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บทคัดยอ

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาปจจัยจูงใจ ปจจัยคํ้าจุน ความเสี่ยง และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน 2) ศึกษาปจจัยจูงใจ ปจจัยค้ําจุน และปจจัยความเส่ียง
ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน 
กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ี คือ บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน ท้ัง 4 วิทยาเขต 
ประกอบดวย วิทยาเขตนครราชสีมา ขอนแกน สกลนคร และสุรินทร จํานวน 400 คน เคร่ืองมือท่ีใชเก็บรวบรวมขอมูล 
คือ แบบสอบถาม ดําเนินการวิเคราะหขอมูลดวยความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และดําเนินการ
วิเคราะหโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุ ผลการศึกษาพบวา 1) ปจจัยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยรวม
อยูในระดับมากมีคาเฉลี่ย 4.23 ประกอบดวย คุณภาพของงาน ปริมาณงาน ระยะเวลา คาใชจาย และความคุมคา 
ปจจัยความเสี่ยงมีคาเฉลี่ยรวมอยูในระดับมากมีคาเฉลี่ย 4.16 ประกอบดวย กลยุทธ การดําเนินงาน การเงิน และ
กฎระเบียบ ปจจัยจูงใจมีคาเฉลี่ยรวมอยูในระดับมากมีคาเฉลี่ย 4.14 ประกอบดวย ความกาวหนา ลักษณะของงาน 
ความสําเร็จของงาน ความรับผิดชอบ และการยอมรับนับถือ และปจจัยค้ําจุนมีคาเฉล่ียรวมอยูในระดับมากมีคาเฉล่ีย 
4.09 ประกอบดวย สวัสดิการ ความม่ันคงในงาน ความสัมพันธ และความปลอดภัย และ 2) ผลการศึกษาปจจัยจูงใจ 
ปจจัยคํ้าจุน และปจจัยความเสี่ยงที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานพบวา ปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน
มีอิทธิพลทางออมผานความเส่ียง และปจจัยความเส่ียงมีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน แตปจจัยจูงใจ
และปจจัยคํ้าจุนไมมีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
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Abstract

The objectives of this research were: 1) to study motivation factors, maintenance factors, risk factors, 
and job performance of supporting staff at Rajamangala University of Technology Isan, and 2) to examine 
the infl uence of motivation factors, maintenance factors, and risk factors on job performance of 
the supporting staff. The sample group consisted of 400 supporting staff members from four 
campuses: Nakhon Ratchasima, Khon Kaen, Sakon Nakhon, and Surin. The research instrument used 
was a questionnaire. Data were analyzed using frequency, percentage, mean, standard deviation, 
and causal relationship modeling. The fi ndings revealed that: 1) Job performance was rated at a high 
level, with an overall mean of 4.23, covering quality of work, quantity of work, timeliness, cost, 
and effi ciency. Risk factors were rated at a high level, with an overall mean of 4.16, including strategy, 
operations, fi nance, and regulations. Motivation factors were also rated at a high level, with an overall 
mean of 4.14, covering career advancement, nature of work, achievement, responsibility, and recognition. 
Maintenance factors were rated at a high level, with an overall mean of 4.09, consisting of welfare, 
job security, relationships, and safety. 2) The analysis of infl uencing factors showed that motivation 
and maintenance factors had an indirect infl uence on job performance through risk factors, while risk 
factors had a direct infl uence on job performance. However, motivation and maintenance factors 
did not have a direct infl uence on job performance.
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บทนํา

