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บทคดัย่อ 

การวจิยันี้มวีตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วน
บุคคลกบัประสทิธภิาพการพฒันาทรพัยากรบุคคล  (2) ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่าง
ปัจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานกบัประสทิธภิาพ การพฒันาทรพัยากรบุคคล ใชว้ธิวีจิยั
เชงิปรมิาณกบับุคลากร จ านวน 109 ตวัอย่าง ผลการศกึษาพบว่า (1) ปัจจยัส่วนบุคคล
ดา้นเพศ อายุ ระดบัการศกึษา ประเภทต าแหน่ง และอายุการท างานไม่มคีวามสมัพนัธ์
กบัประสทิธภิาพการพฒันาทรพัยากรบุคคล อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  (2) 
ปัจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (�̅� = 3.95, S.D. = 0.52) มี
ความสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนักบัประสทิธภิาพการพฒันาทรพัยากรบุคคล โดย
ปัจจยัด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงานมผีลความสมัพนัธ์สูงที่สุด อยู่ในระดบัสูง
มาก (r = 0.875)  รองลงมาไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความรบัผดิชอบ  (r = 0.783) 

 
1นักศึกษาหลกัสตูรรฐัประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัรามค าแหง 
2 คณะรฐัศาสตร ์มหาวิทยาลยัรามค าแหง 
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ปัจจยัดา้นลกัษณะของงาน (r = 0.720) และปัจจยัดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื (r 
= 0.682) ตามล าดบั ส่วนปัจจยัดา้นความส าเรจ็ของงานมคีวามสมัพนัธ์น้อยทีสุ่ด (r 
= 0.639) โดยมนีัยส าคญัทางสถติิ   ที่ระดบั 0.01 (Sig = 0.000) (3) ปัจจยัจูงใจใน
การปฏิบัติงานส่งผลต่อประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากร  บุคคลร้อยละ 70.8 
(Adjusted R2 = 0.708) เมื่ อ ปั จจัยจู ง ใจ ในการปฏิบัติ ง าน เพิ่มขึ้ น  1 ห น่ วย  
ประสทิธภิาพการพฒันาทรพัยากรบุคคลจะเพิม่ขึน้ 1.021 หน่วย (b = 1.021, Beta 
= 0.841) อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 (Sig = 0.000) 
 
ค าส าคญั: ปัจจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน; ประสทิธภิาพ; การพฒันาทรพัยากรบุคคล; 

ส านกัวฒันธรรม กฬีา และการท่องเทีย่ว 
 
 
Abstract 

The objectives of this research were (1) to study the relationship 
between personal factors and performance. human resource development (2) 
to study the relationship between performance motivation factors and efficiency 
human resource development. A quantitative research method was used with 
109 samples. The results showed that (1) personal factors in gender, age, 
education level position type and working age had no correlation with HR 
development efficiency, with statistical significance at the 0.05 level. (2) the 
overall performance motivation factor was at a high level (x ̅ = 3.95, S.D. = 
0.52). in the same direction as human resource development efficiency by the 
factor of advancement in the job position have the highest correlation effect 
was at a very high level (r = 0.875), followed by responsibility factor (r = 0.783), 
job characteristics factor (r = 0.720) and respect factor (r = 0.682), respectively. 
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0.639), with statistical significance at the level of 0.01 (Sig = 0.000) (3) 
performance motivation factors affecting the efficiency of human resource 
development by 70.8 percent (Adjusted R2 = 0.708). Up 1 unit, human resource 
development efficiency will increase by 1.021 units (b = 1.021, Beta = 0.841) 
with a statistical significance at the 0.05 level (Sig = 0.000). 
 

Keywords: motivation factors; efficiency; human resource development;   
Culture Sports and Tourism Department, Bangkok Metropolitan 
Administration. 

 
บทน า 

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานครตามแผนพัฒนา

กรุงเทพมหานคร ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2556-2575) อยู่ภายใต้แผนยุทธศาสตร์การ

บรหิารทรพัยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร (พ.ศ. 2561-2565) ทีมุ่ง่เน้นด าเนินการ

ใหบ้รรลุตามวสิยัทศัน์ทีก่ าหนดไว้ ดว้ยการใหค้วามส าคญักบัการพฒันาทรพัยากร

บุคคล ในประเด็นยุทธศาสตร์ด้านที่ 7 การบรหิารจดัการเมอืงมหานคร มติิที่ 7.3                 

การบรหิารทรพัยากรบุคคล ดา้นการพฒันาทรพัยากรบุคคลของกรุงเทพมหานครให้

มทีกัษะ ความรู ้ความสามารถ มเีป้าหมายเพื่อพฒันาใหบุ้คลากรกรุงเทพมหานคร

เป็นผูป้ฏบิตังิานแบบมอือาชพีมขีดีสมรรถนะสูง สามารถรองรบัภารกจิที่ท้ายทาย

ของกรุงเทพมหานครในการก้าวสู่มหานครแห่งเอเชีย รวมทัง้เป็นผู้มีคุณธรรม 

จรยิธรรม เป็นทีเ่ชื่อมัน่ของประชาชน ปฏบิตังิานตามภารกจิและการบรหิารราชการ

ของกรุงเทพมหานครให้สมัฤทธิผ์ลตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยเฉพาะสามารถ

ตอบสนองต่อความคาดหวงัของประชาชนที่มตี่อกรุงเทพมหานคร  ในฐานะเมือง

หลวงของประเทศไดอ้ยา่งเตม็ศกัยภาพ 
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แต่ด้วยสภาพปัญหาและอุปสรรคจากการเปลี่ยนแปลงตามกระแสโลกา      

