
ปจจัยที่สงผลตอแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในคณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

Factors Affecting to Motivation in Job Performance of Personnel in Faculty of  
Liberal Arts at Rajamangala University of Technology Phra nakhorn 

 
จิรภัทร ตันติทวีกุล1  เกษสุนีย บํารุงจิตต2 

Jirapat Tantitaweekul, Katesunee umrungjit 
ผองพรรณ  จันทรกระจาง3 Pongpun Chankrajang 

ทําวิจัยเสร็จเมื่อ พ.ศ. 2557 
 

บทคัดยอ 
 
  การวิจัยเรื่องนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของคณาจารย 
บุคลากร คณะศิลปศาสตร เปนการวิจัยเชิงคุณภาพที่ใชแบบสัมภาษณเชิงลึกเปนรายบุคคล โดยไดเลือกกลุม
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Abstract 
 
  The objectives of this research were to study factor affecting to motivation in job 
performance of personnel in the Faculty of Liberal Arts. It is a qualitative research by using in-
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depth interview with the personnel by means of purposive sampling technique. 50 Key 
informants were administrators, lecturers and officers who have worked in 4 fields. The research 
instrument was checked its content validity and the data from interviews were also checked its 
validity by means of triangulation methods. The data analysis was used the deductive 
technique consisting of classifying issues, grouping the same issues, and drawing a conclusion 
according to the research objectives. 
 The research findings were revealed that motivation affecting to the personnel’s job 
performance was as follows: Firstly, administrators has to have the good administration based 
on Good Governance, loving-kindness, generosity, abandoning selfish, and devotion to 
organization benefits. Secondly, work colleagues have generosity, unity, helping each other, 
working on duty with diligence, tolerance, good friendship, and brotherhood. Lastly, regulations 
of job performance are flexible, free will of job performance by focusing on job outcomes, and 
up to date with modernization. In addition, factor of salary increase is based justice principle, 
equanimity, job outcome in one circle of evaluation in each year by stressing on good product, 
outcome, and impact to organization. This is because the salary increase based on a good and 
transparency principle and rule; personnel will feel proud, ready in devotion oneself and time 
to organization, as well as, be a good model personnel in working for the organization with 
happiness and full heart. 
  Keywords  1. Factor  2. Motivation.  3 Practice  4. Salariesbenefits. 
 
1. ความสําคัญและที่มาของปญหาที่ทําการวิจัย 
  ทรัพยากรมนุษยหรือกําลังคนเปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุดสําหรับการปฏิบัติงานภายในองคกรใหเกิด
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพโดยเฉพาะสถาบันการศึกษาตองมีการจัดการศึกษาซึ่งนับไดวาเปนกระบวนการและ
เปนเครื่องมือในการพัฒนาความรูความคิดคานิยมตลอดจนคุณธรรม จริยธรรม และความประพฤติของบุคคล
เพื่อใหเปนพลเมืองที่ดีมีคุณภาพและทําใหศักยภาพท่ีมีอยูในตัวคนไดรับการพัฒนาอยางเต็มที่ ทําใหคนรูจักคิด
วิเคราะหรูจักแกปญหามีความคิดริเริ่มสรางสรรครูจักเรียนรูรูจักพึ่งตนเองและสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมได
อยางมีความสุข (ตวนโรสณา โตะนิแต, 2550) ดังนั้นหนวยงานหรือองคกรตางๆ ตองใหความสําคัญกับการบริหาร 
งานบุคคลท่ีเปนปจจัยสําคัญในการนําไปสูความสําเร็จขององคกรหากคนในองคกรไดรับความพึงพอใจ ไดรับ        
ความยุติธรรม ไดรบัการพัฒนามีขวัญกําลังใจ มีความศรัทธาและมีความเชื่อมั่นในองคกรแลวนั้น จะเก้ือหนุนและ
สงเสริมใหการทํางานในองคกรบรรลุวัตถุประสงคเปาหมายและมีประสิทธิภาพสูงสดุ (ปรยีาพร วงศอนุตรโรจน, 2547) 
  ปญหาการขาดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานทําใหคณาจารยและบุคลากรทางการศึกษาขาด                
ความกระตือรือรนขาดความคิดริเริ่มสรางสรรคสิ่งเหลานี้ยอมสงผลกระทบโดยตรงกับประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของสถานศึกษาแตสิ่งหนึ่งท่ีไมสามารถมองขามคือ การสรางแรงจูงใจดังนั้นครูถือวาเปนบุคลากรที่
สําคัญผูวิจัยจึงสนใจที่จะทําวิจัยเรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของคณาจารยและบุคลากรใน
คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครเพื่อเปนแนวทางสําหรับใหผูบริหารตองนําหลัก            
ธรรมาภิบาลหรือคุณธรรม จริยธรรมมาใชในการบริหารองคกร รวมทั้งสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานใหเกิด
ขึ้นกับคณาจารยและบุคลากรในคณะศิลปศาสตร เชน การสรรหาการคัดเลือก การจัดสรร สิทธิประโยชนและ
สวัสดิการตางๆทําใหรูสึกวาตนเองมีความสําคัญและเปนสวนหนึ่งของความสําเรจ็ของสถานศึกษาหรือองคกรตอไป 
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1 วท.ม. ตําแหนง ผูชวยศาสตราจารย คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
2 ดร. ตําแหนง ผูชวยศาสตราจารย คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
3 กศ.ม. ตําแหนง ผูชวยศาสตราจารย คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

วารสารสถาบันวิจัยญาณสังวร ปที่ 8 ฉบับที่ 1 (มกราคม - มิถุนายน  2560)  183 

depth interview with the personnel by means of purposive sampling technique. 50 Key 
informants were administrators, lecturers and officers who have worked in 4 fields. The research 
instrument was checked its content validity and the data from interviews were also checked its 
validity by means of triangulation methods. The data analysis was used the deductive 
technique consisting of classifying issues, grouping the same issues, and drawing a conclusion 
according to the research objectives. 
 The research findings were revealed that motivation affecting to the personnel’s job 
performance was as follows: Firstly, administrators has to have the good administration based 
on Good Governance, loving-kindness, generosity, abandoning selfish, and devotion to 
organization benefits. Secondly, work colleagues have generosity, unity, helping each other, 
working on duty with diligence, tolerance, good friendship, and brotherhood. Lastly, regulations 
of job performance are flexible, free will of job performance by focusing on job outcomes, and 
up to date with modernization. In addition, factor of salary increase is based justice principle, 
equanimity, job outcome in one circle of evaluation in each year by stressing on good product, 
outcome, and impact to organization. This is because the salary increase based on a good and 
transparency principle and rule; personnel will feel proud, ready in devotion oneself and time 
to organization, as well as, be a good model personnel in working for the organization with 
happiness and full heart. 
  Keywords  1. Factor  2. Motivation.  3 Practice  4. Salariesbenefits. 
 
