
วารสารบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลยัราชภัฏวไลยอลงกรณ� ในพระบรมราชูปถัมภ� 
ป#ท่ี 6 ฉบับท่ี 2 พฤษภาคม – สิงหาคม 2555 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค� 
 

JOB PERFORMANCE MOTIVATIONS OF PERSONNEL AT NAKHON SAWAN   
RAJABHAT UNIVERSITY 

 
โชติกา  ระโส  อัจฉรา  วัฒนาณรงค�  และสุวพร  ตั้งสมวรพงษ� 

Chotika  Raso, Achara  Wattananarong, and Suwaporn  Tungsomworapongs 
 

หลักสตูรการศึกษามหาบัณฑิต  สาขาวิชาการอุดมศึกษา  บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ กรงุเทพมหานคร 

 
 

บทคัดย5อ 
 การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุMงหมายเพ่ือ 1) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัย
ราชภัฏนครสวรรค� และ 2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครสวรรค� จําแนกตามตัวแปร เพศ ระดับการศึกษา ลักษณะการปฏิบัติงาน และประสบการณ�            
ในการทํางาน กลุMมตัวอยMางท่ีใชRในการศึกษาครั้งนี้ ไดRแกM บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค�             
ซึ่งกําลังปฏิบัติงานอยูMใน ป#การศึกษา 2554 จํานวน 685 คน เครื่องมือที่ใชRเก็บรวบรวมขRอมูล             
เปWนแบบสอบถามมาตราสMวนประมาณคMา 5 ระดับ จํานวน 60 ขRอ ซ่ึงมีคMาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม
ท้ังฉบับเทMากับ 0.96 สถิติท่ีใชRในการวิเคราะห�ขRอมูลไดRแกM รRอยละ คMาคะแนนเฉลี่ย คMาความเบ่ียงเบน
มาตรฐาน การทดสอบที การวิเคราะห�ความแปรปรวนแบบทางเดียว และการทดสอบความแตกตMาง
ของคMาคะแนนเฉลี่ยเปWนรายคูM โดยวิธีของเชฟเฟ̂  
 ผลการวิจัยพบวMา 
 1. บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค� มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูMใน
ระดับมาก และเม่ือพิจารณาเปWนรายดRานพบวMา บุคลากรมีแรงจูงใจเกือบทุกดRาน อยูMในระดับมาก 
ยกเวRนดRานการยอมรับนับถือ ท่ีมีแรงจูงใจอยูMในระดับปานกลาง 
 2. บุคลากรเพศชายและเพศหญิง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและเปWนรายดRาน       
ไมMแตกตMางกัน 
 3. บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกตMางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไมMแตกตMาง
กัน เม่ือพิจารณาเปWนรายดRาน พบวMา บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกตMางกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานในดRานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน แตกตMางกันอยMางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05   
 4. บุคลากรท่ีมีลักษณะการปฏิบัติงานแตกตMางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวม  
ไมMแตกตMางกัน เม่ือพิจารณาเปWนรายดRาน พบวMา ดRานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดRานการยอมรับ            
นับถือ และดRานความรับผิดชอบแตกตMางกัน อยMางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
 5. บุคลากรท่ีมีประสบการณ�ในการทํางานแตกตMางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
โดยรวมและเปWนรายดRานไมMแตกตMางกัน 
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ABSTRACT 
 The purposes of this study were 1) to study the Job performance 
motivations of personnel at Nakhon Sawan Rajabhat University and 2) to compare the 
job performance motivations of personnel at Nakhon Sawan Rajabhat University 
according to gender, level of education, position, and work experience. The sample 
used in this study were 685 faculty of Nakon Shawan Rajabhat University during 
academic year 2011. The instrument used for data collection was a five rating scale 
questionnaire containing 60 items with the reliability of 0.96. The statistics used for 
data analysis were percentage, mean, standard deviation, t-test, one way ANOVA, and 
Scheffe’s method. 
 The results revealed as follows: 
 1. The Job performance motivation of personnel at Nakhon Sawan Rajabhat 
University in overall aspects were at a high level. Considering each aspect, recognition 
was at a moderate level, while other aspects were at a high level. 
 2. The personnel with different gender did not have different job performance 
motivation in overall and each aspect. 
 3. The personnel with different level of education did not have different job 
performance motivation in overall aspect. Considering each aspect, the personnel with 
different level of education had different job performance motivation in the aspect of 
achievement at the .05 of statistical significance. 
 4. The personnel with different position did not have different job 
performance motivation in overall aspects. Considering each aspect, there were 
differences in achievement, recognition, and responsibility at the .05 of statistical 
significance. 
 5. The personnel with different work experience did not have different job 
performance motivation in overall and each aspect. 
 
