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บทคดัย่อ 

 การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของบุคลากร 

สถาบันเทคโนโลยีปทุม การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการศึกษาประชากรทั้งหมด ซ่ึงได้แก่ บุคลากรของ 

สถาบันเทคโนโลยีปทุมวัน จาํนวน 197 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูลเป็น

แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสาํเรจ็รูปวิเคราะห์ SPSS โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา 

ได้แก่ การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์

สหสมัพันธแ์บบเพียร์สนั (Pearson Correlation) ที่ระดับนัยสาํคัญ 0.05 

ผลการศึกษาพบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของบุคลากรสถาบันเทคโนโลยีปทุม

วัน  ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2)  ผู้ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลต่างกนัด้านเพศ  สถานภาพ    

สถานภาพการทาํงาน ระยะเวลาปฏบิัติงาน สายงานและเงินเดือนต่างกนั มีผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏบิัติงานไม่ต่างกนั แต่ผู้ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลต่างกนัด้านอายุ และระดับการศึกษาสงูสดุต่างกนั มี

ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ 3) 

ความสมัพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจในการปฏบิัติงานกบัพฤติกรรมการปฏบิัติงานของบุคลากรผู้ที่มี

ปัจจัยส่วนบุคคลต่างกนัด้านอายุ เพศ  สถานภาพ ระดับการศึกษาสงูสดุ สถานภาพการทาํงาน 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน สายงานและเงินเดือนต่างกันน้ันไม่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการ

ปฏบิัติงานได้ 

 

1. บทนาํ 
ปัจจุบันองค์กรภาครัฐหรือภาคเอกชนได้ให้ความสาํคัญกับบุคลากร เพราะถือว่า

บุคลากรเป็นทรัพยากรที่มีค่ามากที่สุด และบุคลากรเป็นปัจจัยสาํคัญที่สุดของการปฏิบัติงานที่

ส่งผลให้องค์กรประสบความสาํเร็จตามเป้าหมาย ซ่ึงมีผลกระทบอย่างย่ิงต่อความก้าวหน้าและ

เสื่อมถอยขององค์กร บุคลากรเป็นทรัพยากรที่มีชีวิตและจิตใจ โดยไม่สามารถนาํมาทดแทนกนัได้ 

เน่ืองจากศักยภาพของคนแต่ละคนมีความแตกต่างกนั  และการที่องค์กรจะกระทาํภารกจิหลักให้

บรรลุตามวัตถุประสงค์และมีประสิทธิภาพน้ัน องค์กรจําเป็นจะต้องมีบุคลากรที่มีคุณภาพใน

ปริมาณที่เหมาะสมกบังาน การบริหารงาน บุคลากรจึงจัดเป็นทรัพยากรที่เป็นปัจจัยที่สาํคัญอย่าง

หน่ึง เพราะบุคลากรเป็นผู้จัดหาและใช้ทรัพยากรบริหารอื่น ๆ ในการบริหาร อาทิเช่น เงิน 

(Money) วัสดุอปุกรณ ์(Material) และการจัดการ (Management) ซ่ึงหากองค์กรเร่ิมต้นด้วยการ
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มีบุคลากรที่มีความรู้  ความสามารถ ปัจจัยในด้านอื่นๆ กจ็ะสามารถพัฒนาให้มีความก้าวหน้า

ตามมาด้วยเช่นกัน  บุคลากรจึงมีบทบาทสาํคัญต่อการผลักดันภารกิจขององค์กร ให้สามารถ

ประสบผลสาํเรจ็ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กรตามที่ได้กาํหนดไว้ และสิ่งที่สาํคัญทาํ

อย่างไรจะให้ทรัพยากรบุคคลเหล่าน้ันทาํงานเต็มที่และเต็มความสามารถ  เพ่ือให้ได้งานที่มี

คุณภาพที่ดีที่สุด ดังน้ันการเสริมสร้างให้บุคลากรทาํงานได้เป็นอย่างดีน้ัน นอกจากเพ่ือให้เกิด

พฤติกรรมการทาํงานที่มุ่งเพ่ิมปริมาณและคุณภาพแล้ว ยังเน้นบรรยากาศที่ผู้ปฏบิัติงานมีความสขุ

