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บทคัดย่อ

	 การวิจัยในคร้ังน้ี มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบความต้องการในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตร้อยเอ็ด จากกลุ่มตัวอย่างจ�ำนวน 80 คน/รูป  

ที่มีเพศ ต�ำแหน่ง และประสบการณ์ท�ำงานแตกต่างกัน เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม

แบบประมาณค่าท่ีมคีวามเทีย่งตรงเป็นรายข้อ (IOC) อยูร่ะหว่าง 0.67-1.00 และค่าความเชือ่ม่ันทัง้ฉบบัเท่ากบั 

0.97 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน และทดสอบสมมุติฐานโดยใช้การทดสอบค่าt-testแบบ Independent Sample และการทดสอบ

ค่า F-test (One-way ANOVA)

	 ผลการวิจัยพบว่า

	 1.	 บุคลากรในมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตร้อยเอ็ด มีความต้องการแรงจูงใจ 

ในการท�ำงานอยูใ่นระดบัมาก ทัง้โดยภาพรวมและจ�ำแนกเป็นรายด้าน เรยีงตามล�ำดบัค่าเฉลีย่จากสงูไปหาต�ำ่

ได้แก่ ด้านความส�ำเรจ็ ด้านความก้าวหน้า ด้านงานในหน้าที ่ด้านความรบัผดิชอบ และด้านการยอมรบันบัถอื 

ตามล�ำดับ

	 2.	 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 

วิทยาเขตร้อยเอ็ดพบว่า

		  2.1	 บุคลากรที่มีเพศต่างกัน มีความต้องการแรงจูงใจไม่ต่างกัน 

		  2.2	 บุคลากรที่มีต�ำแหน่งหน้าที่ต่างกัน มีความต้องการแรงจูงใจไม่ต่างกัน

		  2.3	 บุคลากรท่ีมีประสบการณ์ท�ำงานต่างกัน มีความต้องการแรงจูงใจไม่ต่างกันยกเว้นด้าน
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ความส�ำเร็จที่บุคลากรที่มีประสบการณ์ท�ำงาน 1-5 ปี แตกต่างจากบุคลากรที่มีประสบการณ์ท�ำงาน 6-10 ปี

อย่างมีนัยส�ำคัญที่ระดับ 0.05
	

ค�ำส�ำคัญ: แรงจูงใจ; ปัจจัยจูงใจ

Abstract

	 The objectives of this studywere to study and compare Personnel’s Motivation 

Factor in MahamakutBuddhist University, Roi-Et Campus. The 80 total sample with  

differences in Sexes, Statuses, and working experiences were then chosen. A rating scale 

questionnaire with indices ranking from 0.67-1.00, and anAlpha Coefficientof 0.97 were 

used to collect the data. Frequencies, percentage, mean, standard deviation, t-test  

(Independent Sample), and F-test (One-way ANOVA) were used to analyze the collected 

data.

	 The major findings were as follows: 

	 1.	 In total as well as in each aspectof achievement, progress, work,  

responsibility and acceptance - the personnelof Mahamakut Buddhist University Roi-Et 

Campus were ratedhigh in every motivation factor, ranking fromhigh to low respectively.

	 2.	 In comparing personnel’s motivation factor who work in Mahamakut Buddhist 

University, Roi-Et Campus, the followings were found.

		  2.1	 Motivationfactor of the personnel with differences in Sex were not  

statistically significant.

		  2.2	 Motivationfactor of the personnel with differences in Status were not 

statistically significant.

		  2.3	 Motivation factor of the personnel with differences in working  

experiences were not statistically significant, except in achievement in which personnel’s 

working experiences of 1-5 years and 6-10 years rated differently.

