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บทคัดย่อ
การวจิยัครัง้นีม้จีดุมุง่หมาย เพ่ือศกึษาระดบัแรงจงูใจในการปฏบัิตงิานของบคุลากร คณะศกึษา

ศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย จำ�นวน 80 คน ประกอบด้วย บุคลากร
สายวิชาการ คณะศึกษาศาสตร์ จำ�นวน 58 คน และ บุคลากรสายสนับสนุน คณะศึกษาศาสตร์ จำ�นวน 
22 คน ไดม้าโดยวธิกีารเลอืกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เครือ่งมอืในการวจิยั คือ แบบสอบถาม 
ประมาณค่า 5 ระดับ จำ�นวน 22 ข้อ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วน
เบีย่งเบนมาตรฐาน และการนำ�เสนอขอ้มลูเชิงคณุภาพดว้ยการพรรณนาวิเคราะห ์ผลการวิจยัปรากฏดงันี ้

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร คณะศึกษาศาสตร์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับปาน
กลาง และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมาก 5 ด้าน คือ ด้านความสำ�เร็จในการทำ�งาน 
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านความมั่นคงในงาน และด้าน
ลกัษณะของงานทีป่ฏิบตั ิอยูใ่นระดับปานกลาง 5 ดา้น คอื ดา้นการควบคมุดแูลของหวัหนา้งาน/ผูบ้งัคบั
บญัชา ดา้นคา่ตอบแทนและผลประโยชน ์ด้านสภาพในการทำ�งาน ดา้นความเจริญกา้วหน้าในการทำ�งาน 
และด้านการได้รับการเลื่อนตำ�แหน่ง ตามลำ�ดับ

โดยสรุป บุคลากรคณะศึกษาศาสตร์ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากในด้านความ
สำ�เรจ็ในการทำ�งาน ด้านความสมัพันธร์ะหวา่งบคุคลในองคก์ร ดา้นการไดร้บัการยอมรบั และดา้นความ

1	 เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
โทรศัพท์ 042-721764 ต่อ 6272, 095-8789239, E-mail: amon.s@msu.ac.th 

2	 ผู้ปฏิบัติงานบริหาร คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
โทรศัพท์ 042-721764 ต่อ 6216, 065-1200546, E-mail: pornpet48@gmail.com

1	 General Administration Officer staff-Practitioner, Faculty of Education, Mahasarakham University,  
Tel: 043-721764 ต่อ 6272, 095-8789239, E-mail: amon.s@msu.ac.th

2	 Administrative worker staff-Practitioner, Faculty of Education, Mahasarakham University,  
Tel: 043-721764 ต่อ 6216, 065-1200546, E-mail: pornpet48@gmail.com

*	 ผู้ประพันธ์บรรณกิจ (Corresponding author) 



Journal of Education, Mahasarakham University 223 Volume 16 Number 2 April - June 2022

มั่นคงในงาน โดยเฉพาะการได้ทำ�งานที่มีคุณค่า ก่อให้เกิดความภาคภูมิใจ ก็จะส่งผลให้การปฏิบัติงาน
ดา้นต่างๆ ของบุคลากรมปีระสทิธภิาพมากย่ิงขึน้ และเปน็ผลดีตอ่หนว่ยงาน ดงัน้ัน ผูบ้รหิารหรอืผูบ้งัคบั
บัญชา ควรให้ความสำ�คัญและควรมีการส่งเสริม สนับสนุนในด้านต่างๆ ให้กับบุคลากร เพื่อเป็นขวัญ 
และกำ�ลังใจในการปฏิบัติงานให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น

คำ�สำ�คัญ:	 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน, คณะศึกษาศาสตร์

Abstract
This research aimsed to study the level of motivation in the performance of  

personnel Faculty of Education Mahasarakham University. The sample group used in the 
research consisted of 80 people, consisting of academic personnel. Faculty of Education, 
58 people and support personnel A total of 22 people from Faculty of Education were 
obtained by means of purposive sampling. The research instrument was 22 questionnaire 
with 5 levels of estimation. The statistics used for data analysis were percentage, mean and 
standard deviation. and presentation of qualitative data by descriptive analysis. The results 
of the research appear as follows.

The level of motivation for the performance of personnel Faculty of Education  
Overall, at the level Moderate and when considering each aspect, it was found that it was  
at a high level in 5 aspects, namely the success aspect. In work, the relationship between 
people in the organization acceptance aspect job security and the nature of the work  
performed at a moderate level, 5 aspects were supervision of supervisors/supervisors.  
Compensation and benefits in terms of working conditions on progress in work and the 
aspect of being promoted respectively.

In summary, the personnel of the Faculty of Education performance motivation is at 
a high level in terms of success at work. the relationship between people in the organization 
acceptance aspect and job security especially being able to do valuable work cause pride 
It will result in the performance of various fields. of personnel more efficient and it is good 
for the agency, so executives or supervisors. should be given importance and should be 
promoted support in various fields to personnel to be morale and morale to work with more 
quality and efficiency.

