายงานการมาปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย 
         15.16 สงหนงัสือชี้แจงเหตุผลในการขาดงาน 
         15.17 รายงานผลการติดตามการปฏิบัติงาน 
         15.18 จัดทําคําสั่งแตงตั้งคณะกรรมการทดลองการปฏิบัติงานและอาจารยผูกํากับ
ดูแล 
         15.19 จัดทําคําสั่งแตงตั้งคณะกรรมการตอสัญญาจางจากคณะกรรมการ 5 ทาน 
         15.20 สรุปผลทดลองปฏิบัติงานจากคณะกรรมการท้ัง 5 ทาน ใหกับกองบริหารงาน
บุคคล 
         15.21 การเลื่อนวันรายงานตัวของผูท่ีไดรับคัดเลือกเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 
         15.22 รายงานตัวผูท่ีไดรับการคัดเลือกเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 
         15.23 จัดทําคําสั่งจางและสัญญาจางไปยัง กบค.และ กค. 
         15.24 การลาออกของพนักงาน 
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16. งานระเบียบวินัย  
      16.1 การแจงผลการประเมินทดลองปฏิบัติงานพนักงาน กรณีไมผานทดลอง      
การปฏิบัติงาน/กรณีไมประสงคสง ผลการทดลองปฏิบัติงาน/ไมมาปฏิบัติราชการเกิน 15 วัน 
            - ติดตาม เรงรัด และสงผลการประเมินทดลองปฏิบัติงาน ตอสัญญาจาง
พนักงานมหาวิทยาลัย 
              - รายงานผลคะแนนประเมินทดลองการปฏิบัติงาน ครั้งท่ี 1-2 
              - ละเวนการปฏิบัติหนาท่ีสอน 
      16.2 ทําหนังสือการแจงเตือน 
      16.3 การระงับการจายเงินเดือน 
      16.4 ขอใหกลับมารายงานตัวเพ่ือปฏิบัติงาน 
      16.5 ยกเลิกการจาง พม.กรณีประเมินทดลองปฏิบัติงาน ไมผานทดลองปฏิบัติงาน
และประเมินตอสัญญาจาง 
 17. การเสนอขอกําหนดตําแหนงทางวิชาการสายวิชาการและสายสนับสนุน 
      17.1  รวบรวมเอกสารตามขอกําหนดของ กบค. 
      17.2  คิดคาตอบแทนการประเมินผลการสอนของบุคคลภายในและผูทรงคุณวุฒิภายนอก 
      17.3  ทําหนังสือขอความอนุเคราะหประเมินการสอนบุคคลภายใน/ภายนอก 
      17.4  ทําหนังสือขอความอนุเคราะหผูทรงคุณวุฒิภายนอกเพ่ือประเมินหนังสือ/ตํารา 
      17.5  จัดทําคําสั่งแตงตั้งผูประเมินการสอนบุคลากรภายใน 
 18. การพัฒนาบุคคล 
      18.1 การประเมินคางานของสายสนับสนุน 
      18.2 สงเอกสารการเลื่อนในตําแหนงท่ีสูงข้ึนสายสนับสนุน ในระดับชํานาญการ 
ชํานาญการพิเศษ 
 19. งานทะเบียนประวัติและบําเหน็จความชอบ 
     19.1 บันทึกขอมูลในทะเบียนประวัติ 
     19.2 ทําทะเบียนประวัติ/สรุปประวัติโดยยอ 
     19.3 ใหบรกิารขอมูลในทะเบียนประวัติ 
     19.4 เสนอขอเครื่องราชอิสริยาภรณ จัดสรร สงคืน จายเครื่องราชอิสริยาภรณและ
ใบประกาศนียบัตรเครื่องราชย 
     19.5 บันทึกเอกสารสวนตัว 
 20. การเปล่ียนวาระใหมของคณบดี 
    20.1 การลาออกของคณะกรรมการประจําคณะฯ 
    20.2 เสนอชื่อเพ่ือแตงตั้งรองคณบดีตามวาระใหม 
   20.3 เสนอชื่อเพ่ือแตงตั้งคณะกรรมการประจําคณะฯ 
   20.4 สรรหาหัวหนาสาขาวิชา 
    20.5 เสนอชื่อแตงตั้งอาจารยประจําคณะฯ 
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21. งานอ่ืนๆ  
  16.1  ตรวจสขุภาพประจําป 
     16.2  รายงานอบรม ประชุม สัมมนาบุคลากรในคณะฯ (ลงสถิติและข้ึนบอรด) 
      16.3  ทะเบียนประวัติบุคลากรในคณะฯ 
      16.4  บันทึกการพิมพลายนิ้วมือเพ่ือเปนหลักฐานการมาปฏิบัติงานของสายสนับสนุน 
   16.5  บันทึกการลาปวย ลาพักผอน ลากิจ ลาคลอด ในระบบฐานขอมูลบุคลากร 

 

2.4  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 มลฤดี ทับพรม และเสนีย พวงยาณี (2560) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลใน   
การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ ผลการวิจัย
พบวา ระดับความคิดเห็นปจจัยดานการพัฒนาตนเองท่ีมีตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร
สายสนับสนุนโดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู ในระดับมาก ระดับความคิดเห็นปจจัยจูงใจใน            
การปฏิบัติงานท่ีมีตอประสิทธิผลในการปฏิบั ติงานของบุคลากรสายสนับสนุนโดยภาพรวมมี          
ความคิดเห็นอยูในระดับมาก ระดับความคิดเห็นปจจัยคํ้าจุนในการปฏิบัติงานท่ีมีตอประสิทธิผลใน        
การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนโดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก เม่ือทดสอบ
สมมติฐานปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน พบวา         
ดานความกาวหนาสวนตัว ดานความสําเร็จ ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน และดานความม่ันคง
ในงานมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
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 

มหาวิทยาลัยจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ผลการวิจัยพบวา 1) ปจจัยจูงจัยในการเพ่ิมประสิทธิภาพ     

การทํ างาน มี  3  ด าน  คือ  1 .1 ) ด านวัฒ นธรรมองคกรส ง เสริมการปฏิ บั ติ ต ามกฏหมาย                  

1.2) ดานการทํางานเปนทีมและ 1.3) ดานความเปนองคกรแหงการเรียนรู 2) กิจกรรมการเพ่ิม

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานฯ มี 5 ดาน คือ 2.1) การยึดม่ันในคุณธรรม 2.2) การมุงผลสัมฤทธิ์        

2.3) ความรับผิดชอบในงาน 2.4) การทํางานเปนทีม และ 2.5) การทํางานอยางเปนระบบ 3) รูปแบบ

และองคความรูใหม คือ การสรางเครือขายการปฏิบัติงานอยางเปนระบบรวมกัน เปนเครื่องมือใน    

การบริหารจัดการความสัมพันธของบุคคลในการทํางานใหงานมีคุณภาพ และการฝกอบรมและพัฒนา

บุคลากรเปนการสงเสริมดานความรู เพ่ือให เกิดการพัฒนาความรู  ทัศนคติ และทักษะเปน             

การเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางาน 

 

 



 

 

บทท่ี 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
   

ในการวิจัยเรื่อง “ปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานบุคลากรของคณะศิลปศาสตร  
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุร”ี กําหนดวัตถุประสงคในการศึกษา คือ  

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

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

2. เพ่ือศึกษาประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

3. เพ่ือศึกษาปจจัยจูงใจท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร        

คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

4. เพ่ือศึกษาปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
  

การศึกษาครั้งนี้ ใชรูปแบบการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซ่ึงผูวิจัยได
กําหนดข้ันตอนการวิจัย และรายละเอียด ดังนี้ 

3.1 ประชากร  
3.2 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
3.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 
3.4 การวิเคราะหขอมูล 

 

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 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 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 ซ่ึงผูวิจัยสรางข้ึนจากการทบทวน

วรรณกรรมท่ีเก่ียวของ โดยรายละเอียดในแบบสอบถามแบงออกเปน 3 ตอน ดังนี้  

 เครื่องมือท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ เปนแบบสอบถามท่ีผูศึกษาสรางมาจากแนวคิด ทฤษฎี

ตลอดจนผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ โดยแบงคําถามออกเปน 3 ตอน ดังนี้ 
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 ตอนท่ี 1 เปนคําถามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ 

อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 ตอนท่ี 2 เปนคําถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ประกอบดวย ปจจัย      

จูงใจใน 5 ดาน ประกอบดวย 1) ความสําเร็จในงาน 2) ลักษณะงาน 3) การยอมรับในงาน                 

4) ความกาวหนาในงาน และ 5) ความรับผิดชอบในงาน และ ปจจัยคํ้าจุนใน 6 ดาน ประกอบดวย     

1) นโยบายและการบริหารงาน 2) เงินเดือนและผลตอบแทน 3) ความสัมพันธระหวางบุคคล             

4) สภาพแวดลอมการทํางาน 5) ความม่ันคงในงาน และ 6) เทคนิคการนิเทศงาน 

 ตอนท่ี 3 เปนคําถามเก่ียวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร ใน 5 ดาน 

ประกอบดวย  1) ปริมาณผลงาน 2) คุณภาพของงาน 3) ความทันเวลา 4) ความประหยัดคุมคาในการ

ใชทรัพยากร และ 5) การมุงผลสัมฤทธิ์  

 การทดสอบคุณภาพเครื่องมือ 

ผูวิจัยไดดําเนินการทดสอบคุณภาพเครื่องมือ ดังนี้ 
1. ผู วิจัยหาความเท่ียงตรงเชิ งเนื้ อหา (Content validity) ของเครื่องมือ โดยนํ า

แบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึนใหผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 ทาน คือ ผูชวยศาสตราจารย ดร.เลิศณรงค      
ศรีพนม 2. ผูชวยศาตราจารย ดร.สุกาญจนรัตน  เลิศนุสรณ 3. ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุภาพร      
คูพิมาย ตรวจสอบความถูกตองและทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา และภาษา ใหตรงตาม
วัตถุประสงคของการศึกษาวิจัยและปรับปรุงแกไขใหเหมาะสม แลวนํากลับมาปรับปรุง แลวหาคาดัชนี
ความสอดคลองของแบบสอบถาม โดยใช ค า IOC (Index of Item Objective Congruence)           
นําตารางวิเคราะหคา IOC ของผูเชี่ยวชาญ มาคํานวณคาดัชนีความสอดคลองแลวเลือกขอท่ีมีคาดัชนี
ตั้งแต 0.50  ข้ึนไป ไดคาเทากับ 1.00 (บุญชม ศรีสะอาด, 2561:  61- 67) ซ่ึงการกําหนดเกณฑโดยใช
เกณฑการประเมิน  ดังนี้ 
      + 1     หมายความวา    ม่ันใจวาแบบสอบถามมีความสอดคลอง  
          0     หมายความวา   ไมม่ันใจวาแบบสอบถามมีความสอดคลอง 
     - 1     หมายความวา    ม่ันใจวาแบบสอบถามไมมีความสอดคลอง  
 

3.3 การเก็บรวบรวมขอมลู 

การวิจัยครั้งนี้  ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนการแจก

แบบสอบถามดวยตนเอง โดยแจกใหกับบุคลากรสังกัดคณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลย ี     

ราชมงคลธัญบุรี ไดแก  อาจารย เจาหนาท่ี คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญรี  

จํานวน 153 คน (ขอมูลบุคลากรจาก ฐานขอมูลงานบุคลากร คณะศิลปศาสตร ณ วันท่ี 23 เมษายน 

2564) 
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3.4 การวิเคราะหขอมูล 

ในการศึกษาครั้งนี้ ทําการวิเคราะหขอมูลโดยนําขอมูลท่ีรวบรวมไดจากแบบสอบถามมา

ตรวจสอบความสมบูรณ ความถูกตองกอน จากนั้นนําไปลงรหัสเพ่ือประมวลผลโดยใชโปรแกรม

สําเร็จรูปเพ่ือใหคอมพิวเตอรทําการวิเคราะหขอมูลดังนี้  

ผูศึกษาไดใชแบบทดสอบแบบประเมินคา (Rating Scale) กับแบบสอบถามสวนท่ี 2-3 โดย

กําหนดระดับลักษณะแบบสอบถามแบบมาตรวัด Likert’s Scale ท้ังหมด 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก 

ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด ซ่ึงแตละระดับจะมีคะแนนตางกัน (Class Interval) ตามเกณฑการกําหนด

ระดับจากการคํานวณหาอันตรภาคชั้น ดังนี้ 

 

ชวงคะแนน   = คะแนนสูงสุด  –   คะแนนต่ําสุด   = 5 – 1  = 0.80 
           จํานวนชั้น 5 

 

โดยนําคะแนนท่ีไดมาวิเคราะหหาคาเฉลี่ย การแปลความหมายของระดับคะแนน

เฉลี่ย โดยยึดเกณฑตามคาท่ีไดจากสูตรคํานวณของระดับชั้น = .80 ดังนี้ 

จากหลักเกณฑดังกลาว จะไดเกณฑการวัดระดับคะแนนแบงเปนชวง 5 ชวง สําหรับ

ใชแปลคาเฉลี่ยของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร 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 ระดับนอย 

คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง ระดับนอยท่ีสุด 

เกณฑการวัดระดับคะแนนแบงเปนชวง 5 ชวง สําหรับใชแปลคาเฉลี่ยของ

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 ระดับนอย 

คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง ระดับนอยท่ีสุด 
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การวิเคราะหขอมูล โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปเพ่ือใหคอมพิวเตอรทําการวิเคราะห

ขอมูล ดังนี้ 

1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพ่ืออธิบายขอมูลสวนบุคคลของ

ผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และระยะเวลาใน           

การปฏิบัติงานไดแก คารอยละ (Percentage) เพ่ืออธิบายขอมูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

และประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร ไดแก  คาเฉลี่ย (µ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) 

2. สถิติท่ีใชในการวิเคราะหสหสัมพันธระหวางตัวแปรตนและตัวแปรตาม คือ  

ระหวางแรงจู งใจ กับประสิทธิผลในการปฏิบั ติ งานของบุ คลากร เพ่ื อทดสอบสมมติฐาน                  

โดยการวิเคราะหสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson  Correlation Analysis) เกณฑในการแปล

ความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของโคเฮน (Citing Cohen,1988, อางถึงใน   ฉัตรศิริ               

ปยะพิมลสิทธิ์, 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. วิเคราะหคาสหสัมพันธเชิงถดถอย (Multiple Regression) ใชวิเคราะหปจจัย    

จูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานบุคลากรของคณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลย ี    

ราชมงคลธัญบุรี 



บทท่ี 4 
 

ผลการวิจัย 
 

การวิจัยนี้ เปนการศึกษาเรื่อง “ปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานบุคลากร
ของคณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี” ผูศึกษาวิจัยไดวิเคราะหขอมูลโดย
แบงผลการวิเคราะหออกเปน 3 ตอน ดังนี้ 