Keywords: Motivation; Motivation Factor
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1. 	บทน�ำ
 	 การเปลี่ยนแปลงของสังคมในปัจจุบัน 

ทั้งทางด้านเทคโนโลยี วิทยาการ ข้อมูลข่าวสาร

และวิถีชีวิตเป็นไปอย่างรวดเร็ว แนวโน้มจากการ

เปล่ียนแปลงดังกล่าว ท�ำให้บริบทในด้านสังคม 

เศรษฐกิจและการเมือง รวมถึงด้านการศึกษา

เปลี่ยนแปลงไปส ่งผลให ้องค ์กรทุกองค ์กร 

ปรับเปล่ียนวิธีการ การด�ำเนินงานให ้บรรล ุ

เป้าหมาย หลายองค์กรก�ำหนดกลยุทธ์การสร้าง

องค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ เพื่อน�ำการ

ศึกษามาพัฒนาคนและพัฒนาองค ์กรให ้มี

ประสิทธิภาพและสืบเนื่องจากระแสโลกาภิวัตน์

(Globalization) ท�ำให้เกิดความเปลี่ยนแปลง 

ของโลกที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว ชี้ให้เห็นแนวโน้มว่า

โลกต้องเผชญิกับความเปลีย่นแปลงอนัหลากหลาย 

สังคมมีความสลับซับซ้อนมากขึ้น เป็นสัญญาณ

เตือนว่าโลกในยุคหน้าจะมีปรากฏการณ์ต่างๆ  

เกดิขึน้มากมาย ซ่ึงมผีลต่อการเปลีย่นแปลงและน�ำ

ไปสู ่การปรับโครงสร ้างและการด�ำเนินงาน  

ตลอดจนวิถีการด�ำเนินชีวิต เพื่อให้สามารถด�ำรง

สภาพอยู ่ รอดได ้อย ่างต ่อเนื่องในส ่วนของ

ประเทศไทยก็เป็นประเทศหนึ่งท่ีได้รับผลกระทบ

จากกระแสโลกาภวิตัน์ดงักล่าว (Anantathanachai, 

2008 : 28-45) ท�ำให้บุคคลต้องปรับตัวทั้งชีวิต 

ในครอบครวั โรงเรยีน รวมทัง้หน่วยงานและองค์กร

ต่างๆ คนแต่ละคนจ�ำต้องประสบกับปัญหาในการ

อยู ่ร ่วมกับผู ้อื่น เพื่อท�ำความเข้าใจกับบุคคล 

ที่อยู ่รอบๆ ตัว ขณะเดียวกันผู ้ใต้บังคับบัญชา 

กต้็องการมหีวัหน้าทีม่คีวามเข้าอกเข้าใจ รูถ้งึความ

รู้สึกและปัญหาในการท�ำงานของตน ปัญหาเหล่า

นี้มีผลต่อการท�ำงานในองค์กรมาก เพราะมีผล

โดยตรงต่อประสทิธภิาพของการท�ำงานต่อผลผลติ

ขององค์กร เช่น ถ้าบุคลากรในองค์กรเกิดการ 

ไม่พอใจในการท�ำงาน ขาดขวญัก�ำลงัใจ ย่อมท�ำให้

ประสทิธิภาพในการท�ำงานต�ำ่ลง บางครัง้กจ็ะหยดุ

งาน หลบงาน ลาออก ซึง่ส่งผลเสยีต่อองค์กรท�ำให้

งานล่าช้าหรอืเสยีหายได้ (Wonganutraroj, 2004) 