คําสําคัญ 
 แรงจูงใจ  การปฏิบัติงาน  บุคลากรมหาวิทยาลัย  
 
ความสําคัญของป8ญหา 
 การบริหารในหนMวยงานหรือองค�การทุกประเภท ทุกขนาด จะบรรลุผลสําเร็จตาม
วัตถุประสงค�ไดRตRองอาศัยทรัพยากรท่ีสําคัญ ซ่ึงประกอบดRวย คน (Man) เงิน (Money) อุปกรณ�
เครื่องมือ (Material) และการบริหารจัดการ (Management) มนุษย�เปWนทรัพยากรท่ีสําคัญท่ีสุด            
ในการบริหารขององค�การ ซึ่งมนุษย�แตMละคนตMางก็มีความตRองการที่ไมMเหมือนกัน เปลี่ยนแปลง
ตลอดเวลา และมีความรูRความสามารถท่ีจะพัฒนาไดRตลอดเวลาอยMางไมMมีท่ีสิ้นสุด ดังนั้นในการบริหาร
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บุคลากรจะตRองตอบสนองความตRองการท่ีหลากหลายของมนุษย� โดยการปรับกลยุทธ�ทางการบริหาร
และแสวงหาโอกาสใหRสอดคลRองกับการเปลี่ยนแปลงอยMางรวดเร็ว (วัฒนา  โถสุวรรณ, 2546) 
นอกจากนี้ผูRบังคับบัญชาจะตRองสรRางแรงจูงใจและขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานใหRกับผูRใตRบังคับบัญชา 
หรือผูRรMวมงานในองค�การ เพ่ือรักษาบุคลากรท่ีมีความรูRความสามารถใหRปฏิบัติงานในหนMวยงานไดRเปWน
เวลานาน ๆ ตลอดจนจะตRองประพฤติใหRเปWนตัวอยMางท่ีดีแกMผูRใตRบังคับบัญชาและผูRรMวมงาน แรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค�กรมีผลตMอความสําเร็จของงาน ทําใหRบุคลากรปฏิบัติงานใน
หนMวยงานดRวยความเต็มใจ ทุMมเทกําลังกาย กําลังความคิด อุทิศเวลาใหRกับองค�กรและนําพาองค�กรใหR
พัฒนาความกRาวหนRาอยMางตMอเนื่อง ดังนั้นแรงจูงใจจึงเปWนสิ่งสําคัญมากอยMางหนึ่งตMอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรในองค�กร (อุทัย  หิรัญโต, 2543)  
 มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค�  เปWนสถาบันอุดมศึกษาท่ี มีหนR า ท่ี  เชMนเดียวกับ
สถาบันอุดมศึกษาอ่ืน ๆ คือ สอน วิจัย  ใหRบริการทางวิชาการแกMสังคม และทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม  
และจากการสัมภาษณ�บุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค� พบประเด็นท่ีเปWนปvญหาท่ี
เก่ียวขRองกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรพอสรุปไดRดังนี้ 
 1. ดRานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน พบวMา โครงการของหนMวยงานตMางๆท่ีจัดทําข้ึนเพ่ือ
พัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรในการปฏิบัติงานยังไมMไดRรับความรMวมมือจากบุคลากรในมหาวิทยาลัย
เทMาท่ีควร จึงทําใหRหนMวยงานท่ีรับผิดชอบการดําเนินงานขาดความม่ันใจในการปฏิบัติงาน สMงผลใหR
โครงการไมMประสบผลสําเร็จ รวมท้ังการบริหารงานของฝ^ายบริหารไมMมีความชัดเจน (สัญชานี  สุขพิทักษ�, 
2553; คุณากร  กรสิงห�, 2553) นอกจากนี้ยังมีบุคลากรแจRงความประสงค�ยRายหนMวยงานท่ีปฏิบัติงานอยูM
เดิมไปยังหนMวยงานใหมM จึงทําใหRงานท่ีปฏิบัติไมMตMอเนื่องสMงผลใหRงานท่ีทําในหนRาท่ีนั้น ๆ ลMาชRาไมMทันตาม
เวลาท่ีกําหนด (ศรพิชัย  โนนทอง, 2553)  
 2. ดRานการยอมรับนับถือ พบวMา บุคลากรท่ีมีอายุนRอยแตMมีตําแหนMงหนRาท่ีสูงยังไมMเปWนท่ี
ยอมรับนับถือของบุคลากรท่ีมีอายุมากกวMา (คุณากร  กรสิงห�, 2553; สดใส  เลิศเดช, 2553) อยMางไร
ก็ตาม ในบางครั้ง เม่ือมีปvญหาเกิดข้ึนในการปฏิบัติงาน เพ่ือนรMวมงานบางคนสามารถปรึกษา ใหR
คําแนะนํา และยอมรับความคิดเห็นไดRบRาง (ไพศาล  เครือแสง, 2553) 
 3. ดRานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ พบวMา ปริมาณงานมากเกินกําลังความสามารถ ในขณะท่ีมี
เวลาจํากัด (คุณากร  กรสิงห�, 2553) อาจารย�จะตRองมีหนRาท่ีเปWนผูRสอน แตMก็มีอาจารย�บางสMวนท่ีสอน
ไมMตรงกับสาขาท่ีไดRศึกษามา นับวMาเปWนการใชRทรัพยากรบุคคลไมMตรงกับความรูRความสามารถท่ีแทRจริง 
นอกจากนี้อาจารย�ก็ยังรูRสึกวMาตนเองยังไมMไดRรับการสMงเสริมสนับสนุนดRานความรูRเพ่ือนํามาพัฒนาการ
เรียนการสอน  และอาจารย�ก็ยังขาดทักษะในการสอน (ดวงใจ  ฉํ่ามะนา, 2553; สัญชานี  สุขพิทักษ�, 
2553)   
 4. ดRานความรับผิดชอบ พบวMา บุคลากรบางทMานละเลยการปฏิบัติหนRาท่ีของตนเองไมMใสMใจ
ในหนRาท่ีท่ีตนไดRรับมอบหมาย ทําใหRงานสMวนรวมไมMประสบผลสําเร็จเทMาท่ีควร (ไพศาล  เครือแสง, 
2553) นอกจากนั้น บุคลากรยังรูRสึกวMาไมMมีอิสระในการปฏิบัติงานเทMาท่ีควรท้ัง ๆ ท่ีไดRรับมอบหมาย
งานนั้น  (สดใส เลิศเดช, 2553; ศรพิชัย  โนนทอง, 2553) 
 5. ดRานความกRาวหนRาในตําแหนMงหนRาท่ีการงาน พบวMา บุคลากรมีความคิดเห็นวMาตนเอง
ไมMไดRรับความเปWนธรรม และบุคลากรบางทMานยังรูRสึกวMาขาดโอกาสในการรับพิจารณาใหRไปฝyกอบรม
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เพ่ือเพ่ิมพูนความรูR อาจารย�สMวนใหญMขาดความพึงพอใจในเรื่องการเลื่อนตําแหนMงใหRสูงข้ึน (ศรพิชัย  
โนนทอง, 2553) 
 จากขRอมูลดังกลMาวขRางตRนนั้น ผูRวิจัยจึงสนใจศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค� เพ่ือใหRผูRเก่ียวขRองไดRพิจารณานําผลการวิจัยนี้ไปใชRเปWนแนวทางในการ
บริหารงาน อันจะสMงผลใหRการพัฒนางานของบุคลากรมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ซ่ึงจะเปWนผลดีตMอการ
ดําเนินงานของมหาวิทยาลัยตMอไป 
 