4.1 ตอนท่ี 1 เปนคําถามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย       
เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 4.2 ตอนท่ี 2 เปนคําถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ประกอบดวย        
ปจจัยจูงใจ ใน 5 ดาน ประกอบดวย 1. ความสําเร็จในงาน 2. ลักษณะงาน 3. การยอมรับในงาน               
4. ความกาวหนาในงาน และ 5. ความ รับผิดชอบในงาน และ ปจจัยคํ้าจุนใน 6 ดาน ประกอบดวย 
1. นโยบายและการบริหารงาน 2. เงินเดือนและผลตอบแทน 3. ความสัมพันธระหวางบุคคล          
4. สภาพแวดลอมการทํางาน 5. ความม่ันคงในงาน และ 6. เทคนิคการนิเทศงาน 

 4.3 ตอนท่ี 3 เปนคําถามเก่ียวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร ใน 5 ดาน 
ประกอบดวย 1. ปริมาณผลงาน 2. คุณภาพของงาน 3. ความทันเวลา 4. ความประหยัดคุมคาใน   
การใชทรัพยากร และ 5. การมุงผลสัมฤทธิ์  

4.4 ตอนท่ี 4 การทดสอบสมมติฐาน 
  

4.1 ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพ  
 

ตารางท่ี 1  แสดงจํานวน และรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามเพศ 
เพศ จํานวน รอยละ 

1. ชาย                      51 33.33 
2. หญิง 102 66.67 

รวม 153 100.00 
  
 จากตารางท่ี 1 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ เปนเพศหญิง จํานวน 102 คน               
คิดเปนรอยละ 66.67 และเพศชาย จํานวน 51 คน คิดเปนรอยละ 33.33 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 2  แสดงจํานวน และรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามอายุ 
อายุ จํานวน รอยละ 

1. ต่ํากวา 30 ป 2 1.30 
2. 30-40 ป 42 27.45 
3. 41-50 ป 74 48.37 
4. 51 ปข้ึนไป 35 22.88 

รวม 153 100.00 
  

 จากตารางท่ี 2  พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุ 41-50 ป  จํานวน 74 คน คิดเปน
รอยละ 48.37 รองลงมา มีอายุระหวาง 30-40 ป จํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 27.45 และมีอายุ
ระหวาง 51 ป ข้ึนไป จํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 22.88 และมีอายุต่ํากวา 30 ป จํานวน 2 คน    
คิดเปนรอยละ 1.31 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 3  แสดงจํานวน และรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จํานวน รอยละ 
1.ขาราชการ 41 26.80 
2. พนักงานมหาวิทยาลัย 110 71.90 
4. ลูกจางประจํา/ลูกจางชั่วคราว 2 1.30 

รวม 153 100.00 
 
จากตารางท่ี 3  พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนพนักงานมหาวิทยาลัย จํานวน 110 

คน คิดเปนรอยละ 71.90 รองลงมา ชาราชการ จํานวน 41 คน รอยละ 26.80 และลูกจางประจํา/
ลูกจางชั่วคราว จํานวน 2 คน รอยละ 1.31 ตามลําดับ 

 
ตารางท่ี 4  แสดงจํานวน และรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จํานวน รอยละ 
2. ปริญญาตร ี 19 12.42 
3. ปริญญาโท 88 57.52 
4. ปริญญาเอก 46 30.06 

รวม 153 100.00 
  
 จากตารางท่ี 4  พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีการศึกษาปริญญาโท จํานวน 88 คน 
คิดเปนรอยละ 57.52 รองลงมา มีการศึกษาปริญญาเอก จํานวน 46 คน   คิดเปนรอยละ 60.07 และ
มีการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 12.42  ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 5  แสดงจํานวน และรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จํานวน รอยละ 
1. นอยกวา 3 ป 39 25.49 
2. 3-5 ป 14 9.15 
3. 5-10 ป 40 26.14 
4. 10 ปข้ึนไป 60 39.22 
รวม 153 100.00 

  

 จากตารางท่ี 5  พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 10 ปข้ึน
ไป  จํานวน  60  คน คิดเปนรอยละ 39.22 รองลงมา 5-10 ป จํานวน 40 คน   คิดเปนรอยละ 
26.14  และนอยกวา 3 ป จํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 25.49 และ 3-5 ป จํานวน 14 คน คิดเปน
รอยละ 9.15 ตามลําดับ   
 

4.2 ตอนท่ี 2  เปนคําถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ประกอบดวย ปจจัย   
จูงใจ ใน 5 ดาน ประกอบดวย 1. ความสําเร็จในงาน 2. ลักษณะงาน 3. การยอมรับในงาน      
4. ความกาวหนาในงาน และ 5. ความรับผิดชอบในงาน และ ปจจัยค้ํ าจุนใน 6 ดาน 
ประกอบดวย 1. นโยบายและการบริหารงาน 2. เงินเดือนและผลตอบแทน 3. ความสัมพันธ
ระหวางบุคคล 4. สภาพแวดลอมการทํางาน 5. ความม่ันคงในงาน และ 6. เทคนิคการนิเทศงาน 

 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ประกอบดวย ปจจัยจูงใจ ใน 5 ดาน ประกอบดวย 1. ความสําเร็จในงาน 2. ลักษณะงาน              
3. การยอมรับในงาน  4. ความกาวหนาในงาน และ 5. ความรับผิดชอบในงาน และ ปจจัยคํ้าจุน      
ใน  6 ด าน ประกอบดวย 1 . นโยบายและการบริหารงาน 2. เงิน เดือนและผลตอบแทน                  
3. ความสัมพันธระหวางบุคคล  4. สภาพแวดลอมการทํางาน 5. ความม่ันคงในงาน และ               
6. เทคนคิการนิเทศงาน  

 

ตารางท่ี 6 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ในภาพรวม 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในภาพรวม 
ระดับความคิดเห็น 

µ σ ระดับ อันดับ 

ดานปจจัยจูงใจ (5 ดาน) 4.15 0.61 มาก 1 
ดานปจจัยคํ้าจูน (6 ดาน) 3.88 0.70 มาก 2 

ภาพรวม 4.02 0.64 มาก  
 

จากตารางที่ 6 พบวา ผู ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงในการปฏิบัตงานของบุคลากรใน
ภาพรวมอยู ในระดับมาก  (µ = 4.02, σ = 0.64) เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับมากทุกขอ โดย
เรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก ดานปจจัยจูงใจ (µ = 4.15 , σ = 0.61) รองลงมา         
ดานปจจัยคํ้าจูน (µ = 3.88, σ = 0.70) ตามลําดับ  
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ตารางท่ี 7 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรดานปจจัยจูงใจ ในภาพรวม 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในภาพรวม 
ระดับความคิดเห็น 

µ σ ระดับ อันดับ 

ดานความสําเร็จในงาน 4.32 0.54 มากท่ีสุด 1 
ดานลักษณะงาน 4.32 0.75 มากท่ีสุด 2 
ดานการยอมรับในงาน 4.04 0.76 มาก 4 
ดานความกาวหนาในงาน 4.00 0.74 มาก 5 
ดานความรับผิดชอบในงาน 4.05 0.68 มาก 3 

ภาพรวม 4.15 0.61 มาก  
 

จากตารางที ่ 7 พบวา ผู ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงในการปฏิบ ัตงานของบุคลากร         
ดานปจจัยจูงใจในภาพรวมอยูในระดับมาก  (µ = 4.15, σ = 0.61) เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับ
มากทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก ดานความสําเร็จในงาน (µ = 4.32,            
σ = 0.54) รองลงมา ดานลักษณะงาน  (µ = 4.32, σ = 0.75) ดานความรับผิดชอบในงาน                 
(µ = 4.05,σ = 0.68) ดานการยอมรับในงาน (µ = 4.04, σ = 0.76) ดานความกาวหนาในงาน           
(µ = 4.00, σ = 0.74 ) ตามลําดับ  

 

ตารางที่ 8 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรดานปจจัยจูงใจ ประกอบดวยดานความสําเร็จในงาน  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรดานปจจัยจูง
ใจดานความสําเร็จในงาน 

ระดับความคิดเห็น 
µ σ ระดับ อันดับ 

1. ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานมักสนับสนุนใหทาน
ปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุผลสําเร็จ 

4.33 0.74 มากท่ีสุด 2 

2. เพ่ือนรวมงานของทานพึงพอใจกับผลงานท่ีทานปฏิบัติ 4.25 0.63 มากท่ีสุด 4 
3. ทานพึงพอใจกับความสําเร็จจากการปฏิบัติงานของ
ทาน 

4.32 0.62 มากท่ีสุด 3 

4. ทานสามารถปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายสําเร็จลุลวง
ไปดวยดีตามเวลาท่ีกําหนด 

4.39 0.59 มากท่ีสุด 1 

ภาพรวม 4.32 0.54 มากท่ีสุด  
 

จากตารางที ่ 8 พบวา ผู ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงในการปฏิบ ัตงานของบุคลากร        
ดานปจจัยจูงใจในดานความสําเร็จในงานอยูในระดับมากท่ีสุด  (µ = 4.32, σ = 0.54) เม่ือพิจารณา    
รายขออยูในระดับมากท่ีสุดทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก ทานสามารถ
ปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายสําเร็จลุลวงไปดวยดีตามเวลาท่ีกําหนด (µ = 4.39, σ = 0.53) รองลงมา 
ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานมักสนับสนุนใหทานปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุผลสําเร็จ (µ = 4.33,           
σ = 0.74) ทานพึงพอใจกับความสําเร็จจากการปฏ ิบัติงานของทาน  (µ = 4.32, σ = 0.62) และ
เพ่ือนรวมงานของทานพึงพอใจกับผลงานท่ีทานปฏ ิบัติ (µ = 4.25, σ = 0.63) 
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ตารางท่ี 9 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรดานปจจัยจูงใจ ประกอบดวยดานลักษณะงาน  
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรดานปจจัยจูง
ใจดานลักษณะงาน 

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. งานท่ีทานทําเปนงานสําคัญท่ีมีคุณคาตอองคกร 4.39 0.76 มากท่ีสุด 1 
3. งานท่ีทานทําเหมาะสมกับความรูความสามารถ 4.30 0.84 มากท่ีสุด 3 
4. งาน ท่ีท านทําเปนงาน ท่ีต องใช ทักษะในการคิด
วิเคราะห 

4.37 0.84 มากท่ีสุด 2 

ภาพรวม 4.32 0.75 มากท่ีสุด  
 

จากตารางที่ 9 พบวา ผู ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบัตงานของบุคลากร       
ดานปจจัยจูงใจในดานลักษณะงานอยูในระดับมากท่ีสุด   (µ = 4.32, σ = 0.75) เม่ือพิจารณารายขอ
อยูในระดับมากท่ีสุดทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก งานท่ีทานทําเปนงานสําคัญ
ท่ีมีคุณคาตอองคกร (µ = 4.39, σ = 0.76) รองลงมา งานท่ีทานทําเปนงานท่ีตองใช ทักษะใน         
การคิดวิเคราะห (µ = 4.37, σ = 0.84) งานท่ีทานทําเหมาะสมกับความรูความสามารถ  (µ = 4.30,     
σ = 0.84) และงานท่ีทานทํามีความนาสนใจ และทาทายความสามารถ (µ = 4.24, σ = 0.81) 
 

ตารางท่ี 10 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรดานปจจัยจูงใจ ประกอบดวยดานการยอมรับ    
ในงาน  
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรดานปจจัยจูง
ใจดานการยอมรับในงาน 

ระดับความคิดเห็น 
µ σ ระดับ อันดับ 

1. ในการประชุม/สัมมนาตาง ท่ีประชุมนําปญหา 
และขอเสนอแนะของทานไปปฏิบัติ 

3.78 0.83 มาก 4 

2. ผูบังคับบัญชาเพ่ือนรวมงานยอมรบัในความรู 
สามารถของทาน 

4.16 0.85 มาก 1 

3. ทานมีโอกาสไดรับมอบหมายงานท่ีสําคัญหรือ 
นโยบายเรงดวน 

4.12 0.91 มาก 2 

4. ผูบังคับบัญชายอมรับและใหกําลังใจเก่ียวกับการ 
ปฏิบัติงานอยูเสมอ 

4.08 0.92 มาก 3 

ภาพรวม 4.04 0.76 มาก  
 

จากตารางที่ 10 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร    
ดานปจจัยจูงใจในดานการยอมรับในงานอยูในระดับมาก  (µ = 4.04, σ = 0.76) เม่ือพิจารณารายขอ
อยูในระดับมากทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก ผูบังคับบัญชาเพ่ือนรวมงาน
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ยอมรับในความรูสามารถของทาน (µ = 4.16, σ = 0.85) รองลงมาทานมีโอกาสไดรับมอบหมายงาน
ท่ีสําคัญหรือนโยบายเรงดวน (µ = 4.12, σ = 0.91) ผูบังคับบัญชายอมรับและใหกําลังใจเก่ียวกับ   
การปฏิบัติงานอยูเสมอ (µ = 4.08, σ = 0.92) และในการประชุม/สัมมนาตาง ท่ีประชุมนําปญหา
และขอเสนอแนะของทานไปปฏิบัติ (µ = 3.78, σ = 0.83) 
 

ตารางท่ี 11 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรดานปจจัยจูงใจ ประกอบดวยดานความกาวหนา
ในงาน  
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรดานปจจัยจูง
ใจดานความกาวหนาในงาน 

ระดับความคิดเห็น 
µ σ ระดับ อันดับ 

1. ทานไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาใหมี 
ตําแหนงสูงข้ึน 

4.08 0.87 มาก 1 

2. ทานพึงพอใจกับการพิจารณาเลื่อนข้ัน เลื่อน 
ตําแหนงท่ีมีความยุติธรรมในองคการ 

3.87 0.92 มาก 4 

3. ทานมองเหน็ทางท่ีจะไดเลื่อนข้ันจากการปฏิบัติหนาท่ี 3.98 0.83 มาก 3 
4. หนวยงานของทานใหการฟนฟูความรูเดิมและอบรม 
ความรูใหม ในการปฏิบัติงานใหกับทาน 

4.07 0.78 มาก 2 

ภาพรวม 4.00 0.74 มาก  
 
จากตารางที่ 11 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร    

ดานปจจัยจูงใจในดานความกาวหนาในงานอยูในระดับมาก  (µ = 4.00, σ = 0.74) เม่ือพิจารณา    
รายขออยูในระดับมากทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก ทานไดรับการสนับสนุน
จากผูบังคับบัญชาใหมีตําแหนงสูงข้ึน (µ = 4.08, σ = 0.87) รองลงมา หนวยงานของทานใหการฟ
นฟูความรูเดิมและอบรมความรูใหม ในการปฏิบัติงานใหกับทาน (µ = 4.07, σ = 0.78) ทานมองเห็น
ทางท่ีจะไดเลื่อนข้ันจากการปฏิบัติหนาท่ี (µ = 3.98, σ = 0.83) และทานพึงพอใจกับการพิจารณา
เลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนงท่ีมีความยุติธรรมในองคการ (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                    
ดานความรับผิดชอบในงาน  
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรดานปจจัยจูง
ใจดานความรับผิดชอบในงาน 

ระดับความคิดเห็น 
µ σ ระดับ อันดับ 

1. ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหทานแสดงความคิดเห็น 
หรือมีสวนในการตัดสินใจเก่ียวกับการปฏิบัติงาน 