	 ในการสร้างความเจริญก้าวหน้าให้เกดิขึน้

แก่ประเทศชาติบ้านเมืองนั้น เห็นได้ชัดเจนว่า 

สถานศึกษาต้ังแต ่ระดับพ้ืนฐานจนถึงระดับ

อดุมศึกษา เป็นองค์กรทีส่�ำคญัอย่างยิง่ในการสร้าง

ทรัพยากรบุคคลที่มีศักยภาพให้แก่ประเทศชาติ 

ผลักดันชาติให้ก้าวหน้า ให้เป็นไปในทิศทางท่ี

ปรารถนาเนื่องจากการศึกษาเป็นกระบวนการที่

ช่วยให้คนได้พัฒนาศักยภาพความสามารถที่มีอยู่

ในตัวตนที่ใช้ในการด�ำรงชีวิตและการประกอบ

อาชีพได้อย่างเต็มที่รู้เท่ากันการเปลี่ยนแปลง รู้จัก

แก้ปัญหา ปรับตัวให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิด

ขึ้นอย่างรวดเร็ว มีคุณธรรมจริยธรรม ด�ำรงชีวิตได้

อย่างมีความสุขเป็นพลังสู ่การพัฒนาประเทศที่

ยั่งยืนต่อไปได้ตามจุดมุ่งหมายของหลักสูตรและ

บุคคลที่มีอิทธิพลโดยตรงต่อคุณภาพของนักเรียน 

นักศึกษา ก็คือครูผู้เป็นส่วนส�ำคัญต่อการพัฒนา

คุณภาพการจัดการเรียนการสอนในสถานศึกษา  

ดังนั้น จึงจ�ำเป็นต้องมีการดูแลเอาใจใส่ สร้างแรง

จูงใจให้เกิดก�ำลังใจพร้อมท่ีจะปฏิบัติงานอย่างดี

และมีคุณภาพด้วย มิฉะนั้นอาจจะท�ำให้คุณภาพ

และประสิทธิภาพในการจัดการเรียนการสอนเกิด

ความสูญเปล่าได้ เพราะครูเป็นผู ้น�ำนโยบาย

หลักสูตรไปปฏบิติั ซ่ึงการทีค่รูจะปฏบิติัได้ผลดีมาก
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น้อยเพียงใด ปัจจัยที่ส�ำคัญ คือ ขวัญก�ำลังใจ  