การศึกษาเกี่ยวกับการดําเนินงานในสถาบันอุดมศึกษา ซึ่งสํานักงานคณะกรรมการอุดมศึกษาเปดเผยขอมูลที่เกี่ยวกับ
การดําเนินงานท่ีเก่ียวของกับความรับผิดชอบตอสังคมของสถาบันอุดมศึกษาแกสาธารณะ เพ่ือการติดตามและตรวจสอบ
การดําเนินการของสถาบันอุดมศึกษา ในการกําหนดหลักเกณฑ วิธีการ และระยะเวลาการเปดเผยและการสงขอมูล
การอุดมศึกษา อีกท้ังใหดําเนินการปองกันความเส่ียง โดยใหมีการตรวจสอบภายใน การควบคุมภายใน และการบริหาร
ความเสี่ยง เพื่อใหสถาบันอุดมศึกษาใชเปนแนวทางบริหารนโยบาย กํากับดูแลเชิงนโยบายตามบทบาทและภารกิจ
ใหเหมาะสมกับสภาพการณของแตละสถาบันอุดมศึกษา การติดตามและตรวจสอบการดําเนินการของกระทรวง
การอุดมศึกษา วิทยาศาสตร วิจัย และนวัตกรรม (2566) ดังนั้นสถาบันอุดมศึกษาท้ังภาครัฐและเอกชนควรปรับเปล่ียน
แนวทางการบริหารงานและนโยบายของตน เพื่อมุงสูการเปนสถาบันอุดมศึกษาที่มีประสิทธิภาพและสามารถแขงขัน
ไดในปจจุบัน นอกจากนี้แลวยุทธศาสตรชาติ 20 ป (พ.ศ. 2561 - 2580) กลาวถึง กรอบการดําเนินนโยบายการเงิน
ที่โปรงใสและยืดหยุน สงเสริมใหกลไกตลาดการเงินทํางานอยางมีประสิทธิภาพ ภาครัฐและเอกชนมีเครื่องมือพรอม 
ปองกันความเสี่ยง ซึ่งยุทธศาสตรชาติ 20 ป ใหความสําคัญตอการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ และเนนยํ้าถึง
กรอบนโยบายทางการเงินท่ีมีความโปรงใส เพ่ือปองกันความเส่ียงทางการเงิน อีกท้ังยุทธศาสตรชาติ 20 ป ใหความสําคัญ
กับความสามารถบริหารจัดการธุรกิจและบริการอยางมีประสิทธิภาพและโปรงใส โดยการสรางและพัฒนาทักษะ
องคความรูรอบดานท่ีจําเปนตอการประกอบธุรกิจยุคใหมท่ีมีการแขงขันสูง รวมท้ังทักษะการวิเคราะหและใชประโยชน
จากขอมูลเพื่อการวางแผนธุรกิจและสามารถบริหารจัดการความเสี่ยงทางธุรกิจได ความเสี่ยงนอกเหนือจากการ
วางแผนปองกันแลว ควรสรางทักษะใหมีความรอบรูดานความเส่ียง นอกจากน้ีพระราชบัญญัติการอุดมศึกษา พ.ศ. 2562 
(2562) กลาวถึง สถาบันอุดมศึกษาตองมีธรรมาภิบาลเนนยํ้าเรื่องความโปรงใส ความรับผิดชอบ และความเปนธรรม 
โดยสถาบันอุดมศึกษาตองกําหนดพันธกิจอยางชัดเจนตอผูมีสวนไดสวนเสีย และใหมีการรับฟงความคิดเห็น
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เพื่อปรับปรุงพันธกิจใหสอดคลองกับความตองการของสังคม นอกจากนี้ยังมีการกําหนดใหมีคณะกรรมการตรวจสอบ
และคณะกรรมการธรรมาภิบาลและจริยธรรม เพื่อใหการดําเนินงานของสถาบันเปนไปอยางโปรงใสและเปนธรรม
 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน ใหความสําคัญตอการบริหารจัดการความเส่ียง ดําเนินการจัดการ
วิเคราะหหาแนวทางปองกันความเสี่ยงดวยการแตงตั้งคณะกรรมการบริหารความเสี่ยง เพื่อเปนการอุดชองวางเพื่อให
เกิดความเส่ียงเหลือนอยท่ีสุด อีกท้ังมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน ดําเนินการจัดอบรมการบริหารความเส่ียง
และการควบคุมภายในมหาวิทยาลัยใหกับบุคลากร เพ่ือเขารวมฝกอบรมท้ังในรูปแบบการประชุมออนไลนและการอบรม
ในหองประชุม เพ่ือใหบุคลากรในสังกัดมีองคความรูดานการบริหารความเส่ียง และการควบคุมภายใน สามารถนําความเส่ียง
มาบริหารจัดการใหเขากับระบบการควบคุมภายในอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และบรรลุตามวัตถุประสงค 
ดังเชนตัวช้ีวัดท่ี 7.4 : “มีการนําระบบบริหารความเส่ียงมาใชในกระบวนการบริหารการศึกษา” อันจะนําไปสูการปฏิบัติ
ท่ีเปนไปในทิศทางเดียวกัน (จิตสุภา ประหา, 2565) หลายองคกรตางมีปญหาเก่ียวกับความเส่ียง โดยปญหาความเส่ียง
ท่ีสําคัญขององคกรเกิดจากระบบดิจิทัล รวมถึงกลยุทธ กฎระเบียบ เทคโนโลยี ความเส่ียงของบุคลากร และความเส่ียง
ของการสูญเสียขอมูลและการรักษาความลับ (Klymenko, 2023) ความเสี่ยงดานทรัพยากรบุคคลภายในองคกรเปน
ความเส่ียงท่ีนําไปสูปญหาสําคัญ ควรกลยุทธการจัดการความเส่ียงท่ีมีประสิทธิภาพเพ่ือบรรเทาความเสียหายท่ีอาจเกิดข้ึน 
(Filemon et al., 2024) แรงจูงใจในองคกรเกิดขึ้นจากหลายปจจัยที่แตกตางกันในองคกร ลวนสงผลกระทบตอ
ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร (Janošik et al., 2024) ปญหาการดําเนินงานและการปฏิบัติงานอาจเกิด
ความไมโปรงใสในการปฏิบัติงานได (Narasimhan, 2020) ความเสี่ยงเกี่ยวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุน โดยเฉพาะปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมและดานรายไดคาตอบแทน และ
สวัสดิการมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของการปฏิบัติงานบริหารและธุรการของบุคลากรและวิชาการ ซ่ึงเปนความเส่ียง
ในระดับบุคลากรอันเปนปญหาที่สําคัญ (อโนมา นามพิมูล และเกวลิน ศีลพิพัฒน, 2560) ดังนั้น ความเสี่ยงและ
แรงจูงใจของบุคลากรภายในองคกรลวนสงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน ปญหาการบริหารจัดการประสิทธิภาพ
การทํางานของบุคลากรในองคกรเปนส่ิงสําคัญ การแกไขปญหาและการวิเคราะหปญหาประสิทธิภาพอาศัยการวิเคราะห
เชิงกลยุทธ เพ่ือดําเนินการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรอยางตรงจุด (Trofi mova, 2024) ดังน้ันปญหา
ของปจจัยความเสี่ยง ปญหาปจจัยแรงจูงใจลวนเปนสิ่งที่องคกรควรคํานึงถึง หลายองคกรประสบปญหาดังกลาว 
รวมถึงการจัดการกับผลการปฏิบัติการที่มีประสิทธิภาพลวนชวยใหองคกรเกิดการพัฒนาอยางยั่งยืน
 ดังน้ัน เพ่ือใหเขาใจแนวคิดและหลักการบริหารความเส่ียงขององคกรและแรงจูงใจ ซ่ึงอาจมีผลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน และจากเหตุผลท่ีกลาวมาขางตน 
ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาปจจัยจูงใจและความเส่ียงท่ีมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน การศึกษาคร้ังน้ีดําเนินการเก็บขอมูลกับบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลอีสาน และผลการศึกษาคนควาจะเปนประโยชนตอมหาวิทยาลัยในการนําผลการวิจัยไปใชเชิงนโยบาย 
รวมถึงนักวิจัยและผูที่สนใจเกี่ยวกับการบริหารความเสี่ยงในองคกร และเปนการพัฒนามหาวิทยาลัยใหสามารถเดนิไป
ขางหนาอยางม่ังคง ยั่งยืน รวมทั้งเปนการเพิ่มประสิทธิผลการปฏิบัติงานใหกับองคกรตอไป
 วัตถุประสงคของการวิจัย
 1. เพื่อศึกษาปจจัยจูงใจ ปจจัยคํ้าจุน ปจจัยความเสี่ยง และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน
 2. เพื่อศึกษาปจจัยจูงใจ ปจจัยคํ้าจุน และปจจัยความเสี่ยงที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน
 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ
 1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจและปจจัยค้ําจุน
  แรงจูงใจเปนส่ิงสําคัญตอองคกรเปนการเสริมแรงใหบุคลากรในองคกรสามารถปฏิบัติหนาท่ีอยางมีประสิทธิภาพ 
ทฤษฎีสําคัญของแรงจูงใจประกอบดวย ทฤษฎีการจูงใจของเฮอรซเบิรก (Herzberg, 1959) ศึกษามูลเหตุการสราง
แรงจูงใจในการทํางานและสรางทฤษฎีที่เรียกวา ทฤษฎีสององคประกอบ (Two Factors Theory) และความพึงพอใจ
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ในการทํางานมี 2 องคประกอบ คือ 1) ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ประกอบดวย 5 ดาน คือ ความสําเร็จของงาน 
(Achievement) การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความกาวหนาในตําแหนงการงาน 
(Advancement) และ 2) ปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors) เปนปจจัยท่ีเปนส่ิงแวดลอมในการทํางาน ประกอบดวย 