4.03 0.81 มาก 3 

2. ผูบังคับบัญชาใหอิสระในการเลือกวิธีการปฏิบัติงาน 
ตามหนาท่ีความรับผิดชอบของทาน 

3.85 0.85 มาก 4 

3. ทานสามารถรับผิดชอบงานท่ีไดรับมอบหมายอยาง 
ถูกตองและครบถวน 

4.24 0.70 มาก 1 

4. ทานมีโอกาสแสดงความรู ความสามารถอยางเต็มท่ี 
ในการปฏิบัติงาน 

4.10 0.79 มาก 2 

ภาพรวม 4.05 0.68 มาก  
 
จากตารางที่ 12 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร   

ดานปจจัยจูงใจในดานความรับผิดชอบในงานอยูในระดับมาก  (µ = 4.05, σ = 0.68) เม่ือพิจารณา
รายขออยูในระดับมากทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก ทานสามารถรับผิดชอบ
งานท่ีไดรับมอบหมายอยางถูกตองและครบถวน (µ = 4.24, σ = 0.70) รองลงมา ทานมีโอกาสแสดง
ความรู ความสามารถอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน (µ = 4.10, σ = 0.79) ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสให
ทานแสดงความคิดเห็นหรือมีสวนในการตัดสินใจเก่ียวกับการปฏิบัติงาน (µ = 4.03, σ = 0.81) และ
ผูบังคับบัญชาใหอิสระในการเลือกวิธีการปฏิบัติงานตามหนาท่ีความรับผิดชอบของทาน (µ = 3.85,  
σ = 0.85) 

 
ตารางท่ี 13  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรดานปจจัยคํ้าจูน ในภาพรวม 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในภาพรวม 
ระดับความคิดเห็น 

µ σ ระดับ อันดับ 

ดานนโยบายและการบริหารงาน 3.88 0.78 มาก 4 
ดานเงินเดือนและผลตอบแทน 3.57 1.04 มาก 6 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 4.11 0.67 มาก 1 
ดานสภาพแวดลอมการทํางาน 3.97 0.81 มาก 2 
ดานความม่ันคงในงาน 3.87 0.85 มาก 5 
ดานสภาพแวดลอมการทํางาน 3.90 0.83 มาก 3 

ภาพรวม 3.88 0.70 มาก  
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จากตารางที ่ 13 พบวา ผู ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงในการปฏิบัตงานของบุคลากร       
ดานปจจัยคํ้าจูนในภาพรวมอยูในระดับมาก  (µ = 3.88, σ = 0.70) เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับ
มากทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก ดานความสัมพันธระหวางบุคคล (µ = 4.11, 
σ = 0.67) รองลงมา ดานสภาพแวดลอมการทํางาน  (µ = 3.97, σ = 0.81) ดานเทคนิคการนิเทศ
งาน (µ = 3.90, σ = 0.83) ดานนโยบายและการบริหารงาน (µ = 3.88, σ = 0.78) ดานความม่ันคง
ในงาน (µ = 3.87, σ = 0.85) ดานเงินเดือนและผลตอบแทน (µ = 3.57, σ = 1.04)  ตามลําดับ
  
ตารางท่ี 14 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรดานปจจัยคํ้าจูน ประกอบดวยดานนโยบายและ
การบริหารงาน 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรดานปจจัยค้ํา
จูน ประกอบดวยดานนโยบายและการบรหิารงาน 

ระดับความคิดเห็น 
µ σ ระดับ อันดับ 

1. การบริหารงานในองคการของทานมีความเปนธรรม 
ตอบุคลากร 

3.90 0.83 มาก 3 

2. นโยบายของหนวยงานเปนท่ียอมรับของทานและ
เพ่ือนรวมงาน 

3.93 0.79 มาก 1 

3. นโยบายขององคการสงเสริมการเจริญเติบโตของ 
องคการและผูปฏิบัติงาน 

3.92 0.84 มาก 2 

4. ทานรูสึกวาระเบียบขอบังคับของหนวยงานมีลักษณะ
ท่ีเหมาะสมเม่ือนํามาบังคับใชทําใหเกิดความชัดเจนใน
การทํางาน 

3.78 0.91 มาก 4 

ภาพรวม 3.88 0.78 มาก  
 
จากตารางที่ 14 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร     

ดานปจจัยคํ้าจูน ประกอบดวยดานนโยบายและการบริหารงานอยูในระดับมาก  (µ = 3.88,          
σ = 0.78) เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับมากทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก 
นโยบายของหนวยงานเปนท่ียอมรับของทานและเพ่ือนรวมงาน (µ = 3.93, σ = 0.79) รองลงมา 
นโยบายขององคการสงเสริมการเจริญเติบโตขององคการและผูปฏิบัติงาน (µ = 3.92, σ = 0.84) 
การบริหารงานในองคการของทานมีความเปนธรรมตอบุคลากร (µ = 3.90, σ = 0.83) และทานรู
สึกวาระเบียบขอบังคับของหนวยงานมีลักษณะท่ีเหมาะสมเม่ือนํามาบังคับใชทําใหเกิดความชัดเจนใน
การทํางาน (µ = 3.78, σ = 0.91) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 15 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรดานปจจัยคํ้าจูน ประกอบดวยดานเงินเดือนและ
ผลตอบแทน 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรดานปจจัยค้ํา
จูน ประกอบดวยดานเงินเดือนและผลตอบแทน 

ระดับความคิดเห็น 
µ σ ระดับ อันดับ 

1. คาตอบแทนท่ีทานไดรับมีความเหมาะสมกับความ 
ยากของงานและปริมาณงานท่ีทานตองปฏิบัต ิ

3.63 1.12 มาก 1 

2. การเลื่อนข้ันเงินเดือนในปจจุบันมีความเหมาะสม 
กับสภาพเศรษฐกิจ 

3.56 1.12 มาก 2 

3. การข้ึนเงินเดือนและตําแหนงมีความเหมาะสมตาม 
ผลการปฏิบัติงาน 

3.56 1.05 มาก 3 

4. ทานพอใจในอัตราเดือนเงิน,คาลวงเวลาท่ีไดรับใน 
ปจจุบัน 

3.48 1.12 มาก 4 

ภาพรวม 3.57 1.04 มาก  
 

จากตารางที่ 15 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร    
ดานปจจ ัย คํ้าจ ูน  ประกอบดวยด านเง ิน เด ือนและผลตอบแทนอยู ในระดับมาก (µ = 3.57 ,             
σ = 1.04) เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับมากทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก     
คาตอบแทนท่ีทานไดรับมีความเหมาะสมกับความยากของงานและปริมาณงานท่ีทานตองปฏิบัติ          
(µ = 3.63, σ = 1.12) รองลงมา การเลื่อนข้ันเงินเดือนในปจจุบันมีความเหมาะสมกับสภาพ
เศรษฐกิจ  (µ = 3.56 , σ = 1.12) การข้ึน เงินเดือนและตํ าแหน งมีความเหมาะสมตามผล              
การปฏิบัติงาน (µ = 3.56, σ = 1.05) และทานพอใจในอัตราเดือนเงิน,คาลวงเวลาท่ีไดรับในปจจุบัน       
(µ = 3.48, σ = 1.12) 
 

ตารางท่ี 16 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรดานปจจัยคํ้าจูน ประกอบดวยดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคล 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรดานปจจัยค้ํา
จูน ประกอบดวยดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

ระดับความคิดเห็น 
µ σ ระดับ อันดับ 

1. ผูบังคับบัญชาแสดงความหวงใยตอปญหาหรือ 
ความกังวลใจของทาน 

3.99 0.83 มาก 4 

2. องคการของทานไมมีการแบงพรรคแบงพวกและมี 
ความสามัคคี 

4.00 0.75 มาก 3 

3. ผูบังคับบัญชามักใชถอยคําท่ีสุภาพกับทานเสมอ 4.28 0.68 มากท่ีสุด 1 
4. เพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือตอทานท้ังในดาน 
การงานและดานสวนตัว 

4.18 0.77 มาก 2 

ภาพรวม 4.11 0.67 มาก  
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จากตารางที่ 16 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร      
ดานปจจัยคํ้าจูน ประกอบดวยดานความสัมพันธระหวางบุคคลอยูในระดับมาก  (µ = 4.11,          
σ = 0.67) เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับมากท่ีสุดและมากโดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย 
ไดแก  ผู บั งคับบัญชามักใช ถอยคําท่ีสุภาพกับท าน เสมอ (µ = 4.28, σ = 0.68) รองลงมา            
เพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือตอทานท้ังในดาน การงานและดานสวนตัว (µ = 4.18, σ = 0.77) 
องคการของทานไมมีการแบงพรรคแบงพวกและมีความสามัคคี (µ = 4.00, σ = 0.75) และ
ผูบังคับบัญชาแสดงความหวงใยตอปญหาหรือความกังวลใจของทาน (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                   
ดานสภาพแวดลอมการทํางาน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรดานปจจัยค้ํา
จูน ประกอบดวยดานสภาพแวดลอมการทํางาน 

ระดับความคิดเห็น 
µ σ ระดับ อันดับ 

1. องคการของทานมีสิ่งอํานวยความสะดวกและ 
เครือ่งมืออยางเพียงพอซ่ึงอยูในสภาพพรอมใชงาน 

3.94 0.99 มาก 3 

2. ไฟ / แสงสวางมีความเพียงพอขณะปฏิบัติงาน 3.48 1.12 มาก 4 
3. สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานของทานมีความ 
เปนระเบียบเรียบรอย 

4.29 0.90 มากท่ีสุด 1 

4. พ้ืนท่ีใชสอยในองคการของทานมีความเหมาะสมกับ 
จํานวนผูปฏิบัติงานและปริมาณงาน 

4.15 0.84 มาก 2 

ภาพรวม 3.97 0.81 มาก  
 
จากตารางที่ 17 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร     

ดานปจจัยคํ้าจูน ประกอบดวยดานสภาพแวดลอมการทํางานอยูในระดับมาก  (µ = 3.99,σ = 0.81) 
เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับมากท่ีสุดและมากโดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก          
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานของทานมีความเปนระเบียบเรียบรอย (µ = 4.29, σ = 0.90) 
รองลงมา พ้ืนท่ีใชสอยในองคการของทานมีความเหมาะสมกับจํานวนผูปฏิบัติงานและปริมาณงาน      
(µ = 4.15, σ = 0.84) องคการของทานมีสิ่งอํานวยความสะดวกและเครื่องมืออยางเพียงพอซ่ึงอยูใน
สภาพพรอมใชงาน (µ = 3.94, σ = 0.99) และไฟ / แสงสวางมีความเพียงพอขณะปฏิบัติงาน          
(µ = 3.48, σ = 1.12) 
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ตารางท่ี 18 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรดานปจจัยคํ้าจูน ประกอบดวยดานความม่ันคง
ในงาน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรดานปจจัยค้ํา
จูน ประกอบดวยดานความม่ันคงในงาน 

ระดับความคิดเห็น 
µ σ ระดับ อันดับ 

1. ทานมีความม่ันใจวาจะไมถูกโยกยายเปลี่ยนแปลง 
ไปปฏิบัติงานพ้ืนท่ีอ่ืนโดยท่ีทานไมสมัครใจ 

3.68 1.02 มาก 4 

2. ทานไดรับความคุมครองจากการปฏิบัติงานคอนขา
งสูง 

4.06 0.89 มาก 1 

3. ตําแหนงท่ีทานปฏิบัติงานไมเสี่ยงตอการถูกไลออก  
ปลดออกหรือใหออก 

3.93 0.87 มาก 2 

4. การทํางานท่ีองคการนี้ทําใหชีวิตของทานมีความ 
ม่ันคง และมีคุณภาพชีวิตท่ีด ี

3.81 1.01 มาก 3 

ภาพรวม 3.87 0.85 มาก  
 
จากตารางที่ 18 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร    

ดานปจจัยคํ้าจูนในดานความมั่นคงในงานอยูในระดับมาก   (µ = 3.87, σ = 0.85) เม่ือพิจารณาราย
ขออยูในระดับมากทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก ทานไดรับความคุมครองจาก
การปฏิบัติงานคอนขางสูง (µ = 4.06, σ = 0.89) รองลงมา ตําแหนงท่ีทานปฏิบัติงานไมเสี่ยง         
ตอการถูกไลออกปลดออกหรือใหออก (µ = 3.93, σ = 0.87) การทํางานท่ีองคการนี้ทําใหชีวิตของ    
ทานมีความม่ันคง และมีคุณภาพชีวิตท่ีดี (µ = 3.81, σ = 1.01) และทานมีความม่ันใจวาจะไมถูก
โยกยายเปลี่ยนแปลงไปปฏิบัติงานพ้ืนท่ีอ่ืนโดยท่ีทานไมสมัครใจ (µ = 3.68, σ = 1.02) 
 

ตารางท่ี 19 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรดานปจจัยคํ้าจูน ประกอบดวยดานเทคนิค     
การนิเทศงาน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรดานปจจัยค้ํา
จูน ประกอบดวยดานเทคนิคการนิเทศงาน 

ระดับความคิดเห็น 
µ σ ระดับ อันดับ 

1. ผูบังคับบัญชาของทานมีความรูความชํานาญดาน 
การจัดการและนําความรูมาประยุกตใชใหเกิด 
ประโยชนอยางสมํ่าเสมอ 

3.93 0.98 มาก 2 

2. ผูบังคับบัญชาของทานเปนแบบอยางท่ีดีในการมุงม่ัน
และทุมเทตอภารกิจการงาน 

3.83 0.89 มาก 4 

3. ผูบังคับบัญชาชองทานมีความรับผิดชอบตอการ
กระทําของตนท่ีสงผลตอองคการหรือผูใตบังคับบุญชา 

3.86 1.07 มาก 3 

4. ผูบังคับบัญชาของทานนําเทคนิคใหมๆมาใชในการ
บริหารงานตอทานและผูใตบังคับบัญชาคนอ่ืนเสมอ 

3.97 0.98 มาก 1 

ภาพรวม 3.90 0.83 มาก  



45 
 

จากตารางที่ 19 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร      
ดานปจจัยคํ้าจูนในดานเทคนิคการนิเทศงานอยูในระดับมาก (µ = 3.90, σ = 0.83) เม่ือพิจารณาราย
ขออยูในระดับมากทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก ผูบังคับบัญชาของทานนํา
เทคนิคใหมๆมาใชในการบริหารงานตอทานและผู ใตบั งคับบัญชาคนอ่ืนเสมอ (µ = 3.97 ,              
σ = 0.98) รองลงมา ผูบังคับบัญชาของทานมีความรูความชํานาญดานการจัดการและนําความรูมา
ประยุกต ใช ให เกิดประโยชนอยางสมํ่าเสมอ  (µ = 3.93, σ = 0.98) ผูบังคับบัญชาชองทานมี        
ความรับผิดชอบตอการกระทําของตนท่ีสงผลตอองคการหรือผูใตบังคับบุญชา (µ = 3.86, σ = 1.07) 
และผูบังคับบัญชาของทานเปนแบบอยางท่ีดีในการมุงม่ันและทุมเทตอภารกิจการงาน (µ = 3.83,             
σ = 0.89) 
 

4.3 ตอนท่ี 3  เปนคําถามเกี่ยวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร ใน 5 ดาน 
ประกอบดวย 1. ปริมาณผลงาน 2. คุณภาพของงาน 3. ความทันเวลา 4. ความประหยัดคุมคา  