ความพอใจและเตม็ใจลงทุนลงแรง เพ่ือให้ผลงานบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  การปฏิบัติงานใน

ลักษณะดังกล่าว คือ การจูงใจในการปฏบิัติงาน (Incentives for practitioners)ซ่ึงองค์กรควรให้

ความสาํคัญและสนใจศึกษาเพ่ือพัฒนางานให้มีความเจริญก้าวหน้าต่อไป   

ทั้งน้ีการจัดการศึกษา ในระดับอุดมศึกษามีการแข่งขันกันสูงขึ้ น ซ่ึงทาํให้แต่ละ

สถาบันการศึกษา มีการเปิดหลักสตูรที่หลากหลายเพ่ือให้ทนัยุคสมัยน้ันๆ เช่นเดียวกนั  สถาบัน

เทคโนโลยีปทุมวัน กต้็องมีการปรับปรุงและพัฒนาหลักสตูรให้ทนักบัยุคสมัยใหม่ ๆ และเพ่ือให้

สอดคล้องกับพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ  .ศ .2542 ที่มุ่งเน้นคุณภาพของการจัด

การศึกษาที่เป็นมาตรฐาน และได้คุณภาพที่พึงประสงค์ องค์กรกต้็องอาศัยบุคลากรในการร่วมกนั

ทาํงาน เพ่ือนาํพาองค์กรไปสู่เป้าหมายที่กาํหนดไว้ 

การดาํเนินงานของสถาบันเทคโนโลยีปทุมวัน  ประกอบด้วยบุคลากรส่วนต่าง ๆ ดังน้ี 

ข้าราชการ จาํนวน 51 คน พนักงานสถาบันสายวิชาการ จาํนวน คน พนักงานสายสนับสนุน  33

 คน  18  คน ลูกจ้างช่ัวคราว จํานวน  17  คน ลูกจ้างประจํา จํานวน  78  วิชาการ จํานวน 

คน  จากจํานวนบุคลากรทั้งหมดเห็นได้ว่า ถ้าหากสถาบันมีแต่ข  197  รวมทั้งสิ้ น◌้าราชการ  

พนักงานสถาบันสายวิชาการ  พนักงานสายสนับสนุนวิชาการ  ลูกจ้างประจาํ  ลูกจ้างช่ัวคราว หรือ

เพียงส่วนใดส่วนหน่ึงกไ็ม่สามารถทาํงานให้สาํเร็จได้ งานทั้งหมดกต้็องอาศัยความร่วมมือจาก

บุคลากรที่เป็นพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ  ดังน้ัน ผู้วิจัยจึงเลือกที่จะศึกษาข้อมูล เพ่ือนํา

ผลการวิจัยไปเป็นข้อมูลในการปรับปรุงแก้ไขปัญหาที่เกดิขึ้น รวมถึงการนาํผลไปใช้ประโยชน์ใน

การเพ่ิมแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของบุคลากร สถาบันเทคโนโลยีปทุมวันให้มีประสทิธภิาพยิ่งขึ้น 

นอกจากน้ี ยังสามารถนาํไปใช้เพ่ือเป็นแนวทางในการกาํหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล

ของสถาบันเทคโนโลยีปทุมวัน 
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2. วตัถุประสงคก์ารศึกษา 
2.1  เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันเทคโนโลยีปทุม

วัน 

 

3. สมมติฐานของการศึกษา 

3.1  ลักษณะส่วนบุคคลที่แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏบิัติงานต่างกนั 

 
 

4.  ลกัษณะส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานต่างกนั 

ประโยชนที์ไ่ดร้บั 

4.1 ผู้บริหารทราบถึงปัญหาที่ทําให้บุคลากรขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ที่สถาบันเทคโนโลยีปทุมวัน 

4.2 สามารถใช้เป็นแนวทางในการกาํหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลทาํให้
บุคลากรมี แรงจูงใจในปฏบิัติงานกบัสถาบันเทคโนโลยีปทุมวัน 