ภิวตัน์ ทัง้เทคโนโลยี เศรษฐกิจ สงัคม และนโยบายระดับต่างๆ ที่ส่งผลต่อการ

เปลีย่นแปลงรูปแบบการปฏบิตังิานของกรุงเทพมหานคร ส่วนการพฒันาทรพัยากร

บุคคลยงัไม่สามารถพฒันาใหเ้กดิการเรยีนรูแ้ละปรบัตวัใหท้นัต่อความเปลีย่นแปลง

ดงักล่าว นอกจากนี้ ในระบบของหน่วยงานภาครฐั การพฒันาทรพัยากรบุคคลยงั

ขาดวธิกีารพฒันาใหข้า้ราชการมทีกัษะ ความรูค้วามสามารถ ทศันคตแิละพฤตกิรรม

ทีเ่หมาะสม บุคลากรในหน่วยงานยงัขาดความรูค้วามสามารถ และความช านาญใน

การปฏิบัติงาน อีกทัง้กรุงเทพมหานครยังไม่มีการก าหนดแนวทางการพัฒนา

บุคลากรทีม่ศีกัยภาพสงู ท าใหไ้มส่ามารถก าหนดโครงการส าหรบัการพฒันาบุคลากร

ที่มีศกัยภาพสูงได้ ส านักวฒันธรรม กีฬา และการท่องเที่ยว จึงมีแนวคิดในการ

พัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีความรู้ มีทักษะ มีความเข้าใจเบื้องต้น สามารถ

ปฏบิตังิานไดด้แีละถูกต้องภายใต้การก ากบั หรอืระเบยีบแนวทางทีร่าชการก าหนด

อย่างเคร่งครดั โดยมุ่งเน้นด าเนินการตามแผนพฒันากรุงเทพมหานคร ระยะ 20 ปี 

(พ .ศ .  2556-2575)  และแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของ

กรุงเทพมหานคร (พ.ศ. 2561-2565) ทีใ่หค้วามส าคญักบัการพฒันาคน เพราะเมือ่ได้

คนมาท างานในองคก์รแลว้ กต็อ้งมกีารพฒันาคนทัง้ทกัษะ ความสามารถ พฤตกิรรม 

ความรู ้เพือ่ใหไ้ดค้นเก่งขึน้ ดขีึน้ ใชง้านไดด้ขีึน้ โดยจะตอ้งใหค้นท างานมคีวามมัน่คง

ในการท างาน มคีวามกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน ไดร้บัความเป็นธรรมในการปฏบิตังิาน 

การพจิารณาความดคีวามชอบ การเลื่อนต าแหน่ง และการใชค้นใหเ้ป็นประโยชน์คอื

การแต่งตัง้คนให้ท าหน้าที่ แต่งตัง้คนให้ตรงกับงาน ตามความรู้ความสามารถ 

ค านึงถงึประสทิธภิาพขององค์กรและลกัษณะของงาน ไม่มกีารเลอืกปฏบิตัโิดยไม่

เป็นธรรม ซึ่งส านักวฒันธรรม กีฬา และการท่องเที่ยว มเีป้าหมายเป็นการพฒันา
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ทรพัยากรบุคลากร จ านวน 869 คน ประกอบดว้ย ขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญั 

จ านวน 523 คน ลูกจ้างประจ าและชัว่คราว 346 คน ที่เป็นผูข้บัเคลื่อนภารกจิดา้น

นันทนาการ กีฬา และการท่องเที่ยวโดยด าเนินงานภายใต้แผนปฏิบัติราชการ

ประจ าปี พ.ศ. 2565 ส านักวฒันธรรม กฬีา และการท่องเทีย่วดา้นการใหบ้รกิาร ดา้น

การกีฬาและนันทนาการของกรุงเทพมหานคร ตามวสิยัทศัน์ “เป็นองค์การหลกัในการ

พฒันา คุณภาพชวีติทีด่ ีดว้ยการกฬีา นันทนาการ ศลิปวฒันธรรมและการท่องเทีย่ว 

สูก่ารเป็นมหานคร ระดบัโลก”  

จากความเป็นมาและความส าคญัของปัญหาดงักล่าว การศกึษาท าใหท้ราบ

ถึงปัจจยัที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพการพฒันาทรพัยากรบุคคลของส านักวฒันธรรม 

กฬีา และการท่องเทีย่ว สามารถน ามาเป็นแนวทางในการปรบัปรุง แกไ้ข และพฒันา

บุคลากรไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพต่อไป 
 

วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 

1. ศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัประสทิธภิาพการพฒันา

ทรพัยากรบุคคลของส านกัวฒันธรรม กฬีา และการท่องเทีย่ว 

2. ศกึษาความสมัพนัธร์ะหวา่งปัจจยัจงูใจในการปฏบิตังิานกบัประสทิธภิาพ

การพฒันาทรพัยากรบุคคลของส านกัวฒันธรรม กฬีา และการท่องเทีย่ว 
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สมมติุฐานการวิจยั 

 1. ปัจจยัส่วนบุคคลมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพการพฒันาทรพัยากร

บุคคลของส านกัวฒันธรรม กฬีา และการท่องเทีย่ว 

 2. ปัจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพการพฒันา
ทรพัยากรบุคคลของส านกัวฒันธรรม กฬีา และการท่องเทีย่ว 
 
กรอบแนวคิดการวิจยั 

 ตวัแปรอิสระ                             ตวัแปรตาม 
  
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 ปัจจยัส่วนบคุคล 

 1. เพศ 
 2. อาย ุ
 3. ระดบัการศกึษา 
 4. ประเภทต าแหน่ง 
 5. อายกุารท างาน 
 
 
 
 

 ปัจจยัจงูใจในการปฏิบติังาน 

 1. ความส าเรจ็ของงาน 
 2. การไดร้บัการยอมรบันับถอื 
 3. ลกัษณะของงาน 
 4. ความรบัผดิชอบ 
 5. ความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน 
 