11 ดาน คือ โอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนาในอนาคต ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา 
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน สถานะของอาชีพ นโยบายและการบริหารงาน สภาพการทํางาน ความเปนอยูสวนตัว 
ความมั่นคงในงาน การปกครองบังคับบัญชา และเงินเดือน นอกจากนี้แลวทฤษฎีที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจที่สําคัญ
ของมาสโลว (Maslow, 1970) กลาวถึง ความตองการของมนุษย 5 ลําดับ ประกอบดวย 1) ความตองการดานรางกาย 
2) ความตองการความม่ันคงปลอดภัย 3) ความตองการทางสังคม 4) ความตองการเกียรติยศช่ือเสียงหรือฐานะทางสังคม 
และ 5) ความตองการท่ีจะไดรับความสมหวังในชีวิต แนวคิดของ Rozi et al. (2024) กลาวถึง แรงจูงใจในการทํางาน
มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพของพนักงานอยางมีนัยสําคัญ แรงจูงใจท่ีสูงข้ึนนําไปสูการเพ่ิมผลผลิต ปริมาณงาน มุงเนน
ดานเวลา ความคุมคาและความมุงม่ันท่ีเพ่ิมข้ึน ซ่ึงในท่ีสุดก็สนับสนุนการบรรลุเปาหมายขององคกร อีกท้ังงานวิจัยของ 
Amirullah and Natsir (2024) กลาวถึง ปจจัยแรงจูงใจ เชน สภาพแวดลอมการทํางาน ลักษณะของงาน คาตอบแทน 
ความรับผิดชอบ การพัฒนาอาชีพ และการไดรับการยอมรับมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
การปรับปรุงปจจัยเหลาน้ีเปนสิ่งสําคัญสําหรับการปรับปรุงประสิทธิภาพโดยรวมและประสิทธิผลภายในองคกร
  นอกจากน้ีแลวการรับรู ความตองการ ความสําเร็จ ความพึงพอใจ รูปแบบความเปนผูนํา และสภาพแวดลอม
การทํางานเปนอิทธิพลสําคัญตอแรงจูงใจและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยสงผลตอปจจัยความเสี่ยงทางออม
จากการมีสวนรวมของพนักงาน (Dharma et al., 2024) ปจจัยแรงจูงใจของพนักงานทั้งภายในและภายนอก 
มีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญวาพนักงานรับรูและตอบสนองตอความเสี่ยงในที่ทํางาน รวมถึงปจจัยแรงจูงใจของพนักงาน 
เชน เงินเดือน กลไกการเล่ือนตําแหนง แรงกดดันในการทํางาน การวางแผนอาชีพ และสถานการณสวนบุคคลมีอิทธิพล
ตอความเสี่ยง (Yin, 2023; Xie, 2024)
 2. แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยความเสี่ยง
  แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยความเสี่ยง ซึ่งความเส่ียงเปนเหตุการณที่อาจเกิดขึ้นภายใตสถานการณที่ไมแนนอน 
ความเส่ียงตามแนวคิดของกระทรวงศึกษาธิการ สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (2560) แบงความเส่ียงออกเปน 
4 ดาน ประกอบดวย 1) ความเส่ียงดานกลยุทธ (Strategic Risk: S) 2) ความเส่ียงดานการดําเนินงาน (Operational 
Risk: O) 3) ความเสี่ยงดานการเงิน (Financil Risk: F) และ 4) ความเสี่ยงดานกฎระเบียบ (Compliance Risk: C) 
ความเส่ียงตามแนวคิดของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบขาราชการ สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบขาราชการ 
(สํานักงาน ก.พ.ร.) (2552) ระบุความเสี่ยงในองคกร ประกอบดวย 1) ความเสี่ยงดานกลยุทธ หมายถึง ความเสี่ยง 
เร่ืองนโยบาย แผน พันธกิจ กลยุทธ/ยุทธศาสตร 2) ความเส่ียงดานการดําเนินงาน หมายถึง ความเส่ียงการดําเนินงาน 
ความยุงยากในการปฏิบัติงาน การประกันคุณภาพ 3) ความเสี่ยงดานการเงิน เปนความเสี่ยงการจัดสรรงบประมาณ
การบริหารพัสดุ และสินทรัพยคาใชจาย 4) ความเสี่ยงดานการปฏิบัติตามกฎหมาย กฎระเบียบ เปนความเสี่ยง
ในเร่ืองวินัย การตรวจสอบภายใน การควบคุมภายใน การเปล่ียนแปลงกฎระเบียบ แนวคิดความเส่ียงของธร สุนทรายุทธ 
(2550) กลาววา การดําเนินกิจการของแตละองคกรมีปจจัยเส่ียงแตกตางกันไปตามเง่ือนไขลักษณะกิจกรรม ความเส่ียง
ท่ีผูบริหารจะตองเผชิญประกอบดวย 1) ความเส่ียงโครงสรางนโยบายสถานศึกษา 2) ความเสี่ยงตอผลผลิตและบริการ 
3) ความเสี่ยงทางดานบุคลากร 4) ความเสี่ยงดานประสิทธิภาพทางการเงิน 5) ความเสี่ยงดานวัสดุทรัพยากร และ 
6) ความเส่ียงดานการบริหารจัดการ ความเส่ียงมีอิทธิพลเชิงบวกตอประสิทธิภาพการดําเนินงาน โดยการบริหารความเส่ียง
ที่มีประสิทธิภาพมีสวนเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของมนุษย (Tenrisau et al., 2025) อีกท้ังการบริหารความเส่ียง
มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการดําเนินงานอยางมีนัยสําคัญ เปนการลดอุบัติเหตุและการสูญเสียทางการเงิน และชวยเพ่ิม
ความปลอดภัย ลดตนทุน และนําไปสูการหยุดชะงักดานการดําเนินงานที่อาจนําไปสูความเสี่ยง (Melnyk et al., 2024)
 3. แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน เปนความสามารถของการใชทรัพยากรท่ีคุมคา มีประโยชน และเกิดผลสูงสุด
ในองคกร ตามที่ Peterson and Plowman (1953) กลาวถึง องคประกอบของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
4 ประกอบดวย 1) คุณภาพ (Quality) คุณภาพของงานตองมีคุณภาพ ผูผลิตและผูใชไดประโยชน คุมคาและ
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มีความพึงพอใจ 2) ปริมาณงาน (Quantity) ปริมาณงานควรเปนไปตามความคาดหวังของหนวยงาน 3) เวลา (Time) 
เวลาการดําเนินงานจะตองถูกตองตามความเหมาะสมกับงานและทันสมัย และ 4) คาใชจาย (Costs) คาใชจาย
การดําเนินงานตองเหมาะสมกับงาน องคประกอบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามแนวคิดของ Nawcki et al. (2023) 
กลาวถึง ประสิทธิภาพของคุณภาพการดําเนินงานควรพิจารณาจากกลยุทธ การจัดการความไมสอดคลองและ
การจัดสรรทรัพยากร ซึ่งโดยธรรมชาติรวมถึงคุณภาพ ปริมาณ เวลา ตนทุน และมูลคาของการใชทรัพยากรใน
กระบวนการดําเนินงาน แนวคิดของ Najar (2020) กลาวถึง ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขององคกรเก่ียวของกับ
การนําเขาของทรัพยากรตอผลลัพธในขณะท่ีประสิทธิภาพมุงเนนไปท่ีการบรรลุเปาหมายผานกระบวนการท่ีถูกตอง 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานครอบคลุมคุณภาพ ปริมาณ เวลา ตนทุน และมูลคาของการใชทรัพยากร และ
การปรับปรุงประสิทธิภาพการดําเนินงานท่ียั่งยืนเปนคุณลักษณะสําคัญของความเปนเลิศในการปฏิบัติงาน ครอบคลุม
ดานประสิทธิภาพที่หลากหลาย รวมถึงคุณภาพ ปริมาณ เวลา ตนทุน และมูลคาทรัพยากร สอดคลองกับคําจํากัด
ความของประสิทธิภาพการดําเนินงาน (Kovilage et al., 2022) 
  จากการทบทวนวรรณกรรมและทฤษฎีที่เก่ียวของกับปจจัยจูงใจและปจจัยความเสี่ยงที่มีอิทธิพลตอการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน ปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนผูวิจัยพัฒนา
มาจากแนวคิดและทฤษฎีของ Herzberg (1959) ปจจัยจูงใจมีอิทธิพลตอความเสี่ยงตามแนวคิดของ Dharma et al. 
(2024); Yin (2023) และ Xie (2024) ปจจัยจูงใจมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตามแนวคิดของ 
Rozi et al. (2024) และ Amirullah and Natsir (2024) ความเสี่ยงพัฒนาจากแนวคิดของกระทรวงศึกษาธิการ 
สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (2560) และสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบขาราชการ (สํานักงาน ก.พ.ร.) 
(2552) ความเสี่ยงมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตามแนวคิดของ Tenrisau et al. (2025) และ Melnyk 
et al. (2024) ประสิทธิภาพในการปฎิบัติงานผูวิจัยพัฒนาจากแนวคิดของ Peterson and Plowman (1953)
  โดยสรุปไดจากการกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัยดังรูปท่ี 1