4.3  เพ่ือเป็นประโยชน์ต่อผู้ที่เกี่ยวข้องและต้องการศึกษาในด้านการสร้างแรงจูงใจใน

การในการ ปฏบิัติงานของบุคลากร 

 

5. ระเบยีบวิธีวิจยั 

การวิจัยคร้ังน้ี ผู้วิจัยทาํการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถาม เป็นเคร่ืองมือในการ

วิจัยส่งให้กบัประชากร และผู้ตอบแบบสอบถามส่งคืนกลับมา โดยพิจารณาจาก ตัวแปรอสิระ และ

ตัวแปรตาม นาํมาสร้างเป็นแบบสอบถาม แบ่งเป็น 3 ส่วน ดังต่อไปน้ี  

ส่วนที่ 1  สอบถามข้อมูลเกี่ยวกบั ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ 

เพศ อายุ สถานภาพ  ระดับการศึกษา สถานภาพการทาํงาน ระยะเวลาในการปฏบิัติงาน  สายงาน 

และเงินเดือน    

ส่วนที่ 2  สอบถามเพ่ือวัดปัจจัยจูงใจในการทาํงานของผู้ตอบแบบสอบถาม ทั้ง 5 

ด้านรวมทั้งสิ้น 13 ข้อ โดยแยกแต่ละด้าน ดังต่อไปน้ี ความสาํเรจ็ในการทาํงาน จาํนวน 3 ข้อ การ

ได้รับความยอมรับนับถือ จาํนวน 2 ข้อ ลักษณะของงานที่ปฏบิัติ จาํนวน 3 ข้อ ความรับผิดชอบ

ในงาน จาํนวน 2  ข้อ  และความก้าวหน้าในการปฏบิัติงาน จาํนวน  3  ข้อ   

ส่วนที่ 3 สอบถามเพ่ือวัดปัจจัยค้าจุนในการทาํงานของผู้ตอบแบบสอบถาม ทั้ง 7 

ด้านรวมทั้งสิ้น 20 ข้อ โดยแยกแต่ละด้าน ดังต่อไปน้ี ค่าตอบแทน จาํนวน  3  ข้อ นโยบายและ

การบริการ จาํนวน 3 ข้อ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน จาํนวน 3  ข้อ 

สภาพแวดล้อมในการปฏบิัติงาน จาํนวน  3  ข้อ วิธปีกครองบังคับบัญชา จาํนวน 3 ข้อ สวัสดิการ

จาํนวน 2 ข้อ ความม่ันคงในการทาํงานจาํนวน 3 ข้อ  ลักษณะแบบสอบถามใช้มาตรวัดแบบ 
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Rating Scale 5 ระดับ ตามมาตรวัดแบบลิเคิร์ท  (Likert’s Scale) กาํหนดการให้คะแนน

แรงจูงใจในการปฏบิัติงานเป็น 5 ระดับ ดังน้ี  

5  หมายความว่า   มากที่สดุ 

4  หมายความว่า   มาก  

3  หมายความว่า   ปานกลาง 

2  หมายความว่า   น้อย  

1  หมายความว่า   น้อยที่สดุ 

สาํหรับการแปลผลคะแนนเฉล่ียของระดับของปัจจัยจูงใจในการปฏบิัติงาน  โดยผู้วิจัย

เลือกใช้   วิธกีารของ เบส (มณฑล รอยตระกูล, 2546 : 37) ดังน้ี 

ระดับคะแนน 4.50 – 5.00 

คะแนน 

หมายถงึ มีแรงจูงใจมากที่สดุ 

ระดับคะแนน 3.50 – 4.49 

คะแนน 

หมายถงึ มีแรงจูงใจมาก 

ระดับคะแนน 2.50 – 3.49 

คะแนน 

หมายถงึ มีแรงจูงใจปานกลาง 

ระดับคะแนน 1.50 – 2.49 

คะแนน 

หมายถงึ มีแรงจูงใจน้อย 

ระดับคะแนน 1.00 – 1.49 

คะแนน 

หมายถงึ  มีแรงจูงใจน้อยที่สดุ  

 

6. ผลการศึกษา 

ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยทีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบัน

เทคโนโลยีปทุมวัน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  )̅3.73=ݔ S.D.=  .656  (เม่ือพิจารณาเป็นราย