โจทย�วิจัย/ ป8ญหาวิจัย 
 1. บุคลากรชายและหญิง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมและเปWนรายดRานแตกตMางกัน
หรือไมM 
 2. บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาตMางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมและเปWนราย
ดRานแตกตMางกันหรือไมM 
 3. บุคลากรท่ีมีลักษณะการปฏิบัติงานตMางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมและ
เปWนรายดRานแตกตMางกันหรือไมM  
 4. บุคลากรท่ีมีประสบการณ�ในการทํางานตMางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวม
และเปWนรายดRานแตกตMางกันหรือไมM 
 
วัตถุประสงค�การวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค�  
 2. เพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงในในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค� 
โดยรวมและเปWนรายดRาน จําแนกตามตัวแปร เพศ ระดับการศึกษา ลักษณะการปฏิบัติงาน และ
ประสบการณ�ในการทํางาน 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
  1. ประชากรท่ีใชR ไดRแกM บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค� ซ่ึงกําลังปฏิบัติงานอยูMใน
ป#การศึกษา 2554 จํานวน 685 คน ในหนMวยงาน 10 หนMวยงาน คือ สํานักวิทยบริการและเทคโนโลยี
สารสนเทศ คณะเทคโนโลยีการเกษตรและอุตสาหรรม คณะครุศาสตร� คณะมนุษย�ศาสตร�และ
สังคมศาสตร� สํานักสMงเสริมวิชาการและงานทะเบียน คณะวิทยาการจัดการ สํานักศิลปะและวัฒนธรรม 
สํานักงานอธิการบดี สถาบันวิจัยและพัฒนา คณะวิทยาศาสตร�และเทคโนโลยี 
 2. กลุMมตัวอยMาง ท่ีใชRในการวิจัยครั้งนี้ ไดRแกM บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค�        
ซ่ึงกําลังปฏิบัติงานอยูMใน ป#การศึกษา 2554 จํานวน 685 คน เนื่องจากประชากรมีจํานวนนRอย ผูRวิจัย
จึงใชRประชากรท้ังหมดเปWนกลุMมตัวอยMาง 
 3. เครื่องมือท่ีใชRในการวิจัยครั้งนี้เปWนแบบสอบถามท่ีผูRวิจัยไดRสรRางข้ึนโดยศึกษาจาก 
แบบสอบถามเอกสารท่ีเก่ียวขRอง มาเปWนแนวทางในการสรRางแบบสอบถาม ลักษณะของแบบสอบถาม
เปWนแบบมาตราสMวนประมาณคMา 5 ระดับ ตามแบบไลเคิร�ท (Likert) แบบสอบถามแบMงออกเปWน             
2 ตอน ดังนี้คือ 
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  ตอนท่ี 1 เปWนแบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพของผูRตอบแบบสอบถาม ไดRแกM เพศ 
ระดับการศึกษา  ลักษณะการปฏิบัติงาน  และประสบการณ�ในการทํางาน 
  ตอนท่ี 2 เปWนแบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัย    
ราชภัฏนครสวรรค� จํานวน 60 ขRอ   
  4. การสรRางเครื่องมือท่ีใชRในการวิจัย โดยมีข้ันตอนในการสรRางดังนี้  
  4.1 ศึกษาและรวบรวมขRอมูลจากเอกสาร บทความ วารสาร ตําราและงานวิจัยท่ีเก่ียวขRอง
กับเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และศึกษาวิธีการสรRางแบบสอบถามและมาตราสMวนประมาณคMา 
(Rating Scale) 5 ระดับ ไดRแกM ตามวิธีการของไลเคิร�ท (Likert) จากหลักการสรRางและวิเคราะห�
เครื่องมือของลRวน  สายยศ และอังคณา  สายยศ (2536)  
  4.2 นําแบบสอบถามท่ีเสร็จเรียบรRอยแลRว เสนอตMอประธานและกรรมการท่ีปรึกษา
ปริญญานิพนธ� เพ่ือตรวจสอบในดRานภาษา และความครอบคลุมในดRานเนื้อหา 
  4.3 นําแบบสอบถามท่ีสรRางเสร็จเรียบรRอยแลRวไปใหRผูR เชี่ยวชาญ จํานวน 5 คน 
ตรวจสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา ซ่ึงไดRคMา IOC เทMากับ 0.97 แลRวจึงนําแบบสอบถามมาปรับปรุงแกRไข 
และนําเสนอตMอประธานและกรรมการท่ีปรึกษาปริญญานิพนธ� เพ่ือตรวจสอบความถูกตRองชัดเจน           
อีกครั้ง กMอนนําแบบสอบถามไปทดลองใชR (Try-out) 
  4.4 นําแบบสอบถามไปทดลองใชR (Try-out)  กับบุคลากร 50 คน เพ่ือวิเคราะห�หาคMา
อํานาจจําแนกของแบบสอบถามเปWนรายขRอ โดยใหRวิธีหาคMารRอยละ 27 ของกลุMมสูง และรRอยละ 27  
ของกลุMมตํ่า จากนั้นใชRการทดสอบที (t-test) คัดเลือกขRอคําถามท่ีมีคMาอํานาจจําแนกต้ังแตM 1.75 ข้ึนไป 
มาใชRเปWนขRอคําถามในแบบสอบถาม รวมไดRขRอคําถามท่ีมีคMาอํานาจจําแนกตามเกณฑ�ท้ังหมด จํานวน 
51 ขRอ สMวนขRอท่ีไมMถึงเกณฑ�นํามาปรับขRอคําถามใหมMอีกครั้งหนึ่ง จํานวน 9 ขRอ 
  4.5 นําแบบสอบถามไปหาคMาความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามท้ังฉบับ โดย
ใชRสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach, 1970) ไดRคMาความ
เชื่อม่ันของแบบสอบถามท้ังฉบับเทMากับ 0.96 
  4.6 ปรับปรุงแบบสอบถามกMอนนําไปใชR 
 5. การเก็บรวบรวมขRอมูลและการจัดกระทําขRอมูล ผูRวิจัยดําเนินการดังนี้ 
  5.1 ขอหนังสือแนะนําตัวจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ สMงถึง
อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค�  เพ่ือขออนุญาตและขอความรMวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
  5.2 การสMงแบบสอบถาม ผูRวิจัยนําแบบสอบถามพรRอมดRวยหนังสือแนะนําตัวไปขอพบ
อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค� พรRอมท้ังติดตMอขอเก็บขRอมูลดRวยตนเอง 
  5.3 นําแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมขRอมูลมาตรวจสอบความสมบูรณ�ของการตอบ         
แลRวคัดเลือกแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ�ในการตอบไดRจํานวน 685 ฉบับ คิดเปWนรRอยละ 100 ของ
กลุMมตัวอยMางท่ีกําหนดไวR แลRวนําขRอมูลมาจัดระบบเพ่ือนําไปวิเคราะห�หาคMาทางสถิติเพ่ือทดสอบ
สมมติฐานของการวิจัย และรายงานผลการวิจัยตMอไป 
 6. การวิเคราะห�ขRอมูล ผูRวิจัยดําเนินการดังนี้ 
  6.1 วิเคราะห�ขRอมูลสถานภาพของผูRตอบแบบสอบถามของกลุMมตัวอยMาง โดยใชRการแจก
แจงความถ่ี และการหาคMารRอยละ   
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  6.2 ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค� 
โดยรวมและเปWนรายดRาน 5 ดRาน ใชRการวิเคราะห�คMาคะแนนเฉลี่ย และคMาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
     6.3 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค� 
จําแนกตามเพศ โดยใชRการทดสอบที (t-test) สMวนตัวแปร ระดับการศึกษา ลักษณะการปฏิบัติงาน 
และประสบการณ�ในการทํางาน ใชRการวิเคราะห�ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One – Way Analysis 
of Variance) ในกรณีท่ีพบความแตกตMางอยMางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จึงทําการทดสอบ          
ความแตกตMางของคMาคะแนนเฉลี่ยเปWนรายคูMโดยวิธีของเซฟเฟ̂   
 7. สถิติท่ีใชRในการวิเคราะห�ขRอมูล 
  7.1 คMาสถิติพ้ืนฐาน ไดRแกM คMาความถ่ี คMารRอยละ คMาคะแนนเฉลี่ย และสMวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน  
  7.2 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ โดยการหาคMาอํานาจจําแนกของแบบสอบถาม
เปWนรายขRอโดยใชRการทดสอบที (t-test) และหาคMาความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามท้ัง
ฉบับ โดยใชRสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach, 1970) 
  7.3 การทดสอบสมมติฐานของการวิจัย ทดสอบความแตกตMางของคMาคะแนนเฉลี่ยของ
กลุMมตัวอยMาง 2 กลุMม ใชRการทดสอบที (t-test) สMวนการทดสอบความแตกตMางของคMาคะแนนเฉลี่ยจาก
กลุMมตัวอยMางมากกวMา 2 กลุMม ใชRการวิเคราะห�ความแปรปรวนแบบทางเดียว ในกรณีท่ีพบวMามีความ
แตกตMาง อยMางมีนัยสําคัญทางสถิติจึงทําการทดสอบความแตกตMางของคMาคะแนนเฉลี่ยเปWนรายคูM           
โดยวิธีของเชฟเฟ̂ 
 