รปูที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย

 สมมติฐานการวิจัย
 1. ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนมีอิทธิพลทางตรงและทางออมตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน
 2. ปจจัยความเสี่ยงมีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน
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วิธีดําเนินการวิจัย

 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยมีวิธีการดําเนินการศึกษาดังนี้
 ประชากรและกลุมตัวอยาง
 ประชากรท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ี ไดแก บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน จํานวน 
4 วิทยาเขต ประกอบดวย มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน วิทยาเขตนครราชสีมา วิทยาเขตขอนแกน 
วิทยาเขตสกลนคร และวิทยาเขตสุรินทร รวมประชากรจํานวนทั้งหมด 1,128 คน
 กลุมตัวอยาง ไดแก บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสานท้ัง 4 วิทยาเขต เปนตัวแทน
ในการตอบแบบสอบถาม การวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง (SEM) โดยผูวิจัยพัฒนาโมเดลมาจากทฤษฎี
ที่กลาวมาขางตน ระบุหลักเกณฑของการวัดคาโมเดล (Measurement Model) ดวยการพิจารณาจากคา ꭕ2/df, 
RMSEA, CFI, TLI และคา SRMR เพื่อประเมินความสอดคลองของโมเดล (Model Fit) หลังจากนั้นวิเคราะหโมเดล
และดําเนินการปรับโมเดล SEM ตามคําแนะนําของโมเดล (Model Modifi cation) นอกจากนี้แลวการวิเคราะห
งานวิจัยนี้ดําเนินการวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม Mplus โดยสเปคคอมพิวเตอรที่แนะนําสําหรับโปรแกรม Mplus 
สําหรับงานวิจัยทั่วไป ควรใช Central Processing Unit (CPU) Intel Core i5 (หรือเทียบเทา AMD Ryzen 
5) หนวยความจํา Random Access Memory (RAM) 8 GB Storage: SSD 256 Gigabyte ขึ้นไป และควรใช 
Operating System (OS) Windows 10/11 หรือ macOS (64-bit) โดยกลุมตัวอยางควรมีขนาด 10 - 20 เทา
ของจํานวนตัวแปรที่สังเกตได ตามขอเสนอของ Hair et al. (2010) โดยขนาดตัวอยางที่มีความเหมาะสมคือ 
200 - 300 ตัวอยาง การวิจัยครั้งนี้มีตัวแปรที่สังเกตไดจํานวน 18 ตัวแปรอิสระ สรุปไดวาขนาดของกลุมตัวอยางขั้นตํ่า
คือ 360 ตัวอยาง ฉะนั้นแลวจํานวนกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน จึงมีจํานวนที่มีขนาดเพียงพอและมากกวา
ขนาดของกลุมตัวอยางที่สามารถนํามาวิเคราะหดวยวิธี SEM ดําเนินการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิ (Stratifi ed 
Random Sampling) อยางมีสัดสวนในแตละวิทยาเขต เพื่อใหไดตัวแทนตอบแบบสอบถาม
 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยและคุณภาพเคร่ืองมือวิจัย
 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม (Questionnaires) ท่ีผูวิจัยสรางข้ึน โดยอาศัยกรอบแนวความคิด
เชิงทฤษฎี แบบสอบถามแบงออกเปน 4 ตอน ประกอบดวย ตอนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพท่ัวไปของ
ผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน รายไดตอเดือน และสังกัด 
เปนแบบ Checklist ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยจูงใจ ประกอบดวย ดานความกาวหนาในงาน ดานลักษณะ
ของงานที่ปฏิบัติ ดานความสําเร็จของงาน ดานความรับผิดชอบในงาน และดานการไดรับการยอมรับนับถือ และ
ปจจัยคํ้าจุน ประกอบดวย ดานสวัสดิการและคาตอบแทน ดานความมั่นคงในงาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
และดานความตองการความปลอดภัย เปนแบบมาตราประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ (Herzberg, 1959) 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยความเสี่ยง ประกอบดวย ดานกลยุทธ ดานการดําเนินงาน ดานการเงิน และ
ดานกฎระเบียบ เปนแบบมาตราประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ (กระทรวงศึกษาธิการ สํานักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ, 2560; สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบขาราชการ (สํานักงาน ก.พ.ร.), 2552) และตอนที่ 4 
แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฎิบัติงาน ประกอบดวย ดานคุณภาพของงาน ดานปริมาณงาน 
ดานระยะเวลา ดานคาใชจาย และดานความคุมคาในการใชทรัพยากร เปนแบบมาตราประมาณคา (Rating Scale) 
5 ระดับ (Peterson and Plowman, 1953)
 การหาคุณภาพเครื่องมือวิจัย ผูวิจัยศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อนํามากําหนด
คํานิยามศัพทเฉพาะและสรางแบบสอบถาม นําแบบสอบถามเสนอตอผูเชี่ยวชาญ 5 ทาน เพื่อตรวจสอบคุณภาพ
ดานความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ปรับปรุงแกไขสํานวนภาษาที่ใชในแบบสอบถาม นําแบบสอบถาม
ไปทดลองใช (Try-Out) กับบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ท่ีไมใชกลุมตัวอยางจริง จํานวน 30 คน 
เพื่อหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามแตละปจจัย โดยหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s Coeffi cient of Alpha) โดยมีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับอยูที่ 0.969 แบบสอบถามผานการรับรอง
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การยกเวนการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน รหัสโครงการ (Project Code) 
HEC-01-67-055 
 การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใช
 การวิเคราะหขอมูลผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลดวยการหาคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และดําเนินการวิเคราะหโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุ โดยพิจารณาจากคา ꭕ2/df <2.00 (Kaplan, 2000) คา Root 
Mean Square Error of Approximation (RMSEA)<0.05 (Diamantopoulos and Siguaw, 2000) 
คา Comparative Fit Index (CFI)>0.95 (Kaplan, 2000) คา Tucker-Lewis Index (TLI)>0.95 (Hu and 
Bentler, 1999) และคา Standardized Root Mean Square Residual (SRMR)<0.05 (Joreskog and 
Sorbom, 1989)