1. ความสําคัญและที่มาของปญหาที่ทําการวิจัย 
  ทรัพยากรมนุษยหรือกําลังคนเปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุดสําหรับการปฏิบัติงานภายในองคกรใหเกิด
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพโดยเฉพาะสถาบันการศึกษาตองมีการจัดการศึกษาซึ่งนับไดวาเปนกระบวนการและ
เปนเครื่องมือในการพัฒนาความรูความคิดคานิยมตลอดจนคุณธรรม จริยธรรม และความประพฤติของบุคคล
เพื่อใหเปนพลเมืองที่ดีมีคุณภาพและทําใหศักยภาพท่ีมีอยูในตัวคนไดรับการพัฒนาอยางเต็มที่ ทําใหคนรูจักคิด
วิเคราะหรูจักแกปญหามีความคิดริเริ่มสรางสรรครูจักเรียนรูรูจักพึ่งตนเองและสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมได
อยางมีความสุข (ตวนโรสณา โตะนิแต, 2550) ดังนั้นหนวยงานหรือองคกรตางๆ ตองใหความสําคัญกับการบริหาร 
งานบุคคลท่ีเปนปจจัยสําคัญในการนําไปสูความสําเร็จขององคกรหากคนในองคกรไดรับความพึงพอใจ ไดรับ        
ความยุติธรรม ไดรบัการพัฒนามีขวัญกําลังใจ มีความศรัทธาและมีความเชื่อมั่นในองคกรแลวนั้น จะเก้ือหนุนและ
สงเสริมใหการทํางานในองคกรบรรลุวัตถุประสงคเปาหมายและมีประสิทธิภาพสูงสดุ (ปรยีาพร วงศอนุตรโรจน, 2547) 
  ปญหาการขาดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานทําใหคณาจารยและบุคลากรทางการศึกษาขาด                
ความกระตือรือรนขาดความคิดริเริ่มสรางสรรคส่ิงเหลาน้ียอมสงผลกระทบโดยตรงกับประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของสถานศึกษาแตสิ่งหนึ่งท่ีไมสามารถมองขามคือ การสรางแรงจูงใจดังนั้นครูถือวาเปนบุคลากรที่
สําคัญผูวิจัยจึงสนใจที่จะทําวิจัยเรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของคณาจารยและบุคลากรใน
คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครเพื่อเปนแนวทางสําหรับใหผูบริหารตองนําหลัก            
ธรรมาภิบาลหรือคุณธรรม จริยธรรมมาใชในการบริหารองคกร รวมทั้งสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานใหเกิด
ขึ้นกับคณาจารยและบุคลากรในคณะศิลปศาสตร เชน การสรรหาการคัดเลือก การจัดสรร สิทธิประโยชนและ
สวัสดิการตางๆทําใหรูสึกวาตนเองมีความสําคัญและเปนสวนหนึ่งของความสําเรจ็ของสถานศึกษาหรือองคกรตอไป 
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2. โจทยวิจัย 
 คณาจารยและบุคลากรในคณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร มีความคิดเห็น
เก่ียวกับปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอะไรบาง 
 
3. วัตถุประสงคของการวิจัย 
  เพื่อศึกษาปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของคณาจารยและบุคลากร ในคณะศิลปศาสตร 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
 
4. ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย 
  1. ทราบปจจัยที่แทจริงในการสงผลตอแรงจูงใจการปฏิบัติงานของคณาจารยและบุคลากร ในคณะศิลป
ศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
  2. ไดขอมูลเปนพื้นฐานในการทําวิจัยเก่ียวกับการสงเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่จะทํา
วิจัยในอนาคต  
  3. ผูบริหารสามารถใชผลงานวิจัยน้ีเปนแนวทางในการกําหนดนโยบายในการบริหารจัดการในการสราง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหกับคณาจารยและบุคลากรไดอยางมีประสิทธิภาพตอไป 
 
5. วิธีการดําเนินการวิจัย 
  งานวิจัยเรื่องนี้ใชรูปแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Researches) ดวยการสัมภาษณเชิงลึกในทุก
มิติ เก่ียวกับปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยไดเลือกคณาจารยและเจาหนาที่ ในภาคเรียนที่ 2          
ปการศึกษา 2556 ดวยวิธีการสุมแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ไดจํานวน กลุมตัวอยาง จํานวน 50 คน ซึ่ง
เปนผูใหขอมูลสําคัญ (Key Informants) และใชเครื่องมือวิจัย ไดแก แบบสัมภาษณเชิงลึก เปนรายบุคคล        
ซึ่งเครื่องมือวิจัยน้ีไดผานการตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหา (Content Validity) แลวนําความคิดเห็นของ
ผูเชี่ยวชาญมาปรับปรุงแกไข ใหเปนเครื่องมือที่มีคุณภาพ แลวนําไปทดลองใชกับกลุมประชากรท่ีมีคุณลักษณะ
คลายกัน แตมิใชกลุมตัวอยาง แลวนําขอบกพรอง มาปรับปรุงแกไขและพัฒนาใหมีคุณภาพย่ิงข้ึน แลวคณะผูวิจัย 
ไดมีการประชุมปรึกษาทําความเขาใจในเทคนิคและวิธีการเก็บรวบรวมขอมูล เพื่อใหมีการเก็บรวบรวมขอมูลใน
ลักษณะเดียวกัน แลวไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามที่ไดเลือกกลุมตัวอยางไว หลังจากนั้นไดนําแบบ
สัมภาษณเชิงลึกมาตรวจสอบความถูกตองของขอมูล ดวยเทคนิคและวิ ธีการสามเสา  (Triangulation 
Methodology) ไดแก ความแตกตางของคณะผูใหขอมูลสําคัญ ความแตกตางของระยะเวลาในการเก็บรวบรวม
ขอมูลและความแตกตางของสถานที่ ที่ใหขอมูล รวมทั้งตรวจสอบ คณะนักวิจัยที่เก็บรวบรวมขอมูล วาได
ดําเนินการตามที่ไดประชุมปรึกษาไว โดยไมมีอคติ ในการเก็บรวบรวมขอมูล เมื่อตรวจสอบดังกลาวแลว 
คณะผูวิจัยจึงไดนําขอมูลเชิงคุณภาพ มาวิเคราะหเชิงเน้ือหา (Content Analysis) ดวยวิธีการอุปนัย (Inductive 
Analysis) ดวยวิธีการอานจับใจความของแตละประเด็นคําถาม แลวสรุปเปนองคความรูใหมเพื่อตอบโจทยวิจัย
และวัตถุประสงคของการวิจัย แลวเขียนรายงานการวิจัย เชิงวิเคราะหพรรณนา ตามความเปนจริง 
 