แรงจูงใจ และป ัจจัยเกื้อหนุนที่ส ่ งผลไปถึง

ประสิทธิผลของโรงเรียน เป็นการยากที่เราจะ

เปลี่ยนแปลงทัศนคติความเชื่อค ่านิยมและ

พฤติกรรมต่างๆ ของบุคคล ผู้บริหารสถานศึกษา

จึงต ้องมีวิสัยทัศน์เป ็นผู ้น�ำการเปลี่ยนแปลง  

ตัดสินใจด�ำเนินการอย่างเหมาะสมต้องแสดง

บทบาทการเป็นผู้ดูแลทุนมนุษย์ สร้างแรงจูงใจ 

ในการปฏบิตังิานของบุคลากรในองค์กรของตนเอง 

เพื่อให้อยู่รอดและเติบโตอย่างมั่นคง

	 ในส่วนการท�ำงานของบุคลากรในระดับ

มหาวิทยาลัยที่จะให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร

หรือท�ำให้งานส�ำเร็จนั้น ในการท�ำงานต้องมี

คุณภาพและประสิทธิภาพ แนวคิดการท�ำงาน 

ของบคุลากร เพือ่ให้เกดิคณุภาพและประสทิธภิาพ

โดยเน้นด้านทรัพยากรบุคคล ดังนั้น องค์กร 

โดยทัว่ไปจงึให้ความส�ำคญัต่อการพฒันาทรพัยากร

มนุษย์ควบคู่กับการพัฒนาองค์กร ตลอดจนการ

ปรับปรุงสภาพแวดล้อมภายในองค์กรให้เอื้อ

อ�ำนวยและส ่งผลต ่อคุณภาพการท�ำงานที่ ดี  

โดยส่วนใหญ่ใช้การพัฒนาคนผ่านกระบวนการ

บริหารจัดการ (Imjai, et al., 2009) การบริหาร

จดัการจงึเป็นกระบวนการหนึง่ ทีป่ระสานกจิกรรม

ต่างๆ ของบคุคลในองค์กร เพือ่ให้บรรลวุตัถปุระสงค์ 

ขององค ์กรและการจัดการภายในองค ์กร  

การท�ำงานภายในองค ์กรจะสามารถบรรล ุ

เป้าหมายได้นัน้ต้องอาศยัการบรหิารจดัการองค์กร 

ซึ่งหมายถึงมีแรงจูงใจในการท�ำงาน ซึ่งเป็นปัจจัย

ที่มีความส�ำ คัญในการท�ำงานของบุคลากร 

เน่ืองจากบุคลากรแต่ละคนมีแรงจูงใจในการ

ท�ำงานเพื่อหวังได้เงินเดือนสูงขึ้นเป็นค่าตอบแทน 

แต่บางคนอาจมีความต้องการทางด้านจิตใจที่ได้

เข้าไปท�ำงานร่วมกันหรืออาจได้ต�ำแหน่งสูงขึ้น  

ซ่ึงแรงจูงใจท�ำให้เกิดความพึงพอใจในการท�ำงาน

แตกต่างกัน แต่ถ้าหากบุคลากรในองค์การได้รับ

แรงจูงใจที่เหมาะสมจะช่วยให้บุคลากรมีความ

กระตือรือร้น เกิดความร่วมมือกันในการท�ำงาน 

สามารถท�ำให้บรรลุถึงความส�ำเร็จตามเป้าหมาย 

ที่ตั้งไว้แต่เนื่องด้วยสภาพการบริหารจัดการของ

มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขต

ร้อยเอด็ ยงัประสบปัญหาในหลายด้าน เนือ่งจากได้

พัฒนามาจากระบบการบริหารกึ่งวัดกึ่งหน่วยงาน

อิสระ ยังมิใช่รูปแบบการบริหารมหาวิทยาลัย 

โดยทั่วไป ยังขาดประสิทธิภาพในการบริหาร

จัดการท่ีเป็นสากล จึงมีความส�ำคัญและจ�ำเป็น 

ที่ต้องศึกษาข้อมูลด้านการจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร

	 ดังนั้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาระดับ

ความต้องการของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรที่ก�ำลังปฏิบั ติหน ้าที่การงานอยู ่ ใน

มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขต

ร้อยเอ็ด ทั้งบุคลากรสายผู้สอน และสายสนับสนุน

การสอน เพื่อทราบข้อมูลเกี่ยวกับความต้องการ

ของแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้างาน อันจะน�ำไปสู่

การส่งเสริมหรือปรับปรุงแก้ไข เพื่อให้การปฏิบัติ

งานบรรลุผลส�ำเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ
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2.	 วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 1.	 เพื่อศึกษาระดับความต้องการของ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขต

ร้อยเอ็ด

	 2.	 เพื่อเปรียบเทียบระดับความต้องการ

ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขต

ร้อยเอ็ด จ�ำแนกตามเพศ ต�ำแหน่งและประสบการณ์

ในการท�ำงาน

	 3.	 เพือ่ศกึษาข้อเสนอแนะเกีย่วกบัระดบั

ความต้องการของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของบคุลากรใน มหาวทิยาลยัมหามกฏุราชวทิยาลยั 

วิทยาเขตร้อยเอ็ด

	

3.	 วิธีด�ำเนินการวิจัย
	 1.	 ประชากรและกลุ ่มตัวอย ่างที่ ใช  ้

ในการวิจัย ได ้แก ่ บุคลากรในมหาวิทยาลัย 

มหามกุฏราชวิทยาลัย  วิทยาเขตร ้อยเอ็ด  

รวมทั้งหมด 102 รูป/คน ได้กลุ่มตัวอย่างที่ใช ้

ในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยก�ำหนดขนาดของ

กลุ ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางเครจซีและมอร์แกน 

(Krejeie & Morgan) (Phrakhruthamtharachan, 

2017 : 61-73) แล้วท�ำการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย 

(Simple RandomSampling) ตามสัดส่วน 

ของเพศ ต�ำแหน่ง และประสบการณ์ในการท�ำงาน 

จ�ำนวน 80 คน/รูป

	 2.	 ตัวแปรที่ศึกษาจ�ำแนกตาม เพศ

ต�ำแหน่ง และประสบการณ์ในการท�ำงาน

	 3.	 เครือ่งมอืทีใ่ช้ในการวจิยั ประกอบด้วย 

3 ตอน ได้แก่ ตอนที ่1 เป็นการระบปัุจจัยส่วนบคุคล

ของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ (ชาย/หญิง) 