 ประสิทธิภาพการพฒันา
ทรพัยากรบคุคล 

    1. ดา้นการฝึกอบรม 
    2. ดา้นการศกึษา 
    3. ดา้นการพฒันา 
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วิธีด าเนินการวิจยั 

การวจิยันี้ใช้ระเบยีบวธิวีจิยัเชงิปรมิาณ ประชากรทัง้หมด คอื ขา้ราชการ
และลูกจ้างที่เขา้รบัการฝึกอบรมเพื่อเสรมิสร้างความรู้และพฒันาศกัยภาพในการ
ปฏบิตังิานของส านักวฒันธรรม กฬีาและการท่องเที่ยว จ านวน 150 คน ใช้การสุ่ม
ตัวอย่างแบบง่ายและค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตร Taro Yamane 
(อ้างถึงใน เฉลิมพล ศรีหงษ์, 2565, หน้า 23) ที่ระดับความเชื่อมัน่ 95% โดยใช้                
คา่ความคลาดเคลื่อนทีร่ะดบั 0.05 ไดจ้ านวน 109 ตวัอยา่ง 

 

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั 

เครื่องมอืที่ใช้ในการวจิยั ได้แก่ แบบสอบถามแบบปลายปิด (Closed-ended 
questions) แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่  

ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบัข้อมูลส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ 
อาย ุระดบัการศกึษา  ประเภทต าแหน่ง และอายกุารท างาน จ านวน 5 ขอ้  

ส่วนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน จ านวน 29 ขอ้  
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกบัประสทิธภิาพการพฒันาทรพัยากรบุคคล

ของส านกัวฒันธรรม กฬีา และการท่องเทีย่ว จ านวน 16 ขอ้  
ซึง่แบบสอบถามในส่วนที ่2 – 3 มรีปูแบบค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณคา่ 5 ระดบั 
(Rating Scale)  ตามแบบของลเิคริ์ท (อ้างถงึใน เฉลมิพล ศรหีงษ์, 2565, หน้า 62-
63) และไดก้ าหนดคา่ของชว่งคะแนนตามชว่งน ้าหนกั 5 ระดบั ซึง่มคีวามหมาย ดงันี้ 

5 หมายถงึ มรีะดบัมากทีสุ่ด 
4 หมายถงึ มรีะดบัมาก 
3 หมายถงึ มรีะดบัปานกลาง 
2 หมายถงึ มรีะดบัน้อย 
1 หมายถงึ มรีะดบัน้อยทีสุ่ด  
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ทัง้นี้ การประเมนิคุณภาพของแบบสอบถาม ใชว้ธิปีระเมนิความแม่นตรงดา้น
เนื้อหา (Index of item-objective congruence: IOC) โดยประเด็นค าถามทุกข้อมีค่า 
IOC อยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรบักนัทัว่ไปในระดบัที่มากกว่า 0.60 และวธิปีระเมนิความ
เชื่อมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยมรีะดบัความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามทัง้
ฉบบัเท่ากบั 0.919 ซึง่สงูกวา่เกณฑท์ีย่อมรบัไดใ้นระดบัทีม่ากกวา่ 0.70  

สถิติที่ ใช้วิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้สถิติ
ค่าความถี ่(Frequency) และค่ารอ้ยละ (Percentages) ในการวเิคราะหข์อ้มลูส่วนบุคคล 
และใชส้ถติกิารหาค่าเฉลีย่ (�̅�) และค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) ในการวเิคราะห์
ระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏบิตังิาน และระดบัประสทิธภิาพการพฒันาทรพัยากรบุคคล 
เกณฑ์ทีใ่ชใ้นการวดัระดบัค่าเฉลี่ยเป็นแบบมาตราส่วนประเมนิค่า (Rating Scales) 
คอื ค่าเฉลี่ยตัง้แต่ 1.00-1.80 หมายถึง ระดบัน้อยที่สุด ค่าเฉลี่ยตัง้แต่ 1.81-2.60 
หมายถึง ระดบัน้อย ค่าเฉลี่ยตัง้แต่ 2.61-3.40 หมายถึง ระดบัปานกลาง ค่าเฉลี่ย
ตัง้แต่ 3.41-4.20 หมายถงึ ระดบัมาก และค่าเฉลีย่ตัง้แต่ 4.21-5.00 หมายถงึ ระดบั
มากทีสุ่ด 

สถติใินเชงิอนุมานทีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตุฐิาน ไดแ้ก่ สถติ ิChi-square test 
ในการทดสอบสมมุติฐานการวิจัยที่ 1 และสถิติ Pearson correlation เพื่อหาค่า
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) ในการทดสอบสมมุตฐิานการวจิยัที ่2 เกณฑท์ีใ่ชใ้นการวดั
ระดบัความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร เพื่ออธบิายความสมัพนัธ์และแปลความหมาย 
(Bartz อา้งถงึใน สมถวลิ วจิติรวรรณา, 2565, หน้า 11) คอื ระดบั 0.81-1.00 หมายถงึ 
ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธอ์ยู่ในระดบัสงูมาก ระดบั 0.61 - 0.80 หมายถงึ ตวัแปร
ทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์อยู่ในระดบัสูง ระดบั 0.41-0.60 หมายถึง ตวัแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธ์อยู่ในระดบัปานกลาง ระดับ 0.21-0.40 หมายถึง ตัวแปรทัง้สองมี
ความสัมพันธ์อยู่ในระดับต ่ า  และระดับ 0.00-0.20 หมายถึง ตัวแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัต ่ามาก 
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ผลการวิจยั 
ส่วนท่ี 1  ข้อมลูปัจจยัส่วนบคุคลของกลุ่มตวัอย่าง 
ตารางท่ี 1  แสดงจ านวนและรอ้ยละขอ้มลูปัจจยัส่วนบุคคล 