6. ผลการวิจัย 
  ความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ผลการวิเคราะหขอมูลเชิง
คุณภาพ พบวา มีปจจัยตามลําดับดังตอไปนี้ 
  1. ผูบังคับบัญชา บุคลากรไดใหเหตุผลประกอบไววา ความมีอัตราในตัวผูบริหาร คือ การยึดมั่นวาตนเอง
เกงกวาผูอ่ืน คือ ไมยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน  ตองลดอัตราในตัวผูบริหาร ในกลุมผูบริหาร คณบดี           
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รองคณบดี ตางฝายตางทําหนาท่ีของตนเอง ขาดการประสานงานภายในของกลุมผูบริหาร ตางมีหนาที่รับผิดชอบ 
ไมมาปรึกษาและรวมมือกันเมื่อมีปญหาไมมานั่งคุยกัน เพ่ือชวยกันแกไขปญหาภายในคณะ ไมโตตอบกันทางสื่อ
ตางๆ กับ ผูใตบังคับบัญชา ผูบริหารยังขาดความเปนหนึ่งเดียวกัน ตองมีการปรับปรุงกระบวนในการทํางาน 
ผูบริหารตองมีพัฒนาตนเอง ใหกระสับกระเฉง ทันตอเหตุการณ มีความคิดสรางสรางสรรคในหนาที่รับผิดชอบ          
มีความตรงตอเวลา ทําโครงการตองตรงเวลา และตองถูกตองในสิ่งท่ีกําหนด เวลาใหทันภายในเวลา อยากใหมา
รวมกัน ปรึกษารวมมือ เพื่อคุยและแกปญหาผูบริหารไมสามารถเขาถึงผูใตบังคับบัญชาอยางท่ัวถึง เลนพรรคเลน
พวกของตนเองเทานั้น  ไมมีความเอ้ือเฟอเผื่อแผใหกับผูใตบังคับบัญชาคนอื่นๆ ไมมีความยุติธรรมและยังไมมี          
ความโปรงใส 
  2. เพ่ือนรวมงาน  สวนมากเพื่อนรวมงานจะดี มีความเอ้ือเฟอเผื่อแผ และชวยเหลือกันดี แตในบางกลุม
บางสาขา เชน สาขาวิชาตางๆ ยังไมมีวัฒนธรรมในองคกรที่ดี ยังไมรูจักเคารพผูอาวุโสกวาและผูท่ีอยูมากอน จะอยู
เฉพาะพรรคพวกของตนเองและไมทักทายบุคลากรอื่นๆ ไมใหความเปนมิตรแลไมรูจักวัฒนธรรมองคกร ไมมีการ
ยกมือไหวทักทายผูท่ีอาวุโสกวา ควรที่จะมีการอบรมวัฒนธรรมในองคกร ใหกับคณาจารย สําหรับสวนของ
เจาหนาท่ีในทุกแผนกที่มีหนาท่ีใหบริการ ตองไดรับการฝกอบรมวัฒนธรรมในองคกรเปนอยางมาก คณาจารย
จํานวนมาก ฝากใหผูบริหารจัดอบรมวัฒนธรรมองคกร ใหมสีัมมาคารวะกับคณาจารย มีใบหนาที่ยิ้มแยม เต็มใจใน
การปฏิบัติหนาท่ี และตองรักษาเวลาในการมาปฏิบัติงานในองคกร เพราะเปนหนาที่ของงานบริการของทุกฝาย 
ทุกแผนก ไมมีสัมมาคารวะ เทาที่ควรจะเปน ไมไดรับการอบรมสั่งสอนในวัฒนธรรมไทยท่ีดี ยังขาดจรรยาบรรณ
และวัฒนธรรมในองคกร ท่ีตองมีการฝกอบรมในทุกฝายทุกแผนก ใหรูจักหนาที่และความเปนวัฒนธรรมไทยหรือ
การมีวัฒนธรรมในองคกรอยางแทจริง 
  3. ระเบียบปฏิบัติงานที่ใชอยูในปจจุบันบางอยางก็ตึงจนเกินไปบางอยางก็หยอนเกินไป ควรทําใหอยูใน
สายกลาง ตามความเหมาะสมของเรื่องงานที่จะปฏิบัติเปนเรื่องๆ ไป  และชวยลดทอนเวลาใหสะดวกรวดเร็วมาก
ขึ้น ไมทําใหเสียเวลา และเกิดความลาชาในการปฏิบัติงาน ควรมีการพิจารณาใหยุติธรรมและไมใชอคติสวนตัวมา
ใชในการพิจารณาและใชในการปฏิบัติงาน เชน การเบิกจายเงินในโครงการตางๆ  ตองรูระเบียบท่ีถูกตองจริง ไมใช
บอกในสิ่งที่ผิด และตัดทอนงบประมาณของโครงการนั้นๆ โดยไมพิจารณา หรือตองใหแกไขไมรูจักเสร็จสิ้น           
จนผูจัดทําโครงการนั้นๆ เกิดความเบื่อหนายและเกิดความทอถอยและเกิดความไมนาเชื่อถือของบุคคลในองคกร 
ตองมีการปรับลดขั้นตอนการปฏิบัติงานท่ียุงยากให สามารถปฏิบัติงานไดอยางรวดเร็วและสะดวกแกผูปฏิบัติงาน
จรงิๆ ขั้นตอนการเบิกเงินไมชัดเจน ไมสามารถใหคําตอบที่ถูกตอง วาทําอยางไร จะถูกตอง ยังไมมีขอมูลที่ชัดเจน
และถูกตอง ยังไมมีขอมูลที่ชัดเจนและถูกตอง ยังไมชัดเจน การบริหารเงิน ไมรับขอคิดเห็นและขอเสนอแนะจาก
คณาจารย ในการเขียนโครงการจะถูกตอง งบประมาณไมใหโครงการ การเบิกจายพัสดุควรเปนไปตาม               
ความตองการของอาจารยผูสอน ไมควรกําหนดใหคณาจารย ไมควรกําหนดตามนโยบายโดยผูบริหาร ไมมีเหตุผลที่
ชัดเจน ถูกตอง ทําใหบั่นทอนขวัญกําลังใจของอาจารย  
  4. นโยบายในการปฏิบัติงาน เปนไปตามที่คณะศิลปศาสตรกําหนดขึ้น ใหสอดรับกับนโยบายของ
มหาวิทยาลัยฯ แตผูปฏิบัติในสาตางๆ ยังไมสามารถนําไปปฏิบัติไดอยางครบถวน และไดอยางมีประสิทธิภาพจริง 
จึงควรที่จะมีการตั้งคณะกรรมการในทุกๆ ฝาย เพ่ือใหเขามามีสวนรวมในการเขียนนโยบายในการปฏิบัติงานที่เปน
เชิงพฤติกรรมเพื่อใหบุคลากร สามารถปฏิบัติไดสะดวกรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ เพราะนโยบายเปนแผนปฏิบัติ
งาน (Action Plan) ที่บุคลากรเมื่ออานแลวสามารถปฏิบัติไดจริงอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ โดยไมตองขอ
ความคิดเห็นจากผูใด 
  5. เงินเดือน การพิจารณาข้ึนเงินเดือนของบุคลากร สวนมากยังมีความเห็นวาไมมีความยุติธรรม และไม
โปรงใส ตามหลักการประเมินของมหาวิทยาลัย  และยังมีการเหลื่อมล้ํา  ไมสามารถวัดไดจริงใครทํางานมากหรือ
นอยอยางใด คือ ทุกคนไดรับหนาที่และรับผิดชอบในหนาท่ีอยางเต็มความสามารถ ตามพันธกิจ ทั้ง 4 ดาน            
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2. โจทยวิจัย 
 คณาจารยและบุคลากรในคณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร มีความคิดเห็น
เก่ียวกับปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอะไรบาง 
 
3. วัตถุประสงคของการวิจัย 
  เพื่อศึกษาปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของคณาจารยและบุคลากร ในคณะศิลปศาสตร 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
 
4. ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย 
  1. ทราบปจจัยที่แทจริงในการสงผลตอแรงจูงใจการปฏิบัติงานของคณาจารยและบุคลากร ในคณะศิลป
ศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
  2. ไดขอมูลเปนพื้นฐานในการทําวิจัยเก่ียวกับการสงเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่จะทํา
วิจัยในอนาคต  
  3. ผูบริหารสามารถใชผลงานวิจัยน้ีเปนแนวทางในการกําหนดนโยบายในการบริหารจัดการในการสราง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหกับคณาจารยและบุคลากรไดอยางมีประสิทธิภาพตอไป 
 
5. วิธีการดําเนินการวิจัย 
  งานวิจัยเรื่องนี้ใชรูปแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Researches) ดวยการสัมภาษณเชิงลึกในทุก
มิติ เก่ียวกับปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยไดเลือกคณาจารยและเจาหนาที่ ในภาคเรียนที่ 2          
ปการศึกษา 2556 ดวยวิธีการสุมแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ไดจํานวน กลุมตัวอยาง จํานวน 50 คน ซึ่ง
เปนผูใหขอมูลสําคัญ (Key Informants) และใชเครื่องมือวิจัย ไดแก แบบสัมภาษณเชิงลึก เปนรายบุคคล        
ซึ่งเครื่องมือวิจัยน้ีไดผานการตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหา (Content Validity) แลวนําความคิดเห็นของ
ผูเชี่ยวชาญมาปรับปรุงแกไข ใหเปนเครื่องมือที่มีคุณภาพ แลวนําไปทดลองใชกับกลุมประชากรท่ีมีคุณลักษณะ
คลายกัน แตมิใชกลุมตัวอยาง แลวนําขอบกพรอง มาปรับปรุงแกไขและพัฒนาใหมีคุณภาพย่ิงข้ึน แลวคณะผูวิจัย 
ไดมีการประชุมปรึกษาทําความเขาใจในเทคนิคและวิธีการเก็บรวบรวมขอมูล เพื่อใหมีการเก็บรวบรวมขอมูลใน
ลักษณะเดียวกัน แลวไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามที่ไดเลือกกลุมตัวอยางไว หลังจากนั้นไดนําแบบ
สัมภาษณเชิงลึกมาตรวจสอบความถูกตองของขอมูล ดวยเทคนิคและวิ ธีการสามเสา  (Triangulation 
Methodology) ไดแก ความแตกตางของคณะผูใหขอมูลสําคัญ ความแตกตางของระยะเวลาในการเก็บรวบรวม
ขอมูลและความแตกตางของสถานที่ ที่ใหขอมูล รวมทั้งตรวจสอบ คณะนักวิจัยที่เก็บรวบรวมขอมูล วาได
ดําเนินการตามที่ไดประชุมปรึกษาไว โดยไมมีอคติ ในการเก็บรวบรวมขอมูล เมื่อตรวจสอบดังกลาวแลว 
คณะผูวิจัยจึงไดนําขอมูลเชิงคุณภาพ มาวิเคราะหเชิงเน้ือหา (Content Analysis) ดวยวิธีการอุปนัย (Inductive 
Analysis) ดวยวิธีการอานจับใจความของแตละประเด็นคําถาม แลวสรุปเปนองคความรูใหมเพื่อตอบโจทยวิจัย
และวัตถุประสงคของการวิจัย แลวเขียนรายงานการวิจัย เชิงวิเคราะหพรรณนา ตามความเปนจริง 
 