Keywords:	Motivation, performance, personnel Faculty of Education
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บทนำ�
ในปัจจุบันองค์กรภาครัฐหรือภาคเอกชน

ได้ให้ความสำ�คัญกับบุคลากร เพราะบุคลากร
เป็น ปัจจัยที่สำ�คัญที่สุดของการทำ�งานที่ส่งผลให้
องค์กรประสบความสำ�เร็จ ตามเป้าหมายที่วาง
ไว้ อีกทั้งยัง มีผลต่อความก้าวหน้าและเสื่อมถอย
ขององค์กร บุคลากรเป็นทรัพยากรที่มีบทบาท
สำ�คัญต่อการผลักดันภารกิจให้ประสบผลสำ�เร็จ
ตามวัตถุประสงค์ สิ่งสำ�คัญนี้ คือ จะทำ�อย่างไรให้
ทรพัยากรบคุคล ขององค์กรทำ�งานอย่างเต็มความ
สามารถ มีความจงรักภักดีในองค์กรทำ�งานได้มี
อย่างมีประสิทธิภาพ และเพ่ือให้เกิดพฤติกรรม
การทำ�งานที่มุ่งเพิ่มปริมาณองค์กร จึงจำ�เป็นต้อง
สร้างแรงจูงใจเนื่องจาก แรงจูงใจนั้นมีอิทธิผลต่อ
ผลิตผลของงาน ซึ่งจะ มีประสิทธิภาพที่ดีนั้น ขึ้น
อยูก่บัการจูงใจในการทำ�งาน ซึง่ไมใ่ช ่เรือ่งง่ายนกั
ทีพ่นักงานจะตอบสนองตอ่งานโดยทีข่าดแรงจงูใจ 
(เกศณรินทร์ งามเลิศ, 2559) 

การบริหารองค์กรให้บรรลุเป้าหมาย
ได้น้ัน จําเป็นต้องอาศัยปัจจัยหลายประการ 
อาทิ บุคลากร เงิน วัสดุอุปกรณ์ และการบริหาร
จัดการที่ดี โดยเฉพาะอย่างยิ่ง “การบริหารงาน
บุคคล” เพราะบุคคล หรือ บุคลากรในองค์กร ถือ
เป็นปัจจัยที่มีความสําคัญที่สุดในการบริหารงาน 
เน่ืองจาก หากปราศจากบุคลากรทําหน้าที่เป็น
ตวัขบัเคลือ่นแลว้การบรหิารจดัการตา่งๆ กไ็มเ่กดิ
ข้ึน และ องคก์ร ก็จะไมบ่รรลเุปา้หมายได้ อยา่งไร
ก็ตามแม้ว่าองค์กร จะมีบุคลากรที่มีความรู้ ความ
สามารถ ในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดีเพียงใด 
หากบุคลากรเหล่านั้น ขาดความตั้งใจ ขาดความ
กระตือรือร้นในการปฏบิตังิาน ผลการปฏิบตังิานก็
จะไม่ดีและทําให้องค์กรประสบความล้มเหลว ดัง
นั้น เพื่อให้ องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายตามที่
คาดหวัง จึงเป็นสิ่งจําเป็นที่ผู้บริหารจะต้องทราบ

ถึงแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานของบุคลากร และ
จาํเปน็ตอ้งบรหิารจดัการใหบ้คุลากรมแีรงจงูใจใน
การ ปฏบัิตงิาน ทัง้นีเ้มือ่บคุลากรมแีรงจงูใจในการ
ปฏบิตังิานจะทาํใหเ้กดิผลดแีกอ่งค์กร ส่งผลให้ผล 
การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และ
บรรลุเป้าหมายขององค์กรได้ในที่สุด

แรงจูงใจเป็นสาเหตุสําคัญที่ทําให้มนุษย์
แสดงพฤติกรรมต่างๆ ออกมาในเชิงบวก เช่น 
มี ความมุ่งมั่นที่จะฟันฝ่าอุปสรรคต่างๆ มีความ
กระตอืรอืรน้ทีจ่ะทํากจิกรรมนัน้ๆ อยา่งทุม่เทเตม็
กําลังความสามารถ ขณะเดียวกันหากมนุษย์ไม่มี
แรงจูงใจและความพึงพอใจจะทําให้มนุษย์แสดง 
พฤติกรรมต่างๆ ออกมาในเชิงลบ เช่น มีสภาพ
แวดล้อมที่เฉื่อยชา ทํากิจกรรมนั้นๆ ให้ผ่านๆ
ไป ไม่ตั้งใจหรือไม่เอาใจใส่กับการทํากิจกรรม 
ซึ่งส่งผลต่อการดําเนินงานหรือกิจกรรมต่างๆ 
ภายใน องค์กรในระยะยาวได้ หากบุคลากรใน
องค์กรไม่มีการปรับตัวและไม่ยอมรับในสภาวะท่ี
มกีารเปลีย่นแปลงเกดิขึน้ ไมว่่าจะเปน็ดา้นปปจัจัย
ภายในหรือภายนอกองค์กร ส่ิงเหล่านี้ล้วนแล้ว
แต่ส่งผลกระทบต่อองค์กรทั้งสิ้น แม้ว่าเรื่องของ 
แรงจูงใจในการปฏบิตังิานจะมกีารศกึษาอยา่งมาก  
ในช่วงครึ่งศตวรรษที่ ผ่านมาแล้ว แต่ในปัจจุบันก็
ยังมีผู้ให้ความสนใจศึกษาวิจัยอย่างต่อเนื่อง และ
ยงัเปน็เรือ่งทีท่นัสมยัอยู่เสมอ สาเหตอุาจเนือ่งจาก
วา่แรงจงูใจในการปฏบิตังิานเปน็ปญัหาทีเ่กดิขึน้ได้
แทบทกุองคก์ร และยงัเกดิขัน้ไดต้ลอดเวลา ซึง่การ
ศึกษาที่สามารถดําเนินการได้อย่างหลากหลาย
แนวทางนี้ จึงเป็นสิ่งจูงใจให้มีการศึกษาเรื่องนี้ตล
อดมาสําหรับการศึกษาในคร้ังนี้ มีสาเหตุสําคัญ
หลายประการ สาเหตุสําคัญประการหนึ่งที่ทํา
ให้ผู้วิจัยสนใจศึกษา เรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติ
งานเป็นเรื่องที่เป็นพื้นฐานที่ผู้บริหารองค์กรควร
ให้ความสนใจและควรตระหนักว่า แรงจูงใจของ
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พนักงานส่งผลให้ เกิดความพึงพอใจในการทํา
งาน และสามารถปรับเปลี่ยนได้ตลอดเวลาตาม
สภาพการณ์หรือจังหวะ เวลา ดังนั้น การได้มีโอ
กาสสํารวจประเด็นของปัญหาไม่ว่าจะใช้แนวทาง
หรอืวธิกีารใด กจ็ะทําใหว้เิคราะหส์ภาพขององค์กร
ได้ชัดเจนมากขึ้น และจะช่วยให้สามารถแก้ไข
ปัญหาได้ตรงจุด ซึ่งจะนํามาวางแผนการพัฒนา
องค์กรในเรื่องต่างๆ ได้ นอกจากน้ัน การศึกษา
ครั้งน้ียังอาจจะช่วยกระตุ้น ให้ผู้บริหารหันมาให้
ความสนใจปัจจัยด้านอื่นๆ ที่จะช่วยเสริมสร้าง
ปรับปรุงประสิทธิภาพองค์กรได้ รวมทั้งผู้วิจัยยัง
เห็นว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจะมีประโยชน์
อยา่งแทจ้รงิ หากสามารถนาํไปใช้เพ่ือการวางแผน
ในเชิงปฏิบัติการ (ประเสริฐ อุไร, 2559) 

จากเหตุผลดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงได้
มีความสนใจที่จะศึกษาถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติ
งานของบคุลากร คณะศกึษาศาสตร์ เพ่ือนำ�ขอ้มลู
และผลงานวจิยัมาเปน็ประโยชนส์ำ�หรบัเปน็ขอ้มลู
สารสนเทศ เปน็ข้อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนา
บคุลากร คณะศึกษศาสตรใ์ห้มคุีณภาพ และปฏบัิติ
งานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผลต่อองค์การได้
บรรลุตามวิสัยทัศน์ที่กำ�หนดไว้

วัตถุประสงค์การวิจัย 
เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติ

งานของบุคลากร คณะศกึษาศาสตร ์มหาวทิยาลยั
มหาสารคาม 

วิธีดำ�เนินการวิจัย

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่

1. กลุ่มประชากร คือ บุคลากรคณะ
ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม จำ�นวน 

119 คน

1.1 บคุลากรสายวชิาการ จำ�นวน 82 คน

1.2 บุคลากรสายสนับสนุน จำ�นวน 43 
คน

2. กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ 

2.1 บุคลากรสายวิชาการ จำ�นวน 58 
คน ได้มาโดยวิธีเลือกแบบเจาะจง เนื่องจาก
สถานการณ์โควิด จึงมีการส่งแบบสอบถาม
ออนไลน์ไปให้ใน inbox ส่วนตัว 

2.2 บุคลากรสายสนับสนุน จำ�นวน 
22 คน ได้มาโดยวิธีเลือกแบบเจาะจง เนื่องจาก
สถานการณ์โควิด จึงมีการส่งแบบสอบถาม
ออนไลน์ไปให้ใน inbox ส่วนตัว 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

เ ค รื่ อ ง มื อ ที่ ใ ช้ ใ น ก า ร วิ จั ย  คื อ 
แบบสอบถามระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดับ โดยแบ่งแบบสอบถามเป็น 
3 ตอน จำ�นวน 10 ด้าน

การสร้างและพัฒนาเครื่องมือ ผู้วิจัยได้
ดำ�เนินงานตามลำ�ดับ ดังนี้

1. ศึกษาเอกสาร ตำ�รา และงานวิจัย
ที่ เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บคุลากร อกีทัง้ได้ทำ�การปรกึษา และขอคำ�แนะนำ�
จากผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อเป็นแนวทางในการกำ�หนด
กรอบแนวคิดในการวิจัยและสร้างแบบสอบถาม

2. สร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุม
แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดับ โดยแบ่งแบบสอบถามเป็น 
3 ตอน 
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3. นำ�แบบสอบถาม ที่สร้างขึ้นตาม
กรอบแนวคิดแล้วนำ�เสนออาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อ
พิจารณา ความเหมาะสม ความถูกต้องของการ
ใช้ภาษา และครอบคลุมเนื้อหาของการวิจัย แล้ว
นำ�มาปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสมยิ่งขึ้น

4. ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตาม
อาจารยท์ีป่รึกษา เพ่ือตรวจสอบความถกูตอ้งและ
ครอบคลุมเนื้อหาของการวิจัย 

5. การทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ  
โดยนำ�แบบสอบถามไปทดลองใช้กับบุคลากรที่
ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จำ�นวน 30 คน จำ�นวน 22 
ขอ้ โดยมีคา่อำ�นาจจำ�แนกรายขอ้อยู่ระหวา่ง .422 
-.806.

