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Abstract 

This research aimed to (1) examine the level of work motivation among personnel at 

Buriram Buddhist College, and (2) investigate opinions and recommendations for strategies to 

enhance work motivation among personnel at Buriram Buddhist College. The sample 

comprised 45 personnel members from the college. Three types of questionnaires were 

employed for data collection: checklist format, Likert-type 5-point scale, and open-ended 

questions. The reliability coefficient was 0.864. Data analysis employed basic statistics 

including percentage, mean, standard deviation, and content analysis. The findings revealed 

that. 1) The overall level of work motivation among college personnel was high. Analysis by 

dimensions showed that all dimensions were at a high level, ranked by mean scores from 

highest to lowest as follows: achievement in work performance, nature of work tasks, 

responsibility, recognition and acknowledgment, and career advancement in position, 

respectively. 2) Recommendations for enhancing work motivation included: organizing 

activities to foster positive relationships among colleagues; encouraging subordinates to 

express their opinions, concerns, and suggestions regarding work performance; and providing 

supervisor support for performance evaluation based on transparent, standardized criteria 

acceptable to all parties, respectively. 

 

Keywords: Work motivation, Work performance, Personnel of Buddhist college 

 

บทนำ 

สถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษามีบทบาทสำคัญตอการพัฒนาประเทศในดานตางๆ เชน การผลิต

ทรัพยากรมนุษยใหมีความรู ทักษะ และสมรรถนะตามทีส่ังคมตองการ ดานการวิจัยและการพัฒนา สรางสรรค

ความรูใหมทีส่ามารถนำไปประยุกตใชเพ่ือแกปญหาของสังคม ดานการใหบริการแกสงัคม ถายทอดความรูและ

ทักษะแกชุมชน ตลอดจนเปนแหลงปรึกษาและใหคำแนะนำในการแกปญหาตางๆ ดานการพัฒนาวัฒนธรรม

และคานิยม สบืสานและพัฒนาวัฒนธรรม สูชุมชน และสำหรับประเทศไทยสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษา

เปนกำลังสำคัญของการพัฒนาประเทศตามแผนการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของรฐับาล ซึ่งในปจจุบันมีอยู

เปนจำนวนมากกระจายครอบคลุมอยูทั่วประเทศนับเปนการขยายโอกาสทางการศึกษาแกประชาชนของรัฐ 

โดยในป พ.ศ. 2564 ประเทศไทยมีจำนวนสถาบันอุดมศึกษาเพ่ิมขึ้นจาก 128 แหงในป 2540 เปนกวา 170 

แหง (กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร วิจัยและนวัตกรรม, 2565) โดยมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยมหามกุฏราวิทยาลัย เปนสถาบันการศึกษาที่กอต้ังขึ้นเพ่ือสนับสนุนพระพุทธศาสนา
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และสังคม มีการจัดการเรียนการสอนต้ังแตระดับปริญญาตรีจนถึงระดับบัณฑิตศึกษาสำหรับพระภิกษุสามเณร

และคฤหสัถ (มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 2564) 

วิทยาลัยสงฆบุรีรัมย เปนสถาบันการศึกษาระดับวิทยาลัยที่มีขนาดกลางในจังหวัดบุรีรัมย สวน

มหาวิทยาลัยสงฆ (มจร) เปนสถาบันการศึกษาระดับมหาวิทยาลัยแหงชาติที่ต้ังอยูในกรุงเทพฯ และทีอ่ำเภอวัง

นอย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา (Mahachulalongkornrajvidyalaya University, 2021) โดยบริบททั่วไปคือ 

มีการบริหารทีม่โีครงสรางองคกรที่คอนขางเรียบงายและสามารถบริหารจัดการไดอยางใกลชิด ในดาน

ทรัพยากรบุคลากร มหาวิทยาลัยสงฆมีจำนวนบุคลากรวิชาการที่มีคุณวุฒิสูงขึ้น (ปรญิญาโท ปรญิญาเอก) มีสิ่ง

อำนวยความสะดวกทางกายภาพที่ดีขึ้น มีหองปฏิบัติการ หองสมุด และอาคารสถานที่ทันสมัย

(Phuengprasert & Boon-itt, 2020) และในปจจุบันวิทยาลัยสงฆบุรีรัมย อาจมีความทาทายในการจาง

บุคลากรที่มีคณุวุฒิสูง ดวยเพราะไดรับเงินสนับสนุนจำกดั และอาจมีระบบการพัฒนาที่ไมเปนทางการนัก 

(Kositanuwong et al., 2021)  

 ความสำเร็จของวิทยาลัยสงฆในการบรรลุเปาหมายดังกลาวขึ้นอยูกับบุคลากรที่มีความรู ทักษะ และ

ความพรอมในการปฏิบัติงาน (Phuengprasert & Boon-itt, 2020) บุคลากรที่มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูง

จะมีความทุมเทและผลงานทีดี่ ซึ่งโดยทั่วไปแสดงออกมาในรูปของการปฏิบัติหนาที่ อุตสาหะ และความเต็มใจ

ในการพัฒนาตนเอง (Ryan & Deci, 2000)  สงผลใหองคกรที่ประสบความสำเร็จ ได  แตถาบุคลากรใน

องคกรขาดประสิทธิภาพ ไมมีความรู ความสามารถ ขาดแรงจูงใจในการทำงาน ไมมีความรักความผูกพันตอ

องคกรแลว กจ็ะเกิดปญหาตอการปฏิบัติงานตามมา เชน การทำงานไมเต็มประสิทธิภาพ ทำใหไมไดผลลัพธ

ตามที่ตองการ เกิดการโยกยายเปลี่ยนงานบอย  อัตราการเขาออกจากงานคอนขางสูง  ซึ่งในทีสุ่ดองคกรน้ันก็