กลุ่มพบว่า  

กลุ่มที่ 1  ปัจจัยจูงใจ มีความสาํคัญอยู่ในระดับมาก)	̅3.82 = ݔ S.D.=.644  (โดย 

ความรับผดิชอบในงานสาํคัญมากที่สดุ  อยู่ในระดับมาก  )̅4.37=ݔ S.D. =  .646   ความสาํเรจ็ใน 

การปฏบิัติงาน อยู่ในระดับมาก ) =.S.D 4.16=ݔ̅ .473 (และลักษณะของงานที่ปฏบิัติ อยู่ในระดับ

มาก   ) =ݔ̅ 4.12  S.D.=  .499   (รองลงมา ความก้าวหน้าในการทาํงาน สาํคัญปานกลาง  )̅3.29=ݔ 

S.D.=.922 (และ การได้รับความยอมรับนับถอื สาํคัญปานกลาง )̅3.20=ݔ S.D.= .681(  
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กลุ่มที่ 2  ปัจจัยคํา้จุน  มีความสาํคัญอยู่ในระดับมาก  )̅3.73=ݔ S.D.=  .656 (  

โดยสภาพแวดล้อมในการปฏบิัติงาน สาํคัญอยู่ในระดับมาก  )̅4.25=ݔ S.D.=.722    (วิธปีกครอง

บังคับบัญชา อยู่ในระดับมาก   ) =.S.D 4.14=ݔ̅  .570  (และค่าตอบแทน อยู่ในระดับมาก  

=ݔ̅( 4.00 S.D.= .542  (รองลงมา สวัสดิการ สาํคัญอยู่ในระดับปานกลาง )̅3.46=ݔ S.D.= .710 (

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือร่วมงาน สําคัญอยู่ในระดับปานกลาง  )̅3=ݔ. 39 

S.D.=.589   (นโยบายและการบริหาร สาํคัญอยู่ในระดับปานกลาง   ) .3=ݔ̅ 27  S.D.=.567   (และ

ความม่ันคงในการปฏบิัติงานสาํคัญอยู่ในระดับปานกลาง )̅3.16=ݔ S.D.= .906(  

 

7. อภิปรายผลการศึกษา 

  ปัจจัยจูงใจ ในการปฏบิัติงานของบุคลากรสถาบันเทคโนโลยีปทุมวัน ในภาพรวมอยู่

ในระดับมาก  เม่ือพิจารณาเป็นรายกลุ่มพบว่า ปัจจัยจูงใจ  มีความสาํคัญอยู่ในระดับมาก  โดย

ความรับผิดชอบในงานสาํคัญมากที่สุด  อยู่ในระดับมาก   ความสาํเรจ็ในการปฏิบัติงาน อยู่ใน

ระดับมาก และลักษณะของงานที่ปฏบิัติ อยู่ในระดับมาก รองลงมา ความก้าวหน้าในการทาํงาน 

สาํคัญปานกลาง และการได้รับความยอมรับนับถือ สาํคัญปานกลาง ซ่ึงแรงจูงใจของบุคลากร

สถาบันเทคโนโลยีปทุมวัน  สอดคล้องกบังานวิจัยของ วิชัย สนิโทรัมย์ (2554) ซ่ึงได้ทาํการวิจัย

เร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจของข้าราชการธุรการสาํนักงานอยัการสงูสดุในส่วนกลาง ผลการวิจัย

พบว่า ปัจจัยจูงใจในการทาํงานของข้าราชการธุรการสาํนักงานอยัการสงูสดุในส่วนกลาง ภาพรวม

อยู่ในระดับมาก และ กติติวัฒน์ถมยา (2553) ได้ทาํการวิจัยเร่ืองแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของ

บุคลากรฝ่ายกลยุทธแ์ละวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแห่งประเทศไทย ซ่ึงผลการวิจัย

พบว่า แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของบุคลากร ฝ่ายกลยุทธแ์ละวางแผน สายออกบัตรธนาคาร 