ผลการวิจัย 
 จากการศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครสวรรค� ใน 5 ดRาน คือ ดRานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดRานการยอมรับนับถือ ดRานลักษณะงาน
ท่ีปฏิบัติ ดRานความรับผิดชอบ ดRานความกRาวหนRาในตําแหนMงหนRาท่ีการงาน จําแนกตามเพศ ระดับ
การศึกษา ลักษณะการปฏิบัติงาน และประสบการณ�ในการทํางาน ผลการวิจัยสรุปไดRดังนี้ 
 1. บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค� มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูMใน
ระดับมาก และเม่ือพิจารณาเปWนรายดRานพบวMา บุคลากรมีแรงจูงใจเกือบทุกดRาน อยูMในระดับมาก 
ยกเวRนดRานการยอมรับนับถือ ท่ีมีแรงจูงใจอยูMในระดับปานกลาง 
 2. บุคลากรเพศชายและเพศหญิง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและเปWนรายดRาน            
ไมMแตกตMางกัน 
 3. บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกตMางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไมMแตกตMางกัน 
เม่ือพิจารณาเปWนรายดRาน พบวMา บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกตMางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ในดRานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน แตกตMางกันอยMางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 คือ บุคลากรท่ี
มีระดับการศึกษาตํ่ากวMาปริญญาตรีกับบุคลากรระดับปริญญาตรี สMวนดRานอ่ืน ๆ ไมMพบความแตกตMาง 
 4. บุคลากรท่ีมีลักษณะการปฏิบัติงานแตกตMางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวม          
ไมMแตกตMางกัน เม่ือพิจารณาเปWนรายดRาน พบวMา ดRานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน แตกตMางกัน คือ 
บุคลากรท่ีปฏิบัติงานบริหารกับบุคลากรท่ีปฏิบัติงานสนับสนุน ดRานการยอมรับนับถือ แตกตMางกัน คือ 
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บุคลากรท่ีปฏิบัติงานบริหารกับบุคลากรท่ีปฏิบัติงานสอนและบุคลากรปฏิบัติงานสนับสนุน และดRาน
ความรับผิดชอบแตกตMางกัน คือ บุคลากรท่ีปฏิบัติงานบริหารกับบุคลากรท่ีปฏิบัติงานสอน อยMางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  สMวนดRานอ่ืน ๆ ไมMพบความแตกตMาง 
 5. บุคลากรท่ีมีประสบการณ�ในการทํางานแตกตMางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
โดยรวมและเปWนรายดRานไมMแตกตMางกัน 
 