กลายเปนองคกรที่ไมสามารถประสบความสำเร็จ การสรางองคกรใหเปนองคกรแหงความสุขจึงเปนสิ่งจำเปน 

และมีความสำคัญอยางย่ิงตอบุคลากร เมื่อบุคลากรไดรับการดูแลมีสขุภาพทางรางกายและจิตใจดีขึ้น มี

คุณธรรม มแีรงจูงใจในการทำงาน จะนำไปสูความผูกพักพันตอองคกรปฏิบัติงานอยางทุมเท สงผลใหองคกร

เติบโตอยางมั่นคง ความมั่นคงขององคกรนำมาซึ่งความมั่นคงของบุคลากรอยางประสานสอดคลอง (สุภาวดี 

ขุนทองจันทร, 2558 ) 

 จากความเปนมาและปญหาที่กลาวมาขางตน ผูวิจัยจึงมีความสนใจในการศึกษาแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยสงฆบุรีรัมย เพ่ือนำขอมูลที่ไดมาใชเปนแนวทางในการปรับปรุงระบบการสราง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพื่อศักยภาพของบุคลากรวิทยาลัยสงฆบุรีรัมย ใหมีคุณภาพสามารถปฏิบัติงานได

อยางมีประสิทธิภาพ สงผลใหหนวยงานมีความกาวหนาย่ิง ๆ ขึ้นไป 

 

วัตถุประสงคการวิจัย 

 1. เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรวิทยาลัยสงฆบุรีรัมย 

 2. เพ่ือศึกษาความคิดเห็นและขอเสนอแนะแนวทางการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรวิทยาลัยสงฆบุรีรัมย 
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และสังคม มีการจัดการเรียนการสอนต้ังแตระดับปริญญาตรีจนถึงระดับบัณฑิตศึกษาสำหรับพระภิกษุสามเณร

และคฤหสัถ (มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 2564) 

วิทยาลัยสงฆบุรีรัมย เปนสถาบันการศึกษาระดับวิทยาลัยที่มีขนาดกลางในจังหวัดบุรีรัมย สวน

มหาวิทยาลัยสงฆ (มจร) เปนสถาบันการศึกษาระดับมหาวิทยาลัยแหงชาติที่ต้ังอยูในกรุงเทพฯ และทีอ่ำเภอวัง

นอย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา (Mahachulalongkornrajvidyalaya University, 2021) โดยบริบททั่วไปคือ 

มีการบริหารทีม่โีครงสรางองคกรที่คอนขางเรียบงายและสามารถบริหารจัดการไดอยางใกลชิด ในดาน

ทรัพยากรบุคลากร มหาวิทยาลัยสงฆมีจำนวนบุคลากรวิชาการที่มีคุณวุฒิสูงขึ้น (ปรญิญาโท ปรญิญาเอก) มีสิ่ง

อำนวยความสะดวกทางกายภาพที่ดีขึ้น มีหองปฏิบัติการ หองสมุด และอาคารสถานที่ทันสมัย

(Phuengprasert & Boon-itt, 2020) และในปจจุบันวิทยาลัยสงฆบุรีรัมย อาจมีความทาทายในการจาง

บุคลากรที่มีคณุวุฒิสูง ดวยเพราะไดรับเงินสนับสนุนจำกดั และอาจมีระบบการพัฒนาที่ไมเปนทางการนัก 

(Kositanuwong et al., 2021)  

 ความสำเร็จของวิทยาลัยสงฆในการบรรลุเปาหมายดังกลาวขึ้นอยูกับบุคลากรที่มีความรู ทักษะ และ

ความพรอมในการปฏิบัติงาน (Phuengprasert & Boon-itt, 2020) บุคลากรที่มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูง

จะมีความทุมเทและผลงานทีดี่ ซึ่งโดยทั่วไปแสดงออกมาในรูปของการปฏิบัติหนาที่ อุตสาหะ และความเต็มใจ

ในการพัฒนาตนเอง (Ryan & Deci, 2000)  สงผลใหองคกรที่ประสบความสำเร็จ ได  แตถาบุคลากรใน

องคกรขาดประสิทธิภาพ ไมมีความรู ความสามารถ ขาดแรงจูงใจในการทำงาน ไมมีความรักความผูกพันตอ

องคกรแลว กจ็ะเกิดปญหาตอการปฏิบัติงานตามมา เชน การทำงานไมเต็มประสิทธิภาพ ทำใหไมไดผลลัพธ

ตามที่ตองการ เกิดการโยกยายเปลี่ยนงานบอย  อัตราการเขาออกจากงานคอนขางสูง  ซึ่งในทีสุ่ดองคกรน้ันก็

กลายเปนองคกรที่ไมสามารถประสบความสำเร็จ การสรางองคกรใหเปนองคกรแหงความสุขจึงเปนสิ่งจำเปน 

และมีความสำคัญอยางย่ิงตอบุคลากร เมื่อบุคลากรไดรับการดูแลมีสขุภาพทางรางกายและจิตใจดีขึ้น มี
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ขุนทองจันทร, 2558 ) 
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คำถามการวิจัย 

 1. ระดับแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยสงฆบุรีรัมย อยูในระดับใด 

 2. การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลยัสงฆบุรีรัมยควรเปนอยางไร 

 

 

วิธีดำเนนิการวิจัย 

 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในวิทยาลัยสงฆบุรีรัมย 

ประกอบดวย ผูบริหาร คณาจารย บุคลากร เจาหนาที่ จำนวน 45 คน เนื่องจากประชากรมีจำนวนขนาดเล็ก 