6. ผลการวิจัย 
  ความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ผลการวิเคราะหขอมูลเชิง
คุณภาพ พบวา มีปจจัยตามลําดับดังตอไปนี้ 
  1. ผูบังคับบัญชา บุคลากรไดใหเหตุผลประกอบไววา ความมีอัตราในตัวผูบริหาร คือ การยึดมั่นวาตนเอง
เกงกวาผูอ่ืน คือ ไมยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน  ตองลดอัตราในตัวผูบริหาร ในกลุมผูบริหาร คณบดี           
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รองคณบดี ตางฝายตางทําหนาท่ีของตนเอง ขาดการประสานงานภายในของกลุมผูบริหาร ตางมีหนาที่รับผิดชอบ 
ไมมาปรึกษาและรวมมือกันเมื่อมีปญหาไมมานั่งคุยกัน เพ่ือชวยกันแกไขปญหาภายในคณะ ไมโตตอบกันทางสื่อ
ตางๆ กับ ผูใตบังคับบัญชา ผูบริหารยังขาดความเปนหนึ่งเดียวกัน ตองมีการปรับปรุงกระบวนในการทํางาน 
ผูบริหารตองมีพัฒนาตนเอง ใหกระสับกระเฉง ทันตอเหตุการณ มีความคิดสรางสรางสรรคในหนาที่รับผิดชอบ          
มีความตรงตอเวลา ทําโครงการตองตรงเวลา และตองถูกตองในสิ่งท่ีกําหนด เวลาใหทันภายในเวลา อยากใหมา
รวมกัน ปรึกษารวมมือ เพื่อคุยและแกปญหาผูบริหารไมสามารถเขาถึงผูใตบังคับบัญชาอยางท่ัวถึง เลนพรรคเลน
พวกของตนเองเทานั้น  ไมมีความเอ้ือเฟอเผื่อแผใหกับผูใตบังคับบัญชาคนอื่นๆ ไมมีความยุติธรรมและยังไมมี          
ความโปรงใส 
  2. เพ่ือนรวมงาน  สวนมากเพื่อนรวมงานจะดี มีความเอ้ือเฟอเผื่อแผ และชวยเหลือกันดี แตในบางกลุม
บางสาขา เชน สาขาวิชาตางๆ ยังไมมีวัฒนธรรมในองคกรที่ดี ยังไมรูจักเคารพผูอาวุโสกวาและผูท่ีอยูมากอน จะอยู
เฉพาะพรรคพวกของตนเองและไมทักทายบุคลากรอื่นๆ ไมใหความเปนมิตรแลไมรูจักวัฒนธรรมองคกร ไมมีการ
ยกมือไหวทักทายผูท่ีอาวุโสกวา ควรที่จะมีการอบรมวัฒนธรรมในองคกร ใหกับคณาจารย สําหรับสวนของ
เจาหนาที่ในทุกแผนกที่มีหนาท่ีใหบริการ ตองไดรับการฝกอบรมวัฒนธรรมในองคกรเปนอยางมาก คณาจารย
จํานวนมาก ฝากใหผูบริหารจัดอบรมวัฒนธรรมองคกร ใหมสีัมมาคารวะกับคณาจารย มีใบหนาที่ยิ้มแยม เต็มใจใน
การปฏิบัติหนาท่ี และตองรักษาเวลาในการมาปฏิบัติงานในองคกร เพราะเปนหนาที่ของงานบริการของทุกฝาย 
ทุกแผนก ไมมีสัมมาคารวะ เทาที่ควรจะเปน ไมไดรับการอบรมสั่งสอนในวัฒนธรรมไทยท่ีดี ยังขาดจรรยาบรรณ
และวัฒนธรรมในองคกร ท่ีตองมีการฝกอบรมในทุกฝายทุกแผนก ใหรูจักหนาที่และความเปนวัฒนธรรมไทยหรือ
การมีวัฒนธรรมในองคกรอยางแทจริง 
  3. ระเบียบปฏิบัติงานที่ใชอยูในปจจุบันบางอยางก็ตึงจนเกินไปบางอยางก็หยอนเกินไป ควรทําใหอยูใน
สายกลาง ตามความเหมาะสมของเรื่องงานที่จะปฏิบัติเปนเรื่องๆ ไป  และชวยลดทอนเวลาใหสะดวกรวดเร็วมาก
ขึ้น ไมทําใหเสียเวลา และเกิดความลาชาในการปฏิบัติงาน ควรมีการพิจารณาใหยุติธรรมและไมใชอคติสวนตัวมา
ใชในการพิจารณาและใชในการปฏิบัติงาน เชน การเบิกจายเงินในโครงการตางๆ  ตองรูระเบียบท่ีถูกตองจริง ไมใช
บอกในสิ่งที่ผิด และตัดทอนงบประมาณของโครงการนั้นๆ โดยไมพิจารณา หรือตองใหแกไขไมรูจักเสร็จสิ้น           
จนผูจัดทําโครงการนั้นๆ เกิดความเบื่อหนายและเกิดความทอถอยและเกิดความไมนาเชื่อถือของบุคคลในองคกร 
ตองมีการปรับลดขั้นตอนการปฏิบัติงานท่ียุงยากให สามารถปฏิบัติงานไดอยางรวดเร็วและสะดวกแกผูปฏิบัติงาน
จรงิๆ ขั้นตอนการเบิกเงินไมชัดเจน ไมสามารถใหคําตอบที่ถูกตอง วาทําอยางไร จะถูกตอง ยังไมมีขอมูลที่ชัดเจน
และถูกตอง ยังไมมีขอมูลที่ชัดเจนและถูกตอง ยังไมชัดเจน การบริหารเงิน ไมรับขอคิดเห็นและขอเสนอแนะจาก
คณาจารย ในการเขียนโครงการจะถูกตอง งบประมาณไมใหโครงการ การเบิกจายพัสดุควรเปนไปตาม               
ความตองการของอาจารยผูสอน ไมควรกําหนดใหคณาจารย ไมควรกําหนดตามนโยบายโดยผูบริหาร ไมมีเหตุผลที่
ชัดเจน ถูกตอง ทําใหบั่นทอนขวัญกําลังใจของอาจารย  
  4. นโยบายในการปฏิบัติงาน เปนไปตามที่คณะศิลปศาสตรกําหนดขึ้น ใหสอดรับกับนโยบายของ
มหาวิทยาลัยฯ แตผูปฏิบัติในสาตางๆ ยังไมสามารถนําไปปฏิบัติไดอยางครบถวน และไดอยางมีประสิทธิภาพจริง 
จึงควรที่จะมีการตั้งคณะกรรมการในทุกๆ ฝาย เพ่ือใหเขามามีสวนรวมในการเขียนนโยบายในการปฏิบัติงานที่เปน
เชิงพฤติกรรมเพื่อใหบุคลากร สามารถปฏิบัติไดสะดวกรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ เพราะนโยบายเปนแผนปฏิบัติ
งาน (Action Plan) ที่บุคลากรเมื่ออานแลวสามารถปฏิบัติไดจริงอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ โดยไมตองขอ
ความคิดเห็นจากผูใด 
  5. เงินเดือน การพิจารณาข้ึนเงินเดือนของบุคลากร สวนมากยังมีความเห็นวาไมมีความยุติธรรม และไม
โปรงใส ตามหลักการประเมินของมหาวิทยาลัย  และยังมีการเหลื่อมล้ํา  ไมสามารถวัดไดจริงใครทํางานมากหรือ
นอยอยางใด คือ ทุกคนไดรับหนาที่และรับผิดชอบในหนาท่ีอยางเต็มความสามารถ ตามพันธกิจ ทั้ง 4 ดาน            
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ของมหาวิทยาลัย ไมใชพิจารณาความดีความชอบใหกับผูบรหิารและหัวหนางานเทานั้น คณาจารยที่ทําหนาที่สอน
อยางเต็มความสามารถเชนเดียวกัน และทํางานครบทุกพันธกิจหลักของมหาวิทยาลัย ก็นับไดวาทุกคนมีคุณภาพ 
ไมใชพิจารณาความดีความชอบใหกับผูบริหารและกลุมหัวหนางานเทานั้น เพราะ ผลงานที่ผูบริหารไดรับก็มาจาก
คณาจารยทุกคนชวยกันปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถทุกคน  
  6. นอกจากนั้นบุคลากรยังไดแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติม ไววา สําหรับกลุมผูบริหารและกลุมหัวหนางานก็
ไดรับภาระโหลดที่นอยกวาอาจารยปกติ และยังไดรับสิทธิไปเที่ยวตางประเทศหรือไดสิทธิอ่ืนๆ มากกวาคณาจารย
ท่ีทําหนาที่สอนและทํางานครบตามพันธกิจหลักทั้ง 4 ดาน เหมือนกัน ไมสมควรพิจารณาความดีความชอบให
เฉพาะกลุมผูบริหารและกลุมหัวหนางาน ควรพิจารณาขึ้นเปอรเซ็นตอยางเทาเทียมกัน เพราะกลุมผูบริหารและ
กลุมหัวหนางานไดลดโหลดการสอนและไดรับเงินคาตําแหนงและสิทธิพิเศษในการไปเที่ยวตางประเทศแลว               
ควรพิจารณาขึ้นเงินเดือนดวยหลักธรรมาภิบาลและโปรงใส สามารถตรวจสอบได ถามีขอของใจสงสัยใหสามารถ
เรียกตรวจสอบไดอยางแทจริง การประเมินข้ันใหยึดหลักธรรมาภิบาล มีความโปรงใส ตรวจสอบได มีความ
ยุติธรรม มีความเอื้อเฟอเผื่อแผ ใหกับคณาจารย บุคลากรทุกคนอยางเทาเทียมกัน ไมมีอคติในการประเมิน 
ผูบริหารควรเสียสละมากที่สุด ควรพิจารณาขั้นเงินเดือนตามความจริง เพราะผลงาน ความดีความชอบขององคกร
ไดมาจากคณาจารย บุคลากรทุกคนรวมแรงรวมใจกันสรางผลงาน จึงมีตัวชี้วัดท่ีดี ที่เดน เพราะไดความรวมมือรวม
ใจจากบุคลากรทุกคน ทุกฝาย จึงควรจัดสรรข้ึนเงินเดือนใหอยางเทาเทียมกันและมีความเสมอภาคกันทุกคน ซึ่งจะ
เปนผลใหคณาจารย บุคลากรของคณะศิลปศาสตรมีขวัญกําลังใจ พรอมที่จะอุทิศกําลังกายกําลังใจและสมองเพื่อ
องคกรอยางแทจริง ยอมเสียสละ ยอมอุทิศตนทํางานเพื่อองคกรอยางแทจริงอยางตอเนื่องและไมมีปญหาการ
รองเรียน หรือความไมพึงพอใจเกิดขึ้น 
  7. สิทธิและประโยชนที่ควรไดรับที่บุคลากรไดใหความคิดเห็นไวดังน้ี  
        7.1 ควรใหทุนวิจัยเพิ่ม เปนรายบุคคลตอหัว บังคับทําใหเงินไมพอ ใหตอหัว และการถูกปรับ 
        7.2 ใหเงินงบประมาณเฉพาะรายบุคคล ไมใหเฉพาะผูบริหาร ไมใชเงินไปเที่ยว แตเมื่อไป
ตางประเทศ เมื่อกลับมาแลวตองมีผลงาน 
        7.3 ตองมีทุนสนับสนุนใหกับทุกคน ไมใหเฉพาะกลุมเดิม  
        7.4 ตองมีงานสารบรรณทําตํารา เฉพาะใหกับคณาจารยทุกคน ใหจัดตั้งคณะศิลปะศาสตร มีหนวย
จัดพิมพใหขออัตราเพ่ิม 
        7.5 งบประมาณอุปกรณไมมีหองกลุมที่ชัดเจน  
       7.8 ตั้งหนวยงานเฉพาะของศึกษาทั่วไป เทียบเทารองคณบดีฝายวิชาการ ไมอยูใตรองคณบดีฝาย
วิชาการและหองของกลุมวิชา ตองมีหองกลุมแตละกลุมชัดเจน ใหแยกแตละกลุมชัดเจน สาขาเฉพาะ ภาควิชา
เฉพาะ ไมใชกลุมวิชา ใหแยกสาขาออกไปใหขึ้นตรงกับศึกษาทั่วไป 
  8. การสงเสริมดานตําแหนงหนาท่ี  
        8.1 ควรมีการปรับตําแหนงหนาที่ใหกับบุคลากรใหสูงขึ้น  
        8.2 มีการจัดโครงสรางระบบตําแหนงใหกวางขวางทันสมัย ทันตอการเปลี่ยนแปลง โดยใหทันตอการ
เขาสูประชาคมอาเซียน ในวันที่ 31 ธันวาคม 2558 
        8.3 มีการสับเปลี่ยนตําแหนง หนาที่รับผิดชอบหมุนเวียนกันไป ใหเหมาะสมกับศักยภาพและวุฒิ
การศกึษา รวมทั้งผลงานท่ีปรากฏอยางเปนรูปธรรม 
        8.4 ควรแตงตั้งบุคลากรใหมีความหลากหลายสาขาขึ้นเปนผูบริหาร และผานการฝกอบรมการเปน
ผูบริหาร นักผูบริหารระดับตน ระดับกลางและระดับสูงมาแลว เพื่อใหเกิดการบริหารอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 
  9. การศึกษาตอ การฝกอบรม และดูงาน ทั้งในประเทศและตางประเทศ 
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        9.1 ควรอนญุาตใหลาศึกษาตอ เมื่อบุคลากรทํางานมาติดตอกันไมนอยกวา 3 ป สําหรับการไปศึกษา
ตอระดับปริญญาโท สําหรับปริญญาเอกตองทํางานอยางนอย 5 ป  
       9.2  ตองมีอายุไมเกิน  50 ป  
        9.3  ตองสงเสริมการไปฝกอบรมดูงานในศาสตรตางๆ อยางตอเนื่องใหครอบคลุมทุกสาขาวิชา และ
ครอบคลุมบุคลากรทุกคน อยางเสมอภาคและเทาเทียมกัน 
       9.4 ตองจัดสรรงบประมาณสําหรับไปฝกอบรม ดูงานทั้งในและตางประเทศอยางทั่วถึงและเพียงพอ 
และใหครอบคลุมทุกสาขาวิชา โดยไมเนนไปเที่ยว ใหไดประโยชนทางวิชาการและสรางผลงานทางวิชาการอยาง
เปนรูปธรรม หลังจากกลับมาจากฝกอบรมและดูงานทั้งในและตางประเทศ  
        9.5 ควรสนับสนับสงเสริมบุคลากรไปฝกอบรมกับประเทศในกลุมอาเซียน โดยจัดทํา MOU 
แลกเปลี่ยนใหครอบคลุมทุกสาขาวิชา 
  10. หนาที่ความรับผิดชอบ การสอน ทุกคนปฏิบัติหนาท่ีดานการสอนและหนาที่ตางๆ ที่รับผิดชอบอยาง
เต็มความสามารถ ตองใหอิสระในการปฏิบัติหนาที่ของอาจารย ผูสอน  ใหสอนระดับมหาวิทยาลัยและเปนเกณฑ
มาตรฐานของมหาวิทยาลัยทั่วไป ไมนําหลักการสอนแบบหยอนและลดมาตรฐานการศึกษาเพื่อนักศึกษาบางกลุม 
ตองใชมาตรฐานเดียวกัน  
 