ปัจจยัส่วนบคุคล จ านวน (n=109) ร้อยละ 
เพศ   
 ชาย 37 33.90 
 หญงิ 72 66.10 
อาย ุ   
 ไมเ่กนิ 30 ปี 21 19.30 
 31 - 40 ปี 46 42.20 
 41 - 50 ปี 33 30.30 
 51 ปี ขึน้ไป 9 8.30 
ระดบัการศกึษา   
 ต ่ากวา่ปรญิญาตร ี 21 19.30 
 ปรญิญาตร ี 71 65.10 
 ปรญิญาโท 17 15.60 
 ปรญิญาเอก 0 0 
ประเภทต าแหน่ง   
 ขา้ราชการ 81 74.30 
 ลูกจา้ง 28 25.70 
อายกุารท างาน   
 น้อยกวา่ 5 ปี 18 16.50 
 5 - 15 ปี 41 37.60 
 16 - 25 ปี 36 33.00 
 26 ปีขึน้ไป 14 12.80 



วารสารรามค าแหง  ฉบบัรฐัประศาสนศาสตร ์  ปีท่ี 6 ฉบบัท่ี 1/2566 

 
 

 

 หน้า 328 
 

  

 จากตารางที ่1 ขอ้มลูปัจจยัส่วนบุคคล ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ รอ้ยละ 66.10 
มีอายุส่วนใหญ่  31-40 ปี ร้อยละ 42.20 รองลงมาอายุ 41-50 ปี ร้อยละ 30.30 
การศกึษาส่วนใหญ่อยู่ในระดบัปรญิญาตรรีอ้ยละ 65.10 รองลงมาต ่ากว่าปรญิญาตร ี
รอ้ยละ 19.30 ส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการ รอ้ยละ 74.30 รองลงมาลูกจา้ง รอ้ยละ 25.70 
มอีายุการท างานส่วนใหญ่ 5–15 ปี รอ้ยละ 37.60 รองลงมาอายุการท างาน 16-25 ปี 
รอ้ยละ 33.00 
 
ส่วนท่ี 2  ผลการวิจยัระดบัปัจจยัจงูใจในการปฏิบติังาน 

ตารางท่ี 2  แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจยัจูงใจในการปฏบิตังิาน 
จ าแนกตามรายดา้น 

ปัจจยัจงูใจในการปฏิบติังาน �̅� S.D. ระดบั ล าดบั 

ปัจจยัดา้นความส าเรจ็ของงาน 3.93 0.55 มาก 4 
ปัจจยัดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื 3.94 0.63 มาก 3 
ปัจจยัดา้นลกัษณะของงาน 3.81 0.62 มาก 5 
ปัจจยัดา้นความรบัผดิชอบ 3.98 0.55 มาก 2 
ปัจจยัดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน 4.09 0.59 มาก 1 

รวม 3.95 0.52 มาก  
 

 จากตารางที่ 2 ปัจจยัจูงใจในการปฏบิตังิาน โดยรวมมคีะแนนเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก (�̅� = 3.95, S.D. = 0.52)  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้าน
ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน มีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด  (�̅� = 4.09, S.D. = 0.59) 
รองลงมาคือด้านความรับผิดชอบ  (�̅� = 3.98, S.D. = 0.55) และด้านการได้รับ               
การยอมรบันบัถอื (�̅� = 3.94, S.D. = 0.63) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 3  แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจยัจูงใจในการปฏบิตังิาน 
ดา้นความส าเรจ็ของงานจ าแนกตามรายขอ้ 

ปัจจยัจงูใจด้านความส าเรจ็ของงาน �̅� S.D. ระดบั ล าดบั 

1. มกีารก าหนดตวัชีว้ดั และเป้าหมายใน
การปฏบิตังิานมคีวามชดัเจน 

3.96 0.73 มาก 4 

2. มกีารวางแผนปฏบิตังิานและแนวทางการ
แกไ้ขปัญหาทีเ่กดิขึน้ระหวา่งปฏบิตังิาน 

4.31 0.60 มากทีสุ่ด 1 

3. มกีระบวนการท างานและขัน้ตอนทีไ่มยุ่่งยาก  
ซ ้าซอ้น งา่ยต่อการปฏบิตั ิ

3.77 0.82 มาก 5 

4. บุคลากรไดร้บัมอบอ านาจการตดัสนิใจ
ภายใตก้ระบวนงานทีร่บัผดิชอบได ้

3.81 0.88 มาก 6 

5. มกีระบวนการตดิตามประเมนิผลทีม่ี
มาตรฐานวดัผลสมัฤทธิไ์ด ้

3.42 0.98 มาก 7 

6. มคีวามสามารถในการปฏบิตังิานไดส้ าเรจ็
ตามเป้าหมาย 

4.10 0.67 มาก 3 

7. โครงสรา้งอตัราก าลงัทีเ่หมาะสม เพยีงพอ 
และมคีุณภาพ 

4.12 0.68 มาก 2 

รวม 3.93 0.55 มาก  
  

 จากตารางที ่3 ปัจจยัองคก์รดา้นส าเรจ็ของงาน โดยรวมมคีะแนนเฉลี่ยอยู่
ในระดบัมาก (�̅� = 3.93, S.D. = 0.55) เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า การวางแผน
ปฏบิตังิานและแนวทางแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างปฏิบตัิงาน มคีะแนนเฉลี่ยสูง
ที่สุด (�̅� = 4.31, S.D. = 0.60) รองลงมาคือ โครงสร้างอัตราก าลัง ที่เหมาะสม 
เพียงพอ และมีคุณภาพ ( �̅� = 4.12, S.D. = 0.68)  และความสามารถในการ
ปฏบิตังิานไดส้ าเรจ็ตามเป้าหมาย (�̅� = 4.10, S.D. = 0.67) ตามล าดบั  
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ตารางท่ี 4  แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื จ าแนกตามรายขอ้ 