ผูวิจัยจึงใชประชากรทั้งหมดเปนกลุมตัวอยาง 

 2. ตัวแปรที่ศึกษา 

 ตัวแปรตน คือ ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก ขอมูลสวนบุคคล คือเพศ อายุ 

ระดับการศึกษา ตำแหนงงาน ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

 ตัวแปรตาม คือแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย ดานความสำเร็จในการทำงาน ดานการ

ไดรับการยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  ดานความรับผิดชอบ และดานการกาวหนาในตำแหนง

หนาที่การงาน 

 3. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งผู วิจัยไดสรางขึ้นจากเอกสาร

แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  เพื่อใหไดขอมูลที่สอดคลองกับวัตถุประสงคของการศึกษามี 3 ลักษณะ 

คือ แบบตรวจสอบรายการ แบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ  และแบบคำถามปลายเปดหาความเที่ยงตรง

เชิงเนื้อหาจากผูทรงคุณวุฒิจำนวน 3 ทาน ไดดัชนีความสอดคลอง (IOC) อยูระหวาง 0.67-1.00 แลวนำไป

ทดลองกับบุคลากรของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตสุรินทร จำนวน 30 คนจากน้ัน

นำมาวิเคราะหหาคาความเชื่อมั่นตามวิธีของครอนบาค (Cronbach’s Reliability Coefficient Alpha) ไดคา

ความเช่ือมั่นเทากับ 0.864 

 4. การเก็บรวบรวมขอมูลและการวิเคราะหขอมูล โดยผูวิจัยไดดำเนินการเก็บรวมขอมูลดวยตนเอง

ในระยะเวลาที่กำหนด โดยการแจกแบบสอบถามใหกลุมตัวอยางที่เปนบุคลากรที่ปฏิบัติงานวิทยาลัยสงฆ

บุรีรัมย ที่สามารถนำไปวิเคราะหขอมูลไดทั้งหมด 45 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 ทำการวิเคราะหขอมูลโดยใชได

โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ ดังน้ี 

 4.1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหดวยการแจกแจงความถี่ หาคารอยละ แลว

นำเสนอเปนตารางจำนวนรอยละ 



Journal of Humanities 
    & Social Sciences  (JHUSOC) 

Vol. 24 No. 1 (January-April) 2026106

 4.2 ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยสงฆบุรีรัมย วิเคราะหดวยการหาคาเฉลี่ย 

(Mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 4.3 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ิมเติม ที่เปนคำถามปลายเปด นำมาวิเคราะหเชิงเน้ือหา 

(Content Analysis) โดยจัดคำตอบเขาประเด็นเดียวกัน แลวแจกแจงความถี่ หาคารอยละ เสนอขอมูลเปน

ตารางประกอบคำบรรยาย 

 

 

 

ผลการวิจัย 

 จากการวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยสงฆบุรรีัมย ผูวิจัยสรปุผลการวิจัย

ดังน้ี 

 วัตถุประสงคขอที่ 1 เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยสงฆบุรีรัมย 

ผลการวิจัยพบวา 

 ตอนที่ 1 ขอมลูทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ปรากฏดังตาราง 1 ดังน้ี 

 

ตาราง 1  

จำนวนและรอยละของขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ลักษณะตัวแปร จำนวน (คน) N=45 รอยละ 

1. เพศ 

   1.1 บรรพชิต 

   1.2 คฤหัสถชาย 

   1.3 คฤหัสถหญิง 

2. อายุ 

   2.1 20-30 ป 

   2.2 31-40 ป 

   2.3 41-50 ป 

   2.4 51-60 ป 

3. ตำแหนงงาน 

   3.1 ขาราชการ 

   3.2 พนักงานมหาวิทยาลัย 

   3.3 ลูกจางมหาวิทยาลัย 

4. ระดับการศึกษา 
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- 
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35.55 

37.77 

26.66 

 

26.66 

42.22 

24.44 

15.55 

 

- 

46.66 

53.33 
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ลักษณะตัวแปร จำนวน (คน) N=45 รอยละ 

1. เพศ 

   1.1 บรรพชิต 

   1.2 คฤหัสถชาย 

   1.3 คฤหัสถหญิง 

2. อายุ 

   2.1 20-30 ป 

   2.2 31-40 ป 

   2.3 41-50 ป 

   2.4 51-60 ป 

3. ตำแหนงงาน 

   3.1 ขาราชการ 

   3.2 พนักงานมหาวิทยาลัย 

   3.3 ลูกจางมหาวิทยาลัย 

4. ระดับการศึกษา 

 

16 

17 

                  12  

 

12 

19 

11 

7 

 

- 

21 

24 

 

 

35.55 

37.77 

26.66 

 

26.66 

42.22 

24.44 

15.55 

 

- 

46.66 

53.33 

 

   4.1 ปรญิญาตร ี

   4.2 ปรญิญาโท 

   4.3 ปรญิญาเอก 

5. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

   5.1   1-5 ป 

   5.2   6-10 ป 

   5.3   10-15 ป 

   5.4   15 ปขึ้นไป 

13 

8 

24 

 

8 

14 

12 

11 

28.88 

17.77 

53.33 

 

28.88 

31.11 

26.66 

24.44 

 จากตาราง 1 พบวา กลุมตัวอยางผูตอบแบบสอบถาม จำนวน 45 คน เมื่อจำแนกตามเพศเปน

บรรพชิต  จำนวน 16 รูป คิดเปนรอยละ 35.55 คฤหัสถชาย จำนวน 17 คน คิดเปนรอยละ 37.77  คฤหัสถ

หญิง จำนวน 12 คน คิดเปนรอยละ 26.66 

 เมื่อจำแนกตามชวงอายุ ปรากฏวา ชวงอายุ 31-40 ปป  มจีำนวนมากที่สุด จำนวน 19 คน คิดเปน