อภิปรายผล 
 1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค� โดยรวมอยูMใน
ระดับมาก และเม่ือพิจารณาเปWนรายดRาน พบวMา ดRานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดRานลักษณะงานท่ี
ปฏิบัติ ดRานความรับผิดชอบ ดRานความกRาวหนRาในตําแหนMงหนRาท่ีการงาน อยูMในระดับมาก สMวนดRาน
การยอมรับนับถือ อยูMในระดับปานกลาง ผูRวิจัยขอนําเสนอการอภิปรายผลการวิจัยเปWนรายดRาน ดังนี้  
  1.1 ดRานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน บุคลากรมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน           
อยูMในระดับมาก ท้ังนี้อธิบายไดRวMามหาวิทยาลัยมีการแบMงสายงานของบุคลากรไดRอยMางชัดเจน คือ      
สายงานบริหาร สายงานสอน และสายงานสนับสนุน ซ่ึงในแตMละสายงานมีการวางแผนงานไวRอยMาง
เปWนระบบจึงทําใหRบุคลากรปฏิบัติงานไดRตรงตามเป~าหมายท่ีวางไวR สามารถแกRไขปvญหาตMาง ๆ จากการ
ปฏิบัติงานไดRสําเร็จ สามารถวางแผนการปฏิบัติงานเพ่ือป~องกันปvญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึนและงานมัก
สําเร็จตามเป~าหมายท่ีวางไวR บุคลากรทุกคนแสดงศักยภาพออกมาไดRอยMางเต็มท่ี บุคลากรเกิดความ
ภูมิใจในความสําเร็จของงานท่ีปฏิบัติงาน ทําใหRบุคลากรมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน สอดคลRอง
กับผลการศึกษาของทิพมาศ  แกRวซิม (2542) ท่ีศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของอาจารย� 
โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พบวMา อาจารย�โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูMในระดับสูง 
  1.2 ดRานการยอมรับนับถือ บุคลากรมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยูMในระดับ 
ปานกลาง ท้ังนี้อธิบายไดRวMาในการปฏิบัติงานแตMละสายงานยMอมมีบุคคลหลายฝ^าย หลายกลุMม ซ่ึงบุคลากร
แตMละฝ^ายอาจจะมีการแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานไมMตรงกัน ทําใหRเกิดความขัดแยRงและสMงผล
ไปถึงการเคารพซ่ึงกันและกัน ดังท่ีบุศรา  เตียรบรรจง (2546) ท่ีกลMาววMาการท่ีไดRรับการยอมรับนับถือ
จากผูRบังคับบัญชาเพ่ือนรMวมงานในเรื่องผลงานหรือ ความคิด เรื่องสMวนตัว เปWนตRน จะสMงผลใหRเกิด
ความรูRสึกภูมิใจในฐานะของตนเอง และสอดคลRองกับงานวิจัยของวัลลี  จันทเรนทร� (2551) ท่ีศึกษา
เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สํานักเทคโนโลยีการศึกษา มหาวิทยาลัยรามคําแหง 
พบวMา บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยูMในระดับมาก  เม่ือพิจารณาเปWนรายดRาน พบวMา 
ดRานการยอมรับนับถือ อยูMในระดับปานกลาง   
  1.3 ดRานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ บุคลากรมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูMในระดับ
มาก ท้ังนี้อธิบายไดRวMาบุคลากรพึงพอใจท่ีไดRรับมอบหมายใหRรับผิดชอบงานท่ีทํา ซ่ึงเปWนงานท่ีทRาทาย
ความสามารถตรงกับคุณวุฒิ และตรงตามตําแหนMงของตนเอง หรืออาจจะเปWนงานท่ีไมMเคยปฏิบัติมา
กMอน และกระตุRนใหRตRองปฏิบัติงาน นอกจากนั้นงานท่ีทําอยูMในปvจจุบันยังสMงเสริมใหRมีการพัฒนาตนเอง
ใหRมีความรูRความสามารถมากข้ึน รวมถึงบรรยากาศในหนMวยงานการจัดหRองทํางาน สถานท่ีปฏิบัติงาน
ไวRเหมาะสม และสะดวกสบายใหRแกMบุคลากร จากการศึกษางานวิจัยของนิกร  ดุกสุกแกRว (2544)          
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ท่ีศึกษาเรื่องปvจจัยท่ีสMงผลตMอการพัฒนาตนเองของครูชMางอุตสาหกรรม โรงเรียนอาชีวศึกษาในเขต
ภาคใตR พบวMา ครูชMางอุตสาหกรรม โรงเรียนอาชีวศึกษา ในเขตภาคใตR เกิดการจูงใจท่ีมีผลตMอ            