ในการใชทรัพยากร และ 5. การมุงผลสัมฤทธิ์ 
แสดงผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับตอนท่ี 3  เปนคําถามเก่ียวกับประสิทธิผลใน            

การปฏิบัติงานของบุคลากร ใน 5 ดาน ประกอบดวย 1. ปริมาณผลงาน 2. คุณภาพของงาน                     
3. ความทันเวลา 4. ความประหยัดคุมคาในการใชทรัพยากร และ 5. การมุงผลสัมฤทธิ์  

 
ตารางท่ี 20 ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร ในภาพรวม 
 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร ในภาพรวม 
ระดับความคิดเห็น 

µ σ ระดับ อันดับ 

1. ดานปริมาณผลงาน 4.05 0.80 มาก 4 
2. ดานคุณภาพของงาน 4.02 0.68 มาก 5 
3. ดานความทันเวลา 4.25 0.73 มากท่ีสุด 1 
4. ดานความประหยัดคุมคาในการใชทรพัยากร 4.25 0.66 มากท่ีสุด 2 
5. ดานการมุงผลสัมฤทธิ ์ 4.16 0.70 มาก 3 

ภาพรวม 4.15 0.61 มาก  
 
จากตารางท่ี 20 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร          

ในภาพรวมในภาพรวมอยูในระดับมาก (µ = 4.15, σ = 0.61) เม่ือพิจารณารายดานอยูในระดับมาก    
ทุกดาน โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก ดานความทันเวลา (µ = 4.25, σ = 0.73) 
รองลงมา ดานความประหยัดคุมคาในการใชทรัพยากร (µ = 4.25, σ = 0.66) ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ 
(µ = 4.16, σ = 0.70) ดานปริมาณผลงาน (µ = 4.05, σ = 0.80) และ ดานคุณภาพของงาน          
(µ = 4.02, σ = 0.68) 
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ตารางท่ี 21 ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร ดานปริมาณงาน 
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร ดาน

ปริมาณงาน 
ระดับความคิดเห็น 

µ σ ระดับ อันดับ 

1. จํานวนผลงานเปนงานตามนโยบายหรือยุทธศาสตร
งานประจําตามหนาท่ีรับผิดชอบ 

4.03 0.81 มาก 3 

2. งานท่ีไดรับมอบหมายเปนพิเศษท่ีทํา ไดสําเร็จตาม 
เปาหมายท่ีกําหนดหรือตามขอตกลงหรือตามมาตรฐาน 

4.17 0.76 มาก 1 

3. งานสําคัญดวนในภารกิจหลักของหนวยงาน ทาน
สามารถทําไดมากกวา รอยละ 60 

4.08 0.86 มาก 2 

4. ระดับความสําเร็จของปริมาณผลผลิตท่ีทําไดจริงเม่ือ 
เปรียบกับเปาหมายอยูในเกณฑ 

3.93 0.95 มาก 4 

5. ปริมาณงานท่ีดําเนินการผลสําเร็จกวาเปาหมายท่ี 
วางไว 

3.84 0.74 มาก 5 

ภาพรวม 4.05 0.80 มาก  
 

จากตารางที่ 21 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ดานปริมาณงานขอมูลอยูในระดับมาก (µ = 4.05, σ = 0.80) เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับมากทุก
ขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก งานท่ีไดรับมอบหมายเปนพิเศษท่ีทํา ไดสําเร็จตาม
เป าหมายท่ี กําหนดหรือตามข อตกลงหรือตามมาตรฐาน  (µ = 4.17 , σ = 0.76) รองลงมา             
งานสําคัญดวนในภารกิจหลักของหนวยงาน ทานสามารถทําไดมากกวา รอยละ 60 (µ = 4.08,       
σ = 0.86) จํานวนผลงานเปนงานตามนโยบายหรือยุทธศาสตร งานประจําตามหนาท่ีรับผิดชอบ       
(µ = 4.03, σ = 0.81) ระดับความสําเร็จของปริมาณผลผลิตท่ีทําไดจริงเม่ือเปรียบกับเปาหมายอยูใน
เกณฑ  (µ = 3.93, σ = 0.95) และปริมาณงานท่ีดําเนินการผลสําเร็จกว าเปาหมายท่ีวางไว              
(µ = 3.84, σ = 0.74) 

 

ตารางท่ี 22 ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร ดานคุณภาพของงาน 
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร ดาน

คุณภาพของงาน 
ระดับความคิดเห็น 

µ σ ระดับ อันดับ 

1. ในการปฏิบัติงานรอบท่ีผานมาไมมีขอรองเรียนใดๆ
จากผูรับบริการและหนวยงานอ่ืนๆท่ีมีสวนเก่ียวของ 

4.01 0.77 มาก 2 

2. งานท่ีทํามีความถูกตอง ความครบถวน ความสมบูรณ
ตามแผนปฏิบัติการ 

4.16 0.71 มาก 1 

3. ผูท่ีมาติดตองานและผูมิไดมีสวนเสียมีความพึงพอใจ
คุณภาพการใหบริการของทาน 

3.99 0.79 มาก 3 

4. ผลสํ า เร็ จ ของงานบ รรลุ เป าห มาย โดย ไม เกิ ด
ขอผิดพลาดหรือมีปญหาตามมาภายหลัง 

3.92 0.76 มาก 4 

ภาพรวม 4.02 0.68 มาก  
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จากตารางที่ 22 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ดานคุณภาพของงานอยูในระดับมาก (µ = 4.02, σ = 0.68) เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับมาก     
ทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก งานท่ีทํามีความถูกตอง ความครบถวน          
ความสมบูรณตามแผนปฏิบัติการ (µ = 4.16, σ = 0.71) รองลงมา ในการปฏิบัติงานรอบท่ีผานมาไม
มีขอรองเรียนใดๆจากผูรับบริการและหนวยงานอ่ืนๆท่ีมีสวนเก่ียวของ (µ = 4.01, σ = 0.77)           
ผูท่ีมาติดตองานและผูมิไดมีสวนเสียมีความพึงพอใจคุณภาพการใหบริการของทาน (µ = 3.99,        
σ = 0.79) และผลสําเร็จของงานบรรลุเปาหมายโดยไมเกิดขอผิดพลาดหรือมีปญหาตามมาภายหลัง 
(µ = 3.92, σ = 0.76) 
 

ตารางท่ี 23 ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร ดานความทันเวลา 
 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร ดานความ
ทันเวลา 

ระดับความคิดเห็น 
µ σ ระดับ อันดับ 

1. ทานสามารถปฏิบัติงานตามหนาท่ี-ภารกิจท่ีไดรับ
มอบหมายสําเร็จภายในระยะเวลาท่ีกําหนด 

4.29 0.78 มากท่ีสุด 2 

2. ทานสามารถจัดลําดับการทํางานโดยรีบทํางานดวน
พิเศษกอนงานประจําเสมอและเสร็จทันเวลา 

4.24 0.76 มากท่ีสุด 3 

3. ทานนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในงานสนับสนุนให
งานบริการเปนไปอยางรวดเร็ว 

4.18 0.74 มาก 5 

4. ทานสามารถปฏิบัติงานตามแผนงานปฏิบั ติการ
ประจําปไดตรงตามแผนดวยความรวดเร็วและตรงตาม
เวลาท่ีกําหนด 

4.22 0.75 มากท่ีสุด 4 

5. เม่ือทานไดรับแจงงานหรือคําสั่งแตละครั้งทานจะ
ดําเนินการอยางรวดเร็วเพ่ือใหงานเสร็จกอนหรือทันเวลา 

4.33 0.84 มากท่ีสุด 1 

ภาพรวม 4.25 0.73 มากท่ีสุด  
 
จากตารางที่ 23 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ดานความทันเวลาอยูในระดับมาก  (µ = 4.25, σ = 0.73) เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับมากท่ีสุด   
ทุกขอโดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก เม่ือทานไดรับแจงงานหรือคําสั่งแตละครั้งทานจะ
ดําเนินการอยางรวดเร็วเพ่ือใหงานเสร็จกอนหรือทันเวลา (µ = 4.33, σ = 0.84) รองลงมา          
ทานสามารถปฏิบัติงานตามหนาท่ี-ภารกิจท่ีไดรับมอบหมายสําเร็จภายในระยะเวลาท่ีกําหนด           
(µ = 4.29, σ = 0.78) ทานสามารถจัดลําดับการทํางานโดยรีบทํางานดวนพิเศษกอนงานประจําเสมอ
และเสร็จทันเวลา (µ = 4.24, σ = 0.76) ทานสามารถปฏิบัติงานตามแผนงานปฏิบัติการประจําปได
ตรงตามแผนดวยความรวดเร็วและตรงตาม (µ = 4.22, σ = 0.75) และทานนําเทคโนโลยีสารสนเทศ
มาใชในงานสนับสนุนใหงานบริการเปนไปอยางรวดเร็ว (µ = 4.18, σ = 0.74) 
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ตารางท่ี 24 ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร ดานประหยัดและคุมคาในการใชทรัพยากร 
 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร ดาน
ประหยัดและคุมคาในการใชงาน 

ระดับความคิดเห็น 
µ S.D. ระดับ อันดับ 

1. ทานใชทรัพยากรอยางเหมาะสมในการทํางานให
บรรลุผลสําเรจ็ 

4.24 0.89 มากท่ีสุด 3 

2. ทรัพยากรท่ีใชคุมคากับผลผลิตของงานหรือโครงการ 4.20 0.76 มาก 5 
3. ทานสามารถบริหารจัดสรรทรัพยากรโดยไดถือปฏิบัติ
อยางสมํ่าเสมอเพ่ือใหองคกรบรรลุผลท่ีดีในท่ีสุดในดาน
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

4.21 0.73 มากท่ีสุด 4 

4. หนวยงานของทานมีการกําหนดวิธีปฏิบัติเก่ียวกับการ
จัดสรรทรัพยากรแตละประเภท เพ่ือสนับสนุนการบรรลุ
วัตถุประสงคของการดําเนินงาน 

4.29 0.70 มากท่ีสุด 2 

5. ทานสามารถปฏิบัติตามคูมือการใชอุปกรณ เครื่องมือ
ระบบสารสนเทศ และการบริหารเงินงบประมาณ 

4.33 0.75 มากท่ีสุด 1 

ภาพรวม 4.25 0.66 มากท่ีสุด  
 
จากตารางที่ 24 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ดานประหยัดและคุมคาในการใชงานอยูในระดับมาก   (µ = 4.25, σ = 0.66) เม่ือพิจารณารายขออยู
ในระดับมากท่ีสุดทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก ทานสามารถปฏิบัติตามคูมือ
การใชอุปกรณ เครื่องมือระบบสารสนเทศ และการบริหารเงินงบประมาณ (µ = 4.33, σ = 0.75) 
รองลงมา หนวยงานของทานมีการกําหนดวิธีปฏิบัติเก่ียวกับการจัดสรรทรัพยากรแตละประเภท      
เพ่ือสนับสนุนการบรรลุวัตถุประสงคของการดําเนินงาน (µ = 4.29, σ = 0.70) ทานใชทรัพยากร
อยางเหมาะสมในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ  (µ = 4.24, σ = 0.89) ทานสามารถบริหารจัดสรร
ทรัพยากรโดยไดถือปฏิบัติอยางสมํ่าเสมอเพ่ือใหองคกรบรรลุผลท่ีดีในท่ีสุดในดานประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล (µ = 4.21, σ = 0.73) และทรัพยากรท่ีใชคุมคากับผลผลิตของงานหรือโครงการ        
(µ = 4.20, σ = 0.76) 
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ตารางท่ี 25 ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ 
 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร ดานการมุง
ผลสัมฤทธิ ์

ระดับความคิดเห็น 
µ σ ระดับ อันดับ 

1. ทานมีความมุงม่ันท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีราชการท่ีดีหรือให
เกินมาตรฐานท่ีมีอยู 

4.29 0.74 มากท่ีสุด 1 

2. ผลการปฏิบัติงานท่ีผานมาของทานอยูในเกณฑวัดผล
สัมฤทธิ ์

4.19 0.76 มาก 2 

3. ท านสามารถ พัฒ นาผลงานหรือกระบวนการ
ปฏิบัติงานตามเปาหมายท่ียากและทาทายชนิดท่ีอาจไม
เคยมีผูใดสามารถกระทําไดมากอน 

4.10 0.82 มาก 3 

4. ทานมีความพยายามปรับปรุงการปฏิบัติงาน เพ่ือใหได
ตามเปาหมาย 

4.05 0.78 มาก 4 

ภาพรวม 4.16 0.70 มาก  
 

จากตารางที่ 25 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ดานการมุงผลสัมฤทธิ ์อยูในระดับมาก (µ = 4.16, σ = 0.70) เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับมาก      
ทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก ทานมีความมุงม่ันท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีราชการท่ีดี
หรือใหเกินมาตรฐานท่ีมีอยู (µ = 4.29, σ = 0.74) รองลงมา ผลการปฏิบัติงานท่ีผานมาของทานอยู
ในเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ (µ = 4.19, σ = 0.76) ทานสามารถพัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงาน
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) และทานมีความพยายามปรับปรุงการปฏิบัติงาน เพ่ือใหไดตามเปาหมาย      
(µ = 4.05, σ = 0.78 )  

 

4.4 ตอนท่ี 4 การทดสอบสมมติฐาน 
 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานของปจจัยจูงใจที่มีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
บุคลากรของคณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 

ตารางท่ี 26 คาความความสัมพันธระหวางปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ       
ท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร คณะศิลปศาสตร มทร.ธัญบุร ี
 

ตัวแปร TSW NW AT TPW RW OE 
ดานความสําเร็จในงาน (TSW) 1.000      
ดานลักษณะงาน (NW) .597** 1.000     
ดานการยอมรับ (AT) .709** .684** 1.000    
ดานความกาวหนาในงาน (TPW .643** .635** .820** 1.000   
ดานความรับผิดชอบในงาน (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  พบวา ป จจ ัยด านแรงจ ูง ใจ ในการ ทํางานด านป จจ ัย จ ูง ใจ  ที ่มี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร คณะศิลปศาสตร มทร.ธัญบุรี ดังนี้ 

ปจจัยดานความสําเร็จในงานมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานอยู ใน
ระดับสูง (r=.76) พบวา เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05        
โดยมีระดับความสัมพันธในทางบวก 

ปจจัยดานลัษณะงานในงานมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานอยู ใน
ระดับสูง (r=.77) พบวา เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05       
โดยมีระดับความสัมพันธในทางบวก 

ปจจัยดานการยอมรับมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง 
(r=.87) พบวา เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีระดับ
ความสัมพันธในทางบวก 

ปจจัยดานความกาวหนาในงานมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานอยูใน
ระดับสูง (r=.90) พบวา เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมี
ระดับความสัมพันธในทางบวก 

ปจจัยดานความรับผิดชอบในงานกับประสิทธิผลในการปฏิบัต ิงานอยู ในระดับสูง         
(r=.91) พบวา เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีระดับ
ความสัมพันธในทางบวก 
 
ตารางท่ี 27 การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน ระหวางปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน
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 
 

ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานดาน
ปจจัยจูงใจ 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficient 

 
t 

 
p 

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

ดานความสําเร็จในงาน (IQA) .161 .036 .141 4.438 .000** 
ดานลักษณะงาน (SQA) .148 .025 .180 5.824 .000** 
ดานการยอมรับ (PU) .086 .038 .106 2.277 .024 
ดานความกาวหนาในงาน .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 พบวา ของอํานาจการทํางานของของปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน         
ดานปจจัยจูงใจมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 (F = 411.606, p < 0.05) โดยมีอํานาจการทํานายไดรอยละ 93.30 (R = .966, R2 = .933)     
จากการวิเคราะหถดถอยพหุขั้นตอนเพื่อหาตัวแปรที่มีอํานาจในการทํานายปจจัยจูงใจที่มีผลตอ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานบุคลากร ของคณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี ดานปจจัยจูงใจ พบวา ปจจัยจูงใจ ไดแก ดานความสําเร็จใจงานคาสัมประสิทธิ์ถดถอยตอ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร เทากับ .161 และลักษณะงานคาสัมประสิทธิ์ถดถอย
ตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร เทากับ .148 และดานการยอมรับคาสัมประสิทธิ์
ถดถอยตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร เทากับ .086 และดานความกาวหนาใน
งานคาสัมประสิทธิ์ถดถอยตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร เทากับ .306 และ        
ดานความรับผิดชอบในงานคาสัมประสิทธิ์ถดถอยตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
เทากับ .258  เปนไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว 
 
ตารางท่ี 28 คาความความสัมพันธระหวางปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยคํ้าจูน        
ท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร คณะศิลปศาสตร มทร.ธัญบุร ี

 
ตัวแปร PA SC IR WE JS TS OE 

ดานนโยบายและการบริหารงาน (PA) 1.000       
ดานเงินเดือนและผลตอบแทน (SC) .680** 1.000      
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล (IR) .760** .562** 1.000     
ดานสภาพแวดลอมการทํางาน (WE) .720** .508** .834** 1.000    
ดานความมั่นคงในงาน (JS) .674** .658** .652** .565** 1.000   
ดานเทคนิคการนิเทศงาน (TS) .748** .635** .642 .683** .589** 1.000  
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน (OE) .865** .703** .892** .838** .771** .798** 1.000 
  **p < 0.05 

 
จากตารางท่ี  28 พบวา ป จจ ัยด านแรงจ ูง ใจ ในการ ทํางานด านป จจ ัย จ ูง ใจ  ที ่มี

ความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร คณะศิลปศาสตร มทร.ธัญบุรี ดังนี้ 
ปจจัยดานนโยบายและการบริหารงานกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยู

ในระดับสูง (r=.86) พบวา เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05    
โดยมีระดับความสัมพันธในทางบวก 

ปจจัยดานเงินเดือนและผลตอบแทนกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยู
ในระดับสูง (r=.70) พบวา เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05    
โดยมีระดับความสัมพันธในทางบวก 

ปจจัยดานความสัมพันธระหวางบุคคลกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยู
ในระดับสูง (r=.89) พบวา เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
โดยมีระดับความสัมพันธในทางบวก 
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ปจจัยดานสภาพแวดลอมการทํางานกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยูใน
ระดับสูง (r=.83) พบวา เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   โดย
มีระดับความสัมพันธในทางบวก 

ปจจ ัยด านความ มั ่นคงในงานกับประส ิทธ ิผล ในการปฏ ิบ ัต ิงานของบ ุคลากรอยู          
ในระดับสูง (r=.77) พบวา เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05       
โดยมีระดับความสัมพันธในทางบวก 

ปจจัยดานเทคนิคการนิเทศงานกับประสิทธิผลในการปฏิบัต ิงานของบุคลากรอยู        
ในระดับสูง (r=.79) พบวา เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05    
โดยมีระดับความสัมพันธในทางบวก 
 
ตารางท่ี 29 การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน ระหวางปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน
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 
 

ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานดาน
ปจจัยค้ําจูน 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficient 

 
t 

 
p 

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

ดานนโยบายและการบริหารงาน (IQA) .146 .033 .185 4.432 .000** 
ดานเงินเดือนและผลตอบแทน (SQA) .041 .019 .069 2.117 .036 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล (PU) .325 .041 .356 7.983 .000** 
ดานสภาพแวดลอมการทํางาน .113 .032 .148 3.519 .001 
ดานความมั่นคงในงาน (PEOU) .129 .024 .178 5.418 .000** 
ดานเทคนิคการนิเทศงาน .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 พบวา ของอํานาจการทํางานของปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน         
ดานปจจัยคํ้าจูน ท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร คณะศิลปศาสตร 
มทร.ธัญบุร ีไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (F = 333.299, p < 0.05) โดยมีอํานาจการทํานาย
ไดรอยละ 93.20 (R = .965, R2 = .932) จากการวิเคราะหถดถอยพหุขั้นตอนเพื่อหาตัวแปรที่มี
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            
ดานนโยบายและการบริหารงานมีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยตอตอประสิทธิผลในการปฏิบับติงานของ
บุคลากร เทากับ .14 และดานเงินเดือนและผลตอบแทน มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยตอประสิทธิผล
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ในการปฏิบัติงานของบุคลากร เทากับ .04 ดานความสัมพันธระหวางบุคคลคาสัมประสิทธิ์
ถดถอยตอประส ิทธ ิผล ในการปฏ ิบ ัต ิงานของบ ุคลากร เท าก ับ  .32  ดานสภาพแวดล อม           
การทํางาน คาสัมประสิทธิ์ถดถอยตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร เทากับ .11     
ดานความมั่นคงในงานคาสัมประสิทธิ์ถดถอยตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
เทากับ .12 และดานเทคนิคการนิเทศคาสัมประสิทธิ์ถดถอยตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร เทากับ .13 เปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว  
 
 



บทท่ี 5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

การวิจัยนี้ เปนการศึกษาเรื่อง “ปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานบุคลากร                       
ของคณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี”  

 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

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. เพ่ือศึกษาปจจัยจูงใจท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร         

คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

4. เพ่ือศึกษาปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
 จากการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานบุคลากร                       
ของคณะศิลปศาสตรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี สามารถสรุปผลการวิจัย          
ตามวัตถุประสงคดังนี้ 
 5.1.1 เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร คณะศิลปศาสตร 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 ดานปจจัยจูงใจ ผลการศึกษา พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับแรงจูงในการปฏิบัตงาน
ของบุคลากร ดานปจจัยจูงใจในภาพรวมอยูในระดับมาก (µ = 4.02) เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับ
มากทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก ดานความสําเร็จในงาน รองลงมา           
ดานลักษณะ ดานความรับผิดชอบในงาน ดานการยอมรับในงาน ดานความกาวหนาในงานตามลําดับ                 
ดังรายละเอียดดังนี้ 

1) ดานความสําเร็จในงาน  ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงในการปฏิบัตงานของบุคลากร      
ดานปจจัยจูงใจในดานความสําเร็จในงานอยูในระดับมากท่ีสุด  (µ = 4.32) เม่ือพิจารณารายขออยูใน
ระดับมากท่ีสุดทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก ทานสามารถปฏิบัติงานท่ีไดรับ
มอบหมายสําเร็จลุลวงไปดวยดีตามเวลาท่ีกําหนด รองลงมา ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานมัก
สนับสนุนใหทานปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุผลสําเร็จ ทานพึงพอใจกับความสําเร็จจากการปฏ ิบัติงานของ
ทาน  และเพ่ือนรวมงานของทานพึงพอใจกับผลงานท่ีทานปฏ ิบัติ  
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2) ดานลักษณะงาน ผู ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบัตงานของบุคลากร       
ดานปจจัยจูงใจในดานลักษณะงานอยูในระดับมากท่ีสุด   (µ = 4.32) เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับ
มากท่ีสุดทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก งานท่ีทานทําเปนงานสําคัญท่ีมีคุณคา
ตอองคกร รองลงมา งานท่ีทานทําเปนงานท่ีตองใชทักษะในการคิดวิเคราะห งานท่ีทานทําเหมาะสม
กับความรูความสามารถ และงานท่ีทานทํามีความนาสนใจ และทาทายความสามารถ  

3) ดานการยอมรับในงาน ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร    
ดานปจจัยจูงใจในดานการยอมรับในงานอยูในระดับมาก  (µ = 4.04) เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับ
มากทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก ผูบังคับบัญชาเพ่ือนรวมงานยอมรับใน       
ความรูสามารถของทาน รองลงมาทานมีโอกาสไดรับมอบหมายงานท่ีสําคัญหรือนโยบายเรงดวน 
ผูบังคับบัญชายอมรับและใหกําลังใจเก่ียวกับการปฏิบัติงานอยูเสมอ และในการประชุม/สัมมนาตาง 
ท่ีประชุมนําปญหาและขอเสนอแนะของทานไปปฏิบัติ  

4) ดานความกาวหนาในงาน ผู ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรดานปจจัยจูงใจในดานความกาวหนาในงานอยูในระดับมาก  (µ = 4.00) เม่ือพิจารณารายขอ
อยูในระดับมากทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก ทานไดรับการสนับสนุนจาก
ผูบังคับบัญชาใหมีตําแหนงสูงข้ึน รองลงมา หนวยงานของทานใหการฟนฟูความรูเดิมและอบรม    
ความรู ใหม ในการปฏิบัติงานใหกับทาน ทานมองเห็นทางท่ีจะไดเลื่อนข้ันจากการปฏิบัติหนาท่ี       
และทานพึงพอใจกับการพิจารณาเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนงท่ีมีความยุติธรรมในองคการ  

5) ดานความรับผิดชอบในงาน ผู ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรดานปจจัยจูงใจในดานความรับผิดชอบในงานอยูในระดับมาก  (µ = 4.05) เม่ือพิจารณาราย
ขออยูในระดับมากทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก ทานสามารถรับผิดชอบงานท่ี
ไดรับมอบหมายอยางถูกตองและครบถวน รองลงมา ทานมีโอกาสแสดงความรู ความสามารถอยาง
เต็มท่ีในการปฏิบัติงาน ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหทานแสดงความคิดเห็นหรือมี  สวนในการตัดสินใจ
เก่ียวกับการปฏิบัติงาน และผูบังคับบัญชาใหอิสระในการเลือกวิธีการปฏิบัติงานตามหนาท่ีความ
รับผิดชอบของทาน  

ดานปจจัยค้ําจูน ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงในการปฏิบัตงานของบุคลากรดานปจจัย   
คํ้าจ ูน ในภาพรวมอยู ในระด ับมาก   (µ = 3.88) เม่ือพิจารณารายขออยู ในระดับมากทุกขอ               
โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก  ดานความสัมพันธระหวางบุคคล รองลงมา              
ดานสภาพแวดลอมการทํางาน ดานเทคนิคการนิ เทศงาน ดานนโยบายและการบริหารงาน           
ดานความม่ันคงในงาน ดานเงินเดือนและผลตอบแทน  

1) ดานนโยบายและการบริหารงาน ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ  
ดานนโยบายและการบริหารงานอยูในระดับมาก  (µ = 3.88) เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับมาก    
ทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก นโยบายของหนวยงานเปนท่ียอมรับของทานและ
เพ่ือนรวมงาน รองลงมา นโยบายขององคการสงเสริมการเจริญเติบโตขององคการและผูปฏิบัติงาน 
การบริหารงานในองคการของทานมีความเปนธรรมตอบุคลากร และทานรูสึกวาระเบียบขอบังคับของ
หนวยงานมีลักษณะท่ีเหมาะสมเม่ือนํามาบังคับใชทําใหเกิดความชัดเจนในการทํางาน  
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2) ดานเงินเดือนและผลตอบแทน ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ     
ดานเงินเดือนและผลตอบแทนอยูในระดับมาก (µ = 3.57) เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับมากทุกขอ 
โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก คาตอบแทนท่ีทานไดรับมีความเหมาะสมกับความยาก
ของงานและปริมาณงานท่ีท านตองปฏิบัติ   รองลงมา การเลื่อน ข้ันเงินเดือนในป จจุบัน มี             
ความเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจ การข้ึนเงินเดือนและตําแหน งมีความเหมาะสมตามผล             
การปฏิบัติงาน และทานพอใจในอัตราเดือนเงิน,คาลวงเวลาท่ีไดรับในปจจุบัน 

3) ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ   
ดานความสัมพันธระหวางบุคคลอยูในระดับมาก  (µ = 4.11) เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับมากท่ีสุด
และมากโดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก ผูบังคับบัญชามักใชถอยคําท่ีสุภาพกับ         
ทานเสมอ  รองลงมา เพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือตอทานท้ังในดานการงานและดานสวนตัว           
องคการของทานไมมีการแบงพรรคแบงพวกและมีความสามัคคี และผูบังคับบัญชาแสดงความหวงใย   
ตอปญหาหรือความกังวลใจของทาน  

4) ดานสภาพแวดลอมการทํางาน ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ     
ดานสภาพแวดลอมการทํางานอยูในระดับมาก (µ = 3.99) เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับมากท่ีสุด
และมากโดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานของทาน         
มี ความเปนระเบียบเรียบรอย รองลงมา พ้ืนท่ีใชสอยในองคการของทานมีความเหมาะสมกับจํานวน
ผูปฏิบัติงานและปริมาณงาน  องคการของทานมีสิ่งอํานวยความสะดวกและเครื่องมืออยางเพียงพอซ่ึง
อยูในสภาพพรอมใชงาน และไฟ / แสงสวางมีความเพียงพอขณะปฏิบัติงาน  

5) ดานความม่ันคงในงาน ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร    
ดานปจจัยคํ้าจูนในดานความมั่นคงในงานอยูในระดับมาก   (µ = 3.87) เม่ือพิจารณารายขออยูใน
ระดับมากทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก ทานไดรับความคุ มครองจาก           
การปฏิบัติงานคอนขางสูง รองลงมา ตําแหนงท่ีทานปฏิบัติงานไมเสี่ยงตอการถูกไลออกปลดออกหรือ
ใหออก การทํางานท่ีองคการนี้ทําใหชีวิตของทานมีความม่ันคง และมีคุณภาพชีวิตท่ีดี และทานมี  
ความม่ันใจวาจะไมถูกโยกยายเปลี่ยนแปลงไปปฏิบัติงานพ้ืนท่ีอ่ืนโดยท่ีทานไมสมัครใจ 

6) ดานเทคนิคการนเิทศงาน ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร     
ดานปจจัยคํ้าจูนในดานเทคนิคการนิเทศงานอยูในระดับมาก (µ = 3.90) เม่ือพิจารณารายขออยูใน
ระดับมากทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก ผูบังคับบัญชาของทานนําเทคนิคใหม 
มาใชในการบริหารงานตอทานและผูใตบังคับบัญชาคนอ่ืนเสมอ รองลงมา ผูบังคับบัญชาของทานมี 
ความรูความชํานาญดานการจัดการและนําความรูมาประยุกตใชใหเกิดประโยชนอยางสมํ่าเสมอ  
ผูบังคับบัญชาชองทานมีความรับผิดชอบตอการกระทําของตนท่ีสงผลตอองคการหรือผูใตบังคับบัญชา 
และผูบังคับบัญชาของทานเปนแบบอยางท่ีดีในการมุงม่ันและทุมเทตอภารกิจการ  
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 5.1.2 เพ่ือศึกษาประสิทธิผลในการปฏิ บัติ งานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุร ี