ผลการวิจัย

ผลการศึกษาขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม โดยบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน สายสนับสนุน
ทั้ง 4 วิทยาเขต ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน 285 คน คิดเปนรอยละ 71.20 บุคลากรมีอายุ 
31 - 40 ป จํานวน 245 คน คิดเปนรอยละ 61.30 สถานภาพสมรสจํานวน 209 คน คิดเปนรอยละ 52.20 
การศึกษาระดับปริญญาตรีจํานวน 289 คน คิดเปนรอยละ 72.20 ตําแหนงเปนพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาจํานวน 
311 คน คิดเปนรอยละ 77.70 รายไดอยูที่ 25,001 - 35,000 บาทตอเดือน จํานวน 195 คน คิดเปนรอยละ 48.80 
และสังกัดสวนใหญคือ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสานจํานวน 150 คน คิดเปนรอยละ 37.50

ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะหโมเดลปจจัยที่สงผลกระทบตอประสิทธิภาพในการปฎิบัติงาน

   ตัวแปร  S.D. แปลคา

 ปจจัยแรงจูงใจ (Motivate)   
 1. ความกาวหนา (Progress) 4.03 0.753 มาก
 2. ลักษณะของงาน (Perform) 4.20 0.587 มาก
 3. ความสําเร็จของงาน (Success) 4.23 0.569 มาก
 4. ความรับผิดชอบ (Respond) 4.15 0.626 มาก
 5. การยอมรับนับถือ (Respect) 4.08 0.689 มาก
   รวม 4.14 0.568 มาก

 ปจจัยคํ้าจุน (Sustain)   
 1. สวัสดิการ (Benefi t) 3.96 0.790 มาก
 2. ความมั่นคงในงาน (Stable) 4.15 0.630 มาก
 3. ความสัมพันธ (Relate) 4.18 0.630 มาก
 4. ความปลอดภัย (Safety) 4.06 0.670 มาก
   รวม 4.09 0.610 มาก

 ปจจัยความเสี่ยง (Risk)   
 1. กลยุทธ (Strategy) 4.11 0.619 มาก
 2. การดําเนินงาน (Operate) 4.04 0.695 มาก
 3. การเงิน (Finance) 4.16 0.686 มาก
 4. กฎระเบียบ (Rule) 4.33 0.603 มาก
   รวม 4.16 0.562 มาก
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ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะหโมเดลปจจัยที่สงผลกระทบตอประสิทธิภาพในการปฎิบัติงาน (ตอ)

   ตัวแปร  S.D. แปลคา

 ประสิทธิภาพ (Effi cien)   
 1. คุณภาพของงาน (Quality) 4.25 0.570 มาก
 2. ปริมาณงาน (Work) 4.22 0.574 มาก
 3. ระยะเวลา (Time) 4.21 0.583 มาก
 4. คาใชจาย (Expenses) 4.20 0.616 มาก
 5. ความคุมคา (Value) 4.28 0.581 มาก
   รวม 4.23 0.552 มาก

 ตามตารางที่ 1 ผลการศึกษาปจจัยจูงใจมีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก ( = 4.14, S.D. = 0.568) 
ปจจัยค้ําจุนมีคาเฉล่ียโดยรวมอยูในระดับมาก ( = 4.09, S.D. = 0.610) ปจจัยความเส่ียงมีคาเฉล่ียโดยรวมอยูในระดับมาก 
( = 4.16, S.D. = 0.562) และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมีคาเฉล่ียโดยรวมอยูในระดับมาก 
( = 4.23, S.D. = 0.552) การศึกษาระดับปจจัยท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดประกอบดวย บุคลากรสายสนับสนุนมีความซ่ือสัตยสุจริต 
และความเท่ียงธรรมคือ ส่ิงท่ีบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสานยึดถือมีคาเฉล่ียสูงสุด ( = 4.39, S.D. = 0.627) 
รองลงมาคือ บุคลากรสายสนับสนุนปฏิบัติตามกฎ ระเบียบของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสานอยางเครงครัด 
( = 4.37, S.D. = 0.624) และการละเลยตอหนาท่ีเปนส่ิงท่ีบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสานไมควรกระทํา 
( = 4.37, S.D. = 0.639) นอกจากนี้แลวปจจัยที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด ซึ่งเปนปจจัยนาสนใจของบุคลากรสายสนับสนุน
ประกอบดวย บุคลากรสายสนับสนุนไดรับสวัสดิการท่ีครอบคลุมท้ังตนเองและบุคคลในครอบครัว ( = 3.78, S.D. = 1.032) 
รองลงมาสวัสดิการของมหาวิทยาลัยมีสวนชวยใหบุคลากรสายสนับสนุนมีความเปนอยูที่ดี ( = 3.86, S.D. = 0.931) 
และบุคลากรสายสนับสนุนมีโอกาสจะไดรับทุนการศึกษาเม่ือทานตองการมีคุณวุฒิที่สูงข้ึน ( = 3.83, S.D. = 1.035)
 ผลการศึกษาปจจัยจูงใจ ปจจัยคํ้าจุน และปจจัยความเสี่ยงท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน เปนการศึกษาโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุพื้นฐาน
ของปจจัยจูงใจและปจจัยความเสี่ยงที่มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลอีสาน โดยศึกษาจากความสัมพันธของแตละตัวแปร ดวยการหาคาสหสัมพันธ (Correlations) มีคาความสัมพันธ
ระหวางตัวแปร 0.538 - 0.894 ซ่ึงแสดงวา มีความสัมพันธกัน และมีความสัมพันธกันในระดับสูง การทดสอบภาวะรวม
เสนตรงพหุ (Multicollinearity) เพื่อเปนการยืนยันวาตัวแปรสังเกตไดที่จะนํามาใชการวิเคราะหไมมีความสัมพันธกัน
สูงจนอาจเกิดผลตอการวัดในส่ิงเดียวกันหรือทํานายซ้ําซอนกัน โดยคา Tolerance ควรต่ํากวา 1 ซ่ึงผลการทดสอบพบวา
คา Tolerance ของตัวแปรสังเกตไดมีคาระหวาง 0.109 - 0.340 คา Variance Infl ation Factor (VIF) ควรนอยกวา 10 
จากการวิจัยนี้มีคา VIF ของตัวแปรสังเกตไดมีคาระหวาง 3.024 - 9.137 ซึ่งผานเกณฑทุกประการ แสดงวาตัวแปร
สังเกตไดในการศึกษาครั้งนี้ไมมีปญหาภาวะรวมเสนตรงพหุ 
 การศึกษาโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุพ้ืนฐานของปจจัยจูงใจและปจจัยความเส่ียงท่ีมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน ซ่ึงเปนการวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปรตาง ๆ 
เพื่อตรวจสอบวาขอมูลเชิงประจักษมีความสอดคลองตามทฤษฎีหรือไม โดยการประเมินความกลมกลืนของโมเดล
ความสัมพันธเชิงสาเหตุกับขอมูลเชิงประจักษในภาพรวม (Overall Model Fit Measure) และประเมินความกลมกลืน
ของผลลัพธ ผลการวิเคราะหโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุพบวา โมเดลปจจัยเชิงสาเหตุพื้นฐานของปจจัยจูงใจและ
ปจจัยความเสี่ยงที่มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน 
มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ดังรูปท่ี 2
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ꭕ2-test = 381.755, ꭕ2/df = 1.491, CFI = 0.970, TLI = 0.945, RMSEA = 0.000, SRMR = 0.040