7. สรุปผลการวิจัย 
 1. ผูบังคับบัญชา บุคลากรไดใหเหตุผลประกอบไววา ความมีอัตราในตัวผูบริหาร คือ การยึดมั่นวาตนเอง
เกงกวาผูอื่น คือ ไมยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอื่น  
  2. เพ่ือนรวมงาน  สวนมากเพื่อนรวมงานจะดี มีความเอื้อเฟอเผื่อแผ และชวยเหลือกันดี แตในบางกลุม
บางสาขา เชน สาขาวิชาตางๆ ยังไมมีวัฒนธรรมในองคกรที่ดี ยังไมรูจักเคารพผูอาวุโสกวาและผูท่ีอยูมากอน จะอยู
เฉพาะพรรคพวกของตนเองและไมทกัทายบุคลากรอ่ืนๆ 
  3. ระเบียบปฏิบัติงานที่ใชอยูในปจจุบันบางอยางก็ตึงจนเกินไปบางอยางก็หยอนเกินไป ควรทําใหอยูใน
สายกลาง ตามความเหมาะสมของเรื่องงานที่จะปฏิบัติเปนเรื่องๆ ไป   
  4. นโยบายในการปฏิบัติงาน เปนไปตามท่ีคณะศิลปศาสตรกําหนดขึ้น ใหสอดรับกับนโยบายของ
มหาวิทยาลัยฯ แตผูปฏิบัติในสาตางๆ ยังไมสามารถนําไปปฏิบัติไดอยางครบถวน 
  5. เงินเดือน การพิจารณาขึ้นเงินเดือนของบุคลากร สวนมากยังมีความเห็นวาไมมีความยุติธรรม และไม
โปรงใส ตามหลักการประเมินของมหาวิทยาลัย   
  6 การสงเสริมดานตําแหนงหนาที่ใหมีความกาวหนาและมีสวัสดิการตามความเหมาะสม 
  7. การศึกษาตอ การฝกอบรม และดูงาน ท้ังในประเทศและตางประเทศ ควรอนุมัติอนุญาตใหลาศึกษาตอ 
เมื่อบุคลากรทํางานมาติดตอกันไมนอยกวา 3 ป สําหรับการไปศึกษาตอระดับปริญญาโท สําหรับปริญญาเอกตอง
ทํางานอยางนอย 5 ป และ ตองมีอายุไมเกิน  50 ป  
 