ต�ำแหน่ง (อาจารย์ผู้สอน/เจ้าหน้าทีส่ายสนบัสนนุ)

และประสบการณ์ในการท�ำงาน (1-5 ปี / 6-10 ปี 

/ และ 11 ปีขึ้นไป) ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถาม 

(Questionnaire) แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 

ระดับ (Five-point Rating Scale) ตามแนวคิด

ของ Likert และตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถาม 

ปลายเปิด (Open Ended) เกี่ยวกับแนวทางการ

ส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามประเด็น

ต่างๆ ที่เป็นปัจจัยค�้ำจุน (Motivation Factors)  

ทั้ง 5 ด้าน

	 การหาคุณภาพของเครื่องมือการวิจัย 

ตามแบบสอบถามในตอนที่ 2 ที่เป็นลักษณะ 

แบบประมาณค่านั้น ผู้วิจัยใช้เทคนิค IOC (Index 

of Item-Objective Congruence) เพ่ือหา

คุณภาพของเคร่ืองมือว่าข้อค�ำถามท่ีเป็นตัวบ่งช้ี 

ในแต่ละด้านสัมพันธ์กับองค์ประกอบด้านนั้นๆ 

มากน ้อยเพียงใด โดยขอความร ่วมมือจาก 

ผู้เชี่ยวชาญ จ�ำนวน 3 คน ตรวจสอบเคร่ืองมือ  

ผู้วิจัยจะเลือกค�ำถามที่มีค่า IOC ตั้งแต่ .67 ขึ้นไป 

จนถงึ 1.00 และด�ำเนนิการเพ่ือหาค่าและค่าอ�ำนาจ

จ�ำแนกα- Coefficient ตามเกณฑ์ที่ก�ำหนด 

4.	 สรุปผลการวิจัย
 	 1.	 บุคลากรในมหาวิทยาลัยมหามกุฏ 

ราชวิทยาลัย วิทยาเขตร้อยเอ็ด มีความต้องการ 

แรงจูงใจในการท�ำงานอยู่ในระดับมาก โดยภาพรวม 

และจ�ำแนกเป็นรายด้าน เรียงตามล�ำดับค่าเฉลี่ย
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จากสูงไปหาต�่ำได้แก่ ด้านความส�ำเร็จ ด้านความ