รอยละ 42.22  รองลงมา  ชวงอายุ 20-30 ป จำนวน 12 คน คิดเปนรอยละ 26.66  และชวงอายุ 41-50 ป 

จำนวน 11 คน คิดเปนรอยละ 24.44 และชวงอายุ  51-60 ป มจีำนวนนอยที่สุด จำนวน 7 คน คิดเปนรอยละ 

15.55 

 เมื่อจำแนกตามตำแหนงงาน ปรากฏวาตำแหนงพนักงานมหาวิทยาลัย  มจีำนวนมากที่สุด จำนวน 

21 คน คิดเปนรอยละ 46.66 และตำแหนงลูกจางมหาวิทยาลัย จำนวน 24 คน คิดเปนรอยละ 53.33 

 เมื่อจำแนกตามระดับการศึกษา ปรากฏวามีการศึกษาระดับช้ันปริญญาเอก มีจำนวนมากที่สุด 

จำนวน 24 คน คิดเปนรอยละ 53.33 รองลงมาระดับปริญญาตรี จำนวน 13 คน คิดเปนรอยละ 28.88 

และระดับปริญญาโท มีจำนวนวนนอยที่สุด จำนวน 8 คน ที่คิดเปนรอยละ 17.77 

 เมื่อจำแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน ปรากฎวาชวงเวลา 6-10 ป มจีำนวนมากที่สุด จำนวน 14 

คน คิดเปนรอยละ 31.11 รองลงมาชวงเวลา 10-15 ป จำนวน 12 คน คิดเปนรอยละ 26.66 และชวงเวลา 15 

ปขึ้นไป จำนวน 11 คน คิดเปนรอยละ 24.44 ชวงเวลา 1-5 ป มีจำนวนนอยที่สุด จำนวน 8 คน คิดเปนรอย

ละ 28.88 

 ตอนที่ 2 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยสงฆบุรีรมัย ปรากฏดังตาราง 2  

ดังน้ี 

 

ตาราง 2  

คาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยสงฆบุรีรมัย โดย

ภาพรวมรายดาน 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ระดับแรงจูงใจ 
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 X  S.D. ความหมาย 

1. ดานความสำเร็จในการทำงาน 

2. ดานการไดรับความยอมรับนับถือ 

3. ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

4. ดานความรับผิดชอบ 

5. ดานความกาวหนาในตำแหนงหนาที่การงาน 

4.25 

3.95 

4.12 

3.97 

3.70 

0.51 

0.57 

0.53 

0.51 

0.50 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

รวมเฉลี่ย 3.99 0.49 มาก 

 

 จากตาราง 2 พบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานขอของบุคลากรวิทยาลัยสงฆบุรีรัมย โดยภาพรวมอยู

ในระดับมาก ( X = 3.99) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ทุกดานอยูในระดับมาก โดยดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 

คือ คือ ความสำเร็จในการทำงาน ( X = 4.25) รองลงมา คือ ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ( X = 4.12)  ดาน

ความรับผิดชอบ ( X = 3.97)  ดานการไดรับความยอมรับนับถือ ( X = 3.95) ดานความกาวหนาในตำแหนง

หนาที่การงาน ( X = 3.70) ตามสำคับ 

 วัตถุประสงคขอที่ 2 เพ่ือศกึษาความคิดเห็นและขอเสนอแนะอ่ืน ๆ ผลการวิจัยปรากฏผลดังตาราง 

3 ดังน้ี 

 

ตาราง 3  

ความคิดเห็นและขอเสนอแนะอ่ืน ๆ 

ลำดับที ่ ความคดิเหน็และขอเสนอแนะอ่ืน ๆ จำนวน (คน) รอยละ 

1 

 

 

 

2 

 

3 

ควรมีการจัดกิจกรรมทีส่รางความสัมพันธอันดีระหวาง

เพ่ือนรวมงานมีการจัดกิจกรรมเพ่ือแลกเปลี่ยน

ประสบการณถายทอดความรูระหวางกองงานที่ปฏิบัติ มี

การประชุมวางแผนรวมกันเพ่ือความคุนเคยตอกัน 

ควรใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความคิดเห็นปญหา และ

ขอเสนอแนะตาง ๆ ในการปฏิบัติงานมากกวาเดิม 

ควรไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาใน 

การพิจารณาความดีความชอบอยางมีหลักเกณฑ มี

มาตรฐานเปนที่ยอมรับทุกฝาย 

 

 

 

17 

 

13 

 

 

10 

 

 

 

42.50 

 

32.50 

 

 

25.00 

 รวม 40 100.00 

 

 จากตาราง 3 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะอ่ืน ๆ ทีม่ีจำนวนมากที่สุดคือ ควรมีการจดักิจกรรมที่

สรางความสัมพันธอันดีระหวางเพ่ือนรวมงาน มีการจัดกิจกรรมเพ่ือแลกเปลี่ยนประสบการณถายทอดความรู
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 X  S.D. ความหมาย 

1. ดานความสำเร็จในการทำงาน 

2. ดานการไดรับความยอมรับนับถือ 

3. ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

4. ดานความรับผิดชอบ 

5. ดานความกาวหนาในตำแหนงหนาที่การงาน 

4.25 

3.95 

4.12 

3.97 

3.70 

0.51 

0.57 

0.53 

0.51 

0.50 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

รวมเฉลี่ย 3.99 0.49 มาก 

 

 จากตาราง 2 พบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานขอของบุคลากรวิทยาลัยสงฆบุรีรัมย โดยภาพรวมอยู

ในระดับมาก ( X = 3.99) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ทุกดานอยูในระดับมาก โดยดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 