ธนาคารแห่งประเทศไทย มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก  

ปัจจัยคํา้จุน ในการปฏบิัติงานของบุคลากรสถาบันเทคโนโลยีปทุมวัน ในภาพรวมอยู่

ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายกลุ่มพบว่า ปัจจัยคํา้จุนมีความสาํคัญอยู่ในระดับมาก  โดย

สภาพแวดล้อมในการปฏบิัติงาน สาํคัญอยู่ในระดับมาก วิธปีกครองบังคับบัญชา อยู่ในระดับมาก 

และค่าตอบแทน อยู่ในระดับมาก  รองลงมา ด้านสวัสดิการ สําคัญอยู่ในระดับปานกลาง 

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือร่วมงาน สาํคัญอยู่ในระดับปานกลาง นโยบายและการ

บริหาร สาํคัญอยู่ในระดับปานกลาง และความมั่นคงในการปฏิบัติงาน สาํคัญอยู่ในระดับปาน

กลาง ซ่ึงปัจจัยคํา้จุนของบุคลากรสถาบันเทคโนโลยีปทุมวัน  สอดคล้องกบังานวิจัยของ วิชัย สนิ

โทรัมย์ (2554) ซ่ึงได้ทาํการวิจัยเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจของข้าราชการธุรการสาํนักงาน

อยัการสงูสดุในส่วนกลาง ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยคํา้จุนในการทาํงานของข้าราชการธุรการสา

นักงานอยัการสงูสดุในส่วนกลาง ภาพรวมอยู่ในระดับมาก และกติติพงษ์  ศิริพร (2551) ได้ทาํ

การวิจัยเร่ือง ปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงานระดับ
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ปฏบิัติการ: กรณีศึกษา โรงงานผลิตรถยนต์ จังหวัดสมุทรปราการ ซ่ึงผลการวิจัยพบว่า ปัจจัย

แรงจูงใจภายในของพนักงานระดับปฏบิัติการโดยรวม อยู่ในระดับมาก และธเนศ เหลืองวิริยะ

แสง (2550) ได้ทาํการวิจัยปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานบริษัทวิศวกรรม

ก่อสร้างนอกชายฝั่งแห่งหน่ึง โดยมีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน

บริษัทวิศวกรรมก่อสร้างนอกชายฝั่งแห่งหน่ึง ซ่ึงผลการวิจัยพบว่า พนักงานบริษัทวิศวกรรม

ก่อสร้างนอกชายฝั่งแห่งหน่ึงมีแรงจูงใจในการทาํงานในภาพรวมอยู่ในระดับดี 

จากการทดสอบสมมติฐานพบว่าแรง จูงใจในการปฏิบัติ งานของบุคลากร 

สถาบันเทคโนโลยีปทุมวัน  พบว่า  เพศ  ระดับการศึกษาสงูสดุ  ระยะเวลาปฏบิัติงาน สายงาน 

และเงินเดือน   มีแรงจูงใจในการทาํงานที่ไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากการปฏบิัติงานของ

บุคลากรสถาบันเทคโนโลยีปทุมวัน ที่ไม่แตกต่างกัน ดังน้ันไม่ว่าการปฏบิัติงานของบุคลากรจะมี

เพศ  ระดับการศึกษาสงูสดุ  ระยะเวลาปฏบิัติงาน สายงาน และเงินเดือน  ที่แตกต่างกนัจึงมี

แรงจูงใจในการทาํงานที่ไม่แตกต่างกนั  

ยกเว้น บุคลากรที่มี อายุ สถานภาพ  ต่างกันมีแรงจูงใจในการทาํงานในภาพรวม

แตกต่างกนั โดยบุคลากรของสถาบันเทคโนโลยีปทุมวัน ที่มีอายุไม่เกนิ 30 ปี กบัอายุระหว่าง 41 

– 50 ปี  ให้ความสาํคัญต่อแรงจูงใจในการทาํงานมากกว่าอายุ 31-40 ปี ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจาก 

บุคลากรของสถาบันเทคโนโลยีปทุมวัน อายุไม่เกิน 30 ปี กับอายุระหว่าง 41 – 50 ปี ยังไม่มี

ความเช่ือม่ันในการปฏบิัติงาน มากเพียงพอจึงทาํให้บุคลากรกลุ่มน้ีต้องการแรงจูงใจในการทาํงาน