ปัจจยัจงูใจด้านการได้รบัการยอมรบันับ
ถือ 

�̅� S.D. ระดบั ล าดบั 

1. การไดร้บัการยอมรบัจากเพื่อนรว่มงาน 4.07 0.66 มาก 2 
2. การไดร้บัการยกยอ่งชมเชยจาก
หน่วยงาน 

4.10 0.67 มาก 1 

3. การไดร้บัความรว่มมอืในการปฏบิตังิาน
จากเพือ่นรว่มงานเป็นอยา่งด ี

4.01 0.73 มาก 4 

4. การไดร้บัเกยีรตยิศ ศกัดิศ์ร ีทีส่รา้งความ
ภาคภมูใิจในอาชพีและต าแหน่งงาน 

4.04 0.72 มาก 3 

5. การไดร้บัค าแนะน าและขอ้เสนอแนะทีด่ ี    
จากเพือ่นรว่มงาน 

3.50 0.93 มาก 5 

รวม 3.94 0.63 มาก  
  

 จากตารางที่ 4 ปัจจัยจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือ โดยรวมมี
คะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (�̅� = 3.94, S.D. = 0.63) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า การไดร้บัการยกย่องชมเชยจากหน่วยงาน มคีะแนนเฉลีย่สงูทีสุ่ด (�̅� = 4.10, 
S.D. = 0.67) รองลงมาคอื การไดร้บัการยอมรบัจากเพื่อนร่วมงาน (�̅� = 4.07, S.D. 
= 0.66) และการได้ร ับเกียรติยศ ศักดิศ์รี ที่สร้างความภาคภูมิใจในอาชีพและ
ต าแหน่งงาน (�̅� = 4.04, S.D. = 0.72) ตามล าดบั  
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ตารางท่ี 5  แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจยัจูงใจในการปฏบิตังิาน 
ดา้นลกัษณะของงาน  จ าแนกตามรายขอ้ 

ปัจจยัจงูใจด้านลกัษณะของงาน �̅� S.D. ระดบั ล าดบั 

1. งานทีท่ ามคีวามสอดคลอ้งกบัทกัษะ
ความรู ้

3.94 0.71 มาก 2 

2. งานทีท่ ามอีสิรภาพอยา่งมากในการ
ปฏบิตังิาน 

4.05 0.71 มาก 1 

3. งานทีท่ ามกีารก าหนดหน้าทีแ่ละความ
รบัผดิชอบอยา่งชดัเจน 

3.77 0.74 มาก 4 

4. งานทีท่ าทา้ทายความสามารถ ระดบั
สตปัิญญา 

3.65 0.85 มาก 5 

5. งานทีท่ ามปีรมิาณทีเ่หมาะสม สอดคลอ้ง
กบัจ านวนผูป้ฏบิตังิาน 

3.60 0.85 มาก 6 

6. งานทีท่ าทีม่คีวามโปรง่ใส ตรวจสอบได ้ 3.86 0.73 มาก 3 
รวม 3.81 0.62 มาก  

 

 จากตารางที ่5 ปัจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานดา้นลกัษณะของงาน โดยรวมมี
คะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (�̅� = 3.81, S.D. = 0.62) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า งานที่ท ามอีิสรภาพอย่างมากในการปฏิบตัิงานมคีะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด (�̅� = 
4.05, S.D. = 0.71) รองลงมาคือ งานที่ท ามีความสอดคล้องกับทักษะความรู้                   
(�̅� = 3.94, S.D. = 0.71) และงานทีท่ ามคีวามโปรง่ใส ตรวจสอบได ้(�̅� = 3.86, S.D. 
= 0.73) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 6  แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจยัจูงใจในการปฏบิตังิาน 
ดา้นความรบัผดิชอบ จ าแนกตามรายขอ้ 

ปัจจยัจงูใจด้านความรบัผิดชอบ �̅� S.D. ระดบั ล าดบั 
1. มคีวามตระหนัก และรูจ้กัหน้าทีท่ีอ่ยูใ่น
ความรบัผดิชอบ 

3.72 0.75 มาก 6 

2. การท างานโดยนึกถงึคุณภาพของงานเสมอ 4.01 0.82 มาก 4 
3. การใชค้วามรูค้วามสามารถอยา่งเตม็ที่
ในการปฏบิตังิาน 

4.06 0.81 มาก 2 

4. การยอมรบัความผดิและพรอ้ม
รบัผดิชอบ                            เมือ่
เกดิความผดิพลาดในงานทีป่ฏบิตั ิ

3.97 0.70 มาก 5 

5. การวางแผนและเตรยีมการส าหรบั
ปฏบิตังิานก่อนล่วงหน้า               อยู่
เสมอ 

4.02 0.68 มาก 3 

6. ความพรอ้มปฏบิตังิานทุกสถานการณ์ทัง้
ในและนอกเวลาท างาน 

4.07 0.65 มาก 1 

รวม 3.98 0.55 มาก  
  
 จากตารางที ่6 ปัจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานดา้นความรบัผดิชอบ โดยรวมมี
คะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (�̅� = 3.98, S.D. = 0.55) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ความพร้อมปฏบิตังิานทุกสถานการณ์ทัง้ใน และนอกเวลาท างาน มคีะแนน
เฉลี่ยสูงที่สุด (�̅� = 4.07, S.D. = 0.65) รองลงมาคอื การใช้ความรู้ความสามารถ
อย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงาน ( �̅� = 4.06, S.D. = 0.64) และการวางแผนและ
เตรียมการส าหรับปฏิบัติงานก่อนล่วงหน้าอยู่ เสมอ ( �̅� = 4.02, S.D. = 0.68) 
ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 7  แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจยัจูงใจในการปฏบิตังิาน 
ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน จ าแนกตามรายขอ้ 