คือ คือ ความสำเร็จในการทำงาน ( X = 4.25) รองลงมา คือ ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ( X = 4.12)  ดาน

ความรับผิดชอบ ( X = 3.97)  ดานการไดรับความยอมรับนับถือ ( X = 3.95) ดานความกาวหนาในตำแหนง

หนาที่การงาน ( X = 3.70) ตามสำคับ 

 วัตถุประสงคขอที่ 2 เพ่ือศกึษาความคิดเห็นและขอเสนอแนะอ่ืน ๆ ผลการวิจัยปรากฏผลดังตาราง 

3 ดังน้ี 

 

ตาราง 3  

ความคิดเห็นและขอเสนอแนะอ่ืน ๆ 

ลำดับที ่ ความคดิเหน็และขอเสนอแนะอ่ืน ๆ จำนวน (คน) รอยละ 

1 

 

 

 

2 

 

3 

ควรมีการจัดกิจกรรมทีส่รางความสัมพันธอันดีระหวาง

เพ่ือนรวมงานมีการจัดกิจกรรมเพ่ือแลกเปลี่ยน

ประสบการณถายทอดความรูระหวางกองงานที่ปฏิบัติ มี

การประชุมวางแผนรวมกันเพ่ือความคุนเคยตอกัน 

ควรใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความคิดเห็นปญหา และ

ขอเสนอแนะตาง ๆ ในการปฏิบัติงานมากกวาเดิม 

ควรไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาใน 

การพิจารณาความดีความชอบอยางมีหลักเกณฑ มี

มาตรฐานเปนที่ยอมรับทุกฝาย 

 

 

 

17 

 

13 

 

 

10 

 

 

 

42.50 

 

32.50 

 

 

25.00 

 รวม 40 100.00 

 

 จากตาราง 3 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะอ่ืน ๆ ทีม่ีจำนวนมากที่สุดคือ ควรมีการจดักิจกรรมที่

สรางความสัมพันธอันดีระหวางเพ่ือนรวมงาน มีการจัดกิจกรรมเพ่ือแลกเปลี่ยนประสบการณถายทอดความรู

ระหวางกองงานที่ปฏิบัติ มีการประชุมวางแผนรวมกันเพ่ือความคุนเคยตอกัน คิดเปนรอยละ 42.50 รองลงมา

คือ ควรใหผูไตบังคับบัญชาไดแสดงความคดิเห็น ปญหา และขอเสนอแนะตาง ๆ ในการปฏิบัติงานอยาง

หลากหลายมากขึ้นคิดเปนรอยละ 32.50 และควรไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาในการพิจารณาความดี

ความชอบอยางมีหลักเกณฑ มีมาตรฐานเปนที่ยอมรับทุกฝาย คิดเปนรอยละ 25.00 ตามลำคับ 

 

อภิปรายผล 

 จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยสงฆบุรีรัมย ทั้ง 5 ดาน ทำใหทราบ

ถึงระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยสงฆบุรีรัมย และมีประเด็นที่คนพบ อันจะเปนขอมูล

ใหกับวิทยาลัยสงฆบุรีรัมย นำไปปรับปรุงพัฒนาการบริหารจัดการในหนวยงาน ซึ่งอภิปรายผลไดดังน้ี 

 1. จากการวิจัยพบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยสงฆบุรีรัมย อยูในระดับ

มาก ทั้งนี้ เนื่องมาจากระบบการบริหารงานในบุคลากรที่ปฏิบัติงานในวิทยาลัยสงฆบุรีรัมย เปนองคกรที่

กำหนดนโยบาย แผนงานที่ชัดเจน บุคลากรมีสวนรวมในการดำเนินงานขององคการ มีการกำหนดงานอยาง

ชัดเจน มีการมอบหมายความรับผิดชอบ  โดยคำนึงถึงความเหมาะสมกับความรูความสามารถ และรับผิดชอบ

กับผลงานที ่ไดรับมอบหมาย ทำใหบุคลากรมีความพอใจในงานที ่ปฏิบัติ และมีความรู ส ึกวาตนเองมี

ความสามารถและเปนสวนสำคัญขององคการ สอดคลองตามทฤษฎีของเฮิรซเบิรก (Herzberg. 1959 อางถึง

ใน สมคิด บางโม,2557) ที่กลาววา องคประกอบปจจัยจูงใจ ไดแก ดานความสำเร็จในการทำงาน ดานการ

ไดรับการยอมรับนับถือ ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนาในตำแหนง

หนาที่การงาน เปนองคประกอบสำคัญที่ ทำใหเกิดความสุขในการทำงาน เมื่อคนไดรับการตอบสนองดวย

ปจจัยชนิดนี้จะชวยเพิ่มแรงจูงใจในการทำงานผลที่ตามมาคือ คนจะเกิดความพึ่งพอใจในงาน ผลการวิจัย

สอดคลองกับงานวิจัยของพงษศักดิ์ เกษวงศรอค (2561) ไดศึกษาวิจัย เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานเทศบาลเมืองสระแกว  จังหวัดสระแกว ผลการศึกษาพบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานเทศบาลเมืองสระแกว จังหวัดพระแกว โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

 2. เมื่อพิจารณาเปนรายดานสามารถอภิปรายไดดังน้ี 

    2.1 ดานความสำเร็จในการทำงาน พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยสงฆ

บุรีรัมย อยูในระดับมาก ทั้งนี้ เพราะบุคลากรตระหนักดีวาความสำเร็จในการทำงานสงผลตอความภาคภูมิใจ

ในงานที่ไดปฏิบัติ จนเกิดผลสำเร็จ บุคลากรมีความมุงมั่นพากเพียรในการดำเนินงานตาง ๆ โดยมุงเนนคุณภาพ