  ผลการศึกษา พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร          
ในภาพรวมในภาพรวมอยูในระดับมาก (µ = 4.15) เม่ือพิจารณารายดานอยูในระดับมากทุกดาน          
โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก ดานความทันเวลา รองลงมา ดานความประหยัดคุมคา
ในการใชทรัพยากร  ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ ดานปริมาณผลงานและ ดานคุณภาพของงาน  
 1) ดานปริมาณงาน ผูตอบแบบสอบถามมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร        
ดานปริมาณงานขอมูลอยูในระดับมาก (µ = 4.05) เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับมากทุกขอ             
โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก งานท่ีไดรับมอบหมายเปนพิเศษท่ีทํา ไดสําเร็จตาม
เปาหมายท่ีกําหนดหรือตามขอตกลงหรือตามมาตรฐาน รองลงมา งานสําคัญดวนในภารกิจหลักของ
หนวยงาน ทานสามารถทําไดมากกวา รอยละ 60 จํานวนผลงานเปนงานตามนโยบายหรือยุทธศาสตร
งานประจําตามหนาท่ีรับผิดชอบ ระดับความสําเร็จของปริมาณผลผลิตท่ีทําไดจริงเม่ือเปรียบกับ
เปาหมายอยูในเกณฑ และปริมาณงานท่ีดําเนินการผลสําเร็จกวาเปาหมายท่ีวางไว  
 2) ดานคุณภาพของงาน ผูตอบแบบสอบถามมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ดานคุณภาพของงานอยูในระดับมาก (µ = 4.02) เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับมากทุกขอ โดย
เรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก งานท่ีทํามีความถูกตอง ความครบถวน ความสมบูรณตาม
แผนปฏิบัติการ รองลงมา ในการปฏิบัติงานรอบท่ีผานมาไมมีขอรองเรียนใดๆจากผูรับบริการและ
หนวยงานอ่ืนๆท่ีมีสวนเก่ียวของ ผู ท่ีมาติดตองานและผูมิไดมีสวนเสียมีความพึงพอใจคุณภาพ         
การใหบริการของทาน และผลสําเร็จของงานบรรลุเปาหมายโดยไมเกิดขอผิดพลาดหรือมีปญหา
ตามมาภายหลัง 
 3) ดานความทันเวลา ผูตอบแบบสอบถามมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร       
ดานความทันเวลาอยูในระดับมาก  (µ = 4.25) เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับมากท่ีสุดทุกขอ โดย
เรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก เม่ือทานไดรับแจงงานหรือคําสั่งแตละครั้งทานจะดําเนินการ
อยางรวดเร็วเพ่ือใหงานเสร็จกอนหรือทันเวลา รองลงมา ทานสามารถปฏิบัติงานตามหนาท่ี-ภารกิจท่ี
ไดรับมอบหมายสําเร็จภายในระยะเวลาท่ีกําหนด ทานสามารถจัดลําดับการทํางานโดยรีบทํางานดวน
พิเศษกอนงานประจําเสมอและเสร็จทันเวลา ทานสามารถปฏิบัติงานตามแผนงานปฏิบัติการประจําป
ไดตรงตามแผนดวยความรวดเร็วและตรงตาม และทานนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในงานสนับสนุน
ใหงานบริการเปนไปอยางรวดเร็ว  
 4) ดานความประหยัดและคุมคาในการใชทรพัยากร ผูตอบแบบสอบถามมีประสิทธิผลใน  
การปฏิบัติงานของบุคลากร ดานประหยัดและคุมคาในการใชงานอยูในระดับมาก   (µ = 4.25)          
เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับมากท่ีสุดทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก         
ทานสามารถปฏิบั ติตามคู มือการใชอุปกรณ  เครื่องมือระบบสารสนเทศ และการบริหารเงิน
งบประมาณ รองลงมา หนวยงานของทานมีการกําหนดวิธีปฏิบัติเก่ียวกับการจัดสรรทรัพยากรแตละ
ประเภท เพ่ือสนับสนุนการบรรลุวัตถุประสงคของการดําเนินงาน ทานใชทรัพยากรอยางเหมาะสมใน            
การทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ  ทานสามารถบริหารจัดสรรทรัพยากรโดยไดถือปฏิบัติอยางสมํ่าเสมอ



58 
 

เพ่ือใหองคกรบรรลุผลท่ีดีในท่ีสุดในดานประสิทธิภาพและประสิทธิผล และทรัพยากรท่ีใชคุมคากับ
ผลผลิตของงานหรือโครงการ  
 5) ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ ผูตอบแบบสอบถามมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ดานการมุ งผลสัมฤทธิ ์อยู ในระดับมาก (µ = 4.16) เม่ือพิจารณารายขออยู ในระดับมากทุกขอ            
โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก ทานมีความมุงม่ันท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีราชการท่ีดีหรือให
เกินมาตรฐานท่ีมีอยู รองลงมา ผลการปฏิบัติงานท่ีผานมาของทานอยูในเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์          
ทานสามารถพัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมายท่ียากและทาทายชนิดท่ีอาจไม
เคยมีผูใดสามารถกระทําไดมากอน และทานมีความพยายามปรับปรุงการปฏิบัติงาน เพ่ือใหไดตาม
เปาหมาย 

5.1.3 เพ่ือศึกษาปจจัยจูงใจท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรคณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

ตามสมมติฐาน แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรคณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีไปในทิศทางเดียวกัน พบวา 

อํานาจการทํางานของของปจจัยแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจมีผลตอประสิทธผิลใน
การปฏิบัติงานของบุคลากร ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (F = 411.606, p < 0.05) โดยมี
อํานาจการทํานายไดรอยละ 93.30 (R = .966, R2 = .933) จากการวิเคราะหถดถอยพหุขั้นตอน
เพื ่อหาตัวแปรที ่มีอํานาจในการทํานายปจจัยจูงใจที ่มีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน  
บุคลากร ของคณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานปจจัยจูงใจ พบวา 
ปจจัยจูงใจ ไดแก ดานความสําเร็จใจงานคาสัมประสิทธิ์ถดถอยตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ขอ งบ ุค ล ากร  เท าก ับ  .1 6  และล ักษ ณ ะงานค าสัมประสิทธิ์ถดถอยตอป ระส ิท ธ ิผ ล ใน             
การปฏ ิบ ัต ิงานของบ ุคลากร เท าก ับ  .14  และดานการยอมรับคาสัมประสิทธิ์ถดถอยตอ
ประส ิทธ ิผลในการปฏ ิบ ัต ิงานของบุคลากร เท าก ับ  .08  และดานความกาวหนาในงาน           
คาสัมประสิทธิ์ถดถอยตอประส ิท ธ ิผลในการปฏ ิบ ัต ิงานของบ ุคลากร เท าก ับ  .30  และ            
ดานความรับผิดชอบในงานคาสัมประสิทธิ์ถดถอยตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
เทากับ .25 เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
            อํานาจการทํางานของปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยคํ้าจูน ท่ีมีความสัมพันธ

กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร คณะศิลปศาสตร มทร.ธัญบุรี ไดอยางมีนัยสําคัญ       

ทางสถิติท่ีระดับ .05 (F = 333.299, p < 0.05) โดยมีอํานาจการทํานายไดรอยละ 93.20 (R = .965,       

R2 = .932) จากการวิเคราะหถดถอยพหุขั้นตอนเพื่อหาตัวแปรที่มีอํานาจในการทํานายปจจัย     

จูงใจที่มีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานบุคลากร ของคณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  พบวา ปจจัยคํ้าจูน ไดแก ดานนโยบายและการบริหารงานมี       

คาสัมประสิทธิ์ถดถอยตอตอประสิทธิผลในการปฏิบับติงานของบุคลากร เทากับ .14 และ     

ดานเงินเดือนและผลตอบแทน มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร เทากับ .04 ดานความสัมพันธระหวางบุคคลคาสัมประสิทธิ์ถดถอยตอประสิทธิผลใน
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การปฏิบัติงานของบุคลากร เทากับ .32 ดานสภาพแวดลอมการทํางานคาสัมประสิทธิ์ถดถอยตอ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร เทากับ .11 ดานความมั่นคงในงานคาสัมประสิทธิ์

ถดถอยตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร เทากับ .12 และดานเทคนิคการนิเทศ      

คาสัมประสิทธิ์ถดถอยตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร เทากับ .13 เปนไปตาม

สมมติฐานท่ีตั้งไว 
  

5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
 จากการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานบุคลากร                       
ของคณะศิลปศาสตรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี สามารถอภิปรายผลการวิจัยตาม
วัตถุประสงคดังนี้ 
 5.2.1  เพ่ือศึกษาปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร      
คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

  จากผลการศึกษาพบวา แรงจ ูง ใจ ในการทํางาน  ส งผลต อประส ิท ธ ิผล ใน           
การปฏิบัติงานของบุคลากร คณะศิลปศาสตร มทร.ธัญบุรี ในดานปจจัยจูงใจ โดยคาเฉลี่ยสูงสุด              
ดานความสําเร็จในงาน ท้ังนี้อาจเปนเพราะบุคลากรสามารถปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายสําเร็จลุลวง
ไปดวยดีตามเวลาท่ีกําหนด ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานมักสนับสนุนใหทานปฏิบัติงานเพ่ือ
บรรลุผลสําเร็จ เพ่ือนรวมงานของทานพึงพอใจกับผลงานท่ีทานปฏิบัติ เม่ือพิจารณาเปนรายดาน 
พบวา ดานสภาพแวดลอมการทํางาน ดานเทคนิคการนิเทศงาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล    
ดานความสําเร็จในงาน ดานการยอมรับในงาน ดานความกาวหนาในงาน ดานเงินเดือนและ
ผลตอบแทนดานความรับผิดชอบในงาน ดานความม่ันคงในงาน ดานนโยบายและการบริหารงาน 
และดานลักษณะงาน มีสหสัมพันธกับประสิทธิผลในระดับสูงทุกดาน อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .01 
และสอดคลองกับงานวิจัยของ มลฤดี ทับพรม และเสนีย พวงยาณี (2560) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพล
ตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณ
ภูมิ ผลการวิจัยพบวา ระดับความคิดเห็นปจจัยดานการพัฒนาตนเองท่ีมีตอประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนโดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก ระดับความคิดเห็น
ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมีตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนโดย
ภาพรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก เม่ือทดสอบสมมติฐานปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน พบวา ดานความกาวหนาสวนตัว ดานความสําเร็จ ดาน
ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน และดานความม่ันคงในงานมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสายสนับสนุนอยางมีนัยสําคัญ  ทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

 จากผลการศึกษาพบวา แรงจ ูงใจ ในการทํางาน  ส งผลตอประส ิทธ ิผล ใน           
การปฏิบัติงานของบุคลากร คณะศิลปศาสตร มทร.ธัญบุรี ในดานปจจัยคํ้าจูน โดยคาเฉลี ่ย
สูงสุดดานความสัมพันธระหวางบุคคลท้ังนี้อาจเปนเพราะผูบังคับบัญชามักใชถอยคําท่ีสุภาพกับ      
ทานเสมอ เพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือตอทานท้ังในดานการงานและดานสวนตัว องคการของ
ทานไมมีการแบงพรรคแบงพวกและมีความสามัคคี ผูบังคับบัญชาแสดงความหวงใยตอปญหาหรือ
ความกังวลใจของบุคลากร สอดคลองกับงานวิจัยของมลฤดี ทับพรม และเสนีย พวงยาณี (2560)       
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ไดศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ ผลการวิจัยพบวาระดับความคิดเห็นปจจัยคํ้าจุนในการปฏิบัติงานท่ีมี
ตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนโดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก 
เม่ือทดสอบสมมติฐานปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
พบวา ดานความกาวหนาสวนตัว ดานความสําเร็จ ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน และดานความ
ม่ันคงในงานมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 และสอดคลองกับงานวิจัยของวิไลวรรณ อิศรเดช และพระมหาประกาศิต          
ฐิติปสิทธิกร (2563) ไดศึกษาการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสายปฏิบัติการวิชาชีพ
และบริหารท่ัวไป มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ผลการวิจัยพบวา 1) ปจจัยจูงใจใน      
การเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานฯ มี 3 ดาน คือ 1.1) ดานวัฒนธรรมองคกรสงเสริมการปฏิบัติตาม
กฎหมาย 1.2) ดานการทํางานเปนทีม และ 1.3) ดานความเปนองคกรแหงการเรียนรู 2) กิจกรรม  
การเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานฯ มี 5 ดาน คือ 2.1) การยึดม่ันในคุณธรรม 2.2) การมุง
ผลสัมฤทธิ์ 2.3) ความรับผิดชอบในงาน 2.4) การทํางานเปนทีม และ 2.5) การทํางานอยางเปนระบบ 
3) รูปแบบและองคความรูใหม คือ การสรางเครือขายการปฏิบัติงานอยางเปนระบบรวมกัน           
เปนเครื่องมือในการบริหารจัดการความสัมพันธของบุคคลในการทํางานใหงานมีคุณภาพ และ        
การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรเปนการสงเสริมดานความรูเพ่ือใหเกิดการพัฒนาความรู ทัศนคติ 
และทักษะเปนการเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางาน 
 

5.3 ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
5.3.1 จากผลการศึกษาแสดงใหเห็นวา ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน

แสดงความคิดเห็นอยูในระดับมาก ถือไดวาเปนความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน     
เปนปจจัยท่ีมีความสําคัญตอแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร ดังนั้น องคกรรวมถึงผูบังคับบัญชา
ควรสรางความสัมพันธท่ีดีระหวางบุคลากร เพ่ือสงผลตอการสรางแรงจูงใจท่ีดีในการทํางาน 
 5.3.2 จากผลการศึกษาแสดงใหเห็นวา ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ในเรื่องการมี
ความสัมพันธท่ีดีกับผูบังคับบัญชามีความคิดเห็นเปนอันดับแรก โดยมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก    
จึงเห็นไดวาความสัมพันธท่ีดีกับผูบังคับบัญชาเปนปจจัยสําคัญตอการสรางแรงจูงในในการทํางานของ
บุคลากร ดังนั้น ผูบังคับบัญชาควรมีการพบปะ พูดคุย สนทนา และมีกิจกรรมรวมกันเพ่ือสราง
ความสัมพันธท่ีดีระหวางผูบังคับบัญชากับบุคลากร เพ่ือเปนการสรางแรงจูงใจในการทํางานท่ีดีของ
บุคลากร 
 

5.4 ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยตอไป 
5.4.1 ควรศึกษาประสิทธิผลการบริหารจัดการปจจัยจูงใจท่ี มีผลตอประสิทธิผลใน            

การปฏิบัติงานบุคลากรของคณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
5.4.2 ควรศึกษากระบวนการบริหารงานบุคคลากรท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรของคณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
5.4.3 ควรศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารงานแบบมุงผลสัมฤทธิ์กับแรงจูงใจใน       

การปฏ ิบัติงานของบุคลากรของคณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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รายการประเมิน 
ผูเชี่ยวชาญ IOC 