8. อภิปรายผลการวิจัย  
  ผลการวิจัยพบวา ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของคณาจารย บุคลากร คณะศิลปศาสตร ไดแก            
1) ผูบังคับบัญชาตองใชหลักธรรมาภิบาลในการบริหารงาน มีความโปรงใส ยุติธรรม 2) เพื่อนรวมงาน ตองมีการ
ปฏิบัติงานตามหนาที่และมีความเอ้ือเฟอเผื่อแผ และชวยเหลือกันดี รูจักใหเกียรติและเคารพผูอาวุโสกวา อยาง
เหมาะสม 3) ระเบียบการปฏิบัติงานตองมีความยืดหยุน เปนตน เงินเดือนและสวัสดิการตองสรางแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ใหกับทุกคนอยางยุติธรรม โปรงใส เปนที่พึงพอใจ ท่ีเปนเชนนี้สามารถอธิบายไดวา บุคลากรที่
ปฏิบัติงานสวนใหญ ไมไดรับความยุติธรรม เทาท่ีควร จึงไดแสดงความคิดเห็นในลักษณะที่ติเพื่อกอหรือเพื่อให
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ของมหาวิทยาลัย ไมใชพิจารณาความดีความชอบใหกับผูบรหิารและหัวหนางานเทานั้น คณาจารยที่ทําหนาที่สอน
อยางเต็มความสามารถเชนเดียวกัน และทํางานครบทุกพันธกิจหลักของมหาวิทยาลัย ก็นับไดวาทุกคนมีคุณภาพ 
ไมใชพิจารณาความดีความชอบใหกับผูบริหารและกลุมหัวหนางานเทานั้น เพราะ ผลงานที่ผูบริหารไดรับก็มาจาก
คณาจารยทุกคนชวยกันปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถทุกคน  
  6. นอกจากนั้นบุคลากรยังไดแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติม ไววา สําหรับกลุมผูบริหารและกลุมหัวหนางานก็
ไดรับภาระโหลดที่นอยกวาอาจารยปกติ และยังไดรับสิทธิไปเที่ยวตางประเทศหรือไดสิทธิอ่ืนๆ มากกวาคณาจารย
ท่ีทําหนาที่สอนและทํางานครบตามพันธกิจหลักทั้ง 4 ดาน เหมือนกัน ไมสมควรพิจารณาความดีความชอบให
เฉพาะกลุมผูบริหารและกลุมหัวหนางาน ควรพิจารณาขึ้นเปอรเซ็นตอยางเทาเทียมกัน เพราะกลุมผูบริหารและ
กลุมหัวหนางานไดลดโหลดการสอนและไดรับเงินคาตําแหนงและสิทธิพิเศษในการไปเที่ยวตางประเทศแลว               
ควรพิจารณาขึ้นเงินเดือนดวยหลักธรรมาภิบาลและโปรงใส สามารถตรวจสอบได ถามีขอของใจสงสัยใหสามารถ
เรียกตรวจสอบไดอยางแทจริง การประเมินข้ันใหยึดหลักธรรมาภิบาล มีความโปรงใส ตรวจสอบได มีความ
ยุติธรรม มีความเอื้อเฟอเผื่อแผ ใหกับคณาจารย บุคลากรทุกคนอยางเทาเทียมกัน ไมมีอคติในการประเมิน 
ผูบริหารควรเสียสละมากที่สุด ควรพิจารณาขั้นเงินเดือนตามความจริง เพราะผลงาน ความดีความชอบขององคกร
ไดมาจากคณาจารย บุคลากรทุกคนรวมแรงรวมใจกันสรางผลงาน จึงมีตัวชี้วัดท่ีดี ที่เดน เพราะไดความรวมมือรวม
ใจจากบุคลากรทุกคน ทุกฝาย จึงควรจัดสรรข้ึนเงินเดือนใหอยางเทาเทียมกันและมีความเสมอภาคกันทุกคน ซึ่งจะ
เปนผลใหคณาจารย บุคลากรของคณะศิลปศาสตรมีขวัญกําลังใจ พรอมที่จะอุทิศกําลังกายกําลังใจและสมองเพื่อ
องคกรอยางแทจริง ยอมเสียสละ ยอมอุทิศตนทํางานเพื่อองคกรอยางแทจริงอยางตอเนื่องและไมมีปญหาการ
รองเรียน หรือความไมพึงพอใจเกิดขึ้น 
  7. สิทธิและประโยชนที่ควรไดรับที่บุคลากรไดใหความคิดเห็นไวดังนี้  
        7.1 ควรใหทุนวิจัยเพิ่ม เปนรายบุคคลตอหัว บังคับทําใหเงินไมพอ ใหตอหัว และการถูกปรับ 
        7.2 ใหเงินงบประมาณเฉพาะรายบุคคล ไมใหเฉพาะผูบริหาร ไมใชเงินไปเที่ยว แตเมื่อไป
ตางประเทศ เมื่อกลับมาแลวตองมีผลงาน 
        7.3 ตองมีทุนสนับสนุนใหกับทุกคน ไมใหเฉพาะกลุมเดิม  
        7.4 ตองมีงานสารบรรณทําตํารา เฉพาะใหกับคณาจารยทุกคน ใหจัดตั้งคณะศิลปะศาสตร มีหนวย
จัดพิมพใหขออัตราเพ่ิม 
        7.5 งบประมาณอุปกรณไมมีหองกลุมที่ชัดเจน  
       7.8 ตั้งหนวยงานเฉพาะของศึกษาทั่วไป เทียบเทารองคณบดีฝายวิชาการ ไมอยูใตรองคณบดีฝาย
วิชาการและหองของกลุมวิชา ตองมีหองกลุมแตละกลุมชัดเจน ใหแยกแตละกลุมชัดเจน สาขาเฉพาะ ภาควิชา
เฉพาะ ไมใชกลุมวิชา ใหแยกสาขาออกไปใหขึ้นตรงกับศึกษาทั่วไป 
  8. การสงเสริมดานตําแหนงหนาท่ี  
        8.1 ควรมีการปรับตําแหนงหนาที่ใหกับบุคลากรใหสูงขึ้น  
        8.2 มีการจัดโครงสรางระบบตําแหนงใหกวางขวางทันสมัย ทันตอการเปลี่ยนแปลง โดยใหทันตอการ
เขาสูประชาคมอาเซียน ในวันที่ 31 ธันวาคม 2558 
        8.3 มีการสับเปลี่ยนตําแหนง หนาที่รับผิดชอบหมุนเวียนกันไป ใหเหมาะสมกับศักยภาพและวุฒิ
การศกึษา รวมทั้งผลงานท่ีปรากฏอยางเปนรูปธรรม 
        8.4 ควรแตงตั้งบุคลากรใหมีความหลากหลายสาขาขึ้นเปนผูบริหาร และผานการฝกอบรมการเปน
ผูบริหาร นักผูบริหารระดับตน ระดับกลางและระดับสูงมาแลว เพื่อใหเกิดการบริหารอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 
  9. การศึกษาตอ การฝกอบรม และดูงาน ทั้งในประเทศและตางประเทศ 
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        9.1 ควรอนญุาตใหลาศึกษาตอ เมื่อบุคลากรทํางานมาติดตอกันไมนอยกวา 3 ป สําหรับการไปศึกษา
ตอระดับปริญญาโท สําหรับปริญญาเอกตองทํางานอยางนอย 5 ป  
       9.2  ตองมีอายุไมเกิน  50 ป  
        9.3  ตองสงเสริมการไปฝกอบรมดูงานในศาสตรตางๆ อยางตอเนื่องใหครอบคลุมทุกสาขาวิชา และ
ครอบคลุมบุคลากรทุกคน อยางเสมอภาคและเทาเทียมกัน 
       9.4 ตองจัดสรรงบประมาณสําหรับไปฝกอบรม ดูงานทั้งในและตางประเทศอยางทั่วถึงและเพียงพอ 
และใหครอบคลุมทุกสาขาวิชา โดยไมเนนไปเที่ยว ใหไดประโยชนทางวิชาการและสรางผลงานทางวิชาการอยาง
เปนรูปธรรม หลังจากกลับมาจากฝกอบรมและดูงานทั้งในและตางประเทศ  
        9.5 ควรสนับสนับสงเสริมบุคลากรไปฝกอบรมกับประเทศในกลุมอาเซียน โดยจัดทํา MOU 
แลกเปลี่ยนใหครอบคลุมทุกสาขาวิชา 
  10. หนาที่ความรับผิดชอบ การสอน ทุกคนปฏิบัติหนาท่ีดานการสอนและหนาที่ตางๆ ที่รับผิดชอบอยาง
เต็มความสามารถ ตองใหอิสระในการปฏิบัติหนาที่ของอาจารย ผูสอน  ใหสอนระดับมหาวิทยาลัยและเปนเกณฑ
มาตรฐานของมหาวิทยาลัยทั่วไป ไมนําหลักการสอนแบบหยอนและลดมาตรฐานการศึกษาเพื่อนักศึกษาบางกลุม 
ตองใชมาตรฐานเดียวกัน  
 