ของงานอยูเสมอ หากเกิดปญหาหรืออุปสรรคสามารถแกไขปญหาตาง ๆ ที่เกิดจากการปฏิบัติงานได และมี

ความพรอมที่จะพัฒนาตนเองและงานใหดีขึ้น เพื่อใหบรรลุเปาหมายและไดรับการยกยองในการปฏิบัติงาน

ผลการวิจัย   สอดคลองกับงานวิจัยของ โชติกา ระโส (2561) ไดศึกษาวิจัย เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค ผลการศึกมาพบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค ดานความสำเร็จในการทำงาน อยูในระดับมาก 
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    2.2 ดานการไดรับการยอมรับนับถือ พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยสงฆ

บุรีรัมย อยูในระดับมาก ทั้งนี้เพราะบุคลากรสามารถปฏิบัติงานจนใหเปนที่ยอมรับนับถือจากผูบังคับบัญชา

และเพื่อนรวมงาน  เมื่อบุคลากรไดรับความเชื่อถือและความไววางใจแลว ยอมเกิดความพอใจที่จะปฏิบัติงาน

และทำไดรับการยอมรับในความสามารถในการปฏิบัติงานจนบรรลุผลสำเร็จ ทำใหผูบังคับบัญชามอบหมาย

งานที่สำคัญใหปฏิบัติอยูเสมอและผูบังคับบัญชาชื่นชมตอการปฏิบัติงานที่มาจากการเสียสละและความทุมเท 

จึงมีสวนชวยสงเสริมใหบุคลากรมีเกียรติและศักดิ์ศรีในสังคมทำใหบุคลากรมีแรงจูงจูงใจในการปฏิบัติงานก็จะ

มากขึ้นตามไปดวย ผลการวิจัยสอดคลองกับงานวิจัยของ อดุลย ทองจำรูญ (2556) ไดศึกษาวิจัย เรื ่อง 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาลเขตพื้นที่อำเภอแกงครอ จังหวัดชัยภูมิ  ผล

การศึกษาพบวา บุคลากรเทศบาลมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับสงู เมื่อพิจารณารายดานพบวา 

ดานการไดรับการยอมรับนับถือ อยูในระดับสูงสุด 

 2.3 ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยสงฆ

บุรีรัมย อยูในระดับมาก ทั้งนี้เพราะลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีการแบงขอบขายงานที่ชัดเจน และมีความ

เหมาะสมกับความรูความสามารถ ทำใหบุคลากรมีความเปนอิสระ ในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานไดอยาง

เต็มที่และมีการสงเสริมใหเกิดความคิดริเริ่มสรางสรรค  ในการปฏิบัติงานในหนาที่ไดสำเร็จ  โดยไมรูสึกถึง

ความยากลำบากในงานที่ปฏิบัติ ทำใหเกิดการพัฒนาศักยภาพของตนเองและมีโอกาสกาวหนาในงานที่ปฏิบัติ 

ผลการวิจัยสอดคลองกับงานวิจัยของ เฉลิม สุขเจริญ (2557)  ไดศึกษาวิจัย เรื่องแรงจูงใจในการทำงานกับ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนจังหวัดชลบุรี ผลการศึกษาพบวา ระดับแรงจูงใจ

ในการทำงานของบุคลากร องคการบริหารสวนจังหวัดชลบุรี ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ อยูในระดับมาก

ที่สุด 

 2.4 ดานความรับผิดชอบ พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยสงฆบุรีรัมย อยูใน

ระดับมาก ทั้งน้ี เพราะงานที่บุคลากรไดรับมีการวางแผนในการปฏิบัติงานตามหนาที่ความรับผิดชอบที่กำหนด

ไวอยางชัดเจน มีมอบหมายงานที่เหมาะสมกับความถนัดและตรงตามความสามารถ ปริมาณงานมีความ

เหมาะสมสงผลใหบุคลากรปฏิบัติงานใหอยางเต็มที่ และทันตามกำหนดเวลาที่ไดรับมอบหมายของตนเอง 

สอดคลองกับงานวิจัยของ วรัญญา ช่ืนชม (2563) ไดศึกษาวิจัย เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

สำนักงานการตรวจเงินแผนดิน ภูมิภาคที่ 12 ผลการศึกษาพบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

สำนักงานการตรวจเงินแผนดิน ภูมิภาคที่ 12 ดานความรับผิดชอบ อยูในระดับมาก 

 2.5 ดานความกาวหนาในตำแหนงหนาที่การงาน พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

วิทยาลัยสงฆบุรีรัมย อยู ในระดับมาก ทั้งน้ีเพราะบุคลากรไดใชความรู ความสามารถของตนเองในการ

ปฏิบัติงานอยางเต็มที่และงานที่บุคลากรปฏิบัติอยูนั ้นสงผลใหเกิดประสบการณและความชำนาญ ในการ

ปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น รวมทั้งไดรับการสนับสนุนใหศึกษาตอและมีการจัดอบรมสัมมนาเกี่ยวกับหนาที่ของตนเอง  

จึงสงผลใหบุคลากรมีความกาวหนาในตำแหนงหนาที่การงาน สอดคลองกับวิจัยของ นิธิกานต นะคะรัมย 

(2558) ไดศึกษาวิจัยเรื่องการศึกษาปจจัยที่สนับสนุนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสินใน
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    2.2 ดานการไดรับการยอมรับนับถือ พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยสงฆ

บุรีรัมย อยูในระดับมาก ทั้งนี้เพราะบุคลากรสามารถปฏิบัติงานจนใหเปนที่ยอมรับนับถือจากผูบังคับบัญชา