6. หาค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ  
โดยใชค้า่สมัประสทิธิแ์อลฟา ตามวธีิของครอนบาค  
โดยมีค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ 
มีค่าเท่ากับ .914

 7. จัดทำ�แบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ เพ่ือ
นำ�ไปใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลูจากกลุม่ตวัอย่าง 
โดยวิธีการส่งข้อมูลทางออนไลน์ 

การดำ�เนินการวิจัย

การเก็บรวบรวมข้อมูลผู้วิจัยดำ�เนินการ 
ดังนี้

1. ทำ�หนังสือขอความอนุเคราะห์ในการ
เกบ็รวบรวมขอ้มูลในการทำ�วจิยั เพ่ือขอความรว่ม
มือในการเก็บรวบรวมข้อมูล

2 .  เก็บรวบรวมข้อมูลแรงจู ง ใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรคณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ตามตัวอย่างที่กำ�หนด
จนครบ ผ่านทางออนไลน์

3. นำ�แบบสอบถามมาตรวจสอบความ
สมบูรณ์ของแบบสอบถามเพื่อคัดเลือก

4. ทำ�การวเิคราะหข์อ้มลูโดยใชโ้ปรแกรม
วิเคราะห์ข้อมูล SPSS 

การวิเคราะห์ข้อมูล

ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยด้วย
เครื่องคอมพิวเตอร์ โดยโปรแกรมสำ�เร็จรูปทาง
สถิติ ตามขั้นตอนดังนี้

1) ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ตอนที่ 1 ใช้การแจกแจงความถี่ 
และร้อยละ 

2) ข้อมูลจากแบบสอบถาม ตอนที่ 2 
ชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ โดยใช้ 
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

3) ข้อมูลจากแบบสอบถามปลายเปิด  
นําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้รูปแบบของ
การพรรณนาวิเคราะห์ (Descriptive Analysis) 

4) วิเคราะห์ข้อมูล โดยหาค่าเฉลี่ย  
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจ
การปฏิบัติงานของบุคลากร แล้วเปรียบเทียบ
กับเกณฑ์การประเมินระดับความพึงพอใจ ของ 
บุญชม ศรีสะอาด (2556: 121) ดังนี้

	 ค่าเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายถึง ระดับ
ความพึงพอใจมากที่สุด

	 ค่าเฉลี่ย 3.51-4.50 หมายถึง ระดับ
ความพึงพอใจมาก

	 ค่าเฉลี่ย 2.51-3.50 หมายถึง ระดับ
ความพึงพอใจปานกลาง

	 ค่าเฉลี่ย 1.51-2.50 หมายถึง ระดับ
ความพึงพอใจน้อย

	 ค่าเฉลี่ย 1.00-1.50 หมายถึง ระดับ
ความพึงพอใจน้อยที่สุด
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สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล

สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะห์ข้อมลู ได้แก ่ร้อย
ละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการนำ�
เสนอข้อมูลเชงิคุณภาพด้วยการพรรณนาวเิคราะห์

ผลการวิจัย
จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของบุคลากร คณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม สามารถสรุปผลการ
วิจัยได้ดังนี้

1. ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม

กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง จำ�นวน 56 คน 

 (คิดเป็นร้อยละ 70) เพศชาย จำ�นวน 
24 คน (คิดเป็นร้อยละ 30) และส่วนใหญ่เป็น
บคุลากรสายวชิาการ จำ�นวน 58 คน (คดิเปน็ร้อย
ละ 72.50) บุคลากรสายสนับสนุน จำ�นวน 22 
คน (คิดเป็นร้อยละ 27.50) ประสบการณ์ในการ
ทำ�งานส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 11-15 ปี จำ�นวน 26 
คน (คดิเปน็รอ้ยละ 32.50) รองลงมา มากกว่า 20 
ปี จำ�นวน 16 คน (คิดเป็นร้อยละ 20) ระหว่าง 
6-10 ปี จำ�นวน 14 คน (คิดเป็นร้อยละ 17.50) 
ตามลำ�ดับ

2. ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรคณะศึกษาศาสตร์ ดังตาราง

ตาราง 1	 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  
คณะศึกษาศาสตร์ โดยพิจารณาในภาพรวมและรายด้าน

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ระดับแรงจูงใจ
 (n = 80) 

S.D. ความหมาย

ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 3.31 .891 ปานกลาง

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร 3.96 .610 มาก

ด้านสภาพในการทำ�งาน 3.25 .864 ปานกลาง

ด้านการควบคุมดูแลของหัวหน้างาน/ผู้บังคับบัญชา 3.34 .882 ปานกลาง

ด้านความมั่นคงในงาน 3.58 .854 มาก

ด้านความสำ�เร็จในการทำ�งาน 4.07 .499 มาก

ด้านการได้รับการยอมรับ 3.63 .709 มาก

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 3.51 .418 มาก

ด้านการได้รับการเลื่อนตำ�แหน่ง 3.01 .882 ปานกลาง

ด้านความเจริญก้าวหน้าในการทำ�งาน 3.15 .956 ปานกลาง

โดยรวม 3.48 .557 ปานกลาง
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2.5 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ เช่น 
งานที่ท่านทำ� เป็นงานที่มีคุณค่า ก่อให้เกิดความ
ภาคภูมิใจ ( =4.40) ลักษณะของงานที่ท่านทำ� 
เป็นงานที่มีระบบ ท้าทาย ให้อิสระในการปฏิบัติ
งาน ( =3.95) และงานที่ท่านทำ�อยู่ เป็นงาน
ที่น่าเบื่อ ไม่ตรงกับความสนใจและความถนัด  
( =2.18) 