เพ่ือสร้างความม่ันคงและความเช่ือม่ันในการปฏบิัติงาน ในขณะที่บุคลากรที่อายุ 31-40 ปี อาจ

รู้ สึกถึงความม่ันคงและเช่ือม่ันในการปฏิบัติงาน  จึงทาํให้บุคลากรกลุ่มน้ีให้ความสาํคัญต่อ

แรงจูงใจในการปฏบิัติงานมากกว่า สอดคล้องกบังานวิจัยของ   นางธานี แสงจันทร์  (2553) ได้

ทาํการศึกษาเร่ือง “ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดที่ทาํการปกครองจังหวัด

อาํนาจเจริญ” ผลการศึกษาพบว่า  

 1. ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดสาํนักที่ทาํการ

ปกครอง จังหวัดอาํนาจเจริญ โดยภาพรวมและรายด้าน พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจในการ

ปฏบิัติงานอยู่ใน ระดับมาก ทั้ง 5 ด้าน คือ ด้านการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 

ด้านความสาํเรจ็ในชีวิต ด้านความรับผิดชอบต่อหน้าที่ ด้านความสมัพันธร์ะหว่างเพ่ือนร่วมงาน

และผู้บังคับบัญชา และ ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน ส่วนด้านความก้าวหน้าในตาํแหน่ง

หน้าที่ ด้านความม่ันคงในงาน อยู่ในระดับปานกลาง 

2. ผลการเปรียบเทยีบแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของบุคลากรสงักดัที่ทาการปกครอง 

ส่วนจังหวัดอาํนาจเจริญ ที่มีปัจจัยส่วนบุคลแตกต่างกนั พบว่า 2.1) ด้านเพศ พบว่าโดยภาพรวม

ไม่แตกต่างกันแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ด้านความก้าวหน้าในตาํแหน่งหน้าที่ 

แตกต่างกนัอย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ ด้านความสมัพันธร์ะหว่างเพ่ือนร่วมงาน

และผู้บังคับบัญชา แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของบุคลากร แตกต่างกนัอย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติที่
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ระดับ .05 ส่วนด้านอื่นไม่แตกต่างกนั 2.2) ด้านอายุ พบว่า ภาพรวมของแรงจูงใจในการ

ปฏบิัติงานของบุคลากรไม่แตกต่าง กนั เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ในด้านความก้าวหน้าใน

ตาํแหน่งหน้าที่ และด้านความม่ันคง ในงานแตกต่างกนัอย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

2.3) ด้านระดับการศึกษา พบว่า โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนัเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

ด้านสภาพแวดล้อมในการทางาน แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของบุคลากรแตกต่างกนัอย่าง มี

นัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนด้านอื่นไม่แตกต่างกนั 2.4) ด้านอตัราเงินเดือน พบว่า ด้าน

สภาพแวดล้อมในการทางาน แรงจูงใจในการ ปฏบิัติงานของบุคลากรแตกต่างกนัอย่างมีนัยสาํคัญ

ทางสถิติที่ระดับ0 .05 ส่วนด้านอื่นไม่แตกต่างกนั 2.5) ด้านสถานภาพการสมรส พบว่า ด้าน

ความก้าวหน้าในตาํแหน่งหน้าที่ ด้านความ ม่ันคงในงาน ด้านการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานและ

ผู้บังคับบัญชา ด้านความสาํเรจ็ในชีวิต ด้านความ รับผิดชอบต่อหน้าที่ ด้านความสมัพันธร์ะหว่าง

เพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาด้านสภาพแวดล้อม ในการทาํงานและภาพรวม มีแรงจูงใจในการ

ปฏบิัติงานของบุคลากรทุกด้านไม่แตกต่าง กัน  2.6) ด้านระดับตาํแหน่ง พบว่า ด้าน

สภาพแวดล้อมในการทางานแตกต่างกนัอย่าง มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนด้านอื่นไม่

แตกต่างกนั 2.7) ด้านอายุราชการ พบว่าแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของบุคลากรในด้านการ