และเพื่อนรวมงาน  เมื่อบุคลากรไดรับความเชื่อถือและความไววางใจแลว ยอมเกิดความพอใจที่จะปฏิบัติงาน

และทำไดรับการยอมรับในความสามารถในการปฏิบัติงานจนบรรลุผลสำเร็จ ทำใหผูบังคับบัญชามอบหมาย

งานที่สำคัญใหปฏิบัติอยูเสมอและผูบังคับบัญชาชื่นชมตอการปฏิบัติงานที่มาจากการเสียสละและความทุมเท 

จึงมีสวนชวยสงเสริมใหบุคลากรมีเกียรติและศักดิ์ศรีในสังคมทำใหบุคลากรมีแรงจูงจูงใจในการปฏิบัติงานก็จะ

มากขึ้นตามไปดวย ผลการวิจัยสอดคลองกับงานวิจัยของ อดุลย ทองจำรูญ (2556) ไดศึกษาวิจัย เรื ่อง 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาลเขตพื้นที่อำเภอแกงครอ จังหวัดชัยภูมิ  ผล

การศึกษาพบวา บุคลากรเทศบาลมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับสงู เมื่อพิจารณารายดานพบวา 

ดานการไดรับการยอมรับนับถือ อยูในระดับสูงสุด 

 2.3 ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยสงฆ

บุรีรัมย อยูในระดับมาก ทั้งนี้เพราะลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีการแบงขอบขายงานที่ชัดเจน และมีความ

เหมาะสมกับความรูความสามารถ ทำใหบุคลากรมีความเปนอิสระ ในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานไดอยาง

เต็มที่และมีการสงเสริมใหเกิดความคิดริเริ่มสรางสรรค  ในการปฏิบัติงานในหนาที่ไดสำเร็จ  โดยไมรูสึกถึง

ความยากลำบากในงานที่ปฏิบัติ ทำใหเกิดการพัฒนาศักยภาพของตนเองและมีโอกาสกาวหนาในงานที่ปฏิบัติ 

ผลการวิจัยสอดคลองกับงานวิจัยของ เฉลิม สุขเจริญ (2557)  ไดศึกษาวิจัย เรื่องแรงจูงใจในการทำงานกับ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนจังหวัดชลบุรี ผลการศึกษาพบวา ระดับแรงจูงใจ

ในการทำงานของบุคลากร องคการบริหารสวนจังหวัดชลบุรี ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ อยูในระดับมาก

ที่สุด 

 2.4 ดานความรับผิดชอบ พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยสงฆบุรีรัมย อยูใน

ระดับมาก ทั้งน้ี เพราะงานที่บุคลากรไดรับมีการวางแผนในการปฏิบัติงานตามหนาที่ความรับผิดชอบที่กำหนด

ไวอยางชัดเจน มีมอบหมายงานที่เหมาะสมกับความถนัดและตรงตามความสามารถ ปริมาณงานมีความ

เหมาะสมสงผลใหบุคลากรปฏิบัติงานใหอยางเต็มที่ และทันตามกำหนดเวลาที่ไดรับมอบหมายของตนเอง 

สอดคลองกับงานวิจัยของ วรัญญา ช่ืนชม (2563) ไดศึกษาวิจัย เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

สำนักงานการตรวจเงินแผนดิน ภูมิภาคที่ 12 ผลการศึกษาพบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

สำนักงานการตรวจเงินแผนดิน ภูมิภาคที่ 12 ดานความรับผิดชอบ อยูในระดับมาก 

 2.5 ดานความกาวหนาในตำแหนงหนาที่การงาน พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

วิทยาลัยสงฆบุรีรัมย อยู ในระดับมาก ทั้งน้ีเพราะบุคลากรไดใชความรู ความสามารถของตนเองในการ

ปฏิบัติงานอยางเต็มที่และงานที่บุคลากรปฏิบัติอยูนั ้นสงผลใหเกิดประสบการณและความชำนาญ ในการ

ปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น รวมทั้งไดรับการสนับสนุนใหศึกษาตอและมีการจัดอบรมสัมมนาเกี่ยวกับหนาที่ของตนเอง  

จึงสงผลใหบุคลากรมีความกาวหนาในตำแหนงหนาที่การงาน สอดคลองกับวิจัยของ นิธิกานต นะคะรัมย 

(2558) ไดศึกษาวิจัยเรื่องการศึกษาปจจัยที่สนับสนุนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสินใน

เขตจังหวัดบุรีรัมย ผลการศึกษาพบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารในเขตจังหวัด

บุรีรัมย ดานความกาวหนาในตำแหนงหนาที่การงานอยูในระดับมาก 

 3. ขอเสนอแนะในการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบวา ควรมีการจัดกิจกรรมอ่ืน ๆ เพ่ิมมาก

ขึ้น เพ่ือสรางความสัมพันธอันดีระหวางเพ่ือนรวมงาน ควรเปดโอกาสใหผูไตบังคับบัญชา ไดแสดงความคิดเห็น

วิเคราะหปญหา และมีการเสนอแนะอยางหลากหลายเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และ ควรไดรับ

การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาในการพิจารณาความดีความชอบอยางมีหลักเกณฑและมาตรฐานเปนที่ยอมรับ

ทุกฝาย ตามลำดับ ทั้งนี้เปนเพราะแรงจูงใจเมื่อไดรับการพัฒนาแลว จะสงผลตอประสิทธิภาพการทำงาน

เพราะแรงจูงใจมีความเกี่ยวของกับปจจัยภายใน สอดคลองกับแนวคิดความตองการของมนุษยที่สมุทร ชำนาญ

(2554) ไดศึกษาและไดขอสรุปวา ความตองการทางสังคมเปนกิจกรรมที่สรางความสัมพันธระหวางกันเปน