2.6 ด้านการควบคุมดูแลของหัวหน้า
งาน/ผู้บังคับบัญชา เช่น ผู้บังคับบัญชาของท่านมี
มนษุยสมัพนัธท์ีด่ ีดแูล และใสใ่จตอ่ลกูนอ้งทกุคน 
( =3.35) และเมื่อท่านเกิดปัญหาอุปสรรคในการ
ทำ�งาน ผู้บังคับบัญชาให้คำ�แนะนำ� และช่วยเหลือ
เสมอ ( =3.33) 2.7 ด้านค่าตอบแทนและผล
ประโยชน์ เช่น เงินเดือน ค่าจ้างที่ท่านได้รับเพียง
พอต่อการดำ�รงชีวิต ( =3.33) และเงินเดือน ค่า
จ้างที่ท่านได้รับเหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผิด
ชอบ ( =3.30) 

2.8 ด้านสภาพในการทำ�งาน เช่น หน่วย
งานของท่านมีอุปกรณ์เครื่องมือ วัสดุสำ�นักงาน มี
สภาพดีทันสมัย และมีจำ�นวนเพียงพอ ( =3.25) 
และสถานที่ทำ�งานมีแสงสว่าง อุณหภูมิเหมาะสม
ต่อการปฏิบัติงาน ( =3.25) 

2.9 ด้านความเจริญก้าวหน้าในการ
ทำ�งาน เช่น ท่านรู้สึกภาคภูมิใจ ในการเจริญ
ก้าวหน้าในการทำ�งานที่หน่วยงานมอบให้   
( =3.63) และท่านมีโอกาสได้เดินทางไปศึกษา
ดูงาน เพื่อค้นหาวิธีการทำ�งานใหม่ๆ เพื่อนำ�มา
พัฒนาการทำ�งาน ( =2.68) 

2.10 ด้านการได้รับการเลื่อนตำ�แหน่ง 
เชน่ หนว่ยงานของทา่นมเีกณฑ์การพจิารณาเลือ่น
ตำ�แหน่ง อย่างเป็นธรรมและเหมาะสม ( =3.25) 
และท่านพอใจในการปรับข้ันเงินเดือน ประจำ�ปี  
( =2.88) 

จากตาราง 1 พบว่า ระดับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากร โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง ( =3.48) และเมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน พบวา่ อยู่ในระดบัมาก 5 ดา้น ( =3.51-
4.07) ระดับปานกลาง 5 ด้าน ( =3.01-3.34) 
โดยดา้นทีม่คีา่เฉลีย่สงูสดุ 3 อนัดับ คือ ด้านความ
สำ�เร็จในการทำ�งาน ( =4.07) รองลงมาคือ ด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร ( =3.96) 
และด้านการได้รับการยอมรับ ( =3.63) และ
ดา้นทีม่คีา่เฉลีย่ต่ำ�สดุ คอื ด้านการได้รบัการเลือ่น
ตำ�แหน่ง ( =3.01) ตามลำ�ดับ

2.1 ด้านความสำ�เร็จในการทำ�งาน เช่น 
งานที่ท่านได้รับมอบหมายให้ทำ�มักสำ�เร็จตาม 
เป้าหมายที่หน่วยงานกำ�หนด ( =4.25) ท่าน
สามารถวางแผนการปฏิบติังานเพ่ือปอ้งกันปญัหา
ที่อาจจะเกิดขึ้น ( =4.08) และท่านมีส่วนร่วมใน
การแก้ปัญหา ที่เกิดขึ้นในกระบวนการทำ�งานของ
ท่านและได้รับการตอบรับเป็นอย่างดี ( =3.88) 

2.2 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลใน
องค์กร เช่น ท่านทำ�งานร่วมกันเป็นทีม ช่วยเหลือ
ซ่ึงกันและกันเป็นอย่างดี ( =3.98) และท่าน
สามารถติดต่อประสานงานกับหน่วยงานอื่นได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ( =3.95) 

2.3 ด้านการได้รับการยอมรับ เช่น  
ผู้บังคับบัญชาเชื่อถือในความรู้ความสามารถของ
ท่าน และมอบหมายงานที่สำ�คัญให้ทำ�อยู่เสมอ  
( =3.75) การแสดงความคิดเห็นของท่านเป็น
ที่ยอมรับของผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน  
( =3.50) 2.4 ดา้นความมัน่คงในงาน เชน่ หนว่ยงาน 
ของท่านเป็นองค์กรที่มีความมั่งคงในการทำ�งาน 
( =3.80) และท่านพอใจในสวัสดิ์การขั้นพ้ืน
ฐานด้านการรักษาพยาบาลที่หน่วยงานจัดไว้ให้  
( =3.35) 
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3. ความคิดเห็น/ข้อเสนอแนะอื่นๆ 

3.1 แรงจูงใจในการทำ�งานจากต้นสังกัด
น้อยมาก การเชื่อมต่อการทำ�งานระหว่างกลุ่มผู้
บริหารระดบัสูงของคณะ อาจารย์ทีท่ำ�งานวชิาการ
และเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนมีปัญหาเชิงระบบอยู่
มากมายจนบางครั้งทำ�ให้ประสิทธิภาพในงาน
วิชาการลดไปด้วย

3.2 ผู้บริหารขาดวิสัยทัศน์ในการพัฒนา
องค์กร และการบริหารการส่งเสริม การพัฒนา 
ศักยภาพบุคลากร

3.3 ต้องการ TA งานเลขา ทำ�เอกสาร
ช่วย

3.4 อยากให้สนับสนุนทุนพัฒนาตนเอง
ให้กับอาจารย์ที่มีความต้องการใน การไปศึกษา
ด้านภาษาที่ต่างประเทศ