1 2 3 

1. เพศ 
 1. ชาย     2. หญิง 

+1 +1 +1 1.00 

2. อาย ุ
  1. ต่ํากวา 30 ป  2. 31 – 40 ป  

 3. 41 – 50 ป  4. 51 ปข้ึนไป 

+1 +1 +1 1.00 

3. สภานภาพ 
  1. ขาราชการ  2. พนักงานมหาวิทยาลัย 

 3. พนักงานราชการ  4. ลูกจางประจํา/ลูกจางชั่วคราว 

+1 +1 +1 1.00 

4. ระดับการศึกษาสูงสุด 
  1. ต่ํากวาปริญญาตรี  2. ปริญญาตรี  

 3. ปริญญาโท  4. ปริญญาเอก 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
  1. นอยกวา 3 ป  2. 3 – 5 ป 
  3. 5 – 10 ป   4. 10 ปข้ึนไป 

+1 +1 +1 1.00 

ปจจัยจูงใจ 

ดานความสําเร็จในงาน 

1. ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานมักสนับสนุนใหทานปฏิบัติงานเพ่ือ
บรรลุผลสําเร็จ 

+1 +1 +1 1.00 

2. เพ่ือนรวมงานของทานพึงพอใจกับผลงานท่ีทานปฏิบัติ +1 +1 +1 1.00 

3. ทานพึงพอใจกับความสําเร็จจากการปฏิบัติงานของทาน +1 +1 +1 1.00 

4. ทานสามารถปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายสําเร็จลุลวงไปดวยดีตามเวลา
ท่ีกําหนด 

+1 +1 +1 1.00 

ดานลักษณะงาน       
1. งานท่ีทานทํามีความนาสนใจ และทาทายความสามารถ +1 +1 +1 1.00 

2. งานท่ีทานทําเปนงานสําคัญท่ีมีคุณคาตอองคกร +1 +1 +1 1.00 

3. งานท่ีทานทําเหมาะสมกับความรูความสามารถ +1 +1 +1 1.00 

4. งานท่ีทานทําเปนงานท่ีตองใชทักษะในการคิดวิเคราะห +1 +1 +1 1.00 

ดานการยอมรับในงาน 

1. ในการประชุม/สัมมนาตางๆ ท่ีประชุมนําปญหาและขอเสนอแนะ
ของทานไปปฏิบัติ 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

2. ผูบังคับบัญชาเพ่ือนรวมงานยอมรับในความรูสามารถของทาน +1 +1 +1 1.00 

3. ทานมีโอกาสไดรับมอบหมายงานท่ีสําคัญหรือนโยบายเรงดวน +1 +1 +1 1.00 

4. ผูบังคับบัญชายอมรับและใหกําลังใจเก่ียวกับการปฏิบัติงานอยูเสมอ +1 +1 +1 1.00 
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รายการประเมิน 
ผูเชี่ยวชาญ IOC 

1 2 3 

ดานความกาวหนาในงาน 
1. ทานไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาใหมีตําแหนงสูงข้ึน +1 +1 +1 1.00 

2. ทานพึงพอใจกับการพิจารณาเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนงท่ีมีความ
ยุติธรรมในองคการ 

+1 +1 +1 1.00 

3. ทานมองเห็นทางท่ีจะไดเลื่อนข้ันจากการปฏิบัติหนาท่ี +1 +1 +1 1.00 

4. หนวยงานของทานใหการฟนฟูความรูเดิมและอบรมความรูใหมๆ ใน
การปฏิบัติงานใหกับทาน 

+1 +1 +1 1.00 

ดานความรับผิดชอบในงาน 

1. ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหทานแสดงความคิดเห็นหรือมีสวนในการ
ตัดสินใจเก่ียวกับการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 1.00 

3. ผูบังคับบัญชาใหอิสระในการเลือกวิธีการปฏิบัติงานตามหนาท่ีความ
รับผิดชอบของทาน 

+1 +1 +1 1.00 

3. ทานสามารถรับผิดชอบงานท่ีไดรับมอบหมายอยางถูกตองและครบ    
ถวน 

+1 +1 +1 1.00 

4. ทานมีโอกาสแสดงความรู ความสามารถอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน +1 +1 +1 1.00 

ดานนโยบายและการบริหารงาน 

1. การบริหารงานในองคการของทานมีความเปนธรรมตอบุคลากร +1 +1 +1 1.00 

2. นโยบายของหนวยงานเปนท่ียอมรับของทานและเพ่ือนรวมงาน +1 +1 +1 1.00 

3. นโยบายขององคการสงเสริมการเจริญเติบโตขององคการและผู
ปฏิบัติงาน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

4. ทานรูสึกวาระเบียบขอบังคับของหนวยงานมีลักษณะท่ีเหมาะสมเม่ือ
นํามาบังคับใชทําใหเกิดความชัดเจนในการทํางาน 

+1 +1 +1 1.00 

ดานเงินเดือนและผลตอบแทน 

1. คาตอบแทนท่ีทานไดรับมีความเหมาะสมกับความยากของงานและ
ปริมาณงานท่ีทานตองปฏิบัติ 

+1 +1 +1 1.00 

2. การเลื่อนข้ันเงินเดือนในปจจุบันมีความเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจ +1 +1 +1 1.00 

3. การข้ึนเงินเดือนและตําแหนงมีความเหมาะสมตามผลการปฏิบัติงาน +1 +1 +1 1.00 

4. ทานพอใจในอัตราเดอืนเงิน,คาลวงเวลาท่ีไดรับในปจจุบัน +1 +1 +1 1.00 

ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
1. ผูบังคับบัญชาแสดงความหวงใยตอปญหาหรือความกังวลใจของทาน +1 +1 +1 1.00 
2. องคการของทานไมมีการแบงพรรคแบงพวกและมีความสามัคค ี +1 +1 +1 1.00 
3. ผูบังคับบัญชามักใชถอยคําท่ีสภุาพกับทานเสมอ +1 +1 +1 1.00 
4. เพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลอืตอทานท้ังในดานการงานและดานสวนตัว +1 +1 +1 1.00 
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รายการประเมิน 
ผูเชี่ยวชาญ IOC 

1 2 3 

ดานสภาพแวดลอมการทํางาน 

1. องคการของทานมีสิ่งอํานวยความสะดวกและเครื่องมืออยางเพียงพอ
ซ่ึงอยูในสภาพพรอมใชงาน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

2. ไฟ / แสงสวางมีความเพียงพอขณะปฏิบัติงาน +1 +1 +1 1.00 

3. สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานของทานมีความเปนระเบียบเรียบรอย +1 +1 +1 1.00 

4. พ้ืนท่ีใชสอยในองคการของทานมีความเหมาะสมกับจํานวนผู
ปฏิบัติงานและปริมาณงาน 

+1 +1 +1 1.00 

ดานความม่ันคงในงาน 

1. ทานมีความม่ันใจวาจะไมถูกโยกยายเปลี่ยนแปลงไปปฏิบัติงานพ้ืนท่ี
อ่ืนโดยท่ีทานไมสมัครใจ 

+1 +1 +1 1.00 

2. ทานไดรับความคุมครองจากการปฏิบัติงานคอนขางสูง +1 +1 +1 1.00 

3. ตําแหนงท่ีทานปฏิบัติงานไมเสี่ยงตอการถูกไลออก ปลดออกหรือให
ออก 

+1 +1 +1 1.00 

4. การทํางานท่ีองคการนี้ทําใหชีวิตของทานมีความม่ันคง และมีคุณภาพ
ชีวิตท่ีด ี

+1 +1 +1 1.00 

ดานเทคนิคการนิเทศงาน 

1. ผูบังคับบัญชาของทานมีความรูความชํานาญดานการจัดการและนํา
ความรูมาประยุกตใชใหเกิดประโยชนอยางสมํ่าเสมอ 

+1 +1 +1 1.00 

2. ผูบังคับบัญชาของทานเปนแบบอยางท่ีดีในการมุงม่ันและทุมเทตอ
ภารกิจการงาน 

+1 +1 +1 1.00 

3. ผูบังคับบัญชาชองทานมีความรับผิดชอบตอการกระทําของตนท่ีสงผล
ตอองคการหรือผูใตบังคับบุญชา 

+1 +1 +1 1.00 

4. ผูบังคับบัญชาของทานนําเทคนิคใหมๆมาใชในการบริหารงานตอทาน
และผูใตบังคับบัญชาคนอ่ืนเสมอ 

+1 +1 +1 1.00 

ปริมาณงาน 

1. จํานวนผลงานเปนงานตามนโยบายหรือยุทธศาสตรงานประจําตาม     
หนาท่ีรับผิดชอบ 

+1 +1 +1 1.00 

2. งานท่ีไดรับมอบหมายเปนพิเศษท่ีทํา ไดสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนด
หรือตามขอตกลงหรือตามมาตรฐาน 

+1 +1 +1 1.00 

3. งานสําคัญเรงดวนในภารกิจหลักของหนวยงาน ทานสามารถทําได       
มากกวา รอยละ 60 

+1 +1 +1 1.00 

4. ระดับความสําเร็จของปริมาณผลผลิตที่ทําไดจริงเมื่อเปรียบกับเปาหมายอยูใน
เกณฑ 

+1 +1 +1 1.00 
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รายการประเมิน 
ผูเชี่ยวชาญ IOC 

1 2 3 

ปริมาณงาน 

5. ปริมาณงานท่ีดําเนินการผลสําเร็จสูงกวาเปาหมายท่ีวางไว +1 +1 +1 1.00 
คุณภาพของงาน 
1. ในการปฏิบัติงานรอบท่ีผานมาไมมีขอรองเรียนใดๆจากผูรับบริการและหนวยงาน
อ่ืนๆท่ีมีสวนเก่ียวของ 

+1 +1 +1 1.00 

2. งานท่ีทํามีความถูกตอง ความครบถวน ความสมบูรณตามแผนปฏิบัติการ +1 +1 +1 1.00 
3. ผูท่ีมาติดตองานและผูมิไดมีสวนเสียมีความพึงพอใจคุณภาพการใหบริการของทาน +1 +1 +1 1.00 
4. ผลสําเร็จของงานบรรลุเปาหมายโดยไมเกิดขอผิดพลาดหรือมีปญหาตามมา
ภายหลัง 

+1 +1 +1 1.00 

ความทันเวลา 
1. ทานสามารถปฏิบัติงานตามหนาท่ี-ภารกิจท่ีไดรับมอบหมายสําเร็จภายในระยะเวลา
ท่ีกําหนด 

+1 +1 +1 1.00 

2. ทานสามารถจัดลําดับการทํางานโดยรีบทํางานดวนพิเศษกอนงานประจําเสมอและ
เสร็จทันเวลา 

+1 +1 +1 1.00 

3. ทานนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในงานสนับสนุนใหงานบริการเปนไปอยาง
รวดเร็ว 

+1 +1 +1 1.00 

4. ทานสามารถปฏิบัติงานตามแผนงานปฏิบัติการประจําปไดตรงตามแผน
ดวยความรวดเร็วและตรงตามเวลาท่ีกําหนด 

+1 +1 +1 1.00 

5. เม่ือทานไดรับแจงงานหรือคําสั่งแตละครั้งทานจะดําเนินการอยาง
รวดเร็วเพ่ือใหงานเสร็จกอนหรือทันเวลา 

+1 +1 +1 1.00 

ความประหยัดและคุมคาในการใชทรัพยากร 
1. ทานใชทรัพยากรอยางเหมาะสมในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ +1 +1 +1 1.00 
2. ทรัพยากรท่ีใชคุมคากับผลผลิตของงานหรือโครงการ +1 +1 +1 1.00 
3. ทานสามารถบริหารจัดสรรทรัพยากรโดยไดถือปฏิบัติอยางสม่ําเสมอเพ่ือใหองคกร
บรรลุผลท่ีดีในท่ีสุดในดานประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

+1 +1 +1 1.00 

4. หนวยงานของทานมีการกําหนดวิธีปฏิบัติเก่ียวกับการจัดสรรทรัพยากรแตละ
ประเภท เพ่ือสนับสนุนการบรรลุวัตถุประสงคของการดําเนินงาน 

+1 +1 +1 1.00 

5. ทานสามารถปฏิบัติตามคูมือการใชอุปกรณ เครื่องมือระบบสารสนเทศ และการ
บริหารเงินงบประมาณ 

+1 +1 +1 1.00 

การมุงงผลสัมฤทธิ์ 
1. ทานมีความมุงม่ันท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีราชการท่ีดีหรือใหเกินมาตรฐานท่ีมี
อยู 

+1 +1 +1 1.00 

2. ผลการปฏิบัติงานท่ีผานมาของทานอยูในเกณฑวัดผลสัมฤทธิ ์ +1 +1 +1 1.00 
3. ทานสามารถพัฒนาผลงานหรอืกระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมายท่ี
ยากและทาทายชนิดท่ีอาจไมเคยมีผูใดสามารถกระทําไดมากอน 

+1 +1 +1 1.00 

4. ทานมีความพยายามปรับปรุงการปฏิบัติงาน เพ่ือใหไดตามเปาหมาย +1 +1 +1 1.00 
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แบบสอบถาม 

ปจจัยจูงใจที่มีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานบคุลากรของคณะศิลปศาสตร  
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

คําช้ีแจง 

 แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
บุคลากรของคณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีโดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติ งานของบุคลากร คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี               
ราชมงคลธัญบุรี ศึกษาประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ศึกษาปจจัยจูงใจท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  และศึกษาปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุร ี

แบบสอบถามแบงออกเปน 3 ตอน ดังนี้ 

 ตอนท่ี 1 เปนคําถามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย       
เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 ตอนท่ี 2 เปนคําถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ประกอบดวย        
ปจจัยจูงใจ ใน 5 ดาน ประกอบดวย 1. ความสําเร็จในงาน 2. ลักษณะงาน 3. การยอมรับในงาน               
4. ความกาวหนาในงาน และ 5. ความ รับผิดชอบในงาน และ ปจจัยคํ้าจุนใน 6 ดาน ประกอบดวย 
1. นโยบายและการบริหารงาน 2. เงินเดือนและผลตอบแทน 3. ความสัมพันธระหวางบุคคล          
4. สภาพแวดลอมการทํางาน 5. ความม่ันคงในงาน และ 6. เทคนิคการนิเทศงาน 

 ตอนท่ี 3 เปนคําถามเก่ียวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร ใน 5 ดาน 
ประกอบดวย 1. ปริมาณผลงาน 2. คุณภาพของงาน 3. ความทันเวลา 4. ความประหยัดคุมคาใน    
การใชทรัพยากร และ 5. การมุงผลสัมฤทธิ์  

 ผูวิจัยใครขอความรวมมือจากทานตอบแบบสอบถามตามความเปนจริงใหครบทุกขอ เพ่ือให
ไดขอมูลท่ีมีคุณภาพ สามารถนําผลการศึกษาท่ีไดมาปรับปรุงแกไข และเปนประโยชนตอการวางแผน
ปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานบุคลากรของคณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ผูวิจัยขอขอบคุณทานท่ีไดใหรวมมือเปนอยางดีมา ณ โอกาสนี ้
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ตอนท่ี 1 เปนคําถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 
1. เพศ 