 

ปัจจยัจงูใจด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง
งาน 

�̅� S.D. ระดบั ล าดบั 

1. งานทีท่ ามโีอกาสเลื่อนต าแหน่งสงูขึน้ 3.94 0.71 มาก 5 
2. มกีารพฒันาความรูค้วามสามารถเพือ่

เพิม่พนูประสบการณ์ในการท างาน 
4.07 

 
0.73 

 
มาก 4 

3. มคีวามกา้วหน้าและมัน่คงในต าแหน่ง 4.09 0.65 มาก 3 
4. มกีารสนบัสนุนและส่งเสรมิดา้น
ความกา้วหน้าในต าแหน่ง 

4.15 0.64 มาก 2 

5.การประเมนิความรู ้ความสามารถ อยูบ่น
พืน้ฐานแห่งความถูกตอ้ง ยตุธิรรมและ
เหมาะสม 

4.21 0.64 มาก
ทีสุ่ด 

1 

รวม 4.09 0.59 มาก  
  

 จากตารางที่ 7 ปัจจยัจูงใจด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน โดยรวมมี
คะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.09, S.D. = 0.59) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า การประเมนิความรู ้ความสามารถ อยู่บนพืน้ฐานแห่งความถูกต้อง ยุตธิรรม
และเหมาะสมมีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด ( �̅� = 4.21, S.D. = 0.64)  รองลงมาคือ               
มกีารสนับสนุนและส่งเสรมิดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่ง (�̅� = 4.15, S.D. = 0.64) 
และมคีวามกา้วหน้า และมัน่คงในต าแหน่ง (�̅� = 4.09, S.D. = 0.65) ตามล าดบั 
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ส่วนท่ี 3  ผลการวิจยัระดบัประสิทธิภาพการพฒันาทรพัยากรบคุคล 

ตารางท่ี 8  แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานประสิทธิภาพการพฒันา
ทรพัยากรบุคคล จ าแนก                ตามรายดา้น 

ประสิทธิภาพการพฒันาทรพัยากรบคุคล �̅� S.D. ระดบั ล าดบั 

ดา้นการฝึกอบรม 4.15 0.64 มาก 2 

ดา้นการศกึษา 4.05 0.69 มาก 3 

ดา้นการพฒันา 4.21 0.63 มาก 1 

รวม 4.14 0.63 มาก  
 

 จากตารางที่ 9 ระดบัประสทิธิภาพการพฒันาทรพัยากรบุคคล โดยรวมมี
คะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก (�̅� = 4.14, S.D. = 0.63) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ดา้นการพฒันามคีะแนนเฉลีย่สงูทีสุ่ด (�̅� = 4.21, S.D. = 0.63) รองลงมาคอื
ดา้นการฝึกอบรม (�̅� = 4.15, S.D. = 0.64) และดา้นการศกึษา (�̅� = 4.05, S.D. = 
0.69) ตามล าดบั 
 
การทดสอบสมมติุฐาน 

 สมมุติฐานการวิจยัท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา 
ประเภทต าแหน่ง  และอายุการท างาน มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพการพฒันา
ทรพัยากรบุคคลของส านกัวฒันธรรม กฬีา และการท่องเทีย่ว 
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ตารางท่ี 9  แสดงความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัประสทิธภิาพการพฒันา
ทรพัยากรบุคคล  

ปัจจยัส่วนบคุคล 𝒙𝟐 df Sig. 

เพศ 0.310a 2 0.856 
อาย ุ 3.609a 6 0.729 
ระดบัการศกึษา 0.858a 4 0.930 
ประเภทต าแหน่ง 2.114a 2 0.348 
อายกุารท างาน 2.672a 6 0.849 

  

 จากตารางที่ 9 จากผลการค านวณปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า ด้านเพศมคี่า 
𝒙𝟐= 0.310, df = 2, Sig. = 0.856 ดา้นอายุมคี่า 𝒙𝟐= 3.609, df = 6, Sig. = 0.729 
ดา้นระดบัการศกึษามคี่า 𝒙𝟐= 0.858, df = 4, Sig. = 0.930 ดา้นประเภทต าแหน่งมี
ค่า 𝒙𝟐= 2.114, df = 2, Sig. = 0.348 และดา้นอายุการท างานมคี่า 𝒙𝟐= 2.672, df 
= 9, Sig. = 0.849 ซึง่คา่ Sig. ทีค่ านวนไดม้คีา่เกนิ 0.05 ดงันัน้ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้น
เพศ ระดบัการศกึษา ประเภทต าแหน่ง และอายุการท างาน จงึไม่มคีวามสมัพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักวัฒนธรรม กีฬา และการ
ท่องเทีย่ว อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  
 
 สมมติุฐานการวิจยัท่ี 2 ปัจจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน ไดแ้ก่ ดา้นความส าเรจ็
ของงาน  ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรบัผดิชอบ 
และดา้นความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพการพฒันา
ทรพัยากรบุคคลของส านกัวฒันธรรม กฬีา และการท่องเทีย่ว 
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ตารางท่ี 10  แสดงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานกับ
ประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักวัฒนธรรม กีฬา และการ
ท่องเทีย่ว 

ปัจจยัจงูใจในการปฏิบติังาน 
ประสิทธิภาพการพฒันาทรพัยากรบคุคล 
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์ Sig. ระดบั 