3.5 การพฒันาศกัยภาพ การรบัฟังความ
คิดเห็นของบุคลากรอย่างมีส่วนร่วม ความมั่นคง
ในวชิาชพี สรา้งขวญัและกำ�ลงัใจในการปฏบิตังิาน

3.6 สร้างขวัญและกำ�ลังใจ เช่น มอบใบ
ประกาศนียบัตรในด้านการปฏิบัติงาน, ยิ้มแย้ม, 
บริการ, อื่นๆ

3.7 ผู้บริหารค่อนข้างเอาพวกพ้อง และ 
ใช้หลักธรรมาภิบาลค่อนข้าง ไม่ชัดเจน ส่งผลให้
ขาดความเชื่อมั่นในผู้นำ�

3.8 คณะควรจัดสรรงบประมาณในการ
จัดหาครุภัณฑ์ เพื่ออำ�นวย ความสะดวกในการ
จัดการเรียนการสอนออนไลน์ และในการทำ�งาน 
เช่น เครื่องคอมพิวเตอร์ Notebook ปริ้นส์เตอร์ 
ให้เพียงต่อในการทำ�งาน

อภิปรายผล
ผู้วิจัยได้อภิปรายผล แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร คณะศึกษาศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ดังนี้

บุคลากรคณะศึกษาศาสตร์ มีระดับแรง
จูงใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
อยู่ในระดับมาก 5 ด้าน ระดับปานกลาง 5 ด้าน 
โดยลำ�ดบัคา่เฉลีย่มากไปหาน้อยไดด้งันี ้ดา้นความ
สำ�เร็จในการทำ�งาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลในองค์กร ด้านการได้รับการยอมรับ ด้าน
ความมั่นคงในงาน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
ด้านการควบคุมดูแลของหัวหน้างาน/ผู้บังคับ
บัญชา ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ด้าน
สภาพในการทำ�งาน ด้านความเจริญก้าวหน้าใน
การทำ�งาน และด้านการได้รับการเลื่อนตำ�แหน่ง 
ตามลำ�ดับ 

สามารถอธบิายไดว้า่ บคุลากรคณะศกึษา
ศาสตร ์มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิาน โดยมุง่หวงัใน
ดา้นความสำ�เร็จในการทำ�งานมากทีส่ดุ เช่น งานที่
ทา่นไดร้บัมอบหมายใหท้ำ�มกัสำ�เรจ็ตามเปา้หมาย
ที่หน่วยงานกำ�หนด สามารถวางแผนการปฏิบัติ
งานเพื่อป้องกันปัญหา ที่อาจจะเกิดขึ้น และมี
สว่นรว่มในการแกป้ญัหา ทีเ่กดิขึน้ในกระบวนการ
ทำ�งานของท่านและได้รับการตอบรับเป็นอย่างดี 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลใน
องค์กร เช่น ท่านทำ�งานร่วมกันเป็นทีม ช่วย
เหลือซึ่งกันและกันเป็นอย่างดี และท่านสามารถ
ติดต่อประสานงานกับหน่วยงานอ่ืนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ เกศริ
นทร ์งามเลศิ (2559) ทีไ่ดศึ้กษาเรือ่ง แรงจงูใจทีม่ี
ผลตอ่ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน 
และลูกจ้าง องค์การคลังสินค้า การศึกษาครั้งนี้ 
มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏบิตังิาน ของพนกังาน และ
ลกูจ้าง องค์การคลงัสนิคา้ กลุม่ตวัอย่างทีใ่ชใ้นการ
ศกึษาเปน็พนกังาน และลกูจา้ง องคก์ารคลงัสนิคา้ 
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จำ�นวน 250 คน โดยใช้แบบสอบถาม พบว่า แรง
จงูใจทีม่ผีลตอ่ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
พนักงาน และลูกจ้าง องค์การคลังสินค้า ได้แก่ 
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านนโยบาย
และการบรหิาร และด้านความมัน่คงในการทำ�งาน 
เป็นต้น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วธนัญพร 
สวุรรณคาม (2559) ได้ศกึษาเรือ่ง ปจัจยัด้านแรง
จูงใจในการทำ�งาน ความพึงพอใจในงาน ที่ส่งผล
ต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคาร 
พาณิชย์แห่งหนึ่ง การศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยด้าน
แรงจูงใจในการทำ�งาน ความพึงพอใจในงาน ที่
ส่งผลต่อ ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
ธนาคารพาณชิยแ์หง่หนึง่” เปน็การวจิยัเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) มีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศกึษา 1) เพือ่ศึกษาความสมัพันธร์ะหวา่งแรงจงูใจ
ใน การทำ�งาน ความพึงพอใจในงาน และความ
ผูกพันต่อองค์การ 2) เพื่อศึกษาปัจจัยแรงจูงใจ
ในการทำ�งาน ความพึงพอใจในงานทีส่ามารถรว่ม
กันทำ�นายความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
พบว่า 1. แรงจูงใจในการทำ�งานโดยรวมมีความ
สัมพนัธท์างบวกกับความผกูพันตอ่องค์การ อยา่ง
มีนัยสำ�คัญทางสถิติ (r =.46, p <.01) 2. ความ
พงึพอใจในงานโดยรวมมคีวามสมัพันธท์างบวกกบั
ความผูกพนัต่อองคก์าร อยา่งมนียัสำ�คญัทางสถติ ิ
(r =.61, p <.01) 3. ตวัแปรแรงจงูใจในการทำ�งาน 
ความพงึพอใจในงาน สามารถร่วมกนัทำ�นายความ
ผกูพนัตอ่องคก์ารไดร้อ้ยละ 39.3 อย่างมนัียสำ�คัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงให้เห็นว่า ความผูกพัน
ต่อองค์การ หรือ ความสัมพันธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน 
ก็เป็นอีกแรงจูงใจในการทำ�งานให้ดีขึ้น 