ยอมรับ จากเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา แตกต่างกนัอย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ส่วนด้านอื่นๆ ไม่แตกต่างกนั 

 

8. ขอ้เสนอแนะจากการศึกษา 

 จากผลการศึกษาที่พบว่าบุคลากรของสถาบันเทคโนโลยีปทุมวัน  ให้ความสาํคัญใน

ปัจจัยจูงใจโดยเฉพาะในด้านความรับผิดชอบในงานโดยรวมให้ความสาํคัญอยู่ในระดับมาก ผู้

ศึกษาจึงมีข้อเสนอแนะ ดังน้ี 1) สถาบันเทคโนโลยีปทุมวันควรหาวิธีส่งเสริมและสนับสนุนให้

บุคลากรสถาบันเทคโนโลยีปทุมวัน ในด้านการได้รับความยอมรับนับถือ เช่น  การสร้างแรงจูงใจ

ให้บุคลากรของสถาบันเทคโนโลยีปทุมวันทาํงานที่เกดิจากการยกย่องชมเชย  การให้เกยีรติ ให้

กาํลังใจในสิ่งที่ได้กระทาํความดีงามต่างๆ ทั้งน้ี บุคลากรจะรู้สกึว่าได้รับการยอมรับนับถือและเป็น

ปัจจัยที่สร้างแรงจูงใจในการปฏบิัติงานที่ดีขึ้ น  2) สถาบันเทคโนโลยีปทุมวัน ควรมีการบริหาร

จัดการให้บุคลากรมีความรู้ สึกพึงพอใจเกี่ยวกับปัจจัยคํ้าจุนทั้งในด้านความสัมพันธ์ระหว่าง

ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน ด้านความม่ันคงในการทาํงาน 

และด้านเงินเดือน 3) สถาบันเทคโนโลยีปทุมวัน  ควรมีการสร้างปัจจัยคํา้จุน เพ่ือให้บุคลาการมี

ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน เช่น การได้เล่ือนตําแหน่งที่สูงขึ้ น การได้สิ่งตอบแทนจาก

ความสามารถในการปฏบิัติงานของตัวบุคลากรสถาบันเทคโนโลยีปทุมวัน 
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9. กิตติกรรมประกาศ 

สารนิพนธ์ฉบับน้ี สาํเรจ็ลุล่วงได้ด้วยดี เพราะได้รับความอนุเคราะห์ช่วยเหลือจากผู้ช่วย

ศาสตราจารย์ ดร.ศิวนันท ์ ศิวพิทกัษ์ อาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์  ได้กรุณาให้ความรู้  คาํแนะนาํ 

ข้อคิดเหน็ และช่วยแก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ ด้วยความเอาใจใส่เป็นอย่างดี  ขอบคุณอธกิารบดีและ

บุคลากรของสถาบันเทคโนโลยีปทุมวัน ทุกท่านที่ได้เสียสละเวลาอันเป็นประโยชน์ในการตอบ

แบบสอบถาม  ขอบคุณท่านอาจารย์ปิยะวัฒน์    ทองแก้ว  อาจารย์ประจาํสาขาวิชาเทคโนโลยี

คอมพิวเตอร์ สถาบันเทคโนโลยีปทุมวันและนางสาวปวีณา ไร่วิบูลย์  เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 

สถาบันเทคโนโลยีปทุมวัน   ที่ให้คาํปรึกษาและช้ีแนะแนวทางการในการจัดทาํสารนิพนธ์ด้วยดี

เสมอมาผู้วิจัยขอขอบคุณพระคุณ ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องทุกท่าน ที่ทาํให้สารนิพนธฉ์บับน้ี สาํเรจ็ลุล่วง

ได้ด้วยดี คุณประโยชน์ของสารนิพนธ์ฉบับน้ี ผู้วิจัยขอมอบแด่ บิดา มารดา และผู้ที่มีส่วน

เกี่ยวข้องทุกท่านที่ได้ให้ความช่วยเหลือ คาํแนะนาํ ข้อคิดเหน็ และเป็นกาํลังใจด้วยดีเสมอมา จน

ผู้วิจัยสาํเรจ็การศึกษา 
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