ก้าวหน้า ด้านงานในหน้าท่ี ด้านความรับผิดชอบ 

และด้านการยอมรับนับถือ ตามล�ำดับ

	 2.	 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ

ปฏิบตังิานของบุคลากรมหาวทิยาลยัมหามกฏุราช

วิทยาลัย วิทยาเขตร้อยเอ็ดพบว่า

		  2.1	 บุคลากรท่ีมเีพศต่างกัน มคีวาม

ต้องการแรงจูงใจไม่แตกต่างกัน 

		  2.2	 บุคลากรที่มีต�ำแหน่งหน้าที่ 

ต่างกัน มีความต้องการแรงจูงใจไม่แตกต่างกัน

		  2.3	 บุคลากรทีม่ปีระสบการณ์ท�ำงาน 

ต่างกัน มีความต้องการแรงจูงใจไม่แตกต่างกัน

ยกเว้นด้านความส�ำเรจ็ ทีบ่คุลากรทีม่ปีระสบการณ์

ท�ำงาน 1-5 ปี แตกต่างจากบุคลากรทีม่ปีระสบการณ์ 

ท�ำงาน 6-10 ปีอย่างมีนัยส�ำคัญที่ระดับ 0.05

5. 	อภิปรายผลการวิจัย
	 1.	 บุคลากรในมหาวิทยาลยัมหามกฏุราช

วิทยาลัย วิทยาเขตร้อยเอ็ด มีความต้องการ 

แรงจงูใจในการท�ำงาน อยูใ่นระดบัมาก ทัง้โดยภาพรวม 

และจ�ำแนกเป็นรายด้านเรียงตามล�ำดับ ค่าเฉลี่ย

จากสูงไปหาต�่ำ ได้แก่ ด ้านความรับผิดชอบ  

ด้านความส�ำเรจ็ ด้านการยอมรบันบัถอื ด้านความ

ก้าวหน้า ด้านงานในหน้าท่ี ตามล�ำดบั ท้ังนีอ้าจเป็น

เพราะว่า ลักษณะของบุคลากรในมหาวิทยาลัย 

มหามกุฏราชวิทยาลัย  วิทยาเขตร ้อยเอ็ด 

ที่แสดงออกถึงความเอาใจใส่ จดจ่อตั้งใจ มุ่งมั่น 

ต่อหน้าที่การงาน และการเป็นอยู ่ของตนเอง  

และผู้อยู่ในความดูแล ตลอดจนสังคมอย่างเต็ม

ความสามารถ เพื่อให้บรรลุผลส�ำเร็จตามความ 

มุ่งหมายในเวลาที่ก�ำหนด ยอมรับผลการกระท�ำ 

ท้ังผลดีและผลเสียท่ีเกิดข้ึน รวมท้ังปรับปรุง 

การปฏิบัติงานให้ดีขึ้น เป็นความผูกพันในการ 

ที่จะปฏิบัติหน้าที่ให้ส�ำเร็จลุล่วงไปได้มีโอกาส 

รบัผดิชอบงานอย่างเหมาะสม ซึง่สอดคล้องกบังาน

วิจัยของอรรถผล สีหนาจ (Seehanat, 2007) 

ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

องค ์กรบริหารส ่วนต�ำบลในเขตอ�ำเภอเมือง  

จังหวัดยโสธร พบว่า โดยภาพรวมแรงจูงใจ 

อยู่ในระดับมาก ด้านการปกครองบังคับบัญชา 

ความส�ำเรจ็ของงานและความรับผดิชอบสอดคล้อง

กบังานวจิยัของวชัระ บญุปลอด (Bunplod, 2008)

ที่ศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนกังานองค์การบรหิารส่วนต�ำบลในจังหวดัพะเยา 

พบว่า พนักงานบริหารส่วนต�ำบลจังหวัดพะเยา 

มแีรงจงูใจทกุด้านเฉลีย่อยูใ่นระดบัมาก (Kanthima, 

2007) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของพนกังานเทศบาลต�ำบลจังหวดัเชยีงใหม่ พบว่า 

พนักงานเทศบาลต�ำบลได้รับแรงจูงใจจากปัจจัย

จูงใจ (Motivation Factor) ซึ่งได้แก่ ความส�ำเร็จ

ของงาน การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ 

ลักษณะและขอบเขตของงาน ดังนั้น จึงเห็นได้

ชดัเจนว่า การสนบัสนนุให้บคุลากรได้พบกบัความ

พึงพอใจในการปฏิบัติงานในปัจจัยด้านการจูงใจ  

จึงนับว่าเป็นประเด็นที่ส�ำคัญ

	 2.	 เปรยีบเทยีบแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 

จ�ำแนกตามคุณสมบัติส่วนบุคคลของบุคลากร 

ในมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขต

ร้อยเอ็ด พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่ม ี

ความแตกต่างกันตามตัวแปรเพศ และต�ำแหน่ง 
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สอดคล ้องกับงานวิจัย (Kamjorn, 2008)  

ศึกษาวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานองค์การบรหิารส่วนต�ำบลในอ�ำเภอนามน