ด้านการได้รับการยอมรับ เช่น ผู้บังคับ
บัญชาเชือ่ถอืในความรูค้วามสามารถของทา่น และ
มอบหมายงานที่สำ�คัญให้ทำ�อยู่เสมอ การแสดง
ความคิดเห็นของท่านเป็นที่ยอมรับของผู้บังคับ

บัญชาและเพื่อนร่วมงาน ด้านความมั่นคงในงาน 
เช่น หน่วยงานของท่านเป็นองค์กรที่มีความมั่งคง
ในการทำ�งาน และ ท่านพอใจในสวัสดิ์การขั้นพื้น
ฐานด้านการรักษาพยาบาลที่หน่วยงานจัดไว้ให้ 
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ เกศรินทร์ งามเลิศ  
(2559) ที่ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
และลูกจ้าง องค์การคลังสินค้า การศึกษาครั้ง
นี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏบิตังิาน ของพนกังาน และ
ลูกจ้าง องค์การคลังสินค้า กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน
การศึกษาเป็นพนักงาน และลูกจ้าง องค์การคลัง
สนิคา้ จำ�นวน 250 คน โดยใชแ้บบสอบถาม พบวา่  
แรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนกังาน และลกูจา้ง องคก์ารคลงัสนิคา้ ไดแ้ก ่
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านนโยบาย
และการบรหิาร และดา้นความมัน่คงในการทำ�งาน 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ไพฑูรย์ ธรรมนิตย์ 
(2550: บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนอาชีวะ ดอนบอสโก
บ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี ผลการวิจัยพบว่า 1) แรง
จูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน โรงเรียนอาชีวะ
ดอนบอสโกบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี โดยภาพรวม
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  
องค์ประกอบด้านการสร้างแรงจูงใจในภาพรวม
อยู่ในระดับมาก โดยเรียงตามค่าเฉลี่ยจากมาก
ไปน้อย ดังนี้ ความต้องการสัมฤทธิ์ผล ความ
ต้องการความรักและผูกพัน เป็นต้น ด้านลักษณะ
ของงานที่ปฏิบัติ เช่น งานที่ท่านทำ� เป็นงานที่มี
คุณค่า ก่อให้เกิดความภาคภูมิใจ ลักษณะของ
งานที่ท่านทำ� เป็นงานที่มีระบบ ท้าทาย ให้อิสระ
ในการปฏิบัติงาน 

ส่วนบุคลากรคณะศึกษาศาสตร์ มีแรง
จูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง 5 



Journal of Education, Mahasarakham University 231 Volume 16 Number 2 April - June 2022

ด้าน ประกอบด้วย ด้านการควบคุมดูแลของ
หัวหน้างาน/ผู้บังคับบัญชา เช่น ผู้บังคับบัญชา
ของท่านมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี ดูแล และใส่ใจต่อลูก
นอ้งทกุคน และเม่ือทา่นเกดิปญัหาอปุสรรคในการ
ทำ�งาน ผู้บังคับบัญชาให้คำ�แนะนำ� และช่วยเหลือ
เสมอ ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ เช่น เงิน
เดอืน คา่จ้างทีท่า่นได้รบัเพียงพอตอ่การดำ�รงชีวติ 
และเงินเดือน ค่าจ้างที่ท่านได้รับเหมาะสมกับ
ปริมาณงานที่รับผิดชอบ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ วราลกัษณ ์จนัดี (2559: บทคดัยอ่) ได้ศกึษา
เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
พระปฐมวิทยาลัย 2 หลวงพ่อเงินอนุสรณ์ การ
วจิยัครัง้น้ีมวีตัถุประสงคเ์พ่ือทราบ 1) แรงจงูใจใน
การปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระ ปฐมวิทยาลัย 
2 หลวงพ่อเงินอนุสรณ์ 2) แนวทางการสร้างแรง
จูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน พระปฐม
วิทยาลัย 2 หลวงพ่อเงินอนุสรณ์ ผลการวิจัย 
พบว่า 1. แรงจูงใจของครูในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนพระปฐมวทิยาลยั 2 หลวงพ่อเงนิ อนุสรณ์
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็น 
รายด้านอยูในระดับมากโดยเรียงลำ�ดับตามค่า
มัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ดังนี้ ด้านผล
ประโยชน์ทางอุดมคติ ด้านความดึงดูดใจทาง
สังคม ด้านสภาพการอยู่ร่วมกัน ด้านโอกาสที่
จะมีส่วนร่วมในการทำ�งานอย่างกว้างขวาง ด้าน 
สิ่งจูงใจเกี่ยวกับ สภาพการทำ�งาน โดยปรับสภาพ
การทำ�งานให้เหมาะสมกับตรงความสามารถ
ของบุคคล และทัศนคติ ของผู้ปฏิบัติงานแต่ละ
บุคคล ด้านสิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุ ด้านสิ่งจูงใจที่เ 
ก่ียวกับโอกาสของบุคคล ด้านสิ่งจูงใจด้านสภาพ 
ทางกายภาพที่พึงปรารถนา เป็นต้น 