ดา้นความส าเรจ็ของงาน 0.639** 0.000 สงู 
ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื 0.682** 0.000 สงู 
ดา้นลกัษณะของงาน 0.720** 0.000 สงู 
ดา้นความรบัผดิชอบ 0.783** 0.000 สงู 
ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน 0.875** 0.000 สงูมาก 

**มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
  

 จากตารางที่ 10 การวเิคราะห์หาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานกบัประสทิธภิาพการพฒันาทรพัยากรบุคคล เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ด้านก้าวหน้าในต าแหน่งงานมีความสมัพนัธ์กับประสิทธิภาพการพัฒนา
ทรพัยากรบุคคลไปในทศิทางเดยีวกนั โดยอยูใ่นระดบัสงูมาก (r = 0.875) 
 
อภิปรายผล 

 ผลการวจิยัครัง้นี้ท าใหท้ราบว่า  
 1. ปัจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (�̅� = 3.95, S.D. = 
0.52) มคีวามสมัพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพการพฒันาทรพัยากร
บุคคล กล่าวคือการพัฒนาทรพัยากรบุคคลของส านักวัฒนธรรม กีฬา และการ
ท่องเที่ยว ต้องอาศัยแรงจูงใจในด้านต่างๆ คือ ด้านความส าเร็จของงาน                
ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรบัผดิชอบ และดา้น
ความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน ซึง่เป็นสิง่จ าเป็นต่อประสทิธภิาพการพฒันาทรพัยากร
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บุคคล สอดคล้องกับงานวิจยัของนิตยา นาคมะณี และ ราเชนทร์ นพณัฐวงศกร 
(2564) เ รื่ อ ง  แรงจู ง ใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักการศึกษา 
กรุงเทพมหานคร พบว่า แรงจูงใจในการปฏบิตังิานของขา้ราชการส านักการศกึษา 
กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพจิารณาในรายดา้น สรุปได้
ผลได้ว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักการศึกษา 
กรุงเทพมหานคร ด้านที่มีระดบัแรงจูงใจสูงที่สุด คือ ด้านความส าเร็จของงาน มี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.33 รองลงมาคอื ดา้นความรบัผดิชอบในงาน มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.16 
ดา้นการไดร้บัการยอมรบั มคีา่เฉลีย่เท่ากบั 4.16 ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นรว่มงาน 
มคี่าเฉลี่ย เท่ากบั 4.03 ด้านลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.37 และ
ดา้นความเจรญิกา้วหน้าในการท างาน มคีา่เฉลีย่เท่ากบั 3.36 ตามล าดบั 

 2. ปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานมีความสมัพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกันกับ
ประสทิธภิาพการพฒันาทรพัยากรบุคคล กล่าวคอื ความสมัพนัธ์อยู่ในระดบัสูงมาก 
(r = 0.875) อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิที่ระดบั 0.01 (Sig = 0.000) โดยปัจจยัด้าน
ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน มผีลความสมัพนัธ์สูงที่สุดอยู่ในระดบัสูงมาก (r = 
0.875) รองลงมาคือปัจจัยด้านความรับผิดชอบ ( r = 0.783) ต่อมาคือปัจจัย                       
ดา้นลกัษณะของงาน (r = 0.720) ปัจจยัดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื (r = 0.682) 
ตามล าดบั ส่วนปัจจยัที่มผีลความสมัพนัธ์น้อยที่สุดคอื ปัจจยัด้านความส าเร็จของ
งาน (r = 0.639) อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบัไมเ่กนิ 0.01 สอดคลอ้งกบังานวจิยั
ของ ทศพร ทรงเกยีรต ิ(2554) เรื่องแรงจูงใจทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการท างานดา้น
ภ ูม สิารสนเทศของพน ักงานการไฟฟ้าส ่วนภ ูม ภิาค เขต 3 (ภาคเหน ือ )                   
กลุ ่มตวัอย่างทีใ่ช ้คอื พนักงานทีท่ างานดา้นภูมสิารสนเทศของการไฟฟ้าส่วน
ภูมภิาคเขต 3 (ภาคเหนือ) จงัหวดัลพบุร ีและการไฟฟ้าในสงักดั จ านวน 132 คน 
โดยใชแ้บบสอบถามในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล  ผลการศกึษาพบว่า ปัจจยัจูงใจใน
การท างานมคีวามสมัพนัธท์างบวกอยู่ในระดบัมาก ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ0.01 
เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นและเรยีงล าดบัความสมัพนัธ์จากมากไปหาน้อย ดา้นการ
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ยอมรบันับถอื (r = 0.389) ดา้นความรบัผดิชอบในงาน (r = 0.382) ดา้นความส าเรจ็
ของงาน (r = 0.357) ดา้นลกัษณะของงาน (r = 0.348) และดา้นความกา้วหน้า (r = 
0.330) ตามล าดบั สรุปไดว้่าผูต้อบแบบสอบถามมแีรงจงูใจดา้นความส าเรจ็ของงาน 
ดา้นการยอมรบันับถอื ดา้นลกัษณะของงานและดา้นความรบัผดิชอบในงาน อยู่ใน
ระดบัมาก และผลการวเิคราะหพ์บว่า ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างาน
กบัประสทิธภิาพการท างานมคีวามสมัพนัธ์ไปในทศิทางเดยีวกนั  นอกจากนี้ ยงัมี
ความสอดคลอ้งงานวจิยัของ วาสนา พฒันานนท์ชยั (2553) เรื่อง ปัจจยัที่มผีลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส านักงานทรัพย์สินพระมหากษัตริย์ 
ท าการศกึษาจากกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 265 คน  ผลการศกึษาพบว่า กลุ่มตวัอย่าง
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ มอีายุระหว่าง 31-40 ปี จบการศกึษาระดบัปรญิญาตร ีด ารง
ต าแหน่งงานระดบับรหิาร (ระดบั บ.) มอีายงุานระหวา่ง 5-10 ปี และไดร้บัการอบรม/
สมัมนา จ านวน 1-2 ครัง้ต่อปี พนักงานส านักงานทรพัย์สนิส่วนพระมหากษตัรยิ์ มี
แรงจูงใจในการปฏบิตังิาน ในภาพรวมปัจจยัจงูใจและปัจจยัค ้าจุนอยู่ในระดบัสงูมาก 
โดยปัจจยัจงูใจทีอ่ยู่ในระดบัสงูมาก 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเรจ็ในการท างานของ
บุคคล ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิดา้นความรบัผดิชอบ ส่วนปัจจยัที่อยู่ในระดบัปาน
กลาง 2 ดา้น ประกอบดว้ยดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื และดา้นความก้าวหน้า 
ในต าแหน่งหน้าทีก่ารงาน ตามล าดบั ส่วนปัจจยัค ้าจุนอยู่ในระดบัสงูมาก ทัง้ 5 ดา้น 
คอื ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง ดา้น
ผลประโยชน์ตอบแทน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชาและดา้นนโยบายและการบรหิาร 
ตามล าดบั เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ต าแหน่งงาน อายุงาน และการอบรม/สมัมนา
ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส านักงานทรัพย์สินส่วน
พระมหากษตัรยิ ์