7. สรุปผลการวิจัย 
 1. ผูบังคับบัญชา บุคลากรไดใหเหตุผลประกอบไววา ความมีอัตราในตัวผูบริหาร คือ การยึดมั่นวาตนเอง
เกงกวาผูอื่น คือ ไมยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอื่น  
  2. เพ่ือนรวมงาน  สวนมากเพื่อนรวมงานจะดี มีความเอื้อเฟอเผื่อแผ และชวยเหลือกันดี แตในบางกลุม
บางสาขา เชน สาขาวิชาตางๆ ยังไมมีวัฒนธรรมในองคกรที่ดี ยังไมรูจักเคารพผูอาวุโสกวาและผูท่ีอยูมากอน จะอยู
เฉพาะพรรคพวกของตนเองและไมทกัทายบุคลากรอ่ืนๆ 
  3. ระเบียบปฏิบัติงานที่ใชอยูในปจจุบันบางอยางก็ตึงจนเกินไปบางอยางก็หยอนเกินไป ควรทําใหอยูใน
สายกลาง ตามความเหมาะสมของเรื่องงานที่จะปฏิบัติเปนเรื่องๆ ไป   
  4. นโยบายในการปฏิบัติงาน เปนไปตามที่คณะศิลปศาสตรกําหนดขึ้น ใหสอดรับกับนโยบายของ
มหาวิทยาลัยฯ แตผูปฏิบัติในสาตางๆ ยังไมสามารถนําไปปฏิบัติไดอยางครบถวน 
  5. เงินเดือน การพิจารณาขึ้นเงินเดือนของบุคลากร สวนมากยังมีความเห็นวาไมมีความยุติธรรม และไม
โปรงใส ตามหลักการประเมินของมหาวิทยาลัย   
  6 การสงเสริมดานตําแหนงหนาที่ใหมีความกาวหนาและมีสวัสดิการตามความเหมาะสม 
  7. การศึกษาตอ การฝกอบรม และดูงาน ท้ังในประเทศและตางประเทศ ควรอนุมัติอนุญาตใหลาศึกษาตอ 
เมื่อบุคลากรทํางานมาติดตอกันไมนอยกวา 3 ป สําหรับการไปศึกษาตอระดับปริญญาโท สําหรับปริญญาเอกตอง
ทํางานอยางนอย 5 ป และ ตองมีอายุไมเกิน  50 ป  
 