การพัฒนาตนเอง ดRานงานท่ีทําอยูMในปvจจุบันและลักษณะงานท่ัวไป และ ไมMเกิดแรงจูงใจท่ีมีผลตMอ 
การพัฒนาตนเองในปvจจัยดRานเงินเดือน โอกาสท่ีจะไดRรับเลื่อนตําแหนMง ดRานนิเทศงาน และดRานเพ่ือน
รMวมงาน  
  1.4 ดRานความรับผิดชอบ บุคลากรมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูMในระดับมาก 
ท้ังนี้อธิบายไดRวMาบุคลากรมีความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบัติทําใหRมีความกระตือรือรRนในการทํางาน           
งานท่ีไดRรับมอบหมายมีการกําหนดหนRาท่ีอยMางชัดเจน บุคลากรตRองการท่ีจะใชRความรูRความสามารถ
ของตนเองอยMางเต็มท่ีในการปฏิบัติงานท่ีไดRรับมอบหมาย และปฏิบัติงานท่ีไดRรับมอบหมายทันตาม
เวลากําหนด รวมถึงงานท่ีรับผิดชอบจะตRองเปWนงานท่ีถนัดและมีความสนใจ ซ่ึงในงานท่ีปฏิบัติมักจะมี
การวางแผนและเตรียมการสําหรับการปฏิบัติงานกMอนลMวงหนRาอยMางสมํ่าเสมอ ไมMวMาจะเปWนเรื่องการสอน 
หรืองานโครงการตMาง ๆ เปWนตRน และในการปฏิบัติงานในหนMวยงานมีการประเมินผลของผูRปฏิบัติงาน
อยูMตลอดเวลา ดังนั้นจึงทําใหRบุคลากรเกิดความรับผิดชอบในงานมากข้ึน ดังท่ี แบนดูรา (วิลาสลักษณ�  
ชัววัลลี, 2542; อRางอิงจาก Bandura, 1977) กลMาววMา การรับผิดชอบงานท่ีไดRรับมอบหมาย และไดR
การยอมรับนับถือจากเพ่ือนรMวมงาน แลRวประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน สอดคลRองกับงานวิจัย 
ธราวรรณ  พลหาญ (2543) ท่ีศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขRาราชการมหาวิทยาลัย
มหาสารคาม พบวMา ดRานความรับผิดชอบ ขRาราชการมีความพึงพอใจจากการท่ีไดRรับมอบหมายงานใหR
รับผิดชอบงานใหมM ๆ มีอํานาจในการรับผิดชอบอยMางเต็มที่ ความเหมาะสมของงานและความรูR
ความสามารถ ท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ การมอบหมายงานท่ีมีความชัดเจนการปฏิบัติงานอยMาง
เต็มความสามารถ เพ่ือใหRบรรลุผลตามเป~าหมายและทันเวลา รวมถึงการปรับปรุงการปฏิบัติงานอยูM
เสมอ การท่ีบุคคลไดRรับการยอมรับนับถือ ไมMวMาจะมาจากกลุMมเพ่ือนรMวมงานผูRบังคับบัญชา หรือบุคคล
อ่ืน ๆ เชMน ไดRรับคําชม ไดRรับคําแนะนําชี้แจงอยMางมีเหตุผล ไดRรับการเอาใจใสMเปWนพิเศษในเรื่องท่ี
เก่ียวกับสุขภาพและจิตใจ ผูRบังคับบัญชายอมรับเก่ียวกับความคิดเห็น ชุมชนยอมรับความรูRความสามารถ 
และผูRบังคับบัญชายอมมอบหมายงานใหRปฏิบัติเปWนตRน  
  1.5 ดRานความกRาวหนRาในตําแหนMงหนRาที่การงาน บุคลากรมีระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน อยูMในระดับมาก ท้ังนี้อธิบายไดRวMาบุคลากรไดRรับการสนับสนุนจากองค�กรในการพัฒนา
ความรูRความสามารถ ดRานการฝyกอบรมและศึกษาดูงานเพ่ือเพ่ิมพูนความรูRและประสบการณ� ซ่ึงบุคลากร 
ไดRรับการสนับสนุนในการปฏิบัติงานจากผูRบังคับบัญชา และมีการประเมินความสามารถของตนใน 
การปฏิบัติงาน รวมถึงมีโอกาสในการเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนMงตามความสามารถของตนเอง สอดคลRอง
กับงานวิจัยของสุวรรณี  ทับทิมอMอน (2548) ท่ีไดRศึกษาเรื่องแนวทางการสรRางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัทบางปะกงวู�ด จํากัด พบวMา พนักงานบริษัทท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในดRาน
ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดRานความกRาวหนRาในตําแหนงหนRาท่ีการงาน อยูMในระดับมาก 
 2. ผลการเปรียบเทียบแรงจูงในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครสวรรค� จําแนกตามตัวแปร เพศ ระดับการศึกษา ลักษณะการปฏิบัติงาน และประสบการณ�          
ในการทํางาน ผูRวิจัยขอนําเสนอการอภิปรายผลการวิจัย ดังนี้ 



วารสารบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลยัราชภัฏวไลยอลงกรณ� ในพระบรมราชูปถัมภ� 
ป#ท่ี 6 ฉบับท่ี 2 พฤษภาคม – สิงหาคม 2555 

105 

  2.1 บุคลากรเพศชายและเพศหญิงมีแรงจูงการปฏิบัติงาน โดยรวมและในแตMละดRาน           
ไมMแตกตMางกัน ซ่ึงไมMเปWนไปตามสมมติฐานท่ีต้ังไวR  ท้ังนี้อธิบายไดRวMาโดยท่ัวไปบุคลากรไมMวMาจะเปWน      
เพศหญิงหรือเพศชาย ทุกคนปฏิบัติงานไดRมีประสิทธิภาพในการทํางานเหมือนกัน ตลอดจนมี
ความกRาวหนRาในหนRาท่ีการงาน และการครองชีวิตสMวนตัว บนรากฐานของความเพียงพออยMางเทMา
เทียมกัน มีหลักเกณฑ� กฎระเบียบ และคุณสมบัติในการปฏิบัติงานท่ีเหมือนกัน  มีการประเมินผล     
การปฏิบัติงานท่ีเหมือนกัน จึงทําใหRบุคลากรทุกคนไมMวMาจะเปWนเพศชายหรือเพศหญิงมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติไมMตMางกัน (ธงชัย  สันติวงษ� และชัยยศ  สันติวงษ�, 2548) ดังงานวิจัยของรังสิมา เหลืองอMอน 
(2549) ท่ีศึกษาเรื่องความตRองการแรงจูงใจในการทํางานและขีดความสามารถ ของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ กลุMมผูRผลิตชิ้นสMวนยานยนต� ขนาดกลางและขนาดเล็ก จังหวัดสมุทรปราการพบวMา 
พนักงานเพศชายและหญิง มีแรงจูงใจในการทํางานโดยภาพรวมไมMแตกตMางกัน  
  2.2 บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกตMางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม             
ไมMแตกตMางกัน เม่ือพิจารณาเปWนรายดRาน พบวMา บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกตMางกัน มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานในดRานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน แตกตMางกันอยMางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
สMวนดRานอ่ืน ๆ ไมMพบความแตกตMาง ท้ังนี้อธิบายไดRวMาการศึกษาจะสMงผลตMอการปฏิบัติงาน ถRาองค�กร         
ท่ีมีผูRปฏิบัติงานมีระดับการศึกษาสูง มักจะมีความกRาวหนRามากกวMา เพราะผูRปฏิบัติงานเหลMานั้นจะนํา
ความรูRท่ีไดRศึกษามานํามาพัฒนาองค�กรใหRเกิดประสิทธิภาพ ดังท่ีเทพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ 
(2540) กลMาววMา ผูRปฏิบัติงานท่ีมีระดับการศึกษาตํ่ากวMาปริญญาตรีไมMมีความพึงใจในงานเนื่องไมMสามารถ
เลือกงานท่ีตนเองท่ีสนใจไดR สMวนผูRปฏิบัติท่ีมีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี จะมีความ พึงพอใจ           
ในงานสูง เพราะผูRปฏิบัติระดับนี้จะมีความสามารถเฉพาะดRานจึงสMงผลใหRการปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพ  
  2.3 บุคลากรท่ีมีลักษณะการปฏิบัติงานแตกตMางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
โดยรวมไมMแตกตMางกัน เม่ือพิจารณาเปWนรายดRาน พบวMา ดRานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดRานการ
ยอมรับนับถือ และดRานความรับผิดชอบแตกตMางกัน อยMางมีนัยสําคัญทางสถิติ สMวนดRานอ่ืน ๆ ไมMพบ
ความแตกตMาง ท้ังนี้อธิบายไดRวMาลักษณะการปฏิบัติงานของบุคคลนั้น จะเปWนการปฏิบัติงานหรือ         
การดําเนินงานอยMางใดอยMางหนึ่ง ซ่ึงการปฏิบัติงานนั้นจะตRองตรงกับความรูRความสามารถเปWนงาน           
ท่ีทRาทายใหRอยากปฏิบัติงาน ตรงกับความสนใจและความถนัด เหมาะสมกับความรูRความสามารถ และ
งานท่ีปฏิบัติตRองพัฒนาความรูRและเพ่ิมพูนประสบการณ� เพ่ือพัฒนาศักยภาพผูRปฏิบัติงาน งานท่ีทํา         
มีความทRาทายใหRอิสระในการปฏิบัติงาน การมีสMวนรMวม ความสะดวกของสถานท่ี และถRาคนใดมี
แรงจูงใจในการทํางานแลRวคนนั้นจะต้ังใจทํางานใหRเกิดผลดีไดR องค�ประกอบดRานลักษณะงานก็เปWน
องค�ประกอบหนึ่งท่ีทําใหRเกิดแรงจูงใจไดRเชMนกัน สอดคลRองกับงานวิจัยของฐากูร  ปาละนันทน� (2554) 
ท่ีศึกษาเรื่องแรงจูงในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดวิทยาลัยชุมชนสํานักงานคณะกรรมการการ
อุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ พบวMา บุคลากรไดRรับมอบหมายใหRปฏิบัติงานอยMางอิสระ มีโอกาส
ตัดสินใจแกRปvญหาหรือรับผิดชอบงานดRานตนเองอยMางเต็มท่ี เชMน การปฏิบัติงานท่ีทRาทายกับ
ความสามารถของตนเองการทํางานท่ีหลากหลาย มีความเปWนสMวนตัว และไดRแสดงศักยภาพในการ
ทํางานอยMางเต็มความสามารถ  
  2.4 บุคลากรท่ีมีประสบการณ�ในการทํางานแตกตMางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
โดยรวมและเปWนรายดRานไมMแตกตMางกัน ซ่ึงไมMเปWนไปตามสมมติฐานท่ีต้ังไวR ท้ังนี้อธิบายไดRวMาบุคลากรท่ี
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มีประสบการณ�ในการปฏิบัติงานมากข้ึน ยMอมมีทักษะ ความรูR ความสามารถในงานมากข้ึน มีความ
เชี่ยวชาญและเกิดความชํานาญในงานเปWนพิเศษ การท่ีบุคลากรมีความชํานาญในงานก็ยMอมหมายถึง
การท่ีบุคลากรมีความสามารถใหRคําแนะนํา เปWนท่ีปรึกษา และสามารถแกRไขปvญหาท่ีเกิดจาก              
การปฏิบัติงานไดR ดังท่ีแบนดูรา (วิลาสลักษณ� ชัววัลลี, 2542 อRางอิงจาก Bandura, 1977) กลMาววMา 
ประสบการณ�ทําใหRประสบความสําเร็จ เปWนปvจจัยสําคัญท่ีจะทําใหRบุคคลพัฒนาการรับรูRและ
ความสามารถเพราะสภาพท่ีเปWนจริงเก่ียวกับความรอบรูRหรือความชํานาญในสิ่งท่ีทําไดRสําเร็จ               
การไดRรับความสําเร็จไดRสรRางความเชื่อท่ีเขRมแข็ง และความสามารถตRองอาศัยการไดRรับประสบการณ�           
 