รูปที่ 2 โมเดลปจจัยท่ีสงผลกระทบตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน
 
 จากรูปท่ี 2 ผลการตรวจสอบความสอดคลองของโมเดล ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหความสอดคลองของโมเดล
จํานวน 3 คร้ัง โดยมีการปรับคาโดยอาศัยเกณฑการพิจารณาความเหมาะสมโมเดล (Fit) ตามคําแนะนําของโปรแกรม 
และคร้ังท่ี 3 พบวา ꭕ2/df = 1.491, มีคามากกวา 2.00 คา CFI = 0.970 มีคามากกวา .95 คา TLI = 0.945 มีคามากกวา 
.95 คา RMSEA = 0.000 มีคานอยกวา .05 และคา SRMR = 0.040 มีคานอยกวา .05 แสดงถึงโมเดลมีความสอดคลอง
กับขอมูลเชิงประจักษ

ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะหโมเดลปจจัยที่สงผลกระทบตอประสิทธิภาพในการปฎิบัติงาน

   
ตัวแปร Estimate

 Standardize  
Sig. R2 CR AVE

     Error 
 ปจจัยแรงจูงใจ (Motivate)     0.930 0.728

 1. ความกาวหนา (Progress) 0.745 0.023 0.000 0.555  
 2. ลักษณะของงาน (Perform) 0.902 0.012 0.000 0.814  
 3. ความสําเร็จของงาน (Success) 0.886 0.013 0.000 0.785  
 4. ความรับผิดชอบ (Respond) 0.864 0.014 0.000 0.747  
 5. การยอมรับนับถือ (Respect) 0.859 0.016 0.000 0.738  



วารสาร มทร.อีสาน ฉบับมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร ปที่ 12, ฉบับที่ 2, (กรกฎาคม - ธันวาคม 2568)
RMUTI JOURNAL Humanities and Social Sciences Vol. 12, No. 2, (July - December 2025)

92

ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะหโมเดลปจจัยที่สงผลกระทบตอประสิทธิภาพในการปฎิบัติงาน (ตอ)

   
ตัวแปร Estimate

 Standardize  
Sig. R2 CR AVE

     Error 

 ปจจัยคํ้าจุน (Sustain)     0.921 0.746

 1. สวัสดิการ (Benefi t) 0.816 0.018 0.000 0.666  
 2. ความมั่นคงในงาน (Stable) 0.882 0.012 0.000 0.779
 3. ความสัมพันธ (Relate) 0.885 0.012 0.000 0.782 
 4. ความปลอดภัย (Safety) 0.870 0.013 0.000 0.756 

 ปจจัยความเสี่ยง (Risk)     0.884 0.657
 1. กลยุทธ (Strategy) 0.881 0.014 0.000 0.776  
 2. การดําเนินงาน (Operate) 0.756 0.023 0.000 0.572  
 3. การเงิน (Finance) 0.734 0.023 0.000 0.538  
 4. กฎระเบียบ (Rule) 0.862 0.016 0.000 0.744  

 ประสิทธิภาพ (Effi cien)     0.969 0.861
 1. คุณภาพของงาน (Quality) 0.944 0.006 0.000 0.891  
 2. ปริมาณงาน (Work) 0.932 0.007 0.000 0.868  
 3. ระยะเวลา (Time) 0.946 0.006 0.000 0.894  
 4. คาใชจาย (Expenses) 0.920 0.008 0.000 0.847  
 5. ความคุมคา (Value) 0.896 0.010 0.000 0.804  

 ผลการวิเคราะหความตรงโมเดลการวัดจากตารางท่ี 2 พบวา ตัวแปรสังเกตไดมีความตรงแบบลูเขาผานเกณฑ
ทุกตัว คือ มีคาน้ําหนักตัวแปรสังเกตได (Estimate) อยูระหวาง 0.734 - 0.946 ซ่ึงเปนคาท่ีมากกวา 0.50 และตัวแปร
สังเกตทุกตัวมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.50 ตัวแปรแฝงท้ัง 4 ยังผานเกณฑความตรงเชิงจําแนก โดยคา Average Variance 
Extracted Evaluation (AVE) คาที่ยอมรับไดของความเท่ียงตรงชนิดนี้คือ ไมควรตํ่ากวา 0.50 (Hair et al., 2010) 
โดยตัวแปรแฝงมีคามากกวา 0.50 ทุกคา และคาความเช่ือม่ัน (Composite Reliability - CR) หากคาน้ีสูงแสดงใหเห็นวา 
องคประกอบนั้น ๆ ประกอบดวยขอคําถามหรือตัวชี้วัดที่มีความสัมพันธภายในที่ดีตอกัน (Internal Consistency) 
คาที่ยอมรับไดของความเชื่อมั่นชนิดน้ีคือ ไมควรตํ่ากวา 0.70 (Hair et al., 2010) ซึ่งคา CR มีคามากกวา 0.70 ทุกคา