8. อภิปรายผลการวิจัย  
  ผลการวิจัยพบวา ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของคณาจารย บุคลากร คณะศิลปศาสตร ไดแก            
1) ผูบังคับบัญชาตองใชหลักธรรมาภิบาลในการบริหารงาน มีความโปรงใส ยุติธรรม 2) เพื่อนรวมงาน ตองมีการ
ปฏิบัติงานตามหนาที่และมีความเอ้ือเฟอเผื่อแผ และชวยเหลือกันดี รูจักใหเกียรติและเคารพผูอาวุโสกวา อยาง
เหมาะสม 3) ระเบียบการปฏิบัติงานตองมีความยืดหยุน เปนตน เงินเดือนและสวัสดิการตองสรางแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ใหกับทุกคนอยางยุติธรรม โปรงใส เปนที่พึงพอใจ ท่ีเปนเชนนี้สามารถอธิบายไดวา บุคลากรที่
ปฏิบัติงานสวนใหญ ไมไดรับความยุติธรรม เทาท่ีควร จึงไดแสดงความคิดเห็นในลักษณะที่ติเพื่อกอหรือเพื่อให
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ปรับปรุงแกไข เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงคที่ไดกําหนดไว ทั้งนี้สอดคลองกับตวนโรสณา โตะนิแต 
(2554) ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของครูในเขตพ้ืนท่ีการศึกษาจังหวัดยะลา ไดแก รายไดที่ไดรับตอเดือน
และปญหาทางดานสวัสดิการ ความมั่นคง ปลอดภัย นอกจากน้ี  ยังสอดคลองกับผลงานวิจัยของวาสนา พัฒนา
นันทชัย (2552) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย          
2 ดานประกอบดวย ดานการไดรับการยอมรับนับถือและดานความกาวหนาใน ตําแหนงหนาที่การงานตามลําดับ 
สวนปจจัยค้ําจุนอยูในระดบัมากทั้ง 5 ดานคือ 1) ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 2) ดานสภาพการทํางานและ
ความมั่นคง 3) ดานผลประโยชนตอบแทน 4) ดานการปกครองบังคับบัญชาและ5) ดานนโยบายและการบริหาร
ตามลําดับเพศอายุระดับการศึกษาตําแหนงงานอายุงานและการอบรม/สัมมนา ไมมีผลตอแรงจูงใจใน            
การปฏิบัติงานของพนักงานสํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย การบริหารจัดการเปนสิ่งที่สําคัญสําหรับทุก
องคกรปจจัยการบริหารซึ่งประกอบไปดวย คน (Man) เงิน (Money) วัสดุสิ่งของ(Material) และวิธีการ 
(Management) นั้นคนหรือทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดที่จะสรางสรรคงานใหเจริญกาวหนาการที่
องคกรจะประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ตังไวหรือไมนั้นผูบริหารตองแนใจวาพนักงานทุกคนในองคกร
จะตองปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 
9. ขอเสนอแนะ 
  1. ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย   
 ผลงานวิจัยพบวา ผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาเปนปจจัยลําดับท่ี  
        1.1 ที่จะนําองคกรที่จะตองยึดมั่นอยูในหลักธรรมาภิบาล ความเมตตา เอื้อเฟอเผื่อแผ เพื่อสรางขวัญ
และกําลังใจตอผูใตบังคับบัญชาทุกระดับ 
        1.2. ขอเสนอแนะสําหรับผูปฏิบัติ ผลการวิจัยพบวาเพื่อนรวมงานเปนปจจัยท่ีสําคัญที่จะสงผลให       
การปฏิบัติงานประสบผลผลสําเร็จคือ เพื่อนรวมงานทุกคนจะตองรวมมือรวมใจ ทํางานตามบทบาทหนาที่ท่ีไดรับ
มอบหมาย เปนกัลยานิมิตที่ดี ชวยเหลือซึ่งกันและกัน มีความรักสามัคค ีชวยเหลือซึ่งกันและกัน 
  2. ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 
        2.1 ควรศึกษาวิจัยเกี่ยวกับขวัญและกําลังใจของบุคลากรของคณะศิลปศาสตรในลักษณะนี้ ทุกๆ ป 
        2.2 ควรศึกษาวิจัยการศึกษาสวัสดิการตางๆ เพื่อใหบุคลากรไดรับประโยชน เพื่อจะอุทิศ เวลา และ
สมอง ในการทํางาน เพื่อความเจริญกาวหนาของคณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
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บทนํา 
  องคกรในปจจุบันตองการใหธุรกิจของตนเติบโต และไดเปรียบการแขงขันอยูตลอด เวลาโดยใชทรัพยากร
ที่มีอยูดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายที่ตองการ บุคลากรที่มีคุณภาพถือเปนทรัพยากรสําคัญ สามารถสราง         
ความไดเปรียบแกองคกร แตตองเชื่อมโยงบุคลากรเขากับองคกรดวยคานิยมขององคกร (Corporate Values) 
เพื่อใหพนักงานผูกพัน (Commitment) ตอองคกรคานิยมนี้แสดงออกมาในรูปของวัฒนธรรมองคกร 
(Organizational Culture หรือ Corporate Culture) ซึ่งเปน ความเชื่อ คานิยมและแบบแผนของพฤติกรรมที่
พนักงานมีและปฏิบัติรวมกัน ในรูปคําพูด ความคิด การเรียนรู การกระทําหรือพฤติกรรมท่ีเกิดขึ้นในองคกร 
สามารถทําใหองคกรประสบความสําเร็จหรือความลมเหลวไดหรือกลาวไดวา วัฒนธรรมองคกรทําใหพนักงาน
แสดงพฤติกรรมการทํางานใหบรรลเุปาหมายขององคกรดวยความผูกพันตอความเชื่อและคานิยมที่มีรวมกัน 
  วัฒนธรรมองคกร มีผลตอความสําเร็จขององคกรเกิดขึ้น ตั้งแตทศวรรษที่ 80 เห็นไดจากความสําเร็จของ
บริษัทญี่ปุน เมื่อเปรียบเทียบกับบริษัทอเมริกันในยุคนั้นหรือจากงานวิจัยท่ีศึกษาบริษัทที่ประสบความสําเร็จใน       
การประกอบธุรกิจและถูกจัดอยูในอันดับตนๆ ของนิตยสาร Fortune บริษัทเหลานี้ มีองคประกอบเหมือนกัน
อยางหนึ่งคือ พนักงานมีคานิยมและปทัสถานรวมกันซึ่งเอ้ือตอการดําเนินกิจการของบริษัท ตอมางานวิจัยนี้ไดรับ
การตีพิมพและกลายเปนหนังสือขายดี ชื่อ Corporate Cultures: the Rite and Rituals of Corporate Life 
โดย Deal and Kennedy (1982) หนังสือเลมนี้ใหความสําคัญกับคานิยมของพนักงานและบรรทัดฐานในองคกรมี
ความสัมพันธกับประสิทธิผล (Effectiveness) ขององคกร เนื่องจากความเชื่อและคานิยมของพนักงานโดยเฉพาะ
อยางย่ิง ความเชื่อที่แข็งแกรง (Strong) ความไววางใจตอพันธกิจ (Mission) หรือคานิยม (Value) และ ความเชื่อ 
(Belief) ที่พนักงานมีอยางมั่นคง สม่ําเสมอเปนพื้นฐานสําคัญตอความรวมมือกันปฏิบัติงานภายในองคกร 
โดยเฉพาะความเชื่อและคานิยมหลักที่สอดคลองกับนโยบายและการปฏิบัติงานมีผลตอประสิทธิผลขององคกร          
คือ สามารถนําวิสัยทัศน (Vision) ของผูนําไปปฏิบัติใหเกิดขึ้นจริงได พรอมทั้งสรางวัฒนธรรมที่แกรง (Strong 
Culture) ทําใหคานิยมและพฤติกรรมสอดคลองกันอยางมาก (Highly Consistent) นําไปสูการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานและประสิทธิผลขององคกรในท่ีสุดนักวิชาการไดจําแนกมิติของวัฒนธรรมองคกรเพื่อความสะดวก
สําหรับการศึกษา ซึ่งแบงออกเปน 4 มิติหรือลักษณะ ไดแก 1) มุงเนนความสัมพันธ 2) มุงเนนนวัตกรรม           
3) มุงเนนกฎระเบียบ 4) มุงเนนผลลัพธ สําหรับวัฒนธรรมองคกรในประเทศไทย ไดศึกษาพบวา วัฒนธรรมองคกร
ของบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) มุงเนนผลลัพธและนวัตกรรม ในขณะที่วัฒนธรรมองคกรของธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธกส.) มุงเนนกฎระเบียบหรือระบบราชการ เชนเดียวกับวัฒนธรรมองคกรของ
บริษัท วิทยุการบินแหงประเทศไทย จํากัด 
  ปจจุบันนี้เปนท่ียอมรับกันมากข้ึนวา วัฒนธรรมองคกร เปนปจจัยดานหนึ่งที่สรางความสามารถในเชิงการ
แขงขัน (Competitive Advantage) ที่ยั่งยืนใหกับองคกรไดดวยวัฒนธรรมองคกรนั้น เปนแบบแผนของความคิด 
ความรูสึกที่สมาชิกไดรับการกําหนดรวมกันภายในองคกร เพื่อเปนบรรทัดฐานใหสมาชิกประพฤติปฏิบัติและมี         
การสืบทอดไปสูสมาชิกใหมขององคกร ซึ่งมีผลใหสมาชิกองคกรหนึ่งมีความแตกตางไปจากสมาชิกของอีกองคกรหนึ่ง 
วัฒนธรรมองคกรจึงมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลในองคกรหลายประการดวยกันคือ ชวยใหเกิดความรวมมือ