 

 
 



วารสารรามค าแหง  ฉบบัรฐัประศาสนศาสตร ์  ปีท่ี 6 ฉบบัท่ี 1/2566 

 
 

 

 หน้า 339 
 

  

ข้อเสนอแนะส าหรบังานวิจยั 

 จากผลการวจิยัระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏบิตังิาน พบว่า ปัจจยัทีส่่งผลต่อ
ประสทิธภิาพการพฒันาทรพัยากรบุคคลของส านักวฒันธรรม กฬีา และการท่องเที่ยว 
คอื ปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงาน ซึ่งในภาพรวมมคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก และเมื่อ
พิจารณาปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงาน โดยจ าแนกเป็นรายด้านพบว่า  ปัจจยัด้าน
ลักษณะของงานมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดโดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณา                 
ปัจจัยด้านลักษณะของงานโดยจ าแนกเป็นรายข้อ พบว่า งานที่ท ามีปริมาณที่
เหมาะสม สอดคล้องกบัจ านวนผู้ปฏิบตัิงานมคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ดงันัน้ ผู้วจิยัจึงมี
ขอ้เสนอแนะ ดงันี้ 
 1. ควรบริหารจัดการด้านอัตราก าลังให้เพียงพอต่อปริมาณงาน และ
มอบหมายงานใหผู้ป้ฏบิตังิานในปรมิาณทีม่คีวามเหมาะสมเท่าเทยีมกนั เพื่อมใิหม้ี
บุคลากรท่านใดต้องรับภาระรับผิดชอบงานเกินกว่าศักยภาพที่มีและเพื่อให้การ
ปฏบิตังิานของบุคลากรประสบผลส าเรจ็ตามเป้าหมายทีก่ าหนด ตลอดจนช่วยส่งเสรมิ
การพฒันาทรพัยากรบุคคลขององคก์รใหเ้กดิประสทิธภิาพอยา่งทัว่ถงึ 
 2.  ควรก าหนดใหบุ้คลากรไดร้บังานตรงตามความถนัด ตามทกัษะความรู ้
เพื่อให้บุคลากรได้ใช้ความรู้ ความสามารถได้อย่างชัดเจนในหน้าที่นัน้ ๆ และ
สามารถปฏบิตังิานไดอ้ยา่งมคีุณภาพ 
 3. ควรส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการฝึกอบรมให้มากขึ้น โดยเน้นการ
เพิม่พนูทกัษะความรูใ้หต้รงกบัภารกจิและบทบาทหน้าที ่เพือ่พฒันาทรพัยากรมนุษย์
ในองคก์รใหเ้ป็นผูป้ฏบิตังิานทีม่คีุณภาพ 
 
ข้อเสนอแนะในการท าวิจยัครัง้ต่อไป 

 1. ในการวจิยัครัง้นี้เป็นเพยีงการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) 
โดยใชแ้บบสอบถาม เป็นเครื่องมอืเกบ็รวบรวมขอ้มูล ดงันัน้ ในการศกึษาครัง้ต่อไป
เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกในการวิเคราะห์ ควรใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ อาทิ การ
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สมัภาษณ์ โดยใชเ้ครือ่งมอืแบบสมัภาษณ์ผูบ้รหิารและบุคลากร ส านกัวฒันธรรม กฬีา 
และการท่องเทีย่ว และขอ้มลูเอกสารทีค่รอบคลุมในทุกมติ ิ
 2. ในการศกึษาครัง้นี้ จ ากดัเฉพาะบุคลากรทีเ่ขา้รบัการฝึกอบรมเท่านัน้ 
ดงันัน้ ในการศกึษาครัง้ต่อไป ควรศกึษาบุคลากรทีย่งัไม่เคยเขา้รบัการอบรม 
เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลทีแ่ตกต่างและมคีวามสมบูรณ์มากยิง่ขึน้  
 3. ในการวจิยัครัง้ต่อไปควรศกึษาเพิม่เตมิในประเดน็ความพงึพอใจในการ
พฒันาทรพัยากรบุคคลของส านักวฒันธรรม กีฬา และการท่องเที่ยว เพื่อใช้เป็น
ขอ้มลูพฒันาเแนวทางการพฒันาทรพัยากรบุคคลใหม้ปีระสทิธภิาพมากขึน้ 
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