ด้านสภาพในการทำ�งาน เช่น หน่วยงาน
ของท่านมีอุปกรณ์เครื่องมือ วัสดุสำ�นักงาน มี
สภาพดทีนัสมยั และมจีำ�นวนเพยีงพอ และ สถานที ่

ทำ�งานมีแสงสว่าง อุณหภูมิเหมาะสมต่อการ
ปฏิบัติงาน ด้านความเจริญก้าวหน้าในการทำ�งาน 
เช่น ท่านรู้สึกภาคภูมิใจในการเจริญก้าวหน้าใน
การทำ�งานที่หน่วยงานมอบให้ และท่านมีโอกาส
ได้เดินทางไปศึกษาดูงาน เพื่อค้นหาวิธีการทำ�
งานใหม่ๆ เพื่อนำ�มาพัฒนาการทำ�งาน ด้านการ
ได้รับการเลื่อนตำ�แหน่ง เช่น หน่วยงานของท่านมี
เกณฑ์การพิจารณาเลื่อนตำ�แหน่ง อย่างเป็นธรรม
และเหมาะสม และท่านพอใจในการปรับขั้นเงิน
เดือน ประจำ�ปี เป็นด้านที่บุคลากรมีแรงจูงใจใน
การปฏบิตังิานอยูใ่นระดบัปานกลาง ซึง่สอดคลอ้ง
กับงานวิจัยของ ประเสริฐ อุไร (2559: บทคัดย่อ)  
ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน กรณีศึกษาบริษัท เอจีซี ออโตโมทีฟ  
(ประ เทศไทย)  จํ า กัด  การศึกษาครั้ งนี้ มี
วัตถุประสงค์ในการศึกษา คือ 1) เพื่อศึกษา
ระดับแรงจูงใจในการ ปฏิบัติงานของพนักงาน  
2) เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของ พนักงาน กรณีศึกษาบริษัท 
เอจีซี ออโตโมทีฟ (ประเทศไทย) จํากัด ผลการ
ศึกษาปัจจัยด้านองค์กร พบว่า แรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานของ พนกังานบรษิทั เอจีซ ีออโตโม ทฟี  
(ประเทศไทย) จํากัด พนักงานมีแรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิาน ในสว่นของปจัจยัค้ำ�จุน และปจัจยัจงูใจ 
โดยรวมทั้ง 13 ด้าน อยู่ในระดับปานกลาง และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชนิตา เศษลือ (2556: 
บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการทำ�งาน
กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ องค์กรของ
ครูโรงเรียนในเครือสารสาส์น 1) แรงจูงใจในการ
ทำ�งานของครูโรงเรียนในเครือสารสาส์น เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านอยูในระดับมาก โดยเรียง
ลำ�ดบัตาม ค่ามชัฌิมเลขคณติจากมากไปนอ้ย ดงันี ้
ด้านฐานะของอาชีพ ด้านความมั่นคงในงาน ด้าน
ความสำ�เร็จในการทำ�งาน ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา ใต้บังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  
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ด้านวิธีการปกครองคับบัญชา ด้านสภาพการ
ทำ�งาน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความ
เปน็อยูส่ว่นตวั ดา้นความรบัผดิชอบ ดา้นนโยบาย
การบริหารองค์กร ด้านเงินเดือน ด้านความ
ก้าวหน้าในงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
และดา้นโอกาสท่ีจะได้รบัความกา้วหนา้ในอนาคต 
2) พฤติกรรมการเปน็สมาชิกทีดี่ขององค์กรของครู
โรงเรียนในเครือสารสาส์น เมื่อพิจารณาเป็นราย
ดา้นส่วนใหญอ่ยูใ่นระดับมาก และระดับปานกลาง

ข้อเสนอแนะ

1. ข้อเสนอแนะในการนำ�ผลการวิจัย
ไปใช้

จากผลการวิจัย พบว่า บุคลากรคณะ
ศึกษาศาสตร์ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดย
พจิารณาจากคา่เฉลีย่มากสุด คอื ด้านความสำ�เรจ็
ในการทำ�งาน คณะศึกษาศาสตร์ ควรมีการส่ง
เสรมิในดา้นการมสีว่นรว่มการวางแผนการปฏบิตัิ
งาน และการมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาร่วมกัน 
รวมท้ังการได้ทำ�งานที่มีคุณค่า ก่อให้เกิดความ

ภาคภูมิใจ ถือว่าเป็นสิ่งสำ�คัญ ทำ�ให้มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานมากที่สุด ส่วนแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร ด้านการได้รับการเล่ือน
ตำ�แหน่ง เป็นลำ�ดับน้อยสุด ผู้บริหารควรมีการ
พิจารณาเกณฑ์การพิจารณาเลื่อนตำ�แหน่ง อย่าง
เป็นธรรมและเหมาะสม 

2. ข้อเสนอแนะสำ�หรับการทำ�วิจัย 
ครั้งต่อไป

ควรมีการศึกษาแนวทางการสร้างแรง
จูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร คณะศึกษา
ศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

กิตติกรรมประกาศ
โครงการวิจัยนี้ได้รับทุนสนับสนุนการ

วจิยัจากงบประมาณเงนิรายได ้คณะศกึษาศาสตร ์
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ประจำ�ปีงบประมาณ 
2563 ผู้วิจัยขอขอบพระคุณ คณะกรรมการ
พิจารณาทุนการวิจัย ผู้เชี่ยวชาญ ผู้ให้ข้อมูลใน
การวิจัยทุกคน ตลอดจนผู้ที่มีส่วนช่วยให้งานวิจัย
นี้สำ�เร็จได้ด้วยดี
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