ตารางที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย

 Effect EStimate S.E. P-Value  ผลการทดสอบ
 Motivate -> Effi cien 0.041 0.246 0.869 ปฏิเสธ
 Sustain -> Effi cien -0.149 0.162 0.922 ปฏิเสธ
 Risk -> Effi cien 1.049 0.213 0.000* ยอมรับ
 Motivate -> Risk 0.752 0.196 0.000* ยอมรับ
 Sustain -> Risk 0.206 0.197 0.294 ปฏิเสธ

 ผลการทดสอบสมมติฐาน ตามตารางท่ี 3 สามารถสรุปไดดังนี้
 1. ปฏิเสธปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนมีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน และยอมรับปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนมีอิทธิพลทางออมผาน
ปจจัยความเสี่ยงตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน
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 2. ยอมรับวาปจจัยความเส่ียงมีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน

สรุปและอภิปรายผล

 การศึกษาเรื่อง ปจจัยจูงใจและปจจัยความเสี่ยงที่มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน สรุปและอภิปรายผลการวิจัยดังนี้
 ผลการศึกษาปจจัยจูงใจ ปจจัยคํ้าจุน ปจจัยความเสี่ยง และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสานพบวา ทุกตัวแปรมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก แสดงวาปจจัยจูงใจ 
ปจจัยคํ้าจุน ปจจัยความเสี่ยงและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร บุคลากรมีความพึงพอใจอยูในเกณฑที่ดี 
หากพิจารณาจากการตอบแบบสอบถาม โดยคาเฉล่ียสูงสุด ประกอบดวย บุคลากรสายสนับสนุนมีความซ่ือสัตยสุจริต 
และความเท่ียงธรรมคือ ส่ิงท่ีบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสานยึดถือ รองลงมาคือ บุคลากรสายสนับสนุน
ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสานอยางเครงครัด และการละเลยตอหนาท่ีเปนส่ิงท่ีบุคลากร
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลอีสานไมควรกระทํา จากขอคนพบดังกลาว พบวาบุคลากรสายสนับสนุนปฏิบัติงาน
ดวยความซื่อสัตย มีความเที่ยงธรรม ปฏิบัติงานตามกฎ ระเบียบอยางเครงครัด รวมถึงรูวาการละเลยตอหนาที่
เปนส่ิงท่ีไมควรกระทํา ซ่ึงเปนความซ่ือสัตยและการปฏิบัติตามตอหนาท่ีอยางดี สอดคลองกับจิตรา อุนจะนํา และคณะ 
(2567) กลาวถึงตัวบงชี้ภาวะผูนําเชิงจริยธรรมของบุคลากรสังกัดมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย ประกอบดวย 
ความซ่ือสัตย ความไววางใจ ความยุติธรรม และความรับผิดชอบ โดยองคประกอบดังกลาวเปนพ้ืนฐานของการปฏิบัติหนาท่ี
ของบุคลากรสายสนับสนุน คลายกับงานวิจัยน้ีเพราะการปฏิบัติงานในหนวยงานภาครัฐ ผูปฏิบัติหนาท่ีควรมีความซ่ือสัตย
และความรับผิดชอบ อาจเปนเพราะกฎระเบียบหรือการตรวจสอบจากหนวยงานภาครัฐ เจาหนาที่หรือพนักงาน
จึงปฏิบัติงานอยางซื่อสัตย
 นอกจากน้ีแลวปจจัยท่ีมีคาเฉล่ียต่ําสุด ซ่ึงเปนปจจัยนาสนใจของบุคลากรสายสนับสนุนประกอบดวย บุคลากร
สายสนับสนุนไดรับสวัสดิการท่ีครอบคลุมท้ังตนเองและบุคคล รองลงมาสวัสดิการของมหาวิทยาลัยมีสวนชวยใหบุคลากร
สายสนับสนุนมีความเปนอยูท่ีดี และบุคลากรสายสนับสนุนมีโอกาสจะไดรับทุนการศึกษาเม่ือทานตองการมีคุณวุฒิท่ีสูงข้ึน 
ในแงมุมของสวัสดิการเปนส่ิงจําเปนและเปนปจจัยข้ันพ้ืนฐานของบุคลากร ปจจุบันสวัสดิการท่ีบุคลากรของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลอีสาน บุคลากรสายสนับสนุนตางตองการใหมหาวิทยาลัยสงเสริมใหมากขึ้น สอดคลองกับ
ศุภลักษณ พันธุบุญปลูก และนัทนิชา หาสุนทรี (2566) กลาวถึงปจจัยความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายปฏิบตัิการจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ดานสุขภาพอนามัย ดานเศรษฐกิจ ดานสังคมและนันทนาการ
มีความสัมพันธคอนขางตํ่า โดยงานวิจัยของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน 
มีขอคนพบท่ีคลายคลึงกันเก่ียวกับสวัสดิการ อาจสรุปไดวามหาวิทยาลัยควรสงเสริมเก่ียวกับสวัสดิการหรือความเปนอยู
ของบุคลากรใหดีย่ิงข้ึน เพราะสวัสดิการท่ีดีจะสงผลตอการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ นอกจากสวัสดิการท่ีไมเพียงพอแลว
การศึกษาตอในระดับสูงก็เปนสิ่งสําคัญที่บุคลากรในมหาวิทยาลัยตางตองการพัฒนาความรูของตนเองใหสูงขึ้น 
แตปจจุบันการจัดสรรทุนของมหาวิทยาลัยมีไมเพียงพอตอความตองการ ดังเชน งานวิจัยของผองศรี กอนทอง 
และคณะ (2565) ดําเนินการสํารวจความคิดเห็นของบุคลากรคณะเวชศาสตรเขตรอน มหาวิทยาลัยมหิดล ซึ่งดาน
ทุนการศึกษาและการดูงานมีคาอัตรารอยละที่นอยที่สุดสอดคลองกับงานวิจัยนี้ที่มีคาเฉลี่ยทางดานโอกาสจะไดรับ
ทุนการศึกษามีคาเฉล่ียนอย อาจเปนเพราะปจจุบันเศรษฐกิจ หรือเงินอุดหนุนของหนวยงานอาจมีจํานวนนอย การจัดสรร
ทุนการศึกษาเพื่อการพัฒนาคุณวุฒิที่สูงขึ้นมีไมเพียงพอตอความตองการ จึงเปนสิ่งท่ีมหาวิทยาลัยไมควรมองขามและ
ควรสนับสนุน 
 การทดสอบสมมติฐานพบวา ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนไมมีอิทธิพลโดยตรงตรงตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน จากการศึกษาและทบทวนวรรณกรรมบงบอกถึง
ปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการทํางาน และผูวิจัยพยายามคนควางานวิจัยของประเทศไทย
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และตางประเทศมีขอคนพบวาปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการทํางาน แตจากงานวิจัยน้ีอาจมี
ขอแตกตางจากขอคนพบจากงานวิจัยท่ัวไป อาจเปนเพราะจากคาเฉล่ียสามอันดับอยูในปจจัยแรงจูงใจในหัวขอความกาวหนา 
เกี่ยวกับเรื่องของโอกาสในการศึกษาตอใหมีคุณวุฒิที่สูงขึ้น และปจจัยคํ้าจุนในหัวขอสวัสดิการ เกี่ยวกับสวัสดิการ
ของทางมหาวิทยาลัย มีคาเฉล่ียนอยแสดงถึงปจจัยดังกลาวอาจไมสงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน ดังน้ันผูบริหารควรให
การสงเสริมเก่ียวกับสวัสดิการและการศึกษาตอของบุคลากรใหเพ่ิมมากข้ึน เพ่ือจะผลักดันใหประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสายสนับสนุนออกมาดี ปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนมีอิทธิพลทางออมผานความเสี่ยงตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน แรงจูงใจเปนปจจัยสําคัญตอการ
ทํางานของบุคลากร สอดคลองกับแนวคิดของ Constantinescu and Stegăroiu (2023) กลาววา ปจจัยแรงจูงใจและ
ปจจัยคํ้าจุนมีผลตอประสิทธิภาพผานความเสี่ยงมุงเนนไปที่ความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพของพนักงาน 
ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก และปจจัยแรงจูงใจชวยเพิ่มประสิทธิภาพในที่ทํางาน และสอดคลองกับ Setiawan (2023) 
กลาวถึง แรงจูงใจภายในและภายนอกพรอมกับความรูดานตลาดและเทคโนโลยีมีอิทธิพลตอความพรอมของพนักงาน
ท่ีเผชิญกับความเส่ียงอยางมีนัยสําคัญ โดยสงผลทางออมตอการปฏิบัติงาน งานวิจัยดังกลาวมีลักษณะคลายกับงานวิจัยน้ี 
เพราะการปฏิบัติงานที่มีแรงจูงใจที่ดีอาจลดความเสี่ยงในการปฏิบัติงานลงได และจะสงผลตอการปฏิบัติงานที่ดี 
หากพนักงานมีกําลังใจหรือหัวหนางานหรือผูบริหารใหการสนับสนุน ความเส่ียงในการปฏิบัติงานลดลงได
 ปจจัยความเสี่ยงมีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลอีสาน ความเส่ียงเปนหน่ึงปจจัยท่ีมีผลกระทบตอการปฏิบัติงาน ประกอบดวย ความเส่ียงทางกลยุทธ 
การดําเนินงาน การเงิน และกฎระเบียบ สอดคลองกับสโรช บุญพันธ และชินวัตร เชื้อสระคู (2566) กลาวถึง 
ปจจัยความเส่ียงดานปฏิบัติงานและปจจัยความเส่ียงดานนโยบาย มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร
อยางมีนัยสําคัญ และสอดคลองกับสุภรดา พละศักด์ิ และประเสริฐศักด์ิ โพธ์ิทอง (2568) กลาววา ปจจัยความเส่ียง
ดานปฏิบัติงาน และปจจัยความเสี่ยงดานนโยบาย มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร ความเสี่ยง 
คือ ส่ิงท่ีกอใหเกิดความเสียหายตอองคกรหรือมหาวิทยาลัย โดยเฉพาะความเส่ียงดานการปฏิบัติงานท่ีสงผลตอการปฏิบัติงาน
ที่ไมเปนไปตามระเบียบอาจกอใหเกิดความเส่ียงและความเสียหาย หากมหาวิทยาลัยสามารถบริหารจัดการความเสี่ยง
อยางเปนระบบและมีประสิทธิภาพยอมสงเสริมใหบุคลากรปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพ เกิดความม่ันใจ และรักษาระดับ
คุณภาพในการใหบริการหรือสนับสนุนภารกิจของมหาวิทยาลัยอยางยั่งยืน
 ขอเสนอแนะ
 ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช
 1. ผลการวิจัยที่มีคาเฉลี่ยคอนขางตํ่าประกอบดวย สวัสดิการ ความเปนอยูของบุคลากร และโอกาสของ
การไดรับทุนการศึกษา เปนส่ิงท่ีผูบริหารควรใหความสําคัญและควรสงเสริมหรือนําไปเปนนโยบายเพ่ือปรับปรุงสวัสดิการ
หรือความตองการใหกับบุคลากรในภายภาคหนา
 2. ผลการวิจัยบงช้ีวาความเส่ียงในการปฏิบัติงาน ไมวาจะเปนความเส่ียงดานกลยุทธ การดําเนินงาน การเงิน 
และกฎระเบียบ โดยความเส่ียงในประเด็นดังกลาวสงผลโดยตรงตอผลการปฏิบัติงาน ดังน้ันผูบริหารควรใหความสําคัญ
และสงเสริมใหบุคลากรพยายามปองกันความเสี่ยง และปฏิบัติตามกฎ ระเบียบอยางเครงครัด
 3. แรงจูงใจของบุคลากร ลวนเปนปจจัยที่มีผลตอความเสี่ยงไมวาจะเปนความกาวหนาในหนาที่การงาน 
ลักษณะของงานท่ีรับผิดชอบ ความรับผิดชอบในหนาท่ี และการไดรับการยอมรับนับถือ ลวนสงผลตอความเส่ียงท้ังส้ิน 
ดังนั้นผูบริหารควรสงเสริมใหบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ดี ควรเสริมแรงจูงใจหรือเสริมความตองการของ
บุคลากร เพราะปจจัยดังกลาวลวนสงผลทางออมตอการปฏิบัติงานที่ดีและมีประสิทธิภาพ
 ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป
 1. การศึกษาครั้งตอไปควรดําเนินการกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในภูมิภาคอื่น หรือสถาบันอื่น 
เพื่อการเปรียบเทียบขอมูลหรือหาความแตกตางเพื่อเทียบเคียงปญหาและวางแนวทางในการปองกัน
 2. การศึกษาคร้ังตอไปควรศึกษาองคประกอบอ่ืนควบคูกันดวย เชน ความผูกพันในองคกร หรือความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน เพื่อจะไดหาขอคนพบอื่นที่นาสนใจและเปรียบเทียบกับงานวิจัยนี้
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 3. การดําเนินการศึกษาเชิงคุณภาพควบคูกับเชิงปริมาณเพ่ือเปนการศึกษาขอคนพบเชิงลึก เพ่ือนํามาเปรียบเทียบ
กับขอมูลเชิงปริมาณได
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