ขAอเสนอแนะ 
 ขRอเสนอแนะในการนําผลวิจัยไปใชR 
 จากการศึกษาศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครสวรรค� ผูRวิจัยมีขRอเสนอแนะดังนี้ 
 1. ดRานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน จากผลการวิจัยพบวMา บุคลากรมีระดับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน อยูMในระดับมาก เพ่ือใหRมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานยิ่งข้ึน มหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครสวรรค� ควรเป�ดโอกาสใหRบุคลากรทุกคนไดRมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นของตนเอง และการใหR
ความชMวยเหลือ คําปรึกษาแนะนํา ชี้แจงเม่ือเกิดปvญหาจากผูRบังคับบัญชา รวมถึงการกําหนด              
แนวทางการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน เพ่ือใหRบุคลากรทุกคนแสดงศักยภาพออกมาไดRอยMางเต็มท่ี และ            
การปฏิบัติงานไดRสําเร็จตามวัตถุประสงค�และอยMางมีประสิทธิภาพ          
 2. ดRานการยอมรับนับถือ จากผลการวิจัยพบวMา บุคลากรมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
อยูMในระดับปานกลาง เพ่ือใหRมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานยิ่งข้ึน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค�                     
ควรเพ่ิมแนวทางและนโยบายอยMางชัดเจนในการกลMาวคํายกยMองชมเชย หรือใหRรางวัลแกMบุคลากร          
ในกรณีท่ีปฏิบัติงานไดRสําเร็จตามเป~าหมายท่ีวางไวR หรือเป�ดโอกาสใหRบุคลากรไดRแสดงความคิดเห็น 
ในการปฏิบัติงาน 
 3. ดRานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ จากผลการวิจัยพบวMา บุคลากรมีระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอยูMในระดับมาก เพ่ือใหRมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานยิ่งข้ึน ควรมอบหมายใหRบุคลากร
ปฏิบัติงานท่ีมีลักษณะงานท่ีทRาย นMาสนใจ และใชRความคิดริเริ่มสรรค�มากข้ึน อันจะสMงผลใหRบุคลากร
เรMงสรRางสมรรถนะ และผลงานมากข้ึน  
 4. ดRานความรับผิดชอบ จากผลการวิจัยพบวMา บุคลากรมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
อยูMในระดับมาก เพ่ือใหRมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานยิ่งข้ึน ผูRบริหารระดับสูงควรใหRโอกาสพนักงาน
เลือกวิธีการทํางานไดRดRวยตนเอง มีอิสระในการปฏิบัติงานอยMางเต็มท่ี และผูRบริหารจะเปWนเพียงผูRใหR
คําปรึกษากรณีท่ีไมMสามารถทํางานไดR 
 5. ดRานความกRาวหนRาในตําแหนMงหนRาท่ีการงาน บุคลากรมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
อยูMในระดับมาก เพ่ือใหRมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานยิ่งข้ึน ควรจะมีนโยบายการเลื่อนตําแหนMงท่ีเปWน
ธรรมและชัดเจน โดยการกําหนดเสRนทางความกRาวหนRา เพ่ือใหRบุคลากรไดRทราบถึงโอกาส
ความกRาวหนRาในตําแหนMงหนRาท่ีการงานท่ีตนเองรับผิดชอบ เพ่ือสรRางความเชื่อม่ันในการปฏิบัติใหRแกM
บุคลากร 
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 ขRอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตMอไป 
 1. ควรมีการศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดRานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครสวรรค�  
 2. ควรศึกษาตัวแปรท่ีสMงผลตMอแรงจูงในการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครสวรรค� โดยทําการศึกษาเฉพาะตําแหนMง เชMน ศึกษาเฉพาะผูRบริหารทั้งหมด เจRาหนRาท่ี 
ลูกจRางประจํา และลูกจRางชั่วคราว เพ่ือนําขRอมูลท่ีไดRจากศึกษานําไปเปWนแนวทางสําหรับพัฒนา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมีความเฉพาะเจาะจงมากยิ่งข้ึน  
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