จังหวัดกาฬสินธุ์พบว่าผลการเปรียบเทียบระดับ

แรงจูงใจการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การ

บริหารส่วนต�ำบลในอ�ำเภอนามนจังหวัดกาฬสินธุ์

ที่มีเพศและระดับการศึกษาแตกต่างกันมีแรงจูงใจ

ในการป ฏิบั ติ ง าน โดยรวมไม ่ แตกต ่ า งกั น  

และสอดคล้องกบังานวิจยัของโชตกิา ระโส (Raso, 

2012) ที่พบว่า การปฏิบัติงานของบุคลากรท่ี

ปฏิบัติงานอยู ่ในต�ำแหน่งหน้าท่ีใด เมื่อได้รับ 

มอบหมายการปฏิบัติงานที่มีความชัดเจนตรง 

กับความสนใจ ความถนัด พัฒนาความรู ้และ

เพิ่มพูนประสบการณ์ ท�ำให้เกิดแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย

ส�ำเร็จลุล่วง ส่งผลให้เกดิความก้าวหน้าในต�ำแหน่ง

หน้าที่การงาน

6. 	ข้อเสนอแนะ
	 1.	 ข้อเสนอแนะในการน�ำไปใช้

		  1.1	 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

จากการศึกษาวิจัย ผู้วิจัยได้ค้นพบว่า บุคลากร 

ในมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขต

ร้อยเอ็ด ให้ความส�ำคัญกับแรงจูงใจในระดับมาก

ซึ่งจะเห็นได้ว่า ด้านความส�ำเร็จในการปฏิบัติงาน

นัน้เป็นเรือ่งแรกทีพ่นกังานให้ความส�ำคญัมากทีส่ดุ

		  1.2	 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

จากปัจจยัค�ำ้จุน จากการศกึษาวจิยัผูวิ้จยั ได้ค้นพบ

ว่าบุคลากรในมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย

วิทยาเขตร ้อยเอ็ด ให ้ความส�ำคัญกับด ้าน 

ความรับผิดชอบสูงที่สุด ซึ่งเป็นความต้องการ 

ที่จะได้รับความรับผิดชอบไว้วางใจในงานท่ีปฏิบัติ

ท่ีได้รับมอบหมาย ซ่ึงผู้บริหารควรแสดงความ 

รับผิดชอบโดยการร่วมรับผิดชอบและรับฟังความ

คิดเห็นในงานที่บุคลากรในหน่วยงานปฏิบัติ

	 2.	 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป

		  2.1	 ส�ำหรบัผู้ทีต้่องการศกึษาเกีย่วกบั 

แรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัย 

มหามกุฏราชวิทยาลัยต่อไปในอนาคต ผู ้วิจัย

สามารถต่อยอดการศกึษาเกีย่วกบัแรงจูงใจท่ีส่งผล

ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน หรือแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อความส�ำเร็จในการ

ปฏิบั ติงาน เพ่ือให ้สามารถทราบถึงผลที่ ได ้ 

จากแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ท้ังปัจจัยจูงใจ 

อย่างแท้จริงว่าปัจจัยในแต่ละด้านจะน�ำไปสู ่ 

ความส�ำเร็จหรือสามารถสร ้างประสิทธิภาพ 

ของงานไปในทิศทางเดียวกันหรือไม่

		  2.2	 จากการศึกษาวิจัยในครั้งนี ้

พบว่า บุคลากรในมหาวิทยาลัยมหามกุฏราช

วิทยาลัย มีแนวโน้มให้ความส�ำคัญกับแรงจูงใจ

แต่ละด้านอยู ่ ในระดับมาก ซ่ึงหากบุคลากร 

ได้รับแรงจูงใจจากการปฏิบัติงานอยู ่ในเกณฑ์ 

ที่ดีแล ้วความส�ำเร็จจากการปฏิบัติงานหรือ

ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน ควรจะอยู ่ใน

ระดบัมากตามไปด้วยหากสามารถน�ำผลการศกึษา

ไปพัฒนาแรงจูงใจด้านต่างๆ ให้เกิดความสัมพันธ์

ในทิ ศทาง เ ดี ยวกั น เพื่ อ ให ้ ก ารปฏิบั ติ ง าน 

เกิดประสิทธิภาพอย่างสูงสุดต่อไป
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