สิ่งจูงใจสำคัญตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน รวมถึงการไดรับการยอมรับจากเพื่อนสมาชิกขององคการและมี

ความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของสมาชิกในองคการ สอดคลองกับการศึกษาของพัชรพรรณ ทาศรี (2564) 

ที่พบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจะเกิดจากความสัมพันธระหวางบุคคล ประกอบดวยการชวยเหลือซึ่งกันและ

กันในการทำงานจากเพื่อนรวมงาน ความสนิทสนมความจริงใจ และความเปนกันเอง การเอาใจใสของ

ผูบังคับบัญชา ความเปนอิสระในการสรางสรรคผลงาน หนวยงานมีการจัดทำหลักเกณฑที่ชัดเจนในการ

พิจารณาเลื่อนขึ้นเงินเดือนใหมีความยุติธรรมเสมอภาคและกระจายไปทุกระดับชั้นอยางเทาเทียม และ

สอดคลองกับการศึกษาของพระธวัชชัย ชยวุฒฺโฑ พิสิฏธ์ิ โคตรสุโพธิ์ และเทพประวิณ จันทรแรง (2565) ที่
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ทุกฝาย  

 

สรุปผลการวิจัย 

 จากการวิจัยเรื่องแรงจูงในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยสงฆบุรีรัมย ผูวิจัยสรุปผลการวิจัย 

ดังน้ี 

 1. ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยสงฆบุรีรัมย อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา

เปนรายดาน พบวาทุกดานอยูในระดับมาก โดยเรียงลำดับเฉลี่ยจากสูงไปหาต่ำไดดังนี้ ดานความสำเร็จในการ

ทำงาน ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ ดานการไดรับการยอมรับนับถือ และดาน

ความกาวหนาในตำแหนงหนาที่การงาน ตามลำดับ 

 2. ความคิดเห็นและขอเสนอแนะอ่ืน ๆ ที่มีจำนวนมากที่สุดคือ ควรมีการจัดกิจกรรมอ่ืน ๆ เพ่ิมมาก

ขึ้น เพ่ือสรางความสัมพันธอันดีระหวางเพ่ือนรวมงาน รองลงมาคือ ควรเปดโอกาสใหผูไตบังคับบัญชา ไดแสดง

ความคิดเห็นวิเคราะหปญหา และมีการเสนอแนะอยางหลากหลายเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

และ ควรไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาในการพิจารณาความดีความชอบอยางมีหลักเกณฑและ

มาตรฐานเปนที่ยอมรับทุกฝาย ตามลำดับ 
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ขอเสนอแนะ 

 1. ขอเสนอแนะในการนำไปใช 

   1.1 ผลวิจัยพบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยสงฆบุรีร ัมย ดาน

ความสำเร็จในการทำงาน มีคาเฉลี่ยสูงสุด ดังนั้น ผูบริหารวิทยาลัยสงฆบุรีรัมย และผูที่เกี่ยวของ ควรกำหนด

มาตรฐานเปาหมายในการปฏิบัติงานใหสูงขึ้นกวาเดิมอยูเสมอ เพ่ือใหเกิดความทาทาย และเกิดความภาคภูมิใจ

กับความสำเร็จของงานและทีมงาน สงเสริมใหบุคลาการวางแผนการทำงาน ปฏิบัติตามแผน ประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน และปรับปรุงแกไขงานเพื่อใหงานมีคุณภาพ และประสิทธิภาพ กำหนดหลักเกณฑการประเมินผล

การปฏิบัติงานที่เหมาะสม และดำเนินการประเมินดวยความโปรงใส สามารถตรวจสอบได และใหบุคลากรมี

สวนรวมในการทำงาน รวมแกปญหาเฉพาะหนาที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน เพื่อใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจในการ

ทำงานและปฏิบัติงานอยางมปีระสทิธิภาพ 

 1.2 ผลการวิจัยพบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยสงฆบุรีรัมย ดานที่มี

คาเฉลี่ยรองลงมา คือ ดานลักษณะของงานทีป่ฏิบัติดังนั้น ผูบริหารวิทยาลัยสงฆบุรีรัมย และผูที่เก่ียวของ ควร

มอบหมายงานที่เหมาะกับความรูความสามารถของบุคลากรใหรูสึกวางานที่ปฏิบัติอยูเปนงานที่มีความสำคัญ

ตอองคการ และทำใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 2. ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งตอไป 

     2.1 ควรมีการวิจัยเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรของมหาวิทยาลัยสงฆ

พ้ืนที่จังหวัดอ่ืน ๆ เพ่ือมีการเปรียบเทียบจุดออนจุดแข็งของแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจของบุคลากร 

    2.2 ควรมีการวิจัยถึงปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติหนาที่ของบุคลากรวิทยาลัยสงฆบุรีรัมย 

เพ่ือนำไปสูการปฏิบัติและการแกไขใหมีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น 

    2.3 ควรวิจัยเชิงคุณภาพเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยสงฆบุรีรัมย เพ่ือ

เจาะลึกถึงสาเหตุ การแกไขและปจจัยจะไปสูความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยสงฆบุรีรัมย 
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    2.2 ควรมีการวิจัยถึงปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติหนาที่ของบุคลากรวิทยาลัยสงฆบุรีรัมย 

เพ่ือนำไปสูการปฏิบัติและการแกไขใหมีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น 

    2.3 ควรวิจัยเชิงคุณภาพเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยสงฆบุรีรัมย เพ่ือ

เจาะลึกถึงสาเหตุ การแกไขและปจจัยจะไปสูความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยสงฆบุรีรัมย 
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