 1. ชาย     2. หญิง 

2. อายุ 
  1. ต่ํากวา 30 ป    2. 30 – 40 ป  

 3. 41 – 50 ป    4. 51 ปข้ึนไป 

3. สภานภาพ 

  1. ขาราชการ    2. พนักงานมหาวิทยาลัย 

 3. พนักงานราชการ    4. ลูกจางประจํา/ลูกจางชั่วคราว 

4. ระดับการศึกษาสูงสุด 
  1. ต่ํากวาปริญญาตรี    2. ปริญญาตรี  

 3. ปริญญาโท    4. ปริญญาเอก 

5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

  1. นอยกวา 3 ป    2. 3 – 5 ป 

  3. 5 – 10 ป     4. 10 ปข้ึนไป 
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ตอนท่ี 2  เปนคําถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ประกอบดวย 
ปจจัยจูงใจ ใน 5 ดาน ประกอบดวย 1. ความสําเร็จในงาน 2. ลักษณะงาน 3. การยอมรับในงาน               
4. ความกาวหนาในงาน และ 5. ความ รับผิดชอบในงาน และ ปจจัยค้ําจุนใน 6 ดาน 
ประกอบดวย 1. นโยบายและการบริหารงาน 2. เงินเดือนและผลตอบแทน 3. ความสัมพันธ
ระหวางบุคคล  4. สภาพแวดลอมการทํางาน 5. ความม่ันคงในงาน และ 6. เทคนิคการนิเทศงาน 

คําช้ีแจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน ชองทางขวามือท่ีตรงกับระดับความคิดเห็นของทาน โดยใช
เกณฑการประเมินดังนี้ 
  5 หมายถึง  มีความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด 

  4 หมายถึง  มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก 

  3 หมายถึง  มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 

  2 หมายถึง  มีความคิดเห็นอยูในระดับนอย 

  1 หมายถึง  มีความคิดเห็นอยูในระดับนอยท่ีสุด 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ปจจัยจูงใจ 
ดานความสําเร็จในงาน 

1 ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานมักสนับสนุนใหทาน
ปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุผลสําเร็จ 

     

2 เพ่ือนรวมงานของทานพึงพอใจกับผลงานท่ีทานปฏิบัติ      
3 ทานพึงพอใจกับความสําเร็จจากการปฏิบัติงานของทาน      
4 ทานสามารถปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายสําเร็จลุลวงไป

ดวยดีตามเวลาท่ีกําหนด 
     

ดานลักษณะงาน       
1 งานท่ีทานทํามีความนาสนใจ และทาทายความสามารถ      
2 งานท่ีทานทําเปนงานสําคัญท่ีมีคุณคาตอองคกร      
3 งานท่ีทานทําเหมาะสมกับความรูความสามารถ      
4 งานท่ีทานทําเปนงานท่ีตองใชทักษะในการคิดวิเคราะห      

ดานการยอมรับในงาน 
1 ในการประชุม/สัมมนาตางๆ ท่ีประชุมนําปญหา 

และขอเสนอแนะของทานไปปฏิบัต ิ
     

2 ผูบังคับบัญชาเพ่ือนรวมงานยอมรับในความรู 
สามารถของทาน 

     

3 ทานมีโอกาสไดรับมอบหมายงานท่ีสําคัญหรือ 
นโยบายเรงดวน 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ปจจยัจูงใจ 
ดานการยอมรับในงาน 

4 ผูบังคับบัญชายอมรับและใหกําลังใจเก่ียวกับการ 
ปฏิบัติงานอยูเสมอ 

     

ดานความกาวหนาในงาน 
1 ทานไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาใหมี 

ตําแหนงสูงข้ึน 
     

2 ทานพึงพอใจกับการพิจารณาเลื่อนข้ัน เลื่อน 
ตําแหนงท่ีมีความยตุิธรรมในองคการ 

     

3 ทานมองเห็นทางท่ีจะไดเลื่อนข้ันจากการปฏิบัติหนาท่ี      
4 หนวยงานของทานใหการฟนฟูความรูเดิมและอบรม 

ความรูใหมๆ ในการปฏิบัติงานใหกับทาน 
     

ดานความรับผิดชอบในงาน 
1 ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหทานแสดงความคิดเห็น 

หรือมีสวนในการตัดสินใจเก่ียวกับการปฏิบัติงาน 
     

2 ผูบังคับบัญชาใหอิสระในการเลือกวิธีการปฏิบัติงาน 
ตามหนาท่ีความรับผิดชอบของทาน 

     

3 ทานสามารถรับผิดชอบงานท่ีไดรับมอบหมายอยาง 
ถูกตองและครบถวน 

     

4 ทานมีโอกาสแสดงความรู ความสามารถอยางเต็มท่ี 
ในการปฏิบัติงาน 

     

ปจจัยค้ําจุน 
ดานนโยบายและการบริหารงาน 

1 การบริหารงานในองคการของทานมีความเปนธรรม 
ตอบุคลากร 

     

2 นโยบายของหนวยงานเปนท่ียอมรับของทานและเพ่ือน      
รวมงาน 

     

3 นโยบายขององคการสงเสริมการเจริญเติบโตของ 
องคการและผูปฏิบัติงาน 

     

4 ทานรูสึกวาระเบียบขอบังคับของหนวยงานมีลักษณะท่ี
เหมาะสมเม่ือนํามาบังคับใชทําใหเกิดความชัดเจนในการ
ทํางาน 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ปจจัยค้ําจุน 
ดานเงินเดือนและผลตอบแทน 

1 คาตอบแทนทีท่านไดรับมีความเหมาะสมกับความ 
ยากของงานและปริมาณงานที่ทานตองปฏิบัต ิ

     

2 การเลื่อนข้ันเงินเดือนในปจจุบนัมีความเหมาะสม 
กับสภาพเศรษฐกิจ 

     

3 การข้ึนเงินเดือนและตาํแหนงมีความเหมาะสมตาม 
ผลการปฏิบัติงาน 

     

4 ทานพอใจในอัตราเดือนเงิน,คาลวงเวลาที่ไดรับใน 
ปจจุบนั 

     

ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
1 ผูบังคับบัญชาแสดงความหวงใยตอปญหาหรือ 

ความกังวลใจของทาน 
     

2 องคการของทานไมมีการแบงพรรคแบงพวกและม ี
ความสามัคคี 

     

3 ผูบังคับบัญชามักใชถอยคําที่สุภาพกับทานเสมอ      
4 เพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือตอทานทั้งในดาน 

การงานและดานสวนตัว 
     

ดานสภาพแวดลอมการทํางาน 
1 องคการของทานมีสิ่งอํานวยความสะดวกและ 

เครื่องมืออยางเพียงพอซ่ึงอยูในสภาพพรอมใชงาน 
     

2 ไฟ / แสงสวางมีความเพียงพอขณะปฏิบัติงาน      
3 สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานของทานมีความ 

เปนระเบียบเรียบรอย 
     

4 พ้ืนท่ีใชสอยในองคการของทานมีความเหมาะสมกับ 
จํานวนผูปฏิบัติงานและปริมาณงาน 

     

ดานความม่ันคงในงาน 
1 ทานมีความม่ันใจวาจะไมถูกโยกยายเปลี่ยนแปลง 

ไปปฏิบัติงานพ้ืนท่ีอ่ืนโดยท่ีทานไมสมัครใจ 
     

2 ทานไดรับความคุมครองจากการปฏิบัติงานคอนขางสูง      
3 ตําแหนงท่ีทานปฏิบัติงานไมเสี่ยงตอการถูกไลออก  

ปลดออกหรือใหออก 
     

4 การทํางานท่ีองคการนี้ทําใหชีวิตของทานมีความ 
ม่ันคง และมีคุณภาพชีวิตท่ีดี 

     



78 
         งานบุคลากรคณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

 
ตอนที่ 3  เปนคําถามเกี่ยวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร ใน 5 ดาน ประกอบดวย 1. 
ปริมาณผลงาน 2. คุณภาพของงาน 3. ความทันเวลา 4. ความประหยัดคุมคาในการใชทรัพยากร และ 
5. การมุงผลสัมฤทธิ์ 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองที่ตรงกับตามความรูสึก/ความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
 5 หมายถึง  มีประสิทธิผลอยูในระดับมากที่สุด 
 4 หมายถึง  มีประสิทธิผลอยูในระดับมาก 
 3 หมายถึง  มีประสิทธิผลอยูในระดบัปานกลาง 
 2 หมายถึง  มีประสิทธิผลอยูในระดับนอย 
 1 หมายถึง  มีประสิทธิผลอยูในระดับนอยที่สุด 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ปจจัยค้ําจุน 
ดานเทคนิคการนิเทศงาน 

1 ผูบังคับบัญชาของทานมีความรูความชํานาญดาน 
การจัดการและนําความรูมาประยุกตใชใหเกิด 
ประโยชนอยางสมํ่าเสมอ 

     

2 ผูบังคับบัญชาของทานเปนแบบอยางท่ีดีในการมุงม่ันและ
ทุมเทตอภารกิจการงาน 

     

3 ผูบังคับบัญชาชองทานมีความรับผิดชอบตอการกระทํา
ของตนท่ีสงผลตอองคการหรือผูใตบังคับบุญชา 

     

4 ผูบังคับบัญชาของทานนําเทคนิคใหมๆมาใชในการ
บริหารงานตอทานและผูใตบังคับบัญชาคนอ่ืนเสมอ 

     

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 

ระดับประสิทธิผล 
5 4 3 2 1 

ปริมาณงาน 
1 จํานวนผลงานเปนงานตามนโยบายหรือยุทธศาสตรงาน 

ประจําตามหนาท่ีรับผิดชอบ 
     

2 งานท่ีไดรับมอบหมายเปนพิเศษท่ีทํา ไดสําเร็จตาม 
เปาหมายท่ีกําหนดหรือตามขอตกลงหรือตามมาตรฐาน 

     

3 งานสําคัญเรงดวนในภารกิจหลักของหนวยงาน ทาน
สามารถทําไดมากกวา รอยละ 60 

     

4 ระดับความสําเร็จของปริมาณผลผลิตที่ทําไดจริงเมื่อ 
เปรียบกับเปาหมายอยูในเกณฑ 

     

5 ปริมาณงานที่ดําเนินการผลสําเร็จสูงกวาเปาหมายที่ 
วางไว 
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ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 

ระดับประสิทธิผล 
5 4 3 2 1 

คุณภาพของงาน 
1 ในการปฏิบัติงานรอบท่ีผานมาไมมีขอรองเรียนใดๆจาก

ผูรับบริการและหนวยงานอ่ืนๆท่ีมีสวนเก่ียวของ 
     

2 งานท่ีทํามีความถูกตอง ความครบถวน ความสมบูรณตาม
แผนปฏิบัติการ 

     

3 ผูท่ีมาติดตองานและผูมิไดมีสวนเสียมีความพึงพอใจ
คุณภาพการใหบริการของทาน 

     

4 ผลสําเร็จของงานบรรลุเปาหมายโดยไมเกิดขอผิดพลาด
หรือมีปญหาตามมาภายหลัง 

     

ความทันเวลา 
1 ทานสามารถปฏิบัติงานตามหนาท่ี-ภารกิจท่ีไดรับ

มอบหมายสําเร็จภายในระยะเวลาท่ีกําหนด 
     

2 ทานสามารถจัดลําดับการทํางานโดยรีบทํางานดวนพิเศษ
กอนงานประจําเสมอและเสร็จทันเวลา 

     

3 ทานนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในงานสนับสนุนใหงาน
บริการเปนไปอยางรวดเรว็ 

     

4 ทานสามารถปฏิบัติงานตามแผนงานปฏิบัติการประจําป
ไดตรงตามแผนดวยความรวดเร็วและตรงตามเวลาท่ี
กําหนด 

     

5 เม่ือทานไดรับแจงงานหรือคําสั่งแตละครั้งทานจะ
ดําเนินการอยางรวดเร็วเพ่ือใหงานเสร็จกอนหรือทันเวลา 

     

ความประหยัดและคุมคาในการใชทรัพยากร 
1 ทานใชทรัพยากรอยางเหมาะสมในการทํางานใหบรรลุผล

สําเร็จ 
     

2 ทรัพยากรท่ีใชคุมคากับผลผลิตของงานหรือโครงการ      
3 ทานสามารถบริหารจัดสรรทรัพยากรโดยไดถือปฏิบัติ

อยางสมํ่าเสมอเพ่ือใหองคกรบรรลุผลท่ีดีในท่ีสุดในดาน
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

     

4 หนวยงานของทานมีการกําหนดวิธีปฏิบัติเก่ียวกับการ
จัดสรรทรัพยากรแตละประเภท เพ่ือสนับสนุนการบรรลุ
วัตถุประสงคของการดําเนินงาน 

     

5 ทานสามารถปฏิบัติตามคูมือการใชอุปกรณ เครื่องมือ
ระบบสารสนเทศ และการบริหารเงินงบประมาณ 
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ขอเสนอแนะ  
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
                                                                     
                                               
                                                         
                                                                                                        
                                        
                                                                     
                                               
                                                          
                                                                                                        
                                        
                                                                     
                                               
                                                                                                                                                 
 

ขอขอบคุณทุกทานท่ีใหความอนุเคราะหผูวิจัยในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ 
 

 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 

ระดับประสิทธิผล 
5 4 3 2 1 

การมุงงผลสัมฤทธิ์ 
1 ทานมีความมุงม่ันท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีราชการท่ีดีหรือใหเกิน

มาตรฐานท่ีมีอยู 
     

2 ผลการปฏิบัติงานท่ีผานมาของทานอยูในเกณฑวัดผล
สัมฤทธิ์ 

     

3 ทานสามารถพัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงาน
ตามเปาหมายท่ียากและทาทายชนิดท่ีอาจไมเคยมีผูใด
สามารถกระทําไดมากอน 

     

4 ทานมีความพยายามปรับปรุงการปฏิบัติงาน เพ่ือใหได
ตามเปาหมาย 

     



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก  ง 
หนังสือเชิญผูเช่ียวชาญตรวจภาษาที่ใชในการวจัิย 
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เรียน   อาจารยกุมุท  พุทธานุ 
 

  ตามท่ี นางสาวพัชรินทร  ขําวงษ  ตําแหนง เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป คณะศิลปศาสตร 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ไดดําเนินโครงการวิจัยเรื่อง “ปจจัยจูงใจท่ีมีตอประสิทธิผลในการ
ปฎิบัติงานบุคลากรของคณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ” โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือ
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เพ่ือศึกษาประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
เพ่ือศึกษาปจจัยจูงใจท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร  คณะศิลปศาสตร 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี และศึกษาปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรคณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  ในการนี้ไดพิจารณาเห็นวาทานเปน
ผูทรงคุณวุฒิ มีความรู ความสามารถอยางยิ่งดานภาษาตางประเทศตรวจภาษาท่ีใชในงานวิจัยนี้ใหถูกตองและ
สมบูรณเพ่ือใหการดําเนินการวิจัยเปนไปดวยความเรียบรอย 
 
 จึงขอเชิญทานเปนผูเชี่ยวชาญตรวจสอบภาษาท่ีใชในงานวิจัยดังกลาว และขอขอบคุณมา     
ณ โอกาสนี้  

 
 
 

 (ผูชวยศาสตราจารย ดร.นิศากร สิงหเสนี) 
                           คณบดีคณะศิลปศาสตร                
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